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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Siuolaikiniame pasaulyje, kuriame sparéiai kei¢iasi darbo
salygos, organizacijos ir jy darbuotojai susiduria su i$$iikiais. Did¢jantis darbo tempas ir kravis,
auganti psichologiné jtampa bei darbuotojy lukesciy kaita tampa neatsiejama kasdienybés dalimi
ir daugeliui jau néra naujiena. Esant tokioms nepakankamai subalansuotoms darbo sglygoms,
ilgainiui darbuotojai gali patirti emocinj iSsekimg ar net perdegimg. Pastaraisiais metais
darbuotojy emocinis i$sekimas ir perdegimas tapo socialine problema, todél organizacijos vis
aktyviau iesko budy, kaip ja valdyti ir kokias priemones taikyti, siekiant to iSvengti. Perdegimo
paplitimas tarp darbuotojy Europos Salyse 2015 metais sieké apie 10%, o tuo tarpu ne Europos
Salyse — 17% (Schaufeli, 2018). Pasauliné sveikatos organizacija (PSO) Tarptautingje ligy
kvalifikacijoje perdegimg kaip ,,darbo reiskinj* pripazino tik 2019 m. geguzés ménesj (PSO,
2019). Toks pripazinimas ne tik suteikia oficialy statusa, bet ir pabrézia jo svarba darbo
aplinkoje, skatindamas organizacijas imtis priemoniy darbuotojy gerovei uztikrinti. Atitinkamai
galima i8skirti, kad darbo reikalavimai ir darbo resursai yra esminiai veiksniai, kurie formuoja
darbuotojy patirtj darbo vietoje ir psichologing gerove. Darbo reikalavimy ir darbo resursy
suderinimas yra pagrindas prevencijai nuo emocinio iSsekimo. Darbo resursai veikia kaip
motyvacijos Saltinis, kuris padeda jveikti i§Stkius, kuriuos sukelia darbo reikalavimai (Schaufeli
ir Taris, 2014). Kitu atveju — nepakankamas darbo resursy kiekis, lyginant su darbo
reikalavimais, gali didinti nuovargj ir nepasitenkinimg darbu. Teigiama, kad organizacijose
taikomas darbo reikalavimy ir resursy zemélapis veikia kaip jrankis, kuris parodo, ar
reikalavimy/resursy yra per daug ar per mazai ir taip atskleidzia, kaip svarbu mokéti juos
suderinti tarpusavyje (Demerouti ir Bakker, 2023). Isskiriama, kad organizacijos, kurios geba
suderinti darbo reikalavimus ir resursus, ne tik uZtikrina darbuotojy gerove, bet ir gerina darbo
atlikima, kas prisideda prie organizacijos konkurencingumo. Bendrai darbo atlikimas gali buti
laikomas esmine organizacijos sekmes salyga, nes apima darbuotojy elgseng (Zeb, Othayman,
Goh ir Shah, 2024). Galima isskirti, kad darbo reikalavimy ir resursy sgveika lemia, ar
organizacijos darbuotojai gebés efektyviai atlikti uzduotis. Tuo tarpu, netinkamai suderinti darbo
reikalavimai ir resursai gali tapti emocinio i§sekimo priezastimi, todél Sios temos nagrinéjimas

yra aktualus siuolaikiniy organizacijy kontekste.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Remiantis moksline literatiira, pastebima, kad
atlikta nemazai tyrimy, kurie atskleidzia darbo reikalavimy ir resursy jtaka darbuotojy
emociniam i$sekimui ir darbo atlikimui. Pastaraisiais deSimtmeciais darbo reikalavimy ir resursy
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modeliu paremty moksliniy tyrimy skaicius sparciai iSaugo (Jensen ir Holten, 2023). DaZnai
tokios tematikos teoriniuose ir empiriniuose tyrimuose pateikiamos konkretaus sektoriaus ar
profesinés srities Specialisty darbo aplinkos analizés, kurios orientuotos j darbo reikalavimy ir
resursy problematika. Vienas i§ pavyzdziy — Svietimo sektoriaus specialistai. Tyrimo rezultatai
atskleidé, kad jie daugiausia susiduria su dideliu darbo kriiviu bei emociniais reikalavimais, kas
daznu atveju sukelia emocinj i$sekimg ir perdegima (Li ir kt., 2025). Tuo tarpu, universitety
darbuotojai, kurie dirba nuotoliniu budu, susiduria su problema, jog tinkamy darbo resursy
neturéjimas neigiamai veikia darbo atlikimg (Nagshbandi, Kabir, Ishak ir Islam, 2024). Bendrai
pastebima, kad darbo reikalavimy ir resursy modeliu paremti moksliniai tyrimai daugiausia
atlikti sveikatos priezitiros, Svietimo ir paslaugy sektoriuose. Atitinkamai mokslinéje literatiiroje
truksta analiziy, kurios atskleisty jzvalgas apie darbo reikalavimus ir resursus tokiuose
sektoriuose kaip vieSasis administravimas, informacinés technologijos ar logistika. Taip pat
daznu atveju, nagrinéjant darbo reikalavimy ir resursy jtaka darbuotojy emociniam iSsekimui ir
darbo atlikimui, daugiausia atskleidziami ir nagrinéjami pavieniai rySiai. Atitinkamai galima
jzvelgti, kad kol kas yra atlikta mazai moksliniy tyrimy, kuriuose biity jtraukti technologiniai ar

tvarumo aspektai, kurie yra ypa¢ aktualtis Siuolaikiniame pasaulyje.

Darbo naujumas. Mokslinéje literatiiroje daugiausia pateikiamos analizés, kuriose
nagrinéjami pavieniai darbo reikalavimy, darbo resursy, darbuotojy emocinio i$sekimo ir darbo
atlikimo rysiai. Sis baigiamasis magistro darbas atskleidzia kiekybinius, kognityvinius ir
emocinius darbo reikalavimus, nagrin¢jami tokie darbo resursai kaip jtaka darbe, socialiné
parama i$ vadovy ir kolegy bei bendruomeniskumo jausmas darbe. Taip pat analizuojamas vieno
i§ perdegimo etapy — emocinio i§sekimo — kaip mediatoriaus poveikis darbuotojy darbo
atlikimui. Taip pat galima paminéti, kad Lietuvoje darbo reikalavimy ir resursy modelio
taikymas yra vis dar plétojamas. Todél empirinis tyrimas, kuris pritaikytas Lietuvos darbo rinkos

kontekstui, papildys jau esamg moksling literatiirg ir suteiks naujy vertingy jzvalgy.

Darbo problema — kaip darbo reikalavimai ir resursai veikia darbo atlikimg medijuojant

darbuotojy emociniam i$sekimui?

Darbo tikslas — iSanalizavus mokslinés literatiiros Saltinius ir atlikus kiekybinj tyrima,
jvertinti darbo reikalavimy ir resursy poveikj darbo atlikimui bei emocinio i§sekimo mediacing

itaka minétam rySiui.



Darbo uzdaviniai:

1. ISnagrinéjus mokslinéje literatiiroje pateikiamus darbo reikalavimy ir resursy,
darbuotojy emocinio iSsekimo ir darbo atlikimo teorinius aspektus, atskleisti jy esminius
bruozus.

2. Atlikus mokslinés literatiiros analize¢, nustatyti sgsajas tarp darbo reikalavimy, darbo
resursy, emocinio iSsekimo bei darbo atlikimo.

3. Nustatyti moksliniuose straipsniuose taikomus darbo reikalavimy ir resursy, emocinio
iSsekimo ir darbo atlikimo matavimo modelius.

4. Susisteminus mokslinéje literatiiroje pateikiamus tyrimus, sudaryti kiekybinio tyrimo
modelj darbo reikalavimy ir resursy, darbuotojy emocinio iSsekimo ir darbo atlikimo rysiy
analizavimui.

5. Atlikus kiekybinj tyrima, jvertinti darbo reikalavimy ir resursy jtakg darbuotojy

emociniam i$sekimui ir darbo atlikimui, suformuluoti i§vadas ir pateikti pasitilymus.

Darbo metodai:
1. Lyginamoji mokslinés literatiiros apzvalga.
2. Kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa.

3. Kiekybinis tyrimo metodas — statistiné duomeny analizé.

Darbo struktura:

Baigiamajj magistro darba sudaro trys dalys. Pirmojoje darbo dalyje, remiantis atlikta
mokslinés literatiiros analize, pateikiami darbo reikalavimy ir resursy, darbuotojy emocinio
iSsekimo ir darbo atlikimo teoriniai aspektai. Apibréziama darbo reikalavimy ir resursy
samprata, i§skiriama darbuotojy emocinio iS§sekimo esme ir veiksniai darantys jtakg emociniam
iSsekimui bei aptariama darbo atlikimo koncepcija. Taip pat apzvelgiami darbo reikalavimy ir
resursy, emocinio i$sekimo ir darbo atlikimo matavimo modeliai bei Sia tematika atlikti tyrimai
bei jiems taikyti tyrimo metodai. Antrojoje darbo dalyje pateikiama informacija apie tyrimo
metodologija. Joje nurodytas tyrimo tikslas, uzdaviniai, keliamos hipotezés, pateikiamas tyrimo
modelis, konstruktai su teiginiais, tyrimo respondenty atranka ir imtis. Taip pat plac¢iau aprasomi
pasirinkti Kiekybiniai tyrimo metodai, kurie naudoti duomeny analizei, bei pateikiamas
klausimyno patikimumo vertinimas. Treiojoje darbo dalyje pateikiama statistiné duomeny
analizé. Nurodyti demografiniai duomenys, reikSmingumo testai, atlikty regresiniy ir mediaciniy
analiziy rezultatai ir jy interpretavimas. Magistro darbo pabaigoje pateikiamos isvados ir

pasitlymai, literattros sgrasas, santraukos (lietuviy ir angly kalbomis) bei priedai.



1. DARBO REIKALAVIMU IR RESURSU ITAKOS DARBUOTOJU
DARBO ATLIKIMUI MEDIJUOJANT EMOCINIAM ISSEKIMUI
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Darbo reikalavimy ir resursy (angl. Job Demands and Resources, JD-R) samprata

Darbo reikalavimy ir resursy teorija (angl. Job Demands and Resources, JD-R) yra
placiai naudojama ir zinoma moksliné teorija, kuria aiSkinami organizaciniai procesai, darantys
jtaka darbuotojy gerovei, sveikatai bei darbo atlikimui (Demerouti ir Bakker, 2023). Bendrgja
prasme, galima iSskirti dvi pagrindines veiksniy kategorijas — darbo reikalavimai ir darbo
resursai. Darbo reikalavimai apima tokius darbo aspektus, kur reikalaujama papildomy fiziniy
ir/arba psichologiniy pastangy (Demeruoti ir Bakker, 2001). Atitinkamai darbuotojai susiduria su
poveikiu savo fiziologijai bei psichologinei sveikatai. Bendrai darbo reikalavimus galima isskirti
1 fizinius, kognityvinius, emocinius ir organizacinius (Billota, Cheng, Davenport ir King, 2021;
Li ir kt., 2025). Mokslingje literatiiroje i$skiriami ir nagrinéjami konkretiis darbo reikalavimy

pavyzdziai, kurie daro jtakg darbuotojy sveikatai ir darbo atlikimui (zr. 1 pav.).

1 paveikslas

Darbo reikalavimai pateikiami mokslinéje literatiroje

e Atsakomybiy perteklius

e Dviprasmybé darbo procesuose
e Spaudimas laiko atzvilgiu

e Didelis darbo kriivis

DARBO REIKALAVIMAI e Prastos darbo salygos

e Emociskai sunkios situacijos
e Klienty nekultiiringumas ir
keliama grésmeé

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Billota ir kt., 2021; Jefferson, Andiola ir Hurley, 2024;
Pienaar, Falkenberg, Strom ir Sverke, 2025

10



Tuo tarpu, darbo resursai yra tie darbo aspektai, kurie padeda siekti darbo tiksly, skatina
asmeninj augimg ir profesinj tobul¢jima bei mazina darbo reikalavimy daroma neigiama poveikj
darbuotojams (Demerouti ir Bakker, 2001). Darbo resursus galima skirstyti j fizinius,
psichologinius, socialinius bei organizacinius (Billota ir kt., 2021). Mokslingje literatiroje

i§skiriami ir analizuojami konkretlis darbo resursy pavyzdziai, kuriuos taiko organizacijos (zr. 2

pav.).

2 paveikslas

Darbo resursai pateikiami mokslinéje literatiiroje

e Vadowvy ir kolegy socialiné
parama

e QrjZtamasis rySys

e Darbo kontrole

DARBO RESURSAI e [Jtaka darbe

¢ BendruomeniSkumo jausmas

e Vadovavimo kokybé
e Atlyginimas
e Karjeros galimybés

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Li ir kt., 2025; Lehmann ir kt., 2021

Pastebima, jog vis dazniau moksliniuose straipsniuose prie darbo reikalavimy ir darbo
resursy veiksniy Kategorijy isskiriama tre¢ioji kategorija — asmeniniai reikalavimai bei ketvirtoji
kategorija — asmeniniai resursai. Darbo reikalavimy ir resursy teorijos kontekste asmeninius
resursus ir asmeninius reikalavimus reikéty suvokti kaip papildymg pagrindiniam modelio
supratimui. Tai praplecia esamos teorijos sampratg ir padeda suformuoti modelj, kuris laikomas
Siuolaikiniu, pritaikytu dabartiniams laikams (Billota ir kt., 2021). Remiantis $iomis
papildomomis kategorijomis, galima jvertinti darbuotojy vidinius (asmeninius) veiksnius, kurie
taip pat yra svarbiis darbuotojy gerovés ir streso kontekste. Asmeninius reikalavimus galima
apibrézti kaip tokius, kuriuos darbuotojai kelia savo elgesiui ir veiklai (Demerouti ir Bakker,
2023). Mokslininky teigimu, galima iSskirti tokius pavyzdzius kaip perfekcionizmas,
darboholizmas, darbo rezultato lukesCiai. Tuo tarpu asmeniniai resursai parodo darbuotojy

gebéjimg kontroliuoti juos supancig aplinkg bei apima savivertés aspektus (Li ir kt., 2025).
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Mokslinéje literatiroje daugiausia iSskiriami tokie asmeniniy resursy pavyzdziai kaip darbo
karimas (angl. Job crafting), savikontrolé ir psichologinis atsparumas (Billota ir kt., 2021; Li ir
kt., 2025).

Darbo reikalavimy ir resursy analizavimas gali biti kaip priemoné organizacijoms
jvertinti ir suprasti, kaip reikia balansuoti tarp darbo reikalavimy ir resursy veiksniy kategorijy,
siekiant iSvengti darbuotojy fizinio ir emocinio iSsekimo, bet iSlaikant jy motyvacijg ir
isitraukima. Specifinio darbo reikalavimy ir resursy zemélapio sudarymas yra lyg diagnostinis
jrankis, kuris padeda nustatyti, ar jmonése bei jy darbo procesuose, kuriy nors is$ jy (reikalavimy
arba resursy) yra per daug ar per mazai (Demerouti ir Bakker, 2023). Bendrgja prasme, darbo
reikalavimy ir resursy (JD-R) teorija apibrézia, kaip darbo reikalavimai ir darbo istekliai sukelia
sveikatos pablogéjimo procesg bei motyvacijos procesa (Demerouti ir Bakker, 2023; Jensen ir
Holten, 2023). Auksti darbo reikalavimai gali lemti sveikatos pablogéjimo procesa, kur
atitinkamai galutinis rezultatas yra emocinis iSsekimas, perdegimas, ir Kkitos sveikatos
problemos. Tais atvejais, kai darbuotojai nuolat turi daug stengtis ir naudoti savo energijos
resursus, siekiant spresti ir atlikti darbo reikalavimus, ilgainiui pradeda i$sekti ir susidurti su
sveikatos sunkumais (Demerouti ir Bakker, 2023). Tuo tarpu darbo resursai inicijuoja
motyvacijos procesa, kuris veda link didesnio jsitraukimo j darbg ir entuziazmo vykdyti uzduotis
darbe. Tai taip pat glaudZziai siejasi su noru mokytis ir tobuléti, kas atitinkamai gali padéti
lengviau pasiekti konkrecius tikslus.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo reikalavimai ir resursai yra veiksniai, kurie itin
svarblls nagrinéjant organizacijas ir jose vykstancius procesus. Atitinkamai darbo reikalavimy ir
resursy teorija gali biiti naudojama ir taikoma, kai siekiama jvertinti organizaciniy procesy,
susijusiy su darbo reikalavimais ir resursais, jtakg darbuotojy sveikatai ir darbo atlikimui.
Pastebima, jog ijmonés daznai susiduria su problema ir kelia klausima, kaip reikéty tinkamai
balansuoti tarp darbo reikalavimy ir darbo resursy. Mokslinéje literatiiroje iSskiriama, jog svarbu
analizuoti ir suprasti sveikatos pablogéjimo procesg bei motyvacijos procesa, ir taikyti tinkamus

diagnostinius jrankius.

1.1.1. Darbo reikalavimy ir resursy tarpusavio saveika

Darbo reikalavimy ir resursy balansavimo kontekste yra svarbi $iy veiksniy tarpusavio
sgveikos samprata. Tai prisideda prie tinkamo darby projektavimo ir darbuotojy sveikatos
biisenos suvokimo. Remiantis darbo reikalavimy ir resursy teorija, optimalumas pasiekiamas, kai
nustacius darbo reikalavimus, darbuotojams suteikiama pakankamai resursy, jog jie galéty

susidoroti su nustatytais reikalavimais (Demerouti ir Bakker, 2023).
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Mokslinéje literattroje iSskiriamos dvi darbo reikalavimy ir resursy teorijos hipotezés —
,ouferio hipotezé“ (angl. buffer hypothesis) ir ,,stiprinimo hipotezé* (angl. boosting hypothesis).
Pagal ,,buferio hipotezg¢* neigiamg darbo reikalavimy poveikj darbuotojy sveikatai ir gerovei gali
su tinkamais darbo resursais gali motyvuoti ir didinti jsitraukimg j darbg (Breevaart ir Bakker,
2018; Demerouti ir Bakker, 2023). Bendraja prasme, itin auksti darbo reikalavimai gali sukelti
sveikatos problemas, taciau tinkami darbo resursai skatina siekti darbo tiksly. Kadangi darbo
reikalavimai susij¢ su stresu, o darbo resursai — su motyvacija, tai pabréztina, kad esant
aukstiems darbo reikalavimams ir dideliems darbo resursams, tikimasi, kad darbuotojai turéty
patirti tiek stresa, tieck motyvacija (Bakker ir Demerouti, 2007). Tuo tarpu, zemi darbo
reikalavimai ir resursai lemty tiek streso, tick motyvacijos stoka. Kintantys darbo reikalavimai ir

darbo resursai lemia skirtinga poveikj darbuotojy streso ir motyvacijos lygiams (Zr. 3 pav.).

3 paveikslas

Darbo reikalavimy ir resursy poveikis streso ir motyvacijos lygiui

A=
B | Zemas streso lygis Aukstas streso
= ir didelis lygis ir didelis
& motyvacijos lygis motyvacijos lygis
o
e v . v
S Zemas streso lygis Aukstas streso
S ir mﬁias _ lygis ir_ _rnaias_
= motyvacijos lygis motyvacijos lygis
v
~ Zemi Auksti =

Darbo reikalavimai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Bakker ir Demerouti, 2007

Kita vertus, mokslinéje literatiiroje pateikiama jzvalgy, kad kai darbo resursai yra dideli,
tai streso lygis nekinta, nepriklausomai nuo darbo reikalavimy intensyvumo (Bakker ir
Demerouti, 2007). Tode¢l streso lygis gali biiti traktuojamas kaip vidutinis, o ne aukstas. Taip pat

atitinkamai, kai darbo resursai yra mazi, tai motyvacijos lygis nesikeicia, nepriklausomai nuo
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reikalavimy, ir gali biiti traktuojamas kaip vidutinis, o ne mazas (Bakker ir Demerouti, 2007).
Bendragja prasme, pastebima, kad zalingas darbo reikalavimy poveikis gali buti prislopintas, jei
darbuotojai turi vidutinj darbo resursy kiekj (Kunzelmann ir kt., 2025). Vis délto, siekiant kuo
didesnio motyvacijos lygio, reikia kuo didesniy resursy. Daugiausia darbuotojai, kurie dirba
aktyvy ar didele jtampa keliantj darbg, susiduria su emociniu iSsekimu ar perdegimu
(Kunzelmann ir kt., 2025). Nesaugus darbas ir apimantis Zemesnés kvalifikacijos funkcijas,
pasizymi didesniais reikalavimais bei tuo paciu mazesniais darbo resursais (Mauno, Mikikangas
ir Kinnunen, 2016). Skirtingi darbo reikalavimy ir resursy deriniai apima keturis darbo aplinkos

tipus (Gameiro, Chambel ir Carvalho, 2020) (zr. 4 pav.).

4 paveikslas

Pagrindiniai darbo reikalavimy ir darbo resursy deriniai

Auksti darbo reikalavimai Didelés jtampos darbo
aplinka

Zemi darbo resursai

Auksti darbo reikalavimai AktyVI darbo aplinka

Dideli darbo resursai

Zemi darbo reikalavimai Jtraukianti darbo aplinka

Dideli darbo resursai

Zemi darbo reikalavimai Pasyvi darbo aplinka

Mazi darbo resursai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Gameiro ir kt., 2020

Apibendrinant galima teigti, kad darbo reikalavimy ir resursy sgveika gali daryti skirtingg
poveikj darbuotojy sveikatai ir darbo atlikimui. Auksti darbo reikalavimai gali skatinti emocinj
1$sekima, jei néra pakankamai darbo resursy. Tuo tarpu, darbo resursai gali veikti kaip ,,buferis*
— mazinti neigiama darbo reikalavimy poveiki darbuotojy gerovei ir prisidéti prie efektyvesnio
darbo atlikimo. Bendraja prasme, netinkamas darbo reikalavimy ir darbo resursy balansavimas

gali daryti neigiamg jtakg tiek darbuotojams, tiek organizacijai, todél svarbu iSlaikyti
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optimalumg — suteikti pakankamai darbo resursy, jog darbuotojai gebéty jveikti keliamus darbo

reikalavimus.

1.1.2. Darbo reikalavimy ir resursy ypatumai skirtingose profesinése grupése

Ivairiy profesijy atstovai susiduria su skirtingais darbo reikalavimais ir resursais, kurie
daro poveikj gerovei ir darbo atlikimui. Kiekviena darbo sritis pasizymi specifiniu darbo
pobudziu ir iSSukiais, todél skirtingi specialistai kasdieniuose darbo procesuose patiria
nevienodas problemas.

Svietimas yra viena i§ profesiniy sri¢iy, kurios nagrinéjimui ir darbuotojy gerovés
tyrinéjimui naudojamas darbo reikalavimy ir resursy modelis. Darbo krtvis ir emociniai darbo
reikalavimai yra pagrindinés problemos, su kuriomis susiduria $ios srities specialistai (Li ir kt.,
2025). Bendraujant ir ugdant vaikus reikia stipriy emociniy jgudZziy, kas atitinkamai lemia
didesnj emocinj iSsekimg. Nagrin¢jant Svietimo sritj, greta galima iSskirti ir universitety
déstytojus. Nigerijoje universitety darbuotojai, kurie dirba nuotoliniu biidu, susiduria su tokiais
trikdziais kaip prasta darbo jranga, neergonomiSkos darbo vietos, nekokybiskas elektros
energijos paskirstymas, kas atitinkamai neuztikrina kokybisko darbo namuose (Nagshbandi ir
kt., 2024). Be to, darbuotojams néra suteikiami tinkami darbo resursai, kurie uztikrinty efektyvy
darbo atlikimg. Bendrai atskleidziama ne tik darbo resursy problematika, bet ir akcentuojami
nuotolinio darbo klausimai Zemesnio i$sivystymo Saliy kontekste. Tuo tarpu, sveikatos prieZiiira
yra dar vienas profesinis sektorius, kuriame darbuotojy emocinis i§sekimas ir gerové yra itin
opiis ir placiai aptarin€¢jami aspektai. Valstybinés ligoninés susiduria su auksty darbo
reikalavimy ir perdegimo problemomis, nes néra uZtikrinamas tinkamas darbo reikalavimy
valdymas, o tai palaipsniui gali privesti prie emocinio i§sekimo (Zeshan, Morelli, Rasool,
Centobelli ir Cerchione, 2024). Isskiriama, jog zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos,
susijusios su parama darbuotojams, gali reikSmingai sumazinti darbo reikalavimy keliamg
neigiama poveikj. Zmogiskyjy istekliy valdymo praktiky, kurios orientuotos j parama ir
psichologinj darbuotojy gerovés palaikymg, taikymas gali efektyvinti darbo atlikimg bei
atitinkamai slopinti i$sekimo rizikg (Zeshan ir kt., 2024). Taip pat su darbo reikalavimy
problema susiduria ir tam tikry specifiniy profesijy atstovai kaip jureiviai ir kruiziniy laivy
darbuotojai. Jareiviai itin daZznai patiria psichinés sveikatos problemas, nes darbo reikalavimai
neigiamai susije su darbo resursais — didelis darbo kriivis lemia, jog sunku iSnaudoti visus
galimus resursus (Wan, Liu, Jiang, Chen ir Wang, 2023). Tai yra pagrindinés priezastys, kodél
jureiviai turi mazesnj jsitraukimg j darba ir didesnj polinkj j emocinj iSsekimg. Darbo

reikalavimy ir resursy teorijos kontekste, kruiziniy laivy darbuotojy darbo reikalavimai taip pat
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neigiamai veikia Sios srities specialisty gerove (Radic, Arjona-Fuentes, Ariza-Montes, Han ir
Law, 2020). Mokslinéje literatiiroje nagrinéjama ir dar vienos profesinés grupés — audito
darbuotojy — psichologiné biiklé ir gerové. Pastebima, jog audito sektoriaus darbuotojai susiduria
su emocinio iSsekimo ir nuovargio problemomis, kas lemia prastéjanéig audito kokybe ir
darbuotojy kaitg (Jefferson ir kt., 2024). Mokslinis tyrimas buvo atliktas jvertinant tai, jog
auditoriy darbg galima skirstyti | darbg jprastu laikotarpiu ir j darbg audito sezono metu. Tokie
darbo resursai kaip trumpos pertraukélés ir kasdiené vadovy parama audito laikotarpiu mazina
nuovargj, tacCiau tie patys darbo resursai jprastu laikotarpiu (ne audito sezono metu) neturi
sgsajos su mazesniu nuovargiu (Jefferson ir kt., 2024). Pabréziama, kad eksperimento metu
pastebéta, kad 1 minuté trumpos pertraukos mazina nuovargj, 0 tai audito darbuotojams padeda
geriau aptikti Kklaidas darbo procese. Vadovy paramos svarba iSskiriama ir analizuojant
transformacinés lyderystés poveikj darbuotojy darbo atlikimui darbo reikalavimy ir resursy
kontekste (Khan, Rehmat, Butt, Farooqgi ir Asim, 2020). Telekomunikacijy sektoriuje vykdytas
tyrimas atskleidé, kad transformaciné lyderysté turi teigiama reikSmingg rySj su darbo
efektyvumu ir darbo atlikimu. Organizacijy lyderiai turi turéti transformaciniy savybiy, jog
ikvépty darbuotojus siekti nustatyty ir aukStesniy rezultaty bei suteikty darbuotojams
pasitikéjimo savimi ir socialinés paramos (Khan ir kt., 2020). Tuo tarpu, mazmeninés prekybos
sektoriuje darbuotojai daugiausia susiduria su emociniy reikalavimy problematika, nes tenka
tvarkytis su klienty nekulttringumu (Pienaar ir kt., 2025). Dél Sios priezasties, darbuotojams
reikia daugiau paramos ir mokymy, kurie padéty, susidiirus su netinkamu klienty elgesiu. Be
emociniy reikalavimy, mazmeninés prekybos sektoriaus darbuotojams taip pat tenka dirbti
nuolat kintanciu darbo grafiku, kuris asocijuojasi su neuZtikrintumu bei didina ketinimg iSeiti 1§
darbo (Pienaar ir kt., 2025). 1 lenteléje pateikiamos moksliniuose straipsniuose nagrinéjamos

profesijos ir jy patiriami sunkumai darbo reikalavimy ir resursy kontekste.

