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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Siuolaikinéje organizacingje aplinkoje darbuotojy
psichologiné savijauta, patiriamas stresas ir geb¢jimas islikti jsitraukus j darbo procesus tampa
vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy organizacijy veiklos sekmingumg ir ilgalaikj tvaruma
(Bakker & Albrecht, 2018; Marzocchi et al., 2024). Intensyvé¢janti darbo aplinka, didé¢jantys
klienty lukesciai, spartéjantys procesai ir nuolat atsinaujinantys darbo metodai darbuotojams kelia
vis daugiau emociniy ir kognityviniy reikalavimy (Lesener et al., 2019). Praktiniu pozitiriu $i tema
aktuali todel, kad vis daugiau Lietuvos organizacijy susiduria su darbuotojy streso, jsitraukimo ir
motyvacijos problemomis, kurios tiesiogiai atsispindi produktyvume, darbuotojy kaitoje ir

Teoriniu poziiiriu svarbu tai, kad Siuolaikin¢ literatura stresg aiSkina kaip daugialypi
konstrukta, apimantj tiek zalinga, tiek potencialiai teigiamg poveikj (Hobfoll, 1989; Lazarus &
Folkman, 1984; Dorsey et al., 2022; Lavreysen et al., 2025). Vis dazniau iSskiriami i§stkio tipo
stresoriai (angl. challenge stressors) ir trukdantys stresoriai (angl. hindrance stressors)
(Cavanaugh et al., 2000). Toks poziiiris leidzia stresg analizuoti ne tik kaip neigiamg reiskinj, nes
isitraukimg (Gulzar et al., 2022; Azeem et al., 2024).

Tuo pacdiu metu tyrimai rodo, kad vienas i$ svarbiausiy apsauginiy veiksniy Siame
kontekste yra suvokiama organizacijos parama (angl. Perceived Organizational Support — POS)
(Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002; Zhang et al., 2024). Darbuotojai, kurie
jaucia, kad organizacija jais pasitiki, vertina jy ind¢lj ir suteikia pagalba sunkesnése situacijose,
patiria mazesnj psichologinj diskomfortg ir lengviau islaiko jsitraukimg j darba (Canboy et al.,
2023; Lee & Shin, 2023). Visi Sie aspektai pagrindzia darbo temos aktualuma tiek teoriniu, tiek
praktiniu lygmeniu.

Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso,
jveikos strategijy ir jsitraukimo sgsajos yra placiai tiriamos mokslinéje literatiiroje. Ankstyvieji
POS tyrimai (Eisenberger et al., 1986) ir vélesnés apzvalgos rodo, kad organizacijos parama yra
svarbus darbuotojy psichologinis iSteklius, susij¢s su mazesniu patiriamu stresu ir geresne emocine
savijauta (Rhoades & Eisenberger, 2002; Caesens & Stinglhamber, 2020). Darbo streso tema

dazniausiai nagrinéjama remiantis darbo reikalavimy ir istekliy (JD-R) modeliu. Siuolaikiniai
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gali buti siejami su aukStesniu jsitraukimu, jei darbuotojai turi pakankamai iStekliy ir aiskias darbo
ribas (Prem et al., 2017; Sutarno et al., 2021; Chen et al., 2024). Isitraukimo tyrimai rodo, kad ji
lemia reikalavimy-iStekliy balansas, o didele reikSme turi organizaciniai ir socialiniai iStekliai,
tokie kaip vadovy palaikymas ir suvokiama organizacijos parama (Junga-Silva & Silva, 2021;
Mazzetti et al., 2023). [veikos strategijy tyrimai rodo aiskiag diferenciacijg tarp konstruktyviy ir
destruktyviy iveikos formy. Konstruktyvios strategijos padeda reguliuoti profesinj stresa, o
destruktyvios siejamos su prastesne savijauta, emociniu iSsekimu ir mazesniu jsitraukimu
(Grakauskas & Valickas, 2006; Li et al., 2017; Kostorz et al., 2022). Lietuvos kontekste jveikos
strategijy tema yra nagrinéta, taciau néra tyrimy, kurie viename modelyje integruoty POS, darbo
stresg, jsitraukima ir jveikos strategijy moderuojantj vaidmenj. Biitent §i spraga ir sudaro pagrinda
Sio tyrimo aktualumui ir darbo naujumui.

Sio darbo naujumas atsiskleidzia tuo, kad darbuotojy jsitraukimas analizuojamas
integruotame modelyje, kuriame vienu metu vertinama suvokiama organizacijos parama, darbo
stresas ir jveikos strategijos (Hasan et al., 2023). Tyrimu siekiama ne tik patikrinti tiesiogines
sasajas, bet ir atskleiti jy veikimo mechanizma, streso mediacinj vaidminj bei jveikos strategijy
moderacinj poveikj rySyje tarp streso ir jsitraukimo. Papildomai darbo naujuma stiprina streso
interpretacija, atsizvelgiant j i§8iikio ir kliti¢iy tipo stresoriy logika, kuri leidzia tiksliau paaiskinti,
kodél stresas skirtingose situacijose gali turéti nevienoda poveiki darbuotojy ijsitraukimui
(Cavanaugh et al., 2000; Chen et al., 2024). Iveikos strategijos Siame darbe vertinamos per keturiy
subskaliy modelj (Grakauskas & Valickas, 2006), tod¢l sudaromos prielaidos diferencijuotai
jvardyti, kurios jveikos formos gali veikti kaip apsauginiai, o kurios, kaip rizikos veiksniai
darbuotojy jsitraukimo i$laikymui.

Darbo problema. Néra aisku, kaip suvokiama organizacijos parama, darbo stresas ir
skirtingos jveikos strategijos kartu lemia darbuotojy jsitraukimg j darba, ir ar Siuose rySiuose
stresas veikia kaip tarpininkas, o jveikos strategijos - kaip moderuojantis veiksnys.

Darbo tikslas. Nustatyti suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso ir jveikos
strategijy sasajas su darbuotojy jsitraukimu, jvertinant streso mediacinj ir jveikos strategijy
moderacinj vaidmenj.

Darbo uzdaviniai:

1. [Sanalizuoti suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso, darbuotojy

jsitraukimo ir jveikos strategijy teorinius pagrindus;



2. Sudaryti konceptualy tyrimo modelj ir remiantis mokslinés literatiros analize,
pagristi tyrimo hipotezes;

3. Aprasyti tyrimo metodika, naudojamus matavimo instrumentus ir tiriamajg imtj;

4. EmpiriSkai jvertinti suvokiamos organizacijos paramos poveikj darbuotojy
patiriamam darbo stresui;

5. Nustatyti darbo streso poveikj darbuotojy isitraukimui j darba;

6. Patikrinti darbo streso mediacinj vaidmenj rySyje tarp suvokiamos organizacijos
paramos ir darbuotojy isitraukimo;

7. Nustatyti konstruktyviy ir destruktyviy jveikos strategijy moderacinj poveikj rySyje
tarp darbo streso ir darbuotojy jsitraukimo.

Darbo metodai: mokslinés literatiros analizé¢, kiekybinis tyrimas naudojant
standartizuotus klausimynus ir statistiné duomeny analizé (aprasomoji statistika, Cronbach alfa,
koreliacijos, regresija, mediacija, moderacija ir moderuota mediacija).

Darbo struktiira. Darbas sudarytas i§ keturiy pagrindiniy skyriy. Pirmajame skyriuje
nagrin¢jami POS, streso, jsitraukimo ir jveikos strategijy teoriniai aspektai, pristatomos
pagrindinés koncepcijos ir jy s3asajos. Antrajame skyriuje pateikiama tyrimo metodologija: tikslas,
problema, uzdaviniai, modelis, imtis, tyrimo instrumentai ir statistiniai metodai. Treciasis skyrius
skirtas empiriniy tyrimo rezultaty analizei, mediacijos ir moderacijos vertinimui bei gauty
rezultaty interpretacijai. Darbg uZzbaigia ketvirtasis skyrius, skirtas diskusijai, bei pateikiamos
iSvados ir rekomendacijos organizacijai, literatiiros saraSas, darbo santrauka ir priedai.

Darbo apiribojimai siejami su vienos organizacijos imtimi ir skerspjiiviniu tyrimo dizainu.
Nors Sie aspektai ir riboja apibendrinima, jie netrukdo pateikti vertingy jzvalgy apie POS, stresa,

jveikos strategijas ir jsitraukimg tiriamoje organizacijoje.



1. SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PARAMOS, DARBO STRESO,
IVEIKOS STRATEGIJU IR DARBUOTOJU ISITRAUKIMO TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1. Suvokiama organizacijos parama

Suvokiama organizacijos parama (angl. Perceived Organizational Support, POS)
literatiiroje jvardijama kaip vienas svarbiausiy konstrukty, aiskinan¢iy darbuotojo ir organizacijos
santykio kokybe. POS apibréZziama kaip darbuotojo jsitikinimas, kad organizacija vertina jo indélj,
pripazjsta pastangas ir riipinasi jo gerove (Eisenberger et al., 1986). POS néra vien tik formaliai
apibrézty organizaciniy procediry visuma - tai darbuotojo subjektyviai patiriamas palaikymo
pojiitis, formuojamas per kasdienj vadovy elgesi, komunikacijos pobiidj ir organizacijos
sprendimy nuosekluma. Kadangi tai subjektyvi patirtis, tas pats organizacijos veiksmas skirtingy
darbuotojy gali buti suvokiamas nevienodai, priklausomai nuo jy ankstesniy patiriy ir
tarpasmeniniy santykiy.

POS teorinis pagrindas remiasi keliomis kryptimis. Socialiniy mainy teorija (Blau, 1964)
(angl. Social Exchange Theory, SET) teigia, kad darbuotojai link¢ atsilyginti organizacijai uz
palaikymag didesniu lojalumu, jsitraukimu ir atsakomybe. Organizacinio teisingumo teorija
akcentuoja saziningumo, skaidrumo ir pagarbos svarbg - darbuotojai paprastai suvokia
organizacija kaip palankesn¢ tada, kai mato teisingus sprendimus ir nuosekly vertinima
(Greenberg, 1990; Aggarwal & Mittal, 2021). Tuo tarpu darbo reikalavimy-istekliy modelis (JD-
R) aiskina POS kaip vieng svarbiausiy darbo istekliy, galin¢iy mazinti stresg ir stiprinti jsitraukima
(Bakker & Demerouti, 2017; Lesener et al., 2019).

Moksliniuose tyrimuose POS apraSomas kaip keliy susijusiy komponenty derinys.
Pirmasis siejamas su organizacijos riipesCiu darbuotojo gerove, ar darbuotojas jaucia, kad
organizacija reaguoja | jo poreikius, suteikia reikalingus iSteklius ir padeda susidirus su
sunkumais. Antrasis komponentas susijes su darbuotojo indélio pripazinimu ir pastangy
jvertinimu. Treciasis — su teisingumo pojiciu, kuris laikomas vienu svarbiausiy palaikancios
organizacijos signaly (Kurtessis et al., 2017). Sie komponentai kartu formuoja darbuotojo
suvokimg apie organizacijos patikimumg ir palaikymo nuosekluma, kuris laitkomas esmine POS

konstrukto asimi.



POS reikSme iSrySkéja darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R) modelyje, kuriame POS
laikoma vienu esminiy darbo iStekliy. Tyrimai rodo, kad palaikyma jauciantys darbuotojai geriau
iveikiamus, o ne grésmingus (Bakker & Demerouti, 2017; Lesener et al., 2019). POS didina
psichologinj saugumg ir palaiko motyvacija net sudétingomis situacijomis. Tai paaiskina, kodél
organizacijos, kurios i$laiko nuosekly palaikymo klimata, pasizymi mazesne darbuotojy kaita ir
didesniu jsitraukimo lygiu.

Empiriniai tyrimai nuosekliai patvirtina POS poveikj svarbiems psichologiniams
procesams. Viena tyrimy kryptis iSrySkina POS rys§j su organizacijos tapatybe, t.y. darbuotojai,
kurie jaucia didesn¢ organizacijos parama, lengviau tapatinasi su organizacija ir link¢ labiau
jsitraukti j darba (Rhoades & Eisenberger, 2002). Kita kryptis pabrézia POS svarbg streso ir
emocinio iSsekimo prevencijai: palaikancioje organizacijos aplinkoje darbuotojai jauciasi
saugesni, geriau susitvarko su neapibréztumu, o streso poveikis jy savijautai yra mazesnis
(Caesens & Stinglhamber, 2014; Canboy et al., 2023). Sios dvi tyrimy kryptys leidzia matyti POS
ne tik kaip motyvacinj veiksnj, bet ir kaip psichologinj “amortizatoriy”, mazinantj neigiama darbo
reikalavimy poveiki darbuotojo savijautai.

POS svarba dar labiau iSryskéjo intensyviy pokyciy laikotarpiais, tokiais kaip pandemija
ar ekonominiai svyravimai. Tyrimai rodo, kad darbuotojai, jauCiantys didesni organizacijos
palaikyma, pasizymi stipresniu pasitikéjimu, lengviau prisitaiko prie pokyc¢iy ir re€iau patiria
neigiamy emocijy, susijusiy su darbo krtivio kitimu ar neapibréztumu (Zhang et al., 2024; Liu et
al., 2024). Tokie rezultatai leidzia teigti, kad POS yra vienas i§ svarbiausiy Siuolaikinés
organizacijos psichologiniy istekliy, ypac situacijose, kai darbuotojams reikia ne tik formalaus, bet
ir emocinio palaikymo. Siekiant apibendrinti pagrindinius suvokiamos organizacijos paramos

(POS) apibrézimus, 1 lentel¢je pateikiami skirtingy autoriy poziiiriai j § konstruktg.

1 lentelé

POS apibrézimy palyginimas mokslinéje literatiiroje

Autorius ApibréZimas Esmé
Eisenberger et al. (1986) POS — darbuotojo Organizacijos vertinimas +
jsitikinimas, kad organizacija | ripestis darbuotoju kaip
vertina jo pastangas ir iStekliu
riipinasi jo gerove.
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1 lentelés tesinys

POS apima organizacijos N
Organizacinis teisingumas,

Rhoades & Eisenberger teisinguma, vadovo
. . . vadovo parama, darbo
(2002) palaikymg ir palankias darbo
salygos

salygas.

Integruotas priezastinis POS
Kurtessis et al. (2017) modelhls, s‘1‘1s1jant1s . Slg?e?nmal p‘rlez.as.tlmal

organizacijos praktikas, ry$iai: organizacinés

tarpasmenines sgveikas ir praktikos-POS-elgesys ir

darbuotojy psichologinius bei | gerové
elgesio rezultatus

POS suprantamas kaip
emocinis ir socialinis darbo

Caesens & Stinglhamber iSteklius, kuris gali mazinti Emociniai ir socialiniai
(2014) stresa, stiprinti gerg savijauta | iStekliai

ir didina darbuotojy

jsitraukima.

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize (Eisenberger et al. (1986), Rhoades &
Eisenberger (2002), Kurtessis et al. (2017), Caesens & Stinglhamber (2014).

POS yra daugialypis konstruktas, apimantis darbuotojo vertinima, kiek organizacija
pripazjsta jo ind¢lj ir ripinasi jo gerove. Teorinés prielaidos, grindziamos socialiniy mainy ir
organizacinés paramos teorijomis, rodo, kad POS formuojasi i§ nuoseklaus organizacijos elgesio
ir kasdieniy signaly. Literatira patvirtina, kad POS yra vienas esminiy psichologiniy isStekliy
Siuolaikinése organizacijose, stiprinantis darbuotojo pasitikéjima, maZinantis streso poveikj ir
skatinantis didesnj isitraukimg. D¢l savo poveikio jvairiems darbuotojy gerovés ir elgsenos
aspektams POS Siame darbe tampa svarbia teorine atrama analizuojant darbuotojy patiriamo streso

ir jsitraukimo sgsajas.

1.1.1. Suvokiamos organizacijos paramos poveikis darbuotoju stresui

Darbo stresas Siuolaikinése organizacijose tebéra viena daZniausiai analizuojamy
darbuotojy psichologinés savijautos temy. Nors streso priezastys gali buti labai jvairios, nuo
didelio darbo kriivio iki neapibréZtumo ar asmeniniy sunkumy, empiriniai tyrimai rodo, kad
darbuotojo savijauta lemia ne vien objektyviis darbo reikalavimai, bet ir tai, ar jis jauciasi
palaikomas organizacijos (Lesener et al. 2019). Suvokiama organizacijos parama S$iuo atveju
tampa vienu svarbiausiy apsauginiy veiksniy, mazinanciy streso poveikj ir padedanciy darbuotojui
lengviau susidoroti su kasdieniais i$Stkiais.

Remiantis darbo reikalavimy-istekliy (JD-R) modeliu, POS laikoma reikSmingu darbo

iStekliumi, kuris stiprina darbuotojo psichologinj atsparumg ir mazina streso keliamas neigiamas
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pasekmes (Bakker & Demerouti, 2017). Kai darbuotojas jaucia, kad organizacija jj vertina ir
domisi jo gerove, sukuriamas psichologinio saugumo jausmas. Toks saugumas padeda stresines
situacijas vertinti ne kaip grésme, o kaip jveikiama uzduotj. Tod¢l natiiralu, kad aukStesnis POS
lygis dazniausiai siejamas su mazesniu emociniu nuovargiu, mazesniu nerimo lygiu ir bendresne
geresne savijauta.

Naujesni empiriniai tyrimai taip pat patvirtina $ig tendencija. Pavyzdziui, Canboy ir kolegy
(2023) tyrimas rodo, kad darbuotojai, jauciantys organizacijos parama, patiria mazesnj suvokiamo
streso lygij, nes palaikymas padeda i$laikyti kontrolés ir prasmingumo jausma darbe. Analogiskos
iSvados pateikiamos ir kituose sektoriuose, pavyzdziui, slaugos, Svietimo ar paslaugy srityse
(Ashfaq et al., 2023; Park & Kim, 2024). Net ir labai intensyviy reikalavimy aplinkoje, tokioje
kaip sveikatos priezilra, organizacijos palaikymas yra vienas i§ veiksniy, padedanciy
darbuotojams iSlaikyti emocing pusiausvyra ir iSvengti létinio streso ar perdegimo (Liu et al. 2024).

Svarbu pabrézti, kad POS poveikis stresui néra vien tiesioginis. Kai kurie tyrimai iSskiria
ir netiesioginius mechanizmus: organizacijos parama padeda darbuotojams iSlaikyti aukStesnj
psichologinio kapitalo, pasitikéjimo ir prasmingumo lygj, o tai savo ruoztu mazina suvokiama
jtampa (Wang et al. 2017). Kitaip tariant, palaikymas tarsi ,,persidengia” per kelis psichologinius

procesus ir galiausiai nulemia, kaip stipriai darbuotojas pajunta kasdienius darbo reikalavimus. Be

vy -

VW —

jsitraukima, o trukdziy tipo stresoriai paprastai riboja veiksminguma ir didina jtampa. Naujesni
tyrimai rodo, kad aukStas POS gali padéti darbuotojams trukdancius stresorius vertinti kaip labiau
jveikiamus ir maziau grésmingus (Khan et al., 2024), tod¢l parama kei¢ia ne tik streso
intensyvuma, bet ir jo interpretacija.

Apibendrinant galima teigti, kad POS atlieka reikSmingg apsauging funkcija darbuotojo
psichologinei savijautai. Literatiroje nuosekliai pastebima, jog darbuotojai, jauciantys didesnj
organizacijos palaikyma, reciau patiria stresg, lengviau susidoroja su neapibréZztumu ir islaiko
geresne emocing pusiausvyra. Sios jzvalgos sukuria aisky teorinj pagrinda $iame tyrime

analizuojamai prielaidai, kad didesnis POS lygis turéty biiti susij¢s su mazesniu darbo stresu.
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1.1.2. Suvokiamos organizacijos paramos rySys su darbuotoju jsitraukimu

Pereinant nuo POS rySio su darbuotojy patiriamu stresu, natiralu analizuoti ir kitg svarbia
krypti, o bitent kaip POS veikia darbuotojy jsitraukimg j darba. Empiriniai tyrimai patvirtina POS
ir darbuotojy jsitraukimo ry$j (Sanlidz, Sagbas & Siiriicii, 2023; Zhu et al., 2025). Suvokiama
organizacijos parama Siame kontekste vertinama kaip iSteklius, kuris stiprina darbuotojy viding
motyvacija, emocinj ry$j su organizacija ir bendrg jsipareigojima savo atlieckamam darbui.

Darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R) modelis pabrézia, kad jsitraukimas kyla tuomet, kai
darbuotojai turi pakankamai psichologiniy istekliy, leidzian¢iy susidoroti su darbo reikalavimais
ir patirti prasmingumo jausmg (Bakker & Demerouti, 2017). POS Siame modelyje veikia kaip
iSteklys, kuris padeda darbuotojams jaustis vertinamiems, matomiems ir saugiems organizacijoje.
Tokia aplinka sudaro prielaidas atsirasti didesniam energingumui, atsidavimui ir pasinérimui }
darba, tai trys pagrindinés jsitraukimo dimensijoms, i§ kuriy susideda UWES (Utrecht Work
Engagement Scale — “darbuotojy jsitraukimo skal¢”) modelis.

Empiriniai tyrimai pastaraisiais metais taip pat nuosekliai patvirtina, kad auksStesnis POS
lygis susij¢s su didesniu darbuotojy jsitraukimu. Pavyzdziui, Shen ir kolegy (2025) tyrimas parodé,
kad POS tiesiogiai prognozuoja didesnj jsitraukimo lygj, o dalis Sio poveikio veikia per
organizacinés tapatybés jausmg. Darbuotojai, kurie jaucia palaikyma, labiau identifikuojasi su
organizacija ir dél to natiiraliai jsitraukia j darbo procesus. Panasias jzvalgas pateikia ir kity autoriy
darbai, akcentuojantys, kad darbuotojai linke¢ ,atsilyginti uz gaunamg palaikyma didesniu
isipareigojimu, pastangomis ir pozityvesniu nusiteikimu darbui (Canboy et al., 2023). Sis ry3ys
aiSkinamas socialinio mainy teorijos (SET) principu: patirdami i$ organizacijos teigiamg pozilri,
darbuotojai jaucia pareigg bei norg grazinti tuo paciu.

