VILNIAUS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO ADMINISTRAVIMO FAKULTETAS

ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO PROGRAMA

Vaida Urnikiené
MAGISTRO BAIGIAMASIS DARBAS

DARBUOTOJU VIDINES THE IMPACT OF EMPLOYEES’
MEDIJUOJANT PSICHOLOGINEI ROLE OF PSYCHOLOGICAL WELL-
GEROVEL IR MODERUOJANT BEING AND THE MODERATING ROLE
SAVIVEIKSMINGUMUI OF SELF-EFFICACY

Darbo vadovas dr. (HP) prof. Danuta Diskiené

Vilnius, 2026




TURINYS

LENTELIU SARASAS 4
PAVEIKSLU SARASAS 5
IVADAS 6
l.VIDINES MOTYVACIIOS, SAVIVEIKSMINGUMO, DARBUOTOJU PSICHOLOGINES
GEROVES IR ISITRAUKIMO SASAJU TEORINE ANALIZE 9
1.1 Vidinés motyvacijos samprata bei ja lemiantys veiksniai 9
1.2 Saviveiksmingumo samprata ir j3 lemiantys veiksliai 13
1.3 Darbuotojy psichologinés gerovés samprata ir jg lemiantys veiksliai 17
1.4 Darbuotojy jsitraukimo samprata ir jg lemiantys veiksniai 21
1.5 Vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo, darbuotojy psichologinés gerovés ir jsitraukimo
sasaja 27

2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA 31
2.1 Tyrimo tikslas, uzdaviniai, modelis, hipotezés 31
2.2 Tyrimo organizavimo metodika 34
2.3 Imties dydzio nustatymas ir respondenty atranka 37
2.4 Tyrimo duomeny analizés metodai 39

3. DARBUOTOJU VIDINES MOTY VACIJOS POVEIKIO DARBUOTOJU JSITRAUKIMUI,
MEDIJUOJANT PSICHOLOGINEI GEROVEI IR MODERUOJANT
SAVIVEIKSMINGUMUI TYRIMO REZULTATUY ANALIZE 41
3.1. Tyrimo respondenty demografiniai duomenys 41
3.2. Tiriamy konstrukty patikimumo ir duomeny skirstiniy normalumo analizé 43
3.3. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir rezultatai 44
3.4. Demografiniy charakteristiky poveikis tiriamiems konstruktams 45
3.5. Rysiy tarp konstrukty analizé 47
3.6. Tyrimo ribotumas 53
3.7. Tyrimo apibendrinimas ir diskusija 54
ISVADOS IR PASIULYMAI 57
LITERATUROS IR SALTINIU SARASAS 61
SANTRAUKA 72
SUMMARY 74
PRIEDAI 76
1 priedas. Kiekybinio tyrimo instrumentas 76

2 priedas. Normalumo Q-Q grafikai 80

3 priedas. Konstrukty asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (ang. kurtosis) rodikliai 82

4 priedas. Pearson koreliacijos analizé 83



5 priedas. Daugianar¢ regresija — demografiniy rodikliy (lyties, amziaus, i$silavinimo, darbo
stazo, pavaldumo) jtaka tyrimo modeliui 84

6 Priedas. ANOVA testas: darbuotojy vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo, psichologinés
gerovés ir jsitraukimo vertinimo rezultatai pagal organizacijos, kurioje dirba, tipg 85

7 priedas. ANOVA testas: darbuotojy vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo, psichologinés
geroves ir jsitraukimo vertinimo rezultatai pagal organizacijos, kurioje dirba, dyd; 86

8 Priedas. Tiesinés regresinés analizés rezultatai H1 hipotezés patikrinimui 87
9 Priedas. Tiesinés regresinés analizés rezultatai H2 hipotezés patikrinimui 89
10 Priedas. Tiesinés regresinés analizés rezultatai H3 hipotezés patikrinimui 91

11 Priedas. Vidinés motyvacijos, psichologinés gerovés ir saviveiksmingumo mediacijos—
moderacijos analizé H4 ir HS hipoteziy patikrinimui 93



LENTELIU SARASAS

1 lentelé. Ryff (1989) psichologinés gerovés Sesiy dimensijy modelis 18
2 lentelé. Tyrimy rezultaty apibendrinimas (konstrukto sgveikos ir empiriniai rezultatai) 29
3 lentelé. Tyrimo klausimyne naudojami konstruktai 34
4 lentelé. Respondenty atsakymus sisteminimo forma 38
5 lentelé. Tyrime dalyvavusiy respondenty demografinés charakteristikos 41
6 lentelé. Klausimyno skaliy patikimumas 43
7 lentelé. Normalumo jvertinimo testai pagal Kolmogorov—Smirnov ir Shapiro—Wilk 44
8 lentel¢. Kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai 45
9 lentelé. Pearsono koreliacijos tarp pagrindiniy tyrimo konstrukty 45
10 lentele. Daugianarés regresijos analizé kontroliniy kintamyjy jtakai nustatyti 46

11 lentele. Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio psichologinei gerovei regresijos modelio
santrauka ir ANOVA rezultatai 47
12 lentelé. Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio psichologinei gerovei regresijos modelio
santrauka ir koeficientai 48
13 lentelé. Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui j darbg regresijos modelio
santrauka ir ANOVA rezultatai 48
14 lentelé. Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui j darbg regresijos modelio
santrauka ir koeficientai 49
15 lentelé. Psichologinés gerovés poveikio jsitraukimui j darbg regresijos modelio santrauka ir
ANOVA rezultatai 49
16 lentelé. Psichologinés gerovés poveikio jsitraukimui i darbg regresijos modelio santrauka ir
koeficientai 50
17 lenteleé. Regresinés analizés rezultatai: psichologinés gerovés prognozavimas pagal viding
motyvacija 51
18 lentelé. Regresinés analizés rezultatai: jsitraukimo prognozavimas pagal psichologing gerove,
viding motyvacija, saviveiksminguma ir jy sgveika 51
19 lenteleé. Vidinés motyvacijos netiesioginis poveikis jsitraukimui per psichologing gerove 52

20 lentel¢. Tyrimo hipoteziy jvertinimas 55



PAVEIKSLU SARASAS

1 paveikslas. Vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui, medijuojant psichologinei gerovei ir

moderuojant saviveiksmingumui, modelis 31
2 paveikslas. Tyrimo eiga 34
3 paveikslas. Respondenty amziaus analizé 42
4 paveikslas. Respondenty darbo stazo analizé 42

5 paveikslas. Galutinis tyrimo modelis 56



IVADAS

Darbo temos aktualumas. Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio darbuotojy
isitraukimui, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui, tema aktuali
tiek teoriskai, tiek praktiskai. Kiekvienos organizacijos tikslas yra siekti auksty veiklos rezultaty,
lyderio pozicijos konkurencingje kovoje, bei turéti tik patyrusius ir produktyvius darbuotojus.
Zinoma, jog organizacijos sé¢kme lemig daug dedamyjy, taGiau darbuotojai yra viena
svarbiausiyjy. Be atsidavusiy, profesionaliy ir lojaliy darbuotojy, labai sunku iSlaikyti auksta
veiklos efektyvuma, todél organizacijos intensyviai iesko sprendimy, kaip jtraukti darbuotojus,
kaip sumazinant jy kaita, bei kaip dar labiau atskleisti jy vidines galimybes?

Gallup (2023) duomenys, patvirtina, kad dar daugelyje darbo rinkos sektoriy vyrauja didele
darbuotojy kaita dél nepakankamo darbuotojy isitraukimo ir organizacijos supranta, jog
darbuotojy islaikymui nebepakanka jy skatinimo vien finansinémis priemonémis, biitina didinti jy
vidinj norg likti organizacijoje ir ugdyti troskima prisidéti prie jos sékmés. Biitent psichologiniai
darbuotojy aspektai lemia jy demonstruojama produktyvuma, jsitraukimag i darbo procesa ir
organizacijos tikslus. Isitrauke darbuotojai paprastai yra iniciatyvis, aktyviis, ieSkantys kiirybisky
sprendimy bei suvokiantys savo atlieckamo darbo prasme (Saks, 2006). Organizacijos, kurios
siekia pirmauti konkurencin¢je kovoje, visy pirma turéty siekti darbuotojy gerovés gerinimo, nes
tik sukiirus aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami, jie patys intuityviai norés pasiekti
geresniy ne tik savo, bet ir organizacijos rezultaty. Taigi siekiant uztikrinti ilgalaikj darbuotojy
jsitraukima, itin svarbu suvokti, kas juos i$ tikryjy motyvuoja darbui; kas skatina tobuléti ir kas
didina pasitikéjima savo gebéjimais bei uztikrina emocinj stabiluma? Siy veiksniy identifikavimas
ir jy svarbos suvokimas, gali padéti kurti tokig aplinka, kurioje darbuotojai pilnai atsiduoty darbui.
Taigi, Sis tyrimas padeda gilinti teorinj supratimg apie veiksnius, lemiancius darbuotojy jtrauktj
darba, pateikia rekomendacijas, kaip valdyti Siuos veiksnius kai jie veikia atskirai ir kaip - jy
sgveikos metu.

Motyvuoti, savimi pasitikintys ir gerai besijauciantys darbuotojai yra vienas i§ svarbiausiy
organizacijos turty. Nuolatinis vadovy spaudimas dé¢l rezultaty siekimo, darbo efektyvinimo,
greity sprendimy priémimo — daznu atveju nulemia darbuotojy apsisprendimg palikti organizacija.
Tad jei suprasime kas lemia darbuotojy jsitraukima net esant intensyviam darbo tempui, tuomet
galima uzkirsti kelia darbuotojy kaitai, perdegimui ar Zemam nagumui. Sio tyrimo rezultatai gali
suteikti ziniy apie veiksnius labiausiai jtakojancius darbuotojy jsitraukimg ir praplésti suvokima,

kaip sukurti lojaliag komanda bei jtraikig darbo aplinka.



Analizuojamos temos naujumas ir iStyrimo lygis. Darbuotojy vidiné motyvacija,
saviveiksmingumas, psichologiné gerove bei jsitraukimas atskirai yra placiai nagrin¢jami
konstruktai - esami tyrimai dazniausiai analizuoja Siuos kintamuosius atskirai arba poromis.
Mokslin¢je literatiiroje vis dar stokojama tyrimy, kurie vertinty vidinés motyvacijos poveikj
jsitraukimui per psichologine gerove, jtakojant saviveiksmingumui.

Darbuotojy vidiné motyvacija mokslin¢je literatiiroje daznai aprasoma, kaip vienas
svarbiausiy veiksniy, kurie jtakoja darbuotojy elgesj ir poziiirj i darba. Tyréjai Ryan ir Deci (2000)
savideterminacijos teorijoje pabréze, kad darbuotojai, kuriuos veda vidinis noras tobuléti, kurie
savo darbg suvokia kaip prasmingg veikla, paprastai biina labiau jsitrauke. Pazymétina, kad be
vidinés motyvacijos yra svarbiis ir kiti vidiniai darbuotojy resursai, tokie kaip tikéjimas savo
gebéjimais, optimistiSkumas, geb&jimas priimti stresines situacijas, kurybiskumas, socialiné
pilnatvé, kurie susiveda j patiriamg psichologing gerove. Tyréjai Schaufeli ir Bakker (2021)
pazymi, kad darbuotojo saviveiksmingumas tiesiogiai veikia jo jsitraukima, Siam poziiiriui pritaria
Sonnentag, Tay ir Shoshan (2022), kurie teigia, jog stiprinant vidinius darbuotojy iSteklius, tokius
kaip saviveiksmingumas, oganizacijos prisideda prie psichologinés gerovés stiprinimo ir taip
teigiamai jtakoja jy jsitraukima.

Kadangi vis daugiau organizacijy intensyviai ieSko budy, kaip jtraukti darbuotojus,
atliepiant jy vidinius poreikius, nattiralu, jog jau atlikta nemazai moksliniy tyrimy ir sukaupta
nemazai moksliniy ziniy, taciau vis dar stokojama iSsamesniy tyrimy, atsakyty i klausima, kaip
vidiné motyvacija, pasitik¢jimas savimi, psichologiné gerove ir jsitraukimas susij¢ tarpusavyje ir
kokj poveikj vienas kitam daro? Ziniy ir praktiniy rekomendacijy trikumas lemia organizacijy
sunkumus, sudarant ilaglaikius ir tvarius darbuotojy jsitraukima salygojanéius modelius. Siame
darbe siekiama sukurti teorinj pagrindg ir pateikti praktines rekomendacijas, kurios realiai galéty
buti tatkomos zmogiskyjy iStekliy valdymo srityje.

Apibendrinant, analizuojama tema yra aktuali tiek teoriskai, tiek praktiSkai - nors ziniy
apie atskirus veiksnius yra, vis dar triiksta moksliniy tyrimy, kaip jy saveika itakoja darbuotojy
isitraukimg. Tyrimas padés suprasti, kas skatina darbuotojus jsitraukti i darbg ir pasiilys
organizacijoms realiai pritaikomas rekomendacijas.

Darbo problema. Nors mokslingje literatiiroje randama nemazai tyrimy apie darbuotojy
viding motyvacija, psichologine gerove, saviveiksminguma ir jsitraukima, vis dar triikksta aiSkesnio
supratimo, kaip Sie veiksniai veikia kartu ir, kokig poveikj daro vienas kitam, kalbant apie
jsitraukimg. Ne visada aiSku, kurio veiksnio, ar kuriy veiksniy saveikos — vidinés motyvacijos,
psichologinés gerovés ar saviveksmingumo — stiprinimas, atves iki ilgalaikio ir produktyvaus
darbuotojy jsitraukimo. Todé¢l kyla pagrindiné tyrimo problema - kaip darbuotojy vidine

motyvacija veikia darbuotojy jsitraukima j darba, kai §j rySj medijuoja psichologiné gerové ir



moderuoja saviveiksmingumas?

Darbo tikslas - atskleisti darbuotojy vidinés motyvacijos poveikj darbuotojy jsitraukimui,
medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui.

Tikslui pasiekti keliami uzdaviniai:

1. ISanalizuoti vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo, psichologinés gerovés ir

isitraukimo sgvokas, remiantis mokslings literatiiros Saltiniais.

2. ISanalizuoti vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo ir psichologinés gerovés
tarpusavio sgsajas bei jy reikSme darbuotojy jsitraukimui.

3. Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, parengti darbuotojy vidinés
motyvacijos poveikio jsitraukimui, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant
saviveksmingumui, kiekybinio tyrimo metodika.

4. Atlikti empirinj tyrimg, siekiant jvertinti darbuotojy vidinés motyvacijos poveikj
jsitraukimui, kai § ry§}] medijuoja psichologiné gerové ir moderuoja
saviveiksmingumas.

5. Remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais, parengti i§vadas ir rekomendacijas.

Darbo metodai. Tyrimo tikslui pasiekti taikomi keli metodai: teoriné mokslinés literatiiros
analiz¢, kiekybinis tyrimo metodas (apklausa) ir statistiniai duomeny analizés metodai. Tyrimo
metu gauti duomenys analizuojami pasitelkiant koreliacijos, regresijos, mediacijos ir moderacijos
analizes. Atlikto tyrimo rezultatai leis geriau suprasti veiksnius, skatinanc¢ius darbuotojy
jsitraukimg bei prisidés prie efektyviasniy zmogiskyjy istekliy valdymo strategijy kiirimo.

Dirbtinio intelekto naudojimas. Siame magistro darbe dirbtinio intelekto jrankis Chatgpt
naudotas ribotai ir tik pagalbiniais tikslais. Daugiausia naudotas moksliniy straipsniy paieskai ir
pirminei jy atrankai. Empirinio tyrimo dalyje naudotas, kaip papildoma priemoné SPSS duomeny
analizés patikrinimui. Taip pat dirbtinis intelektas buvo naudojamas teksto stilistikos ir gramatikos
patikrinimui.

Darbo struktiira. Pirmame skyriuje pristatytos vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo,
psichologinés gerovés bei jsitraukimo teorinés sampratos, bei aptartos jy tarpusavio sgsajos,
kuriomis remiantis sudarytas tyrimo modelis. Antrajame skyriuje aptartas empirinio tyrimo
tikslas, tyrimo modelis bei metodologinis pagrindimas, o treCiajame skyriuje analizuoti gauti
empiriniai duomenys, suformuluotos esminés tyrimo iSvados bei pateiktos praktinés

rekomendacijos.



1. VIDINES MOTYVACIJOS, SAVIVEIKSMINGUMO, DARBUOTOJU
PSICHOLOGINES GEROVES IR ISITRAUKIMO SASAJU TEORINE
ANALIZE

1.1 Vidinés motyvacijos samprata bei ja lemiantys veiksniai

Darbuotojy motyvacija — viena i§ dazniausiai analizuojamy temy Siuolaikinéje darbo
rinkoje. Ji daro tiesioging jtakg darbuotojy rezultatams, jsitraukimui, lojalumui ir galiausiai pacios
organizacijos veiklos efektyvumui. Mokslin¢je literatiiroje daznai iSskiriami du motyvacijos
Saltiniai: vidiniai (angl. intrinsic) ir iSoriniai (angl. extrinsic). Vidiniai veiksniai susij¢ su asmens
vidiniais poreikiais, kylanciais i§ asmeniniy tiksly ir troskimy, skatinantys veikti, tobuléti,
realizuoti savo gebéjimus, o iSoriniai — su organizacine aplinka ir darbo saglygomis (Viningiené¢,
2014; Basu, 2023; Ryan ir Deci, 2000). Tuo tarpu iSoriné motyvacija yra susijusi su iSoriniais
procesais, tokiais kaip atlygis ar pripazinimas, per kuriuos siekiama sustiprinti darbuotojy elgesj
organizacijoje (Viningiené, 2014). Vidiné ir iSoriné motyvacija néra lygiavertés. Pasak Ryan ir
Deci (2000), jos darbuotoja veikia skirtingai: vidiné motyvacija kyla i$ pacios veiklos teikiamo
pasitenkinimo ir augimo, tuo tarpu iSorin¢ — i§ realiai gaunamy paskaty. D¢l Sios priezasties
vidiné motyvacija laikoma tvaresniu ir gilesniu darbuotojy elgseng lemianciu veiksniu.

Tyrimai rodo, kad vidiné motyvacija sustipr¢ja tada, kai darbuotojas jauciasi
kompetentingas ir pasitiki savo geb¢jimais. Tiké¢jimas savimi skatina doméjimasi veikla, norg
mokytis ir natiiraliai didina jsitraukima (Bandura, 1997; Cherian ir Jacob, 2013; Cetin ir Askun,
2018). Kuo labiau darbuotojas tiki savo jégomis, tuo daugiau vidinio pasitenkinimo jaucia ir tuo
labiau stipréja jo noras siekti auksSty rezultaty.

Tyré¢jai Ryan ir Deci (1985) teigia, kad vidinés motyvacijos atsiradimg ir jos stipruma
itakoja trys psichologiniai poreikiai:

1. autonomijos arba savarankiSkumo poreikis, kuris siejamas su galimybe inicijuoti tam

tikrus veiksmus ar galéti priimti savarankiskus sprendimus;

2. kompetencijos poreikis siejamas su galimybe pademonstruoti savo sugeb¢jimus ir taip

sulaukti s¢kmés atliekant sudétingas uzduotis;

3. rySiy (susietumo) poreikis siejamas su abipusés pagarbos, pasitikéjimo kurimu su kitais

kolektyvo nariais (Ryan ir Deci, 2000; Gagne ir Deci, 2005).

Biitent $iy poreikiy patenkinimas sudaro pagrinda ilgalaikiam jsitraukimui, kiirybiskumui

ir pasitenkinimui darbu. Siy trijy poreikiu tenkinimo pagrindu buvo sukurta savideterminacijos



teorija (angl. Self-Determination), kuri tapo atspirties taSku kitiems moksliniams tyrimas,
nagriné¢jantiems viding motvacija.

Viding motyvacija skatinantys veiksniai dazniausiai apima darbuotojo patiriama
savarankiSkumg, prasmingumo suvokima, galimybg¢ augti ir tobuléti, bei palaikancius santykius
su kolegomis ir vadovais. Mokslinéje literatiiroje sutinkama, kad Sie veiksniai ne tik stiprina vidinj
norg dirbti, bet ir tiesiogiai siejasi su psichologine gerove, kiirybiskumu, pasitenkinimu darbu ir
ilgalaikiu jsipareigojimu organizacijai (Cerasoli, Nicklin ir Ford, 2014; Van den Broeck ir kt.,
2016). Hoxha ir Ramadani (2024) nustaté, kad ypa¢ svarby vaidmen;j atlieka autonomija ir
kompetencija. Kai darbuotojas laisvai gali priimti sprendimus ir pademonstruoti savo gebéjimus,
jo vidiné¢ motyvacija naturaliai stipr¢ja, o tai virsta tvariais, organizacijai vertingais rezultatais.
Naujesni tyrimai patvirtina, kad vidiné motyvacija yra tvirtas pagrindas kokybiSkam darbui, taciau
Hoxha ir Ramadani (2024) atliktas tyrimas parodé¢ svarbig jzvalgg — vien stiprios vidinés
motyvacijos nepakanka aukStiems rezultatams, kitaip tariant, vidiné motyvacija veikia lyg
potencialas, kuris atsiskleidzia tik tuomet, kai darbuotojas turi galimybe ,,isijungti“ i darbg visa
savo energija, atliekant uzduotis biina susitelkias j jas ir kai didZiuojasi atliekama veikla. Pasak
tyrimo rezultaty, tik tuomet vidiné motyvacija virsta matomais rezultatais: idéjy generavimu, noru
padéti kolegoms ar atlikti daugiau, nei reikalaujama.

Kiti naujesni tyrimai dar labiau praplecia vidinés motyvacijos svarba darbuotojy
kurybiskumui ir kasdienio darbo rezultatams. Aldabbas ir kt. (2025) pabrézia, kad stipri vidiné
motyvacija darbuotojams suteikia drasos imtis naujy idéjy ir kiirybiniy sprendimy, ypac tada, kai
jie jaucia palaikyma ir patys yra jsitrauke ] savo veiklg. Tokie darbuotojai aktyviau ir drasiau
panaudoja savo potencialg, o jy kiirybiSkumas tampa tarsi jsitraukimo iSraiSka. Kitaip tariant, kai
darbuotojas dirba ne dél iSoriniy paskaty, o dél vidinio pasitenkinimo, jam nebaisu rizikuoti, sitilyti
naujus sprendimus ir ieskoti geresniy budy atlikti savo darba. Sias jzvalgas papildo ir
Sulistamtama, Setiawan bei Yuniawan (2024) atlikta analizé, kurioje nustatyta, kad vidiné
motyvacija siejasi su aukStesniais veiklos rezultatais, jauiama didesne atsakomybe uz savo
atlieckamg darbg ir noru tobuléti. Tyréjai teigia, kad vidiné motyvacija ilgainiui tampa energijos
Saltiniu, skatinanc¢iu darbuotojg investuoti j savo profesin] augima ir norg likti organizacijoje.
Trimas patvirtina, kad darbuotojai dazniau rodo iniciatyva, kirybiskuma siekiant jgyvendinti
organizacijos tikslus.

Moksliniuose Saltiniuose randama, kad vidiné motyvacija daznai kyla i§ pacios veiklos
teikiamo dziaugsmo ir pasitenkinimo, o ne i§ iSoriniy paskaty ar spaudimo. Nurhayati,
Kuswandono ir Ena (2024) tyrime nustatyta, kad viding motyvacijg labiausiai stiprina

pasitenkinimas asmeniniu augimu ir tobulinimosi proceso metu, patiriamas profesinio augimo
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jausmas. Taigi vidinis noras vedantis tobul¢jimo link, o ne iSorinis spaudimas mokytis naujy
dalyky yra pagrindas vidinés motyvacijos stipréjimui.

Hussain ir kt. (2025) atliktas tyrimas patvirtina, kad biitent vidiné motyvacija, o ne iSorinés
paskatos, lemia ilgalaikj darbuotojy lojalumg ir aukStesnius rezultatus, nes kai darbuotojas dirba
vedinas veiklos prasmingumo jausmo, jam lengviau prisiimti atsakomybe, siekti aukStesniy tiksly
ir likti organizacijoje ilgesnj laika. Tuo tarpu, kai darbuotojas savo darbg mato tik kaip blitinuma
ar kazkokius mechaninius procesus, o motyvacija remiasi vien iSoriniu spaudimu ar atlygiu, jo
rezultatai néra auksti ir jauciamas Zemas lojalumo lygis. Tokiais atvejais zmogy labiau veikia
taisyklés, kontrolé ir baimé suklysti, 0 ne noras augti ar patirti prasm¢. Tyrimo rezultatai parode,
kad iSoriniai veiksniai gali palaikyti trumpalaikj elgesj, taciau negali sukurti ilgalaikio jsitraukimo
ar gilesnio rySio su darbu. Todél vidinés motyvacijos stiprinimas tampa svarbia salyga, norint
iSlaikyti darbuotojy jsitraukima, pasitenkinimg ir norg tobuléti.

Panasias iSvadas pateiké ir Astuti, Prahiawan bei Imron (2025). Jie nustate, kad stipri
vidiné motyvacija tiesiogiai gerina darbo rezultatus: vidiniy paskaty vedami darbuotojai skiria
daugiau pastangy, yra labiau susitelke pasiekti kokybiskus rezultatus. Autoriai pabrézia, tokie
darbuotojai jauciasi labiau atsakingi, yra iniciatyvesni ir aktyviau prisideda prie organizacijos
tiksly. Sias jzvalgas patvirtina ir Cerasoli, Nicklin ir Ford (2014) metaanalizé, kurioje nustatyta,
kad vidiné motyvacija yra vienas stipriausiy darbo kokybés prognozuotojy. Ji geriau nei iSorinés
paskatos paaiskina, kod¢l vieni darbuotojai dirba geriau uz kitus. Autoriai pazymi, kad iSoriniai
stimulai gali paskatinti kiekybinius rezultatus, ta¢iau aukstos kokybés darbui biitinas vidinis noras,
smalsumas ir asmeninis jsitraukimas atskirus procesus.

Moksliniai tyrimai akcentuoja, kad vidiné motyvacija stipriausiai auga tada, kai
darbuotojai jaucia, jog jy darbas turi prasme, jie gali priimti savarankiSkus sprendimus ir yra
vertinamas jy indé¢lis. Howard ir kt. (2020) tyrimas patvirtino, kad savideterminacijos teorijos
principai - veiklos prasmingumas, autonomija ir pojitis, kad esi svarbi organizacijos dalis - yra
kertiniai veiksniai, skatinantys viding motyvacijg ir didesn] jsitraukima j darba. Kai Zzmogus gali
pats nuspresti, kaip atlikti uzduotis, jo darbas tampa ne vien pareiga, bet ir erdve saviraiskai bei
kiirybiSkumui. [zvalga papildo Gillet, Morin ir Blais (2022) tyrimas, kuriame nustatyta, kad
savarankiSkumas tiesiogiai didina pasitenkinimg darbu taip stiprindamas viding motyvacija.
Autoriai pabrézia, kad darbuotojai, kuriems suteikiama daugiau laisvés, labiau jsitraukia j darbo
procesg — jie patiria maziau rutinos, mato daugiau prasmés savo darbe ir yra linke siekti geresniy
rezultaty.