1 lentelé

Darbo reikalavimy ir resursy problematika skirtingy profesijy kontekste

Profesijos sritis Problematika Autoriai

Svietimas e Didelis darbo kravis Li ir kt., 2025

e Emociniai darbo reikalavimai

Sveikatos priezitira | ¢ Darbo reikalavimai néra tinkamai valdomi Zeshan ir kt., 2024

e Auksta perdegimo rizika

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lentel¢je nurodytais autoriais
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1 lentelés tesinys

Profesijos sritis Problematika Autoriai

Jarininkysté e Didelis darbo kriivis Wan ir kt., 2023
e Sunkumai i$naudoti galimus darbo resursus
e Mazesnis jsitraukimas j darbg

e Didelis polinkis j perdegimag

Auditas e Didelis darbo kriivis lemia nuovargio ir | Jefferson ir kt., 2024
emocinio i§sekimo problemas

e D¢l darbo reikalavimy prastéja audito

kokybé
e Sektorius susiduria su darbuotojy kaitos
problema
Telekomunikacija | e Darbo resursy (vadovy paramos) svarba Khan ir kt., 2020

e Vadovavimo kokybe

Mazmeniné e Emociniai reikalavimai Pienaar ir kt., 2025
prekyba e Nestabilus darbo grafikas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lentel¢je nurodytais autoriais

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje daugiausia analizuojamas darbo
reikalavimy ir resursy poveikis Svietimo, sveikatos priezidiros, jirininkystés, audito,
telekomunikacijos ir mazmeninés prekybos sektoriy darbuotojy gerovei ir darbo atlikimui.
Pastebima, kad darbuotojai susiduria su dideliu darbo kriiviu, emociniais reikalavimais,
apsunkintomis galimybés iSnaudoti esamus darbo resursus bei nestabiliais darbo grafikais. Tai
atitinkamai lemia emocinj iS§sekimg ir nuovargj, iSkyla perdegimo rizika bei prastéja atlickamy

darby kokybé.

1.1.3. Darbo reikalavimy ir resursy matavimas

Darbo reikalavimy ir resursy matavimas yra svarbus etapas, siekiant gilesnio suvokimo ir
analizés. Moksliniuose straipsniuose pateikiami jvairlis matavimo modeliai ir jrankiai, kuriais
galima jvertinti S§iuos komponentus, todél Siame poskyryje pateikiamos darbo reikalavimy ir

resursy vertinimo skalés ir konstruktai.
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Visy pirma, mokslinégje literatiiroje darbo reikalavimy ir resursy matavimui naudojama
trec¢ioji Kopenhagos psichosocialinio klausimyno (COPSOQ III; Burr ir kt., 2019) versija.
Pavyzdziui, Li ir kiti (2025) tyrime darbo reikalavimy matavimui iSskyré tris COPSOQ III
subskales, kurios apima: kiekybinius reikalavimus (keturi Kklausimai), kognityvinius
reikalavimus (keturi klausimai) bei emocinius reikalavimus (trys klausimai). Apklausos dalyviai
5 baly skale (1 yra niekada, o 5 yra beveik visada) vertino, kaip daznai jie patyré tam tikrus
reikalavimus. Tuo tarpu, darbo resursai buvo vertinami naudojant penkias COPSOQ Il
subskales (Li ir kt., 2025). Jos apima tokius aspektus: jtaka darbe, socialiné parama i§ vadovy,
socialin¢ parama i§ kolegy, bendruomeniskumo jausmas darbe bei lyderystés kokybé. Subskalés
atitinkamai buvo sudarytos nuo 3 iki 5 klausimy, o vertinimui naudota 5 baly skalé. Scholze ir
Hecker (2024) darbo reikalavimus taip pat matavo naudojant treCigja Kopenhagos
psichosocialinio klausimyno versija. Sis klausimynas palengvina psichosocialiniy veiksniy
vertinimg bei tuo paciu prisideda prie darbuotojy gerovés tobulinimo (Scholze ir Hecker, 2024).
I darbo reikalavimy konstruktg jtrauktos tokios dimensijos kaip kiekybiniai darbo reikalavimai,
emociniai darbo reikalavimai bei darbo ir privatumo konfliktai. Be to, papildomai jtrauktas
darbo projektavimo (darbo dizaino) klausimynas (angl. Work Design Questionnaire, WDQ),
kurio klausimai orientuoti ] motyvacines ir socialines darbo charakteristikas ir buvo naudojamas
darbo resursy (grjZztamojo ry$io, darbo autonomijos — planavimo ir sprendimy priémimo,
savivertes) vertinimui (Scholze ir Hecker, 2024). Konstrukty teiginiai buvo vertinami 5 punkty
Likerto skale. Kopenhagos psichosocialinj klausimyna darbo reikalavimy ir resursy vertinimui
taip pat naudojo Wan ir Kiti (2023), kur teiginiai buvo vertinami 5 baly skale, kur 1 — niekada
arba visiSkai nesutinku, o 5 — visada arba visiSkai sutinku. Darbo reikalavimai vertinti darbo
kriivio ir laiko spaudimo kontekste, kur anketa sudaré tokio tipo teiginiai kaip: ,,Mano darbo
kriivis yra tolygiai paskirstytas ir nesikaups ar nesusikaups per trumpa laika* (Wan ir kt., 2023).
Darbo resursai buvo vertinami tokiais aspektais kaip socialiné parama i§ kolegy, mokymosi
galimybés. Kaip ir darbo reikalavimai, taip ir darbo resursy teiginiai buvo vertinami atitinkamai
5 baly skale. Tuo tarpu, darbo reikalavimai gali buti matuojami, remiantis Lequeurre ir kity
(2013) sukurta matavimo skale, kurig sudaro septynios dimensijos: darbo tempas ir apimtis,
psichinis darbo kriivis, emocinis darbo kriivis, fizinis kravis, uzduociy pokyciai (prisitaikymas),
neapibréztumas dél darbo ir neapibréztumas dél ateities (Zeshan ir Kiti, 2024). Visas septynias
dimensijas sudaro po keturis klausimus, o patikimumo reik§mé pagal Cronbach’s alpha vyrauja
nuo 0,87 iki 0,9. Teiginiai buvo vertinami, remiantis 5 baly Likerto skale (1 = visiskai nesutinku,
5 = visiskai sutinku).

Taigi, pastebima, jog mokslingje literatiiroje trecioji Kopenhagos psichosocialinio

klausimyno versija yra itin daznai naudojama matuojant darbo reikalavimus ir resursus. Darbo
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reikalavimy matavimui jvertinami kiekybiniai, kognityviniai bei emociniai reikalavimai. Darbo
resursy matavimui jvertinami tokie komponentai kaip jtaka darbe, socialiné parama i§ vadovy ir

kolegy bei bendruomeniskumo jausmas.

1.2. Darbuotojy emocinio i§sekimo teoriniai aspektai ir reik§mé

Mokslingje literatiiroje emocinio iSsekimo sgvoka yra placiai nagrinéjama, o tyrimai
atliekami jvairiy sri¢iy darbuotojy kontekste ir atskleidzia emocinio iSsekimo problematikos
esm¢. Bendrgja prasme, emocinis iSsekimas yra vienas i§ perdegimo komponenty, kuris
apibiidina psichologing biisena, susijusig su fiziniu ir emociniu nuovargiu darbe (Chaves-
Montero, Blanco-Miguel ir Rios-Vizcaino, 2025). Sis i§sekimas turi reik§mingy neigiamy
pasekmiy tiek sveikatai, tiek darbo atlikimui.

Emocinis iS§sekimas apibrézia jausma, kai Zzmogus dé¢l nuolat patiriamy darbo aplinkos
stresoriy jaudiasi ,,istustéjes” (Ahmed, Atta, EI-Monshed ir Mohamed, 2024). Si bisena yra
pirmasis bet intensyviausias perdegimo etapas, nes pasireiSkia pirminiai simptomai, tokie kaip
stresas ir nuovargis (Khan ir kt., 2020; Jensen ir Holten, 2023; Zeshan ir kt., 2024). Taip pat
jausmas, kad darbas yra per daug varginantis, siejasi su psichosomatiniais skundais bei depresija
(Wei, Wel, Yu ir Ren, 2024). Individualiu lygiu emocinis i$sekimas gali pasireiksti ir galvos
skausmu, nugaros skausmais ar vir§kinimo trakto problemomis (Lee, Cho, Huy ir Lee, 2020).
Emocinis i$sekimas riboja darbuotojy galimybes ir gebéjima atiduoti save darbui psichologiniu
lygiu (Zeshan ir kt., 2024). Pavojingiausia, kai emocinis i$sekimas trunka ilgg laikotarpj, nes tai
vis labiau didina cinizmg ir mazina profesinj efektyvuma (Mikikangas, Leiter, Kinnunen ir
Feldt, 2021). Tai atitinkamai gali sukelti darbuotojams mintis ir jausma, jog jie yra neveiksmingi
ir nebeturi jokiy asmeniniy pasiekimy (Dorta-Afonso, Romero-Dominguez ir Benitez-Nunez,
2023). Emocinio i$sekimo biisena ypac buidinga darbuotojams, kuriy darbas reikalauja nuolatinio
emocijy reguliavimo (Kim ir kt., 2025). Be to, emocinis iSsekimas yra siejamas su tokio
pobiidzio profesijomis, kurios reikalauja intensyvaus tarpasmeninio bendravimo (Garmendia,
Fernandez-Salinero, Gonzalez ir Topa, 2023). Taip pat pastebima, kad jauno amziaus suauge
zmones turi didesng emocinio i§sekimo ir nerimo rizika, o ypac karjeros pradzioje (Cruz-Soto,
Baeza-Torres, Pelaez, Jaimes ir Palacios-Delgado, 2025). Jauni suaugusieji papildomai susiduria
su didesniais gyvenimo buido pokyc¢iais ir finansiniais sunkumais, todél visa tai kartu su darbe
patiriamu stresu stiprina emocinio i§sekimo susiformavima. Pastebima, kad emocinis iSsekimas
kaip pagrindinis perdegimo komponentas yra susij¢s su intensyvesniais depresijos simptomais
(Babicka-Wirkus, Wirkus, Stasiak ir Kozlowski, 2021). Su tokia btsena dazniau susiduria

moterys ir merginos, kurios patiria auksta streso lygj (Bianchi, Boffy, Hingray, Truchot ir
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Laurent, 2013). Bendrai emocinis i$sekimas gali paskatinti abejoti savo gebé&jimu susidoroti su
kylanciais i$Sukiais, taip pat palaipsniui slopinti entuziazma ir smalsumg bei kelti mintis apie
bejégiskuma. Asmenys, kurie yra emociskai pazeidziami, dazniau patiria emocinj i§sekimg ir net
pakankama vadovy ar kolegy parama neapsaugo nuo §ios psichologinés buisenos (Han ir Wang,
2024).

Apibendrinant galima teigti, kad emocinis iSsekimas kaip komponentas yra svarbus,
nagrinéjant darbuotojy psichologinés ir fizinés gerovés rysj su darbu. Si biisena apima emociniy
iStekliy iSsekimg ir emocinés energijos stoka, kas atitinkamai lemia psichologinj neefektyvuma
(Bell ir kt., 2023). Be to, emocinis iSsekimas pasizymi streso, nuovargio ir depresijos poZymiais,

neveiksmingumu bei entuziazmo stoka.

1.2.1. Veiksniai, lemiantys darbuotojy emocinio i§sekimo formavimasi

Emocinio i$sekimo samprata apima ne tik skirtingy apibrézimy nagringjimas, bet ir
emocinj iSsekimg lemianciy veiksniy nustatymas. Mokslin¢je literatliroje iSskiriami jvairis
situaciniai veiksniai, kurie lemia emocinio iSsekimo atsiradima, tokie kaip per didelis darbo
kriivis, netinkama vadovo ir organizaciné parama, darbo ir Seimos konfliktas, darbo vaidmeny
neapibréztumas (Imran, Sarwar, Fatima ir Shabeer, 2025). Taip pat galima i$skirti individualius
veiksnius, kurie, pavyzdziui, gali biiti susije¢ su neigiamomis psichologinémis biisenomis (Lee ir
kt., 2020).

Vienas 1§ pagrindiniy emocinio i§sekimo situaciniy veiksniy yra darbo kriivis. ISskiriama,
kad itin didelis darbo intensyvumas ir nepakankamas poilsis reik§mingai prisideda prie emocinio
iSsekimo formavimosi (Chaves-Montero ir kt., 2025). Kai kuriuose sektoriuose, per didelis darbo
kriivis, yra Zymiai pavojingesnis, nes susijes su galimais susizalojimais ir incidentais (Wan ir kt.,
2023). Tuo paciu neatitikimas tarp reikiamo laiko ir faktiskai turimo laiko, kuris turi bati skirtas
darbo atlikimui, apsunkina galimybes jvykdyti darbo reikalavimus bei padidina emocinio
i18sekimo rizikg (Zhu, Huang, Ma, Liu ir Zhang, 2024). Pavyzdziui, pardavimy srityje dirbantys
asmenys emocinj iSsekimg patiria dél streso, kurj sukelia darbo reikalavimai, o asmeniniy
pasiekimy mazéjimas siejamas su darbo atlikimu (Peasley, Hochstein, Britton, Srivastava ir
Stewart, 2020). Pagal darbo reikalavimy ir resursy teorija emocinj iSsekimo susiformavimag
galima sieti su per dideliu darbo reikalavimy lygiu bei nepakankamu darbo resursy kiekiu,
siekiant tg lygj suvaldyti (Corbeanu, Iliescu, lon ir Spinu, 2023). Taip pat mokslinéje literattiroje
pabréziama, kad emocinio i§sekimo biiseng gali dar labiau sustiprinti toksiska lyderysté¢ (Ahmed
ir kt., 2024). Vadovai, kurie taiko toksiSka prieZilra iSvargina pavaldinius tiek fiziSkai, tiek

psichologiskai, kas sukelia emocinj i§sekimg (Malik, Jwad, Shahzad ir Waheed, 2022). Tokiose
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situacijose darbuotojai turi papildomai stengtis, kad galéty atlikti reikiamas darbo uzduotis.
Greta toksiskos lyderystés galima priskirti ir vadovy bei kolegy nepagarba darbovietéje, kuri taip
pat prisideda prie emocinio i$sekimo atsiradimo (Pu, Sang, Ji, Hu ir Phau, 2023). Dar vienas
veiksnys — darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Pavyzdziui, tokioje valstybéje kaip Kinija, $i
problema, dar kitaip vadinama kaip darbo ir Seimos jsipareigojimy konfliktas, yra itin paplitusi ir
taip pat laikoma emocinio i§sekimo veiksniu (Su, Wong ir Liang, 2021). Si darbo reikalavimy ir
Seimos jsipareigojimy sgveika akcentuoja darbo ir asmeninio gyvenimo balanso svarba, siekiant
nepatirti emocinio i§sekimo. Be to, Siuolaikiniame pasaulyje vis labiau jsivyrauja technologiniai
streso Saltiniai, dar kitaip vadinami technostresoriais, kurie gali lemti emocinio i$sekimo
atsiradimg (Sharma ir Tiwari, 2023). Kasdienio darbo kontekste stresg gali sukelti informacijos
perteklius, nuolatinio darbo su technologijomis kriivis ar net technologijy priklausomybeé.
Galima i$skirti, kad didéjantis iSmaniyjy telefony naudojimas kei¢ia darbo aplinka, todél kuriami
vis aukStesni likeséiai, kad darbuotojai bus pasiekiami po darby valandy, o tai taip pat skatina
emocinio i§sekimo vystymasi (Cheung, Lun ir Wang, 2021). Taigi, yra platus spektras situaciniy

veiksniy, kurie lemia, kad darbuotojai susiduria su emociniu i§sekimu (zr. 5 pav.).

5 paveikslas

Situaciniai veiksniai, lemiantys darbuotojy emocinj issekimg

Darbo kruvis

Darbo apimtis ir jam skirtas laikas

SITUACINIALI Vadovavimo stilius
VEIKSNIALI

Kontrolé

Santykis su vadovu ir kolegomis

Technologiniai streso Saltiniai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Chaves-Montero ir kt., 2025; Ahmed ir kt., 2024; Malik ir
kt., 2022; Pu ir kt., 2023; Sharma ir Tiwari, 2023
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I8skiriant individualius veiksnius, daugiausia akcentuojamos neigiamos psichologinés
biisenos kaip baimé, panika ir nerimas, dél kuriy darbuotojai gali patirti emocinj i§sekimg (Lee ir
kt., 2020). Taip pat galima iSskirti socio-demografinius aspektus, kurie apima lytj, amzZiy,
iSsilavinimg, Seimynine padétj (La Fuente, Ortega, Ramirez-Baena, De La Fuente-Solana,
Vargas ir Gomez-Urquiza, 2018). ISskiriama, kad jaunesnio amziaus, vieniSos, i$siskyrusios ar
neturin¢ios vaiky moterys patiria auk$tesnio lygio emocinj iSsekimg (La Fuente, 2018).
Mokslingje literatiiroje kaip individualiis veiksniai taip pat yra asmenybés bruozai, kognityviniai
procesai bei emocijos (Li ir Peng, 2022). Bendraja prasme, emocijos gali apimti ir tokias
sgvokas kaip emocinis ekspresyvumas bei emocinis intelektas (Ma, Zhang, Dong ir Yu, 2023).
Taigi, yra esminés kategorijos individualiy veiksniy, kurie lemia, kad darbuotojai susiduria su

emociniu i$sekimu (Zr. 6 pav.).

6 paveikslas

Individualiis veiksniai, lemiantys darbuotojy emocinj issekimqg

Socio-demografinés
charakteristikos

~ Asmenybés bruozai
INDIVIDUALUS

VEIKSNIAI

Kognityviniai procesai

Emocijos, emocinis intelektas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Lee ir kt., 2020; La Fuente ir kt., 2018; Li ir Peng, 2022; Ma
ir kt., 2023

Apibendrinant galima teigti, kad emocinio iSsekimo biseng gali lemti tiek situaciniai,
tieck individualiis veiksniai. Jie apima emocijas, asmenybés bruozus, darbo salygas,
tarpasmeninius santykius, lyderyst¢ bei organizacing aplinkg. Bendrai veiksniai yra skirtingy
tipy ir skirtingumo intensyvumo, todé¢l atitinkamai emocinio i$sekimo susiformavimas gali

skirtis (Li ir Peng, 2022).
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1.2.2. Darbuotojy emocinio iSsekimo pasekmés

Darbuotojy emocinis iSsekimas yra esmin¢ problema tiek individualiu, tiek organizaciniu
lygiu. Emocinis i$sekimas gali lemti nepasitenkinimg darbu, sumazéjusj produktyvumg bei
neigiamas pasekmes fizinei ir psichologinei sveikatai (Kim ir kt., 2025). Todél darbuotojy
emocinio i§sekimo pasekmés turi buti atidZiai vertinamos ir analizuojamos.

Darbuotojai, kurie yra emociskai iSsek¢, pradeda reaguoti j tam tikrus reikalavimus ir
apribojimus kitaip nei anksciau, taip pat kencia darbo atlikimas ir jsitraukimas (Wei ir kt., 2024).
Emocinis iSsekimas gali lemti prastéjancig individualia, komanding ir organizacing veikla,
iSauga klaidy ir nelaimingy atsitikimy skaicius, didéja nedarbingumas ir darbuotojy kaita
(Gabriel ir Aguinis, 2021). Su emociniu i$sekimu susidir¢ darbuotojai gali pradéti
psichologiskai atsitraukti, kad iSvengty tolimesniy resursy praradimo (Malik ir kt., 2022).
Atitinkamai darbuotojai bijodami prarasti dar daugiau darbo resursy ima mazinti savo
identifikacijg su organizacija bei pastangas veiklos srityje (Atalay, Aydemir ir Acuner, 2022). Be
to, darbuotojy emocijos yra susijusios su poziliriu j organizacijg. Tais atvejais, kai darbuotojai
patiria emocinj iSsekimg, jie labiau linkg¢ jaustis bejégiais ir greta to mazéja pasitikéjimas
organizacija (Abdalla, Said, Ali, Ali ir Chen, 2021). Jvertinant tai, kad santykiai tarp darbuotojy
ir jmonés lemia organizacijos sékme, tai triikkstant tinkamo abipusio rySio, gali bati
prognozuojamas emocinis i$sekimas. Organizacijai nevykdant savo jsipareigojimy,
darbuotojams mazeés pasitenkinimas darbu bei gali kilti jtampa darbe (Abdalla ir kt., 2021).
Atitinkamai tai gali tapti prieZastimi palikti organizacijg. Taip pat emocinis iSsekimas gali
paveikti darbuotojy kognityvines funkcijas (Lemonaki, Xanthopoulou, Bardos, Karademas ir
Simos, 2021). DidZiausia jtaka gali buti darbo atminciai ir informacijos srauto valdymui.
Susiduriama su sunkumais i$laikyti atmintyje esancia informacija bei atitinkamai priimti nauja
informacijg. Per didelio darbo kriivio sukeltas emocinis iSsekimas ne tik mazina profesinj
aktyvuma, bet gali lemti nemigg ir prastg miego kokybe (Wan ir kt., 2023). Be to, pasekmés
sveikatai gali biiti ir dar rimtesnés — létinés ligos, raumeny jtampa, daZznesni perSalimo epizodai
bei psichikos sutrikimai (Gabriel ir Aguinis, 2021). Mokslinéje literattiroje iSskiriama, kad
emocinis iSsekimas taip pat turi poveikj ir aplinkiniams asmenims. Darbo aplinkoje gali iSaugti
asmeniniai ir su uzduotimis susij¢ konfliktai komandos viduje (Gabriel ir Aguinis, 2021).
Neigiamos emocijos, pasikeitgs poziiiris ] organizacijg ir darbo uzduotis gali persiduoti kitiems
kolektyvo nariams. Taip pat iSkyla rizika dél darbo ir asmeninio gyvenimo (namy) ribos, nes
emociskai iSseke darbuotojai nesa negatyvias mintis i§ darbo j namus ir atvirksciai (Gabriel ir

Aguinis, 2021).
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Apibendrinant galima teigti, kad emocinio iSsekimo pasekmés gali biiti suskirstytos ]
trejas esmines grupes: pasekmés darbuotojui, pasekmés organizacijai bei pasekmés
aplinkiniams. Darbuotojas gali susidurti su fizinémis ir psichologinémis problemomis, dingusia
motyvacija, iSaugusiu nepasitenkinimu darbu. Tuo tarpu organizacija gali susidurti su
prastéjanciais rezultatais, iSaugusiu klaidy skaic¢iumi ir didé¢jancia darbuotojy kaita. Bei emocinis
iSsekimas gali paveikti aplinkinius asmenis — neigiamos emocijos komandos viduje, darbo streso

ir jtampos perdavimas namy aplinkoje.

1.2.3. Emocinio i§sekimo prevencija darbo kontekste

Emocinio i$sekimo prevencija ir mazinimas yra svarbus aspektas, siekiant gerinti
darbuotojy gyvenimo kokybe bei organizacijos rezultatus (Lee ir kt., 2020). Pabréziama, kad
jmonés turéty rimtai jvertinti emocinio iSsekimo problematikg ir skirti daug démesio
prevencinéms priemonéms, kurios padéty iSvengti emocinio iS§sekimo (Mékikango ir kt., 2021).