Isitraukimas taip pat glaudziai siejamas su prasmingumo ir vertés jausmu darbe. Kai
darbuotojai mato, kad jy indélis organizacijai yra pastebimas, jie labiau linke¢ pasinerti j uzduotis,
rodydami didesnj energinguma ir atsidavimg. Naujesni tyrimai rodo, kad POS sustiprina biitent
§iuos prasmingumo procesus ir taip prisideda prie jsitraukimo augimo (Imran et al., 2020). Taigi
POS veikia kaip psichologinis pagrindas, stiprinantis darbuotojo prasmingumo jausmg ir
palaikantis ilgalaikj isitraukima i darba.

POS yra vienas svarbiausiy darbuotojy jsitraukimg palaikanciy darbo iStekliy. POS stiprina

darbuotojy tapatybe su organizacija, prasmingumo ir vertés jausma bei sudaro prielaidas
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didesniam energingumui ir atsidavimui darbui. Tai pagrindZzia Siame tyrime keliamga prielaida, kad

didesnis POS lygis susij¢s su aukStesniu darbuotojy isitraukimu j darba.

1.2. Darbo stresas

Darbo stresas Siandienos organizacijose laikomas vienu svarbiausiy veiksniy, daranciy
itaka darbuotojy psichologinei savijautai, elgesiui ir darbo rezultatams. Nors stresas tam tikru lygiu
gali buti neiSvengiamas, mokslin¢je literatiiroje pabréziama, kad svarbiausia yra tai, kaip
darbuotojas suvokia ir interpretuoja jam tenkancius reikalavimus (Prem et al. 2017; Chen et al.
2024). Darbo stresas paprastai apibréziamas kaip subjektyvus jtampos, nerimo ar jveikos sunkumo
iSgyvenimas, atsirandantis tada, kai darbuotojas mano, kad darbo situacija virS§ija jo turimus
iSteklius arba geb¢jimg susidoroti (Lazarus & Folkman, 1984).

Siuolaikinis darbo streso sampratos aiskinimas dazniausiai siejamas su darbo reikalavimy—
iStekliy (JD-R) modeliu, kuris teigia, kad stresas kyla tada, kai darbo reikalavimai yra dideli, o
darbuotojo turimi iStekliai per mazi, kad juos biity galima efektyviai jveikti (Bakker & Demerouti,
2017). Reikalavimai gali biiti tiek fiziniai ar kognityviniai, tiek ir emociniai, pavyzdziui, nuolatiné
jtampa, didel¢ atsakomybeé, sudétingas bendravimas su klientais ar neapibréztumas dél darbo
poky¢iy. Esant tokiai pusiausvyros stokai, ima formuotis emocinis nuovargis, nerimas, démesio
koncentracijos sunkumai ir perdegimo rizika (Khan, Sufyan & Malik 2020).

Darbo stresas néra vien tik individualaus atsparumo klausimas - jj veikia ir organizaciniai
veiksniai. Literatiiroje nurodoma, kad streso lygj daznai lemia darbo kriivio paskirstymas, aiSkumo
trikumas dél vaidmens, vadovy likesCiy neapibréztumas, tarpasmeniniai konfliktai ar
nepakankamas vadovy palaikymas (Bakker & Demerouti, 2017; Hobfoll et al., 2018). Naujesni
tyrimai rodo, kad darbuotojai, dirbantys nestabiliose ar sparCiai besikeiCianciose situacijose,
patiria didesnj psichologinj kriivj, nes jiems sudétingiau prognozuoti ateities jvykius ir priimti su
darbu susijusius sprendimus (Chen et al., 2024).

Stresas daro reikSminga poveikj darbuotojo savijautai ir organizaciniams rezultatams.
llgalaiké jtampa siejama su emociniu iSsekimu, sumazéjusia motyvacija, pablogéjusia fizine
sveikata ir didesne darbuotojy kaita (Kim & Stoner, 2008; Aslam, 2024). Emociniai stresoriai ypac
svarbis paslaugy, Svietimo ar sveikatos prieziiiros sektoriuose, kur darbuotojai nuolat susiduria su

intensyviomis socialinémis ir emocinémis situacijomis (Yang et al., 2025). Tokiose aplinkose
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stresas ne tik mazina darbo efektyvuma, bet ir gali turéti ilgalaikiy pasekmiy darbuotojo
psichologinei gerovei.

Svarbu pastebeti, kad stresas ne visiems darbuotojams pasireiskia vienodai. Tai priklauso
nuo zmogaus psichologiniy iStekliy, turimo palaikymo, jveikos strategijy ir organizacinio
konteksto (Hobfoll et al., 2018; Chen et al., 2024). Todé¢l vis daugiau démesio skiriama
veiksniams, galintiems amortizuoti streso poveiki, akcentuojant ne patj stresa, o jo saveika su
darbuotojo turimais iStekliais. Tyrimai rodo, kad darbuotojai, turintys daugiau psichologiniy ar
socialiniy iStekliy, patiria mazesne streso itakg jy savijautai ir kasdieniam funkcionavimui. Tokia
logika svarbi ir Siame tyrime, siekiant suprasti, kaip Sie procesai veikia darbuotojy jsitraukimg ir
bendra darbo patirtj. Siekiant apibendrinti darbo streso sampratos raida, 2 lenteléje pateikiami

pagrindiniai Sio konstrukto apibréZimai mokslingje literatiiroje.

2 lentelé

Darbo streso apibrézimai

Autorius Darbo streso apibrézimas

Lazarus & Folkman (1984) Stresas suprantamas kaip transakcinis procesas tarp
individo ir aplinkos, kylantis tada, kai reikalavimai virs$ija
asmens iSteklius ir kelia grésme gerovei

Cooper & Marshall (1976, kaip | Darbo stresas — tai darbuotojo reakcija j jvairius

cituoja Ganster & Rosen, 2013) | organizacijos veiksnius, tokius kaip vaidmens neaiskumas,
konfliktai, kriivis ar tarpasmeniniai santykiai.

Bakker & Demerouti (2017) Pagal JD-R modelj stresas atsiranda tada, kai darbo
reikalavimai virSija turimus psichologinius ir darbo
iSteklius.

Cavanaugh et al. (2000) Stresas skirstomas j i§Stkio (challenge) ir kliti¢iy

(hindrance) stresorius, kurie darbuotojo rezultatams daro
skirtingg (teigiama arba neigiama) poveikj.

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize (Lazarus & Folkman (1984), Cooper &
Marshall (1976, kaip cituoja Ganster & Rosen, 2013), Bakker & Demerouti (2017), Cavanaugh et
al. (2000).

Darbo stresas yra sudétingas ir daugialypis reiSkinys, apimantis tiek individualiy, tiek
organizaciniy veiksniy saveika. Jis kyla tuomet, kai darbuotojo turimi istekliai nesutampa su jam
tenkanciais reikalavimais, o ilgalaiké jtampa gali lemti neigiamas emocines, kognityvines ir
elgesio pasekmes. D¢l $iy priezasCiy darbo stresas Siame tyrime tampa svarbia teorine atrama

analizuojant darbuotojy gerove, isitraukimg ir santykj su organizacija.
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1.2.1. Distresas ir eustresas : iSSukiy ir kliti¢iy tipo stresoriai

Darbo stresas mokslingje literatiiroje apibréziamas kaip subjektyvus jtampos ar nerimo
iSgyvenimas, kylantis tada, kai darbuotojas suvokia, kad darbo situacija virsija jo turimus iSteklius
arba gebéjima su ja susidoroti (Lazarus & Folkman, 1984). Siuolaikinis poZiiiris pabrézia, kad
stresas néra vien tik neigiamas reiSkinys, jis gali pasireiksti tiek kaip destruktyvi, tiek kaip
konstruktyvi psichologiné biisena, priklausomai nuo to, kokio pobudzio yra stresg keliantys
veiksniai ir kaip darbuotojas juos interpretuoja.
challenge—hindrance stressors) modelis, kurj pasiiilé Cavanaugh ir kolegos (2000). Si perspektyva
pabrézia, kad visi stresoriai néra vienodi. I85iikiy tipo stresoriai susij¢ su reikalavimais, kurie, nors
ir didina jtampg, darbuotojo suvokiami kaip augima, mokymasi ar rezultaty siekimg skatinantys
veiksniai. Tokie veiksniai gali apimti didelj darbo kriivi, sudétingas uzduotis ar ambicingus tikslus
(Prem et al., 2017; Chen et al., 2024). Tuo tarpu kliti¢iy tipo stresoriai susij¢ su veiksniais, kurie
trukdo darbuotojo veiklai ir kuriy jis negali kontroliuoti: neaiskiis vaidmenys, biurokratiniai
apribojimai, konfliktai ar organizacinis neapibréztumas. Jie daZzniausiai siejami su frustracija ir
neigiamomis emocinémis reakcijomis (Webster, Beehr, & Love, 2011; Chen et al., 2024).
jie kelia jtampa, taciau kita vertus, daZznai susij¢ su didesne energija, motyvacija ir netgi
isitraukimu, ypac jei darbuotojas suvokia turintis pakankamai kompetencijy ir iStekliy su jais
susidoroti (LePine, Podsakoff, & LePine, 2005). PrieSingai, kliti¢iy tipo stresoriai paprastai siejami
su distresu, emociniu nuovargiu, mazesne darbo kokybe ir didesne pasitraukimo i§ organizacijos
tikimybe. Tokiu biidu §i dviejy stresoriy logika leidzia suprasti, kodel stresas néra vienalytis
reiSkinys ir kodé¢l darbuotojai j skirtingas situacijas reaguoja skirtingai.

Siame kontekste aktualiis ir eustreso bei distreso konceptai. Selye (1974) teigé, kad stresas
pats savaime néra nei teigiamas, nei neigiamas reiskinys, o jo prasmé priklauso nuo to, kaip jis
suvokiamas. Eustresas suprantamas kaip teigiamas streso aspektas, kuriam buidingas pakyléjimas,
pasitenkinimas ir pojitis, kad situacija yra valdoma (Liu et al., 2021). Distresas reiSkia neigiama
streso formg — jtampa, nerima, frustracija ar emocinj iSsekimg. I$Siikiy tipo stresoriai dazniau
siejami su eustresu, o kliti¢iy tipo — su distresu. Toks streso diferencijavimas ypac aktualus

analizuojant organizacinius iSteklius, nes leidzia vertinti ne tik streso intensyvuma, bet ir jo
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funkcing reik§me¢ darbuotojo isitraukimui. Siekiant aiskiau atskleisti streso reikalavimy poveikij

Cv v —

3 lentelé

Issitkio ir kliticiy stresoriy palyginimas

Stresoriy tipas Apibuadinimas Poveikis darbuotojui
Challenge (isSukiy) Su darbuotojo augimu, Didina energinguma,
stressors kompetencijy plétra ir tiksly motyvacija, jsitraukima,

siekimu susij¢ reikalavimai, kurie skatina mokymasi

suvokiami kaip galimybe tobuléti
(pvz.: terminai, didelé atsakomybé,

sudétingos uzduotys)

Hindrance (kliti¢iy) Trukdantys, nereikalingi ar Mazina gerove, didina
stressors neteisingai suvokiami reikalavimai, | emocinj iSsekimg ir
ribojantys darbuotojo galimybes perdegima, mazina

veikti (pvz.: biurokratiniai procesai, | isitraukimg ir pasitenkinima
vaidmeny konfliktai, neaiskis darbu.

tikslai)

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis Cavanaugh et al. (2000), LePine et al. (2005).

Apibendrinant galima teigti, kad darbo stresas yra daugialypis fenomenas, kurio prigimtis
priklauso tiek nuo stresoriy pobiidzio, tiek nuo to, kaip darbuotojas juos interpretoja. ISsSukiy ir
kliti¢iy tipo stresoriy atskyrimas leidZia geriau suprasti, kodé¢l vienais atvejais auksti darbo
reikalavimai gali skatinti energinguma ir jsitraukima, o kitais - sukelti distresg ir motyvacijos
mazéjima. Si diferenciacija $iame tyrime ypad svarbi, nes sudaro prielaidas analizuoti, kaip
suvokiama organizacijos parama gali prisidéti prie distreso mazinimo ir palankesniy salygy

darbuotojy isitraukimui kiirimo.
1.2.2. Darbo streso poveikis jsitraukimui

Kaip buvo aptarta ankstesniuose skyriuose, darbo stresas yra daugialypis reiskinys,

apimantis tiek neigiamai patiriamus reikalavimus, tiek potencialiai augimg skatinancius veiksnius.
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Analizuojant darbo streso sgsajas su darbuotojy jsitraukimu, svarbu atsizvelgti ne tik j paciy
reikalavimy pobiid], bet ir i tai, kaip darbuotojai juos suvokia ir kokiag reikSme Sie reikalavimai
igyja jy motyvacijai bei elgesiui.

Tyrimai rodo, kad kliti¢iy tipo stresoriai, tokie kaip vaidmeny konfliktai, biurokratiniai
trukdziai ar neapibréztumas, yra susij¢ su mazesniu jsitraukimu, nes jie riboja darbuotojo kontrolés
pojiiti ir trikdo pasiektiny tiksly aiSkumg (Cavanaugh et al., 2000). Tokiais atvejais stresas
stresoriai, pavyzdziui, didesnis darbo kriivis ar sudétingesnés, bet prasmingos uzduotys, gali turéti
priesinga poveikj. Jei darbuotojas turi pakankamai iStekliy, tokie reikalavimai didina aktyvuma,
kompetencijos jausma ir prisideda prie stipresnio jsitraukimo (LePine et al., 2005).

Sie rysiai aiskiai atskleidziami JD-R modelyje. Pagal jj, stresas mazina jsitraukima tuomet,
kai darbuotojas reikalavimus suvokia kaip neigiamus ir nejveikiamus (Bakker & Demerouti,
2017). Taciau jei darbuotojas turi pakankamai vidiniy ir organizaciniy iStekliy, tie patys
reikalavimai gali biiti vertinami kaip i$$ikiai, skatinantys aktyvumg ir atsidavimg. Siuo poZitriu
ypatingg reikSme jgyja suvokiama organizacijos parama: stiprus palaikymas amortizuoja distresa

ir stiprina tik¢jima, kad reikalavimai yra jveikiami (Kurtessis et al., 2017), todél stresas gali buti

VW —

lygiui.

Streso poveikis jsitraukimui priklauso nuo darbuotojy patiriamy stresoriy pobudzio ir jy
interpretacijos. I8siikiy tipo stresoriai gali skatinti jsitraukima, o kliti¢iy tipo stresoriai —jj silpninti.
Svarby moderuojantj vaidmenj Cia atlicka suvokiama organizacijos parama, kuri padeda riboti

distresg ir stiprina darbuotojy geb¢jimg veikti motyvuojancio streso salygomis.

1.3. Darbuotojy jsitraukimas

Atsizvelgiant j tai, kad stresas daro tiesioging ir netiesioging itakg darbuotojy psichologinei
biisenai, tolesniame skyriuje aptariamas darbuotojy jsitraukimas kaip vienas svarbiausiy darbo
gerovés ir funkcionalumo rodikliy. Darbuotojy isitraukimas (angl. employee engagement)
laikomas vienu i§ pagrindiniy pozityvios organizacinés psichologijos konstrukty, aiSkinanciy
darbuotojy energinguma, motyvacija ir jsipareigojima organizacijos veiklai. Literattroje

jsitraukimas apibréziamas kaip pozityvi, santykinai stabili darbo busena, pasireiskianti
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energingumu, atsidavimu ir pasinérimu j veikla (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004).
Siuolaikiniai tyrimai pabrézia, kad jsitraukimas néra laikinas emocinis pakilimas, bet ilgalaiké
psichologiné biisena, susiformuojanti sgveikaujant individualiems ir organizaciniams veiksniams
(Bakker & Albrecht, 2018; Lesener et al., 2019).

Remiantis Utrecht Work Engagement Scale (UWES), isitraukimas apima tris pagrindinius
aspektus (lentelé¢ 4):

Energingumas (vigor) atspindi auksta psichinés energijos lygj ir atkakluma atliekant
uzduotis; jis siejamas su optimizmu, emociniu atsparumu ir autonomijos suteikiamais istekliais (Li
et al., 2023; Park & Kim, 2024).

Atsidavimas (dedication) nusako darbuotojo emocinj rysj su darbu, pasireiskiantj darbo
prasmingumo, entuziazmo ir jkvépimo patyrimu; naujesni tyrimai pabrézia saziningo vadovavimo
ir teisingumo suvokimo svarbg Siai dimensijai (Caesens & Stinglhamber, 2020).

Pasinérimas j veiklg(darbg) (absorption) apima visiska isitraukimg i darba, kai démesys
iSlieka intensyviai sutelktas net sudétingose situacijose; §i dimensija glaudziai siejama su aiskiais
darbo tikslais ir tinkamu krtivio paskirstymu (Souza et al., 2024).

Isitraukimas glaudziai siejamas su darbo aplinkos iStekliais. Darbo reikalavimy-iStekliy
(JD-R) modelis teigia, kad darbuotojai iSlieka jsitrauke tuomet, kai organizacija suteikia
pakankamai psichologiniy ir strukttriniy iStekliy: autonomijos, griztamojo rySio, mokymosi
galimybiy ir socialinés paramos (Bakker & Demerouti, 2017; Marzocchi et al., 2024). Vienas i$
stipriausiy $iy i$tekliy yra suvokiama organizacijos parama (POS): tyrimai rodo, kad aukstas POS
lygis didina darbuotojy motyvacija, stiprina pasitike¢jimg organizacija ir lemia aukStesnj

isitraukimg net esant kintantiems darbo reikalavimams (Canboy et al., 2023; Khan et al., 2024).

4 lentelé

Darbuotojy jsitraukimo dimensijos pagal UWES

Dimensija Apibudinimas Pagrindiniai poZymiai
Energingumas (vigor) Psichologiné  energija  ir | IStverm¢, atkaklumas, aukSta
atsparumas darbo metu motyvacija

ReikSmingumo, jkvépimo ir | Entuziazmas, jsipareigojimas,
Atsidavimas (dedication) pasididziavimo jausmas | jkvépimas, pasididziavimas

dirbant savo darbu

19



4 lentelés tesinys

. o o | Démesio susitelkimas, laiko
Gilus pasinérimas ] veikla / | . '
Pasinérimas j veikla ) ) pojicio praradimas
darba, kai prarandamas laiko
(absorption) o
pojutis

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize (Schaufeli et al. (2002), Schaufeli & Bakker
(2004).

Darbuotojy jsitraukimas yra stabilus, pozityvus darbuotojo rySys su darbu, grindziamas
energingumu, atsidavimu ir pasinérimu j veikla. Isitraukimg lemia tiek individualgs, tiek
organizaciniai iStekliai, o jy saveika formuoja vieng svarbiausiy darbuotojo psichologinés gerovés

ir organizacijos veiklos rezultaty komponenty.

1.3.1. Isitraukimo rysiai su suvokiama organizacijos parama, stresu ir jveikos strategijomis

Darbuotojy jsitraukimg vis dazniau aiskina platesnis pozidiris, akcentuojantis darbuotojo
turimy iStekliy ir patiriamy reikalavimy pusiausvyra. Nors JD-R modelis daznai naudojamas
aiskinti §$ig sgveika, Siame darbe pagrindinis démesys sutelkiamas j tris veiksniy grupes, kurios
nuosekliai jvardijamos kaip svarbiausios jsitraukimo prielaidos naujesniuose tyrimuose:
suvokiama organizacijos parama, patiriamo streso pobiidis ir taikomos jveikos strategijos
(Mazzetti et al., 2023). Sie veiksniai leidZia suprasti, kokios salygos skatina energingumg ir
jsipareigojima, o kokios gali silpninti darbuotojy jsitraukima, todé¢l toliau jie analizuojami
atskiruose poskyriuose.

Suvokiama organizacijos parama ir jsitraukimas

Suvokiama organizacijos parama literatiroje jvardijama kaip vienas svarbiausiy veiksniy,
stiprinan¢iy darbuotojy jsitraukimg. Jauciant organizacijos palaikyma, darbuotojams lengviau
patirti psichologinj sauguma, kyla didesnis pasitik¢jimas organizacija ir formuojasi tvirtesnis
emocinis jsipareigojimas savo darbui (Bonaiuto et al., 2022). Empiriniai tyrimai rodo, kad POS
gali padeéti veiksmingiau susidoroti su kasdieniais darbo reikalavimais, o tai skatina darbuotojus
skirti daugiau energijos ir pastangy atlickamoms uzduotims (Zhang et al., 2022). Kitaip tariant,
organizacijos parama veikia kaip psichologinis palaikymas, kuris ne tik mazina reikalavimy

keliamg jtampa, bet ir sustiprina viding motyvacijg, prisidedancia prie aukstesnio jsitraukimo

lygio.
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Darbo stresas ir jsitraukimas

Darbo stresas, kaip aptarta ankstesniuose poskyriuose, néra vienalytis reiSkinys — jo
poveikis darbuotojams gali buti skirtingas, priklausomai nuo streso pobtidzio. I$Stkiy ir kliticiy
stresoriy modelis (Cavanaugh et al., 2000) pabrézia, kad kliticiy tipo stresoriai, tokie kaip
vaidmeny konfliktai, neaiskis lukesciai ar organizaciniai trukdziai, dazniausiai siejami su distresu,
stresoriai, sudétingesnés uzduotys, trumpesni terminai ar didesné atsakomybe¢, tam tikrais atvejais
gali skatinti jsitraukima, nes siejami su profesiniu augimu, pasiekimy motyvacija ir energingumu
(Chen et al., 2024). Naujesni tyrimai taip pat rodo, kad greito tempo, dinamiskose organizacijose
(Sutarno et al., 2021).

Iveikos strategijos ir jsitraukimas

Iveikos strategijos dazniausiai aiSkinamos per iStekliy iSsaugojimo (COR) teorija, kuri
teigia, kad Zmonés siekia iSlaikyti, kaupti ir apsaugoti turimus psichologinius bei socialinius
isteklius (Hobfoll, 1989). Si logika leidzia suprasti, kodél jveika yra susijusi su darbuotojy
jsitraukimu, nes nuo to, kaip Zmogus tvarkosi su darbo reikalavimais, priklauso jo patiriama
jtampa, emocinis stabilumas ir energija, kurig jis gali skirti darbui.