Kuriant aplinkg, kurioje darbuotojai natiiraliai jaucia vidinj norg dirbti, itin svarby
vaidmen] atlieka tiek organizaciné kultiira, tiek vadovo elgesys. Tyrimai rodo, kad pozityvi darbo
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jauciasi saugis, vertinami ir labiau pasitikintys savo jégomis (Bui ir kt., 2023). Sia jZvalga
patvirtina ir Labas bei Irawati (2022), jy tyrimas atskleidé¢, kad palanki organizaciné aplinka ne tik
skatina darbuotojy viding motyvacija, bet ir veikia kaip priezastis kiirybiskumui bei inovatyviam
elgesiui. Darbuotojai drasiau eksperimentuoja ir iSreiSkia savo idéjas tada, kai jaucCiasi saugiis,
nebijo buti iSjuokti. Xue, Luo, Luan ir Wang (2022) atlikta metaanaliz¢ parodé, kad vadovo
elgesys yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemianciy darbuotojy viding motyvacija. Igalinanti,
etiSka ir tarnaujanti lyderysté labiausiai palaiko darbuotojo autonomija, pasitikéjima ir tarpusavio
ry§] — bitent tuos poreikius, kurie yra biitini vidinei motyvacijai augti. Kai vadovas sukuria
pasitikéjimu grjstg santykj, suteikia darbuotojams laisvés priimti sprendimus ir realiai juos jtraukia
1 organizacijos gyvenima, darbuotojai naturaliai jaucia didesnj vidinj norg dirbti. Imam ir kolegy
(2023) tyrimo iSvados patvirtina, kad vidiné motyvacija ir jsitraukimas stipréja tada, kai
darbuotojai jaucia ry$j su kolektyvu ir pasitiki savo organizacija. Tyrimas parodé, kad vadovo
palaikymas yra Zenklas, jog darbuotojo pastangos yra vertinamos, o uz tai darbuotojai atsilygina
didesniu jsitraukimu ir atsidavimu darbui ir prisiimama atsakomybe uz darbo rezultatus.
Apibendrinant galima teigti, kad vidiné motyvacija yra daugiau nei paprasciausias
darbuotojo noras atlikti uzduotj. Tai reiskinys, kuris formuojasi i§ zmogaus vidiniy poreikiy
patenkinimo, jo saves vertinimo ir aplinkos, kurioje jis dirba. Savideterminacijos teorija pabrézia,
kad stipriausia vidiné motyvacija atsiranda tuomet, kai darbuotojas jaucia, jog gali veikti
savarankiskai, turi galimybiy tobuléti ir palaiko prasmingus rySius su aplinkiniais. Patenkinus
Siuos poreikius, nattiraliai auga darbuotojo kiirybiskumas bei pasitenkinimas darbu (Ryan ir Deci,
2000; Van den Broeck ir kt., 2016). Empiriniai tyrimai patvirtina, kad vidiné motyvacija yra
glaudziai susijusi su savo gebéjimy iSreiSkimu ir darbo prasmingumo pajauta. Darbuotojai, kurie
sulaukia galimybés pademonstruoti savo kompetencijas ir tuo paciu mato prasme savo veikloje,
Chen ir kt., 2024). Jie dazniau mokosi, ieSko geresniy sprendimy, imasi iniciatyvos ir taip
natiiraliai prisideda prie organizacijos tiksly (Aldabbas ir kt., 2025; Sulistamtama ir kt., 2024;
Astuti, Prahiawan ir Imron, 2025). Metaanaliziniai tyrimai rodo, kad vidiné motyvacija yra vienas
stipriausiy darbo kokybés ir ilgalaikiy stabiliy rezultaty prognozuotojy — ji geriau nei iSorinés
paskatos paaiSkina, kodé¢l vieni darbuotojai dirba geriau uz kitus (Cerasoli, Nicklin ir Ford, 2014).
Ne maziau svarbu ir tai, kokioje aplinkoje darbuotojas dirba. Pozityvi atmosfera, aiskis
i8kelti lukesciai, mokymosi galimybés ir draugiski santykiai su kolegomis bei vadovais sukuria
salygas, kuriose vidiné motyvacija gali augti. Tokiose organizacijose darbuotojai jauciasi
saugesni, labiau pasitikintys savimi ir drgsiau kirybiSkai sprendzia problemas (Nurhayati,
Kuswandono ir Ena, 2024; Labas ir Irawati, 2022; Hussain ir kt., 2025). Ypac reikSmingas yra
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pasitikéjimg savimi ir stiprina tarpusavio rySius (Xue ir kt., 2022). Kai darbuotojai jaucia, kad jy
indélis vertinamas ir jie yra svarbi komandos dalis, jy motyvacija ir jsitraukimas tampa stabilesni
ir tvirtesni (Imam ir kt., 2023). Taigi vidiné motyvacija blina stipriausia tada, kai darbuotojo
vidiniai poreikiai dera su jj palaikanc¢ia organizacine aplinka. Tokiu atveju darbas tampa ne tik
atlickama pareiga, bet ir prasminga veikla, kuri skatina augti, kurti ir prisidéti prie bendry tiksly.
D¢l to organizacijoms, siekiancioms tvariy rezultaty, svarbu ne tik naudoti iSorines paskatas, bet
pirmiausia kurti sglygas, kurios padeda darbuotojams jausti vidinj norg dirbti, tobuléti ir biti

komandos dalimi.

1.2 Saviveiksmingumo samprata ir ja lemiantys veiksliai

Saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) apibidina zmogaus tikéjima savo gebéjimu
sekmingai atlikti uzduotis ir pasiekti norimus rezultatus. Sig savoka dar 1977 m. pristaté Albertas
Bandura, pabrézdamas, kad zmogaus elgesj formuoja ne vien aplinka, bet ir tai, kaip asmuo pats
vertina savo galimybes (Bandura, 1977). Saviveiksmingumas yra svarbi psichologiné biisena, nes
jis daro tiesioging jtaka jvairioms Zmogaus gyvenimo sritims — nuo vidinés gerovés iki darbo
rezultaty. Bandura (1997) teigia, kad tikéjimas savo gebéjimais yra vienas svarbiausiy vidinés
motyvacijos altiniy. Zmonés, kurie pasitiki savimi, drasiau kelia tikslus, atkakliau jy siekia ir
aktyviau prisideda prie organizacijos veiklos. Tai patvirtina ir vélesni tyrimai — darbuotojai,
manantys, kad gali jveikti i§§tkius demonstruoja geresnius veiklos rezultatus (Chen ir kt., 2001;
Soni ir Rastogi, 2017).

Bandura (1977, 1997) iSskyré keturis pagrindinius saviveiksmingumo Saltinius, kurie
lemia Zmogaus pasitikéjimg savo jégomis. Pirmasis — asmeniné patirtis: kickviena sékme
stiprina tikéjima savimi, o nes¢kmé gali ji susilpninti, jei Zmogus jos nevertina kaip galimybés
pasimokyti. Antrasis — stebéjimas, kai matome kitus s¢kmingai atliekancius panasias uzduotis,
ypac, kai tie Zmonés yra panasiis ] mus. Treciasis Saltinis — griZtamasis rysys ir palaikymas,
kuris suteikia papildomos drgsos ir stiprina pasitikéjimag savo geb¢jimais. Ketvirtasis — fiziologiné
bei emociné biisena: ramybé, maZzesnis nerimas ir pozityvios emocijos padeda tikéti savo
kompetencijomis, o jtampa ar stresas — jas silpnina.

Siy veiksniy visuma leidZia suprasti, kodé¢l vieni darbuotojai drasiai imasi sudétingy
uzduociy, o kiti jy vengia. Saviveiksmingumas yra tiesiogiai susijes su auksStesne motyvacija ir
geresniais darbo rezultatais, nes stiprus tikéjimas savo galimybémis pozityviai veikia emocing
biiseng, gerina darbinguma, kas jtakoja ir sukuriamo rezultato kokybe.

Saviveiksmingumo reikSmg¢ iSplété Barry Zimmerman (2000), pabrézdamas, kad tikéjimas
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tik sustiprina vidine motyvacija, bet ir jkvepia veiklai. Zmonés kurie tiki savo jégomis, labiau linke
planuoti, stebéti ir vertinti savo pazangg. Pasak Zimmerman saviveiksmingumas yra tarsi ,,vidinis
variklis®, kuris padeda iSlikti atkakliems, pasirinkti tinkamas strategijas ir net susidiirus su
sunkumais siekti aukstesniy tiksly. Tyréjai Chen, Gully ir Eden (2001) patvirtino, kad darbuotojai,
kuriy saviveiksmingumas aukStesnis, pasizymi didesniu iniciatyvumu, lengviau prisitaiko prie
poky¢iy ir drasiau imasi naujy uzduoéiy. Siuo pagrindu buvo sukurta bendroji saviveiksmingumo
skale (angl. General Self-Efficacy Scale), skirta jvertinti Zzmogaus gebéjimui susidoroti tiek su
kasdieniais, tiek su profesiniais i$siikiais.

Savideterminacijos teorijoje saviveiksmingumas siejamas su darbuotojo patiriama
autonomija ir kompetencijos jausmu. Ryan ir Deci (2000) pabrézia, kad Zmonés labiau tiki savo
gebéjimais tada, kai gali kontroliuoti savo veikla, jaucia jos prasme ir turi galimybe savarankiskai
priimti sprendimus. Sia mintj papildo ir Van den Broeck ir kt. (2016), nustate, kad
saviveiksmingumas stipréja tada, kai darbuotojai gali demonstruoti kompetencijg ir sulaukia
pripazinimo uZz savo pastangas. Kitaip tariant, saviveiksmingumas néra tik individuali savybe — jis
auga tokioje aplinkoje, kurioje darbuotojai jauciasi matomi, girdimi ir vertinami.

Freire ir kolegos (2020) patvirtina, kad saviveiksmingumas auga tuomet, kai darbuotojai
sulaukia pripazinimo ir palaikancio grjztamojo rySio. Tokie darbuotojai deda daugiau pastangy,
yra atkaklesni spr¢sdami problemas ir geriau susidoroja su kasdieniais sunkumais. Vis délto tyréjai
atkreipia démesj, kad vien palaikymo nepakanka — saviveiksmingumo lygiui svarbus darbuotojo
turimas savarankiSkumas bei gebéjimas lanksS¢iai prisitaikyti prie situacijy. Aplinkos jtakos svarba
pazymi ir Van Wingerden, Derks ir Bakker (2021), kurie nustaté, kad socialiné parama bei
palankios darbo salygos kuria terpe, kurioje Zmonés labiau tiki savo gebé¢jimais ir aktyviau siekia
uzsibrézty tiksly. Sia jzvalga papildo Cheah ir Alias (2024), teigdami, kad darbuotojai, jau¢iantys
vadovy ir kolegy palaikyma, pasizymi didesniu pasitikéjimu, aktyviau imasi iniciatyvos ir yra
atkaklesni. PanaSias tendencijas atskleidé ir Palupi, Emilisa bei Adellia (2024), tyre Z kartos
darbuotojus privaciame sektoriuje. Jy rezultatai parodé, kad saviveiksmingumg itin stiprina
tinkamai parinktas lyderystés stilius pvz. transformaciné lyderysté. Jkvepiantis ir palaikantis
vadovo elgesys, padeda darbuotojams tikéti savo gebéjimais. Autoriai pabrézia, jog norédamos
ugdyti savimi pasitikin¢ius darbuotojus, organizacijos turi sgmoningai taikyti tai skatinancius
lyderystés stilius.

Gale ir kt. (2021) tyrime, atliktame tarp universiteto darbuotojy, iSrySkéjo dar viena svarbi
tendencija: saviveiksmingumas did¢ja, kai darbuotojams suteikiamos galimybés kelti
kompetencija, kai jie realiai jtraukiami ] sprendimy priémima ir jaucia vadovy paskatinimg. Tokios
salygos ypa¢ svarbios karjeros pradzioje, kai Zzmonéms reikia daugiau palaikymo. Tyrime
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daznos nes¢kmés gali jj silpninti.

Saviveiksmingumas reik§mingai siejasi ne tik su pasitikéjimu savimi, bet ir su emocine
gerove. Van den Broeck ir kt. (2016) nustateé, kad darbuotojai, kurie jauc¢iasi kompetentingi, reciau
patiria perdegima, yra labiau pozityviis ir dazniau demonstruoja kirybiskuma. Siai nuomonei
pritaria ir Freire ir kt. (2020) bei Soni ir Rastogi (2017) pazymédami, kad saviveiksmingumas
padeda zmonéms efektyviau valdyti stresa, nes tikint savo geb¢jimais lengviau islaikyti emocing
pusiausvyrg ir surasti sprendmus net sudétingose situacijose.

Organizacijoms siekiant stiprinti darbuotojy saviveiksminguma, svarbus ir struktirinis
jgalinimas. Zukauskaité, BagdZiinien¢ ir Rekagiaté-Balsien¢ (2019) parodé, kad galimybé
naudotis reikalingais darbo iStekliais, aiski informacija ir prieinama parama didina darbuotojy
tikéjima savo jégomis ir kartu augina lojalumg organizacijai. Sias jzvalgas dar labiau sustiprina
Syahreza ir kt. (2025), kurie nustaté, kad saviveiksmingumas yra ir motyvacing jéga, ir emocinio
pasitenkinimo Saltinis. Jy tyrimo duomenimis, kai darbuotojai turi laisve priimti sprendimus,
prisiimti atsakomybe¢ ir naudotis visais biitinais darbo iStekliais, jy pasitikéjimas savimi bei darbo
rezultatai geréja. Autoriai rekomenduoja organizacijoms sistemingai ugdyti saviveiksminguma
taikant mokymus, mentoryste ir jtraukiant darbuotojus j sprendimy priémima.

Daugelio moksliniy tyrimy rezultatai sutampa — saviveiksmingumas yra vienas iS$
stipriausiy psichologiniy veiksniy, tiesiogiai veikianciy darbuotojy motyvacija, jsitraukimg ir jy
kasdienius darbo rezultatus. Dar Albert Bandura (1997) pabréze, kad tikéjimas savo gebéjimais
turi jtakos ne tik tam, kaip Zmogus elgiasi, bet ir tam, kokius tikslus jis kelia, kiek pastangy jdeda
ir kaip atkakliai siekia norimy rezultaty. Sia jzvalga véliau patvirtino ir kiti autoriai kurie nustaté,
kad aukstas saviveiksmingumas sumazina neigiamy emocijy — nerimo, jtampos ar streso poveik]j,
sustiprina asmens gebéjimg islikti ramiam, susitelkusiam ir produktyviam net esant sudétingoms
salygoms (Domenech-Betoret, Abellan-Rosello ir Gomez-Artiga, 2017; Soni ir Rastogi, 2017),.

Cheah ir Alias (2024) jy tyrimas parodé, kad organizacijos, kryptingai ugdancios
saviveiksminguma, sulaukia ir struktiiriniy pokyc¢iy, nes sustipréja komandiné dvasia, darbuotojai
dazniau rodo iniciatyvg ir pasitikéjima vieni kitais, o inovacijos atsiranda natiiraliai, nes Zmon¢és
nebijo sitlyti naujy id€jy. Tokie darbuotojai linke aktyviau dalytis ziniomis, drgsiau imtis
atsakomybés ir buti konstruktyvesni sprendziant problemas. Panasios jzvalgos randamos Carter ir
kt. (2016) tyrime — darbuotojy saviveiksmingumas i$skiriamas, kaip vienas i§ svarbiausiy veiksniy
gerinanc¢iy organizacijos veiklos rodikliu. Autoriai pastebi, kad darbuotojai, jauciantys vadovy ir
kolegy palaikymag ir aiskiai suvokiantys savo darbo tikslus, ne tik demonstruoja geresnius
rezultatus, bet biina emociskai stabilesni ir susiduria su mazesne perdegimo rizika.

Tyréjo Xiaosong Li (2023) tyrime nustatyta, kad saviveiksmingumas formuoja ir darbo
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laikg ir dazniau sitilo efektyvius problemy sprendimo variantus. Li tyrime iSskiria ir konkrecius
saviveiksmingumg stiprinanc¢ius veiksnius, tokius, kaip aiskiai apibrézti tikslai, konstruktyvus
vadovo griztamasis rySys bei kolegy palaikymas. Sie elementai prisideda ir prie emocinio
saugumo kiirimo, kuris leidzia darbuotojui veikti drasiau ir savarankiSkiau.

Nors dauguma tyrimy aiskiai jrodo saviveiksmingumo naudg darbuotojy elgsenai ir
rezultatams, vis délto mokslinéje literatiiroje atsiranda ir kitokiy jzvalgy, kurios pazymi, kad
saviveiksmingumas ne visada veikia vienodai. Kai kurie tyrimai rodo, kad labai standartizuotuose
ir grieztai apibréztuose darbuose, kuriuose reikia grieztai vadovautis instrukcijomis ir nustatytomis
normomis, saviveiksmingumo skirtumai tarp Zmoniy pastebimi gerokai rec¢iau. Tyréjai Mustafa ir
kt. (2021), teigia, kad saviveiksmingumas ryskiausiai atsiskleidzia tada, kai darbuotojai turi
daugiau laisvés priimti sprendimus. Kai darbas tampa per daug sureguliuotas ir darbuotojai
pajaucia veiksmy laisvés apribojamus, jie nebegali iki galo atskleisti savo potencialo. Tokiose
srityse dirbantys net ir skirtingai pasitikintys savimi darbuotojai daznai pasiekia panasy rezultata,
nes pats darbas nepalieka daug vietos iniciatyvai ir kiirybiSkumui (Handayati ir kt., 2025). Taigi
saviveiksmingumo poveikis priklauso ne tik nuo paties Zmogaus, bet ir nuo to, kiek darbo pobudis
jam leidzia veikti savarankiskai ir atsiskleisti.

Apibendrinant galima teigti, kad saviveiksmingumas yra svarbus veiksnys, bendrai
jtakojantis darbuotojo elgesi, jo emocing savijautg ir pasiryzimg siekti auksty darbo rezultaty. Tai
kintantis psichologinis procesas, kuris yra reikSmingai formuojamas per kasdienes (s¢kmingas ir
nesékmingas) patirtis, sulaukiamg socialinj palaikyma bei grjztamajj rysj. Jei darbuotojai nuolat
sekmingai atlieka uzduotis, turi galimybe mokytis, gauna palaikymg ir mato savo darbe prasme,
jo saviveiksmingumas nattiraliai stipréja. Tuo tarpu kiekviena nesékmé, ypac jei ji nebus
vertinama kaip galimybé¢ pas i8 jos pasimokyti, sipri kontrol¢ ir neapibréZtumas gali reikSmingai
J1 susilpninti. Moksliniy tyrimy rezultatuose pateikiama iSvady, kad auksto saviveiksmingumo
darbuotojai pasizymi stipresne vidine motyvacija, geresniu geb&jimu valdyti stresa ir atkakliau
greiCiau prisitaiko prie pokyciy. Ne maziau svarbu tai, kad saviveiksmingumas glaudziai susijes
su organizacine aplinka ir vadovy elgesiu. Palaikantis vadovas, konstruktyvus grjztamasis rysys,
kolegy bendradarbiavimas ir palankios darbo sglygos, stiprina darbuotojy tikéjima savo jégomis.
Pasirinktas tinkamas lyderystés stilius prisideda prie saviveiksmingumo augimo, nes darbuotojai
jauciasi matomi, vertinami ir jtraukti j sprendimy priémimg. Tokia aplinka sukuria saugumo

jausma, o tai naudinga ne tik, bet ir organizacijai.
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1.3 Darbuotoju psichologinés gerovés samprata ir ja lemiantys veiksliai

Darbuotojy gerové (angl. well-being) yra kompleksiné sgvoka, kuri apima darbuotojy
fizing, psichologing ir socialing biiseng, kuri tiesiogiai jtakoja jy pasitenkinimg darbu,
produktyvuma ir lojaluma. Si savoka daZnai pasitelkiama kai kalbama apie darbuotojui suteikiama
prisidéti prie organizacijos tiksly (Krekel, Ward ir De Neve, 2019). Tyr¢jai Khoreva ir Wechtler
(2018) siiilo j darbuotojy gerove zvelgti kaip j visuma, nes ji rodo, kaip zmogus jauciasi darbe ir
kas padeda jam dirbti taip, kad darbas nekelty nuolatinio iSsekimo ar jtampos. Moksliniai tyrimai
patvirtina, kad gerové apima kur kas daugiau nei vien fiziné ar emociné sveikata — tai ir geb¢jimas
susidoroti su kasdieniais darbo sunkumais, ir vidinis pasirengimas jsitraukti j organizacijos
gyvenimg (Demerouti ir kt., 2001).

Fiziné gerové pirmiausia siejama su tuo, ar darbuotojui suteikiamos saugios, sveikatai
palankios darbo sglygos. Pasak Chang (2024), gera fiziné savijauta yra tarsi pagrindas, ant kurio
laikosi kita gerovés dalis. Tyrimai rodo, kad ergonomiska, patogi darbo aplinka ne tik padeda
iSvengti perdegimo, bet ir paprasciau sukuria jausma, kad darbuotoju riipinamasi (Bhat, Bordeaux
ir Fisher, 2023). Psichologiné gerové atspindi emocing pusiausvyra: kiek darbuotojas jauciasi
ramus, ar sugeba tvarkytis su stresu, ar mato prasme tame, kg daro. Kundi ir kolegy (2021) tyrimas
patvirtina kad, kai Zmogus jauciasi psichologisSkai gerai, jis natiiraliai labiau jsitraukia j darba,
reciau ieSko kitos darbo vietos ir stipriau jauciasi prisiriS¢s prie organizacijos. Kitaip tariant,
psichologiné gerové yra tiesiogiai susijusi su tuo, kaip Zmogus dirba ir kaip jis mato savo vietg
organizacijoje. Socialiné gerové susijusi su atmosfera kolektyve — ar darbuotojas jauciasi
komandos dalimi, ar turi palaikancius santykius su kolegomis ir vadovu. Tyrimai rodo, kad
draugiSka, skatinanti bendradarbiavimg aplinka, padeda darbuotojui jaustis saugiai (Vuong,
Tushar ir Hossain, 2023; Kim ir Lee, 2021). Tokios salygos mazina jtampg ir stiprina emocinj
stabiluma.

Psichologiné gerové yra viena i§ labiausiai tyrin¢jamy sriciy darbuotojy gerovés
kontekste, jos samprata vystési per kelis deSimtmecius, remiantis tiek hedonistinémis (malonumo
ir pasitenkinimo), tiek eudaimonistinémis (prasmingo gyvenimo) kryptimis. Vienas i$ klasikiniy

psichologinés gerovés modeliy — Ryff (1989) SeSiy dimensijy modelis (1 lentel¢).
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1 lentelé

Ryff (1989) psichologinés gerovés Sesiy dimensijy modelis

Dimensija Dimensijos apibuidinimas
Saves priémimas Pozityvus saves vertinimas, gebéjimas priimti savo stiprybes ir silpnybes.
Pozityviis santykiai su kitais Gebg¢jimas kurti artimus, palaikancius rysius su kitais.

Nepriklausomumas, vidiniy vertybiy svarba priimant sprendimus,

Autonomija o L
atsparumas iSoriniam spaudimui.

Gyvenimo tikslingumas Jausmas, kad gyvenimas turi prasme, tikslus ir krypt;.

Nuolatinis tobul¢jimas, atvirumas naujoms patirtims ir mokymuisi savo

Asmeninis augimas galimybiq plétimas.

Gebe¢jimas valdyti aplinkos reikalavimus, susidoroti su kasdieniais i§§tkiais
ir modeliuoti aplinkg pagal asmeninius poreikius.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Ryff, 1989.

Aplinkos valdymas

Ryff (1989) modelis pabrézia, kad gerové — tai ne tik emocinis stabilumas, bet ir nuolatinis
asmeninis augimas bei savo gyvenimo prasmés matymas. Sig idéja papildo Warr (1990), pasiiles
modelj, padedant] suprasti, kaip zmonés jauciasi kasdienybéje. Jis atkreipé démesj, kad Zzmogaus
savijauta priklauso tiek nuo emocijy balanso, tiek nuo platesnio gyvenimo vertinimo. Véliau
Diener su kolegomis (1999) praplété §j matyma, pabrézdami, kad emociné¢ busena ir
pasitenkinimas gyvenimu yra kertiniai psichologinés sveikatos rodikliai.

Danna ir Griffin (1999) tyrime pazyme¢jo, kad darbuotojy psichologing gerove lemia
keletas elementy, tarp kuriy yra organizaciné struktiira, darbo kultiira, vadovavimo stilius ir pacio
darbo pobiidis. Véliau atlikti tyrimai, parodé¢, kad darbuotojy psichologiné gerové darbe siejasi su
aktyviu, prasmingu dalyvavimg organizacijos veikloje ir veiklos rezultatais (Harter, Schmidt ir
Keyes, 2003).

Tyré¢jai Demerouti ir kt. (2001) darbo reikalavimy—istekliy (angl. Job Demands—
Resources, JDR) modelyje teigia, kad psichologiné¢ gerové labai priklauso nuo darbo istekliy
(socialinés paramos, autonomijos) ir reikalavimy (streso ar per didelio kriivio) pusiausvyros. Taigi
darbo salygos reikSmingai jtakoja darbuotojy psichologine gerove. Vélesni tyrimai patvirtino, kad
organizacijos, kurios investuoja j darbo salygy gerinima, pastebi mazesnj darbuotojy psichologinj
iSsekimg ir didesnj darbo efektyvuma (Tims, Bakker ir Derks, 2013; Springer ir Werner, 2024).

Siuolaikiniai tyrimai vis dazniau pabréZia, kad psichologiné gerové darbe kyla ne i§ vieno
Saltinio, o 18 keliy tarpusavyje susijusiy poreikiy. Ryan ir Deci (2000) savideterminacijos teorija
teigia, kad Zmogus jauciasi psichologiskai tvirtas tuomet, kai turi pakankamai savarankiSkumo,

gali augti kaip kompetentingas profesionalas ir jaudia rysj su zmonémis aplinkui. Siy poreikiy
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patenkinimas néra tik teorin¢ prielaida — tyrimai rodo labai aiSky rysj su geresne savijauta. Slemp
ir Vella-Brodrick (2013) patvirtino, kad darbuotojai, kurie patys gali nuspresti, kaip atlikti savo
darba, ir mato savo pastangy prasme, patiria maziau streso, dirba ramiau ir jauciasi labiau
patenkinti savo profesine kasdienybe.

Albrecht, Green ir Marty (2021) tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy psichologiné
gerové labai priklauso nuo to, kaip jie patys suvokia savo darbo vertg. Darbuotojai, kurie jaucia,
kad jy darbas yra prasmingas, naudingas ir aiSkiai jtakoja organizacijos rezultatus - darbe patiria
daugiau teigiamy emocijy, jauciasi labiau vertinami ir psichologiskai stabilesni. Tokie darbuotojai
btina energingesni, jauciantys viding pilnatve ir vidin] norg jsitraukti, kas salygoja ir geresne
bendra emocing savijautg. Tyrimo rezultatai atskleid¢, itin svarbios darbo salygos. Jei darbuotojas
gali tobuléti, priimti sprendimus ir matyti savo pastangy rezultata, tai stipréja jo psichologinis
komfortas darbe.