Visy pirma, zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos, kurios susijusios su motyvacija ir
galimybémis, mazina darbuotojy emocinj i$sekimg bei neveiksmingumo jausmg (Dorta-Afonso
ir kt., 2023). Daugiausia akcentuojamos aukstos kokybés (naSumo) darbo sistemos (angl. High-
Performance Work Systems, HPWS), kurios organizacijose taikomos darbuotojy efektyvumo
didinimui. Tokios sistemos apima jdarbinimo ir atrankos, mokymy, veiklos valdymo, premijy ir
atlygio, dalyvavimo priimant sprendimus bei kitus darbuotojy motyvavimo ir skatinimo
aspektus. Emocinio iSsekimo kontekste darbo sistemos ne tik skirtos didinti organizacijos
naSuma, bet ir gerinti darbuotojy gerove (Dorta-Afonso ir kt., 2023). Zmogiskyjy istekliy
valdymo praktiky nauda siejasi ir su tuo, kad darbuotojy gerove galima pasiekti ir uZztikrinti,
skatinant saugesnj darbo santykj bei siekiant darbuotojy suvokimo, jog organizacija juos vertina
ilgalaikéje perspektyvoje (Salas-Vallina, Alegre ir Lopez-Cabrales, 2021). Taip pat pabréziama,
kad Zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistai turéty atrasti biidus, kaip sumazinti emocinj
18sekima, mazinant darbo reikalavimus, nes tie darbuotojai, kurie susiduria su didesniais darbo
reikalavimais, dazniau patiria emocinj iSsekimg (Park, Kim, Hai ir Dong, 2020). Vis délto,
daugelyje sektoriy dél darbo intensyvumo yra pakankamai sudétinga mazinti darbo
reikalavimus. Vadovai turéty daugiau démesio skirti mokymams ir darbuotojy palaikymo
iniciatyvoms, kurios galéty pakeisti darbuotojy poziiirj j darbo reikalavimus (Park ir kt., 2020).
Be to, organizacijos galéty iSgryninti darbo apraSymus, tobulinti darbuotojy skatinimo sistemas
ir mokymy programas bei ilginti poilsio pertraukas darbo metu (Park ir kt., 2020). Tuo tarpu
technologiniy streso $altiniy kontekste, organizacijos turéty skirti paramg darbuotojams, kurie

patiria stresa, taip pat suteikty Zinias ir instrukcijas mokymuisi, prisitaikymui bei technologiniy
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jgtdziy tobulinimui (Sharma ir Tiwari, 2023). Bendrai, siekiant iSlaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg, imonés turéty uztikrinti palaikan¢ig darbo kultira, darbo pasidalijima bei
taikyti lanks¢ius darbo grafikus (Sharma ir Tiwari, 2023). Taip pat reikia nustatyti tinkamas
darbo valandas, atsizvelgiant j darbo kravj bei suteikti darbuotojams kuo geresnes atsigavimo
galimybes (Mékikangas ir kt., 2021). Vis délto, pastebima, kad tie darbuotojai, kurie turi aukstg
viding motyvacija, didesnj jsitraukimg j darba, pasizymi aukStesne saviverte ir stipresniu
psichologiniu atsparumu, savo asmeniniy resursy déka gali iSvengti emocinio iSsekimo arba
lengvai su juo susidoroti (Khan ir kt., 2020). Atitinkamai tokiy darbuotojy auksta vidiné
motyvacija veikia kaip prevencija ir mazina emocinio iSsekimo galimybe darbo aplinkoje.
Apibendrinant galima teigti, kad darbo reikalavimy ir darbo resursy balansavimas atlicka
reikSmingg vaidmenj emocinio iSsekimo prevencijoje. Mokslinéje literatiiroje daugiausia
iSskiriama, jog organizacijos turéty tobulinti zmogiskyjy iStekliy valdymo procesus, atnaujinti
arba jdiegti kokybiskas darbo sistemas, suteikti galimybes darbuotojams mokytis ir gilinti Zinias
bei skatinti darbuotojy palaikymo iniciatyvas, siekiant sumazinti perdegimo rizikg ir lengviau

susidoroti su stresinémis situacijomis.

1.2.4. Darbuotojy emocinio i§sekimo matavimas

Darbuotojy emocinio iSsekimo matavimas yra esminis, siekiant nustatyti, koks yra
pasiektas emocinio i§sekimo lygis. Mokslingje literatliroje yra jvairaus pobiidzio tyrimy, kurie
orientuoti } emocinio iSsekimo tematika, todel atitinkamai pastebima, kad yra naudojamos
skirtingos skalés emocinio 1§sekimo matavimui.

Visy pirma, darbuotojy emocinio i§sekimo matavimui naudojama Malash-Pines (2005)
septyniy klausimy skalé (Sharma ir Tiwari, 2023). Klausimai vertinami 7 baly Likerto skale, kur
atitinkamai balai gali svyruoti nuo 1 iki 7, kur 1 yra visi§kai nesutinku, o 7 yra visiskai sutinku.
Kaip pavyzdinj klausima galima nurodyti $j: ,,Ar jauciate i§sekimg dé¢l savo darbo?* (Sharma ir
Tiwari, 2023). Tuo tarpu, Zeshan ir kiti (2024) emocinio i§sekimg matavo, remiantis Maslach ir
Jackson (1981) skale, kurig sudaro trys perdegimo aspektai: emocinis iSsekimas, asmeniniai
pasieckimai ir depersonalizacija. Emocinis i$sekimas ir asmeniniai pasiekimai matuojami
aStuoniais teiginiais, o depersonalizacija — penkiais teiginiais. Teiginiy vertinimas atliktas,
remiantis 5 baly Likerto skale (1 = visiSkai nesutinku, 5 = visiskai sutinku). Park ir kiti (2020)
taip pat naudojo Maslach perdegimo matavimo modelj (angl. Maslach Burnout Inventory, MBI)
bei anketos dalyviams pateiké penkis klausimus susijusius su emociniu i$sekimu. Atsakymai
turéjo biiti vertinami 7 balais, nuo 1 — niekada iki 7 — visada. Anketoje naudojami tokie teiginiai

kaip — ,.Siandien jauciuosi emociskai issekes dél savo darbo® (Park ir kt., 2020). Emocinio
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iSsekimo matavimui gali biti naudojama ir dar kitokio pobuidzio skalé — Oldenburgo perdegimo
modelis (angl. Oldenburg Burnout Inventory, OLBI), kur vertinami depresijos ir streso aspektai
ir apklausa apima tokius teiginius: ,,JauCiuosi emociskai i$sekes ir pavarges™ bei ,,Turiu
problemy su per dideliu nerimu ir depresija“ (Wan ir kt., 2023). Siy teiginiy vertinimas yra 5
baly skale, kur 1 — niekada arba visiSkai nesutinku, o 5 — visada arba visisSkai sutinku. Tuo tarpu,
sveikatos ir emocinio issekimo konstruktai gali biiti matuojami ir naudojant tre¢igja Kopenhagos
psichosocialinio klausimyno versija (Scholze ir Hecker, 2024). Sveikatos konstrukte nurodytas
vienas klausimas, kur anketos dalyviai turéjo skirti balg savo dabartinei sveikatos biuklei.
Konstruktas buvo vertinamas 10 baly, kur blogiausia jmanoma sveikatos buklé yra 0 baly, o
geriausia sveikatos biiklé yra 10 baly.

Taigi, remiantis moksliniuose straipsniuose pateikiama informacija apie emocinio
iSsekimo matavimo modelius ir skales, pastebima, jog gali biiti naudojamos skirtingos matavimo
priemongs jvairaus pobtidzio tyrimy kontekste, taciau Maslach perdegimo matavimo modelis yra

vienas i§ populiariausiy ir aiskiai apibrézia emocinio iSsekimo komponenta.

1.3. Darbuotojuy darbo atlikimo samprata ir reikSmé

Darbuotojy darbo atlikimas yra komponentas, apimantis zinias, jgudzius, elgesj ir
rezultatus. | darbo atlikimo apibrézima jeina ne tik darbuotojy profesiniai gebéjimai, kurie
reikalingi uzduociy atlikimui, bet ir nuoseklumas atlickant uzduotis, aktyvus dalyvavimas bei
motyvacija organizacijoje (Munawir ir Suseno, 2024). Bendraja prasme, darbo atlikimas apima
vertinima, kaip darbuotojai efektyviai atlieka uzduotis ir pasiekia darbo tikslus.

Darbo atlikimas priklauso nuo darbo kiekio ir elgesio, kurj darbuotojas demonstruoja tam
tikru periodu, kai vykdo paskirtas pareigas (Kloutsiniotis ir Mihail, 2020). Darbuotojy darbo
atlikimas apima tris dimensijas: rezultatus, elgsena, asmeninius bruozus (Nusraningrum,
Rahmawati, Wider, Jiang ir Udang, 2024). Galima apibrézti, kad rezultatai apima atlikto darbo
kokybe ir kiekj, elgsena susijusi su komandiniu darbu, bendravimu su vadovais, poZzitiriu j darba,
0 asmeniniai bruozai — charakterio savybes ir iniciatyvumg (Nusraningrum, 2024). Darbuotojy
darbo atlikimas prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo ir apima atlikty darby skaiciy,
punktualumg, bendradarbiavimo gebéjimus. Tiesioginj uzduociy atlikimg galima jvardinti kaip
oficialius darbo reikalavimus, j kuriuos jeina elgesys ir uzduotys, susijusios su organizacijos
strateginiais tikslais (Corbeanu ir kt., 2023). Tuo tarpu, papildomas uzduociy atlikimas yra
laikomas savanorisku, nejtrauktu j formalumo ribas, ta¢iau turinéiu teigiamg poveiki socialinei
darbo aplinkai. Atitinkamai pabréziama, kad darbo atlikimas apima darbuotojy gebéjima atlikti

tam tikras uzduotis ir roles, kurioms jie yra priskirti, ir tai galima jvertinti per tiesioginj uzduociy
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atlikimg bei per kontekstinj atlikimg (Nagshbandi ir kt., 2024). Atitinkamai darbo atlikimo
sampratg galima papildyti tokiais aspektais kaip teigiamas saves iSreiSkimas darbo rolgje,
susitelkimas, susidome¢jimas (Radic ir kt., 2020). Taip pat pazymima, kad darbuotojy darbo
atlikimas daro poveikj organizacijos rezultatams ir gali buti i$skirtas kaip vienas i§ pagrindiniy
organizacijos veiklos veiksniy (Dorta-Afonso ir kt., 2023). Bendraja prasme, darbuotojy veikla
gali buti laikoma efektyvia, kai apima ne tik jgiidzius, bet ir organizacijos standarty ir darbo
vertybiy laikymasi bei organizacinj pilietiSkumg (Munawir ir Suseno, 2024). Tai atitinkamai
prisideda prie organizacijos ir individualios sékmés.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo atlikimas yra reik§mingas aspektas, kuriuo galima
jvertinti darbuotojy efektyvuma, atlieckant darbo uzduotis ir siekiant tiksly. Tuo paciu mokslingje
literatiiroje iSskiriama, kad darbuotojy darbo atlikimas apima ne tik profesinius gebéjimus, bet ir
atsakomybés jausmg, motyvacija organizacijoje, nuosekluma, aktyvumg, kurie apibrézia

darbuotojy elgsena.

1.3.1. Veiksniai, darantys jtaka darbuotojy darbo atlikimui

Darbuotojy darbo atlikimo reik§mé apima ne tik teoriniy sgvoky iSskyrima, bet ir
veiksniy, daranciy jtaka darbuotojy darbo atlikimui, nustatyma. Mokslinéje literatiroje
pateikiami jvairaus pobiidZio veiksniai, tokie kaip mokymai, darbo disciplina, darbo salygos,
bendravimo kultiira, asmeninés darbuotojy savybés.

Visy pirma, galima i$skirti veiksnj — mokymus. Jie daro jtaka, nes prisideda prie
darbuotojy gebéjimo ugdymo, orientuoti j specifiniy jgtdziy, ziniy, poZzitrio, susijusio su darbu,
lavinimg (Ozkeser, 2019). Be to, mokymai uZtikrina, kad darbuotojai gebéty vykdyti
organizacijos numatytas atsakomybes bei vykdyti savo pareigas. Taip pat Ziniy dalijimasis daro
jtaka darbuotojy darbo atlikimui. Jis prisideda prie darbuotojy veiklos gerinimo, palankios darbo
aplinkos kiirimo bei skatina darbuotojy kiirybiskumg (Munawir ir Suseno, 2024). Atitinkamai
iSskiriama, kad darbo salygos taip pat reikSmingas veiksnys, kuris veikia darbo atlikimg.
Nurodoma, kad organizacijos, suteikdamos darbuotojams lanksé¢ias darbo salygas, viliasi, kad
taip bus prisidedama prie geresnio darbo atlikimo, o tai prisidés prie organizacijos tiksly
pasiekimo. Teigiama, kad pavyzdziui vertinant hibridinio darbo kontekste, nuotolinis darbas bei
lanksCios darbo salygos gali skatinti darbuotojy darbo atlikimo procesus (Nagshbandi ir kt.,
2024). Be to, aukstos kokybés darbo sistemy naudojimas organizacijose palaiko patenkinta
darbo jéga, o tai daro poveikj darbuotojy darbo atlikimui. Atitinkamai, vertinant i§ darbuotojy
gebéjimy pusés, tai disciplina taip pat veikia darbo atlikimg. Disciplina — tai veiksnys, kuris

suprantamas kaip asmens gebé¢jimas ir noras laikytis galiojanciy taisykliy bei tuo paciu kaip
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pagarba, paklusnumas organizacijos normoms (Kalodimos, 2017). Disciplina apibudina
darbuotojo prigimtj, siejasi su konstruktyviu bendradarbiavimu su kolegomis bei veikia darbo
atlikimg. Greta to, galima iSskirti ir atsakingumo aspekta. ISskiriama, kad darbuotojai, kurie
pasizymi aukstu atsakingumo jausmu, pirmenybe teikia darbo tiksly pasiekimui (Bao, Liu, Ma,
Feng ir He, 2022). Tyrimo rezultatai atskleidé, jog darbuotojai, kurie pasizymi aukStu
atsakingumo jausmu, pirmenybg¢ teikia darbo rezultaty tikslui, o ne gerovei. Tuo tarpu, tokiais
atvejais, kai yra dideli darbo reikalavimai, darbuotojai, kurie turi Zema atsakinguma, pirmenybe¢
teikia savo gerovei, 0 ne darbo rezultatams (Bao ir kt., 2022). Teigiama, kad motyvuota
darbuotojy biisena taip pat yra veiksnys, kuris veikia darbo atlikimg. Pozityvi, darbe orientuota
psichiné busena prisideda prie darbo tiksly siekimo ir uzduociy atlikimo (Obschonka ir kt.,
2023). Bendrgja prasme, tai apima darbuotojy energija, atsidavimg ir efektyvumg. Tokie
darbuotojai pasizymi noru investuoti pastangas i uzduotis ir siekti tikslo, taip pat mato prasme¢
darbe, jaucia jkvépima ir pasididziavimg bei geba visiS$kai susikaupti ir jsijausti j atlickamas
uzduotis (Obschonka ir kt., 2023). Tai leidzia pasiekti tieck asmeniniy, tiek organizacijos tiksly.
Bendrai motyvacinis biivis papildo darbo atlikimo sgvoka, nes apima pozitrj, kad motyvuoti
darbuotojai ir jy energinga biisena teigiamai veikia darbo atlikimg (Nagshbandi ir kt., 2024).
ISskiriama, kad darbuotojai, kurie pasizymi aukStesniu motyvaciniu lygiu, geba tinkamai
panaudoti savo asmeninius resursus ir investuoja j darbo rolés jgyvendinimg bei uzduoliy
atlikima. Atitinkamai, labiau motyvuoti ir entuziastingi darbuotojai darbo uzduotis sieks atlikti
kaip jmanoma geriausiai, nei darbuotojai, kurie yra maziau motyvuoti (Nagshbandi ir kt., 2024).

Apibendrinant galima teigti, kad darbo atlikimg veikia daug skirtingy veiksniy, kurie
apima ne tik tiesiogiai atlickamas uzduotis, bet ir organizacijos aplinka, darbuotojy darbo
salygas bei darbuotojy asmeninius bruozus ir gebéjimus. Siy veiksniy vertinimas formuoja

suvokima, kas lemia darbuotojy veiklos efektyvuma.

1.3.2. Darbuotoju darbo atlikimo matavimas

Darbuotojy darbo atlikimo matavimas apima skirtingo pobiidzio matavimo priemones ir
skales. Darbo atlikimo vertinimas gali biiti suvokiamas skirtingai, nes kiekvieno tyrimo atveju,
Sis komponentas gali buti analizuojamas per uzduociy pobudzio, darbuotojy bisenos,
organizacijos veiklos ar panaSias prizmes. Todél mokslinéje literatiiroje pateikiamos skirtingos
skalés darbuotojy darbo atilikimo matavimui.

Darbo atlikimo matavimas priklauso nuo tyrimo konteksto bei nagrinéjamos problemos,
todel mokslingje literatiiroje pateikiami skirtingi pozitiriai. Vieni moksliniai tyrimai orientuoti |

asmenin] darbuotojy darbo atlikima, kiti — labiau apima darbuotojy darbo atlikimo sgveika su
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organizacijos veikla ir rezultatais. Sio baigiamojo magistro darbo kontekste darbuotojy darbo
atlikimas yra labiau reikSmingas ir aktualus, todél atitinkamai nuspresta apzvelgti darbuotojy
darbo atlikimo ir jiems jtakg daran¢iy veiksniy matavimo modelius. Darbo atlikimas gali biiti
matuojamas energingumo — jsitraukimo j darbg ir darbo nasumo aspektais (Scheuerer, Mueller ir
Thaler, 2024). Jsitraukimas buvo matuojamas Utrechto jsitraukimo j darbg skale, kuri apima tris
dimensijas: energinguma, atsidavimg ir susikaupima (Schaufeli ir kt., 2006). Tuo tarpu, darbo
naSumui matuoti pasitelkta Goodman ir Svyantek (1999) skale, kurig sudaro 6 klausimai
apimantys darbo tikslus ir organizacijos reikalavimus. Jsitraukimo j darbg ir darbo nasumo
konstruktai buvo vertinami 7 baly Likerto skale (1 = visiSkai nesutinku, 7 = visi§kai sutinku).
Wan ir kiti (2023) taip pat naudojo Utrechto jsitraukimo j darba skale, kuri buvo orientuota j
skirtingas jsitraukimo j darba dimensijas. Teiginiai apima energingumo darbo metu, likimo
organizacijoje, darbo prasmés bei jkvépimo aspektus. Isitraukimas | darbag vertintas 5 punkty
skale. Atitinkamai Scholze ir Hecker (2024) nagrinéjo darbuotojy darbo atlikima, remiantis
motyvacijos konstruktu. Konstruktas buvo sudarytas pagal trecigjg Kopenhagos psichosocialinio
klausimyno versijg. Anketos dalyviai klausimus vertino, remiantis 5 baly Likerto skale. Kitokio
pobiudzio matavimo modelj taiké Ji ir kiti (2024), kurie darbo atlikimg nagringjo tvarumo
kontekste, todél atitinkamai mokslininkai darbuotojy tvary darbo atlikimg (angl. Employee
sustainable performance) matavo 10 baly darbuotojy tvaraus naSumo (E-SuPer) skale.
Vertinimo skalé¢ apima balus nuo 1 — labai nesutinku iki 7 — labai sutinku. Ji ir kiti (2024)
pateikia tokj pavyzdinj konstrukto teiginj: ,, Tikiuosi nuolat pasiekti savo darbo tikslus“. Tuo
tarpu, darbo atlikimo vertinimas gali bti atliktas, atsizvelgiant | tai, jog organizacijy/komandy
vadovai pildo anketg ir vertina darbuotojus (Sallas-Vallina ir kt., 2021). Tokio pobtdZzio tyrimui
gali bati naudojamas Eisenberg ir kity (2001) skalé, kur teiginiai yra tokio pobiidzio kaip ,,Sis
darbuotojas atitinka formalius darbo atlikimo reikalavimus®. Teiginiy vertinimui balai yra nuo 1
(visiSkai nesutinku) iki 7 (visiSkai sutinku). Jau minéta Goodman ir Svyantek (1999) skalg taip
pat naudojo Lemonaki ir Kiti (2021), kurie darbo atlikimg vertino i$ dviejy perspektyvy — saves
vertinimo ir kolegy vertinimo. Siame matavime darbo atlikimas apima tiek pagrindines
atlickamas uzduotis, tiek kontekstines uzduotis (Lemonaki ir kt., 2021). Pagal saves vertinimg
darbo atlikimo konstruktas sudarytas i§ teiginiy kaip ,,A$ pasiekiu darbo tikslus* bei matuotas
nuo 0 iki 6 baly. Tuo tarpu, darbo atlikimo vertinimas i$ kolegy perspektyvos vertinamas 0 iki 7
baly, kur pavyzdinis klausimas ,,Pasiekia darbo tikslus®.

Apibendrinant galima teigti, jog mokslingje literatiroje darbuotojy darbo atlikimo
matavimui pateikiamos jvairaus pobudzio ir sudéties skalés. Tinkamas darbuotojy darbo
atlikimo iSmatavimas ir vertinimas priklauso nuo to, kokiu poziiiriu remiantis siekiama iSmatuoti

darbo atlikimg bei koks yra organizacijos kontekstas.
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1.4. Darbo reikalavimy ir resursy jtakos darbuotoju darbo atlikimui medijuojant

emociniam iSsekimui vertinimo biidai ir tyrimo metodai

Darbo reikalavimy ir resursy jtaka darbuotojy darbo atlikimui ir emociniam i$sekimui yra
placiai nagrinéjama moksling¢je literatiroje jau ne vienerius metus, o atlickami moksliniai
tyrimai taip pat tampa vis labiau orientuoti j Siuolaikinj pasaulj, kuriame sparciai vyksta
jvairialypiai pokyc¢iai. Pastebima, kad mokslininkai taiko skirtingus tyrimo metodus nagrinéjant
sgsajas tarp darbo reikalavimy ir resursy, emocinio iSsekimo bei darbo atlikimo. Dazniausiai
moksliniuose straipsniuose taikomus tyrimo metodus galima sugrupuoti ir susistemintai jvertinti
(2 lentelé).

2 lentelé

Tyrimo metody apzvalga, remiantis moksliniais straipsniais

Autoriai Tyrimo metodai Kintamieji

Liir kt., 2025 Anketa; latentiniy profiliy analizé; | Darbo reikalavimai ir resursai;

daugialypé latentiniy profiliy asmeniniai resursai; darbo gerové;

analizé psichologiné gerove; fiziné gerove
Wan ir kt., 2023 | Anketa; struktiiriniy lygéiy Aplinka; darbo reikalavimai ir

modeliavimas resursai; lyderystés resursai;

perdegimas; sveikatos problemos,
isitraukimas j darba; darbo jgtidziai;

ketinimas palikti darba

Radic ir kt., Anketa; struktiiriniy lygciy Darbo reikalavimai ir resursai;
2020 modeliavimas jsitraukimas j darba; darbuotojo
gerove

Dorta-Afonso ir | Anketa; dalinés maziausiy kvadraty | Aukstos kokybés darbo sistemos;
kt., 2023 strukttirinés lygties modeliavimas emocinis i$sekimas; pasitenkinimas
(PLS-SEM) darbu

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lentel¢je nurodytais autoriais
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2 lentelés tesinys

Autoriai Tyrimo metodai Kintamieji
Scholze ir Anketa; dalinés maziausiy kvadraty | Darbo reikalavimai ir resursai;
Hecker, 2024 strukturinés lygties modeliavimas stresas; motyvacija; organizacings
(PLS-SEM) pasekmés; skaitmeniniai darbo
reikalavimai ir resursai
Jefferson ir kt., | Anketa; eksperimentai; tiesinés Uzimtumas; darbo kravis;
2024 regresijos modelis pertraukos darbo metu; socialiné

parama; nuovargis

Sallas-Valina ir | Anketa; strukttriniy lyg¢iy Zmogiskyjy istekliy valdymo
kt., 2021 modeliavimas sistemos; jtraukianti lyderysté;
emocinis iSsekimas; gerové darbe;

individualus darbo atlikimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis lentel¢je nurodytais autoriais

Remiantis 2 lenteléje pateikta susisteminta informacija apie taikomus tyrimo metodus,
galima pastebéti, jog daZniausiai taikomi anketos, struktiiriniy lyg€iy modeliavimo ir regresinés
analizés metodai. Tokiuose tyrimuose jtraukti tokie kintamieji kaip darbo reikalavimai ir
resursai, emocinis iSsekimas (stresas, sveikatos problemos), darbuotojy gerové, darbo atlikimas
ir kita. Pastebima, jog kai kuriuose tyrimuose iSskiriami ir nagrinéjami konkretlis darbo
reikalavimy ar darbo resursy kintamieji, o ne pateikiami kaip vientisas, apibendrintas kintamasis.
Bendram tokio pobtuidzio tyrimo rezultaty ir kintamyjy rySiy suvokimui galima paanalizuoti
konkrecius atliktus tyrimus. Pavyzdziui, atliktas mokslinis tyrimas, kuriame nagrinéta
prieSmokyklinio (ankstyvojo) ugdymo pedagogy gerove ir psichologine biikle, remiantis darbo
reikalavimy ir istekliy modeliu (Li ir kt, 2025). Apklausa pildé Kinijos pedagogai i3
priesmokyklinio ugdymo jstaigy bei darzeliy. Sia apklausa buvo siekiama i3siaiskinti esminius
aspektus apie tokios darbuotojy grupés darbo reikalavimus ir resursus bei asmeninius iSteklius.
Tyrimo rezultatai atskleide, jog pedagogus, kurie ugdo didesnio dydzio grupes bei gauna zema
darbo uzmokest] galima priskirti prie aukstos rizikos kategorijos. Teigiama, kad tokie
darbuotojai pasizymi Zemu geroves procentu, kurj didzigja dalimi lemia kiekybiniai ir emociniai
darbo reikalavimai (Li ir kt., 2025). Kitas mokslinio tyrimo pavyzdys, kuriame naudoti
apklausos ir strukturiniy lyg€iy modeliavimo metodai. Tyrime buvo nagriné¢jamas jiirininkystes
sektorius, todél atitinkamai apklausa buvo atlikta keturiose didelése jgulos paslaugy jmonése

31



(Wan ir kt., 2023). Tyrimo rezultatai atskleidé, jog jurininky darbo reikalavimai neigiamai susij¢
su darbo resursais. Darbuotojai susiduria su emociniu iSsekimu, zemu jsitraukimu ir darbo
saugumo problema. (Wan ir kt., 2023).

Apibendrinant galima teigti, jog remiantis moksliniuose straipsniuose pateikiamais
tyrimo metodais, kurie skirti nagrinéti darbo reikalavimy ir resursy jtaka darbuotojy darbo
atlikimui ir emociniam i$sekimui, galima i$skirti, jog dazniausiai naudojami anketos (apklausos),
strukttirinio lyg¢iy modeliavimo ir regresinés analizés metodai. Pastebima, kad anketos
naudingos, siekiant surinkti reikiamus tyrimui duomenis, kurie naudojami tolimesniuose tyrimo
etapuose. Tuo tarpu, struktirinis lyg¢iy modeliavimas ir regresiné analizé yra patogiis jrankiai,
kai norima analizuoti rySius tarp kintamyjy, suvokti kaip veiksniai veikia vieni kitus. Kadangi,
Sie tyrimo metodai dazniausiai naudojami tokio pobiidzio tyrimuose, tai jy taikymas

tolimesniuose $io baigiamojo magistro darbo etapuose, buty tikslingas ir logiskas.
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2. DARBO REIKALAVIMU IR RESURSU ITAKOS DARBUOTOJU
DARBO ATLIKIMUI MEDIJUOJANT EMOCINIAM ISSEKIMUI
TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, konceptualus tyrimo modelis ir hipotezés

Tyrimo problema: kokiag jtakg darbo reikalavimai ir darbo resursai daro darbuotojy

darbo atlikimui, bei kaip §j rySj veikia emocinis iSsekimas?