Konstruktyvios jveikos strategijos, tokios kaip problemy sprendimas, planavimas ar
socialinés paramos paieSka, paprastai siejamos su mazesne psichologine jtampa ir palankesne
emocine biisena. Tyrimai rodo, kad tokios strategijos padeda darbuotojams iSlaikyti jsitraukima
net tada, kai reikalavimai yra didesni ar situacijos sudétingesnés (Mangi et al., 2024). Tokiu atveju
jveika tampa tam tikru ,apsauginiu skydu®, leidzian¢iu efektyviau reaguoti j stresorius ir
nepersidengti jy neigiamam poveikiui. PrieSingai, destruktyvios jveikos formos, vengimas,
emocin¢ iSkrova, kaltés perkélimas kitiems, dazniausiai padidina psichologing jtampg ir siejamos
su mazesniu jsitraukimu (Zampetakis & Gkorezis, 2022). Tokios strategijos nepanaikina
problemos ir gali dar labiau iSsekinti emocinius iSteklius, todel darbuotojas tampa maziau
motyvuotas ir maziau susitelkes 1 darba.

Naujesni tyrimai pabrézia, kad konstruktyvios jveikos strategijos gali veikti kaip asmeninis
iSteklius, padedantis amortizuoti stresoriy poveiki ir iSlaikyti stabilesn; jsitraukimo lygi (Li et al.,

2023). Tai reiskia, kad jveika néra tik reakcija i stresa, ji gali tapti svarbiu darbuotojo atsparumo
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elementu, palaikanciu jo motyvacija ir psichologing gerove. Pagrindiniai veiksniai, darantys jtaka

darbuotojy isitraukimui, apibendrinti 5 lenteléje.

5 lentelé

Veiksniai, darantys jtakq darbuotojy jsitraukimui

Veiksnys Poveikio kryptis Poveikio mechanizmas
Suvokiama organizacijos 1 siejasi su didesniu emociniai iStekliai, teisingumo
parama (POS) isitraukimu suvokimas, pasitikéjimas
I88ukiy stresorius 1 didina jsitraukimag mobilizuojantis poveikis,

kompetencijy augimas

Klifi¢iy stresorius | mazina jsitraukimg | frustracija, neaiSkumas, resursy stoka
Konstruktyvios iveikos 1 palaiko jsitraukimg | problemy sprendimas, socialiné
strategijos parama palaiko jsitraukima per

iStekliy stiprinima

Destruktyvios iveikos | mazina jsitraukimg | emocinis iSsekimas, psichologinis

strategijos atsitraukimas

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize (Bakker & Demerouti (2017), Mazzetti et
al. (2023), Cavanaugh et al. (2000), Hobfoll (1989).

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy jsitraukimg lemia keli tarpusavyje susije¢
psichologiniai ir organizaciniai veiksniai. Suvokiama organizacijos parama stiprina emocinj
sauguma, pasitikéjima ir motyvacijg, kurie prisideda prie auksStesnio jsitraukimo lygio. Streso
didesniu jsitraukimu, o kliti¢iy tipo reikalavimai paprastai mazina jsitraukimg. [veikos strategijos
nulemia, kaip darbuotojai reaguoja i Siuos reikalavimus — konstruktyviis jveikos biidai padeda
palaikyti jsitraukima, o destruktyviis jj silpnina. Tod¢l jsitraukimas literatiiroje apraSomas kaip

dinamiSkas organizacinés paramos, patiriamo streso ir taikomy jveikos btidy sgveikos rezultatas.

1.4. Iveikos strategijos

Iveikos strategijos (angl. coping strategies) yra vienas svarbiausiy psichologiniy

mechanizmy, padedanciy darbuotojui susidoroti su darbo aplinkoje kylanciais reikalavimais. Jos
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lemia, kaip individas vertina stresa, kokius psichologinius ar socialinius iSteklius pasitelkia bei
kokias emocines ir elgesio reakcijas renkasi reaguodamas | situacija (Lazarus & Folkman, 1984;
Rabenu & Yaniv, 2017; Nompo, 2024). Organizacin¢je psichologijoje jveika laikoma kritiniu
veiksniu, daranc¢iu poveikj darbuotojo psichologinei savijautai, geb¢jimui islaikyti funkcionaluma
ir motyvacija, o netinkamos strategijos gali didinti perdegimo ar distreso rizikg (Lazarus &
Folkman, 1984; Hobfoll, 1989).

Siuolaiking literatiira akcentuoja, kad jveika néra automatiné reakcija ar vienkartinis
elgesys. Tai dinamiskas procesas, priklausantis nuo situacijos vertinimo, individo turimy
psichologiniy istekliy ir socialinés aplinkos, kuri gali arba palengvinti, arba apsunkinti streso
valdyma (Nompo, 2024; Chen et al., 2024). Todél analizuojant darbuotojy patiriama stresg ir
jsitraukimg biitina suprasti ne tik streso intensyvuma, bet ir tai, kaip darbuotojas pasirinko ] ji

reaguoti, nes biitent jveikos strategijos lemia galutinj psichologinj ir elgesio rezultata.

1.4.1. Iveikos strategijy samprata

Klasikiné transakciné streso teorija jveika apibrézia kaip samoningas Zzmogaus pastangas
(tieck mintimis, tiek elgesiu), tvarkytis su situacijos keliamais reikalavimais, kurie jam atrodo
didesni, nei turimi iStekliai (Lazarus & Folkman, 1984). Tai reiSkia, kad jveika néra automatiné
reakcija ar emocinis impulsas, ji remiasi tuo, kaip Zmogus jvertina situacijg ir kokiy veiksmy imasi,
kad sumazinty jos poveikj arba geriau jg suvaldyty.

Per pastaruosius deSimtmecius sukurta daug jveikos tipologijy, taciau didzioji jy dalis
remiasi keliomis pagrindinémis kryptimis. Dazniausiai autoriai iSskiria tris placias grupes:

. Problemy sprendimu grindZiamas strategijas, orientuotas ] situacijos priezasties
keitima, informacijos paieska, planavimg ir aktyvy veikima (Lazarus et al., 1984; Carver et al.,
1989; Skinner et al., 2003).

. Emocijy reguliacijos strategijas, skirtas emocinés biisenos valdymui ir jtampos
mazinimui (Lazarus et al., 1984; Carver et al., 1989; Skinner et al., 2003).

. Vengimo ar atsitraukimo strategijas, pasireiSkiancias problemos ignoravimu,
emocine iSkrova ar atsiribojimu (Carver et al., 1989; Skinner et al., 2003; Moos & Holahan, 2003).

Toliau tyréjai sitlé detalesnes klasifikacijas, apimancias jveikos kognityvinius, elgesio ir

socialinius aspektus, taip iSpleCiant pagrindines jveikos kategorijas ir pabréziant jy sudétinga
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struktiirg. Taciau visos jos sutaria, kad jveika yra dinamiskas procesas, kurio pasirinkimas lemia,
ar streso poveikis bus suSvelnintas, ar prieSingai — sustiprintas.

Siame tyrime jveikos strategijos vertinamos remiantis Grakausko ir Valicko (2006)
klausimynu, iSskirianc¢iu keturias dimensijas: problemy sprendimgq, socialing paramgq, emocing
iSkrovg ir vengimg. Problemy sprendimas ir socialiné¢ parama laikomi konstruktyviais jveikos
biidais, padedanciais sumazinti distresg ir palaikyti funkcionaluma. Tuo tarpu emocing iSkrova ir
vengimas priskiriami destruktyvioms strategijoms, siejamoms su didesne psichologine jtampa ir
prastesne darbo savijauta.

Siuolaikinés streso ir savireguliacijos teorijos pabréZia, kad konstruktyvios jveikos
strategijos gali veikti kaip psichologinis iSteklius, amortizuojantis streso poveikj ir palaikantis
darbuotojo jsitraukimg (Nompo, 2024; Mangi et al., 2024). PrieSingai nei konstruktyvios
strategijos, destruktyvios jveikos formos ilgainiui mazina darbuotojo psichologinius iSteklius,
didina patiriamg distresg ir silpnina motyvacija veikti (Yang et al., 2025).

Atsizvelgiant | tai, kad literatiiroje egzistuoja jvairios jveikos strategijy tipologijos ir
teoriniai modeliai, tikslinga juos pateikti strukttruotai. Toliau pateiktoje 6 lenteléje apibendrinti

pagrindiniai jveikos modeliai, nurodant jy autorius, esmines koncepcijas ir jveikos kategorijas.

6 lentelé

Pagrindiniai jveikos strategijy modeliai

Modelis Autoriai, Modelio esmé Pagrindinés jveikos
metai kategorijos
Stresas suprantamas kaip dinamiSkas | Problemy sprendimu
Transakcinis streso ir Lazarus & sgveikos tarp zmogaus ir aplinkos | grindziama jveika;
jveikos modelis Folkman, procesas. Pirminio vertinimo metu | Emocijomis pagrista
(Transactional Model) 1984 individas jvertina situacijos | jveika

reikSminguma (pvz., ar ji suvokiama
kaip grésme, i$suakis ar zala), o antrinio
vertinimo metu - turimus isteklius ir
galimybes situacijai suvaldyti.
Remiantis Siais vertinimais,
pasirenkamos jveikos strategijos.

Teorija teigia, kad Zmonés siekia Pagrlndln.évs _ lveikos
i§saugoti, apsaugoti ir kaupti vertingus kfy ptys: istekliy apsauga,
Istekliy i$saugojimo isteklius, tokius kaip laikas, energija ar §tekl%q atstatymas,
teorija (COR — Hobfoll. 1989 socialiné parama. Stresas kyla tuomet, istekliy ) wdldlr.nmas,
Conservation of OPIOt, kai iStekliai prarandami, kyla jy investavimas | isteklius

Resources) praradimo grésme. Jveika suprantama
kaip pastangos valdyi iSteklius:
apsaugoti turimus, atkurti prarastus,
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6 lentelés tesinys

didinti esamus arba investuoti | naujus
iSteklius.
Iveika suprantama kaip ilgalaikis | 3 tipy jveika: problemas
Moos ir Holahan jveikos Moos & procesas, kuris. pﬁklauso nuo asmens spren.d.Ziar.lti jvei.ka;
modelis Holahan, savybiy, socialinés aplinkos ir | emocijomis pagrista
2003 konkrecios situacijos veiksniy. jveika; vengimo
(atsitraukimo) jveika
14 skirtingy strategijy:
aktyvi jveika; planavimas;
teigiamas
perorientavimas;
Vienas placiausiai taikomy cmociis ) palalkymas%
. Carv;r, daugiadimensiniy jveikos modeli prictimas, - humorg S
COPE / Brief COPE Scheier & gladit 4 Iverkos ) I religija, instrumentiné
. . parodantis, kad iveika néra tik dviejy )
modelis Weintraub, . . parama; saves
kategorijy procesas, bet apima jvairias . . L
1989 elgesio ir emocines reakcijas | stresg atitraukimas; ~ vengimas;
’ elgesio atsitraukimas;
saves kaltinimas;
piktnaudziavimas
medziagomis; emocijy
iSkrova (venting)
12 jveikos kategorijy
Skinner. . . . . (éeim) (families ~ of
Edge ’ Iveika suprantama kaip sisteminis | coping), pvz.:. problemy
Skinner 12 jveikos Altme;n & procesas, apimantis kognityvinius, | sprendimas; informacijos
kategorijy meta-modelis Sherwood emocinius ir elgesio atsakus i stresines | paieska; pavojy valdymas;
2003 ’ situacijas. palaikymo paieska;
emocijy reguliacija;
vengimas; atsitraukimas...
ISskiriami trys
Modelis  pabrézia, kad Zmonés | pagrindiniai  stiliai: |
Endler & Parker jveikos Endler & pas%iymi gana st.at.)ilia.is jveikos stiliais, prqblemq .s.prendima
stiliai (Coping Styles) Parker. 1990 kurie 1ajb131.1 siejami  su asmenybés orientuotas stlh}ls; 1
’ ypatumais ir maziau priklauso nuo | emocijas orientuotas
konkrecios situacijos. stilius; i vengima
orientuotas stilius
Lietuviskas, empiriskai patvirtintas ir
Grakauskas darbo bei organizacinés psichologijos | Problemy sprendimo
Grakausko & Valicko & Valickas tyrimuose taikomas jveikos modelis. | jveika; Emocinés iSkrovos
keturiy faktoriy modelis 2006 ’ Akcentuoja, kad jveika apima keturias | jveika; Vengimo jveika;
pagrindines elgesio ir emociniy | Socialinés paramos jveika.
reakcijy grupes.

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize

Iveikos strategijos yra esminis darbuotojo psichologinés savireguliacijos elementas. Jos
lemia, kaip interpretuojami streso reikalavimai ir kokios psichologinés pasekmés pasireisSkia, nuo
energijos ir jsitraukimo mobilizavimo iki perdegimo ir atsitraukimo. Todél jveikos strategijy
analiz¢ Siame tyrime tampa biitina norint suprasti darbuotojy reakcijas i stresg ir jy jsitraukimo

dinamika organizacijoje.
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1.4.2. Konstruktyviy ir destruktyviy jveikos strategiju reik§mé

Darbuotojy jveikos strategijos organizacijos kontekste laikomos vienu i§ pagrindiniy
veiksniy, lemianciy, kaip Zmonés reaguoja j darbo reikalavimus ir kokias elgesio formas pasirenka
stresinése situacijose (McFadden et al., 2021). Skiriant konstruktyvias ir destruktyvias jveikos
formas galima geriau suprasti, kod¢l panaSts stresoriai skirtingiems darbuotojams siejasi su
nevienodomis emocinémis ir elgesio reakcijomis. Konstruktyvios strategijos paprastai orientuotos
1 situacijos valdyma, problemos sprendimg ar pagalbos paieska, o destruktyvios strategijos dazniau
nukreiptos | trumpalaikj emocinés jtampos sumazinima, nesprendziant pagrindinio reikalavimo
(McFadden et al., 2021; Yang et al., 2025).

Konstruktyvios jveikos strategijos apima problemos identifikavima, aktyvy veiksmy
planavima, kognityvinj situacijos pervertinimg ir socialinés paramos mobilizavimg. Empiriniai
tyrimai rodo, kad tokios strategijos siejamos su didesniu psichologiniu atsparumu, geresne
emocine savijauta ir aukStesniu darbuotojy jsitraukimu (Nompo, 2024). Konstruktyvi jveika
padeda ne tik sumazinti distresg, bet ir palaiko viding motyvacijg, todél darbuotojai lengviau
iSlaiko funkcinj elgesj net esant dideliems darbo reikalavimams. Naujesni tyrimai pabrézia, kad
konstruktyvios strategijos veikia kaip psichologiniai iStekliai, stiprinantys suvokima, kad
sudétingos situacijos yra valdomos ir jveikiamos (Mangi et al., 2024). Sis aspektas svarbus tuo,
kad darbuotojas tokiu atveju ne tik mazina neigiamg streso poveikj, bet ir i§saugo aktyvy, | tiksla
orientuotg elgesi.

Tuo tarpu destruktyvios jveikos strategijos: vengimas, emociné iskrova, atsitraukimas ar
problemos neigimas, paprastai néra nukreiptos ] situacijos sprendimg. Nors jos gali trumpam
sumazinti jtampos pojitj, ilgalaikéje perspektyvoje jos sustiprina distreso poveiki ir lemia
nepalankius elgesio modelius, tokius kaip emocinis iSsekimas, prastesni darbo rezultatai ir
mazesnis jsitraukimas (She et al., 2025). Vengimo strategijos ilgainiui silpnina darbuotojo
funkcionaluma, nes mazina pasitikéjima savo gebéjimu susidoroti su reikalavimais ir gali sukurti
uzburtg rata: didéjant stresui stipréja vengimas, o did¢jantis vengimas dar labiau didina distres3.

Kaip Sios jveikos formos pasireiskia darbo aplinkoje, toliau pateikiama 7 lenteléje, kurioje
sugrupuoti pagrindiniai konstruktyviy ir destruktyviy strategijy pavyzdziai bei jy galimos

pasekmes darbuotojo elgesiui.
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7 lentelé

Konstruktyvios ir destruktyvios jveikos strategijos darbo aplinkoje

Iveikos tipas Pavyzdziai Galimos pasekmés

Geresnis streso valdymas,
Problemy sprendimas, o . .
Konstruktyvios o ) isitraukimo palaikymas,
socialinés paramos paieska .
efektyvesnis darbas

o . Ilgalaikis streso augimas,
Emociné iskrova, vengimas,
Destruktyvios . ' prastesné savijauta, mazesnis
atsitraukimas o . o
jsitraukimas, konfliktai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis literatiiros analize (Lazarus & Folkman (1984), Carver et al.
(1989), Hobfoll (1989), Grakauskas & Valickas (2006).

Grakausko ir Valicko (2006) keturiy faktoriy modelis suteikia praktiskag pagrinda
konstruktyvios ir destruktyvios jveikos diferenciacijai. Problemy sprendimas ir socialinés paramos
paieska priskiriamos konstruktyvioms strategijoms, siejamoms su aktyvia streso valdymo
dinamika. Emocin¢ iSkrova ir vengimas priskiriami destruktyvioms strategijoms, kurios, tyrimy
duomenimis, dazniau susijusios su neigiamomis emocinémis reakcijomis ir sutrikusia darbo
motyvacija. Si diferenciacija leidZia aiskiau suprasti, kodél vieni darbuotojai stresinése situacijose
mobilizuoja energija ir iSlaiko jsitraukima, o kiti linke atsitraukti arba patiria psichologinj
nuovargj.

Konstruktyvios jveikos strategijos padeda darbuotojams efektyviau susidoroti su darbo
reikalavimais, palaikyti motyvacijg ir iSlaikyti funkcinj elgesi organizacijoje. Destruktyvios
strategijos, prieSingai, dazniausiai stiprina psichologing jtampa ir mazina gebéjimg veikti
stresinémis salygomis. Sis skirtumas yra esminis aiskinant, kodél jveikos strategijos §iame tyrime
laikomos svarbia reguliuojancia grandimi tarp darbo streso ir darbuotojy isitraukimo, galincia

sustiprinti arba susilpninti $iy konstrukty tarpusavio rySius.

1.4.3. Iveikos strategiju vaidmuo stresoriy ir jsitraukimo rysSiuose

Pastaraisiais metais vis daugiau tyrimy pabrézia, kad jveikos strategijos yra ne tik streso
reakcijy forma, bet ir reikSmingas veiksnys, galintis keisti streso poveikj darbuotojy jsitraukimui.

Tai reiskia, kad vieno intensyvumo stresorius organizacijoje gali sukelti skirtingas pasekmes
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priklausomai nuo to, kokiy jveikos veiksmy imasi darbuotojas. Si jzvalga dera su darbo
reikalavimy-istekliy (JD-R) modeliu ir iStekliy iSsaugojimo (COR) teorija, akcentuojanciomis, kad
psichologiniai ir socialiniai iStekliai lemia, kaip darbuotojas interpretuoja reikalavimus ir kokj
funkcinj elgesj demonstruoja (Hobfoll, 1989; Bakker & Demerouti, 2017).

Konstruktyvios jveikos strategijos Siame kontekste veikia kaip apsauginiai veiksniai.
Problemy sprendimu ir socialinés paramos paieska grindziama jveika padeda darbuotojams
suvaldyti stresoriy keliamus reikalavimus, palaikyti veiklos kryptinguma ir viding motyvacija.
Empiriniai tyrimai rodo, kad tokios strategijos gali susilpninti neigiamg streso poveikj
jsitraukimui, nes darbuotojas patiria didesn; situacijos kontrolés jausma ir aiSkiau suvokia, kokiy
veiksmy gali imtis (Li et al., 2023; Mangi et al., 2024). Konstruktyvi jveika taip pat skatina
mobilizavimui ir jsitraukimui, ypa¢ dinamiSkose darbo aplinkose.

Destruktyvios jveikos strategijos — vengimas, atsitraukimas ar emocin¢ iSkrova —
dazniausiai stiprina neigiamg streso poveikj. Tyrimai atskleidzia, kad Sios strategijos maZzina
psichologinius iSteklius, didina subjektyvy reikalavimy sunkumg ir skatina distresa, kuris savo
ruoztu mazina energinguma, atsidavima ir jsitraukimg i darbg (Skinner et al., 2003; Kostorz et al.,
2022). Tokiu atveju stresorius suvokiamas kaip grésmé ar klititis, o ne kaip jveikiama situacija,
tod¢l mazéja tiek motyvacija, tiek geb¢jimas mobilizuoti pastangas. Ilgainiui tai gali sustiprinti
emocinj i§sekimg ir paskatinti pasitraukimo elges;.

Literattiroje vis dazniau pabréZiama, kad jveikos strategijos gali veikti kaip moderuojantis
veiksnys streso ir jsitraukimo sgveikoje: konstruktyvios strategijos amortizuoja stresg ir padeda
darbuotojui i$likti jsitraukusiam, o destruktyvios — sustiprina distreso poveikj ir mazina motyvacija
(She et al., 2025). Si teorin¢ logika yra ypa¢ svarbi nagrinéjant darbuotojus, dirban¢ius intensyvy,
greito tempo ar neapibréztumo kuping darba, kuriame individualiis psichologiniai iStekliai tampa
kritinémis sglygomis motyvacijai islaikyti.