Kiti moksliniai tyrimai iSryskina ir dar vieng psichologinei gerovei svarbig srit] — geb&jima
atsiriboti nuo darbo po darbo valandy. Baktash ir Putz (2025) nustaté, kad psichologinis
atsiribojimas, kai mintimis ,,atsijungiama“ nuo darbo uzduociy ir riipesCiy yra itin svarbus
emocinés sveikatos Saltinis. Tyrimas atskleidé, kad nepriklausomai nuo amziaus ar uZimamy
pareigy darbuotojai jauciasi emociSkai stabilesni, kai po darbo turi galimybe 1§ tikryjy pailséti.
Todél organizacijos, kurios riipinasi darbuotoju gerove, turi atkreipti démesj i darbo kriivio
paskirstyma bei aiSkias darbo—poilsio ribas, ir kurti tokig viding kultiirg, kurioje gerbiamas
asmeninis poilsio laikas. PanaSias jzvalgas pateikia ir Asotie ir kt. (2025), pabrézdami, kad darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas yra vienas svarbiausiy darbuotojy psichologinés gerovés rodikliy.
Jy tyrimas parode, kad Sis balansas maZina emocinio perdegimo tikimybe ir padeda iSlaikyti
ilgalaikj psichologinj stabiluma. Svarbu ir tai, kad vien darbo kriivio sumaZzinimas ne visada duoda
laukiama efekty. Tik tada, kai darbuotojo asmeninis gyvenimas néra trikdomas ir kai organizacija
sukuria sglygas kokybiskam poilsiui, galima tikétis darbuotojo psichologinés geroves ir didesnio
pasitenkinimo darbu.

Psichologine gerove stiprina ir socialiné aplinka darbe. Vadovy empatija, palaikantis
griztamasis rySys ir kolegy bendradarbiavimas kuria atmosfera, kurioje darbuotojams lengviau
jveikti stresg susidiirus su iSSiikiais. Vuong ir kt. (2023) nurodo, kad darbuotojai, kurie jaucia
vadovy paramg, yra labiau motyvuoti, geriau dirba ir lengviau jsitraukia j komanding veikla.
Kolegy tarpusavio palaikymo reikSme patvirtina Kim ir Lee (2021), nustate, kad darbuotojai,
turintys stipry komandinj palaikymg organizacijoje, reciau perdega ir yra lojalesni savo
darbovietei.

Svarbus psichologinés geroves Saltinis yra ir darbo prasmés pajauta. Pasak Albrecht ir kt.

(2021) darbuotojai, aiskiai suprantantys, kodél jy darbas yra svarbus ir kokig vertg jie kuria yra
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labiau motyvuoti ir jaudiasi stabilesni. Sia mintj papildo darbo formavimo teorija (angl. job
crafting) (Berg, Dutton ir Wrzesniewski, 2013), teigianti, kad darbuotojai gali stiprinti savo gerove
prisitaikydami darbo aplinkg prie savo poreikiy. Pakei¢iant darbo pobtdj, bendravima ar uzduociy
atlikimo biidus ] sau priimtinus, galima padidinti darbo prasmés suvokimg ir labiau atliepti
vidinius poreikius. Tims ir kt. (2013) patvirtina, kad darbo formavimas padeda darbuotojams
geriau suvokti darbo prasme, susikuriant jiems priimtiniausig aplinka ir taip lengviau prisitaikant
prie besikeicianciy reikalavimy.

Psichologinei gerovei didele jtaka daro ir darbo atmosfera bei organizacin¢ kultiira.
Organizacijos, kuriuose puoseléjamas pasitik¢jimas ir atviras bendravimas, dazniausiai sukuria
tokig darbo aplinka, kur darbuotojai jauciasi saugiai. Kai Zmogus zino, kad jo nuomoné bus
iSgirsta, o | pastabas bus reaguojama pagarbiai, natiiraliai atsiranda daugiau pasitikéjimo ir vidinés
motyvacijos. Bhat ir kolegy (2023) bei Vuong ir kt. (2023) tyrimai rodo, kad darbuotojy jtraukimas
1 sprendimy priémimg pasizymi didele nauda — Zzmonés jauciasi svarbis ir matomi, labiau susije¢
su organizacija ir tuo paciu galintys prisidéti prie jos sekmes.

Panasiag tendencijg atskleidé¢ ir Knight, Patterson bei Dawson (2020) tyrimas: darbuotojai,
kurie nebijodami gali iSsakyti savo nuomong¢, dazniau patiria jsitraukimg, maZziau vengia
iniciatyvos ir aktyviau prisideda prie organizacijos veiklos. Sharma ir Sharma (2024) analizavo
savarankiSkumo svarbg kasdienéje darbo veikloje. Jie nustate, kad darbuotojai, kurie gali patys
planuoti savo uzduotis ir sprendimus priimti be perteklinés kontrolés, jauciasi ne tik labiau
patenkinti darbu, bet ir emociniu poZitriu stabilesni. Psichologinés gerovés stiprinimui svarbu ne
tik turéti laisve priimti sprendimus, bet ir jausti, jog tavo nuomon¢ darbe i§ tiesy yra svarbi ir
pateiktos id¢jos ne tik iSklausomos, bet ir jvertinamos.

Vis dazniau organizacijos siiilo jvairias gerovés programas ir tai néra vien tik formalios
iniciatyvos. Tyrimai rodo, kad jmonés, kurios investuoja j darbuotojy sveikatg ir saugumag
(pavyzdziui, sveikatos draudima, sporto programas, psichologing pagalba ar pensijy kaupimg),
dazniau pastebi mazesnj sergamumg ir aukStesnj produktyvuma (Chang, 2024). Kitos
organizacijos renkasi maziau apciuopiamus sprendimus, tokius, kaip lankstus darbo grafikas,
galimybé dirbti nuotoliniu bidu, papildomos poilsio dienos ar veiklos, skatinancios
atsipalaidavimg ir bendruomeniskumg. IS pirmo Zzvilgsnio tokios priemonés gali atrodyti kaip
,»papildomi priedai, taciau kai darbuotojas mato, kad organizacijai i$ tiesy ripi jo sveikata ir
emociné bukle, stipréja pasitikéjimas, lojalumas ir noras dirbti geriau. Geresné emociné savijauta
taip pat siejasi su mazesne darbuotojy kaita, mazesne perdegimo rizika ir didesniu pasitenkinimu
darbu. Svarbu suprasti, kad gerové nevien fiziné sveikata - tai ir santykiai darbe, ir sgziningas
atlygis, ir tai, ar darbuotojas jaucia, kad jo atlickamas darbas turi prasme¢. Todé¢l tokie sprendimai

kaip sveikatos programos nevertinami kaip privilegija —tai zenklas, kad organizacija ziiiri | Zmogy
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placiau. Albrecht ir kt. (2021) pabrézia, kad organizacijy, kurios aktyviai investuoja j darbuotojy
geroveés programas ir sudaro galimybes asmeniniam bei profesiniam tobuléjimui, darbuotojai
pasizymi aukSta motyvacija ir stipriu jsitraukimu. Tai, pasak autoriy, susij¢ su tuo, kad darbuotojai
jauciasi vertinami ne tik kaip darbines funkcijas atliekantys asmenys, bet ir kaip svarbiis
organizacijos nariai.

Kai organizacija nuoSirdziai ripinasi darbuotojy augimu — suteikia galimybiy mokytis,
inicijuoti idéjas ar prisidéti prie inovacijy — darbuotojai natiiraliai ima labiau pasitikéti savimi ir
jauciasi stipriau susieti su darboviete. Tokia aplinka padeda zmonéms aiskiau suvokti savo vietg
organizacijoje ir matyti prasm¢ kasdien¢je veikloje. IS esmés tokios investicijos atsiperka
dvigubai: darbuotojai jauciasi geriau, yra kiirybiSkesni ir labiau linke pasilikti organizacijoje, o
pati organizacija stiprina savo ilgalaikj konkurencingumga. Tai reiSkia, kad psichologiné gerové
néra vien tik ,,zmogiskas riipestis®, tai ir strateginis sprendimas, kuris padeda kurti tvarig, atsparig
ir motyvuota komanda (Zheng ir kt., 2015).

Apibendrinant, darbuotojy psichologiné gerové yra daugiau nei vien gera nuotaika ar streso
nebuvimas, tai fizinis komfortas, emocinis stabilumas ir palaikantys darbiniai santykiai. Tyrimai
nuosekliai rodo, kad darbuotojai geriausiai jauciasi tada, kai Sios sritys veikia harmoningai
(Khoreva ir Wechtler, 2018; Krekel ir kt., 2019).

Psichologiné gerové ypac priklauso nuo to, kiek darbuotojas jaucia savarankiskumo, turi
galimybiy augti ir jauc€ia ry§j su zmonémis aplinkui. Kai Sie poreikiai patenkinami, mazéja stresas,
stipr¢ja pasitenkinimas darbu ir natiiraliai auga jsitraukimas (Ryan ir Deci, 2000; Slemp ir Vella-
Brodrick, 2013; Van den Broeck ir kt., 2016). Didele reikSme turi ir darbo—gyvenimo balansas.
Gebg¢jimas ,,atsijungti” po darbo valandy padeda darbuotojams islikti emociskai atsparesniems,
mazina perdegimo rizikg ir gerina bendra savijautg (Baktash ir Piitz, 2025; Asotie ir kt., 2025).
Ne maziau svarbis teigiami santykiai su kolegomis ir vadovu, pagarbus bendravimas bei galimybé
buti iSgirstam. Tokios sglygos stiprina darbuotojy emocinj sauguma ir motyvacijg (Vuong it kt.,
2023; Kim ir Lee, 2021; Knight ir kt., 2020).

Taigi, i§ esmés psichologiné gerové yra pagrindas produktyviam darbui, kai darbuotojai
jauciasi saugiis, vertinami ir turi erdves augti, jie naturaliai dirba geriau, yra kiirybiskesni ir linkg

ilgiau likti organizacijoje.

1.4 Darbuotojy jsitraukimo samprata ir ja lemiantys veiksniai

Darbuotojy isitraukimas (angl. employee engagement) — tai daugiamaté psichologiné
biisena, susijusi su darbuotojo emociniu, kognityviniu ir elgesiniu jsitraukimu j darbg bei

organizacijg. Pats terminas ,,jsitraukimas® pirmakart pristatytas mokslininko William A. Kahn dar

21



1990 m. Tyrime buvo siekiama nustatyti, kas labiausiai skatina Zmones ,,pilnai atiduoti save
darbui®, o kas atvirksciai, — pasitraukti ir atsiriboti nuo organizacijos. Tyrimo metu buvo nustatyti
trys pagrindiniai aspektai, kas daro didziausig jtaka darbuotojy jsitraukimui, tai — darbo prasmes
suvokimas, saugumo jausmas ir vidiné energija (Kahn, 1990). Sie darbuotojy jsitraukima
skatinantys veiksniai ypa¢ svarbiis toms organizacijoms, kurios siekia sukurti darbing aplinka,
kurioje zmonés jaustysi motyvuoti ir dirbty ne vien i§ pareigos, o vedini vidinio uzsidegimo.
Vélesni tyrimai dar labiau praplété jsitraukimo samprata, pabrézdami, kad tai néra statiSka ar vien
tik individuali btsena. Bakker ir Xanthopoulou (2009) atkreipia démesj, kad darbuotojy
jsitraukimas nuolat kinta — jis priklauso nuo kasdieniy darbo patir¢iy, emocijy ir turimy asmeniniy
iStekliy. Kitaip tariant, zmogus ne visada jauciasi vienodai jsitraukes: vieng dieng jis gali jaustis
energingas ir motyvuotas, kita — prislopintas dél streso, blogos fizinés savijautos ar per didelio
kriivio. Jdomu tai, kad jsitraukimas néra tik individuali biisena, jis gali ,,persiduoti® kitiems.
Tyrimai rodo, kad jsitraukgs darbuotojas savo energija, iniciatyva ir pozityviu nusiteikimu gali
tkvépti ir kolegas, taip kurdamas stipresng bendradarbiavimo atmosfera ir didinant komanding
motyvacija (Bakker ir Xanthopoulou, 2009). Tesdami $ig mintj, Tims, Bakker ir Derks (2013)
nustaté, kad darbuotojai, kurie aktyviai keic¢ia darbo aplinkg pavyzdziui, pagal save paskirsto
uzduotis, pakei¢ia darbo ruting ar ieSko naujy biidy pritaikyti savo stiprybes, jauciasi labiau
jsitrauke. Kai zmogus turi laisve formuoti savo darbo aplinkg ir adaptuoti ja pagal kasdienius
kontroliuojantys savo veikla, o tai natiiraliai didina jy energija, susitelkimg ir jsitraukimg. Tai
patvirtina, kad jsitraukimas yra dinamiska, daznai nuo aplinkos priklausanti biisena, kurig galima
stiprinti tiek per asmening iniciatyva, tiek per bendradarbiavima ar organizacijos teikiama parama.

Tyréjas Saks (2006) pasiiilé skirti dvi jsitraukimo formas — jsitraukima j darbo uzduotis ir
isitraukima j padia organizacija. Sie du aspektai turi skirtingas prieZastis ir sukelia nevienodus
padarinius. Darbuotojas gali biiti labai jsitraukes j kasdienes uzduotis, bet tuo pat metu jaustis
atsietas nuo organizacijos, arba atvirk$ciai — stipriai sieti save su organizacija, bet darbinés veiklos
vykdyti formaliai, be vidinés motyvacijos. Sis skirstymas padéjo tyréjams aiskiau suprasti
jsitraukimo prigimtj ir plétoti matavimo instrumentus. Darbuotojy jsitraukimas apibiidina, kiek
zmogus darbe jauciasi motyvuotas, emociskai susijes su savo darbu ir kiek noriai bei aktyviai
jsitraukia ] kasdienes veiklas (Kahn, 1990). Tyr¢jai Schaufeli ir Bakker (2004) gilinosi |
darbuotojy jsitraukimo svarba, apibrézdami jsitraukima kaip energinga, teigiama biiseng, kuri
pasireiskia démesingumu, atsidavimu ir pasinérimu j darbg. Macey ir Schneider (2008) iSskyre¢ tris
darbuotojy jsitraukimo formas:

1. bruozinj (ang. trait) isitraukima;

2. biiseninj (ang. state) isitraukima;
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3. elgseninj (ang. behavioral) jsitraukima.

Toks klasifikavimas leidZia suprasti jsitraukima ne tik kaip akimirkos emocing biisena, bet
ir kaip ilgalaikj darbuotojo polinkj aktyviai dalyvauti darbin¢je veikloje bei demonstruoti
papildomg elgesj, virSijant] darbo apraSyme numatytas funkcijas. Bruozinis jsitraukimas
apibiidina darbuotojo asmenybés bruozus ir jo nusistatymg jsitraukti j darba nepriklausomai nuo
situacijos — tai lyg polinkis biiti aktyviu, atsakingu, siekianciu jtakoti savo aplinka. Biiseninis
isitraukimas atspindi momenting psichologing darbuotojo biisena, priklausancig nuo konteksto —
pavyzdziui, darbo aplinkos, vadovo elgesio ar uzduoCiy pobtdzio. Tuo tarpu elgseninis
jsitraukimas pasireiSkia per realy darbuotojo elgesj — papildomas pastangas, savanoriska
dalyvavimg veiklose, iniciatyva ir norg prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo. Taigi
jsitraukimag gali jtakoti ir darbuotojo vidinés nuostatos, ir emocionali reakcijg | susiklosc¢iusia
situacijg, ir matomas elgesys.

Tyréjas Kumar (2023) patvirtina, kad darbuotojy jsitraukimg lemia tiek vidiniai
(asmenybés bruozai, saviveiksmingumas), tiek iSoriniai veiksniai (organizaciné¢ kulttra,
lyderyste). Akter ir kt. (2021) tyrimas praplecia Sig sampratg, pabrézdamas, kad kulttriniai ir
sektoriaus skirtumai daro reikSmingg jtaka tam, kaip jsitraukimas atrodo realybé¢je. Kitaip tariant,
tai, kas viename kontekste atrodo kaip aktyvus dalyvavimas, kitame gali biiti vertinama kaip visai
iprastas elgesys. Taip pat, darbuotojy jsitraukimg formuoja ne tik individualios pastangos, bet ir
vadovavimo stilius bei kultiirinés normos, tod¢l vertinant jsitraukimg svarbu atsizvelgti i
konkretaus darbo konteksta.

Albrecht ir kolegos (2021) atkreipia démesj, kad jsitraukimas glaudziai siejasi su tuo, kaip
darbuotojas supranta savo darbo prasme, kaip vertina darbo salygas ir kokia yra jo vidiné biisena.
Visa tai tiesiogiai susij¢ su bendru organizacijos klimatu — kai Zmogus jauciasi emociskai saugus
ir palaikomas, jis linkes labiau jsitraukti. Eldor ir Vigoda-Gadot (2016) patvirtina, kad jsitraukimas
— tai ne tik emocinis rySys su konkreCiomis uzduotimis, bet ir platesnis santykis su pacia
organizacija, jos tikslais, vertybémis ir Zmonémis, kurie jg sudaro. Tai yra darbuotojo pasiryzimas
aktyviai dalyvauti organizacijos tiksly jgyvendinime.

Robertson ir Cooper (2010) jsitraukimo sampratg susiejo su psichologine gerove. Jy
teigimu, visapusiSkai jsitraukes darbuotojas ne tik aktyviai dalyvauja darbinéje veikloje, bet ir
pasizymi aukStu psichologinés gerovés lygiu — pasitenkinimu darbu, pozityvumu ir gyvenimo
prasmés pojuciu. Pasak Gustainienés ir kt. (2014), organizacijose, kuriose aktyviai puoseléjami
pozityviis psichosocialiniai veiksniai, tokie kaip pagarba, palaikymas, aiski komunikacija,
darbuotojai jauciasi labiau jsitrauke ] tai, kg daro. Tokia aplinka ne tik skatina norg biiti aktyvia
proceso dalimi, bet ir padeda iSvengti streso ar su darbu susijusiy sveikatos problemy. O tai, kaip

pazymi autorés, tiesiogiai siejasi su didesniu organizacijos efektyvumu.
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Isitraukimas dazniausiai apibiidinamas kaip darbuotojo noras ir pastangos buti aktyvia
darbo proceso dalimi, o motyvacija — kaip vidinis mechanizmas, kuris t3 norg pazadina ir palaiko.
Kaip rodo tyrimai, darbuotojai, kuriy motyvacija yra stipresné — ypac kai ji kyla i§ vidaus — dazniau
jauciasi jsitrauke, pasiryze prisidéti prie bendry organizacijos tiksly ir net imtis papildomos
atsakomybés (Ryan ir Deci, 2000; Bakker ir Albrecht, 2018). Toks rySys tarp motyvacijos ir
jsitraukimo yra esminis veiksnys, kai kalbama apie ilgalaikj darbuotojy jsitraukimg ir organizacing
sékme.

ISorinés motyvacijos veiksniai tokie kaip darbo uzmokestis ir pripaZzinimas, yra svarbds,
kai kalbama apie jsitraukimg. Pagal atlygio ir darbo rezultaty teorijg (angl. Equity Theory), kurig
1963 m. pristaté John Stacy Adams, darbuotojy motyvacija, jsitraukimas ir lojalumas yra glaudziai
susij¢ su jy suvokiamu teisingumu organizacijoje. Suvokiamas atlygio teisingumas ne tik didina
motyvacija, bet ir maZina darbuotojy i§¢jimo i§ darbo tikimybe (Cheah ir Alias, 2024). Zmonés
lygina savo pastangy, jgiidziy ir gaunamo atlygio (pinigy, pripazinimo) santykj su kity darbuotojy.
Kai §is santykis atrodo teisingas, darbuotojai jauc¢iasi motyvuoti ir lojalis, o jy jsitraukimas i darba
didéja (Cropanzano ir kt., 2017). PrieSingai, suvoktas neteisingumas gali i§8aukti nepasitenkinima,
sumazinti produktyvuma ar paskatinti darbuotojus ieskoti naujy galimybiy kitur (Kim ir kt., 2024).
Tokiomis aplinkybémis ne tik maz¢ja jsitraukimas, bet ir silpnéja emocinis rySys su organizacija.
Pasak Vuong ir kt. (2023), darbuotojai linke biiti labiau jsitrauke, kai jaucia, kad jy pastangos yra
matomos, o nuomoné ne tik iSklausoma, bet ir vertinama. Kai darbuotojas pastebi, kad jo
pastangos yra nuoSirdziai jvertinamos, o nuomong svarbi, jsitraukimas atsiranda savaime — ne kaip
pareiga, o kaip organiSka bendradarbiavimo dalis.

Isitraukimg aiskina ir darbo iStekliy ir reikalavimy modelis. Kai darbe nuolat jau¢iamas
spaudimas dél uzduociy terminy, kravio ar darbo tempo, natiralu, kad mazéja susidoméjimas
darbu ar pacia organizacija. Taciau kai zmogus jaucia, kad turi palaikyma, gauna teisingg atlygj
ar mato aiskig galimybe augti, jsitraukimas iSlieka. Taigi tokie iStekliai tampa ne tik priemone
atlikti darba, bet ir veiksniu, skatinanciu norg j jj jsitraukti (Bakker ir Demerouti, 2008). Schaufeli
ir Bakker (2021) pabrézia, kad biitent darbo iStekliai daznai tampa tuo, kas padeda Zzmonéms ne
tik pasiekti uzsibréztus tikslus, bet ir iSlaikyti viding motyvacijg. Kai darbuotojas turi erdves
mokytis, jaucia, kad jo pastangos vertinamos, jsitraukimas kyla savaime. Tai patvirtina ir Albrecht,
Breidahl bei Marty (2018), kuriy tyrime paaiskejo, jog iStekliai padeda Zzmonéms jaustis svarbiais,
o tai tiesiogiai susij¢ su jsitraukimu. Darbuotojai dazniau jsitraukia tada, kai jy darbas atrodo
prasmingas, o tg prasmingumg stiprina savarankiSkumas, jvairové ir tobuléjimo galimybeés.
Letona-Ibanez su kolegomis (2021) atkreipia démesj, kad iStekliai veikia ne tik tiesiogiai — jie
didina darbuotojy tiké¢jima savo jégomis, o kai Zmogus jauciasi pajégus, jsitraukti tampa kur kas

lengviau.
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Kai darbuotojui leidziama paciam nuspresti, kaip planuoti savo darbo laikg ar kaip
geriausiai atlikti uzduotis, jis jauciasi labiau jsitraukes. Tokia laisvé daZznai padeda ne tik
efektyviau dirbti, bet ir kuria didesnj pasitenkinimg bei motyvacijg (Xu ir kt., 2022). Lartey (2021)
pazymi, kad aisSki profesiné vizija — t. y. zinojimas, kur eini ir kod¢l tai svarbu — gali sustiprinti
savarankiSkumo pojiitj bei padéti Zmogui jaustis uztikrin€iau savo darbe. Kai $alia to atsiranda
rySys su organizacija — kai vertybés nesikerta, o tik papildo viena kita — jsitraukimas tampa
savaime suprantamas. Darbo aplinka taip pat teigiamai veikia jsitraukimg - draugiSkas tonas biure,
pasitikéjimas tarp kolegy ir jauciama pagarba — visa tai skatina norg biti organizacijos dalimi (Kim
ir Lee, 2021). Grandey ir Gabriel (2015) tai apibtidina kaip emocinj prisiriSimg, kuris daznai
pasireiskia ne per zodzius, o per tai, kaip Zzmogus jsitraukia j veikla.

Motyka (2018) pabrézia, kad darbuotojy emocinis palaikymas ir aiskis tikslai padeda
jiems pasiekti didesn;j jsitraukimo j darbg lygj. Socialing paramg sudaro dvi pagrindinés sritys:
vadovy ir kolegy pagalba. Tiek kolegy, tieck vadovy parama padeda jaustis organizacijos dalimi
(Klepper, 2024). Ji gali biiti suteikiama per tinkama griztamaji ry$j, jvairias ugdymo programas ar
teigiamga organizacijos kultiiros kiirimg. Vadovy vaidmuo organizacijoje neapsiriboja tik uzduociy
paskirstymu ar praktiniy problemy sprendimu. Jie taip pat atlieka labai svarbig emocinio
palaikymo funkcija — kai darbuotojas jaucia, kad yra matomas ir vertinamas, tai tiesiogiai stiprina
jo vidinj isitraukimg (Vuong ir kt., 2023; Cheah ir Alias, 2024). Taciau ne maziau reikSmingas yra
ir kolegy indélis. Paprastas draugiSkas zodis, bendras pasitarimas ar konstruktyvus grjztamasis
rySys — visa tai padeda kurti pozityvig darbo atmosfera, kurioje norisi bendradarbiauti ir siekti
bendry rezultaty (Kim ir Lee, 2021; Cropanzano ir kt., 2017). Kai Zmogus jauciasi komandos
dalimi, jo motyvacija ir jsitraukimo lygis natiiraliai kyla. Atsiranda daugiau noro prisidéti prie
bendry tiksly, pasidalinti idéjomis, ieskoti naujy sprendimy (Vuong ir kt., 2023). Tokiomis
salygomis darbuotojai dazniau imasi iniciatyvos, tampa kiirybiskesni, o jy sitilomos id¢jos ne tik
lieka teorings, jie patys ieSko biidy jas jgyvendinti. Viso to rezultatas - geresni darbo rezultatai ir
stipresnis jsitraukimas. Socialiné parama darbe kuria daugiau nei tik gera atmosfera, ji stiprina
pasitikéjimg savo jégomis, padeda iSlaikyti optimizmg net susidiirus su darbiniais i$Stkiais.
Vieniems svarbu augti ir jausti pripazinimg, kitiems — pasiekti konkrecCius rezultatus. Abiem
atvejais palaikymas i$ aplinkos tampa tuo vidiniu varikliu, kuris skatina ne tik dirbti, bet ir noréti
daugiau (Vuong ir kt., 2023).

Thangaraju ir Palani, (2024) tyrimo rezultatai parodé¢, kad savarankiSkumo ir socialinés
paramos derinys stipriausiai paveikia emocinj rysj su darbu. Kai darbuotojai ne tik gali pats priimti
sprendimus, bet ir Zino, kad nebus paliktas vienas, atsiranda ir daugiau vidinés motyvacijos ir noro
veikti. Taciau kai kiekvienas sprendimas yra kontroliuojamas ir nelieka erdvés savarankiSkumui,

daznai pasireiSkia perdegimo pozymiai: mazéja darbuotojy pasitenkinimas darbu, iniciatyva
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iSblésta ir silpnéja emocinis rySys su organizacija. Tokig bliseng tyrimai sieja ne tik su emociniu
iSsekimu, bet ir su sumazéjusiu aktyvumu bei pastangy trukumu (Van den Broeck ir kt., 2016;
Demerouti ir kt., 2001).

Nuo Kahn (1990) pradiniy jzvalgy jsitraukimo samprata gerokai evoliucionavo. Truss ir
kt. (2013) pastebi, kad darbuotojy jsitraukimas néra vien tik tai, kaip Zzmogus jauciasi darbe. Jis
taip pat atspindi organizacijos kultiirg ir tai, kaip su kokiu vadovavimo stiliumi darbuotojai
susiduria kasdien. Isitraukimg formuoja ne vien pats darbuotojas, bet ir santykiai su kolegomis,
vadovo elgesys bei darbo salygos. Todél siekiant, kad darbuotojai biity labiau jsitrauke, svarbu
derinti darbuotojy poreikius, vadovavimo biidg ir darbo aplinkg. Tyrimai rodo, kad yra keli
pagrindiniai veiksniai, kurie ypac stipriai veikia darbuotojy jsitraukima:

1. Psichologiniai istekliai. Kai darbuotojas jauciasi pajégus jveikti i8Suikius — kai pasitiki
savimi, geba atsispirti stresui — jo jsitraukimas natiiraliai stipréja. Saviveiksmingumas ir
atsparumas tampa tarsi vidiniu pagrindu, leidzian¢iu iSlikti aktyviam net sudétingomis
aplinkybémis. Cabrera-Aguilar, Oros ir Fernandez (2023) iSskiria saviveiksminguma kaip
tarpininkg tarp atsparumo ir jsitraukimo — kuo stipresnis tikéjimas savo gebé¢jimais, tuo didesnis
noras jsitraukti.