Tyrimo tikslas — jvertinti rySius tarp darbo reikalavimy (X1) ir darbo atlikimo (Y), tarp
darbo resursy (X2) ir darbo atlikimo (Y), jtraukiant darbuotojy emocinj iSsekimg (M) kaip

mediatoriy.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Atlikus apklausg, i$siaiskinti, kaip darbuotojai vertina darbo reikalavimus, emocinio
i$sekimo lygj, turimus darbo resursus ir darbo atlikima.

2. Naudojant regresing analizg, iStirti darbo reikalavimy poveikj darbuotojy emociniam
iSsekimui ir darbo atlikimui.

3. Naudojant regresing analizg, nustatyti emocinio i§sekimo poveikj darbo atlikimui.

4. Naudojant regresing analize, nustatyti darbo resursy poveikj emociniam i$sekimui ir
darbo atlikimui.

5. Naudojant mediacijos analiz¢, nustatyti, ar darbuotojy emocinis i$sekimas medijuoja
ry$] tarp darbo reikalavimy ir darbo atlikimo.

6. Naudojant mediacijos analizg, jvertinti, ar darbuotojy emocinis i$sekimas medijuoja

ry$j tarp darbo resursy ir darbo atlikimo.

Tyrimo tipas — kiekybinis tyrimas.
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Konceptualus tyrimo modelis

7 paveiksle pateikiamas sudarytas konceptualus tyrimo modelis.

7 paveikslas
Konceptualus tyrimo modelis

Darbo reikalavimai

Kiekybiniai reikalavimai

Kognityviniai reikalavimai

Emociniai reikalavimai

Darbo resursai

Itaka darbe

Socialiné parama i§ vadovy

Socialiné parama i8 kolegy

Bendruomeniskumo
jausmas darbe

Saltinis: sudaryta autorés.

Tyrimo hipotezés

Hi

Hs

Hy

Emocinis
iSsekimas

Darbo atlikimas

Uzduociy atlikimas

H7

He

Kontekstiné veikla

Kontrproduktyvus
elgesys darbe

Remiantis darbo reikalavimy ir resursy (JD-R) modeliu, darbo reikalavimai gali sukelti

emocinj iSsekimg. Auksti darbo reikalavimai paprastai yra susij¢ su neigiamomis pasekmeémis

sveikatai, jskaitant emocinj i$sekimg — vieng i§ perdegimo etapy (Lehtiniemi ir kt., 2023).

Bunjak ir kiti (2021) moksliniu tyrimu sieké geriau suprasti emocinio i§sekimo atsiradima,

remiantis JD-R modeliu, ir rezultatai atskleide, jog darbo reikalavimai yra teigiamai susij¢ su

emociniu i8sekimu. Bendrai galima iSskirti, kad aukstas darbo reikalavimy lygis gali biti itin
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varginantis bei virsti Zalingais stresoriais, kurie sukelia sveikatos sutrikimus, jskaitant emocinj
i$sekima. Taigi, keliama hipotezé:

H1: darbo reikalavimai didina emocinj iSsekima.

Darbo reikalavimy ir darbo atlikimo rySys jau yra tyrinéjamas ilgg laikg, taciau
Siuolaikinéje darbo aplinkoje intensyvus darbo tempas, emociniai reikalavimai tampa
neatsiejama dalis. Atitinkamai svarbu jvertinti, kaip darbo reikalavimai veikia darbo atlikima.
Parker, Waldstrom ir Shah (2022) atliktame tyrime nustatyta, kad auksti emociniai darbo
reikalavimai neigiamai veikia darbo atlikimg. Suprantama, kad sudétingose situacijose esantys
asmenys turi jdéti daugiau pastangy, kad iSlaikyty darbo rezultatus. Taip pat Demerouti, Bakker
ir Verbeke (2004) tyrimo rezultatai nurodo, kai darbo reikalavimai yra auksti — ypa¢ kai
padidéjes darbo krivis ir emociniai reikalavimai — darbuotojams sunku efektyviai paskirstyti
démesj, o tai neigiamai veikia darbo atlikimg. Bendrai galima i$skirti, darbo reikalavimai daro
poveikj darbo atlikimui. Taigi, keliama hipotezé:

H2: darbo reikalavimai daro tiesiogine jtaka darbo atlikimui.

Darbuotojy emocinis poveikis darbo atlikimui yra pladiai nagrin¢jamas mokslinéje
literatiiroje. Konkreciai emocinis iSsekimas, kuris dar jvardijamas kaip létinio iSsekimo ir
neigiamo pozitrio ] darbg sindromas, daro neigiamg jtaka darbo atlikimui (Corbeanu ir kt.,
2023). Emocinis i§sekimas yra svarbus komponentas, kuris neigiamai veikia darbo atlikima —
tiek gebéjimg vykdyti tiesiogines uzduotis, tiek konteksting veikla (Lemonaki ir kt., 2021). Tuo
tarpu, Palenzuela, Delgado ir Rodriguez (2019) atliktame tyrime, siekiant nustatyti darbuotojy
emocinio iS§sekimo ir darbo atlikimo rysj sveikatos prieziiiros sektoriuje, nustatyta, kad iSseke
Sios srities specialistai patiria sunkumus, kurie lemia darbo atlikimo prastéjima. ISskiriama, jog
emocinis i§sekimas ne tik maZina uzduociy atlikima, bet ir kenkia organizacijos veiklai. Taigi,
keliama hipotezé:

H3: emocinis i$sekimas daro neigiamg jtaka darbuotejy darbo atlikimui.

Darbuotojai, kurie perkraunami darbo reikalavimais, susiduria su emociniu iSsekimu,
atsiribojimu bei neefektyvumo jausmu ir tai lemia prastesnj darbo atlikimg (Corbeanu ir kt.,
2023). Tai reiskia, kad darbuotojy emocinis atlieka mediacinj vaidmenj tarp darbo reikalavimy ir
darbo atlikimo. Per dideli darbo reikalavimai sukelia i$sekima, o tai mazina galimybe efektyviai
atlikti darbo uzduotis (Demerouti, Bakker ir Verbeke, 2004). Tai sustiprina prielaida, kad
darbuotojy emocinis iSsekimas veikia kaip mediatorius tarp darbo reikalavimy ir darbo atlikimo.

Taip pat Bakker, Xanthopoulou ir Demerouti (2022) tyrimo metu atskleista, kad darbo
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reikalavimai, o ypac didelis darbo kruvis, iSeikvoja psichologinius isteklius ir sukelia emocinj
iSsekima. ISseke darbuotojai linkg patys sau trukdyti gerai dirbti, kas blogina darbo atlikimg ir
rezultatus (Bakker ir kt., 2022). Bendraja prasme, kai darbo reikalavimai virSija darbuotojy
galimybes, emocinio i§sekimo biisena sumazina jégas ir gebéjimg atlikti tiek pagrindines, tiek
kontekstines darbo uzduotis. Atitinkamai keliama hipoteze:

H4: darbuotoju emocinis i§sekimas medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy ir darbo

atlikimo.

Remiantis darbo reikalavimy ir resursy (JD-R) modeliu, darbo resursai gali mazinti
emocinj iSsekimg. Darbo resursai mazina darbo reikalavimy sukelta neigiama poveikj
darbuotojams ir jy gerovei (Demerouti ir Bakker, 2001). Tinkamy zmogisSkyjy iStekliy valdymo
praktikos, kurios orientuotos i paramg bei darbuotojy gerovés palaikyma, atitinkamai maZzina
emocinj iSsekima (Zeshan ir kt., 2024). Be to, kaip pavyzdys, audito darbuotojai, kuriems audito
laikotarpiu tokie darbo resursai kaip trumpos pertraukélés ir kasdiené vadovy parama mazina
nuovargj ir emocinj iSsekimg (Jefferson ir kt., 2024). Taigi, keliama hipotez¢:

H5: darbo resursai mazZina emocinj iSsekima.

Darbo resursy ir darbo atlikimo rySys yra placiai analizuojamas mokslingje literattiroje,
todél svarbu jvertinti jy sgveikg. Darbo resursus galima apibrézti kaip darbo aspektus, kurie
padeda siekti darbo tiksly, skatina asmeninj augimg ir profesini tobuléjimg (Demerouti ir
Bakker, 2001). Isskiriama, kad darbo resursai veda link didesnio entuziazmo vykdyti uzduotis
darbe. Tai galima susieti su darbuotojy noru mokytis ir tobulinti savo jgtidzius, kas prisideda prie
darbo atlikimo (Demerouti ir Bakker, 2023). Taip pat pabréziama, kad tokie darbo resursai kaip
vadovy parama, kolegy parama gali efektyvinti darbo atlikima (Zeshan ir kt., 2024). Taigi,
keliama hipotezeé:

H6: darbo resursai daro tiesiogine jtaka darbo atlikimui.

Darbuotojams turint pakankamai darbo resursy, gali buti patiriamas mazZesnis emocinis
iSsekimas, kas gali padéti efektyviau siekti darbo tikslus. Tai reiSkia, kad darbuotojy emocinis
atlicka mediacinj vaidmen;j tarp darbo resursy ir darbo atlikimo. Darbo resursai gali mazinti
iSsekimg ir inicijuoti motyvacijos procesg, kas lemia, jog bus gerinamas darbo atlikimas
(Demerouti ir Bakker, 2023). Taip pat jvairiy psichologiniy gerovés praktiky taikymas
darbuotojams gali slopinti emocinj iSsekimg ir taip atitinkamai efektyvinti darbo atlikimg

(Zeshan ir kt., 2024). Be to, tinkamy darbo valandy nustatymas ir atsizvelgimas j darbo kriivj
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prisideda prie emocinio iSsekimo rizikos sumazinimo bei suteikia geresnes galimybes vykdyti
uzduotis darbe (Mékikangas ir kt., 2021). Taigi, keliama hipotezé:
H7: darbuotojy emocinis i§sekimas medijuoja ryS$j tarp darbo resursy ir darbo

atlikimo.

2.2. Kiekybinio tyrimo respondenty atranka ir imtis

Numatyta, kad kiekybinis tyrimas atliekamas Lietuvoje ir tyrimo tiksliné populiacija yra
Lietuvos darbingo amziaus dirbantieji asmenys. Atitinkamai anketiné apklausa buvo orientuota }
Sig tiksling populiacija. Taip siekiama jtraukti jvairiy sri¢iy dirbanciuosius, jog bty jvertintas
darbo reikalavimy ir resursy teorinis modelis platesniame Lietuvos darbuotojy kontekste. Tyrime
naudotas netikimybinés atrankos metodas, nes respondenty atranka buvo grindZziama savanoriSku
dalyvavimu bei tuo paciu nebuvo galima uZztikrinti, kad visi Lietuvos dirbantieji asmenys biity
apklausti.

Imties dydzio nustatymui taikyta ,,Nyks¢io dydzio“ taisyklé, kuri uztikrina statistiniy
skai¢iavimy patikimuma. Teigiama, kad maziausias santykis turéty biiti 5 steb¢jimai kiekvienam
nepriklausomam kintamajam, o optimalus santykis 15-20 stebéjimy  kiekvienam
nepriklausomam kintamajam modelyje (Hair ir kt., 2014). Tyrimo modelyje yra 2 nepriklausomi
kintamieji — darbo reikalavimai (11 teiginiy) ir darbo resursai (15 teiginiy). Tai atitinkamai pagal
maziausig reikalavimag reikéty apklausti reikéty apklausti ne maziau 130 respondenty (26x5 =
130).

Apklausa vykdyta Lietuvoje, kur klausimynas buvo pateiktas internetu tikslinei
auditorijai ir asmeniSkai respondentams, taip pat naudojant internetiniy apklausy puslapius bei
taikant sniego gnitiZtés metoda, kai siiloma apklausos dalyviams pasidalinti anketa su kolegomis
ar asmenimis, kurie dirba kitose organizacijose. Apklausa vykdyta lietuviy kalba. Apklausos
nuoroda respondentams buvo platinama 2025 m. lapkri¢io mén.

Anketos, kaip tyrimo instrumento, pasirinkimas pagrjstas atlikta analize apie
moksliniuose straipsniuose taikomus tyrimo metodus. Klausimyno sudétis suformuota,
atsizvelgiant | konstruktus, kurie pateikiami mokslingje literatiiroje. Galima apibrézti, jog
apklausa susideda i§ penkiy daliy. Pirmoje dalyje i$skiriamas darbo reikalavimy vertinimas (11
klausimy), antroje dalyje nurodyti klausimai, susij¢ su darbo resursais (15 klausimy), trecioje
dalyje teiginiai, orientuoti j darbo atlikimg (18 teiginiy), ketvirtoje dalyje pateikiami teiginiai,
nustatyti darbuotojy emocinj i§sekima (7 teiginiai) bei penktoje dalyje pateikiami demografiniai
klausimai (7 klausimai). Taigi, klausimyng sudaro 51 klausimas/teiginiai, susij¢ su darbo

reikalavimy, resursy, emocinio i$sekimo ir darbo atlikimo vertinimu bei 7 demografiniai
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klausimai. Kaip kontrolinis klausimas buvo numatytas ,,Ar Siuo metu dirbate kokioje nors

organizacijoje ar jstaigoje?*. Kiekybinio tyrimo anketa lietuviy kalba pateikiama 1 priede.

2.3. Tyrimo instrumentai ir organizavimas

Remiantis numatytu tyrimo tikslu, kuriuo siekiama jvertinti rysius tarp darbo reikalavimy
ir darbo atlikimo, tarp darbo resursy ir darbo atlikimo, jtraukiant emocinj i$sekimg kaip
mediatoriy, sudaryta anketin¢ apklausa. Klausimynas sudarytas i§ 51 teiginio, susijusio su darbo

reikalavimais, darbo resursais, emociniu iSsekimu ir darbo atlikimu.

Darbo reikalavimy matavimui pasirinkta trecioji Kopenhagos psichosocialinio
klausimyno (COPSOQ III) versija. Darbo reikalavimams iSskiriamos trys subskalés: kiekybiniai
reikalavimai (keturi klausimai), kognityviniai reikalavimai (keturi klausimai) bei emociniai
reikalavimai (trys klausimai). Klausimy jvertinimui yra naudojama 5 baly skalé, kur 1 yra

niekada, o 5 — visada. 3 lentel¢je pateikiamas konstruktas ir jo klausimai.

3 lentelé

Konstruktas — darbo reikalavimai (Burr ir kt., 2019)

Kiekybiniai reikalavimai

Kaip daznai Jisy darbo krivis paskirstytas netolygiai?

Kaip daznai neturite laiko pilnai uZbaigti visas darbo uzduotis?

Kaip daznai nespéjate atlikti savo darbo laiku?

Kaip daznai turite pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti?

Kognityviniai reikalavimai

Kaip daznai darbo metu turite nuolat stebéti ir sekti daug skirtingy dalyky vienu metu?

Kaip daznai Jiisy darbas reikalauja, kad prisimintuméte daug dalyky?

Kaip daznai Jiisy darbas reikalauja, kad daznai kurtuméte naujas idéjas?

Kaip daznai Jisy darbas reikalauja priimti sudétingus sprendimus?

Emociniai reikalavimai

Kaip daznai darbe tenka susidurti su emociskai sunkiomis situacijomis?

Kaip daznai darbo metu tenka spresti kity Zmoniy asmenines problemas?

Kaip daznai Jusy darbas reikalauja daug emociniy pastangy?

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Burr ir kt. (2019)
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Darbo resursy matavimui kaip ir darbo reikalavimy matavimui pasirinkta trecioji
Kopenhagos psichosocialinio klausimyno (COPSOQ III) versija. Siame tyrime darbo resursams
iSskiriamos keturios subskalés: jtaka darbe (Sesi klausimai), socialiné parama i§ vadovy (trys
klausimai), socialiné parama i§ kolegy (trys klausimai) ir bendruomeniSskumo jausmas darbe

(trys klausimai). 4 lentel¢je pateikiamas konstruktas ir jo klausimai.

4 lentelé

Konstruktas — darbo resursai (Burr ir kt., 2019)

Itaka darbe

Ar turite didele jtaka sprendimams, susijusiems su Jusy darbu?

Ar galite dalyvauti sprendZiant, su kuo dirbsite?

Ar galite daryti jtakg Jums paskirto darbo kiekiui?

Ar galite daryti jtaka uzduotims, kurias atliekate savo darbe?

Ar galite daryti jtaka savo darbo tempui?

Ar galite patys nuspresti, kaip atlikti savo darba?

Socialiné parama i vadovy

Kaip daznai Jiisy tiesioginis vadovas yra pasiruoses iSklausyti apie Jusy darbo problemas?

Kaip daznai gaunate pagalbg ir palaikyma i§ savo tiesioginio vadovo?

Kaip daznai Jiisy tiesioginis vadovas kalbasi su Jumis apie tai, kaip gerai atliekate savo darba?

Socialiné parama i$ kolegy

Kaip daznai gaunate pagalbg ir palaikyma 1§ savo kolegy?

Kaip daznai kolegos yra nusiteike iSklausyti apie Jiisy darbo problemas?

Kaip daznai kolegos kalbasi su Jumis apie tai, kaip gerai atliekate savo darba?

Bendruomeniskumo jausmas darbe

Ar tarp Jusy ir kolegy vyrauja gera atmosfera?

Ar Jusy kolektyve vyrauja gera bendradarbiavimo dvasia?

Ar savo organizacijoje jauciate, kad esate kolektyvo dalis?

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Burr ir kt. (2019)

Emociniam i$sekimui matuoti pasirinktas Maslach perdegimo sindromo klausimynas
(angl. Maslach Burnout Inventory, MBI). Emocinio i$§sekimo dimensija sudaryta i§ septyniy
teiginiy. Vertinimui yra naudojama 7 baly skalé, kur 0 yra niekada, o 6 — kiekvieng dieng. 5

lenteléje pateikiamas konstruktas ir jo teiginiai.
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5 lentelé

Konstruktas — emocinis issekimas (Maslach, Jackson, ir Leiter, 1996)

Jauciuosi emociskai i$sekes(-usi) dél savo darbo.

Visg dieng dirbti su zmonémis reikalauja daug pastangy.

Jauciu, kad darbas mane labai vargina.

Jauciuosi nusivyles savo darbu.

Jauciu, kad dirbu per sunkiai savo darbe.

Tiesioginis darbas su zmonémis man kelia per daug streso.

Jauciuosi tarsi pasiekes (-usi) savo ribg ir nebéra jégy testi.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Maslach, Jackson, ir Leiter (1996)

Darbo atlikimo matavimui naudojama individualiy darbo rezultaty skalé (angl.
Individual Work Performance Questionnaire IWPQ). Ji vertina darbo atlikimg trimis
dimensijomis: uzduocCiy atlikimas, kontekstiné veikla ir kontrproduktyvus elgesys darbe.
UZduoc¢iy atlikimo ir kontrproduktyvaus elgesio darbe dimensijos sudarytos atitinkamai i§ 5
teiginiy, o kontekstinés veiklos dimensija sudaryta i§ 8 teiginiy. Teiginiy vertinimui papildomai
turi buti atsizvelgta | 3 ménesiy laikotarpj. Uzduociy atlikimo ir kontekstinés veiklos vertinimui
naudojama 4 baly skalé, kur 0 — retai, 0 4 — visada. Neproduktyvaus elgesio darbe vertinimui
taip pat taikoma 4 baly skalé, taciau 0 — niekada, 0 4 — labai daznai. 6 lenteléje pateikiamas

konstruktas ir jo teiginiai.

6 lentelé
Konstruktas — darbo atlikimas (Koopmans ir kt., 2014)

UZduodiy atlikimas

Man pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie biity atlikti laiku.

Savo darbus sugebéjau planuoti optimaliai.

Atlikdamas darbus, turéjau omenyje rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti.

Darbo metu sugebé¢jau atskirti pagrindines problemas nuo Salutiniy.

Gebéjau gerai (tinkamai) atlikti savo darbg su minimaliomis laiko sgnaudomis ir

pastangomis.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Koopmans ir kt. (2014)
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6 lentelés tesinys

Kontekstiné veikla

Emiausi papildomy pareigy.

Pabaiggs sengsias uzduotis, inicijavau naujy uzduociy atlikima.

Esant galimybei imdavausi sudétingy darbo uzduociy.

Skyriau démesj su darbu susijusiy Ziniy atnaujinimui.

Skyriau démesj su darbu susijusiy sugeb&jimy atnaujinimui.

Ieskojau kurybisky naujy problemy sprendimo biidy.

TV —

Aktyviai dalyvavau darbiniuose susitikimuose.

Kontrproduktyvus elgesys darbe

Darbe reiSkiau nepasitenkinimg (skundziausi) dél nesvarbiy dalyky.

Darbe iskylancias problemas buvau linkes (-usi) perdétai sureikSminti.

Darbe daugiau démesio skyriaus neigiamiems aspektams, nei pozityviems.

Kalbéjausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo aspektus.

Kalbéjausi su Zzmonémis uz organizacijos riby apie neigiamus savo darbo aspektus.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Koopmans ir kt. (2014)

Klausimyno pabaigoje pateikiami demografiniai klausimai, kurie yra skirti nustatyti
respondenty pasiskirstymg pagal lytj, amziy, iSsilavinimg, pareigas, sektoriy, kuriame dirba ir kt.
e lytis (vyras, moteris, kita);

e amzius (mety skaicius);

e iSsilavinimas (pagrindinis, vidurinis, profesinis/aukStesnysis, aukstasis neuniversitetinis,
aukstasis universitetinis, Kita);

e sektorius, kuriame dirba (Svietimas, finansai, informacinés technologijos, viesasis sektorius,
sveikatos prieziira, didmeniné¢ ir mazmeniné prekyba, gamyba, komunaliniy paslaugy
tiekimas ir atlieky tvarkymas, statyba, transportas ir sandéliavimas, logistika, meno, pramogy
ir poilsiné veikla, apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla, kita)

e pareigos (vadovaujancios, nevadovaujancios);

e darbo stazas organizacijoje, kurioje dirba (iki 1 mety, 2-5 metai, 6-10 mety, 10-15 mety, 15
mety ir daugiau);

e vidurinis darbo valandy skaicius per savaite organizacijoje, kurioje dirba (jraSomas skaicius)
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2.4, Tyrimo ir duomeny analizés metodai

Tyrimo atlikimui taikomas kiekybinio tyrimo metodas. Tyrimo duomenys renkami,
pasitelkus sudarytg anketing apklausg. Tyrimo duomeny apdorojimui ir analizei naudojama
statistiniy duomeny analizés programiné jranga SPSS. Numatyta, kad nepriklausomi Kintamieji —
darbo reikalavimai (X1) ir darbo resursai (X2), priklausomas kintamasis — darbo atlikimas (),
mediatorius — emocinis issekimas (M). Tyrimo hipoteziy patvirtinimui arba paneigimui
atlickama regresiné bei mediatoriaus poveikio analizé.

Visy pirma, naudojama apraSomoji statistika, sickiant jvertinti respondenty
charakteristikas. Atitinkamai skai¢iuojamas vidurkis, imties dispersija, standartinis nuokrypis,
iSskiriamos minimalios ir maksimalios vertés. Tuomet atlickamas Cronbach‘s alpha
skaifiavimas, siekiant jvertinti tyrimo konstrukty patikimumg. Skalé yra laikoma patikima, kai
Cronbach's alpha reikSmé yra > 0,7 (PakalniSkiené, 2012). Kitame zingsnyje atlickamas
tikrinimas, ar duomenys atitinka normalyji skirstinj. Numatyta, kad vertinamas asimetrijos
koeficientas (Skewness) ir eksceso koeficientas (Kurtosis). Kitas etapas — tiesiné regresija.
Tai regresijos rusis, kai tyrimui naudojami priklausomi ir nepriklausomi kintamieji bei
analizuojamos jy priklausomybés (Cekanavicius ir Murauskas, 2014). Bendrai galima apibadinti,
jog atliekant tiesinés regresijos analize, siekiama jvertinti, kokj poveikj (teigiama ar neigiama)
nepriklausomi kintamieji sukels priklausomam kintamajam. Paskutinis duomeny analizés etapas
— mediatoriaus analizé, naudojant Andrew F. Hayes jskiepj SPSS programinéje jrangoje. Tokia
numatyta tyrimo duomeny analizés eiga padés uZtikrinti duomeny pagristumg ir patikimuma bei

padés atsakyti j i$sikeltus tyrimo klausimus ir pasiekti numatytus tyrimo tikslus.

2.5. Matuojamy konstrukty duomeny patikimumo vertinimas

Visy pirma, siekiant nustatyti, ar sudarytas klausimynas yra patikimas bei matuojamy
konstrukty teiginiai dera tarpusavyje, skai¢iuojamas Cronbach‘s alpha rodiklis, siekiant jvertinti
tyrimo konstrukty patikimumga. Skalé yra laikoma patikima, kai Cronbach s alpha reikSmé yra >
0,7 (Pakalniskiené, 2012). Apklausoje naudotas klausimynas yra patikimas ir galima atlikti

tolimesnes statistines analizes (7 lentelé).
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7 lentelé

Tyrimo modelio konstrukty skaliy patikimumas

Konstruktas Cronbach‘s alpha

Kiekybiniai reikalavimai 0,76

Darbo reikalavimai Kognityviniai reikalavimali 0,74
Emociniai reikalavimai 0,85

[taka darbe 0,84

Darbo resursai Socialiné parama i$ vadovy 0,85
Socialin¢ parama i kolegy 0,82

Bendruomeniskumo jausmas 0,85

Emocinis iSsekimas 0,92
Uzduo¢iy atlikimas 0,89

Darbo atlikimas Kontekstiné veikla 0,88
Kontrproduktyvus elgesys darbe 0,86

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Apibendrinant, remiantis gautais tyrimo rezultatais, visi naudojami konstruktai laikomi

patikimais, nes atitinka vertinimo taisykle, kad Cronbach's alpha reikSmé turi bati > 0,7. Galima

i8skirti, kad emocinio i$sekimo skalé rodo aukstg patikimuma, kai Cronbach's alpha yra 0,92.