Iveikos strategijos keicia streso ir isitraukimo ry$j, nes jos lemia, ar darbuotojas suvoks
reikalavimus kaip jveikiamus ir prasmingus, ar kaip slopinancius ir grésmingus. Konstruktyvi
jveika didina darbuotojo psichologinj atsparuma ir padeda palaikyti jsitraukimag net esant dideliems
reikalavimams, o destruktyvi jveika dazniausiai sustiprina distresg ir lemia jsitraukimo maz¢jima.
Toks poziiiris sudaro teorinj pagrindg Sio tyrimo prielaidai, kad jveikos strategijos gali modifikuoti

darbo streso ir jsitraukimo sgveika.
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2. EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo problema, tikslas ir uzdaviniai

Empiriniame tyrime sprendZziama problema, kaip suvokiama organizacijos parama, darbo
stresas ir skirtingos jveikos strategijos kartu lemia darbuotojy jsitraukimg j darbg ir ar Siuose
rySiuose stresas veikia kaip tarpininkas, o jveikos strategijos - kaip moderuojantis veiksnys rySyje
tarp darbo streso ir darbuotojy jsitraukimo. Praktikoje neaiSku, ar pakankamai palaikoma
organizacijos aplinka gali sumazinti darbuotojy stresa ir kartu palaikyti jy jsitraukima, ypac kai
taikomos skirtingos, konstruktyvios ir destruktyvios jveikos strategijos.

Siekiant atsakyti j Siuos klausimus, formuluojamas toks darbo tikslas: nustatyti
suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso ir jveikos strategijy sasajas su darbuotojy
jsitraukimu, jvertinant streso mediacinj ir jveikos strategijy moderacinj vaidmen;.

Tikslui pasiekti keliami Sie darbo uZdaviniai:

1. I8analizuoti suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso, darbuotojy jsitraukimo
ir jveikos strategijy teorinius pagrindus;

2. Sudaryti konceptualy tyrimo modelj ir remiantis mokslinés literatiiros analize,
pagristi tyrimo hipotezes;

3. Aprasyti tyrimo metodika, naudojamus matavimo instrumentus ir tiriamaja imtj;

4. EmpiriSkai jvertinti suvokiamos organizacijos paramos poveiki darbuotojy
patiriamam darbo stresui;

5. Nustatyti darbo streso poveiki darbuotojy jsitraukimui j darba;

6.  Patikrinti darbo streso mediacinj vaidmen]j rySyje tarp suvokiamos organizacijos
paramos ir darbuotojy isitraukimo;

7. Nustatyti konstruktyviy ir destruktyviy jveikos strategijy moderacinj poveiki rySyje

tarp darbo streso ir darbuotojy jsitraukimo.

2.2. Konceptualus tyrimo modelis

Atlikus teorinés literatiiros analize matyti, kad suvokiama organizacijos parama, darbo
stresas, jveikos strategijos ir darbuotojy jsitraukimas j darba yra tarpusavyje susij¢ konstruktai,

kurie yra reikSmingi darbuotojy psichologinei biisenai ir motyvacijai. Tyrimai rodo, kad auksStesnis
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organizacijos paramos lygis susij¢s su mazesniu darbuotojy patiriamu stresu ir geresniais darbo
rezultatais (Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). Tuo tarpu stresas suprantamas
kaip vidinis jtampos jausmas, atsirandantis tada, kai darbuotojui atrodo, kad darbo reikalavimai
vir§ija jo turimus iSteklius ir galimybes (Lazarus & Folkman, 1984). Didesnis stresas daznai
siejamas su mazesniu darbuotojy isitraukimu j darba (Schaufeli & Bakker, 2004). Iveikos
strategijos apibiidina, kaip darbuotojas tvarkosi su stresu, kartais jos padeda sumazinti jtampa, o
kartais gali jg net sustiprinti (Grakauskas & Valickas, 2006).

Atsizvelgiant | literatiros analize, Siame darbe formuojamas konceptualus tyrimo modelis,
kurivo siekiama empiriSkai jvertinti suvokiama organizacijos paramos rySi su darbuotojy
jsitraukimu | darba, jtraukiant darbo stresg kaip mediatoriy, paaiSkinantj $ig sasajg. Papildomai
jvertinama, ar darbuotojy taikomos jveikos strategijos atlicka moderatoriaus vaidmenj. Ar jos
keicia rySio tarp darbo streso ir jsitraukimo stipruma, silpnindamos arba sustiprindamos darbo

streso poveik]j darbuotojy jsitraukimui. Tyrimo koncepcija pateikiama 1 paveiksle.

1 paveikslas

Konceptualus tyrimo modelis

Iveikos strategijos

(W)
Darbo stresas (M) H4
H5
H1 H2
Darbuotojy
P X
05 (%) isitraukimas (Y)
H3

Saltinis: sudaryta autorés remiantis mokslinés literatiiros analize
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Paveiksle matyti keturi pagindiniai kintamieji:
I. Nepriklausomas kintamasis (X) — Suvokiama organizacijos parama (POS);
2 Tarpinis (mediatorius) kintamasis (M) — Darbo stresas (PSS);
3. Priklausomas kintamasis (Y) — Darbuotojy isitraukimas (UWES);
4

Moderuojantis kintamasis (W) — Iveikos strategijos.

2.3. Tyrimo hipotezés ir juy teorinis pagrindimas

Remiantis ankstesniais POS, darbo streso, jsitraukimo j darbg ir jveikos strategijy tyrimais
bei literatiros analize, keliamos hipotezés. Suvokiamos organizacijos paramos teorijoje teigiama,
kad darbuotojai, jauciantys, jog organizacija juos vertina ir palaiko, patiria maziau jtampos ir
geriau susidoroja su darbo reikalavimais (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986;
Rhoades & Eisenberger, 2002). Kai darbuotojai mato, kad vadovai yra saZiningi, suteikia aiSkias
gaires, sudaro galimybes kreiptis pagalbos ir reaguoja i jy poreikius, maz¢ja kasdienis streso lygis
ir emocinis nuovargis. Tokia parama veikia kaip psichologinis iSteklius, padedantis valdyti tiek
iprastus, tiek sudétingesnius stresorius.

Naujesni tyrimai taip pat patvirtina, kad aukStesnis POS lygis yra susijgs su mazesniu
psichologiniu distresu, Zemesniu emocinio perdegimo lygiu ir geresne emocine savijauta
(Kurtessis et al., 2017; Liu et al., 2024). Darbuotojai, kurie jaucia organizacijos palaikyma, reciau
susiduria su jtampos kaupimusi, nes streso situacijas vertina kaip labiau jveikiamas ir turincias
mazesne grésme jy gerovei.

Atsizvelgiant | Sias jzvalgas, daroma prielaida, kad ir $io tyrimo organizacijoje darbuotojai,
jauciantys stipresnj organizacijos palaikyma, patirs mazesnj darbo stresg. Todél formuluojama
hipotezé: H1 - Suvokiama organizacijos parama neigiamai susijusi su darbuotojy patiriamu
darbo stresu.

Darbo stresas literatiiroje siejamas su energijos iSeikvojimu, emociniu atitolimu ir
sumazejusiu efektyvumu, tai yra priesingos bisenos pagrindinéms jsitraukimo dimensijoms:
energingumui, atsidavimui ir pasinérimui | darba (Schaufeli & Bakker, 2004). Pagal darbo
reikalavimy-iStekliy (JD-R) modelj, nuolatiné jtampa aktyvina sveikatai zalingg procesa, kuriam
biidingas toks simptomas kaip emocinis nuovargis, o tai natiraliai mazina darbuotojo motyvacija

isitraukti i savo veikla (Bakker & Demerouti, 2017).

31



Empiriniai tyrimai patvirtina, kad aukstesnis darbo reikalavimy ir streso lygis yra susijes
su mazesniu jsitraukimu, ypac tais atvejais, kai darbuotojams triksta palaikanciy istekliy ar jie
susiduria su ilgalaikiu psichologiniu spaudimu (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004). Tokiose
situacijose darbuotojai link¢ sumazinti pastangas ir emociskai atsitraukti, siekdami apsaugoti
likusius psichologinius iSteklius, o tai tiesiogiai slopina jsitraukimo procesa.

Naujesni tyrimai taip pat rodo, kad did¢jantis darbo stresas sistemingai siejamas su
mazesniu darbuotojy aktyvumu ir motyvacija, o efektyvus streso valdymas tampa biitina salyga
iSlaikyti auksStesnj jsitraukimo lygj (Chen, Wang, Li & Liu, 2022; Ardic & Erisen, 2025).
Atsizvelgiant | Siuos rezultatus, daroma prielaida, kad ir tiriamoje organizacijoje didesnis darbo
stresas bus susij¢s su mazesniu darbuotojy isitraukimu i darbg. Todé¢l formuluojama hipotezé: H2
- Darbo stresas neigiamai veikia darbuotoju isitraukimg j darba.

Teoriné ir empiriné literatiira nuosekliai rodo, kad suvokiama organizacijos parama yra
vienas svarbiausiy darbo iStekliy, stiprinanc¢iy darbuotojy isitraukimg (Saks, 2006). Vis délto Sis
rySys ne visada yra tiesioginis. Daznai organizacijos parama pirmiausia padeda sumazinti
darbuotojy patiriamg jtampa, emocinj nuovargj ir nesaugumo jausma, o tik tuomet lemia didesnj
isitraukimg (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Tarpininkaujantis streso vaidmuo grindziamas prielaida, kad POS suteikia darbuotojams
daugiau psichologiniy istekliy: aiSkesne informacija, didesnj kontrolés jausma, vadovy pagalbg ir
socialing paramg. Sie istekliai padeda suvaldyti tiek kasdienius, tiek sudétingesnius stresorius,
tod¢l sumazéjes stresas sukuria palankesnes salygas islikti energingam ir jsitraukusiam. Kitaip
tariant, organizacijos parama veikia jsitraukima per darbuotojo subjektyviai patiriamo streso lygj.

Empiriniai tyrimai patvirtina §ig logika. Park ir Kim (2024) nustaté, kad didesné suvokiama
organizacijos parama susijusi su mazesniu psichologiniu stresu, o mazesnis stresas prognozavo
aukstesnj darbuotojy isitraukimg. Tuo tarpu Junga-Silva ir Lopes (2021) parodé, kad POS
tiesiogiai didina jsitraukima, o jsitraukimas savo ruoztu mazina darbo stresg ir didina nasuma, taip
atskleidZiant abipusius paramos ir streso rysius.

Atsizvelgiant | Siuos rezultatus, daroma prielaida, kad tiriamoje organizacijoje darbuotojai,
jauciantys didesn¢ organizacijos parama, patirs mazesnj darbo stresa, ir d¢l to bus labiau jsitrauke
1 savo veikla. Todél formuluojama hipotezé: H3 - Darbo stresas tarpininkauja tarp suvokiamos

organizacijos paramos ir darbuotoju isitraukimo i darba.
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Literattiroje apie stresg raSoma, kad streso poveikj lemia ne tik patys stresoriai, bet ir tai,
kaip zmogus juos vertina ir kokius veiksmus pasirenka situacijai suvaldyti (Lazarus & Folkman,
1984). Konstruktyvios iveikos strategijos — problemy sprendimas, informacijos paieska ar
socialinés paramos ieSkojimas — daZniausiai siejamos su geresne emocine savijauta ir aukstesniu
darbo efektyvumu (Carver et al., 1989). Tuo tarpu vengimo, atsitraukimo ar emocinés iSkrovos
strategijos ilgainiui gali palaikyti ar net stiprinti stresg, o tai siejama su mazesniu darbuotojy
jsitraukimu.

Empiriniai tyrimai patvirtina, kad jveikos strategijos gali keisti streso ir jsitraukimo rysj.
Li et al. (2017) nustaté, kad konstruktyvios jveikos formos susvelnina neigiamg darbo streso
poveikj, o destruktyvios strategijos ji sustiprina. Naujesni rezultatai rodo, kad aktyvi jveika veikia
kaip psichologinis iSteklius, padedantis iSlaikyti energija ir motyvacija net esant didesniems
reikalavimams, o pasyvi ar vengimo strategija susijusi su didesniu emociniu nuovargiu ir mazesniu
isitraukimu (Li et al., 2023).

Sios jzvalgos rodo, kad tas pats streso lygis skirtingiems darbuotojams gali turéti
nevienodas pasekmes, priklausomai nuo to, kokios jveikos strategijos dominuoja jy elgesyje.
Konstruktyvios strategijos gali veikti kaip apsauginis veiksnys, ,,buferis, sumazinti streso zalg, o
destruktyvios — prieSingai, gali stiprinti neigiama streso ir jsitraukimo rysj.

Atsizvelgiant | tai, daroma prielaida, kad ir tiriamoje organizacijoje darbo streso poveikis
jsitraukimui priklausys nuo to, kokias jveikos strategijas darbuotojai naudoja dazniau. Todél
formuluojama hipoteze: H4 - Jveikos strategijos moderuoja rysj tarp darbo streso ir
darbuotojy jsitraukimo.

Literattiroje vis dazniau pabréziama, kad ne tik pats stresas, bet ir darbuotojo pasirenkamas
jveikos biidas lemia, kaip stresas paveiks jo jsitraukimg. Konstruktyvios jveikos strategijos —
problemy sprendimas, socialinés paramos paieSka ar aktyvus situacijos vertinimas — padeda
darbuotojams iSlaikyti didesnj kontrolés jausma ir aiSkiau matyti galimus sprendimus. Tokios
strategijos veikia kaip psichologinis iSteklius, padedantis iSlikti motyvuotam net esant
aukstesniems reikalavimams (Grakauskas & Valickas, 2006).

Tuo tarpu destruktyvios jveikos strategijos: vengimas, atsitraukimas ar emocinis
iSkrovimas — dazniausiai suteikia tik laiking palengvéjima, taciau nepadeda spresti stresoriaus ir
laikui bégant gali net didinti jtampa. Tokios strategijos siejamos su zemesniu jsitraukimu, didesniu

emociniu nuovargiu ir didesne perdegimo rizika (Skinner et al., 2003).
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Empiriniai tyrimai patvirtina §] skirtumg. Kostorz ir kolegos (2022) nustaté, kad
konstruktyvios jveikos formos leidzia efektyviau suvaldyti darbo stresg ir palaikyti didesnj
jsitraukima, o destruktyvios strategijos dazniau taikomos vieSajame sektoriuje ir yra tiesiogiai
susijusios su mazesniu darbuotojy jsitraukimu. Naujesni tyrimai taip pat rodo, kad konstruktyvi
jveika gali veikti kaip apsauginis mechanizmas, mazinantis neigiamg streso poveikj, o
destruktyvios strategijos $j ry$j sustiprina (Li et al., 2023).

Atsizvelgiant | tai, daroma prielaida, kad tiriamoje organizacijoje konstruktyvios jveikos
strategijos padés suSvelninti neigiamg darbo streso poveikj jsitraukimui, o destruktyvios —
priesingai, gali §j poveikj sustiprinti. Tod¢l formuluojama hipotezé: HS - Konstruktyvios jveikos
strategijos silpnina neigiama darbo streso poveikj darbuotoju jsitraukimui, lyginant su
destruktyviomis strategijomis.

Apibendrinant galima teigti, kad visos penkios hipotezés sudaro nuosekle teoring logika:
suvokiama organizacijos parama gali stiprinti darbuotojy jsitraukima tiek tiesiogiai, tiek per
mazesnj darbo streso lygi, o §i rySi lemia tai, kokias jveikos strategijas darbuotojai pasirenka
susidurdami su stresinémis situacijomis. Toks priezastinis modelis sudaro pagrindg tolesniems

empirinio tyrimo veiksmams, kuriuose $ios prielaidos tiktinamos remiantis surinktais duomenimis.

2.4. Duomeny rinkimo metodas ir procediira

Tyrimas yra kiekybinis, duomenys rinkti standartizuotos anketos pagalba. Anketa sudaro
keturios standartizuotos skalés (POS, PSS-10, UWES-9 ir jveikos strategijy klausimynas) bei
demografiniai ir darbo charakteristiky klausimai. Tokia struktiira leidZia statistiskai jvertinti rySius
tarp tiriamy konstrukty ir patikrinti suformuluotas hipotezes (Creswell & Creswell, 2018).

Tyrimas atliktas vienoje Lietuvos privataus sektoriaus organizacijoje. Duomenys buvo
renkami popierinémis anketomis, jas iSdalijus darbuotojams darbo metu, suderinus su
organizacijos vadovybe. Dalyvavimas tyrime buvo savanoriSkas, respondentams garantuotas
anonimiskumas ir konfidencialumas. Anketos buvo pildomos savarankiskai, be vadovo ar tyréjo
buvimo $alia, siekiant sumazinti jtakg atsakymams.

Prie$ pagrindinj tyrimg buvo atlikti du pasirengimo etapai:

. Pre-test - anketa iSbandyta su 4 respondentais, kurie neatstovavo tiriamos

organizacijos. Pre-test metu paaiskéjo, kad anketos pradzioje nepakankamai aiSkiai iSdéstytas
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tyrimo tikslas ir esme, todél prisistatymo dalis buvo patikslinta ir papildyta trumpais paaiSkinimais.
Buvo sukonkretintos kai kurios teiginiy formuluotés ir vertimo niuansai.

. Pilotinis tyrimas - atliktas su 25 tiriamos organizacijos darbuotojais. Jo tikslas buvo
jvertinti klausimyno suprantamuma ir vidinj nuoseklumg. Gauti Cronbach o rodikliai parodé
pakankama visy skaliy patikimuma (8 lentel¢), todél instrumentai laikyti tinkamais pagrindiniam

tyrimui.

8 lentelé

Pilotinio tyrimo Cronbach o. rezultatai

Pavadinimas Gautas rezultatas (Cronbach a)
POS 0,875
PSS-10 0,841
UWES-9 0,879
Iveikos strategijy subskalés nuo 0,659 iki 0,787

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant galima teigti, kad pasirinktas duomeny rinkimo biidas - anketin¢ apklausa,
yra tinkamas nagriné¢jamos problemos pobiidziui, o atliktas pre-test ir pilotinis tyrimas padéjo
patikslinti anketg ir sumazinti matavimo klaidy rizikg. Tyrimui atlikti buvo paruostas tyrimo
instrumentas - apklausos anketa (1 priedas). Anketg sudaro 57 klausimai. Toliau pateiktoje 9
lentel¢je pristatoma iSsami tyrime naudoto instrumento struktiira, apimanti jo sudedamasias dalis

ir teiginiy skaiciy apklausos anketoje.

9 lentelé

Tyrimo instrumentas

Konstruktas Dimensija Teiginiy Autorius
skaicius
Kontroliniai klausimai - 2 Sudaryta autorés
Suvokiama organizacijos - 8 Eisenberger et al. (1986);
parama (POS) Rhoades &  Eisenberger
(2002)

Darbo stresas (PSS — - 10 Cohen et al. (1983)
Perceived Stress Scale,
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9 lentelés tesinys

adaptuota darbo
aplinkai)

Darbuotojy jsitraukimas | Energija
(UWES-9) Atidavimas Schaufeli et al. (2006)
Pasinérimas

Socialiné parama

Streso jveikos strategijos Problemy sprendimas

(Grakausko & Valicko Grakauskas & Valickas

WA YO VW W W

skalé) Emoginé iSkrova (2006)
Vengimas
Individualios
Socdemografiniai charakteristikos/ Sudaryta autorés
klausimai Organizacinés 1
charakteristikos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis literatiiros analize

Kontroliniai klausimai apklausoje pateikiami tiek kaip uzdaro, tiek kaip atviro tipo
klausimai. Visi pagrindiniy konstrukty teiginiai vertinami penkiabal¢je Likerto skaléje, kur 1
reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 5 - ,,visiSkai sutinku®. Sociodemografiné¢ informacija, tokia kaip
lytis, amzius, iSsilavinimas ir darbo patirtis, vertinama rangy (kategorinémis) skalémis,
pritaikytomis $io tyrimo tikslams.

Tyrimo eiga. Tyrimo eigg sudaré penki tyrimo etapai: pre-testas, pilotinis tyrimas,

pagrindinis tyrimas, duomeny analizé bei tyrimo apibendrinimas ir diskusija (2 paveikslas).

2 paveikslas

Tyrimo eiga

Pilotinis Pagrindinis Duomeny Apibendrinimas ir
Pre-test . . .. diskusii
tyrimas tyrimas analizeé 1skusija

2025m. 04mén. 2025m. 04-05mén. 2025m. 07-09mén. 2025m. 10-11mén.  2025m. 12mén.

Saltinis: sudaryta autorés

2.5. Tyrimo imtis ir respondenty atrankos principai

Tyrimo imties dydziui nustatyti remtasi metodologingje literatiiroje pateikiamomis
rekomendacijomis, kurios nurodo, kad sudétingesniems keliy kintamyjy modeliams bitina ne
mazesné kaip 200 respondenty imtis, siekiant uZtikrinti rezultaty stabilumg ir pakankama statisting

galia (Kyriazos, 2018). Sios nuostatos ypaé aktualios atlickant regresijos, mediacijos ir
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moderacijos analizes, kuriose biitina pakankama duomeny apimtis, leidzianti patikimai vertinti
egzistuojancius rysius tarp kintamyjy. Atsizvelgiant i tai, tyrime surinkta 263 respondenty imtis
laikoma pakankama.

Duomenys rinkti popieriniy ankety forma, nes Sis metodas sudaré galimybe tiesiogiai
pasiekti darbuotojus jy darbo aplinkoje. Anketos buvo iSdalintos organizacijos darbuotojams per
kontaktinj asmenj, kuris informavo apie tyrimo tiksla ir sudaré galimybe savanoriSkai dalyvauti.
Visi tyrimo dalyviai buvo supazindinti su anonimiSkumo ir konfidencialumo principais. Tokiu
blidu gauti duomenys uztikrina tyrimo etikos reikalavimus ir suteikia pakankamg pagrinda
patikimai analizuoti rySius tarp suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso, jveikos strategijy

ir darbuotojy isitraukimo i darba.

2.6. Tyrimo instrumentai ir jy tinkamumo pagrindimas

Tyrime naudotos skalés buvo vertinamos remiantis jy originaliuose S$altiniuose
pateikiamais patikimumo rodikliais ir Siame darbe apskaiCiuotais rezultatais. Pirmiausia buvo
apskaiciuotos pirminés Cronbach alfa reik§més, remiantis pilotinio tyrimo duomenimis (N=25), o
veliau, galutinés reikSmés, gautos i§ pagrindinés imties (N=263). Cronbach alfa koeficientas
parodo vidinj skaliy nuosekluma, o mokslin¢je literatiiroje priimtina, kad §io rodiklio reik§mé
turéty biiti ne mazesné nei 0,6 siekiant uztikrinti konstrukto patikimuma (Pakalniskiené, 2012).