2. Darbo prasmés suvokimas. Zmogui sunku jsitraukti j tai, ka jis suvokia kaip beprasmybe.
Taciau kai darbe atsiranda galimybe¢ veikti savarankiSkai, susidurti su jvairesnémis uzduotimis ar
tobuléti, pasikei€ia ir poziiiris. Biitent Sie veiksniai padeda zmogui geriau suprasti darbo verte, o
tai savo ruoZztu stiprina jsitraukimag (Albrecht ir kt., 2021).

3. Socialiné parama. Sis veiksnys yra vienas i§ esminiy. Kai darbuotojas jauéia, kad
vadovas ar kolegos ji palaiko, ne kritikuoja, o iSklauso, pasitiki, padrasina, stipréja ne tik emocinis
rySys su komanda, bet ir noras déti daugiau pastangy. Socialinis saugumas darbe skatina jaustis
svarbiu, o tai tiesiogiai susij¢ su jsitraukimu.

4. Organizaciné aplinka - geros darbo salygos, griztamasis rySys ir palaikymas, tinkama
darbo aplinka skatina darbuotojus jsitraukti ir aktyviai dalyvauti organizacijos veikloje (Saks ir
Gruman, 2014).

Apibendrinant, darbuotojy jsitraukimas reiskia, kiek zmogus darbe jauciasi emociskai
susijes, susitelkes j savo veikla ir pasirenges aktyviai prisidéti prie organizacijos tiksly. Siandien
jsitraukimas dazniausiai suvokiamas kaip daugiau nei tik emocin¢ ar psichologiné biisena. Tai —
darbuotojo rySys su organizacija, kuris pasireiSkia per aktyvy dalyvavimg, atsakomybés
prisiémima ir net norg perzengti formalius darbo lukescius. Kai zmogus jauciasi jtrauktas, jis
daznai duoda daugiau nei i$ jo tikimasi ne todél, kad reikia, o tod¢l, kad jam riipi.

Moksliniuose tyrimuose randama, kad darbuotojy isitraukimg lemia tiek vidiniai, tiek

iSoriniai veiksniai. Psichologiniai iStekliai, tokie kaip saviveiksmingumas, atsparumas stresui, ir
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autonomijos pojiitis (Cabrera-Aguilar ir kt., 2023; Xu ir kt., 2022). Tuo tarpu organizaciniai
veiksniai — darbo prasmés suvokimas, socialiné parama, lyderysté bei darbo istekliy prieinamumas
taip pat reikSmingai prisideda prie jsitraukimo formavimosi ir palaikymo (Albrecht ir kt., 2021;
Demerouti ir kt., 2001).

Isitraukimas néra statiSkas reisSkinys, jis kinta priklausomai nuo konteksto, sektoriaus ir
organizacinés kultiiros (Akter ir kt., 2021). Todé¢l veiksmingam jsitraukimo skatinimui biitinas
platus pozitris, derinantis individualius darbuotojy poreikius, organizacijos politikg ir
vadovavimo stiliy (Truss ir kt., 2013). Dabartiné jsitraukimo samprata apjungia asmenines
vertybes, darbo salygas, psichologine gerove ir socialinius santykius, todél ji laikoma vienu 1§
pagrindiniy veiksniy, uztikrinan¢iy organizacinj efektyvuma, darbuotojy lojaluma ir profesinj

augima (Robertson ir Cooper, 2010; Saks ir Gruman, 2014).

1.5 Vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo, darbuotoju psichologinés gerovés ir

jsitraukimo sasaja

Darbuotojy jsitraukimas kyla ne vien i§ emocijy ar konkreciy darbo sglygy, jam jtakos turi
zmogaus vidiné biisena. Mokslinés literatiros analizé rodo, kad vidiné motyvacija,
saviveiksmingumas, psichologiné gerové ir jsitraukimas yra glaudziai susij¢. Daugelis autoriy
sutaria, kad darbuotojai, kurie savo veikloje mato prasme, pasitiki savimi ir jauciasi saugiai bei
palaikomi, linke aktyviau jsitraukti j organizacing veiklg ir ilgiau iSlieka lojalis.

Vidiné motyvacija daznai jvardijama kaip svarbiausias jsitraukimo Saltinis. Gagne ir Deci
(2005) bei Ryan (2023) iSryskina, kad zmones labiausiai skatina ne materialiniai paskatinimai, o
vidinis noras mokytis, tobuléti ar atlikti prasmingg veiklg. Savideterminacijos teorijos poziiiriu
(Deci ir Ryan, 2022), darbuotojai yra motyvuoti tuomet, kai patenkinami jy savarankiskumo,
kompetencijos bei rySio su kitais poreikiai. Vidiné motyvacija atsiskleidzia ne vien per emocijas,
ji matoma ir darbuotojy elgesyje, kai jie dirba savarankiSkai, rodo iniciatyva ir néra nuolat
skatinami 18§ iSorés. Empiriniai tyrimai patvirtina $ig sasaja. Kim ir Lee (2021) bei Cheah ir Alias
(2024) pastebe¢jo, kad darbuotojai labiau motyvuoti, kai turi galimybe priimti sprendimus ir jaucia,
kad jy nuomon¢ svarbi, o tai didina jy jauciamg psichologing gerove, kuri savo ruoztu skatina
jsitraukima. Cerasoli ir kt. (2014) metaanalizé taip pat parod¢, kad vidiné motyvacija reikSmingai
susijusi ne tik su aukstesniais darbo rezultatais, bet ir su didesniu jsitraukimu. Naujesni tyrimai
Sias iSvadas dar labiau sutvirtina: Teo, Lilian ir Koo (2023) pazymi, kad biitent vidiné motyvacija
prognozuoja psichologinj jsitraukimg ir per ji aukStesn¢ psichologing gerove bei veiklos
rezultatus, o iSoriné motyvacija turi silpnesnj ir labiau situacinj poveikj. PanaSias jzvalgas pateike

Gonzalez Olivares ir kt. (2020), kad didesné psichologiné gerové siejasi su stipresne vidine
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motyvacija, o tai ilgainiui lemia ir didesnj jsitraukimg. Visgi kai kurie tyréjai, tokie kaip Bhat ir
kt. (2023) bei Khoreva ir Wechtler (2018), pazymi, kad vidinés motyvacijos ir jsitraukimo rysys
néra vienodas, jis gali kisti priklausomai nuo organizacijos ar kultiiros ypatumy. Anot Bhat ir kt.
(2023), kai darbuotojams triiksta organizacinio palaikymo ar pripazinimo, net ir stipri vidiné
motyvacija gali neatsiskleisti per jsitraukimg. Khoreva ir Wechtler (2018) tyrimai parod¢, kad
vadovavimo stilius, darbo kultiira ir karjeros galimybés daro jtakg tam, ar vidiné motyvacija
perauga j darbuotojy jsitraukima. Sig mintj papildo Stockkamp ir kt. (2023), kurie pazyméjo, kad
labai auksta vidiné motyvacija gali veikti dvejopai: didinti pasitenkinimg darbu, bet kartu, nesant
galimybes atsiriboti nuo darbo, tapti emocinio i§sekimo priezastimi. Sj neigiama efekta sumazina
darbo organizavimo sprendimai, tokie kaip darbo vietos lankstumas, darbo grafiko
pakoregavimas. Kitaip tariant, net ir labai motyvuoti darbuotojai ne visada jsitraukia, jei jy darbo
aplinka néra palanki.

Saviveiksmingumas - tai ne tik tikéjimas savo gebéjimais, bet ir svarbus veiksnys,
padedantis darbuotojui aktyviai jsitraukti | darbg. Daugelis tyréjy rodo, kad toks pasitikejimas
savimi daZznai sustiprina viding motyvacija ir prisideda prie atkaklesnio, aktyvesnio elgesio darbe
(Bandura, 1997; Freire ir kt., 2020; Wang ir kt., 2025). Vis délto kai kurie autoriai, tokie kaip
Hameli ir kt. (2023), atkreipia démes;j, jog Sis rySys nebitinai visada pasireiskia tiesiogiai — kartais
saviveiksmingumas veikia per kitus veiksnius, pavyzdziui, pasitikéjimag kolegomis ar emocinj
sauguma. Svarbu ir tai, kad saviveiksmingumas néra nekintama savybé, jis vystosi. Kaip rodo
Domenech-Betoret ir kt. (2017), jj stiprina teigiamos darbo patirtys, konstruktyvus grjztamasis
rySys ir palaikanti aplinka. Panasiai ir Utami ir kt. (2025) i$skiria, kad pasitikéjimas savo jégomis
padeda darbuotojui labiau jsitraukti ne tik emociskai, bet ir savo elgesiu, kuomet nuo iniciatyvos
pereinama iki atsakomybés uz savo veiklos rezultatus. Buulolo, Hardjo ir Aisyah (2025) tyrime,
saviveiksmingumas ne tik tiesiogiai didina darbo jsitraukima, bet ir gerina psichologing gerove,
kuri savo ruoztu dalinai medijuoja saviveiksmingumo ir jsitraukimo rysj. Lizarte Simon ir kt.
(2024) nustate, kad saviveiksmingumas veikia kaip moderatorius tarp nerimo ir jsitraukimo — esant
aukStam saviveiksmingumui, net didelis nerimas nesumazina jsitraukimo lygio. Pires (2025)
tyrimas su darbuotojais parod¢, kad saviveiksmingumas padeda islikti stabilesniems net tada, kai
darbe jauCiamas nesaugumas. Kai zmonés tiki savo gebé¢jimais, jie ramiau reaguoja ] neaiskias
situacijas ir lengviau prisitaiko. Tod¢l saviveiksmingumas néra vien pasitikéjimas savimi, bet ir
tai, kas atsiranda i§ patirties, geros savijautos darbe ir palaikancios aplinkos.

Psichologiné gerové — darbuotojo emociné biisena, kai jis jauciasi saugus, vertinamas ir
turintis galimybiy augti, o visa tai susideda j aplinka, skatinanéiy jsitraukima. Sia sasaja pirmiausia
grindZia pozityviosios psichologijos pradininkai Seligman ir Csikszentmihalyi (2000), teige, kad

darbuotojai, patiriantys pozityvias emocijas, turintys galimybiy tobuléti bei besijauciantys
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bendruomenés dalimi, dazniau jsitraukia j savo darbg, jauciasi su juo labiau susije¢ ir iSreiskia
didesnj pasitenkinimg. Naujesni tyrimai papildo Sig teoring baze, pavyzdziui, Azhar ir Nadia
(2025) savo tyrime pabrézé, kad darbuotojai, kurie darbe jaucia emocinj saugumg ir Zino, jog
sulauks palaikymo i$ kolegy bei vadovy, kur kas dazniau jsitraukia j veikla. PanaSy poziiirj pateike
ir Klepper (2024), teigdama, kad psichologiné gerové, tai ne tik laikinas emocinis komfortas, o
ilgalaikis pasitenkinimas tuo, jog darbe esi reikalingas ir vertinamas. Tokia emociné savijauta
sustiprina tiek darbo rezultatus, tiek ir rysj su pacia organizacija. Demerouti ir kt. (2001) atskleide,
jog socialinis palaikymas bei galimyb¢ darbuotojui iSreiksti savo nuomong reikSmingai prisideda
prie pasitenkinimo darbu, o patenkintas darbuotojas nattiraliai yra labiau jsitraukes ir linkgs imtis
iniciatyvos. Lestari (2022) pazyméjo, kad psichologiné gerové gali veikti kaip tarpininkas tarp
motyvacijos ir jsitraukimo, nes ji sustiprina vidinius darbuotojo impulsus veikti. Kai darbuotojas
jauciasi emociskai stabilus, motyvacija tampa realiais veiksmais ir atsakomybe uz savo veiksmus
bei sprendmus. Zheng ir kt. (2015) patvirtina, kad darbuotojai, jauciantys emocing gerove,
tikslais. Sias i§vadas patvirtina Kamil ir kt. (2024), kad aukstesné psichologiné gerové siejasi su
didesne motyvacija ir geresniais darbuotojy darbo rezultatais, o §is rySys dar labiau iSryskeéja, kai
suteikiama erdvé augti, tobuléti ir biti iSgirstam.

Taigi psichologiné gerove yra tarsi pamatas, ant kurio laikosi darbuotojo jsitraukimas. Ji
ne tik stiprina motyvacija, bet ir kuria vidinj stabiluma, leidZiantj darbuotojui jaustis prasmingai

dalyvaujanc¢iu organizacijos gyvenime.

2 lentelé

Tyrimy rezultaty apibendrinimas (konstrukto sqveikos ir empiriniai rezultatai)

Metai Tyréjai Tiriamieji rySiai Pagrindiné iSvada
Vidiné motyvacija yra
2005 Gagne ir Deci Vidiné motyvacija — jsitraukimas pagrlindlms ;.31tra'1.1k1m0 s'al.tlms
(Savideterminacijos teorinis
pagrindas).
.. Vidiné motyvacija — veiklos Metaanayze ;rode. SFIpI’L} vidinés
2014 Cerasoli ir kt. R . motyvacijos poveikj
rezultatai / jsitraukimas .. S
jsitraukimui.
2015 Zheng ir kt. P.s1f:holog1ne gerové — prisitaikymas .Ps.lchol(.)gln.e gerove didina .
/ jsitraukimas jsitraukima ir atsparuma stresui.
Saviveiksmingumas, kaip
2020 Freire ir kt. Saviveiksmingumas — jsitraukimas asmeninis isteklius, didinantis
jsitraukima.
.. . - Isitraukimas medijuoja rysj tarp
2023 Teo, Lilian ir Koo Motyvaf: va = ps1gholog11.11s' . motyvacijos ir psichologinés
jsitraukimas — psichologiné gerove .
geroves.
e . . . Psichologiné gerové medijuoja
2024 Cheah ir Alias V1d1n§ motyvacya — psichologiné rys$j tarp vidinés motyvacijos ir
gerové — jsitraukimas .7 .
jsitraukimo.
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2 lentelés tesinys

S . Aukstas saviveiksmingumas
Saviveiksmingumas moderuoja rysj:

2025 Wang ir kt. motyvacija —» jsitraukimas gqstlprlpa motwacuos poveikj
jsitraukimui.
Saviveiksmingumas — psichologiné Psichologiné gerové medijuoja
2025 Buulolo ir kt. & P & saviveiksmingumo poveikj

gerové — jsitraukimas

jsitraukimui.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis: Gagne ir Deci, 2005; Cerasoli ir kt., 2014; Zheng ir kt., 2015;
Freire ir kt., 2020; Teo ir kt., 2023; Cheah ir Alias, 2024; Wang ir kt., 2025; Buulolo ir kt., 2025.

Susistemintai pateikti tyrimai sudaro nuosekly teorinj ir empirinj pagrindg tyrimo
modeliui, nagrinéjan¢iam darbuotojy vidinés motyvacijos poveikj jsitraukimui, medijuojant
psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui. Ankstyvieji Gagne ir Deci (2005) bei
Cerasoli ir kt. (2014) tyrimai patvirtino, kad vidiné motyvacija yra vienas stipriausiy ir stabiliausiy
darbuotojy jsitraukimo prognozuotojy. Tuo tarpu Zheng ir kt. (2015) pabrézé psichologinés
geroves reikSme, atskleisdami, kad emociné pusiausvyra ir psichologinis stabilumas yra bitinos
prielaidos tvariam jsitraukimui ir atsparumui stresui.

Naujesni empiriniy tyrimy rezultatai (Teo ir kt., 2023; Cheah ir Alias, 2024) dar labiau
sustiprina konstrukty tarpusavio rysio jtaka vienas kitam. Sie rezultatai leidZia matyti jsitraukima
kaip procesa, kuriame vidiné motyvacija jgauna poveikj tik tuomet, kai darbuotojai jauciasi
psichologiSkai saugis, vertinami ir emociSkai stabilis.

Svarby vaidmenj Siame procese atlieka ir saviveiksmingumas. Freire ir kt. (2020) nustate,
kad saviveiksmingumas tiesiogiai didina darbuotojy jsitraukimg, nes sustiprina tikéjima savo
gebéjimais ir motyvacijg siekti tiksly. Wang ir kt. (2025) tyrimas papildomai parodé, kad
saviveiksmingumas veikia kaip moderuojantis veiksnys: auks$ta saviveiksminguma turintiems
darbuotojams vidiné motyvacija stipriau jtakoja isitraukimg. Be to, Buulolo ir kt. (2025)
pazyméjo, kad psichologiné gerové medijuoja saviveiksmingumo poveikj jsitraukimui, taip
atskleisdama, jog vidiniai psichologiniai iStekliai veikia ne atskirai, bet kaip tarpusavyje susijusi
sistema.

Apibendrinant galima teigti, kad atrinkti tyrimai aiskiai pagrindzia tyrimo modelj: vidiné
motyvacija veikia kaip pirminis jsitraukimo Saltinis, psichologiné gerove - kaip esminé mediaciné
grandis, o saviveiksmingumas - kaip moderuojantis veiksnys, stiprinantis §iy rySiy intensyvuma.
Sios jzvalgos sudaro tvirta pagrindg tolesnei empirinio tyrimo daliai, kurioje bus tikrinamos

modelio hipotezés ir vertinami kintamyjy tarpusavio rysiai.
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2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo tikslas, uzdaviniai, modelis, hipotezés

Atlikus mokslinés literatliros analize nustatyta, kad darbuotojy isitraukimas yra
kompleksinis reiskinys, kuris glaudziai susij¢s su jy vidiniais iStekliais. Remiantis aktualiomis
teorijomis, Siame darbe darbuotojy jsitraukimas analizuojamas taikant tyrimo modelj (2
paveikslas), paremtg trimis pagrindiniais veiksniais: vidine motyvacija, saviveiksmingumu ir

psichologine gerove.

1 paveikslas

Vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant

saviveiksmingumui, modelis

PSICHOLOGINE
GEROVE (M)
H1 Ha H3
VIDINE w2 | DARBUOTOJY
MOTYVACDA (X) ¥ ISITRAUKIMAS (Y)
H5
SAVIVEIK SMINGUMAS
w)

Saltinis: sudaryta autorés.

Tyrimo Kintamieji - Siame tyrime nagrinéjami keturi kintamieji, kurie padeda suprasti:
kokie vidiniai veiksniai skatina darbuotoja judéti pirmyn (vidiné motyvacija), kiek jis pasitiki savo
jégomis (saviveiksmingumas), kokia jo psichologiné savijauta ir kaip jis jsitraukes ] savo
darba. Tyrimo modelis grindziamas prielaida, kad vidiné¢ motyvacija skatina darbuotojg jsitraukti
1 darba ne tik tiesiogiai, bet ir per geresne savijauta, o Sis efektas dar sustipréja, kai zmogus tiki
savo jégomis.

Nepriklausomas kintamasis (X) — vidiné motyvacija, matuojama pagal Vidinés

motyvacijos skalg¢ (Renard ir Snelgar, 2018). Ji apibréziama kaip asmens vidinis noras ir
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pasitenkinimas atlickant darbg dé¢l jo prasmés, autonomijos ir kompetencijos patirties, o ne dél
iSoriniy paskaty.

Priklausomas kintamasis (Y) — jsitraukimas j darbg, vertinamas naudojant Utrechto
darbo jsitraukimo skale (UWES-9) (Schaufeli ir kt., 2006). Isitraukimas atspindi darbuotojy
energijos, atsidavimo ir jsitraukimo j profesines uzduotis lygj.

Mediatorius (M) — psichologiné gerové, matuojama pagal Darbuotojy gerovés
klausimyng (Zheng ir kt., 2015). Ji apima darbuotojo emocinj balansa, pasitenkinima darbu ir
gyvenimu bei savirealizacijos jausma, taciau Siame tyrime naudojami tik psichologinés gerovés
latentiniai veiksniai.

Moderatorius (W) — saviveiksmingumas, vertinamas pagal Bendrgja saviveiksmingumo
skale (Schwarzer ir Jerusalem, 1995). Jis apibiidina darbuotojo tikéjima savo gebéjimu sékmingai
atlikti uzduotis ir susidoroti su i$Stkiais.

Tyrimo tikslas - iStirti vidinés motyvacijos poveikj darbuotojy jsitraukimui, medijuojant
psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui. Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla,
suformuluoti Sie tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti, kaip vidiné motyvacija veikia darbuotojy psichologing gerove.

2. Ivertinti vidinés motyvacijos poveiki darbuotojy isitraukimui i darba.

3. Nustatyti psichologinés geroveés poveikj darbuotojy jsitraukimui.

4. Jvertinti psichologinés gerovés medijuojant] poveikj rySyje tarp vidinés motyvacijos ir
darbuotojy jsitraukimo.

5. Ivertinti saviveiksmingumo moderuojant] poveikj rySyje tarp vidinés motyvacijos ir
darbuotojy jsitraukimo j darba.

Tyrimo hipotezés.

H1 — darbuotojy vidiné motyvacija daro teigiamq poveikj jy psichologinei gerovei.

H2 — darbuotojy vidiné motyvacija teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimgq j darbg.

H3 — psichologiné geroveé daro teigiamq poveikj darbuotojy jsitraukimui.

H4 — psichologiné gerové medijuoja rysj tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir
jsitraukimo j darbg.

HS - saviveiksmingumas moderuoja rysj tarp vidinés motyvacijos ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg — Sis rysys stipresnis, esant aukStesniam saviveiksmingumo lygiui.

Remiantis mokslin¢je literatiiroje pateiktais empiriniy tyrimy rezultatais, pastebima, kad
darbuotojy vidiné motyvacija yra glaudziai susijusi su jy psichologine gerove. Pasak jvairiy tyréjy
(Bandura, 1997; Cherian ir Jacob, 2013; Lumingkewas ir kt., 2019; Cheah ir Alias, 2024),
motyvuoti darbuotojai paprastai biina iniciatyvesni, lengviau susitvarko su isStikiais darbe ir labiau

pasitiki savo geb¢jimais jvairiose situacijose. Tokie bruozai néra atsitiktiniai — jie daznai susij¢ su
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vidine psichologine biisena, kurioje dominuoja teigiamos emocijos, aiSkus gyvenimo tikslas ir
pasitenkinimas tuo, ka Zmogus daro. Atsizvelgiant j tai, keliama pirmoji tyrimo hipotezé:

H1 - darbuotojy vidiné motyvacija daro teigiama poveikj ju psichologinei gerovei.

Empiriniai tyrimai taip pat patvirtina, kad vidiné motyvacija yra esminis veiksnys,
skatinantis darbuotojy jsitraukimg j darbg (Gagne ir Deci, 2005; Cerasoli ir kt., 2014; Hoxha ir
Ramadani, 2024; Grah ir kt., 2024; Cheah ir Alias, 2024). Isitraukimas j darbg siejamas su
darbuotojo energija, atsidavimu veiklai ir pasinérimu j atliekamas uzduotis. Vidiné motyvacija,
kylanti 1§ asmeninio noro, smalsumo ir dziaugsmo dirbti, skatina darbuotojus biti aktyviais,
kiirybiskais ir jsitraukusiais. Todél Siame darbe keliama antroji hipoteze:

H2 — darbuotoju vidiné motyvacija teigiamai veikia darbuotoju jsitraukima j darbg.

Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad psichologiné gerové yra vienas i§ pagrindiniy
asmeniniy istekliy, leidzianciy darbuotojams islikti atspariems stresui, susitelkusiems j darbg ir
aktyviai jsitraukusiems (Demerouti ir kt., 2001; Tims, Bakker ir Derks, 2013; Vuong, Tushar ir
Hossain, 2023; Cheah ir Alias, 2024; Klepper, 2024; Azhar ir Nadia, 2025; Asotie ir kt., 2025).
Darbuotojai, kurie jauc¢iasi emociskai stabills, patiria darbo prasme ir yra patenkinti gyvenimu,
dazniausiai pasizymi aukStesniu jsitraukimo lygiu. Atsizvelgiant j tai, formuluojama trecioji
hipoteze:

H3 — psichologiné gerové daro teigiama poveikj darbuotojy jsitraukimui.

Tolesn¢ analizé grindziama prielaida, kad darbuotojy psichologiné gerove gali paaiskinti
(t. y. medijuoti) rysj tarp vidinés motyvacijos ir jsitraukimo. Schaufeli ir Bakker (2004), Cheah ir
Alias (2024) pastebi, kad darbuotojy vidiné motyvacija neretai daro poveiki ne tiesiogiai, o per
tam tikrus psichologinius vidinius resursus, tarp jy — ir gerove. Kitaip tariant, kai Zzmogus jaucia
vidinj norg veikti, jis dazniau patiria pozityvesn¢ psichologing biiseng, o tai savo ruoztu sustiprina
jsitraukimg ] darba. Tokiu atveju psichologiné gerové tampa tarsi tarpine grandimi tarp
motyvacijos ir aktyvaus dalyvavimo darbo veiklose. Si mintis remiasi savireguliacijos bei istekliy
iSsaugojimo teorijomis, kurios pabrézia, kad vidiniai iStekliai ne tik palaiko darbuotojo stabiluma,
bet ir skatina augima. Atsizvelgiant j tai, keliama ketvirtoji hipoteze:

H4 — psichologiné gerové medijuoja rysj tarp darbuotojo vidinés motyvacijos ir
isitraukimo j darba.

Remiantis Bandura (1997), saviveiksmingumas daro jtaka tam, ar darbuotojai savo
motyvacijg pavercia realiais veiksmais darbe. Tyréjai (Bandura 1997; Van den Broeck ir kt., 2016;
Freire ir kt., 2020; Hameli ir kt. 2023; Wang ir kt. 2025) pazymi, jog aukstas saviveiksmingumo
lygis sustiprina teigiamg motyvacijos poveikj darbo elgesiui ir jsitraukimui, nes darbuotojai tiki,
kad jy pastangos duos rezultaty. Todél saviveiksmingumas gali veikti kaip moderuojantis

veiksnys, kuris keicia rySio tarp vidinés motyvacijos ir jsitraukimo stiprumg. Keliama penktoji
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hipoteze:

HS - saviveiksmingumas moderuoja ryS$j tarp vidinés motyvacijos ir darbuotojuy

jsitraukimo j darbg — Sis rySys stipresnis esant aukStesniam saviveiksmingumo lygiui.

2.2 Tyrimo organizavimo metodika

Tyrimo hipoteziy tikrinimui buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Sio tipo tyrimai

leidzia objektyviai jvertinti duomenis ir taikyti statisting analize¢, siekiant nustatyti désningumus

tarp kintamyjy. Kiekybinio tyrimo metu surinkti duomenys isreiSkiami skaiciais, o jy analizé

atlickama remiantis statistiniais metodais. Anot Tamaseviciaus (2015) toks metodas leidzia

apibrézti kintamyjy tarpusavio sasajas, nustatyti rySio stiprumg ir kryptj bei empiriskai patikrinti

keliamas hipotezes.

Tyrimas susideda i$ etapy: klausimyno parengimo, klausimyno platinimo ir duomeny

rinkimo bei suvedimo, duomeny analizés ir rezultaty pateikimo (3 paveikslas).

2 paveikslas

Tyrimo eiga

Klausimyno
parengimas

Saltinis: sudaryta autorés.