Vis délto, §i reikSmé dar nelaikoma problematiska ir labiau nurodo, kad skalés teiginiai

nuoseklis ir vienodai orientuoti | emocinio iSsekimo matavima.
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3. DARBO REIKALAVIMU IR RESURSU ITAKOS DARBUOTOJU
DARBO ATLIKIMUI MEDIJUOJANT EMOCINIAM ISSEKIMUI
TYRIMO REZULTATAI

3.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime buvo jtrauktos septynios demografinés charakteristikos, kurios apibiidina asmeny
Iyti, amziy, iSsilavinima, sektoriy, kuriame dirba, pareigy pobudj
(vadovaujancios/nevadovaujancios), darbo stazas dabartingje organizacijoje bei vidutinis darbo
valandy skaicius per savaitg.

Tyrime dalyvavo 267 respondentai, kuriy apraSomoji statistika pateikta 8 lenteléje.

8 lentelé

Respondenty demografinis pasiskirstymas

Kintamieji Respondenty skai¢ius | Procentiné dalis (%0)
Lytis
Moteris 210 78,65
Vyras 57 21,34
Kita 0 0
AmZius
18-25 9 3,37
26-35 52 19,47
36-45 68 25,47
46-55 89 33,33
56 ir daugiau 49 18,35
ISsilavinimas
Pagrindinis 1 0,37
Vidurinis 6 2,25
Profesinis/aukstesnysis 19 7,12
Aukstasis neuniversitetinis 67 25,09
Aukstasis universitetinis 174 65,17
Kita 0 0

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikta duomeny analize
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8 lentelés tesinys

Sektorius

Svietimas 33 12,36
Finansai 62 23,22
Informacinés technologijos 8 3,00
Viesasis sektorius 64 23,97
Sveikatos priezitira 49 18,35
Didmeniné ir mazmeniné prekyba 8 3,00
Gamyba 9 3,37
Komunaliniy paslaugy tiekimas 2 0,75
Statyba, logistika 3 1,12
Meno pramogy ir poilsiné veikla 0 0
A endinimo ir maitinimo paslau

V::ii: pATEIER 1 037
Kita 28 10,49
Pareigos

Vadovaujancios 57 21,34
Nevadovaujancios 210 78,65
Darbo stazas dabartinéje organizacijoje

Iki 1 mety 10 3,75
2-5 metai 67 25,09
6-10 mety 48 17,98
10-15 mety 45 16,85
15 mety ir daugiau 97 36,32
Vidutinis darbo valanduy skaicius per

savaite

Iki 40 val. 31 11,61
40 val. 199 74,53
Virs 40 val. 37 13,85

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atlikta duomeny analize
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Vertinant respondenty demografinius duomenis, pastebima, kad dalyvavo didesné dalis
motery (78,65%) nei vyry (21,34%). Daugiausia respondenty, kurie dalyvavo apklausoje,
patenka | 46-55 mety (33,33%) ir 36-45 mety (25,47%) amziaus kategorijg. Taip pat galima
i§skirti, kad didzioji dalis respondenty turi auks$tajj universitetinj iSsilavinima (65,17%).
Vertinant pasiskirstymg pagal sektoriy, daugiausia atsakiusiyjy dirba vieSajame sektoriuje
(23,97%), antroje vietoje — finansy sektorius (23,22%) bei trecioje vietoje sveikatos prieziliros
sektorius (18,35%). Pagal pareigas — 78,65% uzima nevadovaujancias pareigas, o 21,34% uzima
vadovaujancias pareigas. Pastebima, kad daugiausia respondenty turi 15 mety ir daugiau darbo
stazg organizacijoje, kurioje $iuo metu dirba (36,32 %). Tuomet atitinkamai yra 6-10 mety darbo
stazas organizacijoje, kur procentiné dalis siekia 17,98%. Vertinant vidutinj darbo valandy

skaiCiy per savaite, didzioji dalis (74,53%) respondenty dirba 40 val.
3.2. Duomeny aprasomaoji statistika ir normalumo testavimas

Siekiant nustatyti darbo reikalavimy ir resursy jtaka darbuotojy darbo atlikimui,
klausimyne buvo pateiktas 51 klausimas/teiginys. Darbo reikalavimy komponenta sudaro 11

klausimy (9 lentelé).

9 lentelé

Empirinio tyrimo duomeny aprasomoji statistika ir normalumo testavimas — darbo reikalavimai

Kintamasis Teiginys M SD | Skewness | Kurtosis

Darbo Kaip daznai Jusy darbo kruvis | 315 | 0972 | -0,124 -0,285
paskirstytas netolygiai?

reikalavimai Kaip daznai neturite laiko pilnai 2.98 | 0,965 0,096 -0,336

uzbaigti visas darbo uzduotis?

Kaip daznai nespéjate atlikti savo darbo | 271 | 0,951 0,236 -0,167
laiku?

Kaip daZnai turite pakankamai laiko | 278 | 0911 0,370 -0,322
savo darbo uZduotims atlikti?

Kaip daznai darbo metu turite nuolat
stebéti ir sekti daug skirtingy dalyky | 3:84 | 0,966 | -0,404 -0,495
vienu metu?

Kaip daznai Jusy darbas reikalauja, kad | 412 | 0,854 | -0,779 0,190
prisimintuméte daug dalyky?

Kaip daznai Jusy darbas reikalauja, kad | 328 | 0,957 0,321 -0,206
daznai kurtuméte naujas idéjas?

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Skewness — asimetrijos koeficientas,

Kurtosis — eksceso koeficientas
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9 lentelés tesinys

Kintamasis Teiginys M SD | Skewness | Kurtosis

Darbo Kaip daznai Jusy darbas reikalauja | 351 | 0982 | -0,278 -0,499
priimti sudétingus sprendimus?

reikalavimai Kaip daznai darbe tenka susidurti su | 327 | 0975 | -0,180 -0,425

emociskai sunkiomis situacijomis?

Kaip daznai darbo metu tenka spresti 3,03 | 1,196 -0,039 -0,923
kity zmoniy asmenines problemas?

Kaip daznai Jusy darbas reikalauja | 340 | 1,033 -0,205 -0,614
daug emociniy pastangy?

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Skewness — asimetrijos koeficientas,

Kurtosis — eksceso koeficientas

Remiantis gautais duomenimis, darbo reikalavimy vertinimas yra vidutinis. Bendras
vidurkis yra 3,28. Labiausiai iSsiskiria klausimai ,,Kaip daznai Jusy darbas reikalauja, kad
prisimintuméte daug dalyky?*, kurio vidurkis yra 4,12, bei ,,Kaip daznai darbo metu turite nuolat
stebéti ir sekti daug skirtingy dalyky vienu metu?, kur vidurkis siekia 3,84. Sie abu klausimai
yra susij¢ su kognityviniais reikalavimais, todél galima daryti prielaidg, kad respondentai
daugiausia susiduria su $ia reikalavimy riiSimi. Tuo tarpu Zemiausi vidurkiai yra 2,71 ir 2,78, kur
atitinkamai klausimai yra susij¢ kiekybiniais reikalavimais. Kas rodo, kad darbuotojai reciau
susiduria su kiekybiniais reikalavimais. Taip pat atitinkamai vertinamas duomeny normalumas,
kur siekiama nustatyti, ar duomenys yra arti normaliam pasiskirstymui. Analizuojamas
asimetrijos koeficientas (angl. skewness) bei eksceso koeficientas (angl. kurtosis). Asimetrijos
koeficiento ir eksceso koeficiento reikSmeés laikomos priimtinos, kai patenka } intervala nuo -2
iki +2 (George ir Mallery, 2018). Siuo atveju asimetrijos koeficiento bei eksceso koeficiento
reik§més patenka | intervalg nuo -1 iki +1, todél jos laikomos priimtinomis ir galima teigti, kad
duomenys yra arti normalaus pasiskirstymo.

Toliau pateikiamas darbo resursy komponentas, kurj sudaro 15 klausimy (10 lentelé).

10 lentelé

Empirinio tyrimo duomeny aprasomoji statistika ir normalumo testavimas — darbo resursai

Kintamasis Teiginys M SD | Skewness | Kurtosis
Darbo Ar turite didelg jtakg sprendimams,
resursai susijusiems su Jiisy darbu? 3,05 | 1,064 0,008 -0,707

Saltinis: sudaryta autorés
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10 lentelés tesinys

Kintamasis Teiginys M SD | Skewness | Kurtosis

Darbo Ar galite dalyvauti sprendziant, su kuo 246 | 1,154 0,427 -0,715

resursai dirbsite?
Ar galite daryti jtakg Jums paskirto 241 | 0,971 0,412 -0,328
darbo kiekiui?
Ar galite daryti jtakg uzduotims, kurias 2,82 | 1,093 0,022 -0,763
atliekate savo darbe?
Ar galite daryti jtakg savo darbo 3,07 | 1,034 0,034 -0,381
tempui?
Ar galite patys nuspresti, kaip atlikti 3,37 | 1,084 -0,298 -0,605
savo darba?
Kaip daznai Jiisy tiesioginis vadovas yra
pasiruoses isklausyti apie Jiisy darbo 3,80 | 1,094 -0,744 -0,134
problemas?
Kaip daznai gaunate pagalbg ir 3,67 | 1,105 | -0,507 -0,484
palaikyma i§ savo tiesioginio vadovo?
Kaip daznai Juisy tiesioginis vadovas
kalbasi su Jumis apie tai, kaip gerai 2,93 | 1,077 0,095 -0,470
atliekate savo darba?
Kaip daznai gaunate pagalbg ir 3,68 | 0,922 -0,458 -0,069
palaikyma i$ savo kolegy?
Kaip daznai kolegos yra nusiteike 3,57 | 0,964 | -0,399 -0,208
iSklausyti apie Jiisy darbo problemas?
Kaip daznai kolegos kalbasi su Jumis 2.87 | 0,945 0,257 0,126
apie tai, kaip gerai atliekate savo darbg?
Ar tarp Jusy ir kolegy vyrauja gera 3,97 | 0,875 -0,925 1,234
atmosfera?
Ar Jasy kolektyve vyrauja gera 3,83 | 0,970 | -0,720 0,245
bendradarbiavimo dvasia?
Ar savo organizacijoje jauciate, kad 3,84 | 1,001 | -0,592 -0,025

esate kolektyvo dalis?

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Skewness — asimetrijos koeficientas,

Kurtosis — eksceso koeficientas

Analizuojant gautus duomenis, kurie susij¢ su darbo resursais, matoma, kad vertinimas

yra vidutinis — bendras vidurkis yra 3,29. Bendrame kontekste labiausiai i$siskiria klausimai

susij¢ su bendruomeniSkumo jausmu darbe (,,Ar tarp Jisy ir kolegy vyrauja gera atmosfera?

5 »»Ar JUsy kolektyve vyrauja gera bendradarbiavimo dvasia?*; ,,Ar savo organizacijoje jauciate,

kad esate kolektyvo dalis?*). Siy klausimy vidurkiai siekia beveik 4, kas rodo, kad respondentai

vertina, jog jy organizacijose vyrauja gera atmosfera bei bendradarbiavimo dvasia. Be to, galima

iSskirti ir klausimg ,,Kaip daznai Jiisy tiesioginis vadovas yra pasiruoses isklausyti apie Jusy
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darbo problemas?“, kurio vidurkis yra 3,8. Tai parodo, kad darbuotojai teigiamai vertina savo

vadovus, jy suteikiamg paramg, o konkreciai — iSklausant problemas, kurios yra susijusios su

darbu. Tuo tarpu zemiausi vidurkiai pastebimi, kur klausimai yra ,,Ar galite daryti jtakg Jums

paskirto darbo kiekiui?* bei ,,Ar galite dalyvauti sprendziant, su kuo dirbsite?. Atitinkamai

galima daryti prielaida, kad darbuotojai neturi pakankamai jtakos darbe, jog galéty paveikti ar

kontroliuoti jiems paskiriama darby kiekj, bei tuo paciu neturi pasirinkimo, su kuo teks dirbti,

atliekant tam tikras uzduotis ar darbus. Vertinant asimetrijos ir eksceso koeficienty reikSmes, jos

svyruoja nuo -0,925 iki 1,234. Tai galima teigti, kad reikSmés nevirsija ribos nuo -2 iki +2, todél

laikoma, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui.

Toliau vertinamas darbo atlikimo komponentas, kurj sudaro 18 teiginiy (11 lentelé).

11 lentelé

Empirinio tyrimo duomeny aprasomoji statistika ir normalumo testavimas — darbo atlikimas

Kintamasis Teiginys M SD | Skewness | Kurtosis
Darbo Man pavyko susiplanuoti savo darbus 3,54 | 0,910 | -0,001 -0,256
. taip, kad jie biity atlikti laiku.

atlikimas = .
Savo darbus sugeb¢jau planuoti 352 | 0,808 | -0,188 -0,028
optimaliai.
Atlikdamas darbus, turéjau omenyje 3,72 | 0,935 | -0,183 -0,503
rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti.
Darbo metu sugebéjau atskirti 3,69 | 0,916 0,112 -0,715
pagrindines problemas nuo Salutiniy.
Gebe¢jau gerai (tinkamai) atlikti savo
darba su minimaliomis laiko 3,40 | 0,946 0,141 -0,529
sgnaudomis ir pastangomis.
Emiausi papildomy pareigy. 2,98 | 1,144 0,120 -0,815
Pabaiges sengsias uzduotis, inicijavau 3,05 | 1,152 0,46 -0,818
naujy uzduociy atlikima.
Esant galimybei imdavausi sudétingy 3,07 | 1,087 0,169 -0,789
darbo uzduociy.
Skyriau démes] su darbu susijusiy Ziniy | 330 | 1,058 0,124 -0,814
atnaujinimui.
Skyriau démesj su darbu susijusiy 3,27 | 1,062 0,153 -0,839

sugeb¢jimy atnaujinimui.

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Skewness — asimetrijos koeficientas,

Kurtosis — eksceso koeficientas
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11 lentelés tesinys

Kintamasis Teiginys M SD | Skewness | Kurtosis
Darbo Ieskojau kurybisky naujy problemy 3,14 | 1,037 0,209 -0,691
atlikimas sprendimo budy.

Darbe nuolat ieskojau naujy i$8ukiy. 2,73 | 1,131 0,349 -0,562
Aktyviai dalyvavau darbiniuose 346 | 1,224 | -0,197 -1,082
susitikimuose.

Darbe reiskiau nepasitenkinimag 3,92 | 0,918 -0,805 0,640
(skundziausi) dél nesvarbiy dalyky.*

Darbe iskylancias problemas buvau 3,91 | 0,917 -0,616 0,039

linkes (-usi) perdétai sureik§minti.*

Darbe daugiau démesio skyriau
neigiamiems aspektams, nei 394 | 0,906 | -0,715 0,415
pozityviems.*

Kalb¢jausi su kolegomis apie neigiamus | 3 65 | 1,005 -0,444 -0,335
savo darbo aspektus.*

Kalbéjausi su Zzmonémis uz
organizacijos riby apie neigiamus savo 3,90 | 1,048 -0,743 -0,150
darbo aspektus.*

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Skewness — asimetrijos koeficientas,

Kurtosis — eksceso koeficientas, * — atvirkstinis teiginys

Analizuojant darbo atlikimo duomenis, matoma, kad vertinimas taip pat yra vidutinis.
Galima iSskirti teiginj ,,Atlikdamas darbus, turé¢jau omenyje rezultatus, kuriuos turéjau pasiekti®,
kur vidurkis yra 3,72. Tai rodo, kad darbuotojai yra linke sagmoningai atlikti savo darbo uzduotis,
tai yra suvokia, koks turi biti pasiektas tikslas ar rezultatas. Taip pat galima atkreipti démesj |
teiginj ,,Darbo metu sugebéjau atskirti pagrindines problemas nuo Salutiniy®, kurio vidurkis yra
3,69. Remiantis Siuo rezultatu, galima daryti prielaida, kad darbuotojai linke kritiSkai jvertinti,
kurioms uZduotims ar klausimams turi biiti skiriamas pagrindinis démesys, o kurios problemos

ar iSkelti klausimai yra daugiau Salutiniai, antraeiliai. Vertinant Zemesnius vidurkius, tai

Vv —

VW —

kad darbuotojai ryztysi prie jau esamy, pagrindiniy uzduociy imtis papildomo atlikimo darbe.
Tuo tarpu, vertinant atvirkStinius teiginius, kurie yra susij¢ su kontrproduktyviu elgesiu darbe,
darbuotojai retai arba tik kartais daugiau démesio skyré neigiamiems savo darbo aspektams, taip
pat retai ar tik kartais kalbéjo su Zmonémis uz organizacijos riby apie neigiamus savo darbo

aspektus. Galima daryti prielaidg, kad darbuotojai pakankamai pozityviai tiek kalba apie savo
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darba, tiek pozityviai jauciasi darbe. Vertinant asimetrijos koeficientg ir eksceso koeficienta,

dauguma reik§miy patenka j intervalg nuo -1 iki +1, i$skyrus viena reik§mé yra -1,082. Vis délto,

bendrai visos reikSmeés patenka j intervalg nuo -2 iki +2, tod¢l galima laikyti, kad duomenys yra

arti normaliam pasiskirstymui.

Emocinio i$sekimo komponentg sudaro 7 teiginiai (12 lentelé).

12 lentelé

Empirinio tyrimo duomeny aprasomoji statistika ir normalumo testavimas — emocinis issekimas

Kintamasis Teiginys M SD | Skewness | Kurtosis
Emocinis Jauciuosi emociskai iSsekes(-usi) dél 3,25 | 1,759 0,568 -0,796
o 1 savo darbo.
iSsekimas ; - —— —

Visg dieng dirbti su Zmonémis 3,97 | 1,947 0,077 -1,186
reikalauja daug pastangy.

Jauciu, kad darbas mane labai vargina. 3,17 | 1,726 0,660 -0,508
Jauc€iuosi nusivyles savo darbu. 2,41 | 1,564 1,345 1,165
Jauciu, kad dirbu per sunkiai savo 289 | 1,748 0,931 -0,028
darbe.

Tiesioginis darbas su zmonémis man 285 | 1,683 0,757 -0,390
kelia per daug streso.

JauCiuosi tarsi pasiekes (-usi) savoriba | 2 25 | 1479 1,528 1,863

ir nebéra jégy testi.

Saltinis: sudaryta autorés

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Skewness — asimetrijos koeficientas,

Kurtosis — eksceso koeficientas

Emocinio i§sekimo duomenys rodo, kad darbuotojy emocinis i§sekimas yra vidutinis —

bendras vidurkis 2,97. Labiausiai i$siskiria teiginys ,,Visg dieng dirbti su Zmonémis reikalauja

daug pastangy®, kurio vidurkis siekia beveik 4. Tai parodo, kad respondentai labiausiai iSsenka

del kasdienio bendravimo su kitais Zmonémis bei tai atitinkamai pareikalauja daugiau energijos

jégy. Taip pat galima vertinti ir teiginj ,,Jauciuosi emociskai i$sekes(-usi) dél savo darbo*, kuris

atskleidZia, kad vis délto respondentai bent kelis kartus per ménes;j jauciasi emociskai iSseke. Vis

delto, jeigu vertintume teiginj ,,JJauciuosi tarsi pasiekes (-usi) savo ribg ir nebéra jégy testi®,

kurio vidurkis yra maziausias ir siekia 2,25, biity galima daryti prielaida, kad respondentai

pakankamai retai pasiekia tokig riba, dél kurios jaustysi visiSkai emociSkai iSseke ir neturéty jégy

toliau testi darbus. Analizuojant asimetrijos koeficiento ir eksceso koeficiento reikSmes,
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pastebima, kad didZioji dalis patenka j intervalg nuo -1 iki +1. Yra keletas reikSmiy, kurios
nepatenka j §j intervala, taciau nevirSija -2 ir +2 ribos. Todél atitinkamai galima laikyti, kad
duomenys yra arti normalaus pasiskirstymo.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo reikalavimy, darbo resursy, darbo atlikimo bei
emocinio iSsekimo komponenty vidurkiai yra vidutiniai, nes svyruoja ribose nuo 3 iki 4. Galima
iSskirti, kad respondentai daugiausia susiduria su kognityviniais reikalavimais, tuomet ypac
iSsiskiria prie darbo resursy pakankamai aukstas bendruomeniskumo jausmas darbe. Taip pat
vertinant darbo atlikimg, pastebima, kad darbuotojai néra linke imtis naujy uzduociy bei
papildomy pareigy bei emocinio iSsekimo duomeny rezultatai atskleidé, kad respondentus
labiausiai vargina, kad visa dieng tenka dirbti su Zzmonémis, kas atitinkamai reikalauja daug
pastangy. Pagal atlikta normalumo testavimg, galima teigti, visos asimetrijos ir eksceso
koeficienty reikSmés yra priimtinos, nes patenka j intervalg nuo -2 iki +2. Todél atitinkamai
galima teigti, kad duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui bei galima atlikti tolimesn¢

duomeny analizg.

3.3. Duomeny apraSomoji statistika ir normalumo testavimas latentiniy kintamyjuy

lygmenyje

Tolimesniame etape atliekama duomeny apraSomoji statistika ir normalumo testavimas
latentiniy kintamyjy lygmenyje. Darbo reikalavimai apima tris latentinius kintamuosius:
kiekybinius reikalavimus, kognityvinius reikalavimus ir emocinius reikalavimus. Darbo resursus
sudaro keturi latentiniai kintamieji: jtaka darbe, socialiné parama i§ vadovy, Socialiné parama i$
kolegy bei bendruomeniskumo jausmas darbe. Darbo atlikimas sudarytas i§ trijy latentiniy
kintamyjy: uzduoéiy atlikimas, kontekstiné veikla bei kontrproduktyvus elgesys darbe. Bendrai
vertinamas latentiniy kintamyjy vidurkis, standartinis nuokrypis bei asimetrijos ir eksceso

koeficienty reikSmeés (13 lentelg).

13 lentelé

Duomeny aprasomoyji statistika ir normalumo testavimas — latentiniai kintamieji

M SD Skewness Kurtosis
Darbo reikalavimai
Kiekybiniai reikalavimai 2,90 0,73 0,053 0,143
Kognityviniai reiklavimai 3,69 0,70 -0,181 -0,456
Emociniai reikalavimai 3,24 0,94 -0,040 -0,597

Saltinis: sudaryta autorés
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13 lentelés tesinys

M SD Skewness Kurtosis

Darbo resursai

Itaka darbe 2,89 0,79 0,153 -0,104
Socialiné parama i§ vadovy 3,47 0,95 -0,470 -0,258
Socialiné parama i8S kolegy 3,38 0,81 -0,251 0,118
BendruomeniSkumo jausmas darbe 3,88 0,84 -0,637 0,575
Darbo atlikimas

Uzduociy atlikimas 3,57 0,78 0,075 -0,348
Kontekstiné veikla 3,13 0,84 0,200 -0,566
Kontrproduktyvus elgesys darbe* 3,86 0,77 -0,485 -0,020

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, Skewness — asimetrijos koeficientas,

Kurtosis — eksceso koeficientas, * — latentinis kintamasis, kurj sudaro atvirkstiniai teiginiai

Analizuojant latentiniy kintamyjy duomenis, galima teigti, kad vidurkis svyruoja nuo
2,89 iki 3,88, kas rodo, kad vertinimas yra vidutinis. Darbo reikalavimy kontekste labiausiai
i8siskiria kognityviniai reikalavimai, kur vidurkis yra didZiausias ir reikSme lygi 3,69. Tuo tarpu,
zemiausias vidurkis yra kiekybiniy reikalavimy, kur reik§mé yra 2,90. Tai rodo, kad darbuotojai
daugiausia susiduria su kognityviniais reikalavimais, o maziausiai patiria kiekybinius
reikalavimus. Vertinant asimetrijos koeficientg ir eksceso koeficienta, matoma, kad reikSmés
patenka j intervalg nuo -1 iki +1, todél galima laikyti, kad duomenys yra arti normalaus
pasiskirstymo. Analizuojant darbo resursy latentinius kintamuosius, galima iSskirti
bendruomeniskumo jausma darbe, kurio vidurkio reikSmé lygi 3,88 ir yra didziausia. Taip pat
pastebima, kad socialiné parama i§ vadovy ir socialiné parama i§ kolegy turi panasias vidurkiy
reikSmes, kurios atitinkamai yra 3,47 ir 3,38. Tai rodo, kad darbuotojai daugiau sulaukia
socialinés paramos i§ vadovy nei i$ kolegy, taciau bendraja prasme skirtumas yra nedidelis. Tuo
tarpu, jtaka darbe turi Zemiausig vidurkio reikSme, kuri lygi 2,89. Todél galima interpretuoti, kad
dirbantieji asmenys neturi didelés jtakos organizacijose ar jstaigose. Nagrinéjant asimetrijos ir
eksceso koeficienty reikSmes, jos patenka i ribg nuo -1 iki +1, todél gali buti laikomos
priimtinomis bei duomenys yra artimi normaliam pasiskirstymui. Atitinkamai vertinant darbo
atlikimo latentinius kintamuosius, galima iSskirti, kad uzduoc¢iy atlikimo vidurkis yra 3,57, o
kontekstinés veiklos vidurkis lygus 3,13. Tai rodo, kad darbuotojy tarpe labiau vyrauja
tiesioginiy uzduociy atlikimas nei kontekstin¢ veikla, kas atskleidZia, jog ne visi yra linke imtis
papildomy uzduociy ar pareigy. Tuo tarpu, kontrproduktyvaus elgesio, kurj sudaro atvirkstiniai
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teiginiai, vidurkis siekia 3,86. Tai parodo, kad dirbantieji asmenys pakankamai retai ar kartais
savo darbg bei jo aspektus vertina neigiamai. Asimetrijos ir eksceso koeficienty reikSmés
patenka | intervalg nuo -1 iki +1, todé¢l galima teigti, kad Sie duomenys yra priimtini bei arti
normalaus pasiskirstymo.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo reikalavimy, darbo resursy ir darbo atlikimo
latentiniy kintamyjy vidurkiai vyrauja nuo 2,89 iki 3,88, todé¢l galima laikyti juos vidutiniais.
Bendrai galima iSskirti, kad i$ darbo reikalavimy labiausiai iSsiskiria kognityviniai reikalavimai,
kuriy vidurkis lygus 3,69, tuomet darbo resursy kontekste didziausig vidurkio reikSme turi
bendruomeniskumo jausmas darbe, o darbo atlikimo latentiniai kintamamieji atskleidé, kad
darbuotojai labiau orientuoti j tiesioginiy uzduociy atlikimg bei reciau imasi atlikti kontekstines
uzduotis ar veiklas. Vertinant normalumo testavimo rezultatus, visy latentiniy kintamyjy
asimetrijos ir eksceso koeficienty reikSmés patenka j intervalg nuo -1 iki +1, todél galima teigti,
kad duomenys yra arti normalaus pasiskirstymo bei priimtini tolimesniems duomeny analizés

etapams.