Apibendrintos originalios, pirminés ir galutinés Cronbach alfa reikSmeés pateikiamos 10
lenteléje. Sie duomenys leidzia jvertinti tyrime naudoty instrumenty tinkamuma bei jy vidinj
nuoseklumg vertinant suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso, darbuotojy isitraukimo ir

jveikos strategijy konstruktus.

10 lentelé

Tyrimo instrumentai ir validumas

organizacijos parama

(POS)

Skalé / subskalé Originalaus Saltinio Pilotinio tyrimo Tyrimo Cronbach a
Cronbach a Cronbach a (N=25) (N=263)
Suvokiamos 0,93 0,875 0,872
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10 lentelés tesinys

Suvoktas darbo 0,82 0,841 0,841
stresas (PSS)

Darbuotojy 0,93 0,879 0,902
isitraukimas (UWES)

Iveikos strategijos

(subsklés)

Socialin¢ parama 0,832 0,835
Problemy sprendimas 0,760 nuo 0,659 iki 0,787 0,767
Emociné iSkrova 0,721 0,742
Vengimas 0,624 0,658

Saltinis: sudaryta autorés remiantis literatiiros analize ir atliktu tyrimu

Apibendrinant, pasirinkti matavimo instrumentai yra moksliskai pagrjsti, placiai taikomi
tarptautiniuose tyrimuose ir adaptuoti Lietuvos kontekstui. Cronbach alfa koeficientai,
apskaiciuoti tiek pilotinio, tiek pagrindinio tyrimo metu, rodo, kad naudotos skalés pasizymi

pakankamu vidiniu nuoseklumu, todél sudaro patikima pagrinda tolimesnei statistinei analizei.

2.7. Statistiniai analizés metodai

Surinkti duomenys buvo analizuojami naudojant IBM SPSS Statistics 29 programing
irangg ir Hayes PROCESS makrokomanda, skirta mediacijos ir moderacijos analizei (Hayes,
2017).

Analize atlikta keliais etapais:

1. Aprasomoji statistika. Buvo apskaiciuoti visy kintamyjy vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai, minimalios ir maksimalios reik§Smés, asimetrijos ir eksceso koeficientai.

2. Patikimumo analizé. Visy skaliy vidinis nuoseklumas vertintas taikant Cronbach o
koeficienta. Gauti rodikliai parodé¢, kad visos tyrme taikytos skalés pasizymi tinkamu patikimumu
ir teiginiai nuosekliai matuoja atitinkamus konstruktus.

3. Koreliaciné analizé. Pearson koreliacijos koeficientais jvertinti rySiai tarp

suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso, jveikos strategijy subskaliy ir darbuotojy
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isitraukimo. Si analizé leido preliminariai jvertinti rysiy kryptis ir jy stipruma bei suteiké pagrindg
hipoteziy testavimui.

4. Tiesiné regresiné analizé. Tiesiné regresija naudota vertinant tiesioginius rysSius
tarp pagrindiniy konstrukty: POS poveiki darbo stresui (H1) ir darbo streso poveiki isitraukimui
(H2).

5. Mediacijos analizé. Hayes PROCESS makrokomandos Model 4 buvo naudojamas
jvertinti darbo streso kaip tarpininko vaidmenj rySyje tarp POS ir darbuotojy jsitraukimo (H3).

6. Moderacijos ir moderuotos mediacijos analizé. Hayes PROCESS makrokomandos
Model 14 buvo naudojamas jvertinti jveikos strategijy (keturiy subskaliy) moderacinj poveiki

darbo streso ir jsitraukimo rySiui bei saglyginius netiesioginius efektus (moderuota mediacija) (H4,

HS).

Visuose modeliuose statistinis reikSmingumas vertintas taikant 0,05 reikSmingumo lygij (p

<0,05). Toliau, 11 ir 12 lentelése nurodoma, kokiais metodais tikrinamos hipotezés.

11 lentelé

Tyrimo hipotezés ir taikomi statistinés analizés metodai

Hipote | Analizuoja | Nepriklauso | Tarpinin | Moderatorius . Taikytas
. « Priklausoma L
ze mas rysys mas kas (M) W) s kintamasis statistinis
kintamasis (Y) metodas
X)
Paprastoji
POS —> Suvokiama linijiné
H1 darbo organizacyjos — - Darbo stresas | L o oo0%
stresas parama papildomai
(POS) Pearson
koreliacija
Paprastoji
Darbo D Darbuotojy linij ne
arbo .. . . | regresija,
H2 stresas — - - jsitraukimas ] . .
. . stresas papildomai
jsitraukimas darba
Pearson
koreliacija
Mediacijos
POS — Suvokiama Darbuotoi analizé,
jsitraukimas | organizacijos | Darbo .. o (PROCESS
H3 - jsitraukimas j
per darbo parama stresas darb Model 4),
stresa (POS) 4 bootstrap
(1000 im¢iy)
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11 lentelés tesinys

Iveikos Moderuotos
strategijos mediacijos
Iveikos (socialiné analizé
strategijos parama, (PROCESS
moderpm a problemq Darbuotojy Mode} 1.4?,
streso 1ir Darbo sprendimas, .. . . | salyginiai
H4 . . - - jsitraukimas j .
jsitraukimo | stresas emociné efektai
. o darba .
rysi iSkrova, skirtingiems
vengimas — W lygiams
analizuojamos (zemas,
atskiromis vidutinis,
subskalémis) aukstas)
Moderuotos
Ar mediacijos
konstruktyv analizé
o y Iveikos (PROCESS
. strategijos Model 14),
strategijos . . . . .
. (analizuojamos | Darbuotojy salyginiy
H5 palaiko Darbo L .. . . S
. . . - atskiromis jsitraukimas j | netiesioginiy
jsitraukimg | stresas .
. : subskalémis, darba efekty
geriau nei . .
. konstruktyvios/ palyginimas
destruktyvi .
destruktyvios) tarp
os esant )
stresui konstruktng
ir destruktyviy
subskaliy

Saltinis: sudaryta autorés remiantis literatiiros analize ir atliktu tyrimu

12 lentelé

Duomeny analizés etapai ir taikyti statistiniai metodai

Naudoti metodai /

2. Skaliy patikimumo

Ivertinti skaliy ir

Cronbach o skaitiavimas

Analizés etapas Tikslas _ Pagrindinés iSvestys
P SPSS procediiros g Y
Trukstamy reikSmiy | Trukstamy reikSmiy
Patikrinti duomeny anahvze, ) pirminé Sl.(alCIU.S,. _ pirminiai
i o apraSomoji statistika, | vidurkiai irdispersijos
1. Duomeny paruoS§imas kokybeg ir tinkamuma S e S . .. .
s pasiskirstymy  perzilra, | rodikliai, asimetrija ir
analizei e . . . .
atvirkstiniy teiginiy | ekscesas, identifikuoti
perkodavimas (SPSS) netinkami jrasai
Cronbach o reikSmés,

,Hltem-total“ koreliacijos,

vertinimas subskaliy vidinj kiekvienai skalei  ir | sprendimas dél skaliy
suderinamuma subskalei (SPSS) tinkamumo tolesnei
analizei
3. Aprasomoii kintamui Vidurkiai, standartiniai
- DT ) W Apibidinti pagrindinius Descriptive statistics | nuokrypiai, min-max
analizé . . . s o
tyrimo kintamuosius (SPSS) reikSmes, skirstinio

asimetrija ir ekscesas
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12 lentelés tesinys

Koreliacijy koeficientai (1)

5. Tiesinés regresijos
analizé

Ivertinti tiesioginius
poveikius (H1, H2)

Linear Regression (SPSS)

4. Koreliacine analizé Patikrinti pirminius rySius | Pearson koreliacijos | tarp POS, darbo streso,
' tarp konstrukty (SPSS) jsitraukimo  ir  jveikos
strategijy
Determinacijos

koeficientas R?,
nestandartizuoti (B) ir
standartizuoti ()
koeficientai, t ir p

reikSmés
. Tiesioginis ir netiesioginis
;ataﬁlris.d?}ziﬁt;?so PROCESS v5 efektai, bootstrap
6. Mediaciné analizé : 'e(ita ! VP 0s ii ! makrokomanda, Modelis | pasikliautinieji intervalai,
1ysyje taip 4, 1000 bootstrap imciy mediacijos buvimo
jsitraukimo (H3) jvertinimas

7. Moderuotos mediacijos
analizé

Ivertinti jveikos strategijy
moderacinj poveikj
streso-jsitraukimo rys$iui
ir salyginj POS

PROCESS v5
makrokomanda, Model
14, atskirai kiekvienai

Salyginiai streso efektai
skirtingiems W lygiams,
salyginiai  netiesioginiai

iveikos subskalei, 5000
bootstrap im¢iy

efektai, moderuotos

netiesiogin poveikj per mediacijos indeksai.

stresa (H4, HS)
Saltinis: sudaryta autorés remiantis literatiiros analize ir atliktu tyrimu

Apibendrinant galima teigti, kad pasirinkti statistiniai metodai sudaro nuoseklig analizés
seka: nuo pirminiy rySiy vertinimo iki mediacijos ir moderuotos mediacijos testavimo. Tokie

metodai leidzia i§samiai patikrinti visas suformuluotas hipotezes.

2.8. Tyrimo ribotumai

Nors pasirinkta tyrimo metodika leidzia atsakyti | pagrindinius darbo klausimus, tyrimas
turi kelis ribotumus, kuriuos svarbu jvertinti interpretuojant gautus rezultatus:

1. Tyrimas atliktas vienoje organizacijoje. Gauti duomenys gali neatspindéti platesnés
Lietuvos darbo rinkos konteksto. Toks imties pobudis riboja galimybe rezultatus apibendrinti
kitoms organizacijoms ar sektoriams, ypac tiems, kuriuose darbo salygos, kultira ar procesai
skiriasi.

2. Tyrime taikytas skerspjiivio tyrimo dizainas leidzia identifikuoti statistines sgsajas
tarp tiriamy konstrukty, taciau nesudaro pakankamy prielaidy daryti priezastiniy iSvady. Dél to
gauti rezultatai atspindi kintamyjy tarpusavio rySius konkrec¢iu laiko momentu, taciau neleidzia
vienareikSmiskai teigti, kad vieno kintamojo pokyciai sukelia kito kintamojo poky¢ius.

3. Tyrime analizuotos jveikos strategijos buvo vertinamos kaip santykinai stabiliis

darbuotojy reagavimo j darbo stresg biidai. Taciau §is tyrimas neleidZia nustatyti, ar tos pacios
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strategijos vienodai taikomos skirtingose darbo situacijose ar susidiirus su skirtingo pobiidZio
stresoriais. Todél gauti rezultatai atspindi darbuotojy taikomy jveikos strategijy bendra tendencija,
o ne jy kintamuma konkreciose darbo situacijose.

4. Duomenys rinkti vienu metu taikant saves vertinimo anketg, todél galimas bendro
metodo SaliSkumas ir socialinio pageidaujamumo jtaka. Nors anonimiskumas sumazina $i3 rizika,
darbuotojai vis tiek gal¢jo atsakyti socialiai priimtinesniu buidu, ypa¢ vertindami organizacijos
parama ar savo jsitraukima.

5. Nors imties dydis yra pakankamas taikyti pasirinktas statistines analizes, didesné ir
jvairesné¢ imtis bty sudariusi galimybe tiksliau jvertinti moderavimo efektus, ypa¢ lyginant
konstruktyvias ir destruktyvias jveikos strategijas.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo ribotumai neeliminuoja gauty rezultaty vertés,
taCiau ] juos bitina atsizvelgti interpretuojant iSvadas ir planuojant tolesnius tyrimus kitose

organizacijose ar taikant ilgalaikj tyrimo dizaina.
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3. EMPIRINIU TYRIMO REZULTATU ANALIZE

3.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 263 vienos organizacijos darbuotojai. Visi respondentai patvirtino, kad
dirba tiriamoje organizacijoje (100%) ir nurodé neturintys pavaldiniy (100%), todé¢l imtis atspindi
specialisty, o ne vadovy lygmenj. Tai svarbu interpretuojant rezultatus, nes jie labiau atspindi
kasdieng specialisty darbo patiri, o ne vadovy perspektyva.

Analizuojant lyties pasiskirstymg matyti, kad tyrime dalyvavo 113 vyry (43%) ir 150
motery (57%). Respondenty amziaus vidurkis — 37,63 metai, todél galima teigti, kad dominuoja
vidutinio amziaus, darbo rinkoje jau isitvirting darbuotojai. Dalis jy turi trumpg patirti, dalis -
ilgesnj darbo staza, todel tyrime atsispindi skirtingy karjeros etapy patirtys (13 lentele).

Pagal i$silavinimg dauguma apklaustyjy turi aukstajj universitetinj iSsilavinimg — 73% (N
=192), 24% (N = 63) nurodé turintys aukstesnjji arba neuniversitetinj aukstaji iSsilavinima, o 3%
(N = 8) — vidurinj. Tai rodo, kad organizacijoje dirba aukstos kvalifikacijos specialistai, o tai gali
biiti svarbu aiSkinantis jy likesCius organizacijai, jautruma darbo kriiviui ir naudojamas jveikos

strategijas.

13 lentelé

Individualiis respondenty rodikliai

Individualiy respondenty rodikliu Kiekis (N) SantyKkis (%)
duomenys

Lytis Vyras 113 43%

Moteris 150 57%
263

Amzius Vidurkis — 37,63

ISsilavinimas Vidurinis 8 3%
Aukstesnysis/aukStasis 63 24%
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 192 73%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis atliktu tyrimu.
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Darbo patirties organizacijoje pasiskirstymas parodomas 14 lenteléje. Matyti, kad 9,9% (N
= 26) darbuotojy organizacijoje dirba trumpiau nei vienerius metus, 21,7% (N = 57) — 1-3 metus,
26,6% (N =70) - 4-6 metus, 22% (N = 58) - 7-10 mety, 0 19,8% (N = 52) turi daugiau nei 10 mety
patirtj. Tokia struktiira rodo gana subalansuotg imtj, Salia naujesniy darbuotojy yra ir ilgameciy
organizacijos nariy, todél tyrime atsispindi tiek adaptacijos, tiek ilgalaikio darbo toje pacioje

organizacijoje patirtys.

14 lentelé
Organizacijos respondenty rodikliai
Organizacijos respondenty rodikliy Kiekis (N) SantyKkis (%)
duomenys
Darbo patirtis organizacijoje (metais)
<lm. 26 9,9%
1-3 m. 57 21,7%
4-6 m. 70 26,6%
7-10 m. 58 22%
> 10m. 52 19,8%
Dirba Sioje organizacijoje Taip 263 100%
Turi pavaldziy darbuotoju Ne 263 100%

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS ir remiantis atliktu tyrimu.

Imtis homogeniska pagal pareigas (visi respondentai — specialisty lygmens darbuotojai),

todé¢l organizacijos resursai ir streso patirtys vertinami i§ darbuotojo, o ne vadovy perspektyvos.

3.2. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Pagrindiniai konstruktai, suvokiama organizacijos parama (POS), darbo stresas (PSS),
darbuotojy isitraukimas i darbg (UWES) ir keturios jveikos strategijos subskalés (socialinés
paramos, problemy sprendimo, emocinés iSkrovos ir vengimo) buvo jvertinti naudojant
apraSomgaja statistikg. Visi konstruktai buvo apskaiciuoti kaip teiginiy vidurkiai, todeél jy
minimalios ir maksimalios reik§més nebiitinai sutampa su likerto skalés ribomis (1-5), o atspindi

realig atsakymy variacija.
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Siekiant nustatyti, ar duomenys tenkina normalumo prielaida, buvo atlikti Kolmogorov-
Smirnov ir Shapiro-Wilk testai, kurie leidzia jvertinti parametriniy modeliy taikymo tinkamuma.
Abiejy testy rezultatai parodé, kad visy analizuojamy kintamyjy p reikSmeés yra mazesnés nei .001

(15 lentele), todél statistiskai vertinant jy skirstiniai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo.

15 lentelé

Konstrukty normalumo testy vertinimas

Konstruktas Kolmogorov—Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic Sig. (p) Statistic Sig. (p)

Organizacijos 0,273 <.001 0,832 <.001
parama (POS)

Darbo stresas | 0,179 <.001 0,921 <.001
(PSS)
Darbuotojy 0,158 <.001 0,904 <.001
jsitraukimas
(UWES)
Socialiné parama | 0,195 <.001 0,918 <.001
Problemy 0,137 <.001 0,950 <.001
sprendimas
Emocin¢ iSkrova | 0,156 <.001 0,898 <.001
Vengimas 0,136 <.001 0,955 <.001

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS ir remiantis atliktu tyrimu.

Vis délto papildomai jvertinus asimetrijos (Skewness) ir eksceso (Kurtosis) koeficientus
(16 lentelé) matyti, kad visos reikSmes patenka i socialiniy moksly tyrimuose placiai taikomas
ribas (+2). Tai leidzia daryti iSvada, kad duomeny pasiskirstymai yra pakankamai artimi

normaliesiems ir atitinka praktines parametriniy metody taikymo salygas.
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16 lentelé

Tyrimo kintamyjy aprasomoyji statistika

Kintamasis Min Max Vidurkis Standart. | Skewness Kurtosis
M) Nuokryp.
(St.Dev)

Suvokiama
organizacijos
parama
(POS)
Darbo
stresas (PSS, | 1.90 3.90 2.842 450 073 122
bendras)
Darbuotojy
jsitraukimas | 1.888 4.444 3.175 .858 -.193 -1.315
(UWES-9)
Socialine
parama
(jveikos
subskal¢)
Problemy
sprendimas
(jveikos
subskal¢)
Emocinis
iSkrovimas
(jveikos
subskal¢)
Vengimas
(iveikos 1.500 4.666 3.124 .809 212 -.628
subskal¢)
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS ir remiantis atliktu tyrimu.

2.750 4.250 3.455 475 179 -1.687

1.666 4.666 2.999 911 401 -1.072

1.666 4.333 2.891 173 126 -1.084

1.500 4.333 3.272 .898 -435 -0.840

Analizuojant gautus rodiklius matyti keli reikSmingi aspektai:
Suvokiamos organizacijos paramos vidurkis (M = 3.46; SD = .48) virsija skalés vidurio taska. Tai
rodo, kad dauguma darbuotojy gana palankiai vertina organizacijos palaikymg ir jaucia, jog ju
indélis yra matomas bei pripazjstamas.
Darbo streso vidurkis (M = 2.84; SD = .45) atskleidzia vidutinj streso lygj. Tai budinga daugeliui
Siuolaikiniy organizacijy ir rodo, kad stresas yra aktualus, tac¢iau ne ekstremalus reiskinys tiriamoje

organizacijoje.

46



Darbuotojy jsitraukimo vidurkis (M = 3.18; SD = 0.86) taip pat yra auksStesnis nei skalés vidurio
taskas. Tai leidZia teigti, kad darbuotojai jaucia pakankamai energijos, atsidavimo ir susitelkimo
savo kasdien¢je veikloje.
Vertinant jveikos strategijy vidurkius, matyti, kad darbuotojai naudoja jvairias jveikos strategijy
formas. Konstruktyvios strategijos, tokios kaip socialiné parama (M = 2.99) ir problemy
sprendimas (M = 2.89), yra pasirenkamos panasiai daznai kaip ir destruktyvios strategijos, tokios
kaip emociné iSkrova (M = 3.27) ar vengimas (M = 3.12). Toks pasiskirstimas rodo, kad tiriamieji
derina tiek konstruktyvias, tiek destruktyvias jveiky strategijas.

Atsizvelgiant | gautas asimetrijos ir eksceso reikSmes bei tai, jog socialiniy moksly
tyrimuose tokie nuokrypiai laikomi priimtinais, Siame tyrime pagristai taikomi parametriniai

metodai: Pearson koreliacija, tiesiné regresija, mediacija ir moderacija.

3.3. Konstruktuy koreliacijos (Pearson r)

Siekiant preliminariai jvertinti rySius tarp pagrindiniy tyrimo kintamyjy, apskaiciuotos
Pearson koreliacijos (5 priedas). Rezultatai atskleidé aiSkias ir nuoseklias sgsajas tarp pagrindiniy
konstrukty. Suvokiama organizacijos parama neigiamai koreliuoja su darbo stresu (r = -.182; p =
.003), patvirtindama H1 prielaida, kad didesné parama siejama su mazesniu streso lygiu. Darbo
stresas silpnai, bet statistiskai reikSmingai teigiamai koreliuoja su darbuotojy jsitraukimu (r = .244;
p <.001), kas neatitinka tradiciniy teoriniy prielaidy ir rodo poreikj tolesnei analizei, atsizvelgiant
1 galimus moderuojancius veiksnius.

Analizuojant jveikos strategijy rySius su pagrindiniais konstruktai matyti, kad socialiné
parama yra susijusi su mazesniu stresu (r = -.103; p =.097) ir didesniu jsitraukimu (r =-.157; p =
.011), o problemy sprendimas — su stipresniu jsitraukimu (r = .191; p = .002). Tuo tarpu emociné
iSkrova ir vengimas reik§mingai teigiamai koreliuoja su stresu (atitinkamai r = .371 ir r = .356; p
<.001) ir neigiamai — su jsitraukimu (r = -.198 ir r = -.314; p <.001), kas atitinka destruktyviy
iveikos formy teorine logika.

Sios koreliacijos néra pakankamos hipoteziy patvirtinimui, ta¢iau jos leidzia formaliai
pagristi tolesnes mediacijos ir moderacijos analizes, kuriose tikrinama, kaip kintamieji veikia vieni

kitus modelio lygmeniu.
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3.4. Tiesioginiuy rySiy analizé

Tiesioginiy rySiy analizé¢ atlickama siekiant jvertinti konceptualiame tyrimo modelyje
numatytas sgsajas tarp suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso ir darbuotojy isitraukimo
1 darba. Analizé atlieckama tokiais etapais: pirma, vertinamas POS poveikis darbo stresui (H1);
antra, tikrinamas darbo streso poveikis darbuotojy jsitraukimui j darba (H2); trecia, vertinama, ar
darbo stresas atlicka tarpininko funkcija rySyje tarp suvokiamos organizacijos paramos ir
darbuotojy jsitraukimo (H3).