Duomeny
rinkimas

Duomeny
analizé

Rezultaty
pateikimas

Atsizvelgiant | tyrimo tikslg bei suformuluotas hipotezes, §io darbo tyrimui buvo pasirinkti

keturi pagrindiniai teoriniai konstruktai (3 lentel¢).

3 lentelé

Tyrimo klausimyne naudojami konstruktai

Pavadinimas Autoriai Matavimo skalé Teiginiy
skaicius

Vidinés motyvacijos skal¢ (angl. Renard, M. ir Snelgar, 5 baly Likerto skalé 14
Intrinsic Work Motivation Scale - R.J., 2018 (1-visiskai nesutinku,
IWMS) S5—visiSkai sutinku)
Bendroji saviveiksmingumo skalé Schwarzer, R., ir 4 baly Likerto skalé 10
(angl. The General Self-Efficacy Jerusalem, M., 1995 (1-netiesa, 4—visiskai
Scale - GSE) tiesa)
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3 lentelés tgsinys

Darbuotojy  gerovés klausimynas Zheng, X., Zhu, W., 7 baly Likerto skalé (1- 18

(angl. Employee wellbeing - EWB) Zhao, H. ir Zhang, C., visiskai nesutinku, 7- (naudojama
2015 visiSkai sutinku) 6)

Utrechto darbo jsitraukimo skalé Schaufeli, W. B, 7 baly Likerto skaléje 9

(angl. Utrecht Work Engagement Bakker, A. B., ir (0-niekada, 6-visada)

Scale - UWES) Salanova, M., 2006

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis: Schwarzer ir Jerusalem, 1995; Renard, M. ir Snelgar, R.
J., 2018; Schaufel ir kt., 2006; Zheng ir kt. 2015.

IS mokslinéje literatiiroje rasty ir tyrimui tinkamy konstrukty, suformuotas klausimynas (1
priedas). Klausimynas sudarytas i§ dviejy esminiy daliy: informacinés ir diagnostinés. Jzanginéje
— informacinéje — dalyje respondentai supazindinami su tyrimg vykdanc¢iu asmeniu, tyrimo tikslu
bei pateikiamos aiskios instrukcijos, kaip pildyti klausimyna. Taip pat akcentuojami pagrindiniai
tyrimo etiniai principai, tokie kaip dalyviy anonimiskumas ir pateikty atsakymy konfidencialumas,
savanoriSkumas dalyvauti apklausoje. Toliau pateikiama diagnostinés dalies struktiira, kuri sudaro
pagrindine tyrimo instrumento dalj. Sioje dalyje respondenty atsakymai renkami remiantis
konstruktais:

1. Darbuotojy vidinés motyvacijos konstruktas:

Vidinés motyvacijos vertinimui buvo naudojama Vidinés darbo motyvacijos skalé (angl.
Intrinsic Work Motivation Scale - TWMS), kuria sukiiré ir validavo Renard ir Snelgar (2018). Si
skalé remiasi savideterminacijos teorija (Ryan ir Deci, 2000) bei ankstesniais kokybiniais tyrimais
su NVO darbuotojais. Skalé apima tris vidinés motyvacijos dimensijas:

1.1. asmeninj ry$j su darbu (6 teiginiai, pvz. ,,Mano asmeniné aistra sutampa su

pagrindiniu mano darbo tikslu.*);

1.2. asmeninj norg daryti pokytj (5 teiginiai, pvz. ,,Noriu pritaikyti savo zinias ir jgiudzius

tam, kad padéciau kitiems.*),

1.3. asmeninj norg gerai atlikti darbg (3 teiginiai, pvz. ,,Nuosirdziai noriu kuo geriau atlikti

savo darbq.*).

IS viso skale sudaro 14 teiginiy. Atsakymai vertinami pagal 5 baly Likerto skalg (1 —
visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku). Tyrimo rezultatai parod¢, kad skal¢ pasizymi tinkamu
patikimumu (bendras Cronbach alfa = 0,76), o atskiros subskalés svyravo nuo 0,69 iki 0,86, kas
rodo pakankamg vidinj nuosekluma.

2. Darbuotojy saviveiksmingumo konstruktas:

Saviveiksmingumas matuojamas naudojant Bendraja saviveiksmingumo skale (GSE),
sukurtg Schwarzer ir Jerusalem (1995). Konstruktas susideda i§ 10 teiginiy, atspindinciy

darbuotojo tikéjimg savo gebéjimu susidoroti su jvairiais i$Stkiais. Klausimo pavyzdys: ,.Jei
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atsiduriu keblioje situacijoje, paprastai sugalvoju sprendimgq.*. Vertinimui taikoma 4 baly Likerto
skale (1 — netiesa, 4 — visikai tiesa). Si skalé pasizymi tinkamu patikimumu: jvairiuose
tarptautiniuose tyrimuose nustatyta, kad Cronbach a svyruoja nuo 0,76 iki 0,90, o daugumoje
imciy siekia apie 0,80-0,85, kas rodo gerg vidinj nuoseklumg. Paciy autoriy pateikti duomenys
rodo, kad vidutinis Cronbach o yra apie 0,86. Taip pat uZzfiksuotas pakankamas test-retest
patikimumas, kuris per keturiy savaiciy intervalg svyruoja nuo 0,67 iki 0,73, patvirtindamas skalés
stabiluma laikui bégant (Scholz ir kt. 2002).

3. Psichologinés gerovés konstruktas:

Darbuotojy psichologiné gerové Siame tyrime vertinama remiantis Zheng ir kt. (2015)
pasitilytu darbuotojy gerovés (angl. Employee Well-Being - EWB) konstruktu. Nors originali skalé
apima tris dimensijas — gyvenimo gerove, gerove darbe ir psichologing gerove, Siame tyrime
naudojami tik psichologinés gerovés latentiniai veiksniai. Tai reikia, kad analizei taikomi tik 6
teiginiai, tiesiogiai atspindintys darbuotojy psichologing biiseng darbo aplinkoje. Tokiu bidu
samoningai eliminuotos gyvenimo geroves ir geroveés darbe dimensijos, nes jos labiau susijusios
su platesniu kontekstu, o ne su darbuotojo vidiniu psichologiniu i§gyvenimu. Sis konstrukto
susiaurinimas leidzia tiksliau vertinti darbo aplinkoje vykstanc¢ius psichologinius procesus.
Klausimo pavyzdys: ,.Jauciu, kad kaip asmenybé esu paauges (-usi).“. Atsakymai vertinami pagal
7 baly Likerto skale (1 — visiskai nesutinku, 7 — visiSkai sutinku).

Skal¢ pasizymi geru patikimumu: Zheng ir kt. (2015) nustaté, kad bendras klausimyno
Cronbach a siekia nuo 0,87 iki 0,93, o psichologinés gerovés subskalés patikimumas taip pat
aukstas (a = 0,89), kas rodo pakankamg vidin] nuoseklumg ir tinkamuma Siam tyrimui.

4. Darbo jsitraukimo konstruktas:

Isitraukimas matuojamas naudojant trumpaja Utrechto darbo jsitraukimo skalés (UWES-
9) versija (Schaufeli ir kt. 2006). Si skalé i§skiria tris pagrindinius jsitraukimo komponentus:
gyvybinguma, atsidavimg ir pasinérimg j darbg. Kiekvienas komponentas vertinamas pagal 3
teiginius (i§ viso — 9). Klausimo pavyzdys: ,,Darbe jauciuosi kupinas (-a) energijos. Klausimai
grupuojami pagal komponentus: gyvybinguma nusako teiginiai 1, 2, 5; atsidavimg — 3, 4, 7;
pasinérimg — 6, 8, 9. Atsakymai pateikiami pagal 7 baly Likerto skal¢ (0 — niekada, 6 — visada).
Taciau Siame tyrime klausimai buvo uzkoduoti 1-7 formatu vietoje originalios 0—6 skalés, kad
klausimynas btity nuoseklus su kitomis naudojamomis skalémis. Pasak Cohen ir kt. (2003) bei
Field (2018) toks +1 poslinkis nekeicia statistiniy rySiy ar rezultaty, nes pakinta tik absolicios
vidurkiy reikSmes.

Si skalé pasizymi labai geru patikimumu. Schaufeli ir kt. (2006) nustaté, kad bendras
UWES-9 patikimumas buvo aukstas (Cronbach a = 0,93), o atskiros subskalés taip pat rodé

tinkama vidinj nuosekluma: gyvybingumas a = 0,85, atsidavimas a = 0,92, pasinérimas j darbg o
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~ 0,82. Tai patvirtina, kad UWES-9 yra patikimas instrumentas darbuotojy jsitraukimui matuoti.

Konstruktai originaliai pateikti angly kalba, Siame tyrime jie iSversti | lietuviy kalba,
taikant atgalinio vertimo (angl. back-translation) principa (Son, 2018), siekiant iSsaugoti kuo
didesn;j tikslumg. Klausimyno projektas buvo iSbandytas su bandomaja 5 asmeny grupe (atliktas
pilotinis tyrimas), siekiant jvertinti aiSkumg ir suprantamuma.

Remiantis iSanalizuotais moksliniais tyrimais, buvo atrinkti keli demografiniai klausimai,
galintys daryti jtakg tiriamy kintamyjy vertinimui:

1. Nominalieji kintamieji: lytis, organizacijos tipas, turi pavaldiniy ar ne.

2. Ordinalieji kintamieji: amzius, darbo stazas, i$silavinimas, organizacijos dydis.

Demografiniai duomenys leidzia analizuoti, ar egzistuoja skirtumai tarp skirtingy
respondenty grupiy vertinant viding motyvacija, saviveiksminguma, psichologing gerove ir

jsitraukima.

2.3 Imties dydZio nustatymas ir respondenty atranka

Siuo tyrimu sickiama statistiskai pagrjstai jvertinti darbuotojy vidinés motyvacijos poveikj
isitraukimui, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui. Kad rezultatai
bty reprezentatyviis, o tyrimo i§vados — patikimos, buvo nustatytas reikalingas minimalus imties
dydis, atsizvelgiant j anketos apimtj ir analizés pobiidj. Vadovaujantis Hair ir kt. (2019)
pateiktomis rekomendacijomis, vienam klausimyno teiginiui rekomenduojama turéti ne maziau
kaip penkis atsakymus. Siam tyrimui naudojamame klausimyne pateikti 39 teiginiai, skirti vertinti
keturis teorinius konstruktus, taigi maziausias imties dydis siekia 195 respondenty (39 teiginiai x
5 respondentai). Si imtis uZtikrina pakankama statistine galia atliekant keliy kintamyjy analize,
iskaitant mediacijos bei moderacijos efekty vertinima, ir leidzia priimti pagristas iSvadas 95 %
pasikliautinumo lygmeniu, esant £5 % rezultaty paklaidai.

Tyrime numatoma apklausti vieno specifinio sektoriaus — gelbétojy, dirbanc¢iy Lietuvos
papludimiuose, darbuotojus. Tokia pasirinkta tikslinga tiriamoji grupé leidZia koncentruotis ]
darbuotojus, kurie kasdien susiduria su fiziniu ir psichologiniu stresu, dirba jtemptomis sglygomis
ir kuriems vidiné motyvacija, saviveiksmingumas bei psichologiné gerové yra ypac svarbis
veiksniai, galintys lemti jsitraukimg j darbo procesa. Nors tyrimas orientuotas j vieno sektoriaus
darbuotojus, siekiant kuo labiau priartéti prie reprezentatyvumo, siekiama pasiekti kuo didesnj
galimy respondenty skaiciy.

Atsizvelgiant i Fowler, F. J. (2014) rekomendacijas ir siekiant uztikrinti tyrimo rezultaty
patikimumag ir tinkamumg apibendrinimui, Siame tyrime taikomi tokie imties kriterijai:

1. Tikslinés populiacijos apibréztumas. Tyrime tiriama konkreti, aiSkiai apibrézta grupé —
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gelbétojai, dirbantys Lietuvos papliidimiuose.

2. Darbo santykiai. | tyrimg jtraukiami tik faktiskai dirbantys arba per pastaruosius dvejus

metus dirbe papliidimio gelbétojais.

3. Amziaus kriterijus. | §] tyrimg jtraukiami 18—64 mety respondentai, t. y. aktyvaus

darbingo amzZiaus asmenys.

4. Issilavinimo lygio iSskyrimas. Atsizvelgiama ] respondenty iSsilavinimg — nuo

pagrindinio iki auk$tojo mokslo baigimo, siekiant jvertinti jo sgsajas su analizuojamais

konstruktais.

5. Pareigy pobiidis. Tyrime dalyvauja Zemesnés ir vidurinés grandies darbuotojai, t. y.

tiesiogiai vykdantys gelbéjimo funkcijas (gelbétojai ir vyr. gelbétojai). Administracines

funkcijas atliekantys asmenys nejtraukiami, nes jy darbo pobidis ir psichologiné apkrova

gali reikSmingai skirtis.

6. Geografinis apribojimas. Tyrimas atlieckamas tik Lietuvos teritorijoje, todél imciai

priklauso tik Lietuvos papliidimiuose dirbantys gelbétojai.

7. Organizacijos tipas. AtsiZvelgiama, ar gelbétojai dirba biudZetinése jstaigose, ar

nevyriausybinése organizacijose (pvz., asociacijose), kad biity galima jvertinti

organizacinés struktiiros poveikj.

8. Priecinamumas ir apklausos vykdymas. Apklausa pateikiama elektroniniu biidu, nuoroda

siunciant elektroniniu pastu arba suteikiant galimybe uzpildyti kompiuteryje realiuoju

laiku, tod¢l respondentai turi turéti prieigg prie interneto ir buti rastingi lietuviy kalba.

Toks imties pasirinkimo biidas padeda gauti duomenis, kurie tiksliai atspindi tikrg
papludimio gelbétojy darbo patirtj, jy emocing savijautg ir jsitraukimo j darbg lygj. Tod¢l tyrimo
rezultatus galima patikimai interpretuoti ir taikyti praktikoje, siekiant gerinti darbuotojy

psichologing gerove, stiprinti jy viding motyvacijg bei skatinti didesnj jsitraukimg.

4 lentelé

Respondenty atsakymus sisteminimo forma

M
X . . Y
g . Psichologiné w . .
Vidiné motyvacija - . . Isitraukimas
Respondentas . geroveé Saviveiksmingumas .
(matuojama . . . (matuojama
: (matuojama (matuojama balais) :
balais) : balais)
balais)

Darbuotojas 1
Darbuotojas 2
Darbuotojas ...

Saltinis: sudaryta autorés.

Siuo tyrimu siekiama jvertinti, kaip darbuotojy vidiné motyvacija (X) veikia juy jsitraukima

1 darbg (Y), nagrin¢jant psichologinés geroves (M) kaip mediatoriaus ir saviveiksmingumo (W)

38



kaip moderatoriaus vaidmenis. Duomeny struktiiravimui naudota atsakymy sisteminimo lentel¢,

pateikta 4 lenteléje.

2.4 Tyrimo duomeny analizés metodai

Tyrimo duomeny analizei taikomi du pagrindiniai statistiniy metody rinkiniai: apraSomoji
statistika ir hipoteziy tikrinimo statistika. Hipoteziy patikrinimui atlikta statistiné analizé,
naudojant SPSS (angl. Statistical Package for the Social Sciences) statisting programing jrangg ir
jos papildinj — Hayes (2018) PROCESS Macro, skirtag mediacijos ir moderacijos modeliy analizei.
Duomeny analizé susideda i$ tokiy etapy:

1. ApraSomoji statistika. Pirmiausia atlikta apraSomoji imties analizé — apskaiciuoti

respondenty demografiniai rodikliai (procentiné sudétis pagal lyti, amziy, iSsilavinimg ir

kt.) bei pagrindiniy konstrukty (vidinés motyvacijos, psichologinés geroves,
saviveiksmingumo, darbo jsitraukimo) teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Taip
apibiidintas tiriamyjy pasiskirstymas ir atskleistos konstrukty vertinimy tendencijos.

2. Skaliy patikimumas. Skaliy vidaus nuoseklumui vertinti taikomas Cronbach alfa

koeficientas, kurio reik§meé gali svyruoti nuo O iki 1. Pasak Hair ir kt. (2010), tyrimams

tinkamomis laikomos tos skalés, kuriy Cronbach alfa koeficiento reikSme virsija 0,70.

3. Skirstinio normalumo jvertinimas. Norint nustatyti, ar duomeny pasiskirstymas

atitinka normalumo prielaida, taikytas Kolmogorovo—Smirnovo ir Shapiro—Wilko testai

bei Q-Q grafikai. Normalumo kriterijy neatitinkantys duomenys analizuojami taikant
neparametrinius metodus.

4. ReikSmingumo lygmuo. Hipotezéms tikrinti taikytas 0,05 reikSmingumo lygis —

rezultatai laikomi statistiSkai reikSmingais, kai p reikSmeé yra mazesné nei 0,05. Papildomai

prie p reikSmiy analizuojami efekto dydziai (pvz., koreliacijos koeficiento stiprumas pagal

Cohen (1988) kriterijus, determinacijos koeficientas R? regresijoje). Taip uztikrinama, kad

tyrimo iSvados interpretuojamos ne tik remiantis statistiniu patikimumu, bet ir praktiniu

aspektu.

5. Koreliacijos analizé. Tiriamyjy konstrukcijy tarpusavio sgsajoms jvertinti taikoma

Spearman ranginé koreliacijos analiz¢ (arba Pearson koreliacija, jei duomenys atitinka

normalumo prielaida). Sis metodas leidZia jvertinti, ar egzistuoja statistiskai reikimingas

rySys tarp kintamyjy ir koks yra $io rySio stiprumas bei kryptis.

6. Regresiné analizé. Siekiant patikrinti tiesioginj vidinés motyvacijos poveikj

jsitraukimui (H2) ir kitus tiesioginius rySius (H1, H3), atlikta tiesiné regresiné analiz¢. Ji
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taip pat pasitelkiama kaip pagrindas tolesnei mediacijos ir moderacijos analizei, leidzianti
jvertinti rySio stipruma bei poveikio kryptj tarp pagrindiniy tyrimo kintamyjy.

7. Mediacijos analizé. Norint suprasti, ar psichologiné gerové gali veikti kaip tarpiné
grandis tarp vidinés motyvacijos ir darbuotojy jsitraukimo (H4), tyrime taikytas mediacijos
analizés metodas. Analiz¢ padeda jvertinti, ar psichologiné gerové reikSmingai prisideda
prie paaiskinimo, kaip vidiné motyvacija susijusi su darbuotojy jsitraukimu.

8. Moderacijos analizé. Siekiant iStirti, ar saviveiksmingumas kei¢ia vidinés
motyvacijos poveikio jsitraukimui stipruma (H5), atlikta moderacijos analiz¢. Siam tikslui
pasiekti taikytas Hayes (2018) sitlomas SPSS PROCESS Macro jskiepio 5-asis
modelis. Tokia analizé¢ leidzia jvertinti, ar egzistuoja reikSmingas rySys tarp vidinés
motyvacijos (X) ir saviveiksmingumo (W), ir kaip $is rySys veikia priklausomajj kintamajj

— darbuotojy jsitraukima (Y).
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3. DARBUOTOJU VIDINES MOTYVACIJOS POVEIKIO DARBUOTOJU
JSITRAUKIMUI, MEDIJUOJANT PSICHOLOGINEI GEROVEI IR
MODERUOJANT SAVIVEIKSMINGUMUI TYRIMO REZULTATU

ANALIZE

3.1. Tyrimo respondenty demografiniai duomenys

Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio darbuotojy jsitraukimui, medijuojant
psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui tyrime dalyvavo 200 sezoniniy
gelbétojy. Vertinant demografines ir su organizacija susijusias charakteristikas, iSryskéja keli

aiSkiis imties bruozai, kurie pateikti 5 lentel¢je.

5 lentelé

Tyrime dalyvavusiy respondenty demografinés charakteristikos

Demografiniai tiriamyjy duomenys Respondenty skaicius (n) Procentai (%)
Lytis
Vyras 142 71.0
Moteris 58 29.0
Kita 0 0.0
Organizacijos tipas
Biudzetiné jstaiga 145 72.5
Asociacija 44 22.0
Kita 11 5.5
Organizacijos dydis
Labai maza (1-9 darbuotojai) 5 2.5
Maza (10—49 darbuotojai) 84 42.0
Vidutiné (50-249 darbuotojai) 108 54.0
Didelé (2250 darbuotojy) 3 1.5
Pavaldiniy turéjimas
Neturi pavaldiniy 178 89.0
Turi pavaldiniy 22 11.0
ISsilavinimas
Pagrindinis 34 17.0
Vidurinis 88 44.0
Profesinis 12 6.0
Aukstasis neuniversitetinis 27 13.5
Aukstasis universitetinis 39 19.5

Saltinis: sudaryta autorés i§ tyrimo metu surinkty duomeny.

Imties bendros charakteristikos. Lytis: tarp respondenty vyry buvo 71,0 % (n=142),

motery — 29,0 % (n=58); né vienas respondentas nenurodé kitos lyties. Tokia vyry dominavimo
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proporcija atitinka gelbétojy profesijai budingg lyCiy pasiskirstyma, kur didesn¢ dal; sudaro

vyrai. AmZius: respondenty amzius svyravo nuo 18 iki 53 mety (vidurkis — 23,26 m., SD=6,73).

Remiantis amziaus pasiskirstymo duomenimis, dauguma dalyviy buvo jauni suaugusieji, kuriy

amziaus mediana sudaré 21 metus (zr. 4 pav.).

3 paveikslas

Respondenty amziaus analizé

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS analizés duomenimis.

Centrinés Tendencijos
ir Dispersijos

Teisingi
Trukstami

Vidurkis

Standartinis Nuokrypis

Minimali
Maksimali

25-asis procentilis
50-as procentilis

75-as procentilis

ReikSme

200

23,26
6,730

18

53
19,00
21,00
24,75

Darbo stazas: respondenty darbo stazas gelbétojo pareigose sieké nuo 1 iki 30 mety

(vidurkis — 2,70 m.). Daugumos tyrimo dalyviy darbo patirtis buvo nedidelé, dazniausiai iki 2

mety, o trys ketvirtadaliai turéjo ne daugiau kaip 3 mety stazg (zZr. 5 pav.).

4 paveikslas

Respondenty darbo stazo analizé

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS analizés duomenimis.

Centrinés Tendencijos

ir Dispersijos

Teisingi

Trikstami

Vidurkis

Standartinis Nuokrypis
Minimali

Maksimali

25-asis procentilis
50-as procentilis

75-as procentilis

Reiksme

200

2,70
3,366

30
1,00
2,00
3,00
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ISsilavinimas: 44,0 % respondenty nurodé turintys vidurinj i8silavinima, 19,5 % — aukStaj;
universitetinj, 17,0 % — pagrindinj, 13,5 % — aukstaji neuniversitetini, 6,0 % — profesinj. Taigi
imtyje vyrauja daugiausia vidurinj arba aukstajj iSsilavinima turintys asmenys. Pareigybés: 89,0
% apklaustyjy neturi pavaldiniy, 11,0 % — turi pavaldiniy, t. y. uZima vyresniojo gelbétojo
pareigas. Vadinasi, dauguma respondenty — zemesnés grandies darbuotojai. Organizacijos
tipas: 72,5 % dirba biudzetinése jstaigose, 22,0 % — asociacijose, 5,5 % — kitokio tipo
organizacijose. Si struktiira atskleidZia vieSojo sektoriaus dominavima imtyje. Organizacijos
dydis: dauguma (54,0 %) dirba vidutinio dydZio (50-249 darbuotojy) organizacijose, 42,0 % —
mazose (1049 darbuotojy), 2,5 % — labai mazose (1-9 darbuotojy), 1,5 % — didelése (=250
darbuotojy). Taigi dauguma gelbétojy dirba didesnése savivaldybiy biudzetinése jstaigose, o
mazesniy organizacijy atstovy tyrime dalyvavo maziau.

Gauti demografiniy duomeny rezultatai svarbiis ir tolesniai analizei, nes jie gali biiti susij¢
su darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui, jtakojant psichologinei gerovei ir

saviveiksmingumui, skirtumais.
3.2. Tiriamy konstrukty patikimumo ir duomeny skirstiniy normalumo analizé

Atlikus respondenty demografiniy rodikliy analize, toliau siekta jvertinti tyrime taikomy
konstrukty validuma bei jy tinkamuma tolimesnei analizei. Siame procese itin svarbu patikrinti,
ar pasirinkty konstrukty bei matavimo skaliy patikimumas uztikrina jy pritaikomuma tyrimo
tikslams. Klausimyno ir jame naudoty matavimo skaliy patikimumui nustatyti buvo taikomas

Cronbach alfa koeficientas.

6 lentelé

Klausimyno skaliy patikimumas

Klausimyne naudota Teiginiy skaicius Konstrukty autoriy Nustatytas Cronbach alfa
matavimo skalé Cronbach alfa koeficientas a
koeficientas a
Vidinés motyvacijos | 14 0,76 0,85
Saviveiksmingumo | 10 0,86 0,87
Psichologinés gerovés | 6 089 0,82
Isitraukimo | 9 0,93 0,92

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programa gautais duomenimis.

Atlikus klausimyne naudoty skaliy patikrinimg, nustatyta, jog visi Cronbach alpha
koeficientai yra didesni nei 0,7. Duomenys rodo, kad buvo gautos tinkamos reikSmés ir, kad
naudojami klausimynai yra patikimi bei tinkami tolesnei duomeny analizei.

Prie§ pradedant tolimesn¢ duomeny analiz¢, pirmiausia buvo patikrinta, ar kintamieji
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pasiskirste pagal normalyjj skirstinj. Tai svarbu todél, kad nuo duomeny pasiskirstymo priklauso,
kokius statistinius metodus galima taikyti — parametrinius ar neparametrinius. Normalumui
ivertinti naudoti Kolmogorovo—Smirnovo ir Shapiro—Wilko testai (zr. 7 lentele) bei Q-Q grafikai

(Zr. 2 priedg).

7 lentelé

Normalumo jvertinimo testai pagal Kolmogorov—Smirnov ir Shapiro—Wilk

Kolmogorovo— laisvés reikime Shapiro— laisvés reikimé
Kintamasis Smirnovo laipsniai P (Sig.) Wilko laipsniai P (Sig.)
statistika (n & statistika (df &
Vidiné motyvacija 0,065 200 0,040 0,975 200 0,001
Saviveiksmingumas 0,180 200 <0,001 0,866 200 <0,001
Psichologiné gerové 0,078 200 0,005 0,953 200 <0,001
Isitraukimas 0,073 200 0,012 0,970 200 <0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.

Gauti rezultatai parodé, kad vidinés motyvacijos kintamasis pagal Kolmogorov—Smirnov
testa (p=0,040) ir Shapiro-Wilko testa (p=0,001) néra visiSkai normaliai pasiskirstes.
Saviveiksmingumo kintamasis taip pat neatitinka normalumo kriterijy (p<0,001 abiejuose
testuose). Psichologinés gerovés kintamasis pagal Kolmogorov—Smirnov — p=0,005; pagal
Shapiro—Wilk p<0,001, tod¢l jo skirstinys taip pat laikytinas nenormaliu. [sitraukimo kintamojo
Kolmogorov—Smirnov testo reikSmé (p=0,012) bei Shapiro—Wilko testo reikSme (p<0,001) rodo
nukrypimg nuo normalumo. Vis délto normalumo Q—Q diagramy vizualin¢ analizé atskleid¢, kad
visy keturiy kintamyjy — vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo, psichologinés gerovés ir
jsitraukimo — duomeny taSkai iSsidésto arti teorinés jstrizainés linijos, tai rodo, jog skirstiniai i$
esmes atitinka normalumo prielaidg. Nedideli nukrypimai duomeny pasiskirstymo galuose néra
esminiai ir neturi reikSmingos jtakos normalumo prielaidai. Taigi, nors atlikti normalumo testai
parodé tam tikrus reikSmingus nukrypimus, jie néra tokie dideli, kad trukdyty analizei. Kadangi
asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl. kurtosis) rodikliai nevirsija +1 (Zr. 3 prieda), o Q—Q
diagramos rodo artimg normalyjj pasiskirstyma, todél duomenys laikytini pakankamai normaliis

ir tinkami parametriniams statistinés analizés metodams taikyti.