3.4. Antros eilés latentiniy kintamyjy suvidurkinimo pagristumo vertinimas

Tolimesniame etape atliekamas antros eilés kintamyjy suvidurkinimo pagrjstumo
vertinimas, siekiant nustatyti, ar galima apjungti tarpusavyje susijusius pirmos eilés latentinius
kintamuosius. Sis vertinimas yra biitinas, norint statistiskai pagrjsti, ar antros eilés latentiniai
kintamieji gali biti interpretuojami kaip vienmaciai kintamieji ir naudojami tolimesnéje

duomeny analizéje. Vertinimas atliktas, remiantis Cronbach ‘s alpha reikSmémis (14 lentelé).

14 lentelé

Antros eilés latentiniy kintamyjy suvidurkinimo pagristumo vertinimas

Konstruktas Cronbach‘s alpha

Kiekybiniai reikalavimai

Darbo reikalavimai Kognityviniai reikalavimai 0,697

Emociniai reikalavimai

[taka darbe

Socialiné parama 1§ vadovy

Darbo resursai Socialin¢ parama i$ kolegy 0,762

BendruomeniSkumo jausmas

Kontrproduktyvus elgesys darbe

Saltinis: sudaryta autorés
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14 lentelés tesinys

Konstruktas

Cronbach‘s alpha

Darbo atlikimas

Uzduo¢iy atlikimas

Kontekstiné veikla

0,566

Kontrproduktyvus elgesys darbe

Saltinis: sudaryta autorés

Darbo reikalavimy Cronbach s alpha reikimé yra 0,697. Si reik§mé yra beveik lygi 0,7,

todél galima laikyti, kad patikimumo lygis yra patikimas bei galima sujungti pirmos eilés

latentinius kintamuosius | vieng sudéting grupe bei matuoti kaip vieng kintamajj. Vertinant darbo

resursy Cronbach s alpha reikSme, ji yra lygi 0,762, kas yra daugiau nei 0,7. Atitinkamai galima

teigti, kad darbo resursy pirmos eilés latentiniy kintamyjy tarpusavio rysiai yra pakankamai

stipriis, todél juos galima sujungti j vieng grupe bei naudoti kaip sudétinj rodiklj. Tuo tarpu,

darbo atlikimo Cronbach’s alpha reiksmé yra 0,566. Tokia reikSmé yra mazesné nei 0,7, todél

galima teigti, kad darbo atlikimo kintamajj batina skaidyti bei jo latentiniy kintamyjy negalima

sujungti ] vieng grupg. Todél atitinkamai turi buti atskirai vertinamas uzduociy atlikimas,

kontekstiné veikla bei kontrproduktyvus elgesys darbe. Remiantis atliktu vertinimu, sudarytas

galutinis tyrimo modelis (8 paveikslas).

8 paveikslas

Tyrimo modelis

Darbo reikalavimai

Hi

Darbo atlikimas

Darbo resursai

Saltinis: sudaryta autorés

Haa: Hap: Hac y Uzduociy atlikimas
3a
Emocinis Hs Kontekstin¢ veikla
iSsekimas Hs
‘ Kontrproduktyvus
H7a: Hap; Hie elgesys darbe

H6a; H6b; H6c
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Remiantis sudarytu tyrimo modeliu, sickiama jvertinti darbo reikalavimy ir darbo resursy
jtaka darbuotojy darbo atlikimui (uzduociy atlikimas, kontekstin¢ veikla, kontproduktyvus
elgesys darbe) bei kaip emocinis iSsekimas veikia Siuos rySius. RySiy nustatymui tarp kintamyjy

bei jy sgveikos vertinimui tolimesniame etape sudaryti atskiri $esi modeliai.

3.5. RySiy tarp modelio kintamuyjy regresiné ir mediaciné analizé

Siekiant nustatyti ir jvertinti rySius tarp modelio kintamyjy, atlikta regresiné ir mediaciné
analizé. Rysiy vertinimui sudaryti atskiri $esi modeliai, kur:

1 modelis — darbo reikalavimy jtaka uzduociy atlikimui medijuojant emociniam
iSsekimui.

2 modelis — darbo reikalavimy jtaka kontekstinei veiklai medijuojant emociniam
i§sekimui.

3 modelis — darbo reikalavimy jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe medijuojant
emociniam i$sekimui.

4 modelis — darbo resursy jtaka uzduo¢iy atlikimui medijuojant emociniam i§sekimui.

5 modelis — darbo resursy jtaka kontekstinei veiklai medijuojant emociniam iSsekimui.

6 modelis — darbo resursy jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe medijuojant

emociniam i$sekimui.

1 modelis analizuoja darbo reikalavimy jtaka uzduociy atlikimui medijuojant emociniam
issekimui. Siame modelyje nepriklausomas kintamasis (X) yra darbo reikalavimai, priklausomas

kintamasis (Y) yra uzduociy atlikimas bei mediatorius (M) — emocinis i$sekimas (9 paveikslas).

9 paveikslas

Tiesioginiy ir mediaciniy rysiy tarp darbo reikalavimy, uzduociy atlikimo ir emocinio issekimo

modelis
Emocinis iSsekimas
Hl Hga
H4a
Darbo reikalavimai UZduociy atlikimas
H2a

Saltinis: sudaryta autorés
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Pirmiausia atlikta tiesinés regresijos analiz¢, kur tiriami tiesioginiai ryS$iai tarp darbo

reikalavimy, uzduodiy atlikimo ir emocinio i§sekimo (15 lentelé).

15 lentelé
Tiesinés regresijos analizé — tiesioginiai rysiai tarp darbo reikalavimy, uzduociy atlikimo ir

emocinio issekimo

95%

) pasikliovimo
Hx RySys R B t p )
intervalas

LLCI | ULCI

H1 Darbo reik. 2 Emoc. i$sek. 0,379 1,391 12,730 | 0,000 | 1,176 | 1,606

H2a Darbo reik. = Uzd. atlik. 0,095 | -0,157 | -1,711 | 0,088 | -0,338 | 0,024

H3a Emoc. i§sek. = Uzd. atlik. | 0,095 | -0,117 | -2,878 | 0,004 | -0,197 | -0,037

Saltinis: sudaryta autorés

Visy pirma, istirta, kokia jtaka darbo reikalavimai daro emociniam iSsekimui. Regresiné
analizé parodé, kad modelis yra stiprus, nes p reik§mé yra maziau nei 0,05, o determinacijos
koeficientas (R?) yra 0,379. Galima teigti, kad darbo reikalavimai paaiskina 37,9% emocinio
iSsekimo. Rezultatai rodo, kad darbo reikalavimai daro statistiSkai reikSminga, teigiamga jtaka
emociniam i$sekimui. H1 hipotezé teigia, kad darbo reikalavimai didina emocinj i§sekimg. Taigi,
H1 hipotezé priimama.

Tuomet regresinés analizés rezultatai atskleidé, kokia jtaka darbo reikalavimai daro
uzduogiy atlikimui. R? reik§mé yra 0,095, tai nepriklausomas kintamasis darbo reikalavimai
paaiskina tik 9,5% priklausomo kintamojo — uzduoc¢iy atlikimo. Remiantis tuo, kad R? < 0,20,
tai rySys tarp kintamyjy yra silpnas. Taip pat p reikSmé yra 0,088, 0 tai rodo statistiSkai
nereik§mingg jtaka. H2 hipotezé teigia, kad darbo reikalavimai daro tiesioging jtaka darbo
atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur a — uzduociy
atlikimas. Tai H2a — darbo reikalavimai daro tiesioging jtaka uzduociy atlikimui. Taigi, H2a
hipotezé atmetama.

Taip pat iStirta, kokig jtaka emocinis iSsekimas daro uzduocCiy atlikimui. Remiantis
gautais rezultatais, R® reik§mé yra 0,095, todél galima teigti, kad emocinis iSsekimas paaiskina

9,5% uzduociy atlikimo. Tokia determinacijos koeficiento reikSme patvirtina, kad rySys tarp
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kintamyjy yra silpnas. Vis délto, p reikSmé < 0,05, kas parodo, kad emocinis iSsekimas daro
statistiSkai reikSmingg jtaka uzduoCiy atlikimui. Koeficiento reikSmé yra -0,117, tod¢l galima
laikyti, kad emocinis i$§sekimas mazina uzduociy atlikimg. H3 hipotezé teigia, kad emocinis
iSsekimas daro neigiamg jtakg darbuotojy darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal
atskirus jo komponentus, kur a — uzduociy atlikimas. Tai H3a — emocinis iSsekimas daro
neigiamg jtaka uzduociy atlikimui. Taigi, H3a hipotezé priimama.

Tolimesniame etape atlikta mediaciné analiz¢, kur nagrinéjama darbo reikalavimy jtaka

uzduociy atlikimui medijuojant emociniam iSsekimui (16 lentel¢).

16 lentelé
Mediaciné analizé (bendras, tiesioginis ir netiesioginis poveikis) — darbo reikalavimai, emocinis

iSsekimas ir uzduociy atlikimas

Hx Effect SE t p LLCI ULCI
H4a — bendras -0,320 0,073 | -4,364 0,000 -0,464 -0,175
H4a — tiesioginis -0,157 0,092 | -1,711 0,088 -0,338 0,024
H4a — netiesioginis -0,163 0,058 -0,278 -0,050

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis rezultatais, galima iSskirti, kad tiesioginio efekto p reikSmé yra didesné nei
0,05. Tode¢l teigiama, kad tiesioginis poveikis yra statistiSkai nereikSmingas. Atitinkamai
netiesioginio efekto 95% pasikliautiny intervaly reik§més yra neigiamos, t.y. neapémé nulio,
todél laikoma, kad yra netiesioginé reikSminga jtaka. Koeficientas yra -0,163, todél galima teigti,
kad darbo reikalavimai neigiamai veikia uzduociy atlikima, kai mediatorius yra emocinis
iSsekimas. Vertinant bendrg jtaka, ji yra reikSminga, nes p reikSme lygi 0,000. Bendras efekto
dydis yra -0,320. Kadangi tiesioginé jtaka yra nereik§minga, o netiesioginé jtaka yra reikSminga,
todél galima teigti, kad mediacija yra pilna. Taigi, didéjant darbo reikalavimams, uzduociy
atlikimas maz¢ja. Vertinant tai, kad tiesioginé jtaka yra statistiSkai nereikSminga, o netiesioginé
jtaka yra statistiSkai reikSminga, tai galima teigti, kad bendras poveikis pasireiSkia per emocinj
1Ssekimg. H4 hipotez¢ teigia, kad darbuotojy emocinis iSsekimas medijuoja rySj tarp darbo

reikalavimy ir darbo atlikimo. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur a
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— uzduociy atlikimas. Tai H4a — darbuotojy emocinis iSsekimas medijuoja ry$j tarp darbo

reikalavimy ir uzduoc¢iy atlikimo. Taigi, H4a hipotezé priimama.

2 modelis sudarytas, siekiant jvertinti darbo reikalavimy jtakg kontekstinei veiklai
medijuojant emociniam i§sekimui. Siame modelyje nepriklausomas kintamasis (X) yra darbo
reikalavimai, priklausomas kintamasis (Y) yra kontekstiné veikla bei mediatorius (M) —

emocinis i$sekimas (10 paveikslas).

10 paveikslas

Tiesioginiy ir mediaciniy rysiy tarp darbo reikalavimy, kontekstinés veiklos ir emocinio issekimo

modelis
Emocinis iSsekimas
Hy Hap
Hap
Darbo reikalavimai Kontekstiné veikla
Hop

Saltinis: sudaryta autorés

Visy pirma, atlikta tiesinés regresijos analizé, kur tiriami tiesioginiai rySiai tarp darbo

reikalavimy, kontekstinés veiklos ir emocinio i§sekimo (17 lentelé).

17 lentelé
Tiesinés regresijos analizé — tiesioginiai rysiai tarp darbo reikalavimy, kontekstinés veiklos ir

emocinio issekimo

95%

) pasikliovimo
HXx Rysys R B t p )
intervalas

LLCI | ULCI

H1 Darbo reik. 2 Emoc. i§sek. | 0,379 1,391 | 12,730 | 0,000 | 1,176 | 1,606

H2b Darbo reik. = Kont. veikl. | 0,070 0,446 4,461 | 0,000 | 0,249 | 0,643

H3b | Emoc. issek. >Kont. veikl. | 0,070 | -0,131 | -2,952 | 0,003 | -0,218 | -0,044

Saltinis: sudaryta autorés
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Pirmiausia antrajame modelyje istirta, kokia jtakg darbo reikalavimai daro emociniam
iSsekimui. Regresinés analizés rezultatai parodé, kad modelis yra stiprus, nes p reik§mé yra
maziau nei 0,05, o determinacijos koeficientas (R?) yra 0,379. Tod¢l atitinkamai galima teigti,
kad darbo reikalavimai paaiSkina 37,9% emocinio iSsekimo. Remiantis rezultatais, galima
interpretuoti, kad darbo reikalavimai daro statistiSkai reikSmingg, teigiamg jtakg emociniam
iSsekimui. H1 hipotezé teigia, kad darbo reikalavimai didina emocinj i$sekima. Taigi, H1
hipotezé priimama.

Tuomet regresinés analizés rezultatai atskleidé, kokig jtaka darbo reikalavimai daro
kontekstinei veiklai. P reik§mé yra mazesné nei 0,05, todél tai rodo statistiskai reik§mingg jtaka.
Vis délto, determinacijos koeficiento (R?) reik§mé yra 0,070, tai nepriklausomas kintamasis
darbo reikalavimai paaiskina tik 7% priklausomo kintamojo — kontekstinés veiklos. Bendraja
prasme, rySys tarp kintamyjy yra silpnas, nes R? < 0,20. H2 hipotezé teigia, kad darbo
reikalavimai daro tiesioging jtakg darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo
komponentus, kur b — kontekstiné veikla. Tai H2b — darbo reikalavimai daro tiesioging jtaka
kontekstinei veiklai. Taigi, H2b hipotezé priimama.

Taip pat iStirta, kokig jtakg emocinis iSsekimas daro kontekstinei veiklai. Gauti rezultatai
rodo, kad p reiksmé yra 0,003, o tai yra maziau nei 0,05, todél laikoma, kad jtaka yra statistiSkai
reik§minga. Tuo tarpu, R? reik§mé yra 0,070, todél atitinkamai galima teigti, kad emocinis
iSsekimas paaiSkina 7% kontekstinés veiklos. Laikoma, kad rySys tarp kintamyjy yra
pakankamai silpnas. Gauta koeficiento reikSmé yra -0,1307, todél galima interpretuoti, kad
emocinis iSsekimas mazina konteksting veikla. H3 hipotezé teigia, kad emocinis i§sekimas daro
neigiamg jtaka darbuotojy darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo
komponentus, kur b — kontekstiné veikla. Tai H3b — emocinis iSsekimas daro neigiama jtaka
kontekstinei veiklai. Taigi, H3b hipotezé priimama.

Tuomet buvo atlikta mediaciné analizé, kur vertinama darbo reikalavimy jtaka

kontekstinei veiklai, kai mediatorius yra emocinis i$sekimas (18 lentelé).

18 lentelé
Mediaciné analizé (bendras, tiesioginis ir netiesioginis poveikis) — darbo reikalavimai, emocinis

issekimas ir kontekstine veikla

Hx Effect SE t p LLCI ULCI

H4b — bendras 0,264 0,080 3,307 0,001 0,107 0,422

Saltinis: sudaryta autorés
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18 lentelés tesinys

Hx Effect SE t p LLCI ULCI
H4b — tiesioginis 0,446 0,100 | 4,461 0,000 0,249 0,643
H4b — netiesioginis -0,182 0,061 -0,307 -0,064

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis gautais rezultatais, matoma, kad tiesioginio efekto p reikSmé yra mazesné nei
0,05. Atitinkamai galima teigti, kad tiesioginis efektas yra statistikai reikSmingas. Vertinant
netiesioginio efekto 95% pasikliautiny intervaly reikSmes, jos yra neigiamos ir neapima nulio,
todel galima laikyti, kad yra netiesioginis efektas taip pat yra statistiSkai reikSmingas. Vertinant
bendra efekta, p reikSmé yra 0,001, todél laikoma, kad yra statistiSkai reikSminga. Bendras
efekto dydis yra 0,264. Kadangi tiek tiesioginé jtaka, tick netiesioginé jtaka yra statistiSkai
reik§minga, tod¢él galima teigti, kad mediacija yra daliné. Galima interpretuoti, kad darbo
reikalavimai daro poveikj kontekstinei veiklai, taciau dalis Sio poveikio pasireiSkia per emocinj
1Ssekimg. Todél teigiama, kad emocinis iSsekimas dalinai medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy
ir kontekstinés veiklos. H4 hipotezé teigia, kad darbuotojy emocinis i$sekimas medijuoja rysj
tarp darbo reikalavimy ir darbo atlikimo. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo
komponentus, kur b — kontekstiné veikla. Tai H4b — darbuotojy emocinis i$sekimas medijuoja

ry$j tarp darbo reikalavimy ir kontekstinés veiklos. Taigi, H4b hipotezé priimama.

3 modeliu analizuojama darbo reikalavimy jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe
medijuojant emociniam i$sekimui. Siame modelyje nepriklausomas kintamasis (X) yra darbo
reikalavimai, priklausomas kintamasis (Y) yra kontrproduktyvus elgesys darbe bei mediatorius

(M) — emocinis i$sekimas (11 paveikslas).
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11 paveikslas

Tiesioginiy ir mediaciniy rysiy tarp darbo reikalavimy, kontrproduktyvaus elgesio darbe ir

emocinio issekimo modelis

Emocinis iSsekimas

Hi Hac
H4c

Kontrproduktyvus
Hae elgesys darbe

Darbo reikalavimai

Saltinis: sudaryta autorés

Visy pirma, atlikta tiesinés regresijos analizeé, kur tiriami tiesioginiai rysiai tarp darbo

reikalavimy, kontrproduktyvaus elgesio darbe bei emocinio i§sekimo (19 lentelé).

19 lentelé

Tiesinés regresijos analizé — tiesioginiai rysSiai tarp darbo reikalavimy, kontrproduktyvaus

elgesio darbe ir emocinio issekimo

95%

) pasikliovimo
Hx RySys R B t p )
intervalas

LLCI | ULCI
H1 Darbo reik. 2 Emoc. issek. | 0,379 1,391 | 12,730 | 0,000 | 1,176 | 1,606

H2c Darbo reik. > Kontr. elg. 0,378 | -0,134 | -1,775 | 0,077 | -0,282 | 0,015

H3c Emoc. issek. = Kontr. elg. | 0,378 | -0,294 | -8,805 | 0,000 | -0,360 | -0,228

Saltinis: sudaryta autorés

Pirmiausia pateikiami rezultatai, kokig jtaka darbo reikalavimai daro emociniam
i$sekimui. Atlikta regresiné analizé rodo, kad p reikSmé yra maZesné nei 0,05 bei determinacijos
koeficientas yra (R%) yra 0,379. Tai leidZia teigti, kad modelis yra stiprus. Pagal determinacijos
koeficiento reikSme galima interpretuoti, kad darbo reikalavimai paaiskina 37,9% emocinio

i§sekimo. Remiantis koeficiento reikSme, kuri yra 1,391, teigiama, kad darbo reikalavimai daro
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statistiSkai reikSminga, teigiamg jtaka emociniam iSsekimui. HI1 hipotezé teigia, kad darbo
reikalavimai didina emocinj iSsekima. Taigi, H1 hipotezé priimama.

Visy antra, remiantis regresinés analizés rezultatais analizuojama, kokig jtaka darbo
reikalavimai daro kontrproduktyviam elgesiui darbe. Determinacijos koeficiento (R?) reikimé
yra 0,378, tai remiantis tuo, kad R? < 0,20, rysys tarp kintamyjy stiprus. Vis délto, vertinant p
reikSme, ji yra 0,077, tai atitinkamai yra didesné uz 0,05. Tai galima teigti, kad yra statistiSkai
nereikSminga jtaka. H2 hipotezé teigia, kad darbo reikalavimai daro tiesioging jtaka darbo
atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur ¢ — kontrproduktyvus
elgesys darbe. Tai H2c — darbo reikalavimai daro tiesioging jtakg kontrproduktyviam elgesiui
darbe. Taigi, H2c hipotezé atmetama.

Toliau buvo istirta, kokig jtakg emocinis iSsekimas daro kontrproduktyviam elgesiui
darbe. Gauti rezultatai rodo, kad R? reikimé yra 0,378, todél galima teigti, kad emocinis
iSsekimas paaiskina 37,8% kontrproduktyvaus elgesio darbe. Tokia determinacijos koeficiento
reik§mé rodo, kad rySys tarp kintamyjy yra stiprus. Vertinant p reikSme, ji yra mazesné nei 0,05
tai reiskia, kad emocinis iSsekimas daro statistiSkai reikSmingg jtaka kontrproduktyviam elgesiui
darbe. Koeficiento reik§mé yra -0,294, todél didéjant emociniam i$sekimui didéja
kontrproduktyvus elgesys darbe. Interpretacija remiama tuo, kad kontrproduktyvaus elgesio
darbe teiginiai buvo perkoduoti | atvirkstinius. H3 hipoteze teigia, kad emocinis i§sekimas daro
neigiamg jtaka darbuotojy darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo
komponentus, kur ¢ — kontrproduktyvus elgesys darbe. Tai H3c — emocinis i$sekimas daro
neigiamg jtakg kontrproduktyviam elgesiui darbe. Taigi, H3c hipotezé atmetama, nes jvertinus
atvirkstin] kontproduktyvaus elgesio kintamojo kodavimag, nustatyta, kad emocinis iSsekimas
didina realy kontrproduktyvy elgesj darbe, o tai prieStarauja hipotezéje numatytai neigiamai
rySio krypciai.

Tolimesniame etape atlikta mediaciné analizé, kur nagrinéjama darbo reikalavimy jtaka

kontrproduktyviam elgesiui darbe medijuojant emociniam issekimui (20 lentelé).

20 lentelé
Mediaciné analizé (bendras, tiesioginis ir netiesioginis poveikis) — darbo reikalavimai, emocinis

issekimas ir kontrproduktyvus elgesys darbe

Hx Effect SE t p LLCI ULCI

H4c — bendras -0,543 0,067 | -8,050 0,000 -0,675 -0,409

Saltinis: sudaryta autorés
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20 lentelés tesinys

Hx Effect SE t p LLCI ULCI
H4c — tiesioginis -0,134 0,075 | -1,775 0,077 -0,282 0,015
H4c — netiesioginis -0,409 0,063 -0,541 -0,291

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis mediacinés analizés rezultatais, galima iSskirti, kad tiesioginio efekto p
reikSmé yra didesné nei 0,05. Atitinkamai teigiama, kad tiesioginé jtaka yra statistiSkai
nereikSminga. Tuomet vertinant netiesioging jtaka, galima teigti, kad ji yra statistiSkai
reikSminga, nes 95% pasikliautiny intervaly reik§més yra neigiamos (neapima nulio). Bendro
efekto p reikSmé yra mazesné nei 0,05 bei bendras efekto dydis yra -0,543. Bendragja prasme,
remiantis tuo, kad tiek tiesioginé jtaka yra statistiSkai nereik§minga, o netiesiogin¢ jtaka yra
statistiSkai reik§minga, tai galima teigti, kad mediacija yra pilna. Bendro, tiesioginio ir
netiesioginio poveikiy efektai yra neigiami, taciau analizuojant reikia jvertinti, kad priklausomas
kintamasis koduotas atvirk$¢iai. Todél atitinkamai galima interpretuoti, kad didéjant darbo
reikalavimams ir emociniam iSsekimui did¢ja kontrproduktyvus elgesys darbe. Emocinis
iSsekimas pilnai medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy ir kontrproduktyvaus elgesio darbe. H4
hipotez¢ teigia, kad darbuotojy emocinis iSsekimas medijuoja ry$j tarp darbo reikalavimy ir
darbo atlikimo. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur ¢ -
kontrproduktyvus elgesys darbe. Tai H4c — darbuotojy emocinis i$sekimas medijuoja rysj tarp
darbo reikalavimy ir kontrproduktyvaus elgesio darbe. Taigi, H4c hipotezé priimama.

4 modelis analizuoja darbo resursy jtaka uzduociy atlikimui medijuojant emociniam
i§sekimui. Siame modelyje nepriklausomas kintamasis (X) yra darbo resursai, priklausomas

kintamasis (Y) yra uzduociy atlikimas bei mediatorius (M) — emocinis iSsekimas (12 paveikslas).
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12 paveikslas

Tiesioginiy ir mediaciniy rysSiy tarp darbo resursy, uzduociy atlikimo ir emocinio issekimo

modelis
Emocinis iSsekimas
Hs Hza
H7a
Darbo resursai UZduo¢iy atlikimas
H6a

Saltinis: sudaryta autorés

Pirmiausia atlikta tiesinés regresijos analizé, kur tiriami tiesioginiai ryS$iai tarp darbo

resursy, uzduociy atlikimo ir emocinio iSsekimo (21 lentel¢).

21 lentelé
Tiesinés regresijos analizé — tiesioginiai rySiai tarp darbo resursy, uzduociy atlikimo ir

emocinio issekimo

95%

) pasikliovimo
Hx RySys R B t p )
intervalas

LLCI | ULCI
H5 Darbo res. = Emoc. iSsek. 0,110 -0,726 | -5,726 | 0,000 | -0,976 | -0,477
H6a Darbo res. 2 Uzd. atlik. 0,125 0,253 3,463 | 0,000 | 0,109 | 0,397

H3a Emoc. i§sek. = Uzd. atlik. | 0,125 | -0,122 | -3,639 | 0,000 | -0,187 | -0,056

Saltinis: sudaryta autorés

Visy pirma, istirta, kokig jtakg darbo resursai daro emociniam iSsekimui. Atlikta
regresiné analizé rodo, kad p reik§mé yra maziau nei 0,05, todél yra statistiSkai reikSminga jtaka.
Determinacijos koeficientas (R?) yra 0,110. Atitinkamai galima teigti, kad darbo resursai
paaiskina 11% emocinio i$sekimo. Taigi, rezultatai rodo, kad darbo resursai daro statistiskai

reikSmingg, neigiama jtakg emociniam iSsekimui. Tai yra, kad didé¢jant darbo resursams,

65




emocinis iSsekimas mazé¢ja. HS hipotezé teigia, kad darbo resursai mazina emocinj iSsekima.
Taigi, H5 hipotezé priimama.