Kiekvienam regresijos modeliui pateikiami pagrindiniai koeficientai (B, SE, B, t, p), o
regresijos  prielaidy  tikrinimo  rezultatai  (kolinearumas, liekany  pasiskirstymas,
heteroskedastiSkumas) pateikiami prieduose. Bootstrap procediira (1000 imciy) taikyta tik
mediacijos analizei (H3), atliktai naudojant PROCESS Model 4. Toliau pateikiami kiekvienos

hipotezés regresiniai modeliai ir jy interpretacijos.

3.4.1. Suvokiamos organizacijos paramos poveikis darbo stresui

Norint jvertinti, ar suvokiama organizacijos parama statistiSkai reikSmingai prognozuoja
darbuotojy patiriama darbo stresa buvo atlikta paprasta regresiné analizé. ANOVA rezultatai
parodé, kad modelis yra reikSmingas (F = 8.986, p = .003), todél duomenys tinkami regresinei
analizei. Determinacijos koeficientas R*> = .033 rodo, kad suvokiama organizacijos parama
paaiskina apie 3,3% darbo streso variacijos, tai néra didelé, bet socialiniuose tyrimuose jprasta ir
interpretuojama kaip reikSminga, kai konstrukto poveikis teoriskai pagristas.

Modelio tinkamuma papildomai patvirtina ir Durbin-Watson statistika (DW = 2.368),
esanti intervale nuo 1,5 iki 2,5 kas leidzia teigti, kad autokoreliacijos tarp likuc¢iy néra.
Multikolinearumo rodikliai taip pat nekelia rizikos, VIF = 1.000, Tolerance = 1.000. Tai reiskia,
kad j modelj jtraukti kintamieji tarpusavyje nekoreliuoja ir néra perdengimo, galin¢io iSkraipyti
regresijos koeficientus.

Vertinant koeficientus matyti, kad suvokiama organizacijos parama statistiSkai reikSmingai
ir neigiamai susijusi su darbo stresu (B = -.173; SE = .058; f = -.182; p = .003). Tai rodo, kad
darbuotojai, kurie jaucia didesnj organizacijos palaikyma, patiria mazesnj streso lygj. Efekto
kryptis sutampa su teorinémis prielaidomis ir ankstesniais tyrimais. Rezultaty stabilumg patvirtina

bootstrap analizé (1000 imc¢iy): 95% pasikliautinasis intervalas neperzengia nulio (CI = lower -
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.295; upper -.052), todel efektas laikytinas patikimu ir nebuidingai kintan¢iu dél atsitiktiniy imties

svyravimy (17 lentel¢).

17 lentelé

Suvokiamos organizacijos paramos poveikis darbo stresui (HI)

. . Bootstrap 95% CI
Kintamasis B SE p t p (Lower Upper)
POS —

Darbo -.173 058 -.182 -2.998 .003 2295 052
stresas

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS ir remiantis atliktu tyrimu.

Gauti rezultatai rodo, kad hipotezé HI pasitvirtino — suvokiamos organizacijos paramos

didéjimas yra statistiSkai reikSmingai susij¢s su mazesniu darbo streso lygiu.

3.4.2. Darbo streso poveikis darbuotojy jsitraukimui

Atlikus regresine analiz¢ buvo vertinama, ar darbuotojy patiriamas darbo stresas daro
poveikj juy isitraukimui j darba. Priklausomasis kintamasis buvo darbuotojy jsitraukimas, o
nepriklausomasis kintamasis - darbo stresas. Regresijos modelio tinkamuma patvirtina ANOVA
testo rezultatas, rodantis, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas: F'=16.509, p <.001. Tai reiskia,
kad modelis yra tinkamas tolesnei interpretacijai. Determinacijos koeficientas R*= .059 rodo, kad
darbo stresas paaiSkina 5,9% darbuotojy jsitraukimo variacijos. Nors efektas néra didelis,
socialiniuose moksluose tokios apimties paaiskinta variacija laikoma jprasta ir yra reikSminga, kai
teoriniai konstruktai yra konceptualiai susij¢ (Field, 2018).

Modelio diagnostika taip pat nekelia abejoniy. Durbin-Watson reikSmé DW = 2.134 rodo,
kad autokoreliacijos néra, nes verté yra arti 2,0 ribos. Multikolinearumo rizika taip pat nenustatyta,
nes VIF = 1.000, Tolerance = 1.000 rodikliai rodo, kad modelyje néra tarpusavyje susijusiy
nepriklausomyjy kintamyjy, galin¢iy iSkraipyti regresijos koeficientus.

Vertinant koeficientus nustatyta, kad darbo stresas statistiSkai reikSmingai prognozuoja
didesnj darbuotojy isitraukimg: B = .244, p < .001. Tai reiskia, kad Siame tyrime darbuotojai,
patiriantys didesn]j stresa, taip pat pasizymi ir didesniu jsitraukimu j darbg. Nors literatiiroje

dazniau akcentuojamas neigiamas rySys (Ardi¢ & Erisen, 2025; Chen et al., 2022), empiriniai

VW —
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kuris gali mobilizuoti pastangas, skatinti jsitraukima, tiksly siekima, trumpalaikj jsitraukimo
padidéjimg (Cavanaugh et al., 2000; LePine et al., 2005). Gauti rezultatai atitinka biitent $ig teoring
kryptj.

Bootstrap analizé (1000 imciy) patvirtino rezultato stabiluma: 95% pasikliautinas
intervalas neperzengé nulio (CI: 0.226 — 0.685), o tai dar kartg pagrindZzia, kad koeficientas yra

statistiSkai reikSmingas (18 lentele).

18 lentelé
Darbo streso poveikio darbuotojy jsitraukimui regresijos koeficientai (H2)

o
Kintamasis | B Std. Beta t p Bootstrap 95% CI
Error Lower  Upper

(Konstanta) 1.854 | .329 — 5.631 <.001 1.205 - 2.560

Darbo stresas
(PSS) 465 114 .244 4.063 <.001 0.226 - 0.685

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS ir remiantis atliktu tyrimu.

Atsizvelgiant | gautus duomenis, nustatyta, kad hipotezé H2 Siame tyrime nepasitvirtino
pagal numatyta krypti, nes buvo tikimasi neigiamo, bet gautas teigiamas rysys. Vis délto rysSys yra
statistiSkai reikSmingas, todél 2 hipotezé atmetama ne dél poveikio nebuvimo, o dél prieSingos

krypties, nei buvo teoriskai prognozuota.

3.4.3. Streso mediacija rySyje tarp suvokiamos organizacijos paramos ir isitraukimo
Tiriant, ar darbo stresas atlieka tarpininko vaidmenj rySyje tarp suvokiamos organizacijos
paramos ir darbuotojy jsitraukimo, buvo taikyta A. F. Hayes (2018) sitiloma mediacijos analiz¢
naudojant PROCESS makrokomanda (Model 4). Sis modelis leidzia jvertinti tiek tiesioginj X
poveikj Y, tiek netiesioginj poveikj per M kintamaji. Analiz¢ atlikta su 5000 ,,bootstrap* im¢iy,
taikant ,bias-corrected” 95% pasikliautinuosius intervalus, kas uztikrina patikima efekto
jvertinimg nepriklausomai nuo duomeny normalumo. | modelj jtraukti trys pagrindiniai kintamieji:
POS kaip nepriklausomas kintamasis (X), darbo stresas kaip mediatoriaus vaidmenj atliekantis
kintamasis (M) ir darbuotojy isitraukimas - kaip priklausomas kintamasis (Y).
POS poveikis darbo stresui (X — M):
Gauti rezultatai parodé, kad suvokiama organizacijos parama statistiSkai reikSmingai

prognozuoja mazesnj darbo streso lygi (B = -.1728; p = .0030). Darbuotojai, kurie jaucia didesnj
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organizacijos palaikyma, patiria maZiau jtampos darbe. Sj efektg patvirtina ir 95% pasikliautinasis
intervalas (LLCI = -.2864; ULCI= -.0593), kuris neapima nulio, todél efektas laikomas patikimu.
Sis rySys suderinamas su socialiniy mainy teorijos prielaidomis (Eisenberger et al., 1986) ir
ankstesniais tyrimais, rodanciais, kad suvokiama organizacijos parama mazina psichologing
jtampg ir gerina savijautg darbe.

Darbo streso poveikis jsitraukimui (M — Y):

Antrajame analizés etape nustatyta, kad darbo stresas turi statistiSkai reikSminga poveikj
darbuotojy jsitraukimui (B = .4765; p < .001). Pasikliautinasis intervalas (0.2470 - 0.7060)
neapima nulio, todél rySys yra patikimas. Nors literatiiroje dazniau akcentuojamas neigiamas
et al., 2000; LePine et al., 2005). Toks stresas gali mobilizuoti pastangas, skatinti aktyvumg ir
trumpalaik]j jsitraukimo padidéjimg. Tod¢l gautas teigiamas rySys gali reiksti, kad stresas daliai
darbuotojy funkcionuoja kaip aktyvuojantis, o ne tik kaip trikdantis veiksnys.

Tiesioginis POS poveikis jsitraukimui (X — Y):

Tiesioginis POS poveikis jsitraukimui pasirodé statistiSkai nereikSmingas (B = .0598; p =
.5887). Pasikliautinojo intervalo ribos (-.1576; .2772) apima nulj, tiesioginis rySys nenustatytas.
Sis rezultatas rodo, kad §iame tyrime organizacijos parama neprognozuoja darbuotojy jsitraukimo
tiesiogiai. Tai rodo, kad Siame tyrime POS jsitraukimg veikia ne tiesiogiai, o per Kkitus
psichologinius procesus, kaip pavyzdziui, per mazesnj streso lygj.

Netiesioginis poveikis per darbo stresq (X — M — Y):

Netiesioginio efekto analizé¢ parode, kad POS daro statistiSkai reik§mingg netiesioginj
poveikj jsitraukimui per darbo stresg (B = -.0824). 95% bootstrap pasikliautinasis intervalas (-
.1808; -.0199) neapima nulio (19 lentel¢), todél mediacija laikoma reikSminga. O tai reiskia, kad:

1. didesnis suvokiamos organizacijos palaikymo lygis siejosi su mazesniu darbuotojy
patiriamu stresu;

2. darbo stresas Siame tyrime buvo teigiamai susijes su darbuotojy isitraukimu;

3. todel POS tur¢jo statistiSkai reikSmingg neigiama netiesioginj poveiki darbuotojy
jsitraukimui per darbo stresg.

Tai patvirtina prielaida, kad psichologinés darbo salygos, Siuo atveju darbo stresas, yra

svarbus mechanizmas, per kurj suvokiama organizacijos parama veikia darbuotojy jsitraukimg.
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Gauti rezultatai atitinka iStekliy iSsaugojimo teorija (Hobfoll, 1989), teigiancia, kad darbuotojy

jsitraukimas gali didéti, kai mazéja psichologiniy resursy praradimo rizika.

19 lentelé
Mediacijos analizés rezultatai (PROCESS Model 4)
Rysys B SE t p LLCI ULCI

X — M (POS
— darbo | -.1728 0577 -2.9977 .0030 -.2864 -.0593
stresas)
M —- Y
farbo stresas | 4765 1165 4.0883 0001 2470 7060
jsitraukimas)
X - Y
(tiesioginis 0598 1104 5414 5887 -.1576 2772
efektas)
X - Y
(netiesioginis | _ g,y 0408 - - -.1808 -.0199
efektas  per
M)

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Atsizvelgiant | gautus rezultatus, galima teigti, kad hipotezé H3 pasitvirtino: darbo stresas
statistiSkai reikSmingai tarpininkauja rySyje tarp suvokiamos organizacijos paramos ir darbuotojy
jsitraukimo. Nustatytas reikSmingas netiesioginis POS poveikis jsitraukimui per darbo stresg, o
tiesioginis POS poveikis jsitraukimui iSliko statistiSkai nereikSmingas, kas leizia teigti, jos

organizacijos paramos poveikis darbuotojy isitraukimui pasireiskia per darbo streso lygio pokyti.

3.5. Moderacijos ir moderuotos mediacijos analizé

Toliau bus nagrinéjama, kaip keturios jveikos strategijy subskalés: socialiné parama,
problemy sprendimas, vengimas ir emociné iSkrova, keicia darbo streso ir darbuotojy jsitraukimo
ry$i bei ar jos daro jtaka POS netiesioginiam poveikiui per darbo stresg. Kitaip tariant, vertinama,
ar tam tikros jveikos formos gali silpninti ar stiprinti streso poveikj jsitraukimui ir kiek jos
prisideda prie POS-streso-jsitraukimo mechanizmo.

Analizei taikomas Hayes PROCESS macro Model 14, kuriame suvokiama organizacijos
parama (X) prognozuoja darbo stresg (M), o Sis — darbuotojy jsitraukima (Y), o kiekviena jveikos

strategijos subskalé jvedama kaip moderuojantis kintamasis (W) darbo streso ir jsitraukimo rysyje.
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Tokiu biidu galima jvertinti tieck moderacija (ar W kei¢ia M — Y efekto dydi), tiek moderuota
mediacija (ar POS netiesioginis poveikis jsitraukimui per stresa kinta esant skirtingiems jveikos
lygiams).

Kiekvienai subskalei atskirai pirmiausia pateikiami pagrindiniai apraSomieji rodikliai ir
Pearson koreliacijos tarp X, M, W ir Y, tuomet — regresijos modeliy rezultatai (pagrindiniai efektai,
sgveikos koeficientai, salyginiai darbo streso efektai Zemame, vidutiniame ir aukStame jveikos
lygiuose bei moderuotos mediacijos indeksas su 5000 ,bootstrap® imc¢iy pasikliautinaisiais
intervalais). Skyrius uzbaigiamas apibendrinimu, parodanciu, kurios jveikos strategijos silpnina, o

kurios nepakeicia ar net sustiprina streso poveiki darbuotojy jsitraukimui.

3.5.1. Socialinés paramos moderacinis vaidmuo

Toliau analizés dalyje vertinama, ar socialiné parama (W) keicia darbo streso (M) poveiki
darbuotojy isitraukimui (Y), taip pat taikant moderuotos mediacijos logika, vertinama, ar §i jveikos
strategija kei¢ia POS netiesiogini poveiki darbuotojy isitraukimui per darbo stresg. Analizei
taikytas PROCESS modelis Nr. 14 (Hayes, 2018), leidziantis jvertinti tieck moderacija, tiek

moderuotg mediacija. Gauti rezultatai pateikti 20 lenteléje.

20 lentelé

Socialinés paramos moderacijos analizés rezultatai

Rodiklis B SE t P
Darbo stresas 26470 5818 4.5498 <.001
M)

Socialiné 23745 6482 3.6632 .0003
parama (W)
M x W sgveika | -.8786 2267 -3.8752 .0001

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Kaip matyti i§ 20 lentel¢je pateikty rezultaty, sgveika tarp darbo streso ir socialinés
paramos yra statistiSkai reikSminga (B = -.8786, p <.001). Neigiamas sgveikos koeficientas rodo,
kad streso poveikis jsitraukimui néra pastovus: jis kinta priklausomai nuo to, kokiu lygiu
darbuotojai naudojasi socialine parama. Tai reiSkia, kad socialin¢ parama i tiesy keicia streso ir

isitraukimo rysio krypti bei stipruma, todél H4 hipotezé yra patvirtinama.
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Sis rezultatas leidzia teigti, kad vien tik streso lygis nepaaiskina darbuotojy jsitraukimo,
svarbu ir tai, kokius vidinius bei socialinius iSteklius darbuotojas mobilizuoja siekdamas susidoroti
su sunkumais.

Kadangi sgveika reikSminga, toliau buvo analizuota, kaip darbo stresas veikia jsitraukima,

kai socialinés paramos lygis yra Zemas, vidutinis ir aukstas. Rezultatai pateikti 21 lentel¢je.

21 lentelé
Darbo streso poveikis jsitraukimui esant skirtingam socialinés paramos lygiui
Socialinés
Efektas B SE t p
paramos lygis

Zemas (-1 SD) | .7434 1390 5.3493 <.001
Vidutinis (M) 3041 1192 2.5523 011
Aukstas (+1 SD) | -1.1602 4275 -2.7139 .007

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Kaip matyti, esant Zemam socialinés paramos lygiui, darbo stresas reikSmingai didina
darbuotojy isitraukima (B = .7434, p < .001). Tokiu atveju stresas gali veikti tarsi aktyvuojantis,
mobilizuojantis i8Sukis. Esant vidutiniam paramos lygiui, streso poveikis iSlieka teigiamas, taiau
silpnesnis (B = .3041, p = .011), o tai rodo, kad socialin¢ parama dalinai ,,suSvelnina® streso
aktyvuojantj efekta. Tuo tarpu esant aukstam socialinés paramos lygiui, stresas jsitraukimg jau
mazina (B =-1.1602, p =.007). Tai reiskia, kad darbuotojai, turintys daug socialinés paramos, gali
streso situacijas vertinti kaip trikdj, o ne kaip paskata aktyviai jsitraukti  veikla.

Si krypties kaita patvirtina, kad moderavimo efektas yra ne tik statistiikai reikimingas, bet
ir psichologiskai prasmingas: didesnis socialinés paramos lygis keiCia streso funkcionavimg i$
aktyvuojancios energijos 1 demotyvuojantj veiksnj.

Vertinant POS netiesioginio poveikio jsitraukimui per stresg priklausomybe¢ nuo socialinés
paramos lygio, nustatyta, kad moderuotos mediacijos indeksas yra reikSmingas (Index = 0.1519,
95 % CI[0.0404; 0.2899]). Kadangi pasikliautinasis intervalas neapima nulio, galima teigti, kad
socialiné parama kei¢ia POS poveikio perdavimo per stresg stiprumg. Tai reiSkia, kad netiesioginis
POS poveikis isitraukimui néra vienodas visiems darbuotojams — jis priklauso nuo to, kiek

darbuotojas naudojasi socialine parama. Sis rezultatas patvirtina H5 hipoteze.
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Moderacijos modelis paaiskina 12.8% darbuotojy jsitraukimo dispersijos, o tai rodo, kad
stresas, socialiné parama ir jy sgveika sudaro reikSmingg jsitraukimo pokyciy dalj organizacijos
kontekste.

Model Summary R =.3577 R-square = .1280 AdjR>=.1144

Gauti rezultatai parod¢, kad socialiné¢ parama reikSmingai kei¢ia darbo streso poveikj
darbuotojy jsitraukimui: esant Zemam ir vidutiniam paramos lygiui stresas jsitraukimg didina,
taciau esant aukStam — mazina. Be to, nustatyta, kad socialin¢ parama kei¢ia POS netiesioginio
poveikio per stresa stipruma, todél darbuotojy taikomos jveikos strategijos yra svarbios aiSkinant,

kokiomis sglygomis organizacijos iStekliai virsta didesniu ar mazesniu jsitraukimu.

3.5.2. Problemuy sprendimo moderacinis vaidmuo

Siame etape analizuojama, ar problemy sprendimo strategija (W) moderuoja darbo streso
(M) poveikj darbuotojy jsitraukimui (Y), taip pat ar i strategija keic¢ia POS netiesioginj poveikj
per stresg. Analizei taikytas PROCESS modelis Nr. 14 (Hayes, 2018). Gauti rezultatai pateikiami
22 lenteléje.

22 lentelé

Problemy sprendimo moderacijos analizés rezultatai

Rodiklis B SE t p
Darbo stresas
-.6045 4251 -1.4221 1562

M)
Problemy

‘ -1.0449 4876 -2.1429 .0331
sprendimas (W)
M x W saveika | .3921 1560 2.5136 0126

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Problemy sprendimo strategija statistiSkai reikSmingai moderuoja darbo streso poveikj
isitraukimui (B = 0.3921, p = .0126). Teigiamas sgveikos koeficientas rodo, kad streso poveikis
jsitraukimui dideja kylant problemy sprendimo lygiui. Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie aktyviai
sprendZia problemas, stresa gali panaudoti kaip veikla mobilizuojantj veiksnj, todél H4 hipotezé

Siai subskalei patvirtinama. Pazymeétina, kad problemy sprendimo pagrindinis efektas yra
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neigiamas (B =-1.0449, p =.0331), t. y. esant Zemam streso lygiui, auksStesnis $ios strategijos lygis
prognozuoja mazesnj jsitraukima, taciau esant stresui i kryptis keiciasi dél sagveikos efekto.
Kadangi saveika reikSminga, toliau tirta, kaip stresas veikia jsitraukima esant Zemam,

vidutiniam ir auk$tam problemy sprendimo lygiui. Rezultatai pateikiami 23 lentel¢je.

23 lentelé

Darbo streso poveikis jsitraukimui esant skirtingam problemy sprendimo lygiui

Problemuy
sprendimo | Efektas B SE t p LLCI ULCI
lygis
Zemas (—1
SD; .1954 1473 1.3263 1859 -.0947 4855
2.0400)
Vidutinis
M; 5065 1207 4.1959 .0000 2688 7442
2.8333)
Aukstas
(+1 SD; .8332 2002 4.1626 .0000 4391 1.2274
3.6667)
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Esant Zemam problemy sprendimo lygiui, streso poveikis jsitraukimui néra reikSmingas (p
= .1859). Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie maziau linke aktyviai spresti problemas, streso
situacijose nepatiria papildomos motyvacijos isitraukti. Esant vidutiniam problemy sprendimo
lygiui, stresas reikSmingai didina jsitraukimg (B = .5065, p < .001). Esant auk§tam problemy
sprendimo lygiui, streso poveikis tampa dar stipresnis (B = .8332, p <.001), o tai patvirtina, kad
aktyvios, problemy sprendimu grjstos strategijos gali transformuoti stresg i$ trikdancio veiksnio }

Toliau jvertinta, ar problemy sprendimas keic¢ia POS netiesioginj poveikj jsitraukimui per
stresg. Rezultatai rodo, kad moderuotos mediacijos indeksas yra reikSmingas (Index = -.0678, 95
% CI [-.1174; -.0216]). Kadangi intervalas neapima nulio, galima teigti, kad problemy sprendimas
kei¢cia POS — stresas — jsitraukimas netiesioginio rySio stiprumg. Tai reiSkia, kad aktyvus
problemy sprendimas lemia skirtingg POS poveikio perdavimg per stresa, todél H5 hipotezé
patvirtinama.