3.3. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir rezultatai

Isitikinus matavimo instrumenty patikimumu ir duomeny tinkamumu, toliau pateikiama
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pagrindiniy konstrukty aprasomoji statistika (teiginiy vidurkiai,

ir procentinés reikSmés) ir jy tarpusavio rysiai.

8 lentelé

Kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

standartiniai nuokrypiai, dazniai

Kintamasis Vidurkis Standartinis nuokrypis (SD)
(7))
Vidiné motyvacija 4,288 0,428
Saviveiksmingumas 3,650 0,359
Psichologiné geroveé 6,010 0,696
Isitraukimas 5,720 0,814

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programa gautais duomenimis.

Ivertinus visy kintamyjy vidurkius matyti, kad auksSciausiai respondentai vertino
psichologing gerove (M=6,01) ir isitraukima (M=5,72), o Zemiausiai — saviveiksminguma
(M=3,65). Tai rodo, kad tyrimo dalyviai labiau linke pozityviai vertinti savo psichologing gerove
ir jsitraukima j atliekama veikla, taciau jy pasitikéjimas savo gebéjimais s€kmingai jveikti jvairias
iSkilusias situacijas yra kiek mazesnis. Vidinés motyvacijos skalé taip pat pasizyméjo gana aukstu
vidurkiu (M=4,288), dé¢l ko darytina iSvada, jog respondentams svarbus pats darbo atlikimo
procesas ir juo patiriamas pasitenkinimas. Standartiniy nuokrypiy analizés rezultatai parodé, kad
maziausiai skyrési respondenty atsakymai, vertinant viding motyvacijg ir saviveiksmingumag, o
didZiausia nuomoniy jvairove pasireiske jsitraukimo skaléje. Apzvelgus Siuos rezultatus, susidaro

pagrindas tolimesnei duomeny analizei ir rySiy nustatymui tarp pasirinkty konstrukty.

3.4. Demografiniy charakteristiky poveikis tiriamiems konstruktams

Norint suprasti, kaip siejasi pagrindiniai tyrime nagrinéjami kintamieji, buvo apskaic¢iuotos
Pearsono koreliacijos. Jos leido nustatyti, ar konstruktai sgveikauja tarpusavyje ir, jei rySys yra,

kokio jis stiprumo (4 priedas).

9 lentelé

Pearsono koreliacijos tarp pagrindiniy tyrimo konstrukty

Kintamieji Vidiné motyvacija Saviveiksmingumas Pm;lell(.)(l)(z,géme Isitraukimas
Vidiné motyvacija 1 0,365%* 0,571%* 0,611%**
Saviveiksmingumas 0,365%* 1 0,406** 0,381 %**
Psichologiné geroveé 0,571** 0,406** 1 0,690**
Isitraukimas 0,611%** 0,381%** 0,690%** 1

Pastaba. N = 200, visos koreliacijos reik§mingos p < 0,001. ** koreliacija reik§minga 0,01 lygyje (2-tailed).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programa gautais duomenimis.
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Gauti rezultatai rodo, kad visi keturi tyrimo konstruktai yra tarpusavyje statistiSkai susije.
Stipriausias rySys nustatytas tarp psichologinés gerovés ir jsitraukimo ] darba (r = 0,690),
atskleidziantis, kad geresné darbuotojy psichologiné savijauta siejasi su didesniu jy jsitraukimu.
Taip pat ryskus vidinés motyvacijos ir jsitraukimo rySys (r =0,611), rodantis, kad labiau motyvuoti
darbuotojai linke biiti labiau jsitrauke. Vidiné motyvacija vidutiniSkai stipriai koreliuoja ir su
psichologine gerove (r = 0,571), o saviveiksmingumas, nors ir rodo silpnesnius rySius, taciau taip
pat yra statistiskai susijes su kitais konstruktais (r = 0,365-0,406). Sie rezultatai patvirtina, kad
konstruktai tarpusavyje siejasi taip, kaip numatyta teorijoje, todé¢l galima atlikti tolimesnes
analizes.

Atlikus daugianare regresing analiz¢ nustatyta, kad papildomi demografiniai kintamieji
(Iytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, pavaldumas) modelio paaiskinamumga padidina tik
minimaliai - pakoreguoto determinacijos koeficiento (angl. Adjusted R?) reikSmg padidina tik labai
nezymiai nuo 0,543 iki 0,547 t.y. tik 0,004, todé¢l jie nedaro reikSmingos jtakos analizuojamiems
rySiams. Jsitraukima pagal sudaryta tyrimo modelj lemia ne demografinés charakteristikos, bet
psichologiniai veiksniai (vidiné motyvacija, saviveiksmingumas ir psichologiné¢ gerove). (5

priedas).

10 lentelé

Daugianareés regresijos analizé kontroliniy kintamyjy jtakai nustatyti

s Pakoreguotas Jvercio .
. Determinacijos . - Durbin—
Modelis R Kkoeficientas R2 determinacijos standartiné Watson
koeficientas R? paklaida
1 0,7422 0,550 0,543 0,551 —
2 0,752 0,565 0,547 0,548 1,773

a. Prediktoriai: (Konstanta), Psichologiné gerove, Saviveiksmingumas, Vidiné motyvacija;
b. Prediktoriai: (Konstanta), Psichologiné gerové, Saviveiksmingumas, Vidiné motyvacija, Lytis, Pavaldumas,
I8silavinimas, Darbo stazas, Amzius;

c. Priklausomas kintamasis: [sitraukimas;

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programa gautais duomenimis.

Taip pat, buvo atliktos vienfaktorés ANOVA analizés, siekiant patikrinti, ar skirtingo tipo
ir dydzio organizacijose dirbantys respondentai skiriasi pagal pagrindinius tyrimo kintamuosius —
vidine motyvacija, psichologing gerove, saviveiksminguma ir jsitraukima j darba.

Analizés metu nustatyta, kad organizacijos tipas reikSmingos jtakos neturi: vidinés
motyvacijos (F=0,439; p=0,645), saviveiksmingumo (F=2,074; p=0,128), psichologinés gerovés
(F=0,746; p=0,475) ir jsitraukimo (F=0,383; p=0,682) vertinimai tarp biudzetiniy jstaigy,
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asociacijy ir ,,kity* organizacijy reikSmingai nesiskiria. Bonferroni palyginimai zymiy skirtumy
taip pat nerodé¢ (p>0,05). Kitaip tariant, nepriklausomai nuo organizacijos tipo darbuotojai Siuos
rodiklius vertina panasiai, todél Sis kintamasis vélesnése analizése nejtrauktas (6 priedas).
Analizés rezultatai parodé¢, kad organizacijos dydis siejasi su visais keturiais rodikliais:
vidine motyvacija (F(3,196)=3,144; p=0,026), saviveiksmingumu (F(3,196)=2,988; p=0,032),
psichologine gerove (F(3,196)=3,408; p=0,019) ir jsitraukimu (F(3,196)=3,151; p=0,026).
Rezultatai rodo, kad organizacijy dydis gali turéti tam tikrg poveikj tiriamy rodikliy vidurkiams.
Vis délto Bonferroni palyginimai reikSmingy skirtumy tarp konkreciy grupiy nepatvirtino
(p>0,05), todél organizacijos dydis néra patikimas kriterijus tiriamiems rodikliams vertinti (7

priedas).

3.5. RySiy tarp konstrukty analizé

Siekiant jvertinti suformuluotas hipotezes ir geriau suprasti, kaip darbuotojy vidiné
motyvacija veikia jsitraukimg ] darbg, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant
saviveiksmingumui, buvo atlikta tiesiné regresiné analizé. Sis metodas leidzia nustatyti, kiek
stipriis ir kokios krypties yra Sie rySiai tarp kintamyjy. Atlikta analizé sudaro pagrindg tolesniam
mediacijos bei moderacijos procesy jvertinimui.

Regresijos modeliai buvo sudaryti pagal antrajame skyriuje aprasyta tyrimo modelj ir
atitinkamas hipotezes: H1 — darbuotojy vidiné motyvacija daro teigiamq poveikj jy psichologinei
gerovei. H2 — darbuotojy vidiné motyvacija teigiamai veikia darbuotojy jsitraukimq j darbg. H3

— psichologiné gerové daro teigiamq poveikj darbuotojy jsitraukimui.

11 lentelé

Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio psichologinei gerovei regresijos modelio santrauka ir

ANOVA rezultatai

Regresijos R Determinacijos | Pakoreguotas | Stand. nuokr. F p
modelis koeficientas R*> | determinacijos jvert.
koeficientas
(R?)
0,571 0,326 0,322 0,731 95,659 <0,001

Pastaba: ANOVA: F(1, 198) = 95,659, p < 0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.
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12 lentelé

Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio psichologinei gerovei regresijos modelio santrauka ir

koeficientai
Koeficientai

o TSP

. . Nestandartiniai Standart. 95 A) pasikliautinis
Kintamasis ¢ intervalas
B Standart. B P Zem. Auksé¢.
nuokr.
(Konstanta) 2,040 0,408 - 4,997 <0,001 1,151 2,958
Vidiné motyvacija 0,926 0,095 0,571 9,781 <0,001 0,721 1,132

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.

Analizes rezultatai rodo, kad regresijos modelis yra statistiskai reikSmingas, F(1, 198) =
95,659, p < 0,001, o vidiné motyvacija paaiSkina apie 32,6 % psichologinés gerovés pokyc¢iy (R?
= 0,326). Gauta teigiama ir gana stipri koreliacija tarp vidinés motyvacijos ir psichologinés
gerovés (R = 0,571). Tai reiskia, kad kuo aukstesné darbuotojy vidiné motyvacija, tuo geresné jy
psichologiné savijauta. Nestandartizuotas regresijos koeficientas (B = 0,926, p <0,001) rodo, kad
padidéjus vidinei motyvacijai vienu vienetu, psichologinés geroveés lygis vidutiniskai padidéja
0,926 vieneto. Standartizuotas regresijos koeficientas (p = 0,571, p < 0,001) patvirtina §j teigiama
poveiki, o 95 % pasikliautinis intervalas [0,721, 1,132] neapima nulio, todé¢l rezultatas laikomas
patikimu. p < 0,001 — nusako, kad tikimybe¢, jog toks rezultatas gautas atsitiktinai, yra mazesné
nei 0,1%, taigi gauti duomenys parodo labai auksta rezultato patikimumga (8 priedas). Sie
rezultatai leidzia teigti, kad vidinés paskatos, tokios kaip pasitenkinimas darbu ir darbo prasmés
suvokimas, glaudZziai susijusios su emociniu stabilumu ir bendra gerove. H1 hipotezé patvirtinta

— darbuotojy vidiné motyvacija daro reikSmingg teigiama poveiki jy psichologinei gerovei.

13 lentelé

Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui j darbqg regresijos modelio santrauka ir

ANOVA rezultatai

Regresijos R Determinacijos | Pakoreguotas | Stand. nuokr. F p
modelis koeficientasR> | determinacijos ivert.
koeficientas R?
0,611 0,373 0,370 0,6469 117,720 < 0,001

Pastaba: ANOVA: F(1, 198) = 117,720, p < 0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.
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14 lentelé

Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui j darbq regresijos modelio santrauka ir

koeficientai
Koeficientai

o TSP

. . Nestandartiniai Standart. 95 /0 pasikliautinis
Kintamasis ¢ intervalas
B Standart. B P Zem. Auksé¢.
nuokr.

(Konstanta) 0,749 0,461 - 1,626 0,106 -0,128 1,686

Vidiné motyvacija 1,160 0,107 0,611 10,850 < 0,001 0,938 1,367

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.

Antroji analizé atskleidé, kad regresijos modelis, kuriuo buvo vertinamas vidinés
motyvacijos poveikis darbuotojy jsitraukimui j darbg, yra statistiSkai reikSmingas, F(1,198) =
117,720, p <0,001. Modelis paaiskina 37,3 % jsitraukimo j darbg poky¢iy (R*=0,373), o tai rodo,
kad vidiné motyvacija svariai prisideda prie jsitraukimo prognozavimo. Nustatytas ir teigiamas
rySys tarp $iy kintamyjy (R=0,611), reiskiantis, jog didesné vidiné motyvacija paprastai siejasi su
stipresniu darbuotojo jsitraukimu ] savo darbg. Nestandartizuotas regresijos koeficientas
(B=1,160, p<0,001) rodo, kad padidéjus vidinei motyvacijai vienu vienetu, jsitraukimo j darbg
lygis padidéja vidutiniSkai 1,160 vieneto. Standartizuotas regresijos koeficientas ($=0,611,
p<0,001) patvirtina, kad vidinés motyvacijos augimas susij¢s su jsitraukimo lygio didéjimu. Be
to, 95% pasikliautinis intervalas [0,938; 1,367] neapima nulio, todé¢l rezultatai laikomi patikimais.
Kitaip tariant, darbuotojai, kurie jaucia vidinj pasitenkinimg veikla, mato prasme¢ savo darbe ar
siekia asmeninio tobul¢jimo, dazniau bina labiau jsitrauke, energingesni ir motyvuoti dirbti. p
reik§mé mazesné nei 0,001 rodo, kad $is rezultatas labai patikimas ir mazai tikétina, jog jis gautas
atsitiktinai (9 priedas). Taigi H2 hipotezé patvirtinta — darbuotojy vidiné motyvacija teigiamai

veikia jy jsitraukima j darba.

15 lentelé

Psichologinés gerovés poveikio jsitraukimui j darbg regresijos modelio santrauka ir ANOVA

rezultatai
Regresijos R Determinacijos | Pakoreguotas Stand. nuokr. F p
modelis koeficientas R*> | determinacijos jvert.
koeficientas R?
0,690 0,476 0,474 0,59122 179,986 < 0,001

Pastaba: ANOVA: F(1, 198) = 179,986, p<0,001

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.
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16 lentelé

Psichologinés gerovés poveikio jsitraukimui j darbg regresijos modelio santrauka ir koeficientai

Koeficientai
o TSP
. . Nestandartiniai Standart. 95 /0 pasikliautinis
Kintamasis ¢ intervalas
B Standart. B P Zem. Auksé¢.
nuokr.
(Konstanta) 0,868 0,364 - 2,381 0,018 0,154 1,549
Psichologiné 0,808 0,060 0,690 13,416 < 0,001 0,695 0,925
gerové

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.

TrecCiosios hipotezés analizé parodé, kad regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas,
F(1, 198) = 179,986, p<0,001, o psichologiné¢ gerové paaiskina apie 47,6 % jsitraukimo j darbg
poky¢iy (R?=0,476). Gauta teigiama ir gana stipri koreliacija tarp psichologinés gerovés ir
jsitraukimo j darbg (R=0,690). Tai reiskia, kad kuo aukstesné darbuotojy psichologiné gerove, tuo
didesnis jy jsitraukimas ] profesing veikla. Nestandartizuotas regresijos koeficientas (B=0,808,
p<0,001) rodo, kad psichologinés gerovés padidé¢jimas vienu vienetu lemia jsitraukimo ] darba
padidéjima vidutinisSkai 0,808 vieneto. Standartizuotas regresijos koeficientas (f=0,690, p<0,001)
rodo, kad psichologinés gerovés padidéjimas vienu standartiniu vienetu lemia reikSminga
jsitraukimo } darbg padidéjimg. Gautas 95 % pasikliautinis intervalas [0,695, 0,925] neapima
nulio, tod¢l rezultatas laikomas statistiSkai patikimu. p reikSmé mazesné nei 0,001 rodo, kad
tikimyb¢, jog toks rezultatas gautas atsitiktinai, yra mazesné¢ nei 0,1 %, todé¢l gautas rySys
laikytinas labai patikimu (10 priedas). Sie rezultatai leidzia teigti, kad darbuotojy emocinis
stabilumas, psichologinis pasitenkinimas yra glaudziai susij¢ su jy profesiniu aktyvumu ir
jsitraukimu. Taigi H3 hipotezé patvirtinta — psichologiné gerové daro teigiamg poveikj
darbuotojy jsitraukimui j darba.

Ketvirtosios hipotezés H4 - psichologiné geroveé medijuoja rysj tarp darbuotojo vidinés
motyvacijos ir jsitraukimo j darbg ir penktosios hipotezés HS5 — saviveiksmingumas moderuoja
rysj tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir jy jsitraukimo j darbg tikrinimui atlikta mediacijos-
moderacijos analizé, naudojant SPSS PROCESS Macro jskiepio 5 modelj (Hayes, 2018) (11
priedas). Si analizé padéjo nustatyti, ar psichologiné gerové kaip tarpinis (mediacinis) veiksys,
jtakoja vidinés motyvacijos poveikj darbuotojy jsitraukimui j darbg ir ar saviveiksmingumas
jtakoja (stiprina/silpnina) vidinés motyvacijos poveikj darbuotojy jsitraukimui ] darba
(moderacijos analiz¢). Kitaip tariant, ar darbuotojai, labiau pasitikintys savo gebé¢jimais, linke

labiau jsitraukti | darba, kai jy vidiné motyvacija yra aukStesné.
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17 lentelé

Regresinés analizés rezultatai: psichologinés gerovés prognozavimas pagal viding motyvacijg

Prediktorius B SE t p B

Vidiné motyvacija 0,926 0,095 9,780 <0,001 0,571

Pastaba. Modelio pakoreguotas determinacijos koeficientas: Rz = 0,3257; F(1,198) = 95,66; p<0,001.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.

Mediacijos analizés rezultatai parodé¢, kad vidiné motyvacija tur¢jo reikSmingg teigiama
poveikj psichologinei gerovei — darbuotojai, pasizymintys didesne vidine motyvacija, pasiZzymi ir
didesne psichologine gerove (B=0,926, p<0,001). Regresinés analizés duomenys pirmajame
mediacijos etape parodé, jog vidiné motyvacija 32,6 % (F(1,198) = 95,66, p<0,001) veikia
psichologing gerove. Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie jaucia vidinj norg dirbti, mato prasme savo
veikloje ir patiria pasitenkinima paciu darbo procesu, dazniau jauciasi emociskai geriau, saugiau
ir labiau patenkinti savo darbu. Kitaip tariant, vidiné motyvacija yra ne tik reikSmingas
psichologinés gerovés prediktorius, bet ir svarbi prielaida tolesniam darbuotojy jsitraukimui.

Antrajame mediacijos analizés zingsnyje buvo jvertinta, kaip vidiné motyvacija ir

psichologiné gerove kartu prognozuoja jsitraukimg j darbg (Zr. 18 lentele).

18 lentelé

Regresinés analizés rezultatai: jsitraukimo prognozavimas pagal psichologing gerove, viding

motyvacijg, saviveiksmingumq ir jy sqveikq

Kintamasis B SE t p
Vidiné motyvacija (X) 0,075 0,904 0,083 0,933
Psichologiné gerové (M) 0,569 0,071 8,039 <0,001
Saviveiksmingumas (W) -0,583 1,022 -0,570 0,569
Vidiné motyvacija x
Saviveiksmingumas (X*W) 0,180 0,244 0,735 0,463

Pastaba. Modelio pakoreguotas determinacijos koeficientas Rz = 0,551, F(4,195) = 59,90; p<0,001.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.

Rezultatai atskleid¢, kad psichologiné gerové daro stipry teigiama poveikj jsitraukimui (B
=0,569, p<0,001), o vidinés motyvacijos tiesioginis poveikis, itraukus mediatoriy, tapo statistiskai

nereikSmingas (B=0,075, p=0,933). Tai rodo, kad vidinés motyvacijos poveikis jsitraukimui
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pasireiskia per tarpinj kintamgjj — psichologing gerove.

19 lentelé

Vidinés motyvacijos netiesioginis poveikis jsitraukimui per psichologine gerove

Poveikis Verté SE 95 % Pasikliautinis intervalas
(Zem.; auks¢. riba)
Netiesioginis 0,527 0,084 [0,377; 0,703]

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis SPSS programos duomenimis.

Analizé atskleidé, kad vidinés motyvacijos netiesioginis poveikis jsitraukimui per
psichologing gerove yra statistiSkai reikSmingas (B=0,527; SE=0,084). 95% pasikliautinis
intervalas [0,377; 0,703] neapima nulio, tod¢l galima teigti, kad mediacija yra statistiSkai patikima.
Tai reiSkia, kad dalis vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui pasireiSkia biitent per darbuotojo
psichologing gerove — didesn¢ viding motyvacijg turintys darbuotojai pasiZymi geresne
psichologine savijauta, o tai savo ruoztu lemia didesnj jy jsitraukima.

Apibendrinus mediacijos analizés rezultatus, galima patvirtinti H4 hipoteze —
psichologiné gerové medijuoja ry$j tarp darbuotojo vidinés motyvacijos ir jsitraukimo j darba.
Kitaip sakant, siekiant didinti darbuotojy jsitraukimg, vien jy vidinés motyvacijos nepakanka —
svarbu kartu riipintis jy psichologine savijauta.

Siekiant patikrinti moderacijos hipotez¢ HS5, 1 regresijos modeli pridétas
saviveiksmingumas (moderatorius).

SPSS PROCESS Macro 5 modelio regresiné analizé (Zr. 18 lentelg) parodé, kad
saviveiksmingumo pagrindinis poveikis jsitraukimui nepasitvirtino (B=-0,583; p=0,569). Taip pat
statistiSkai nereikSmingas pasirodé vidinés motyvacijos ir saviveiksmingumo sgveikos poveikis
(B =0,180; p = 0,463), o tai rodo, kad saviveiksmingumas nemoderuoja vidinés motyvacijos
poveikio jsitraukimui j darbg. Prapléstas modelis paaiSkino 55,1 % jsitraukimo } darba poky¢io
(R?=0,551; F(4,195)=59,90; p<0,001). Taciau vidinés motyvacijos ir saviveiksmingumo sgveika
modelio tikslumo nepagerino: jtraukus minétaja saveika, modelio paaiSkinamoji galia padid¢jo tik
0,12 % (R? pokytis = 0,0012), todel Sis pokytis laikytinas statistiSkai nereikSmingu (p = 0,463) ir
néra pagrindo teigti, kad saviveiksmingumas keicia vidinés motyvacijos poveik] jsitraukimui |
darba. Tai rodo, kad moderavimo efektas nenustatytas.

Papildoma analize siekta nustatyti, kaip kinta vidinés motyvacijos poveikis jsitraukimui,
esant skirtingiems saviveiksmingumo lygiams (Zemam, vidutiniam ir aukStam). Gauti rezultatai
parodé¢, kad koeficientai Siek tiek didéjo — nuo 0,499 iki 0,643, taciau Sie skirtumai néra

pakankamai dideli, kad biity statistiSkai reikSmingi. Tai reiSkia, kad nors saviveiksmingumas ir
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susijes su Siek tiek stipresniu vidinés motyvacijos poveikiu jsitraukimui, visgi Sis poveikis yra per
mazas, kad biity laikomas tikru moderavimo efektu. Taigi interpretuojant gautus rezultatus
darytina iSvada, kad HS hipotezé nepasitvirtino — saviveiksmingumas reik§mingai nemoderuoja
rysio tarp darbuotojy vidinés motyvacijos ir jy jsitraukimo j darba. Nors darbuotojy tik€jimas savo
sugeb¢jimais gali biiti svarbus, taciau Siame tyrime jis reikSmingai nesustiprino ir nesusilpnino

vidinés motyvacijos poveikio jsitraukimui j darba.

3.6. Tyrimo ribotumas

Kaip ir daugelyje empiriniy tyrimy, Siame tyrime yra tam tikri apribojimai, kurie gali daryti
jtakg rezultaty interpretavimui bei jy taikymui. Zemiau pateikiami pagrindiniai ribotumai:
1. Profesinis ribotumas. Tyrimas atliktas specifin€je profesingje srityje — Lietuvos pajiirio
gelbétojy tarpe. Nors tai leidzia iSsamiai analizuoti konkreCios grupés patirtis, tyrimo
iSvados negali buti lengvai taikomos kity profesijy ar sektoriy darbuotojams.
2. Geografinis ir kultirinis ribotumas. Tyrimo dalyviai yra Lietuvos gyventojai. Taciau
daugelis ankstesniy tyrimy, su kuriais siekiama palyginti rezultatus, buvo atlikti kitose
kulttrinése ir socialinése aplinkose (pvz., JAV, Kinijoje, Vakary Europoje), o tai gali lemti
esminius rezultaty skirtumus.
3. Netirti papildomi veiksniai. Nors tyrimo modelyje numatyti keturi pagrindiniai
kintamieji, iSlieka tikimybé, kad papildomi veiksniai — tokie kaip pvz. lyderystés stilius,
organizaciné kultira ar socialiné¢ parama — taip pat galéty turéti reikSminga poveikj
darbuotojy jsitraukimui, taciau Sie aspektai neanalizuoti.
4. Konstrukty adaptavimas. Tyrime naudoti skirtingy autoriy konstruktai buvo iSversti |
lietuviy kalbg, taikant atgalinio vertimo metodg, visgi vertimo procese gal€jo atsirasti
pavieniy reikSme keiCianCiy niuansy, galin¢iy paveikti rezultaty interpretacija ar jy
palyginamuma su kitais tyrimais.
5. Ceteris paribus principas. Remiantis kiekybinio tyrimo metodologija, analiz¢je taikoma
prielaida, jog visi kiti veiksniai yra nekintami (ceteris paribus). Tai reiskia, kad kiekvienas
rySys tarp kintamyjy nagrinéjamas atskirai, neatsizvelgiant j galimg kity kintamyjy bendra
itakg (Tamasevicius, 2015).
6. Konstrukto ribojimas. Psichologinés gerovés vertinimui naudota daliné Zheng ir kt.
(2015) skalés versija — jtraukta tik psichologinés gerovés dimensija, praleidziant gyvenimo
gerovées ir geroves darbe komponentus. Tai buvo padaryta sgmoningai, siekiant susitelkti
darbuotojo psichologing savijauta, taciau gali kiek riboti konstrukto pilnumg lyginant su

originalia skale.
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Atsizvelgiant j Siuos ribotumus, tyrimo rezultatai vertinti atsizvelgiant | kontekstg ir tyrimo

salygas.
3.7. Tyrimo apibendrinimas ir diskusija

Magistro baigiamajame darbe tirtas vidinés motyvacijos poveikis darbuotojy jsitraukimui
1 darba, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui. Tyrimo imtj sudaré
200 Lietuvos sezoniniy papliidimio gelbétojy. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ ir tyrimo metu
gauty duomeny analizg, iSrySkéjo psichologinés gerovés svarba jsitraukimui | darba. Pozityviis,
vidiniy paskaty vedami ir pasitikintys savimi gelbétojai, dazniau savo darbg jvardino kaip svarby
ir reikSming, o tokiy jzvalgy galima rasti ir moksliniuose Saltiniuose. Analizuotoje mokslingje
literattiroje akcentuojama vidinés motyvacijos ir stabilios emocinés biisenos svarba jsitraukimui
(Gagne ir Deci, 2005; Cerasoli ir kt., 2014; Howard ir kt., 2020; Cheah ir Alias, 2024).