Tolimesni regresinés analizés rezultatai rodo, kokia jtakg darbo resursai daro uzduociy
atlikimui. P reik§mé yra mazesné nei 0,05, todél laikoma, kad yra statistiSkai reikSminga jtaka.
Determinacijos koeficiento (R?) reikimé yra 0,125. Tai galima teigti, kad nepriklausomas
kintamasis darbo resursai paaiskina 12,5% priklausomo kintamojo — uzduociy atlikimo.
Koeficiento reik§mé yra lygi 0,253, todél galima laikyti, kad didéjant darbo resursams, didéja
uzduociy atlikimas. H6 hipotezé teigia, kad darbo resursai daro tiesiogine jtaka darbo atlikimui.
Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur a — uzduo¢iy atlikimas. Tai H6a
— darbo resursai daro tiesioging jtakg uzduociy atlikimui. Taigi, H6a hipotezé priimama.

Taip pat taikant regresing analizg iStirta, kokig jtakg emocinis iSsekimas daro uzduociy
atlikimui. P reik§mé yra mazesné nei 0,05, kas parodo, kad emocinis i§sekimas daro statistiskai
reik§mingg jtaka uzduociy atlikimui. Vertinant determinacijos koeficiento reikSme, ji yra 0,125,
todél galima teigti, kad emocinis i$sekimas paaiskina 12,5% uzduociy atlikimo. Bendrali
koeficiento reikSmé yra -0,122, todél atitinkamai galima teigti, kad emocinis i§sekimas mazina
uzduociy atlikima. H3 hipotezé teigia, kad emocinis i§sekimas daro neigiamg jtaka darbuotojy
darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur a — uzduociy
atlikimas. Tai H3a — emocinis iSsekimas daro neigiamg jtaka uzduociy atlikimui. Taigi, H3a
hipotezé priimama.

Tolimesniame etape atlikta mediaciné analizé, kur nagrinéjama darbo resursy jtaka

uzduociy atlikimui medijuojant emociniam i$sekimui (22 lentelé).

22 lentelé
Mediaciné analizé (bendras, tiesioginis ir netiesioginis poveikis) — darbo resursai, emocinis

iSsekimas ir uzduociy atlikimas

Hx Effect SE t p LLCI ULCI
H7a — bendras 0,341 0,071 4,841 0,000 0,202 0,479
H7a — tiesioginis 0,253 0,073 3,463 0,000 0,109 0,397
H7a — netiesioginis 0,088 0,031 0,031 0,154

Saltinis: sudaryta autorés
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Remiantis mediacinés analizés rezultatais, tiesioginio poveikio p reikSmé yra mazesné
nei 0,05, todél galima teigti, kad tiesiogin¢ jtaka yra statistiSkai reikSminga. Vertinant
netiesioginj poveiki, 95% pasikliautiny intervaly reik§més yra teigiamos, t.y. nulis nepatenka j
intervalg. Galima teigti, kad netiesioginé reikSminga jtaka. Vertinant bendrg poveikj, jis yra
reik§mingas, nes p reikSmé mazesné nei 0,05. Bendras efekto dydis yra 0,341. Kadangi
tiesioginé jtaka ir netiesioginé jtaka yra reikSmingos, tai galima laikyti, kad mediacija yra daliné.
Darbo resursy poveikis uzduociy atlikimui pasireiskia tiek tiesiogiai, tiek netiesiogiai per
mediatoriy — emocin;j i$sekima, ta¢iau jis paaiSkina tik dalj rySio, o ne visg. Tai didéjant darbo
resursams, didéja uzduociy atlikimas, tac¢iau dalis poveikio yra perduodama per emocinj
iSsekima. H7 hipotezé teigia, kad darbuotojy emocinis iSsekimas medijuoja rysj tarp darbo
resursy Ir darbo atlikimo. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur a —
uzduodiy atlikimas. Tai H7a — darbuotojy emocinis iS$sekimas medijuoja rysj tarp darbo resursy

ir uzduoc¢iy atlikimo. Taigi, H7a hipotezé priimama.

5 modeliu analizuojama darbo resursy jtaka kontekstinei veiklai medijuojant emociniam
i§sekimui. Siame modelyje nepriklausomas kintamasis (X) yra darbo resursai, priklausomas

kintamasis (Y) yra kontekstiné veikla bei mediatorius (M) — emocinis i$sekimas (13 paveikslas).

13 paveikslas

Tiesioginiy ir mediaciniy rysiy tarp darbo resursy, kontekstinés veiklos ir emocinio issekimo

modelis
Emocinis iSsekimas
Hs Hap
Hzp
Darbo resursai Kontekstiné veikla
Heb

Saltinis: sudaryta autorés

Visy pirma, atlikta tiesinés regresijos analizé, kur nagrinéjami tiesioginiai rySiai tarp

darbo resursy, kontekstinés veiklos ir emocinio i§sekimo (23 lentelé).
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23 lentelé
Tiesinés regresijos analizé — tiesioginiai rySiai tarp darbo resursy, kontekstinés veiklos ir

emocinio issekimo

95%

) pasikliovimo
Hx RySys R B t p )
intervalas

LLCI | ULCI

H5 Darbo res. » Emoc. issek. | 0,110 | -0,726 | -5,726 | 0,000 | -0,976 | -0,477

H6b Darbo res. - Kont. veikl. 0,152 0,532 6,883 | 0,000 | 0,379 | 0,684

H3b | Emoc. issek. > Kont veikl. | 0,152 0,072 2,028 | 0,044 | 0,002 | 0,141

Saltinis: sudaryta autorés

Pirmiausia buvo jvertinta, Kokig jtakg darbo resursai daro emociniam i$sekimui.
Regresiné analizé parodé, kad p reik§mé yra mazesné nei 0,05, todél galima teigti, kad jtaka yra
statistiSkai reikSminga. Vertinant determinacijos koeficienta, kurio reikSmé yra 0,110, teigiama,
kad darbo resursai gali paaiskinti 11% emocinio i$sekimo. Koeficiento reik§mé yra -0,726, todél
darbo resursai daro statistiSkai reikSmingg, neigiamg jtaka emociniam iSsekimui. H5 hipoteze
teigia, kad darbo resursai mazina emocinj i$sekima. Taigi, H5 hipotezé priimama.

Visy antra, regresinés analizés rezultatai rodo, kokig jtaka darbo resursai daro
kontekstinei veiklai. P reik§mé yra mazesné nei 0,05, todél galima teigti, kad yra statistiSkai
reik§minga jtaka. Determinacijos koeficiento reik§mé yra 0,152, tai atitinkamai galima laikyti,
kad nepriklausomas kintamasis darbo resursai paaiskina 15,2% priklausomo kintamojo —
kontekstines veiklos. Koeficiento reikSmé yra 0,532, todél laikoma, kad darbo resursai daro
statistiskai reikSminga, teigiama jtaka kontekstinei veiklai. H6 hipotezé teigia, kad darbo resursai
daro tiesioging jtaka darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus,
kur b — kontekstiné veikla. Tai H6b — darbo resursai daro tiesiogine jtaka kontekstinei veiklai.
Taigi, H6b hipotezé priimama.

Be to, regresinés analizés pagalba iStirta, kokig jtaka emocinis i$sekimas daro
kontekstinei veiklai. P reik§me yra 0,044, kas yra netoli 0,05 ribos, taciau dar yra maZziau nei
0,05. Atitinkamai dar galima laikyti, kad jtaka yra statistiSkai reikSminga. Determinacijos
koeficiento reikSmé yra 0,152, kas rodo, jog darbo resursai gali paaiskinti 15,2% kontekstinés
veiklos. Sio rysio koeficientas yra 0,072. Bendrai vertinant, nustatytas silpnas, ribinio statistinio

reikSmingumo rySys tarp emocinio i§sekimo ir kontekstinés veiklos. H3 hipotez¢ teigia, kad
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emocinis iSsekimas daro neigiamg jtakg darbuotojy darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas
pagal atskirus jo komponentus, kur b — kontekstiné veikla. Tai H3b — emocinis issekimas daro
neigiamg jtakg kontekstinei veiklai. Taigi, H3b hipotezé atmetama, nes nustatytas rySys yra
priesingos krypties nei buvo numatyta hipotezéje.

Tuomet buvo atlikta mediaciné analizé, kur vertinama darbo resursy jtaka kontekstinei

veiklai medijuojant emociniam i$sekimui (24 lentelé).

24 lentelé
Mediaciné analizé (bendras, tiesioginis ir netiesioginis poveikis) — darbo resursai, emocinis

issekimas ir kontekstine veikla

Hx Effect SE t p LLCI ULCI
H7b — bendras 0,479 0,073 6,545 0,000 0,336 0,624
H7b — tiesioginis 0,532 0,077 6,883 0,000 0,379 0,684
H7b — netiesioginis -0,052 0,030 -0,122 -0,003

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis atliktos mediacinés analizés rezultatais, matoma, kad tiesioginés jtakos p
reik§mé yra mazesné nei 0,05. Taigi, galima teigti, kad tiesioginis efektas yra statistiskai
reik§mingas. Tuomet netiesioginé jtaka yra taip pat statistiSkai reikSminga, nes 95%
pasikliautiny intervaly reikSmeés yra neigiamos (neapima nulio). Bendra jtaka laikoma statistiSkai
reikSminga. Bendro efekto dydis yra 0,479. Vertinant tai, kad tiek tiesioginé jtaka, tiek
netiesioginé jtaka yra statistiSkai reikSmingos, tai galima teigti, kad mediacija yra daliné.
Atitinkamai galima interpretuoti, kad darbo resursai daro tiesioginj teigiamag poveikj kontekstinei
veiklai, taciau dalis §io poveikio vyksta per emocinj iSsekimg. Galima laikyti, kad emocinis
1$sekimas dalinai medijuoja darbo resursy ir kontekstinés veiklos rySj. H7 hipotez¢é teigia, kad
darbuotojy emocinis iSsekimas medijuoja rysj tarp darbo resursy ir darbo atlikimo. Darbo
atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur b — kontekstiné veikla. Tai H7b —
darbuotojy emocinis iSsekimas medijuoja rysj tarp darbo resursy ir kontekstinés veiklos. Taigi,

H7b hipotezé priimama.
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6 modelis analizuoja darbo resursy jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe medijuojant
emociniam i§sekimui. Siame modelyje nepriklausomas kintamasis (X) yra darbo resursai,
priklausomas kintamasis (Y) yra kontrproduktyvus elgesys darbe bei mediatorius (M) —

emocinis i§sekimas (14 paveikslas).

14 paveikslas

Tiesioginiy ir mediaciniy rysiy tarp darbo resursy, kontrproduktyvaus elgesio darbe ir emocinio

issekimo modelis

Emocinis iSsekimas

Hs Hac
H7c

Kontrproduktyvus
He elgesys darbe
C

Darbo resursai

Saltinis: sudaryta autorés

Pirmiausia atlikta tiesinés regresijos analizé, siekiant iStirti tiesioginius rySius tarp darbo

resursy, kontrproduktyvaus elgesio darbe ir emocinio i$sekimo (25 lentelé).

25 lentelé

Tiesinés regresijos analizé — tiesioginiai rysiai tarp darbo resursy, kontrproduktyvaus elgesio

darbe ir emocinio iSsekimo

95%

) pasikliovimo
Hx RySys R B t p )
intervalas

LLCI | ULCI

H5 Darbo res. = Emoc. issek. | 0,110 | -0,726 | -5,726 | 0,000 | -0,976 | -0,477

H6c Darbo res. - Kontr. elg. 0,372 0,009 0,149 | 0,881 | -0,112 | 0,130

H3c Emoc. i§sek. = Kontr.elg. | 0,372 | -0,329 | -11,734 | 0,000 | -0,384 | -0,274

Saltinis: sudaryta autorés
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Visy pirma, buvo matuojama, kokig jtaka darbo resursai daro emociniam i$sekimui.
Remiantis regresinés analizés rezultatais, p reikSmé yra mazesné 0,05, tai galima laikyti, kad
jtaka yra statistiSkai reikSminga. Determinacijos koeficientas yra 0,110, tod¢l laikome, kad darbo
resursai paaiSkina 11% emocinio iSsekimo. Kadangi koeficiento reik§Smé -0,726, tai galima
teigti, kad darbo resursy jtaka emociniam iSsekimui yra statistiSkai reikSminga, neigiama. HS
hipotezé teigia, kad darbo resursai mazina emocinj i§sekima. Taigi, H5 hipotezé priimama.

Visy antra, atlikta regresine analize vertinama, kokig jtakg darbo resursai daro
kontrproduktyviam elgesiui darbe. Determinacijos koeficiento reik§mé yra 0,372, tai remiantis
tuo, galima buty laikyti, kad darbo resursai paaiskina 37,2% kontrproduktyvaus elgesio darbe.
Vis délto, p reikSmé yra 0,881, o tai yra daugiau nei 0,05. Atitinkamai galima teigti, kad jtaka
yra statistiSkai nereik§minga. H6 hipotezé teigia, kad darbo resursai daro tiesiogine jtaka darbo
atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur ¢ — kontrproduktyvus
elgesys darbe. Tai H6c — darbo resursai daro tiesiogine jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe.
Taigi, H6c hipotezé atmetama.

Be to, iStirta, kokia jtakg emocinis issekimas daro kontrproduktyviam elgesiui darbe.
Vertinant gautus rezultatus, matoma, kad p reikSmé yra mazesné nei 0,05, tod¢l galima teigti,
kad yra statistiSkai reikSminga jtaka. Tuo tarpu, determinacijos koeficientas yra 0,372, todél
atitinkamai emocinis iSsekimas paaiskina 37,2% kontrproduktyvaus elgesio darbe. Gauta
koeficiento reikSmé yra -0,329, todél galima laikyti, kad didéjant emociniam iSsekimui didéja
kontrproduktyvus elgesys darbe. Poveikis vertinamas atsizvelgiant j tai, kad kontrproduktyvaus
elgesio darbe teiginiai buvo perkoduoti j atvirkstinius. H3 hipotezé teigia, kad emocinis
iSsekimas daro neigiamg jtakg darbuotojy darbo atlikimui. Darbo atlikimas vertinamas pagal
atskirus jo komponentus, kur ¢ — kontrproduktyvus elgesys darbe. Tai H3c — emocinis i$sekimas
daro neigiama jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe. Taigi, H3c hipotezé atmetama, nes
jvertinus atvirkStin; kontproduktyvaus elgesio kintamojo kodavima, nustatyta, kad emocinis
iSsekimas didina realy kontrproduktyvy elgesi darbe, o tai prieStarauja hipotezéje numatytai
neigiamai rysio krypciai.

Galiausiai, remiantis atlikta mediacine analize, nustatyta darbo resursy jtaka

kontrproduktyviam elgesiui darbe medijuojant emociniam i$sekimui (26 lentelé).
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26 lentelé
Mediaciné analizé (bendras, tiesioginis ir netiesioginis poveikis) — darbo resursai, emocinis

issekimas ir kontrproduktyvus elgesys darbe

HXx Effect SE t p LLCI ULCI
H7c — bendras 0,248 0,713 3,481 0,000 0,108 0,389
H7c — tiesioginis 0,009 0,061 0,149 0,881 -0,112 0,130
H7c — netiesioginis 0,239 0,543 0,135 0,349

Saltinis: sudaryta autorés

Remiantis mediacinés analizés rezultatais, galima isskirti, kad tiesioginio poveikio p
reik§mé (p = 0,881) yra didesné nei 0,05. Todél teigiama, kad tiesioginis poveikis yra statistiskai
nereik§mingas. Tuo tarpu, netiesioginio poveikio 95% pasikliautiny intervaly reikSmés yra
teigiamos (neapima nulio), todél laikoma, kad yra netiesioginé reikSminga jtaka. Vertinant
bendra poveikj, jis yra statistiSkai reikSmingas, nes p reikSmé mazesné nei 0,05. Bendras
poveikio dydis yra 0,248. Remiantis tuo, kad tiesioginé jtaka yra nereik§minga, o netiesiogine
jtaka yra reikSminga, tai galima teigti, kad mediacija yra pilna. Atsizvelgiant } tai, kad
kontrproduktyvaus elgesys buvo atvirksciai koduotas, tai bendras poveikio koeficientas rodo,
kad didesni darbo resursai yra susij¢ su mazesniu emociniu iSsekimu, o tai lemia maZesnj
kontrproduktyvy elgesj darbe. Kadangi, mediacija yra pilna, tai emocinis iSsekimas visiSkai
paaiskina darbo resursy poveikj kontrproduktyviam elgesiui. H7 hipotezé teigia, kad darbuotojy
emocinis iSsekimas medijuoja ry$j tarp darbo resursy ir darbo atlikimo. Darbo atlikimas
vertinamas pagal atskirus jo komponentus, kur ¢ — kontrproduktyvus elgesys darbe. Tai H7¢c —
darbuotojy emocinis iSsekimas medijuoja rysj tarp darbo resursy ir kontrproduktyvaus elgesio

darbe. Taigi, H7c hipotezé priimama.

3.6. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Siame magistro baigiamajame darbe buvo siekiama nustatyti ir jvertinti darbo
reikalavimy ir resursy jtaka darbuotojy darbo atlikimui bei koks yra emocinio iSsekimo
mediacinis poveikis. Tyrime buvo iskeltos hipotezés, kurios apima tiek tiesinés regresijos

analizg, tiek mediacinio poveikio analize. Rezultaty apibendrinimas pateiktas 27 lenteléje.
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27 lentelé

Tyrimo hipoteziy rezultaty apibendrinimas

Hipotezé Rezultatas Priezastis
H1: darbo reikalavimai didina emocinj Egzistuoja statistiskai reikSmingas
1Ssekima . rysys, nes p < 0,05. R?=0,379.
Priimta
Darbo reikalavimai paaiSkina 37,8%
emocinio issekimo.
H2a: darbo reikalavimai daro tiesiogine Egzistuoja statistiSkai nereikSmingas
jtakg uzduociy atlikimui Atmesta rySys, nes p = 0,088. Tai p > 0,05.
H2b: darbo reikalavimai daro tiesioging Egzistuoja statistiskai reikSmingas
jitaka kontekstinei veiklai B rydys, nes p < 0,05. R? = 0,070, tai
Priimta
rodo, kad egzistuojantis rySys yra
silpnas.
H2c: darbo reikalavimai daro tiesiogine Atmesta Egzistuoja statistiSkai nereikSmingas
jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe rySys, nes p = 0,077. Tai p > 0,05.
H3a: emocinis iSsekimas daro neigiamag Egzistuoja statistiSkai reikSminga
jtaka uzduociy atlikimui itaka (p < 0,05), todél hipoteze
Pastaba: modelis, kur X - darbo Priimta priimama. R? = 0,095, tai
reikalavimai paaiskinamoji galia santykinai
nedidelé, bet rodo egzistuojantj rys;j.
H3b: emocinis iSsekimas daro neigiama Egzistuoja statistiSkai reitkSminga
jtaka kontekstinei veiklai itaka (p < 0,05), todél hipoteze
Pastaba: modelis, kur X - darbo Priimta priimama. R? = 0,070, tai
reikalavimai egzistuojantis rySys yra santykinai
silpnas.

Saltinis: sudaryta autorés
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27 lentelés tesinys

H3c: emocinis iSsekimas daro neigiama
jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe
Pastaba: modelis, kur X - darbo

Ivertinus atvirkstinj
kontproduktyvaus elgesio kintamojo

kodavima, nustatyta, kad emocinis

reikalavimai Atmesta iSsekimas didina realy
kontrproduktyvy elgesj darbe, o tai
priestarauja hipotezéje numatytai
neigiamai rysio krypciai.

H3a: emocinis i$sekimas daro neigiama Egzistuoja statistiskai reikSminga

jtakg uzduociy atlikimui jtaka (p < 0,05), todél hipotezé

Pastaba: modelis, kur X - darbo Priimta priimama. R? = 0,125, tai

resursai egzistuojantis rySys yra santykinai
vidutinis.

H3b: emocinis iSsekimas daro neigiama Nustatytas rySys yra prieS§ingos

jtaka kontekstinei veiklai krypties nei buvo numatyta

Pastaba: modelis, kur X - darbo Atmesta hipotezéje.

resursai

H3c: emocinis iSsekimas daro neigiama Ivertinus atvirkstinj

jtakg kontrproduktyviam elgesiui darbe kontproduktyvaus elgesio kintamojo

Pastaba: modelis, kur X - darbo kodavima, nustatyta, kad emocinis

resursai Atmesta iSsekimas didina realy
kontrproduktyvy elgesi darbe, o tai
prieStarauja hipotezéje numatytai
neigiamai rysio kryp¢iai.

H4a: darbuotojy emocinis iSsekimas Tiesioginio efekto p > 0,05, tai

medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy ir poveikis yra statistiSkai

uzduociy atlikimo N nereik§mingas. Netiesioginis efektas

Priimta

yra statistiSkai reikSmingas, 95%
pasikliautiny intervaly reikSmés yra

neigiamos. Mediacija yra pilna.

Saltinis: sudaryta autorés
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27 lentelés tesinys

H4b: darbuotojy emocinis iSsekimas
medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy ir

kontekstinés veiklos

Tiesioginio efekto p < 0,05, tai
poveikis yra statistiSkai reikSmingas.

Netiesioginis efektas yra statistiskai

Priimta
reikSmingas, 95% pasikliautiny
intervaly reikSmés yra neigiamos.
Mediacija yra daliné.
H4c: darbuotojy emocinis i$sekimas Tiesioginio efekto p > 0,05, tai
medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy ir poveikis yra statistiskai
kontrproduktyvaus elgesio darbe N nereik$mingas. Netiesioginis efektas
Priimta yra statistiSkai reikSmingas, 95%
pasikliautiny intervaly reikSmés yra
neigiamos. Mediacija yra pilna.
HS5: darbo resursai mazina emocinj Egzistuoja statistiSkai reikSminga
iSsekima jtaka (p < 0,05), todél hipotezé
Priimta priimama. R? = 0,110, tai yra
egzistuojantis, bet santykinai silpnas
rySys.
Hé6a: darbo resursai daro tiesioging Egzistuoja statistiskai reikSminga
itakg uzduociy atlikimui Priimta itaka (p < 0,05), todél hipoteze
priimama. R? = 0,125, tai egzistuoja
vidutinis rysys.
Hé6b: darbo resursai daro tiesioging Egzistuoja statistiskai reikSminga
itakg kontekstinei veiklai Priimta itaka (p < 0,05), todél hipoteze
priimama. R? = 0,152, tai egzistuoja
vidutinis rysys.
Héc: darbo resursai daro tiesiogine Egzistuoja statistiSkai nereikSmingas
jtaka kontrproduktyviam elgesiui darbe Atmesta rySys, nes p = 0,881. Tai p > 0,05.

Saltinis: sudaryta autorés
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27 lentelés tesinys

H7a: darbuotojy emocinis i$sekimas Tiesioginio efekto p < 0,05, tai

medijuoja rysj tarp darbo resursy ir poveikis yra statistiSkai reikSmingas.

uzduociy atlikimo Prii Netiesioginis efektas yra statistiSkai
riimta

reikSmingas, 95% pasikliautiny
intervaly reikSmeés yra teigiamos.

Mediacija yra daliné.

H7b: darbuotojy emocinis iSsekimas Tiesioginio efekto p < 0,05, tai

medijuoja rysj tarp darbo resursy ir poveikis yra statistiSkai reikSmingas.

kontekstinés veiklos N Netiesioginis efektas yra statistiskai
Priimta

reik§mingas, 95% pasikliautiny
intervaly reikSmeés yra neigiamos.

Mediacija yra daliné.

H7c: darbuotojy emocinis i§sekimas Tiesioginio efekto p > 0,05, tai

medijuoja rys] tarp darbo resursy ir poveikis yra statistiSkai

kontrproduktyvaus elgesio darbe orii nereik§mingas. Netiesioginis efektas
rimta

yra statistiSkai reikSmingas, 95%
pasikliautiny intervaly reikSmés yra

teigiamos. Mediacija yra pilna.

Taigi, remiantis rezultatais, buvo priimtos H1, H2b, H3a, H3b, H4a, H4b, H4c, H5, H6a,
Héb, H7a, H7b, H7c¢ hipotezés bei atmestos H2a, H2¢, H3c, H6c. Nustatyta, kad nepriklausomas
kintamasis darbo reikalavimai nedaro tiesioginés jtakos pagrindiniy uzduoc¢iy atlikimui, o
tiesioginés jtakos kontekstinei veiklai bei kontrproduktyviai elgsenai yra pakankamai silpnos.
Tai atitinkamai leidzia teigti, kad darbo reikalavimai néra pagrindinis veiksnys, kuris tiesiogiai
gali veikti darbo atlikimg ir poveikis gali pasireiksti per kitus veiksnius. Mokslinéje literatiiroje
iSskiriama, kad darbo reikalavimai veikia darbo atlikima, tafiau pastebima, kad reikia
tarpininkaujancio veiksnio, o konkreciai darbuotojai patys turi jdéti pastagy, kad uztikrinty darbo
atlikimg (Parker ir kt., 2022). Tuo tarpu, atliktas tyrimas atskleidé¢, kad darbo reikalavimai didina
emocinj iSsekimg. Determinacijos koeficiento reik§mé siekia 0,379. Tai rodo, kad darbo
reikalavimai paaiskina 37,8% emocinio iSsekimo. Gauti rezultatai patvirtina teorinius $io rysio
aspektus, kad auksti darbo reikalavimai lemia emocinio iSsekimo lygio didéjimg. Vertinant 18
organizacijy ir jstaigy perspektyvos, tokie rezultatai patvirtina apie darbo reikalavimy valdymo

svarbg, siekiant palaikyti darbuotojy gerove bei mazinti emocinj i§sekimg. Vertinant emocinio
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iSsekimo daromg neigiamg jtakg darbo atlikimui, nustatyta, kad tiek rySys tarp emocinio
iSsekimo ir uzduociy atlikimo, tiek rySys tarp emocinio iSsekimo ir kontekstinés veiklos, yra
statistiSkai reikSmingas, bet vis délto pakankamai silpnas, todél paaiSkinamoji galia santykinai
nedidelé. Mokslingje literatiiroje atitinkamai iSskiriama, kad emocinis iSsekimas lemia darbo
atlikimo prastéjima, taciau daznu atveju ne pats emocinis iS§sekimas, o Salutiniai jo veiksniai daro
jtaka darbo atlikimui (Palenzuela ir kt., 2019). Atitinkamai vertinant emocinio i$sekimo kaip
mediatoriaus poveikj darbo reikalavimy ir darbo atlikimui rys$iui, istirta, kad darbo reikalavimai
daro poveikj kontekstinei veiklai, tac¢iau dalis Sio poveikio pasireiS$kia per emocinj iSsekima.
Tode¢l atitinkamai laikoma, kad emocinis iSsekimas dalinai medijuoja rysj tarp darbo reikalavimy
ir kontekstinés veiklos. Tuo tarpu, emocinis iSsekimas pilnai medijuoja ry$j tarp darbo
reikalavimy ir uzduociy atlikimo bei darbo reikalavimy ir kontrproduktyvaus elgesio darbe. Tai
galima iSskirti, kad labiausiai efektyvu nagrinéti darbo reikalavimy jtakg darbo atlikimui ne
tiesioginiu poveikiu, o atitinkamai jterpiant tarpininkaujancius veiksnius.