Moderacijos modelis paaiskina 10.5% darbuotojy jsitraukimo dispersijos, o tai rodo, kad

problemy sprendimas, stresas ir jy saveika sudaro reikSmingg isitraukimo poky¢iy dalj.
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Model Summary R =.3240 R-square = .1050 Adj R?=.0911

Problemy sprendimo strategija reikSmingai keic¢ia darbo streso poveikj darbuotojy
jsitraukimui: kuo aktyviau darbuotojai sprendzia problemas, tuo stipriau stresas didina jy
isitraukima. Si strategija taip pat modifikuoja POS netiesioginj poveikj per stresa, todél tampa
svarbiu veiksniu, paaiSkinanc¢iu, kaip suvokiama organizacijos parama veikia darbuotojy

motyvacijg ir elges;j.

3.5.3. Emocinés iSkrovos moderacinis vaidmuo
Siame etape vertinama, ar emocin¢ iskrova (W) keicia darbo streso (M) poveikj darbuotojy
jsitraukimui (Y) ir ar §i strategija modifikuoja POS netiesioginj poveikj per stresa. Analize atlikta

taikant PROCESS modelj Nr. 14 (Hayes, 2018). Gauti rezultatai pateikti 24 lenteléje.

24 lentelé

Emocinés iskrovos moderacijos analizés rezultatai

Rodiklis B SE t P
gjllr)bo stresas 2.8625 7643 3.7452 .0002
?\;]n)ocmé iSkrova 1.4460 6204 2.3308 .0205
M x W sgveika | -.6369 2228 -2.8592 .0046

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Emocin¢ iSkrova statistiSkai reikSmingai moderuoja darbo streso poveikj darbuotojy
isitraukimui (B = -.6369, p = .0046). Neigiamas sgveikos koeficientas rodo, kad emociné iSkrova
silpnina teigiamg streso poveikj jsitraukimui, o kylant Sios strategijos lygiui stresas tampa maziau
aktyvuojantis darbuotojo elgesiui. Tai reiskia, kad daznas emocinis reagavimas ] stresines
situacijas keicia streso funkcionavima, todél H4 patvirtinama. Svarbu pazyméti, kad emocinés
iSkrovos pagrindinis poveikis yra teigiamas (B = 1.4460, p = .0205), taciau Sis efektas pakinta
jvertinus sgveika su stresu.

Kaip stresas veikia jsitraukimg esant skirtingam emocijy iSkrovos lygiui, 25 lentel¢je

pateikiami sglyginiai efektai.
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25 lentelé

Darbo streso poveikis jsitraukimui esant skirtingam emocinés iskrovos lygiui

Emocinés
iSkrovos | Efektas B SE t P LLCI ULCI
lygis
Zemas (—1
SD; 1.4824 2966 4.9981 .0000 0.8984 2.0665
2.1667)
Vidutinis
M; 7394 1174 6.2985 .0000 5082 9705
3.3333)

Aukstas
(+1 SD; .1024 .2402 4264 .6701 -.3706 .5755
4.3333)

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Esant Zemam emocings iSkrovos lygiui, darbo stresas labai stipriai didina jsitraukimg (B =
1.4824, p <.001). Tokiu atveju darbuotojai grei¢iau mobilizuojasi ir stresas veikia aktyvuojanciai.
Esant vidutiniam lygiui, stresas vis dar didina jsitraukima, tac¢iau poveikis yra mazesnis (B =
0.7394, p < .001). Esant aukStam emocinés iSkrovos lygiui, streso poveikis tampa nereikSmingas
(p = .6701). Tai rodo, kad daznas emocinis reagavimas ,,iSmuSa“ darbuotoja i§ adaptacinés
reakcijos, todél stresas nebeskatina aktyvesnio jsitraukimo. Si dinamika atitinka teorija: emociné
iSkrova yra laikoma maziau adaptacine strategija, kuri gali silpninti streso potencialg biiti i§§ukiu.

Toliau vertinta, ar emocing iSkrova keic¢ia POS netiesioginj poveiki isitraukimui per stresa.
Rezultatai rodo (Index = 0.1101, 95 % CI [.0053; .2890]). Kadangi intervalas neapima nulio,
moderuotos mediacijos efektas yra statistiSkai reikSmingas. Tai reiSkia, kad POS — stresas —
isitraukimas netiesioginis rySys priklauso nuo to, kokiu mastu darbuotojai naudojasi emocine
iSkrova. HS hipotezé patvirtinama.

Moderacijos modelis paaiSkina 18.2% jsitraukimo dispersijos, o tai yra didziausias
paaiskinimas tarp visy keturiy jveikos strategijy modeliy. Tai rodo, kad emocin¢ iskrova yra
reikSmingas veiksnys, keiciantis streso ir jsitraukimo sgveika.

Model Summary R =.4267 R-square = .1821 Adj R*=.1694

Emociné iskrova reikSmingai keicia streso poveiki darbuotojy isitraukimui: esant zemam

ir vidutiniam emocinés iskrovos lygiui stresas didina jsitraukima, taciau esant auksStam lygiui Sis
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rySys isnyksta. Si strategija taip pat modifikuoja POS netiesioginj poveikj per stresa, todé¢l tampa

svarbiu darbuotojy emocinio reagavimo ir jsitraukimo mechanizmu.

3.5.4. Vengimo moderacinis vaidmuo

Sioje analizés dalyje siekiama nustatyti, ar vengimo strategija (W) kei¢ia darbo streso (M)
poveikj darbuotojy jsitraukimui (Y), taip pat ar i strategija modifikuoja POS netiesioginj poveikj
per stresa. Analizei taikytas PROCESS modelis Nr. 14 (Hayes, 2018). Rezultatai pateikiami 26

lenteléje.
26 lentelé
Vengimo moderacijos analizés rezultatai
Rodiklis B SE t p
gj‘gbo stresas | 38780 7636 5.0784 0000
Vengimas (W) | 2.2800 6772 3.3688 .0009
M x W saveika | -.9877 2402 -4.1130 .0001

Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Gauti rezultatai rodo, kad vengimas statistiSkai reikSmingai moderuoja darbo streso
poveik] jsitraukimui (B = -.9877, p < .001). Neigiamas sgveikos koeficientas reiskia, kad kylant
vengimo lygiui teigiamas streso poveikis jsitraukimui laipsniskai silpnéja ir galiausiai tampa
nebereikSmingas. Tai rodo, kad vengimas yra disfunkciné jveikos forma, mazinanti galimybes
stresg panaudoti konstruktyviai. H4 hipotezé $iai subskalei patvirtinama. Pazymétina ir tai, kad
vengimo pagrindinis efektas taip pat teigiamas ir statistiSkai reikSmingas (B = 2.2800, p =.0009),
taCiau Sis efektas iS esmés keiciasi jvertinus sgveika su stresu.

Toliau vertinta, kaip keiciasi darbo streso poveikis isitraukimui zemame, vidutiniame ir

aukStame vengimo lygiuose. Rezultatai pateikiami 27 lenteléje.

27 lentelé

Darbo streso poveikis jsitraukimui esant skirtingam vengimo lygiui

Vengimo
lygis
Zemas (—1
SD; 1.5732 2233 7.0454 .0000 1.1335 2.0130
2.3333)

Efektas B SE t p LLCI ULCI
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27 lentelés tesinys
Vidutinis 7501
M; ' 1077 6.9632 .0000 5380 9623
3.1667)
Aukstas
(+1 SD; -.2376 2673 -.8890 3748 -.7639 2887
4.1667)
Saltinis: sudaryta autorés, naudojant SPSS

Esant Zemam vengimo lygiui, stresas labai stipriai didina jsitraukimg (B = 1.5732, p <
.001). Esant vidutiniam lygiui, poveikis iSlieka statistiSkai reikSmingas, taciau silpnesnis (B =
7501, p < .001). Taciau esant aukStam vengimo lygiui, streso poveikis jsitraukimui tampa
nereik§mingas (p = .3748). Tai rodo, kad intensyvus vengimas ,,nutraukia® jsitraukimg didinantj
streso potencialg ir paveréia stresa neveiksmingu darbuotojo aktyvumo Saltiniu. Si tendencija
visiSkai atitinka literatiiroje aprasyta vengimo strategijy poveikj, kai psichologinis atsitraukimas
mazina geb¢jima konstruktyviai reaguoti j reikalavimus.

Vertinant POS — stresas — jsitraukimas netiesioginj rysj esant skirtingam vengimo lygiui,
nustatyta, kad moderuotos mediacijos indeksas yra: (Index = .1707, 95 % CI [.0335; .3936]).
Kadangi intervalas neapima nulio, galima teigti, kad vengimas kei¢ia POS netiesioginj poveikj
jsitraukimui per stresg. Tai reisSkia, kad POS poveikio perdavimas per stresg priklauso nuo to, kiek
darbuotojas linkes vengti stresoriy. HS hipotezé patvirtinama.

Moderacijos modelis paaiSkina 29.18% jsitraukimo dispersijos, o tai yra didziausias
rezultatas i§ visy keturiy jveikos strategijy modeliy. Tai rodo, kad vengimas yra itin svarbus
veiksnys, keiciantis darbuotojy reakcijas i stresg ir jy jsitraukima.

Model Summary R =.5402 R-square =.2918 Adj R*= 2808

Vengimas reikSmingai keicia darbo streso poveikj jsitraukimui: Zemo ir vidutinio vengimo
atveju stresas didina jsitraukima, tac¢iau esant aukStam lygiui Sis rySys visiSkai iSnyksta. Vengimas
taip pat modifikuoja POS netiesiogini poveikj per stresa, todél §i strategija tampa vienu stipriausiy

veiksniy, aiskinanciy darbuotojy psichologines reakcijas darbo kontekste.
3.6. Apibendrinta rezultaty interpretacija

Atlikus keturiy jveikos strategijy subskaliy moderuotos mediacijos analiz¢ paaiskéjo, kad

darbo stresas darbuotojy jsitraukimg veikia nevienodai — rySio stiprumas ir kryptis keiciasi
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priklausomai nuo taikomos jveikos strategijos. Visais atvejais naudotas Hayes PROCESS Model
14, leidgs jvertinti tiek moderacija, tiek salyginj netiesioginj efekta.

Ryskiausi poveikiai nustatyti destruktyviy jveikos strategijy grupéje. Vengimas ir emociné
iSkrova nuosekliai silpnino streso poveiki isitraukimui: esant Zemam jy lygiui stresas dar gali turéti
mobilizuojant] efekta, taciau didéjant Sioms strategijoms teigiamas poveikis spar€iai mazéja ir
galiausiai iSnyksta. Tai rodo, kad destruktyvios strategijos mazina darbuotojo gebé¢jima
konstruktyviai reaguoti j reikalavimus ir slopina POS netiesioginj poveikj per stresa.

Konstruktyvios strategijos veiké priesinga kryptimi, bet skirtingu intensyvumu. Problemy
sprendimas pasizymejo stabilizuojanciu poveikiu — stresas iSliko reikSmingu jsitraukimo
prediktoriumi jvairiuose §ios strategijos lygiuose, o pati strategija amortizavo neigiamas streso
pasekmes. Socialiné parama pasizyméjo dvilypiu efektu: zemo ir vidutinio lygio parama stiprino
ry$] tarp streso ir jsitraukimo, taciau labai aukstas lygis neutralizavo teigiamg streso poveik], tarsi

,perimdama‘ reguliacing funkcija (28 lentele).

28 lentelé

Subskaliy palyginimas

Moderacijos RySys su
Iveikos strategija Tipas Bendras poveikis
stiprumas isitraukimu

Silpnina streso ir
jsitraukimo ry§j ir
panaikina
mobilizuojantj
streso efekta (esant
aukStam  vengimo
lygiui)

Mazina streso
mobilizuojantj
poveiki ir trikdo
Emociné iSkrova Destruktyvi Vidutinis Silpninantis streso kaip issiikio

Silpninantis/

Vengimas Destruktyvi Labai stiprus neutralizuojantis
(esant auksStam

lygiui)

veikima, ypaé
didé¢jant  emocinés
iSkrovos lygiui
Efektyviausiai
palaiko ir sustiprina
Problemuy ) Teigiamas mobilizuojantj
Konstruktyvi Stiprus (pozityvus) | (stipréjantis didéjant | streso poveikj,
strategijos lygiui) leidziant stresa
panaudoti
isitraukimui didinti
L. . o Teigiamas (iki tam Palaiko streso ir
Socialiné parama Konstruktyvi Vidutinis tikros ribos) isitraukimo rysi

sprendimas

esant Zemam «—
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vidutiniam  lygiui,
taciau labai aukstas
socialinés paramos
lygis neutralizuoja
streso poveikj
isitraukimui

Saltinis: sudaryta autorés

Apibendrinant galima teigti, kad konstruktyvios strategijos (ypac problemy sprendimas)
veiksmingiausiai amortizuoja streso poveiki ir palaiko jsitraukima, o destruktyvios strategijos
(vengimas ir emociné iSkrova) §j ry$j silpnina ir gali visiSkai panaikinti streso mobilizuojantj
potencialg. Taigi jveikos pobidis yra esminis veiksnys, lemiantis tiek POS netiesioginj poveikj

jsitraukimui, tiek bendrg darbuotojy psichologing dinamikg organizacingje aplinkoje.

3.7. Hipoteziy patvirtinimas

Tyrimo rezultatai parode, kad tik dalis teoriniy prielaidy visiskai pasitvirtino. Suvokiama
organizacijos parama nuosekliai mazino darbuotojy patiriamg stresa, tode¢l HI buvo patvirtinta.
statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su darbuotojy jsitraukimu, tod¢l H2 nepasitvirtino.
Tarpininkavimo efektas (H3) buvo statistiSkai reikSmingas, ta¢iau jo stiprumas kito jvertinus
moderuojanciy jveikos strategijy poveiki, todél mediacija vertintina kaip 1§ dalies patvirtinta.

Visos keturios jveikos strategijos tur¢jo statistiSkai reikSmingus moderacinius efektus,
todel H4 pasitvirtino. Penktoji hipotezé (HS) pasitvirtino tik i$ dalies: konstruktyvios strategijos
ne visada silpnino streso poveikj — problemy sprendimas ry$j stabilizavo, o socialin¢ parama esant
aukStam lygiui ji netgi paverté neigiamu. Tuo tarpu destruktyvios strategijos (vengimas ir emociné

iSkrova) nuosekliai silpnino streso mobilizuojantj poveiki 29 lenteléje.

29 lentelé

Hipoteziy patvirtinimas

Hipotezé Formuluoté Rezultatas PaaiSkinimas

POS poveikis darbo stresui yra
statistiSkai reikSmingas ir neigiamas
(B = -.1728; p = .003). Tai reiskia,
kad  aukStesnis POS  lygis

Suvokiama organizacijos
parama (X) neigiamai

H1 susijusi su darbuotojy Patvirtinta . . .
o prognozuoja mazesnj darbuotojy
patiriamu darbo stresu .
(M) patiriamg stresg. Bootstrap 95 % PI

(-.2864; -.0593) neapima nulio,
todel efektas laikomas patikimu.
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29 lentelés tesinys

Darbo stresas (M) Nepatvirtinta
H2 neigiamai veikia (gautas Stresas tur¢jo teigiama poveikj
darbuotojy jsitraukima prieSingas jsitraukimui (B = .24; p <.001).
(Y). poveikis)
POS netiesioginis poveikis
jsitraukimui per darbo stresg yra
statistiSkai reikSmingas (B = -.0824;
95% CI [-.1808; -.0199]), o
tiesioginis POS poveikis
jsitraukimui  nenustatytas.  Tai
Darbo stresas (M) L .
. R “ qo1s patvirtina, kad darbo stresas atlieka
H3 tarpininkauja rySiui tarp IS dalies tarpininko vaidmen; rydyje tarp POS
POS (X) ir jsitraukimo patvirtinta o ) - i .
ir jsitraukimo. Taciau vélesné
Y). L .
moderuotos  mediacijos  analizé
parodé, kad Sio netiesioginio
poveikio stiprumas kinta
priklausomai nuo taikomy jveikos
strategijy, todél mediacija vertinama
kaip i§ dalies patvirtinta.
H4 . 3
Iveikos strategijos (W)
moderuoja darbo streso Patvirtinta Visos subskalés turéjo statistiSkai
(M) ir jsitraukimo (Y) reik§mingus moderacinius efektus.
rysi.
Konstruktyvios strategijos i$laiko
Konstruktyvios jveikos v 1o1s isitraukimg (problemy sprendimas),
- o IS dalies .. S .
strategijos keicia darbo .. oy taciau socialiné parama per stipriai
. . ” patvirtinta / i§ T . "
H5 streso ir jsitraukimo rysio . amortizuoja ir net paveria rysj
. . S dalies . . .
stipruma ir kryptj labiau . neigiamu. Destruktyvios strategijos
: . nepatvirtinta . LTy "
nei destruktyvios. (vengimas, emocin¢ iskrova) — rysj
silpnina, bet nekeicia krypties.

Saltinis: sudaryta autorés

3.8. Praktiné rezultaty reik§mé organizacijai

Gauti rezultatai turi aiSkig prakting vert¢ organizacijai, nes padeda suprasti, kokie
psichologiniai mechanizmai lemia darbuotojy reakcijas i darbo reikalavimus ir kokie veiksniai
skatina ar silpnina jy jsitraukimg. Pirmiausia, nustatytas suvokiamos organizacijos paramos
poveikis stresui rodo, kad darbuotojy gerové priklauso ne tik nuo formalios politikos ar procediiry,
bet ir nuo kasdienés vadovy elgsenos — prieinamumo, démesio darbo kriiviui, aiskiy prioritety ar
savalaikés pagalbos. Tai reiSkia, kad Sio tyrimo kontekste organizacija galéty kryptingai stiprinti
paramos kultiirg: dazniau aptarti darbo kriivius, uZtikrinti aiSky grjztamajj rysj ir ugdyti vadovy

gebéjima laiku pastebéti emocinio i§sekimo pozymius.
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Antra, nustatytas teigiamas darbo streso rySys su jsitraukimu Siame tyrime, leidZzia manyti,
kad dalis organizacijos darbuotojy geba mobilizuotis, kai susiduria su aiskiais, jy kompetencijas
atitinkanciais reikalavimais. Vis délto Sio rezultato nereikéty interpretuoti kaip poreikio didinti
stresg. Svarbiausia — iSlaikyti jj i8Sukio, o ne klilities pobuidzio: neapibrézti, prieStaringi ar
pertekliniai reikalavimai gali labai greitai sumazinti jsitraukimg ir padidinti perdegimo rizika.

Trecia, tyrimas parodé¢, kad darbuotojy taikomos jveikos strategijos yra vienas i§ kertiniy
veiksniy, lemianciy, kaip patiriamas stresas veikia jsitraukimg. Tai leidzia formuluoti aiSkias
kryptis personalo ugdymui. Konstruktyviy strategijy — problemy sprendimo, racionalaus
planavimo, tikslingos pagalbos paieSkos — skatinimas gali biiti integruojamas | mokymus ar
vadovy kompetencijy tobulinimg. Kartu svarbu, kad vadovai gebéty atpazinti, kada darbuotojai
ima taikyti maZziau adaptacinius biidus, pavyzdziui, vengima ar emocing iSkrova, nes tai daznai
signalizuoja apie did¢jant] nuovargj ar jsitraukimo maz¢jima.

Galiausiai nustatyta, kad Siame tyrime suvokiama organizacijos parama veikia jsitraukimag
tik per darbo streso vertinimg. Tai reiSkia, kad ijsitraukimo didinimas neturéty apsiriboti
motyvacijos programomis ar komunikacinémis kampanijomis. Daug didesnj poveikj turés
priemonés, kurios mazina distreso Saltinius, aiSkina liikesCius ir stiprina darbuotojy gebéjima
tvarkytis su kasdieniais reikalavimais. Tokiu biidu organizacija gali kurti labiau subalansuota
aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi palaikomi, turi pakankamai iStekliy ir gali konstruktyviai

susidoroti su profesiniais i$Sukiais.
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4. DISKUSIJA

Sio tyrimo rezultatai atskleidé reik§mingas sasajas tarp suvokiamos organizacijos paramos,
darbo streso, darbuotojy jsitraukimo ir jveikos strategijy bei leido giliau suprasti $iy konstrukty
tarpusavio sgveika konkrec¢iame tiriamos organizacijos kontekste. Gauti duomenys i§ esmés dera
su ankstesniy tyrimy kryptimi, taciau kartu atskleidzia ir tam tikrus specifinius aspektus, susijusius
su streso interpretacija ir jveikos vaidmeniu.

Pirmiausia nustatyta, kad suvokiama organizacijos parama yra reik§mingai susijusi su
mazesniu darbuotojy patiriamu darbo stresu. Sis rezultatas atitinka klasikine suvokiamos
organizacijos paramos sampratg, pagal kurig organizacijos palaikymas formuoja psichologinj
saugumg ir veikia kaip svarbus organizacinis resursas, silpninantis neigiamg reakcija i darbo
reikalavimus (Eisenberger et al., 1986). PanaSias iSvadas pateikia ir naujesni tyrimai, kuriuose
pabréziama, kad POS veikia kaip apsauginis veiksnys, amortizuojantis profesinio streso pasekmes
(Liu et al., 2024). Tode¢l gauti rezultatai patvirtina, kad suvokima organizacijos parama yra
reikSmingas veiksnys darbuotojy psichologinés savijautos palaikymui Siame tyrime.

Kitaip nei buvo numatyta antrojoje hipotezéje, Siame tyrime nustatytas teigiamas darbo

fv v —

Vv —

mobilizavimag ir aktyvesnj jsitraukimag (Cavanaugh et al., 2000; LePine et al., 2005). Prem ir
kolegos (2017) taip pat nurodo, kad esant pakankamiems resursams, stresas gali biti susijes su
didesne pasiekimy orientacija ir pozityvia darbuotojy motyvacija. Si logika atitinka ir darbo
reikalavimy-iStekliy modelj, kuriame pabréZziama, jog reikalavimy poveikis darbuotojy savijautai
priklauso nuo turimy istekliy kiekio ir kokybés (Bakker & Demerouti, 2017).