Empirinio tyrimo rezultatai parode¢, jog vidiné motyvacija yra svarbi ir tiesiogiai veikia
darbuotojo jsitraukimui j darbg. Tokias pacias jzvalgas savo tyrimuose pateikia ir Kkiti
mokslininkai, pabréziantys, jog jsitraukimg stiprina ne tik vidinis darbo prasmés suvokimo
jausmas, bet ir emocinis stabilumas bei ir turimi asmeniniai vidiniai iStekliai (gebéjimas islikti
ramiam sudétingose situacijose, pasitikéjimas savo sprendimais ir vidinis stabilumas) (Ryan ir
Deci, 2000; Kahn, 1990; Bakker ir Xanthopoulou, 2009). Tyrimo metu, ] modelj jtraukus tarpinj
kintamajj psichologing gerove, gauti rezultatai parod¢, kad vidiné motyvacija praranda tiesioginj
poveikj jsitraukimui, tokiy jzvalgy pateikia ir tyréjai Gillet ir kt., 2022, Sonnentag ir kt., 2023 bei
Grah ir kt., 2024, kurie savo moksliniy tyrimy metu nustaté, jog motyvaciniai veiksniai sukuria
jsitraukima tik tada, kai darbuotojai jauciasi emociskai gerai ir supranta bei patiria atlickamo darbo
prasmg t.y. kuomet patiria psichologine gerove.

Mediacijos analizé Siuos rySius dar labiau iSrySkino. Tyrimo rezultatai rodé, kad biitent
psichologiné gerové sieja viding motyvacija su realiu darbuotojo jsitraukimu. Kitaip sakant, vien
to, kad Zzmogus viduje ,,nori dirbti, nepakanka - noras turi biiti paremti ir gera darbuotojo emocine
savijauta. Tokios jzvalgos randamos ir naujesniuose tyré¢jy Hameli ir kt., 2023 bei Springer ir
Werner, 2024 moksliniy tyrimy rezultatuose, kuriuose psichologiné gerové isskirta, kaip svarbus
motyvacijg ir jsitraukimg lemiantis elementas. Ne vien tik vidinés motyvacijos stiprumas, o tai,
kaip Zmogus jauciasi darbe ir kiek jis jame mato prasmes ir nulemia jsitraukimg j darba.

Moderacijos analiz¢ paneigé saviveiksmingumo, kaip moderatoriaus jtaka, vidinés
motyvacijos ir jsitraukimo rysiui, nors ne viename moksliniame tyrime butent saviveiksmingumas
iSskiriamas kaip svarbus veiksnys paaiskinantis jtrauky darbuotojy elgesj. Taciau randama ir
iSvady, kur jo poveikis kinta, priklausomai nuo darbo aplinkos ar darbo pobiidzio. Tyrimai rodo,

kad saviveiksmingumas labiau iSrySkéja darbo aplinkose, kuriose darbuotojai turi pakankamai
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autonomijos ir sprendimy priémimo laisvés (Van den Broeck ir kt., 2016; Wang ir kt., 2025), o
sezoniniy gelbétojy darbas yra susijes su grésme gyvybei, todél visos veiklos procediiros yra
aisSkiai apibréztos ir veikimo zingsniai labai struktiiruoti. Darbuotojai turi mazai laisvés patys
priimti esminius sprendimus, todé¢l pasak Mustafa ir kt. (2019) atlikto tyrimo, mazai tikétina, jog
labai standartizuoty profesijy atstovai pasizymés aukstu saviveiksmingumo lygiu, nes stiprus
saviveiksmingumo poveikis dazniau pasireiSkia maziau reglamentuotuose, kiirybiskesnio
pobudzio darbuose. Tokio griezto reglamentavimo profesijose darbuotojy saviveiksmingumo
lygio skirtumai gerokai sumazéja, o Siame tyrime saviveiksmingumo skirtumai tarp darbuotojy
buvo gana panasiis. Tai paaiSkina, kod¢l moderuojantis rySys tarp vidinés motyvacijos ir
jsitraukimo nepasireiSke (darbuotojai, turintys auksta viding motyvacijg ir taip yra link¢ labiau
isitraukti nepriklausomai nuo to, kiek pasitiki savo geb¢jimais, o saviveiksmingumo jtaka labiau

pasireiksty, esant zemesnei motyvacijai).

20 lentelé

Tyrimo hipoteziy jvertinimas

Hipoteze Turinys Statistiniai rodikliai Rezultatas

Darbuotojy vidiné motyvacija daro B=0,571;t=9,781;

H1 teigiamg poveik] jy psichologinei p <0,001; Patvirtinta
gerovei. 95 % P1[0,721; 1,132]
Darbuotojy vidiné motyvacija B=0,611;t=10,850;

H2 teigiamai veikia darbuotojy p <0,001; Patvirtinta
jsitraukimg ] darba. 95 % P1[0,938; 1,367]
Psichologiné gerové daro teigiama p=0,690; t=13,416; .

H3 p <0,001; Patvirtinta

poveikj darbuotojy jsitraukimui. 95 % PI [0.695: 0,925]

Netiesioginis poveikis
B =0,527; SE = 0,084;
95 % P1[0,377; 0,703];

Psichologiné gerové medijuoja rysj p < 0,001

H4 tarp darbuotojy vidinés motyvacijos Patvirtinta
ir jsitraukimo | darbg. Tiesioginis poveikis tapo
nereikSmingas
(B=-0,075; p=10,933)
Saviveiksmingumas moderuoja rysj
tarp vidinés motyvacijos ir S )
HS darbuotojy jsitraukimo j darba — Sis Saveika: B = 0,180; Atmesta

rySys stipresnis, esant aukStesniam p = 0,463 (nereikSminga)

saviveiksmingumo lygiui.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.
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5 paveikslas

Galutinis tyrimo modelis

PSICHOLOGINE
GEROVE (M)
'
[\
o,
VIDINE | w2 |  DARBUOTOJY
MOTYVACDA (X) N ISITRAUKIMAS (Y)
I H5
|
SAVIVEIKSMINGUMAS
W)

Pastaba. Stora rodyklé zymi statistiSkai reikSmingg rysj, briik§niné — nepatvirtinta rysj.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Apibendrinus atlikto tyrimo rezultatus, paaiskéjo, kad vidiné motyvacija daro teigiama
jtaka darbuotojy psichologinei gerovei, o ji savo ruoztu formuoja darbuotojy jsitraukima. Taigi
psichologiné gerové Siame tyrime yra esminis kintamasis, kai kalbama apie darbuotojy jsitraukima
i darba. Siame tyrime atsiskleidé, kad sezoninj gelbétojo darba dirbandiam asmeniui jo
psichologiné ir emociné biikle yra svarbesné nei vidiniai motyvatoriai ar pasitik€jimas savo
gebéjimais atlikti pavestas uzduotis. Taigi siekiant gilesnio sezoniniy gelbétojy jsitraukimo |
darba, butina uZztikrinti jo psichologinj stabilumg ir komforta.

Remiantis gautais rezultatais buvo suformuotas ir galutinis tyrimo modelis (5 paveikslas),
kuriame pavaizduota, kad biitent psichologiné gerové yra pagrindas, siejantis viding motyvacijg ir
darbuotojy jsitraukimg. Galutiniame modelyje matoma, jog vidinés motyvacijos poveikis
isitraukimui tiesiogiai nebeveikia, kai itraukiama psichologiné gerové, nes tuomet darbuotojy
jsitraukimas j darbg formuojasi biitent per ja. Tuo tarpu saviveiksmingumas Siame modelyje
reikmingos moderuojancios jtakos nepadaré. Sis galutinis modelis sustiprina pagrindine tyrimo
1zvalga, kad stipresnis darbuotojy jsitraukimas atsiranda tuomet, kai darbuotojai jauciasi

psichologiskai ir emociskai gerai bei aiSkiai suvokia atliekamo darbo prasmg.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

1. Vidiné motyvacija yra placiai nagriné¢jama tema mokslinéje literatiiroje, taciau jos rySys
su psichologine gerove ir jsitraukimu vis dar laikomas aktualia tyrimy kryptimi. Nors néra
vieno tikslaus vidinés motyvacijos apibrézimo, daugelyje Saltiniy pazymima, kad ji kyla 18
darbuotojo saviraiSkos poreikio, taip pat noro biiti pripazintu ir galimybés savarankiSkai
priimti sprendimus. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad didesne viding motyvacijg turintys
darbuotojai pasizymi geresne emocine biisena, pozityviau vertina profesines uzduotis ir
lengviau prisitaiko prie darbo aplinkos. Tai patvirtina, kad vidiné motyvacija Siame tyrime
buvo svarbus darbuotojy gerove jtakojantis veiksnys.

2. Psichologiné gerové literatiroje apibuidinama kaip darbuotojo emocinis ir psichologinis
stabilumas, kuris lemia geresn¢ savijautg ir pozityvesnj elgesj darbo vietoje. Tyrimo
rezultatai tai patvirtino — geresn¢ psichologing gerove patiriantys darbuotojai demonstravo
didesnj jsitraukimg ir pozityviau vertino savo darbo patirtj. Tai reiSkia, kad darbuotojy
emocin¢ biisena dirbant sezoniniais gelbétojais yra itin svarbi ir jos palaikymas bei
stiprinimas turéty biiti vienas pagrindiniy prioritety toms organizacijoms, kuriy tikslas —
isitrauke darbuotojai.

3. Mokslingje literatiiroje saviveiksmingumas daznai jvardijamas, kaip ryztas priimti
profesinius is$Sukius, taciau jam jtakos turi ir darbo pobudis bei aplinka.
Saviveiksmingumas stipresnis, kuomet darbuotojas susiduria su jvairiomis uzduotimis, turi
daugiau laisvés priimti sprendimus ir gali veikti kiirybigkai. Sio tyrimo kontekste, kuriame
darbuotojy veikla yra stipriai reglamentuota, standartizuota ir ribojanti iniciatyvuma bei
kirybiskuma, saviveiksmingumo reikSme neatsiskleidé. Jo lygiai tarp tyrimo respondenty
buvo panasts, todél saviveiksmingumas reikSmingai nemoderavo rySio tarp vidinés
motyvacijos ir jsitraukimo. Tai patvirtina kai kuriuose moksliniuose tyrimuose randama
informacijg, kad organizacijose, kuriose darbuotojai nepatiria autonomijos, dirba pagal
grieztas procediiras, saviveiksmingumo jtaka gali biiti ribota.

4. Tyrimo rezultatai parode¢, kad vidiné motyvacija turi aiSky ir stipry poveikj darbuotojy
psichologinei gerovei. Darbuotojai, kurie jaucia vidinj norg atlikti savo darbg, mato jame
prasme¢ ar gauna galimybe atsiskleisti, pasizymi geresne emocine savijauta ir didesniu
psichologiniu stabilumu. Sie rezultatai atitinka mokslinéje literatiiroje randamas jzvalgas,
kad vidiné motyvacija veikia kaip ilgalaikis emocinis Saltinis, kuris padeda darbuotojui
i8likti pozityviam, jveikti kasdienius darbo sunkumus ir palaikyti sveika psichologing
biisena. Sio tyrimo empiriniai duomenys tai patvirtina - vidiné motyvacija veiké kaip
vienas pagrindiniy darbuotojy psichologinés gerovés Saltiniy.
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5. Atlikta moderuojancios mediacijos analizé¢ parodé, kad psichologiné gerové paaisSkina
ry$i tarp vidinés motyvacijos ir jsitraukimo, taciau $io rySio stiprumas nepriklausé¢ nuo
saviveiksmingumo lygio. Nors teoriniai Saltiniai teigia, kad saviveiksmingumas gali
sustiprinti vidinés motyvacijos poveikj darbuotojo emocijoms ir elgesiui, Siame tyrime
toks moderuojantis efektas nepasireiSké. Tai tikétina dél to, kad tiriamoje profesijoje
darbuotojy veikla yra labai standartizuota, procediiros grieztai apibréztos, o individuali
iniciatyva labai ribota.

6. Apibendrinus visus tyrimo rezultatus, paaiskéjo, kad darbuotojy jsitraukimg geriausiai
paaiskina dviejy veiksniy derinys: vidiné motyvacija ir psichologiné¢ gerové. Vidiné
motyvacija sukuria norg dirbti ir matyti prasme veikloje, o psichologiné gerove leidzia
darbuotojui i8laikyti emocinj stabilumg ir energija, reikalingg aktyviam jsitraukimui. Nors
saviveiksmingumas, kaip moderuojantis veiksnys, Siame tyrime nepasitvirtino, pats
modelis suteiké aiskia jzvalga: darbuotojai jsitraukia labiau, kai jie yra motyvuoti i$ vidaus
ir emociskai jauciasi gerai. Sios i§vados turi praktine reikime organizacijoms - norint turéti
isitraukusius darbuotojus, biitina rupintis ne tik motyvavimo sistemomis, bet ir
psichologine jy biisena t.y. palankia darbo aplinka, psichologiniu saugumu, palaikymu ir
pozityviais santykiais darbe.

Atsizvelgiant | tyrimo metu gautus rezultatus suformuotos Sios rekomendacijos:

1. Uztikrinti sklandy darbuotojo jvedima ir aiskig darbo pradzig. Kadangi gelbétojai dirba
tik vasaros sezono metu, pirmosios darbo pamainos daro didziausig jtakg jy motyvacijai ir
jsitraukimui j darba. Rekomenduojama aiskiai iSkomunikuoti pagrindines gelbétojo
profesijos taisykles ir likesCius, parengti vieno puslapio taisykles/veikimo
santrauka/algoritmg bei formuojant komandas, naujokui priskirti patyrusi gelbétoja,
skiriant jj mentoriumi. Taip buty stiprinama abiejy darbuotojy vidiné motyvacija tinkamai
atlikti pareigas, didinamas atsakomybés jausmas prie§ save patj ir kita asmenj, bei
palaikoma stabili darbo aplinka.

2. Stiprinti darbuotojy viding motyvacija, akcentuojant atlickamo darbo svarbg ir
reikSmingumg. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad vidiné motyvacija yra susijusi su geresne
psichologine savijauta lemia stipresn;j jsitraukimg. Organizacijoms rekomenduojama kuo
iSsamiau darbuotojams iSaiSkinti atlieckamo darbo svarba (pvz. pasidalijant realiomis
gelbéjimo operacijomis, kuriose gelbétojai iSgelbéjo gyvybes). Supazindinti darbuotojus
su jy profesijos poveikiu Zzmoniy saugumui ir bendrai visuomenés gerovei. Aiskus darbo
prasmés suvokimas padéty formuoti vidinj jsitraukimg ir padidnty atsakomybés jausma.
Kadangi sezoniniai darbuotojai dirba ribotg laika, rekomenduojama organizuoti trumpus,

labai iSgrynintus mokymus, tam kad emociskai parengti darbuotojus galimoms
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ekstermalioms situacijoms. Mokymy pagrindg galéty sudaryti informacija kaip atpazinti
stresing situacijg ir kaip ja valdyti, praktiniai uzsiémimai apie budrumo svarba, reagavima
1 krizines situacijas, savipagalbos pratimai, kuriuos galima naudoti darbo metu.

3. Sudaryti saglygas didesniam darbuotojy savarankiSkumui. Mokslinés literatiros analizés
duomenys rodo, kad vidiné motyvacija stipr¢ja tada, kai darbuotojas jauciasi laisvai
priimdamas sprendimus bei turi galimybe pritaikyti turimas Zinias. Rekomenduojama
gelbétojams suteikti daugiau galimybiy rodyti iniciatyva kasdienése situacijose, suteikti
galimybe (anonimiskai ar viesai) teikti sitilymus veiklos pagerinimui, gauti griztamajj rysj
dél sitilymy jgyvendinimo ar nejgyvendinimo. Nors gelbétojy darbas yra grieztai
reglamentuotas, taciau nedidelis sprendimy laisvés padidinimas (pvz. suteikta galimybé
rinktis, kaip paskirstyti dienos budéjimus ir patruliavimus ar jtraukimas j mazy sprendimy
priémimga pvz. dél pludury pastatymo), gali sustiprinti viding motyvacija.

4. Rekomenduojama skirti daugiau démesio geros psichologinés aplinkos kiirimui, nes
tyrimo rezultatai parodé, kad biitent psichologiné gerové yra svarbiausias jsitraukima
lemiantis rodiklis. Bitina uztikrinti gera mikroklimatg: darbuotojams turi buti aiski
organizacijoje patvirtinta komunikacija, uztikrinti pagarbis santykiai tarp kolegy ir
vadovy. Susidirus su problemomis ar sunkumais, turi biiti suteikta galimybé juos aptarti
su vadovu ar kolegomis. Vadovo santykis su darbuotoju turi didele jtaka psichologinei
gerovei, todél rekomenduojama organizuoti atskirus mokymus vadovams apie
konstruktyvaus griztamojo rysio teikima, stresiniy situacijy valdyma bei ugdyti jy emocinj
jautruma.

5. Rekomenduojama bent du kartus per sezong vertinti darbuotojy savijauta, pasitelkiant
trumpas anonimingés apklausas ar individualius pokalbius su darbuotojais, ypac¢ didesnio
kriivio laikotarpiais (pvz. po Sventiniy dieny ar Zenkliai padidéjus poilsiautojy srautams).
Tokios apklausos leistu einamuoju metu ir operatyviai identifikuoti galimg pervargima,
i§sekima ar motyvacijos sumaz¢jima bei leisty laiku priimti sprendimus Siems veiksniams
mazinti (pvz. pakoreguoti darbo grafika, skirti paplidomo personalo ar suteikti daugiau
trumpy poilsio pertrauky).

6. Rekomenduojama formuoti talenty rezerva ir palaikyti rySj su gelbétojais ne tik
sezoninio darbo metu, bet ir jam pasibaigus. Taip biity keliama darbuotojo verté ir
parodoma jo svarba organizacijai. Grjztantys gelbétojai pasizymi geresne ir greitesne
psichologine adaptacija, iniciatyvumu ir jsitraukimu, todél jy jdarbinimas sumaZzinty
mokymo ir administravimo kastus. D¢l Siy priezas¢iy rekomenduojama organizacijoms
palaikyti bendravimg su buvusiais ir buisimais potencialiais darbuotojais pvz. per uzdarg

socialiniy tinkly grup¢ ar naujienlaiSkj, prioriteto tvarka informuoti juos apie
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organizuojamas atrankas. Atranky metu pridéti papildomy baly uz darbo staza.
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SANTRAUKA

96 puslapiai, 20 lenteliy, 5 paveikslai, 118 literatiiros Saltiniy.

Pagrindinis Sio magistro darbo tikslas — atskleisti darbuotojy vidinés motyvacijos poveiki
darbuotojy isitraukimui, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui.
Sis darbas sudarytas i§ trijy daliy, kurios apima mokslinés literatiiros analize, empirinio tyrimo
metodika ir tyrimo rezultaty aptarima, pateikiant i§vadas ir praktines rekomendacijas.

Literattros analizés dalyje aptariamos darbuotojy vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo,
psichologinés gerovés ir darbuotojy isitraukimo teorinés sampratos, taip pat teoriniai modeliai,
padedantys atskleisti nagrinéjamus konstruktus bei apzvelgiami ankstesni moksliniai tyrimai.
Analizuojama, kaip vidiné motyvacija siejasi su darbuotojy jsitraukimu ir kokj vaidmen;j Siame
rySyje atlieka psichologiné gerove bei saviveiksmingumas.

Atlikus mokslinés literatiros analizg, parengtas darbuotojy vidinés motyvacijos poveikio
darbuotojy jsitraukimui modelis, kuriame psichologiné gerové atlicka mediacinj, o
saviveiksmingumas moderuojant] poveikj. Empiriniam tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis
tyrimo metodas, taikant strukttiruota klausimyng. Tyrimu siekta jvertinti darbuotojy vidinés
motyvacijos poveikj darbuotojy jsitraukimui ir nustatyti, kaip §j ry$j paaiSkina psichologiné
gerove bei moderuoja saviveiksmingumas. Tyrime dalyvavo 200 vieno specifinio sektoriaus
darbuotojy — Lietuvos paplidimiy gelbétojai. Tyrimo duomenys analizuoti naudojant SPSS
programinj paketa. RySiams tarp kintamyjy nustatyti taikytos koreliacijos, regresijos, mediacijos
ir moderacijos analizés. Naudoty skaliy patikimumas jvertintas apskaic¢iuojant Cronbach alfa
koeficientus, kuriy reikSmés visais atvejais vir§ijo 0,7, todél visos naudotos skalés laikytinos
patikimomis.

Tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy vidiné motyvacija ir jy jsitraukimas j darbg yra

tarpusavyje susij¢. Paaiskéjo, kad kai darbuotojai jauciasi psichologiSkai geriau, Sis rySys tampa
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dar stipresnis. Gera psichologiné savijauta padeda suprasti, kod¢l labiau motyvuoti darbuotojai
labiau jsitraukia j savo darba. Tuo tarpu saviveiksmingumas darbuotojy vidinés motyvacijos ir
isitraukimo rysio nepakeité, todél jo moderuojantis vaidmuo tyrime nebuvo nustatytas.

Tyrimo iSvados ir pateiktos rekomendacijos gali biti pritaikomos organizacijose, kurios nori
geriau suprasti, kas lemia darbuotojy jsitraukima, ir kurti tokig darbo aplinka, kurioje darbuotojai

jaustysi motyvuotai ir psichologiskai gerai.
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THE IMPACT OF EMPLOYEES’ INTRINSIC MOTIVATION ON WORK
ENGAGEMENT: THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL WELL-BEING
AND THE MODERATING ROLE OF SELF-EFFICACY
VAIDA URNIKIENE
Master thesis
Human Resources Management Program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — dr. (HP) prof. Danuta Diskiené
Vilnius, 2026

SUMMARY

96 pages, 20 tables, 5 pictures, 118 references.

The main objective of this master's thesis is to reveal the impact of employees' intrinsic motivation
on employee engagement, mediating psychological well-being and moderating self-efficacy.
This thesis consists of three parts, which include an analysis of scientific literature, empirical
research methodology, and a discussion of the research results, presenting conclusions and
practical recommendations.

The literature review section discusses the theoretical concepts of employees' intrinsic motivation,
self-efficacy, psychological well-being, and employee engagement, as well as theoretical models
that help reveal the constructs under study, and reviews previous scientific research. It analyzes
how intrinsic motivation is related to employee engagement and what role psychological well-
being and self-efficacy play in this relationship.

After analyzing the scientific literature, a model of the impact of employee intrinsic motivation on
employee engagement was developed, in which psychological well-being plays a mediating role
and self-efficacy plays a moderating role. A quantitative research method was chosen for the
empirical study, using a structured questionnaire. The aim of the study was to assess the impact of
employees' intrinsic motivation on employee engagement and to determine how this relationship
is explained by psychological well-being and reinforced by self-efficacy. The study involved 200
employees from one specific sector — Lithuanian beach lifeguards. The research data were
analyzed using the SPSS software package. Correlation, regression, mediation, and moderation
analyses were used to determine the relationships between variables. The reliability of the scales
used was assessed by calculating Cronbach's alpha coefficients, which exceeded 0.7 in all cases,

therefore all scales used can be considered reliable.

74



The results of the study showed that employees' intrinsic motivation and their engagement in work
are interrelated. It became clear that when employees feel better psychologically, this relationship
becomes even clearer. Good psychological well-being helps to understand why more motivated
employees are more engaged in their work. Meanwhile, self-efficacy did not change the
relationship between employees' intrinsic motivation and engagement, so its moderating role was
not identified in the study.

The conclusions and recommendations presented in the study can be applied in organizations that
want to better understand what determines employee engagement and create a work environment

in which employees feel motivated and psychologically well.
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PRIEDAI

1 priedas. Kiekybinio tyrimo instrumentas
Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),

Esu Vaida Urnikiené, Vilniaus Universiteto Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro studijy
studenté. RaSau magistro baigiamaji darba tema: ,,Darbuotojy vidinés motyvacijos poveikis
jsitraukimui, medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant saviveiksmingumui‘ ir atlieku
tyrima, kurio tikslas — atskleisti vidinés motyvacijos sasajas su darbuotojy jsitraukimu, iSrySkinant
psichologinés geroveés kaip medijuojancio veiksnio ir saviveiksmingumo kaip moderuojancio
veiksnio vaidmen] Siame procese. Dalyvavimas Siame tyrime yra savanoriskas, visi Jiisy
atsakymai yra anonimiski ir konfidencialtis. Gauti rezultatai bus naudojami tik apibendrinta forma
mokslinei analizei. Tyrimo metu néra teisingy ar neteisingy atsakymy — svarbi Jisy asmeniné
nuomong.

Uztruksite apie 10—15 minuciy. Jei sutinkate dalyvauti, uzpildykite klausimyng pagal pateiktas
instrukcijas.

Instrukcija: Atsakydami j klausimus, pazymeékite Jums tinkamiausig atsakyma pagal nurodyta
skalg.

1. Ivertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie Jusu vidin¢ motyvacija. Teiginius
jvertinkite skaléje nuo 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 - nei sutinku, nei nesutinku, 4 -
sutinku iki 5 - visiskai sutinku.

Eil. Teiginys 1 2 3 4
Nr.
1 Mano asmeningé aistra sutampa su pagrindiniu mano darbo
tikslu.

2 | Jauciu emocinj ry§j su savo darbu.

3 | Jaudiu viding aistrg tam, kg darau.

4 | Man svarbu, kad mano darbas turéty prasmg.

5 | Dabartin¢ karjeros kryptis padeda jgyvendinti mano gyvenimo
svajone.

6 | Noriu prisideéti prie pagrindiniy savo darbo tiksly jgyvendinimo.

7 | Nuosirdziai noriu kuo geriau atlikti savo darba.

8 | Vidinis noras mane skatina gerai dirbti.

9 | Darbe darau daugiau, nei i§ mang¢s tikimasi.

10 | Noriu savo darbu pagerinti kity zmoniy gyvenima.

11 | Jaudiu stipry norg darbe nuveikti kg nors reik§mingo.

12 | Tikiu, kad mano profesinis kelias — tai daugiau nei darbas, tai
mano pasaukimas.
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13 | Noriu pritaikyti savo zinias ir jgiidzius tam, kad padéciau
kitiems.

14 | Turiu asmeniniy tiksly, kurivos noriu pasiekti dirbdamas (-a) §i
darba.

2. Ivertinkite, kiek Juis esate saviveiksmingas? (Saviveiksmingumas — tai Jisy
jsitikinimas, kad galite s€kmingai susitvarkyti su jvairiomis uzduotimis ir i$iikiais bei pasiekti
savo tikslus.) Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 - visiskai netiesa, 2 - beveik netiesa, 3 - is dalies
tiesa ir 4 - visiskai tiesa.

Eil. Teiginys 1 2 3 4
Nr.
1 | ASvisada sugebu i$spresti sudétingas problemas, jei pakankamai
pasistengiu.

2 | Jei kas nors man priestarauja, randu biidy ir priemoniy pasiekti
tai, ko noriu.

3 | Man nesunku laikytis i$sikelty tiksly ir juos pasiekti.

4 | Esu jsitikines (-usi), kad galiu veiksmingai susidoroti su netikétais
jvykiais.

5 | Esu sumanus (-i), todél zinau, kaip elgtis netikétose situacijose.

6 | Galiu iSspresti dauguma problemy, jei skiriu tam pakankamai
pastangy.