Vertinant darbo resursy tiesioging jtaka darbo atlikimui, iSanalizuota, kad darbo resursai
nedaro tiesioginio poveikio kontrproduktyviam elgesiui darbe (p reikSmé yra 0,881, tai p >
0,05). Tuo tarpu, tiesioginé jtaka uzduoCiy atlikimui bei kontekstinei veiklai yra statistiSkai
reik§minga, bet abiejy komponenty atzvilgiu, rySiai pakankamai vidutiniai, nes paaiSkinamosios
galios yra atitinkamai 12,5% bei 15,2%. Taip pat paaiskéjo, kad darbo resursai pasizymi
statistiSkai reikSmingu poveikiu emocinio i§sekimo komponentui. Vis délto, rySys yra santykinai
silpnas, nes darbo resursai paaiskina tik 11% emocinio i$sekimo. Tai rodo, kad darbo resursai
mazina emocinj iSsekima, nors rySio paaiSkinamoji galia yra nedidelé. Atitinkamai galima
interpretuoti, kad organizacijos ar jstaigos gali mazinti darbuotojy emocinj i$sekimg suteikdamos
tinkamus darbo resursus, vis délto, reikia jvertinti, kad kiti veiksniai taip pat prisideda prie
emocinio i$sekimo kitimo. Atitinkamai galima i$skirti, kad kuo labiau darbo resursai daro
poveikj emociniam i$sekimui, tuo labiau geréja darbo atlikimas. Rezultatai atskleidé, kad darbo
resursai netiesiogiai veikia darbo atlikimag per emocinj iSsekimg. PavyzdZziui, darbo resursy
poveikis uzduociy atlikimui pasireiskia tiek tiesiogiai, tiek netiesiogiai per mediatoriy — emocinj
i8sekima. Tai galima teigti, kad didéjant darbo resursams, geréja uzduociy atlikimas, taciau dalis
poveikio yra perduodama per emocin;j i§sekima.

Apibendrinant galima teigti, kad analizuotame tyrimo modelyje egzistuoja tiek
tiesioginiai, tieck mediaciniai rySiai. Svarbu iSskirti, kad tiesioginiai rySiai pasizymi skirtingu
stiprumo lygiu, taciau bendraja prasme patvirtina moksliniuose tyrimuose bei mokslinéje
literatliroje pateikiamas hipotezes rySiy vertinimui. Tuo tarpu, emocinis iSsekimas atlieka
mediatoriaus funkcijg tiek pilnai, tiek dalinai, kai analizuojama darbo reikalavimy ir darbo

resursy jtaka darbo atlikimui.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

ISvados:

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, galima teigti, kad darbo reikalavimy ir
resursy teorija (angl. Job Demands and Resources, JD-R) yra pla¢iai naudojama teorija,
kuria aiskinami organizaciniai procesai, darantys jtakg darbuotojy sveikatai ir darbo
atlikimui. Galima isskirti, kad darbo reikalavimai apima kiekybinius, kognityvinius bei
emocinius reikalavimus. Darbo resursy pavyzdziai gali buti tokie kaip socialiné parama
i§ vadovy ir i§ kolegy, jtaka darbe, bendruomeniskumo jausmas. Emocinj iSsekimag
galima apibrézti kaip biiseng, kai dél patiriamy stresoriy, jauciasi tuStumo jausmas ir
nuovargis. Atitinkamai, emociniam iSsekimui jtaka daro tokie veiksniai kaip darbo
kriivis, toksiska lyderysté, vadovy ir kolegy nepagarba, nepakankami darbo resursai. Tuo
tarpu, darbuotojy darbo atlikimas susijes su darbuotojy Ziniomis, elgsena ir jgiidZiais.
Veiksniai, kurie daro jtaka darbo atlikimui, yra darbo salygos, mokymai ir ziniy
dalijamasis, darbo disciplina. Todél galima teigti, kad visus Kintamuosius veikia platus
spektras veiksniy, taciau néra aiSkiai apibrézta, kurie i8$ jy labiausiai daro poveik].
Mokslinés literatiros apzvalga atskleidé, kad darbo reikalavimai ir resursai, emocinis
iSsekimas ir darbo atlikimas matuojamas skirtingai ir jvairaus pobiidZio matavimo
modeliais ir skalémis. I$skiriama, kad darbo reikalavimai ir resursai daznai matuojami,
remiantis tre¢igja Kopenhagos psichosocialinio klausimyno versija. Tuo tarpu, emocinio
iSsekimo matavimui naudojamas vienas i$§ populiariausiy matavimo modeliy — Maslach
perdegimo matavimo modelis, kuris aiskiai apibrézia emocinio i$sekimo komponents.
Vis délto, pastebima, kad butent darbuotojy darbo atlikimo matavimui yra daug skirtingy
matavimo skaliy, tokiy kaip Koopmans individualiy darbuotojy darbo rezultaty
matavimo modelis, tre¢ioji Kopenhagos psichosocialinio klausimyno versija, Goodman ir
Svyantek skalé ir kita. Taigi, atitinkamai galima iSskirti, kad mokslingje literatiiroje néra
itin aiSkiai apibrézta, koks yra tinkamiausias matavimo modelis, darbo atlikimo
matavimui.

Mokslin¢je literatiiroje iSskiriama, kad darbo reikalavimy ir resursy kontekste emocinis
iSsekimas daznai gali biiti traktuojamas kaip mediatorius. Vis délto, atliekant moksliniy
tyrimy apzvalga ir analize, buvo pastebéta, kad Sis mediacinis poveikis placiai
nagrin€¢jamas, jtraukiant kitus kintamuosius. Taip pat pastebima, kad vyrauja pavieniy
ry$iy analizavimas tarp darbo reikalavimy ir resursy, emocinio i§sekimo, darbo atlikimo.
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Remiantis tuo, sudarytas tyrimo modelis, kur X1 — darbo reikalavimai, X2- darbo
resursai, Y — darbuotojy darbo atlikimas ir M — emocinis i§sekimas.

4. Remiantis atliktu tyrimu, paaiskéjo, kad darbo reikalavimai daro jtaka emociniam
iSsekimui. Galima teigti, kad did¢jant darbo reikalavimams, iSauga galimybé susidurti su
emociniu iSsekimu. Tai reiskia, kad organizacijos turéty tinkamai ir kritiSkai vertinti
darbo reikalavimus keliamus darbuotojams, siekiant iSvengti emocinio i§sekimo rizikos ir
galimy jo pasekmiy.

5. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo reikalavimai nedaro tiesioginés jtakos arba turi
pakankamai silpng poveikj darbo atlikimui, tod¢l galima teigti, kad darbuotojams keliami
kiekybiniai, kognityviniai ar emociniai reikalavimai nepaveikia darbuotojy darbo
atlikimo. Bendrai galima interpretuoti, jog darbo reikalavimy negalima laikyti
pagrindiniu veiksniu, kuris tiesiogiai veikty darbo atlikimg. Todél galima teigti, kad
poveikis gali pasireiksti per kitus veiksnius.

6. Analizuojant tyrimo rezultatus, nustatyta, kad emocinis i$sekimas medijuoja rys$j tarp
darbo resursy ir darbuotojy darbo atlikimo. Tai atskleidzia, kad darbo resursai
netiesiogiai veikia darbo atlikimg per emocinio iS§sekimo pokycius. Esant didesniams
darbo resursams, darbuotojai susiduria su mazesniu emocinio iSsekimo lygiu, kas

atitinkamai lemia geresnj darbo atlikima.

Pasialymai:

1. Organizacijos ir jstaigos turéty stengtis iSlaikyti optimalumag darbo resursy ir reikalavimy
kontekste. Tai yra — suteikti pakankamai darbo resursy, kad darbuotojai bty pajégus
susidoroti su keliamais darbo reikalavimais. Organizacijos turéty uztikrinti darbo resursy
kaip ,,buferio* veikima.

2. Esant galimybei, organizacijoms biity naudinga jsidiegti aukstos kokybés (nasumo) darbo
sistemas. Siy sistemy nauda pasireiskia jdarbinimo, mokymy, atlygio, darbuotojy
motyvavimo ir skatinimo procesuose. IS emocinio iSsekimo aspekto — organizacijoms
aukstos kokybés darbo sistemos prisidéty prie darbuotojy gerovés gerinimo.

3. Zmogiskujy istekliy valdymo specialistai turéty ieSkoti budy (Zmogiskyjy istekliy
valdymo praktiky, mokymy, darbuotojy palaikymo iniciatyvy) ir stengtis, kiek jmanoma
labiau mazinti emocinj iSsekimg. Tai turéty atsiskleisti per darbo reikalavimy mazinimo
prizmg, nes tie darbuotojai, kurie susiduria su didesniais darbo reikalavimais, dazniau

patiria emocinj i§sekimg.
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4. Apklausos duomenys buvo renkami pereinamuoju rudens-ziemos sezono laikotarpiu, tai
tolimesniems tyrimams biity naudinga jvertinti sezoniSkumo aspekta, kuris gali padéti
atskleisti naujy jzvalgy. Reikéty jvertinti tai, kad skirtingy sektoriy darbuotojy emocinis
iSsekimas pasireiskia skirtingais sezonais/laikotarpiais, o tai galimai lemty pasikeitimg
apklausos atsakymuose. IS kitos perspektyvos — tuo paciu verta tirti ir nagrinéti konkrety
sektoriy ar darbuotojy grupg, jvertinant informacija, kada tokiems darbuotojams
didZiausia emocinio i§sekimo rizika.

5. Remiantis moksline literatura ir atliktu kiekybiniu tyrimu, be darbo reikalavimy ir darbo
resursy buty naudinga jtraukti ir kitus galimus veiksnius, kurie galéty daryti jtaka
darbuotojy darbo atlikimui bei emociniam i$sekimui. Vertinant tai, kad Siuolaikiniame
pasaulyje daznai susiduriama su aplinkosauginiais, tvarumo bei technologiniais
klausimais, tai buty naudinga jtraukti tokio pobiidzio veiksnius, nes moksliniy tyrimy

tokia tematika kol kas néra daug.
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SANTRAUKA

92 puslapiai, 27 lentelés, 14 paveiksly, 79 literatiiros $altiniai

Pagrindinis §io magistro darbo tikslas — remiantis iSanalizuotais mokslinés literattiros Saltiniais ir
atliktu kiekybiniu tyrimu, jvertinti darbo reikalavimy ir resursy poveikj darbo atlikimui bei
emocinio i§sekimo mediacing jtakg minétam rySiui.

Darbg sudaro trys pagrindinés dalys: mokslinés literatiiros analize, tyrimo metodologijos dalis,
tyrimo analiz¢é ir jos rezultatai.

Mokslinés literatiiros analizéje apzvelgiama darbo reikalavimy ir resursy samprata bei jy
tarpusavio sgveika, darbuotojy emocinio iSsekimo teoriniai aspektai bei jvardijami veiksniai,
kurie lemia emocinio i§sekimo atsiradimg. Taip pat iSskiriamos emocinio i§sekimo pasekmés bei
emocinio iS§sekimo prevencija darbo kontekste. Be to, pateikiama darbuotojy darbo atlikimo
samprata ir reikSmé bei veiksniai, kurie daro jtakg darbo atlikimui. Galiausiai, i$skiriami
matavimo modeliai ir skalés, kurios naudojamos darbo reikalavimy, darbo resursy, emocinio
18sekimo bei darbuotojy darbo atlikimo matavimui.

Tyrimo metodologijos dalyje minimas tyrimo tikslas, uzdaviniai, pateiktos iskeltos hipotezés bei
tyrimo modelis. Tyrimo metodai — anketiné apklausa ir kiekybinis tyrimas. Tyrime dalyvavo 267
darbuotojai, dirbantys skirtingo pobtidzio sektoriuose. Respondenty atsakymy analizé atlikta
naudojant SPSS programing jrangg bei PROCESS by Andrew F. Hayes jskiepj. Atlikto tyrimo
rezultatai atskleid¢, kad darbo reikalavimai didina emocinj i§sekimg. Gauta iSvada, kad darbo
reikalavimai paaiskina 37,8% emocinio i$sekimo. Taip pat nustatyta, kad emocinis i§sekimas
veikia kaip mediatorius tarp darbo reikalavimy ir darbo atlikimo rySio. ISanalizuota, kad darbo
reikalavimai neigiamai veikia darbo atlikimg per emocinj i§sekimg. Taip pat galima teigti, kad

kuo labiau darbo resursai daro poveikj emocinio i§sekimo komponentui, tuo labiau ger¢ja darbo
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atlikimas. Vis dé¢lto, atliktas tyrimas atskleidé, jog darbo reikalavimai daro statistiSkai
reikSmingg tiesioging jtaka darbo atlikimui, taCiau pastebéta, kad S$is rySys tarp darbo
reikalavimy ir darbo atlikimo yra silpnas. Tai atitinkamai leidzia teigti, kad darbo reikalavimai
néra pagrindinis veiksnys, kuris tiesiogiai gali veikti darbo atlikimag

Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir pasiiilymai, kurie pabrézia rekomendacijas ateities
moksliniams tyrimams bei suteikia papildomy jzvalgy organizacijoms ir zmogiskyjy iStekliy

valdymo specialistams.
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SUMMARY

92 pages, 27 tables, 14 pictures, 79 references.

The main purpose of this master thesis is to determine the impact of job demands and resources
on employee performance and the mediating role of emotional echaustion on this relationship,
based on an analysis of scientific literature and research analysis.

The work consists of three main parts: the analysis of literature, research methodology, analysis
of the research and its results.

Literature analysis reviews the concepts of job demands and resources and its interaction,
theoretical aspects of emotional exhaustion, and factors that cause emotional exhaustion. Also,
the consequences of emotional exhaustion and its prevention in the work context are identified.
In addition, the concept and significance of employee performace and the factors taht influence
employee performance are discussed. Finally, the measurement models and scales used to
measure job demands, job resources, emotional exhaustion and employee performance are
specified.

The methodology section outlines the research aim, research tasks, hypotheses and research
model. The research methods used were a questionnaire survey and quantitative research. The
survey involves 267 employees working in different sectors. The respondents‘ answers were
analysed using SPSS software and PROCESS by Andrew F. Hayes.

The results of research revealed that job demands increase emotional exhaustion. The conclusion
reached that job demands explain 37,8% of emotional exhaustion. It was also found that
emotional exhaustion acts as a mediator between job demands and employee performance. Job
demands negatively affect employee performance through emotional exhaustion. Furthermore, it

can be stated that the higher the impact of job resources on the emotional exhaustion component,
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the better the employee performance. However, the study revealed that job demands have a
statistically significant direct impact on employee performance but it was found that this
relationship between job demands ans employee performance is weak. This suggests that job
demands are not the main factor that can directly affect employee performance.

The conclusion and suggestions at the end of the master thesis highlight recommendations for
future research and provide additional insights for organizations and human resources

management professionals.
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PRIEDAI

1 priedas. Kiekybinio tyrimo klausimynas lietuviy kalba

Gerbiamas Respondente,

esu Deimanté Racaité, Vilniaus universiteto Ekonomikos ir verslo administravimo
fakulteto Zmogiskyjy istekliy valdymo studijy programos studenté. Sivo metu rengiu baigiamagjj
magistro darbg tema ,,Darbo reikalavimy ir resursy jtaka darbuotojy darbo atlikimui
medijuojant emociniam iSsekimui®, kuriuo siekiama issiaiskinti darbo reikalavimy ir darbo
resursy sqgsajas su darbo atlikimu, bei nustatyti, kaip Siuos rysius medijuoja darbuotojy emocinis
iSsekimas.

Atsakydami j tyrimo anketos klausimus, uztruksite ne daugiau kaip 10 min.

Apklausa yra anoniminé ir jos rezultatai bus naudojami tik baigiamajame magistro

darbe.

Dékoju uz Jiisy laikq ir atsakymus!

1. Ar Siuo metu dirbate kokioje nors jmongje ar jstaigoje?
e Taip
e Ne

2. Darbo reikalavimai

Sie 11 klausimy skirti jvertinti darbo reikalavimus, su kuriais susiduriate savo darbovietéje.
Prasome atidziai perskaityti kiekvieng klausimg ir pazymeéti Jums tinkantj atsakymo variantg. Jei
niekada taip nesijautéte, pazymékite ,,1. Jeigu esate patyres(-usi) §j jausmag ar susidiréte su
pateikta situacija, nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazymédami atsakymag nuo ,,2° iki ,,5.

Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.
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Eil. S |_ |2 |3 <
o = =]

Klausimai S |g |8 |8 <

(%2}

nr. D | oz < = <
= Y Q >

Ar Jusy darbo kruivis paskirstytas netolygiai, todel

daznai darbai susikaupia?

Kaip daznai neturite laiko pilnai uzbaigti visas darbo

uzduotis?

3. | Kaip daznai nespé¢jate atlikti savo darbo laiku? 1 2 3 4 5

Kaip daznai turite pakankamai laiko savo darbo

uzduotims atlikti?

Kaip daznai darbo metu turite nuolat stebéti ir sekti

daug skirtingy dalyky vienu metu?

Kaip daznai Jusy darbas reikalauja, kad prisimintuméte

daug dalyky?

Ar Jusy darbas reikalauja, kad daZnai kurtuméte naujas

idéjas?

Kaip daznai Jusy darbas reikalauja priimti sudétingus

sprendimus?

Ar daznai darbe tenka susidurti su emociskai sunkiomis

situacijomis?

Ar daznai darbo metu tenka spresti kity Zmoniy
10. _ 112 ]3] 4 5
asmenines problemas?

Ar daznai Jusy darbas reikalauja daug emociniy
11. 1 2 3 4 5
pastangy?

3. Darbo resursai

Sie 15 klausimy skirti jvertinti Jisy darbo resursus. PraSome atidziai perskaityti kickviena
klausimg ir pazyméti Jums tinkantj atsakymo variantg. Jei niekada taip nesijautéte, pazymeékite
1% Jeigu esate patyres(-usi) §j jausma ar susidiréte su pateikta situacija, nurodykite, kaip
daznai taip jauciatés pazymédami atsakymg nuo ,,2° iki ,,5. Galimas vienas atsakymas

kiekvienoje eilutéje.
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Eil. S |- |2 |3 <
Klausimai g |g £ ,§, 3
(<B] —
nr. S |2 |2 | |5
Ar turite didele jtaka sprendimams, susijusiems su Jusy
1. 1 2 3 4 5
darbu?
5 Ar galite dalyvauti sprendziant, su kuo dirbsite? 1 ) 3 4 5
3. | Ar galite daryti jtakg Jums paskirto darbo kiekiui? 1 2 3 4 5
Ar galite daryti jtaka uzduotims, kurias atliekate savo
4. 1 2 3 4 5
darbe?
5. | Ar galite daryti jtakg savo darbo tempui? 1 2 3 4 5
6. | Ar galite patys nuspresti, kaip atlikti savo darba? 1 2 3 4 5
Kaip daznai Jiisy tiesioginis vadovas yra pasiruoses
7. P ! s e p v 1 2 3 4 5
iSklausyti apie Jusy darbo problemas?
Kaip daznai gaunate pagalbg ir palaik i§ savo
8. ) p o s pasaa P i 1 2 3 4 5
tiesioginio vadovo?
Kaip daznai Jusy tiesioginis vadovas kalbasi su Jumis
9. o o 1 2 3 4 5
apie tai, kaip gerai atliekate savo darbg?
Kaip daznai gaunate pagalbg ir palaikymg i§ savo
10. P s pasaa P i 1 2 3 4 5
kolegy?
Kaip daznai kolegos yra nusiteike iSklausyti apie Jus
11 p gos 'y € yti ap Y 1 5 3 4 5
darbo problemas?
Kaip daznai kolegos kalbasi su Jumis apie tai, kaip gerai
12. -p s P be 1 2 3 4 5
atliekate savo darbg?
13. | Ar tarp Jusy ir kolegy vyrauja gera atmosfera? 1 2 3 4 5
Ar Jusy kolektyve vyrauja gera bendradarbiavimo
14, ) ! yve VYmHE g 1 2 3 4 5
dvasia?
Ar savo organizacijoje jauliate, kad esate kolektyvo
15. s 198 Y 1 2 3 4 5

dalis?
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4. Darbo atlikimas

Sie 18 teiginiy yra skirti jvertinti Jisy darbo atlikimg ir rezultatus per pastaruosius 3 ménesius.

Prasome atidziai perskaityti kiekvieng teiginj ir pazyméti Jums tinkant] atsakymo variants.

Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.

kS
Eil. _ |2 | D ©
Teiginiai g | g S S | B
nr. r 3 S § <
~

Man pavyko susiplanuoti savo darbus taip, kad jie but

1. ) p _y P P . ! 0 1 2 3 4
atlikti laiku.
Savo darbus béjau pl ti optimaliai.

5 sugebéjau planuoti optimaliai 0 1 5 3 A
Atlikdamas darbus, turéjau omenyje rezultatus, kuriuos

3. ) o 0 1 2 3 4
turéjau pasiekti.
Darbo metu sugebéjau atskirti pagrindines problemas

4. 0 1 2 3 4
nuo Salutiniy.
Geb¢jau gerai (tinkamai) atlikti savo darbg su

5. | minimaliomis laiko sagnaudomis ir 0 1 2 3 4
pastangomis.

6. | Emiausi papildomy pareigy. 0 1 2 3 4
Pabaiges senasias uzduotis, inicijavau naujy uzduoci

, ! ‘g¢ a j iy L3 O T e P
atlikima.

8. | Esant galimybei imdavausi sudétingy darbo uzduodiy. 0 1 2 3 4

9. | Skyriau démesj su darbu susijusiy Ziniy atnaujinimui. 0 1 2 3 4
Skyriau démes; su darbu susijusiy sugebéjimy

10. d o ! s> 0 1 2 3 4
atnaujinimul.

11. | Ieskojau kiirybisky naujy problemy sprendimo buidy. 0 1 2 3 4

12. | Darbe nuolat ieskojau naujy i$stkiy. 0 1 2 3 4

13. | Aktyviai dalyvavau darbiniuose susitikimuose. 0 1 2 3 4
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5. Darbo atlikimas

PraSome atidziai perskaityti kiekvieng teiginj ir pazymeéti Jums tinkant] atsakymo varianta.

Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilutéje.

S
Eil. S l=12 |35 |8
Teiginiai s |s |8 |8 |
nr. L | S S 3
Z X Q .g
~
Darbe reiSkiau nepasitenkinimg (skundziausi) dél
1. _ 0 1 2 3 4
nesvarbiy dalyky.
Darbe i8kylancias problemas buvau linkes (-usi)
2. . R 0 1 2 3 4
perdétai sureikSminti.
Darbe daugiau démesio skyriaus neigiamiems
3. S 0 1 2 3 4
aspektams, nei pozityviems.
Kalbéjausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo
4. 0 1 2 3 4
aspektus.
Kalb¢jausi su Zmonémis uZ organizacijos riby apie
5. o 0 1 2 3 4
neigiamus savo darbo aspektus.

6. Darbuotojy perdegimas

Sie 7 teiginiai yra skirti jvertinti Jasy patiriama emocinj. Praome atidZiai perskaityti kiekviena

teiginj ir pazyméti Jums tinkantj atsakymo varianta. Jei niekada taip nesijautéte, pazymekite ,,0%.

Jeigu esate patyres(-usi) §j jausma, nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazymédami atsakyma

nuo ,,1* iki ,,6“. Galimas vienas atsakymas kiekvienoje eilut¢je.

— .
o S |3 X |3 s
S 5 |2 S |2 =
il AR B L
Teiginiali g |5 = 5 |8 5|5 |8 § |8
nr. L |x £ ] |X B [X § X
Z |o : | e “° |2
C 5 |3 S | S
% = X = X N
Jauciuosi emociskai iSsekes(-usi) dél
1. 0 1 2 3 4 6
savo darbo.
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Visg dieng dirbti su zmonémis

reikalauja daug pastangy.

Jauciu, kad darbas mane labai vargina.

Jauciuosi nusivyles savo darbu.

Jauciu, kad dirbu per sunkiai savo
darbe.

Tiesioginis darbas su zmonémis man

kelia per daug streso.

Jauciuosi tarsi pasiekes(-usi) savo ribg

ir nebéra jégy testi.

7. Lytis:

Moteris
Vyras
Kita

8. Jiisy amzius:

(irasykite Jiisy mety skaiciy)

9. Jusy iSsilavinimas:

Pagrindinis

Vidurinis
Profesinis/aukStesnysis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

Kita

10. Sektorius, kuriame dirbate:

Svietimas

Finansai

Informacinés technologijos
Viesasis administravimas

Sveikatos prieziiira

98




¢ Didmeniné ir mazmenin¢ prekyba

e Gamyba

e Komunaliniy paslaugy tiekimas

e Statyba, transportas ir sandéliavimas, logistika
e Meno, pramogy ir poilsiné veikla

e Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla
e Kita

11. Ar Jusy pareigos vadovaujancios ar nevadovaujancios?
e Vadovaujancios

e Nevadovaujancios

12. Jusy darbo stazas dabartinéje organizacijoje:

e Tki I mety
e 2-5 metai

e 6-10 mety
e 11-15 mety

e 15 mety ir daugiau

7. Koks yra vidutiniskai Jtsy darbo valandy skaicius per dieng organizacijoje, kurioje dirbate?

(irasykite skaiciy)