7 | Susidiirgs (-usi) su sunkumais galiu i§likti ramus (-1), nes pasitikiu
savo gebéjimais juos jveikti.

8 | Susidiirus (-i) su problema, dazniausiai randu ne vieng jos
sprendimo buida.

9 | Jei atsiduriu keblioje situacijoje, paprastai sugalvoju sprendima.

10 | Paprastai sugebu susitvarkyti su bet kokia situacija.

3. Ivertinkite, kiek sutinkate su teiginiais apie Jusuy psichologine gerove. Teiginius
jvertinkite skaléje nuo 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 - labiau nesutinku, nei sutinku, 4 -
nei sutinku, nei nesutinku, 5 - labiau sutinku nei nesutinku, 6 - sutinku ir 7 - visiskai sutinku.

Eil. Teiginys 1 2 3 4 5 6 7
Nr.

1 | Jauciu, kad kaip asmenybé esu paauges (-usi).

2 | Gerai susitvarkau su kasdieniais reikalais.

3 | Esu patenkintas (-a) savimi ir pasitikiu savo
jégomis.

4 | Zmonés mano, kad esu linkes (-usi) skirti laiko
kitiems.

5 | Gebu lanksc¢iai planuoti savo darbo laika.

6 | Man patinka kalbéti apie prasmingus dalykus su
Seima ir draugais, nes tai padeda geriau pazinti
vieniems kitus.
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4. vertinkite, kaip daZnai jauciatés ar elgiatés pagal Zemiau pateiktus teiginius.
Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 — niekada, 2 - beveik niekada, 3 — retai, 4 — kartais, 5 — daznai,
6 - labai daznai ir 7 - visada.

Eil. Teiginys 1 2 3 4 5 6
Nr.

1 | Darbe jauciuosi kupinas (-a) energijos.

Savo darbe jauciuosi stiprus (-i) ir energingas (-a).

2
3 | Esu entuziastingas (-a) dél savo darbo.
4

Mano darbas mane jkvepia.

Rytais atsikéles (-usi) jauciu norg eiti j darbag.

Jauciuosi laimingas (-a), kai intensyviai dirbu.

Didziuojuosi savo atliekamu darbu.

ol 2| N WD

Esu visiskai pasinérgs (-usi) | savo darba.

9 | Dirbdamas(-a) taip jsitraukiu, kad net nepastebiu,
kaip greitai praeina laikas.

5. Organizacijos, kurioje dirbate (dirbote per pastaruosius dvejus metus) dydis?
(] labai maza (1 - 9 darbuotojai)

'] maza (10 - 49 darbuotojai)

] vidutiné (50 - 249 darbuotojai)

1 didelé (250 ir daugiau darbuotojy)

6. Organizacijos, kurioje Jiis dirbate (-ote) tipas:
] BiudZzeting jstaiga
] Asociacija

[1 Kita

7. Jusy darbo stazas metais, dirbant gelbétoju (-a) (jrasykite)?

[

8. Ar turite (-éjote) pavaldiniy?
(1 Taip
[J Ne
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9. Jusy lytis:
[] Vyras
[ Moteris

[1 Kita

10. Jasy amzius (jrasykite)?

[

11. Jusy iSsilavinimas?

] Pagrindinis

[7 Vidurinis

[l Profesinis

[ Aukstasis neuniversitetinis

[1 AukStasis universitetinis

Dékoju uz Jiisy atsakymus!
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Expected Normal
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2 priedas. Normalumo Q-Q grafikai

Normal Q-Q Plot of VM.VIDUR
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Normal Q-Q Plot of SAVIL.VID
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Expected Normal

-1

Expected Normal

-2

Normal Q-Q Plot of PS.G.VID

4 s

Observed Value

Normal Q-Q Plot of ISIT.VID

Observed Value
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3 priedas. Konstrukty asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (ang. kurtosis) rodikliai

Descriptives

Statistic Std. Error
VM.VIDUR Mean 4,2889 ,03033
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 4,2291
Upper Bound 4,3487
5% Trimmed Mean 4,3048
Median 4,2857
Variance ,184
Std. Deviation ,42895
Minimum 2,86
Maximum 5,00
Range 2,14
Interquartile Range ,63
Skewness -,488 72
Kurtosis ,161 ,342
SAVIL.VID Mean 3,6500 ,02544
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 3,5998
Upper Bound 3,7002
5% Trimmed Mean 3,6756
Median 3,7000
Variance ,129
Std. Deviation ,35979
Minimum 2,70
Maximum 4,00
Range 1,30
Interquartile Range ,60
Skewness -, 769 72
Kurtosis -,507 ,342
PS.G.VID Mean 6,0133 ,04923
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 5,9163
Upper Bound 6,1104
5% Trimmed Mean 6,0481
Median 6,0000
Variance ,485
Std. Deviation ,69624
Minimum 3,17
Maximum 7,00
Range 3,83
Interquartile Range 1,00
Skewness -,602 72
Kurtosis ,707 ,342
ISIT.VID Mean 5,7239 ,05762
95% Confidence Interval for Mean Lower Bound 5,6103
Upper Bound 5,8375
5% Trimmed Mean 5,7451
Median 5,6667
Variance ,664
Std. Deviation ,81482
Minimum 3,67
Maximum 7,00
Range 3,33
Interquartile Range 1,22
Skewness -,222 72
Kurtosis -, 727 ,342

82



4 priedas. Pearson koreliacijos analizé

Correlations
VMVIDUR SAVIVID PS.GVID ISITVID
VMVIDUR Pearson Correlation 1 365 5717 6117
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 200 200 200 200
SAVIVID  Pearson Correlation 365 1 406" 381"
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 200 200 200 200
PS.GVID  Pearson Correlation 5717 406" 1 690"
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 200 200 200 200
ISITVID  Pearson Correlation 6117 381" 690" 1
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001
N 200 200 200 200

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Pearson Correlations
Highly Positive: (None)

Positive: (VM.VIDUR <---> SAVI.VID), (VM.VIDUR <---> PS.G.VID), (VM.VIDUR <---> ISIT.VID), (SAVI.VID <---> PS.G.VID),
(SAVI.VID <---> ISIT.VID), (BS.G.VID <---> ISIT.VID)

No Linear Correlation: (None)
Negative: (None)

. Highly Negative: (None)

Note: Curated Help is calculated based on actual cell values, not the formatted values.
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5 priedas. Daugianaré regresija — demografiniy rodikliu (lyties, amziaus, iSsilavinimo,
darbo staZo, pavaldumo) jtaka tyrimo modeliui

Model Summary*®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 742° 550 543 55073
2 752° 565 547 54845 1,773

a. Predictors: (Constant), PS.G.VID, SAVI.VID, VM.VIDUR

b. Predictors: (Constant), PS.G.VID, SAVI.VID, VM.VIDUR, 9. Jusu Iytis: , 8. Ar turite
(-ejote) pavaldiniu? , 11. Jusu issilavinimas? , 7. Jusu darbo stazas metais,
dirbant gelbetoju (-a)? , 10. Jusu amzius?

¢. Dependent Variable: ISITVID

staustics
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model Variables B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -791 483 ~ -1638 103 [
VM.VIDUR 584 J13 | ,307 5184 <,001 653 1,531
SAVIVID 163 J21 | 072 1,350 178 809 1,236
PS.GVID ] 568 071 485 8,036 <,001 629 1,590
2 _(Constant) -1,033 625 _ -1,654 100 [
VM.VIDUR 594 119 313 4,988 <,001 579 1,727
SAVIVID i 217 | 126 096 1,719 087 733 1,365
PS.GVID | 562 071 | 481 7,952 <,001 623 1,604
7.Jusu darbo stazas -,005 015 -022 -,370 712 619 1,615
metais, dirbant gelbetoju (-
a)? v
8. Ar turite (-ejote) 032 140 012 228 820 ,786 1,272
pavaldiniu?
9. Jusu Iytis: -149 ,087 -,083 -1,712 ,089 961 1,041
10. Jusu amzius? 014 ,009 A0 1,651 100 457 2,189

11. Jusu issilavinimas? -,053 ,035 -,092 -1,532 127 634 1,576
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6 Priedas. ANOVA testas: darbuotojy vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo,
psichologinés gerovés ir jsitraukimo vertinimo rezultatai pagal organizacijos, kurioje

dirba, tipa
= Oneway
Descriptives
959% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation  Std. Error  Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
VMVIDUR  Biudzetine istaiga 145  4,3000 46165 03834 42242 43758 2,86 5,00
Asociacija 44 42386 ,30066 04533 41472 43300 3,36 471
Kita 11 4,3442 43309 13058 4,0532 4,6351 371 4,86
Total 200  4,2889 42895 03033 42291 4,3487 2,86 5,00
SAVIVID  Biudzetine istaiga 145 36628 37080 03079 3,6019 3,7236 2,80 4,00
Asociacija 44 36614 29430 04437 3,5719 3,7508 3,00 4,00
Kita 11 3,4364 41297 12452 3,1589 3,7138 2,70 4,00
Total 200 3,6500 35979 02544 3,5998 3,7002 2,% 4,00
PS.GVID Biudzetine istaiga 145 6,0460 71186 05912 5,9291 6,1628 3.7 7,00
Asociacija 44 59545 64235 09684 5,7593 6,1498 450 7,00
Kita 11 58182 70889 21374 5,3419 6,2944 5,00 7,00
Total 200  6,0133 69624 04923 59163 6,1104 317 7,00
ISITVID  Biudzetine istaiga 145 57517 83969 06973 56139 5,8896 3,67 7,00
Asociacija 44 56288 76153 11480 5,3973 5,8603 411 7,00
Kita 1 57374 J1711 21622 5,2556 6,2191 4,67 6,78
Total 200 57239 81482 05762 56103 58375 3,67 7,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
VMVIDUR Between Groups 163 2 ,081 439 645
Within Groups 36,453 197 185
Total 36,615 199
SAVIVID Between Groups 531 2 ,266 2,074 128
Within Groups 25,229 197 128
Total 25,760 199
PS.GVID Between Groups 726 2 363 746 475
Within Groups 95,739 197 486
Total 96,464 199
ISIT.VID Between Groups 512 2 256 383 682
Within Groups 131,611 197 668
Total 132,123 199
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7 priedas. ANOVA testas: darbuotojy vidinés motyvacijos, saviveiksmingumo,
psichologinés gerovés ir jsitraukimo vertinimo rezultatai pagal organizacijos, kurioje

dirba, dydj
Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
Mean Std. Deviation  Std. Error  Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
VMVIDUR labaimaza(1-9 5 3,9429 ,45006 ,20127 3,3840 45017 3,57 471
darbuotojai)
maza (10 - 49 darbuotojai) 84 4,2381 ,38206 ,04169 4,1552 4,3210 3,07 5,00
vidutine (50 - 249 108 43313 45254 ,04355 4,2450 44177 2,86 5,00
darbuotojai)
didele (250 ir daugiau 3 47619 ,21822 12599 4,2198 5,3040 4,57 5,00
darbuotoju)
Total 200 4,2889 ,42895 ,03033 4,2201 4,3487 2,86 5,00
SAVIVID  labaimaza(1-9 5 3,2800 ,25884 11576 2,9586 3,6014 3,00 3,60
darbuotojai)
maza (10 - 49 darbuotojai) 84 36119 34165 ,03728 3,5378 3,6860 2,80 4,00
vidutine (50 - 249 108 3,6907 ,36978 ,03558 3,6202 3,7613 2,70 4,00
darbuotojai)
didele (250 ir daugiau 3 3,8667 15275 ,08819 3,4872 4,2461 3,70 4,00
darbuotoju) %
Total 200 3,6500 35979 02544 3,5998 3,7002 2,70 4,00
PS.GVID labaimaza(1-9 5 5,5000 55277 24721 48136 6,1864 5,00 617
darbuotojai)
maza (10 - 49 darbuotojai) 84 5,8909 74737 ,08154 5,7287 6,0531 Al 7,00
vidutine (50 - 249 108 6,1157 64023 ,06161 5,9936 6,2379 4,67 7,00
darbuotojai)
didele (250 ir daugiau 3 6,6111 34694 ,20031 57493 74730 6,33 7,00
darbuotoju)
Total 200 6,0133 ,69624 ,04923 59163 6,1104 347 7,00
ISITVID labaimaza (1-9 5 53333 56656 25337 46299 6,0368 4,67 6,11
darbuotojai)
maza (10 - 49 darbuotojai) 84 5,5966 82515 ,09003 54175 5,7756 3,67 7,00
vidutine (50 - 249 108 58128 ,79801 07679 56605 5,9650 4,00 7,00
darbuotojai)
didele (250 ir daugiau 3 6,7407 23130 13354 6,1662 73153 6,56 7,00
darbuotoju)
Total 200 5,7239 ,81482 ,05762 56103 58375 3,67 7,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
VMVIDUR Between Groups 1,681 3 ,560 3144 ,026
Within Groups 34,934 196 178
Total 36,615 199
SAVIVID  Between Groups 1,126 3 375 2,988 ,032
Within Groups 24 634 196 126
Total 25,760 199
PS.GVID Between Groups 4,782 3 1,594 3,408 ,019
Within Groups 91,683 196 468
Total 96,464 199
ISITVID  Between Groups 6,079 3 2,026 3,151 026
Within Groups 126,043 196 643
Total 132,123 199




8 Priedas. Tiesinés regresinés analizés rezultatai H1 hipotezés patikrinimui

Bootstrap

Bootstrap Specifications

Sampling Method - Simple
Number of Samples 1000
Confidence Interval Level 95.0%

Confidence Interval Type  Percentile

= Regression

Variables Entered/Removed®

Variahles Variables
Model Entered Removed Method
1 VM.VIDUR® . Enter

a. Dependent Variable: PS.G.VID
b. All requested variables entered.

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 S571* 326 322 57314

2,037

a. Predictors: (Constant), VYM.VIDUR
h. Dependent Variable: PS.G.VID

Bootstrap for Model Summary I}U
Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 2,037 - 774 136 993 1,544

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000
bootstrap samples
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ANOVA*

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 31,423 1 31,423 95,659 <,001°
Residual 65,041 198 328
Total 96,464 199
a. Dependent Variable: PS.G.VID
b. Predictors: (Constant), VM.VIDUR
Coefficients® [}O
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,040 408 | 4,997 <,001
VM.VIDUR ,926 ,095 571 9,781 <,001

a. Dependent Variable: PS.G.VID

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 2,040 -003 453 <,001 1151 2,958
VM.VIDUR 926 ,001 103 <,001 J21 11132
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
Residuals Statistics® h()
Bootstrap®
95% Confidence Interval
Statistic Bias Std. Error Lower Upper
Predicted Value Minimum  4,6869
Maximum J 6,6721 | | | |
Mean 6,0133 ,0009 0485 59184 6,1108
Std. Deviation ,39737  -00058 04971 29670 49429
N 200 0 0 200 200
Residual Minimum - -2,11581
Maximum 1,05333 7 | |
Mean ,00000 00000  ,00000 ,00000 ,00000
Std. Deviation 57170  -,00274 02997 51430 63013
N 200 0 0 200 200
Std. Predicted Value  Minimum -3,338
Maximum 1,658 [ | »
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. Deviation 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000
N 200 0 q}o 200 200
Std. Residual Minimum -3,692 |
Maximum 1,838 7
Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Std. Deviation 997 ,000 ,000 997 | 997
N 200 0 0 200 200

a. Dependent Variable: PS.G.VID
b. Unless otherwise noted, bootstrap results are hased on 1000 bootstrap samples



9 Priedas. Tiesinés regresinés analizés rezultatai H2 hipotezés patikrinimui

Regression

Variables Entered/Removed®

Variahles Variahles
Model Entered Removed Method
1 VM.VIDUR® . Enter

a. Dependent Variable: ISIT.VID
h. All requested variables entered.

Model Summarf’

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 6112 373 370 ,64690 1,792

a. Predictors: (Constant), VM.VIDUR
h. Dependent Variable: ISIT.VID

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,792 -,597 125 955 1,448

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000
bootstrap samples

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 49 264 1 49 264 117,720 <,001 a
Residual 82,859 198 418
Total 132,123 199

a. Dependent Variable: ISIT.VID
h. Predictors: (Constant), VM.VIDUR
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Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 “(Constant) 749 461 1,626 106
VM.VIDUR 1,160 107 611 10,850 <,001

a. Dependent Variable: ISIT.VID

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 749 -009 456 A1 -128 1,686
VM.VIDUR 1,160 ,002 107 <,001 938 1,367

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples

Residuals Statistics®

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Statistic Bias Std. Error Lower Upper
Predicted Value Minimum 4,0631
~Maximum 65487 | | |
Mean 57239  -0006 ,0590 56022 58394
Std. Deviation 49755 00019 05166 ,39500 60163
N 200 0 0 200 200
Residual Minimum ~ -2,54868
~Maximum - 1,61125 | | [
Mean 00000 ,00000 00000 ,00000 ,00000
Std. Deviation 64527 - 00550 03434 57432 70771
N 200 0 0 200 200
Std. Predicted Value  Minimum -3,338
Maximum 1,658 | |
Mean | ,000 ,000 ,000 000 ,000
Std. Deviation 1,000 ,000 000 1,000 1,000
. N | 200 0 0 200 200
Std. Residual Minimum -3,940
Maximum ] 2,491 | | |
Mean ,000 000 ,000 000 ,000
Std. Deviation ,997 ,000 ,000 ,997 997
N 200 0 0 200 200

a. Dependent Variable: ISITVID

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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10 Priedas. Tiesinés regresinés analizés rezultatai H3 hipotezés patikrinimui

Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 PS.G.VID® . Enter

a. Dependent Variable: ISIT.VID
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durhin-Watson

1 ,690% 476 474 59122 1,772

a. Predictors: (Constant), PS.G.VID
h. Dependent Variable: ISIT.VID

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model Durbin-Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 1,772 -,586 128 937 1,438

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are hased on 1000
hootstrap samples

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 62,913 1 62,913 179,986 <,001°
Residual 69,210 198 ,350
Total 132,123 199

a. Dependent Variable: ISIT.VID
h. Predictors: (Constant), PS.G.VID

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 _(Constant) 868 364 2,381 018
PS.GVID 808 060 690 13,416 <,001

a. Dependent Variable: ISITVID

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 868 ,001 ,343 ,012 154 1,549
PS.GVID ,808 ,000 057 <,001 695 925

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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Residuals Statistics®

Bootstrap"
95% Confidence Interval
Statistic Bias Std. Error Lower Upper

Predicted Value Minimum 3,4250
Maximum 6,5207

Mean 5,7239 -,0009 ,0567 56072 5,8356

Std. Deviation 56227 -,00307 ,04872 46075 65125

N 200 0 0 200 200
Residual Minimum -2,52070
Maximum 1,55607

Mean ,00000 ,00000 ,00000 ,00000 ,00000

Std. Deviation 58974 -,00223 ,03806 ,51898 66664

N 200 0 0 200 200
Std. Predicted Value  Minimum -4,089
Maximum 1,417

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation 1,000 ,000 ,000 1,000 1,000

N 200 0 0 200 200
Std. Residual Minimum -4,264
Maximum 2,632

Mean ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Std. Deviation 997 ,000 ,000 997 997

N 200 0 0 200 200

a. Dependent Variable: ISIT.VID
b. Unless otherwise noted, hootstrap results are hased on 1000 bhootstrap samples



11 Priedas. Vidinés motyvacijos, psichologinés gerovés ir saviveiksmingumo mediacijos—
moderacijos analizé H4 ir HS hipoteziy patikrinimui

Run MATRIX procedure:

Copyright 2013-2025 by Andrew F. Hayes. ALL RIGHTS RESERVED.

This version of PROCESS requires SPSS version 26 or later

Workshop schedule available at haskayne.ucalgary.ca/CCRAM

In SPSS 29 and later, change default output font to Courier New for tidier
output. More information about PROCESS at processmacro.org/fag.html.

This beta release has not been completely tested. Use at your own risk.

KAk kAkkhkhkkhkhkk Kk Ak hkkkh k% PROCESS Procedure for SPSS Version 5.0 khkkhhkkkkkkhkhkkhkkkkkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

R R R R R R R R R R R I R I R R I R I R R R I R I R R R R R I R R R I R R R R R R R R I b I b b b b b b IR b b b b b b b b b b i

Model: 5
Y: ISIT.VID
X: VM.VIDUR
M: PS.G.VID
W: SAVI.VID
Sample
Size: 200

Variable descriptive statistics
ISIT.VID VM.VIDUR PS.G.VID SAVI.VID

Mean 5,7239 4,2889 6,0133 3,6500
sSD , 8148 , 4289 , 6962 , 3598
Min 3,6667 2,8571 3,1667 2,7000
Max 7,0000 5,0000 7,0000 4,0000

Variable intercorrelations (Pearson r)
ISIT.VID VM.VIDUR PS.G.VID SAVI.VID

ISIT.VID 1,0000 , 6106 , 6901 , 3810
VM.VIDUR , 6106 1,0000 , 5707 , 3646
PS.G.VID , 6901 , 5707 1,0000 ;4059
SAVI.VID , 3810 , 3646 , 4059 1,0000

R I b e S b I b S I S Sb b S b S b S Sb R Sb b b 2h S b b Sb b b Sh S db I Sb b S Ib S b S S S b S b b Sh b Sh b Sh b b dh b S b I 2h b S 3 3

OUTCOME VARIABLE:
PS.G.VID

Model Summary
R R-sqg Adj R-sg F P SEest
, 5707 ;3257 ;3223 95,6588 , 0000 , 5731

Shrunken R estimates

Browne LvOutl LvOout?2
, 5677 , 5576 ,5708
SS df MS
Regress 31,4231 1,0000 31,4231
Residual 65,0413 198,0000 , 3285
Total 96,4644 199,0000 , 4847
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,0401 ,4083 4,9972 , 0000 1,2350 2,8452
VM.VIDUR , 9264 , 0947 9,7805 , 0000 , 7396 1,1132

Scale-free and standardized measures of association
r sr pr stand¥X standY standX
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VM.VIDUR , 5707 , 5707 , 5707 , 5707

eta-sg p_eta-sq f-sq
VM.VIDUR , 3257 , 3257 , 4831

Covariance matrix of regression parameter estimates:
constant VM.VIDUR

constant ,1667 -,0385

VM.VIDUR -,0385 , 0090

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 4,6869 6,6721
residual -2,1158 1,0533
t-resid -3,8618 1,8586

Shape of residuals

Skewness Kurtosis
Value -,5477 , 1361
se , 1719 , 3422

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
-3,8618 , 0305 18,0000

Most influential observations

casenum dfbeta
constant 18,0000 -,2107
VM.VIDUR 18,0000 , 0466

Variable tolerance and VIF
Tol. VIF
VM.VIDUR 1,0000 1,0000

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sg df P
Normal 3,2069 1,0000 ,0733
Robust 3,0501 1,0000 ,0807

1,3306

, 3974

kA Ak hhkhkhk Ak kA h kA hkdk A hhkhkh bk hh Ak h Ak kA hkhk bk hhkhhk Ak hhkhkhk Ak hkhkhkhkrhkhkhkhkrhkdkhkhhkhkhkdkhhkkkkkxkkxk

OUTCOME VARIABLE:
ISIT.VID

Model Summary
R R-sqg Adj R-sg F

, 7425 , 5513 , 5421 59,8964 , 0000

Shrunken R estimates

Browne LvOoutl LvOut2
, 7315 , 7261 , 1322
SS df MS
Regress 72,8389 4,0000 18,2097
Residual 59,2840 195,0000 , 3040
Total 132,1229 199,0000 , 6639
Model
coeff se t o)
constant 1,9295 3,7339 ,5168 , 6059
VM.VIDUR -,0753 , 9040 -,0832 , 9337
PS.G.VID , 5691 ,0708 8,0387 ,0000
SAVI.VID -,5825 1,0217 -,5702 , 5692
Int 1 , 1796 , 2444 , 7348 , 4634

Scale-free and standardized measures of association
r sr Pr stand¥X
VM.VIDUR , 6106 -,0040 -,0060 -,03906

SEest
, 5514

LLCI
-5,4345
-1,8582

,4294
-2,5974
-,3025

standY
-,0924

ULCI
9,2935
1,7077

, 7087
1,4324
, 6616

standX
-,0323
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PS.G.VID , 6901 ;3856 ,4989 ,4862 , 6984 , 3962

SAVI.VID , 3810 -,0274 -,0408 -,2572 -,7149 -,2096

Int 1 , 6044 , 0352 , 0525 , 5592 ,2204 , 4556
eta-sg p_eta-sq f-sqg

VM.VIDUR , 0000 , 0000 , 0000

PS.G.VID , 1487 ;2489 , 3314

SAVI.VID , 0007 , 0017 , 0017

Int 1 ,0012 , 0028 ,0028

Product terms key:
Int 1 : VM.VIDUR x SAVI.VID

Covariance matrix of regression parameter estimates:

constant VM.VIDUR PS.G.VID SAVI.VID Int_l
constant 13,9419 -3,3429 -,0004 -3,7857 , 9049
VM.VIDUR -3,3429 , 8173 -,0051 , 9076 -,2192
PS.G.VID -,0004 -,0051 , 0050 -,0035 ,0003
SAVI.VID -3,7857 , 9076 -,0035 1,0438 -,2480
Int 1 , 9049 -,2192 , 0003 -,2480 , 0597
Test (s) of X by M interaction:
F dfl df2 o)
, 5394 1,0000 194,0000 ,4636
Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
X*W ,0012 , 5399 1,0000 195,0000 , 4634

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 3,8028 6,8369
residual -2,8369 1,7428
t-resid -5,6486 3,2660
Shape of residuals
Skewness Kurtosis
Value -,7135 3,0739
se , 1719 , 3422

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
-5,6486 , 0000 176,0000

Most influential observations

casenum dfbeta
constant 176,0000 -2,0518
VM.VIDUR 186,0000 , 4187
PS.G.VID 176,0000 ,2848
SAVI.VID 186,0000 ,4914
Int 1 56,0000 ,1081

176,0000 -,0708

Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
VM.VIDUR ,0063  158,7006
PS.G.VID ,0091  110,3814
SAVI.VID ,0072  139,8413
Int_1 ,0025  400,7875

, 0093 107,9726

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sg df P
Normal 4,3914 5,0000 , 4945
Robust 1,7680 5,0000 ,8802

khkkkhkkhkhkhkkhkkhkkhkhkhrhkhkkkxk CORRELATIONS BETWEEN MODEL RESIDUALS * ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok ok kkkkkk



PS.G.VID ISIT.VID
PS.G.VID 1,0000 , 0000
ISIT.VID , 0000 1,0000

khkkkhkkhkhkhkkhkkhkkhkhkhrhkhkkkxk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y Ak khkhkhkhkkkhkhkkhkrkkxkkx

Conditional direct effects of X on Y

SAVI.VID Effect se t o) LLCI
3,2000 , 4994 ,1609 3,1031 ,0022 ,1820
3,7000 , 5892 ,1130 5,2147 ,0000 , 3664
4,0000 , 6431 ,1387 4,6383 ,0000 , 3697

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

PS.G.VID , 5272 ,0838 ,3768 , 7033

Cases with greatest influence on indirect effect(s):
casenum dfb ie

PS.G.VID 20,0000 -,0262

Completely standardized (Stand¥X) indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

PS.G.VID , 2775 ,0419 ,1996 , 3636

ULCI
,8168
,8121
, 9165

KA Kkkhkkxkkhkhkrxkkhkrxkkxrkx ANATYSIS NOTES AND ERRORS ***xkkkkkkkhkrkxkkhhrxkkhhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
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