Tyrime nenustatytas reikSmingas tiesioginis suvokiamos organizacijos paramos poveikis
darbuotojy jsitraukimui, taciau pasitvirtino netiesioginis poveikis per darbo stresg. Tokia struktiira
atitinka ,,indirect-only mediation* logika, aprasyta Zhao, Lynch ir Chen (2010), kai visas poveikis
pasireikia per mediatoriy, o tiesioginis rySys islicka nereik§mingas. Sis rezultatas dera su
ankstesniais tyrimais, rodanciais, kad suvokiama organizacijos parama pirmiausia stiprina
darbuotojy vidinius ir organizacinius resursus, o per juos sudaro prielaidas palaikyti aukStesnj
isitraukimg esant didesniems darbo reikalavimams (Junga Silva & Lopes, 2023; Park & Kim,

2024). Tai leidzia tiksliau paaiskinti, kokiu mechanizmu POS veikia darbuotojy jsitraukima.
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Gauti rezultatai taip pat parode, kad jveikos strategijos atlieka reik§mingg moderuojantj
vaidmenj rysyje tarp darbo streso ir darbuotojy isitraukimo. Konstruktyvios iveikos strategijos,
ypac problemy sprendimas, o tam tikromis saglygomis ir socialinés parama, sustiprino teigiama
streso ir jsitraukimo rys§j, leidZiant stresui veikti kaip aktyvuojanciam veiksniui. Tuo tarpu
destruktyvios strategijos, tokios kaip emocing iSkrova ir vengimas, §j rysj susilpnino arba visiskai
panaikino. Sie rezultatai dera su klasikine streso ir jveikos teorija (Lazarus & Folkman, 1984) bei
empiriniais tyrimais, rodanciais, kad butent taikomos jveikos strategijos nulemia, ar stresas bus
susij¢s su adaptacinémis, ar neigiamomis pasekmémis (Li et al., 2017; Kostorz et al., 2022).

Netikétas teigiamas darbo streso ir jsitraukimo rySys gali buti paaiSkinamas ir tiriamos
imties specifika. Tyrime dalyvavo darbuotojai, dirbantys aplinkoje, kuriai biidingas aukstesnis
darbo tempas, operatyvumo ir greity sprendimy poreikis. Tokioje aplinkoje tam tikras streso lygis
gali biiti suvokiamas kaip profesinio veiksmingumo ir jsitraukimo norma, o ne kaip iSskirtinai
neigiamas reiskinys. Vis délto moderacijos analizé parodé¢, kad Sis teigiamas efektas iSlieka tik
jautrus kontekstui ir individualiems psichologiniams resursams.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo rezultatai atskleidzia sudétingg suvokiamos
organizacijos paramos, darbo streso ir jveikos strategijy sgveikg bei patvirtina darbo reikalavimy-
iStekliy modelio logika. Organizaciniai ir individualiis resursai kartu lemia, ar darbo stresas taps

mobilizuojanciu veiksniu, skatinan¢iu darbuotojy jsitraukima, ar virs zalingu distreso Saltiniu.
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ISVADOS

1. Mokslings literatiiros analizé parod¢, kad suvokiama organizacijos parama yra vienas
reikSmingiausiy darbuotojo psichologiniy iStekliy, daranciy poveikj tiek patiriamam darbo stresui,
tiek darbuotojy jsitraukimui. Organizacijos palaikymas formuoja saugumo, vertinimo ir
teisingumo pojltj, kuris padeda darbuotojams geriau susidoroti su darbo reikalavimais ir palaikyti
pozityvy santykj su darbu.

2. Darbo stresas literatiiroje dazniausiai apibréziamas kaip daugialypis reiSkinys, kurio
poveikis darbuotojy elgsenai priklauso nuo stresoriy pobtidzio. ISSiikio tipo stresoriai tam tikromis
salygomis gali skatinti aktyvumg ir jsitraukimg, o kliti¢iy tipo stresoriai dazniausiai siejami su
distresu, emociniu i§sekimu ir mazesniu jsitraukimu.

3. Darbuotojy jsitraukimas literatiiroje aiSkinamas kaip pozityvi, santykinai stabili
psichologiné biisena, kylanti i§ darbo reikalavimy ir iStekliy pusiausvyros. Organizaciniai iStekliai,
tokie kaip suvokiama organizacijos parama, aiSkiis vaidmenys ir vadovy palaikymas, laikomi
esminémis prielaidomis energingumui, atsidavimui ir pasinérimui  darbg palaikyti.

4. Iveikos strategijos literatiiroje i§skiriamos kaip pagrindinis mechanizmas, lemiantis, kaip
darbuotojai reaguoja i profesinj stresg. Konstruktyvios jveikos strategijos padeda amortizuoti
streso poveik] ir palaikyti funkcionavima, o destruktyvios strategijos siejamos su didesniu distresu
ir silpnesniu darbuotojy isitraukimu.

5. Empirinio tyrimo rezultatai parodé¢, kad suvokiama organizacijos parama turi statistiskai
reikSmingg neigiamg poveikj darbuotojy patiriamam darbo stresui. Tai rodo, kad organizacijos
palaikymas veikia kaip apsauginis veiksnys, mazinantis darbuotojy patiriama psichologing jtampa.

6. Nustatyta, kad darbo stresas tiriamoje organizacijoje buvo teigiamai susijgs su
darbuotojy jsitraukimu, todél hipotez¢ apie neigiama streso poveiki jsitraukimui nepasitvirtino. Sis
ypac esant pakankamiems darbo iStekliams ir aiSkioms atsakomybés riboms.

7. Mediacijos analiz¢ atskleid¢, kad suvokiamos organizacijos paramos poveikis
darbuotojy jsitraukimui pasireiSkia netiesiogiai per darbo stresg. Nors tiesioginis rysys tarp POS ir
jsitraukimo nebuvo reik§mingas, streso mediacinis vaidmuo patvirtino, kad organizacijos parama
prisideda prie jsitraukimo mazindama darbuotojy patiriamg stresa, taciau vélesné analizé parode,

kad Sio netiesioginio poveikio stiprumas priklauso nuo taikomy jveikos strategijy.
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8. Tyrimo rezultatai parode, kad jveikos strategijos reikSmingai modifikuoja rys§;j tarp darbo
streso ir darbuotojy jsitraukimo. Konstruktyvios jveikos strategijos stiprina teigiamg streso ir
jsitraukimo rySj, o destruktyvios strategijos silpnina arba neutralizuoja §j poveikj, taip
patvirtindamos moderacinj jveikos strategijy vaidmen;.

9. Moderuotos mediacijos analizé atskleid¢, kad darbuotojy taikomos jveikos strategijos
lemia, kaip funkcionuoja suvokiamos organizacijos paramos, darbo streso ir jsitraukimo sgveika.
Tai parodo, kad darbuotojy jsitraukimas formuojasi kaip sudétingas organizaciniy ir individualiy
psichologiniy veiksniy derinys, kuriame svarbus ne tik palaikymas, bet ir darbuotojy gebéjimas
konstruktyviai reaguoti | stresa.

10. Interpretuojant tyrimo rezultatus biitina atsizvelgti j tyrimo ribotumus, aptartus 2.8.

poskyriuje, susijusius su imties pobiidziu, tyrimo dizainu ir duomeny renkimo metodu.
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REKOMENDACIJOS

1. Atsizvelgiant | tai, kad suvokiama organizacijos parama reikSmingai mazina darbuotojy
patiriamg darbo stresa, organizacijai rekomenduojama kryptingai stiprinti pagrindinius POS
komponentus. Praktikoje tai apima aisky ir reguliary vadovy griztamajj rysi, vadovy prieinamuma
kasdienése situacijose bei sprendimy ir informacijos skaidruma. Tokios priemonés gali prisidéti
prie palankesnio psichologinio klimato ir stabilesnio darbuotojy jsitraukimo.

2. Tyrimo rezultatai parod¢, kad darbuotojy patiriamas stresas Sioje organizacijoje dazniau
Tikslinga konkretinti uzduoc¢iy prioritetus, atsakomybes ir darbo terminus, kad padidéje
reikalavimai islikty motyvuojantys ir neperaugty j zalingg distresg. Tai ypac svarbu didelio tempo
pozicijose.

3. Atsizvelgiant | tai, kad jveikos strategijos reikSmingai modifikuoja ry$j tarp streso ir
jsitraukimo, organizacijai rekomenduojama stiprinti darbuotojy konstruktyvias jveikos
kompetencijas. Praktiniu lygmeniu tai galéty buti mokymai ar praktinés veiklos, orientuotos |
problemy sprendima, racionaly emocijy reguliavimg ir socialinés paramos paieska. Tokios
priemonés padéty darbuotojams efektyviau susidoroti su stresu ir ilaikyti aukStesnj jsitraukimo
lygi.

4. Kadangi vadovai atlieka svarby vaidmenj formuojant suvokiama organizacijos parama,
rekomenduojama juos jtraukti j streso atpazinimo ir valdymo ugdyma. Vadovy gebéjimas laiku
pastebéti didé¢jantj darbuotojy kruvi, suteikti emocing ir kurti pakaikancig darbo aplinkg gali

reikSmingai prisidéti prie darbuotojy gerovés ir jsitraukimo palaikymo.
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SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PARAMOS POVEIKIS DARBUOTOJU
ISITRAUKIMUI MEDIJUOJANT DARBO STRESUI IR MODERUOJANT
IVEIKOS STRATEGIJOMS
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SANTRAUKA

Darbo dydis: 82 puslapiai, 29 lentelés, 2 paveikslai, 79 literatiiros Saltiniai.

Siame magistriniame darbe analizuojami suvokiamos organizacijos paramos, darbuotojy
patiriamo darbo streso, jveikos strategijy ir darbuotojy jsitraukimo tarpusavio rySiai. Darbo tikslas
— nustatyti, kaip suvokiama organizacijos parama veikia darbuotojy jsitraukima, vertinant darbo
stresg kaip mediatoriy ir jveikos strategijas kaip moderatorius. Siekiant Sio tikslo buvo keliami
uzdaviniai: teoriSkai apibrézti nagrinéjamus konstruktus, parengti konceptualy tyrimo modelj ir
pagristi hipotezes, sukurti tyrimo metodika, empiriSkai patikrinti tiesioginius, mediacinius ir
moderacinius rysius bei pateikti praktines rekomendacijas organizacijai.

Empirinis tyrimas atliktas kiekybinés apklausos metodu, naudojant validuotas skales: suvokiamos
organizacijos paramos (POS), suvokiamo streso skalg (PSS-10), darbuotojy isitraukimo skale
(UWES-9) ir Grakausko ir Valicko (2006) jveikos strategijy klausimyna. Tyrime dalyvavo 263
vienos stambaus dydzio organizacijos darbuotojai. Duomenys analizuoti taikant apraSomaja
statistikg, Cronbach o patikimumo analiz¢, koreliacijy ir regresinés analizés metodus, Hayes
PROCESS mediacijos modelj (4 modelis) ir moderuotos mediacijos modelj (14 modelis).

Tyrimo rezultatai atskleide, kad suvokiama organizacijos parama statistiSkai reikSmingai mazina
darbuotojy patiriama darbo stresg. Darbo stresas parodé teigiama rysj su darbuotojy isitraukimu,

v W —

reikalavimas, o ne kaip klititis. Nors tiesioginis POS poveikis jsitraukimui nebuvo reik§Smingas,
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nustatytas reik§Smingas netiesioginis efektas per darbo stresa, patvirtinantis mediacijos modelj.
Visos keturios jveikos strategijos - socialiné parama, problemy sprendimas, emociné iSkrova ir
vengimas — statistiSkai reikSmingai modifikavo rysj tarp darbo streso ir darbuotojy jsitraukimui. O
moderuotos mediacijos analizé parod¢, kad netiesioginio POS-streso-jsitraukimo rySio stiprumas
kinta priklausomai nuo taikomos jveikos strategijos.

Gauti rezultatai leidzia teigti, kad darbuotojy reakcijos i stresg yra glaudziai susijusios su jy
taikomais jveikos budais, o organizacijos parama veikia kaip svarbus psichologinis iSteklius,
padedantis reguliuoti streso poveik]j darbo jsitraukimui.

Darbo iSvados gali biiti naudingos organizacijoms, siekian¢ioms stiprinti darbuotojy gerove,
motyvacijg ir tvary jsitraukimg. Gauti rezultatai taip pat atveria galimybiy tolesniems moksliniams
tyrimams ir gali biiti aktualis akademiniuose darbuose, nagrin¢janciuose organizacinés

psichologijos ir zmogiskyjy iStekliy valdymo tematika.
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Master thesis
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Supervisor — Prof., Dr., Greta Driiteikiené

Vilnius, 2026

SUMMARY

This thesis consists of 82 pages, 29 tables, 2 figures, and 79 references.

This Master’s thesis investigates the relationships between perceived organizational support,
work-related stress, coping strategies, and employee work engagement within an organizational
context. The aim of the study is to determine how perceived organizational support is related to
employee engagement, considering work stress as a mediating variable and coping strategies as
moderating factors. To achieve this aim, the study set the following objective: to analyse the
theoretical foundations of the investigated constructs, develop a conceptual research model and
formulate hypotheses, design the research methodology, empirically examine direct, mediating,
and moderating relationship, and provide practical recommendations for the organization.

The empirical study was conducted using a quantitative survey and validated measurements
instruments: the Perceived Organizational Support scale (POS), the Perceived Stress Scale (PSS-
10), the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), and the coping strategies questionnaire
developed by Grakauskas and Valickas (2006). The sample consisted of 263 employees from a
large-sized organization. Data were analysed using descriptive statistics, Cronbach’s alpha
reliability analysed, correlation and regression analyses, mediation analysis (PROCESS Model 4),
and moderated mediation analysis (PROCESS Model 14).

The findings revealed that perceived organizational support is significantly associated with lower

levels of employees’ work-related stress. Work stress showed a positive relationship with
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employee engagement, indicating that, in the context of the studied organization, stress may be
experienced as challenge-type demand rather than a hindrance. Although the direct effect of POS
on engagement was not statistically significant, a significant indirect effect through work stress
was identified, supporting the mediation model. All four coping strategies-social support seeking,
problem-focused coping, emotional discharge, and avoidance-significantly moderated the
relationship between work stress and engagement, as well as the indirect POS-stress-engagement
relationship.

Overall, the results suggest that employees’ responses to work stress are closely related to the
coping strategies they employ, while perceived organizational support functions as a key
psychological resource shaping how stress is related to work engagement.

These findings may be useful for organizations seeking to strengthen employee well-being,
motivation, and sustainable engagement. The study provides directions for future research and
may contribute to academic discussions in organizational psychology and human resource

management.

82



PRIEDAI

1 priedas. Anketos pavyzdys

Gerbiamas Respondente,

Esu Vilniaus Universiteto Zmogiskyjy istekliy valdymo programos magistranté. Siuo metu
atlieku tyrima, kurio tikslas — i$siaiskinti, kaip organizacija gali prisidéti prie darbuotojy patiriamo
darbo streso mazinimo ir paskatinti jy jsitraukima j darba, pasitelkdama tinkamus paramos biidus.
Anketa yra visiSkai anoniminé — Jiisy atsakymai nebus siejami su jokiais asmeniniais duomenimis,
o surinkta informacija bus naudojama tik akademiniais tikslais, rengiant baigiamaji darba.
Dalyvavimas tyrime yra savanoriskas.

IS anksto dékoju uz Jusy skirtg laikg ir nuoSirdzius atsakymus!

Tyrimg atlieka: Ala Riabcuk

Universitetas: Vilniaus Universitetas

Studijy programa: Zmogiskujy istekliy valdymas
Kontaktai: ala.riabcuk@evaf.stud.vu.lt

1. Ar Siuo metu dirbate organizacijoje pagal darbo sutartj?
e Taip

e Ne

2. Ar $iuo metu turite pavaldziy darbuotojy?

e Taip

e Ne

Atsakykite, kiek sutinkate su teiginiais apie savo organizacijg ir tai, kaip, jisy nuomone, ji jus
vertina ir palaiko kaip darbuotoja. Jeigu visiSkai nesutinkate su teiginiu, pasirinkite 1, nesutinku —

2, nei sutinku, nei nesutinku — 3, sutinku — 4, o jei visiskai sutinkate — 5.

Nr. Teiginys 1 2 3 4 5
1 | Organizacija vertina mano indélj i jos gerove
2 | Organizacija nejvertina mano papildomy pastangy
3 | Organizacija nekreipty démesio j mano skundus
4 | Organizacijai tikrai riipi mano gerove
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Net jei dirb¢iau kuo geriausiai, organizacija to
nepastebéty

Organizacijai ripi mano bendras pasitenkinimas darbu
Organizacija mazai riipinasi manimi

Organizacija didziuojasi mano pasiekimais darbe

RSN N

Atsakykite, kiek sutinkate su pateiktais teiginiais, remdamiesi tuo, kaip jautétés per pastargsias
dvi savaites darbe. Jeigu visiskai nesutinkate su teiginiu, pasirinkite 1, nesutinku — 2, nei sutinku,

nei nesutinku — 3, sutinku — 4, o jei visiskai sutinkate — 5.

Nr. Teiginys 1 2 3 4 5
Buvau susierzings, nes kazkas ivyko netikétai
Jauciau, kad negaliu kontroliuoti svarbiy savo
gyvenimo dalyky

Jauciausi nervingas arba jsitempes

Jauciau pasitikéjimg savo gebéjimu susitvarkyti su
asmeniniais sunkumais

Jauciau, kad viskas klostési taip, kaip noréjau
Jauciau, kad man per sunku susitvarkyti su visais
kasdieniais reikalais

Jauciau, kad sugebu valdyti erzinancias situacijas
savo gyvenime

g | JaucCiau, kad viskg kontroliuoju

A (| A (W N |-

Jauciau pykti, nes negal¢jau kontroliuoti tam tikry
dalyky

Jauciau, kad viskas kaupiasi taip greitai, jog su tuo
nebegaliu susitvarkyti

9

10

Atsakykite, kiek sutinkate su pateiktais teiginiais, apibiidinanciais jisy santykj su darbu. Jeigu
visiSkai nesutinkate su teiginiu, pasirinkite 1, nesutinku — 2, nei sutinku, nei nesutinku — 3, sutinku

—4, o jei visiSkai sutinkate — 5.

Z
H

RNA| N[N AW |-

Teiginys 1 2 3 4 5
Darbe jauciuosi trykstantis energija
Darbe jauciuosi stiprus ir energingas
Esu entuziastingas dé¢l savo darbo
Mano darbas mane jkvepia
Kai ryte atsikeliu, noriu eiti i darba
Dziaugiuosi, kai galiu dirbti intensyviai
DidZziuojuosi tuo, ka pasiekiu savo darbe
Esu visiskai jsitraukes j savo darbg
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Kartais taip jsitraukiu i darba, kad net nepastebiu,
kaip praeina laikas

Atsakykite, kiek sutinkate su teiginiais, apibiidinanciais jiisy elgesj darbo situacijose, kai patiriate
stresg. Jeigu visiSkai nesutinkate su teiginiu, pasirinkite 1, nesutinku — 2, nei sutinku, nei nesutinku

— 3, sutinku — 4, o jei visiskai sutinkate — 5.

Nr. Teiginys 1 2 3 4 5
1 Stengiuosi iSsiaiSkinti, ar probleminés situacijos

nesukélé mano pastangy stoka

2 | Manau, kad laikas iSspres visas problemas

Problemy sprendimo biidy ieSkau kalbédamasis

3 su man artimais Zmonémis

4 Kritikuoju ir kaltinu kitus dél atsiradusios
problemos

5 Stengiuosi igyti naujy Ziniy, kurios galéty buti
naudingos problemai spresti

6 Stengiuosi uzimti kitais dalykais, kad

negalvociau apie patirtus sunkumus

7 | Kreipiuosi j tuos, kurie gali mane suprasti

ISlieju pyktj ant zmogaus, dé¢l kurio kaltés

8 atsirado problema

9 Stengiuosi atskleisti probleming situacija
Iémusias savo klaidas

10 Stengiuosi nukreipti démesj nuo problemos j

visiS§kai neutralius arba malonius dalykus
Problemy sprendimo biidy ieSkau kalbédamasis
11 | su kitais zmonémis, anksc¢iau patyrusiais panasiy
problemy

12 | Kaltinu likimg dél savo nesékmiy

13 | Apgalvoju galimus veiksmo padarinius

Juokaudamas apie tai, kas jvyke, bandau pakelti

14 sau nuotaikg

Ieskau zmogaus, kuris padéty jveikti iSkilusius

15 sunkumus

Stengiuosi save jtikinti, kad ne a§ esu atsakingas
uz i8kilusig problema

Apgalvoju visus variantus, kaip galéciau elgtis
spresdamas problema

18 | Stengiuosi pailséti ir negalvoti apie tai, kas jvyke
19 Priimu kity zmoniy, patyrusiy panasiy problemy,
uzZuojautg ir supratimag

16

17
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Jauciu stiprig emocine itampa, kurig iSreiSkiu

20 zodZiais uzsipuldamas aplinkinius
21 I8sikeliu pagrindinius ir tarpinius tikslus bei
numatau jy siekimo biidus
Isivaizduoju, kad mano padétis geresné nei yra
22 |
18 tikryjy
23 | Siekiu man artimy Zmoniy emocinés paramos
24 Kritikuoju ir kaltinu save dé¢l atsiradusios
problemos

3. Jiasy darbo patirtis Sioje organizacijoje (metais):

e Maziau nei metus;

e |-3m.

e 4-6m.

e 7-10m.

e Daugiau nei 10 m.

4. Jusy lytis:

e Vyras

e Moteris

e Kita

5. Jiusy amZius (jrasykite skaiciu):

6. Jiisy iSsilavinimas:

vidurinis

aukstesnysis/aukstasis neuniversitetinis
aukstasis universitetinis

kita
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 263 100.0
Excluded® 0 -0
Total 263 100.0

a. Listwise deletion based on all

2 priedas.

Total 263

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

100.0

Reliability Statistics

Konstrukty Cronbach alfa

variables in the procedure. Cronbach's
Alpha N of Items
.841 10
Reliability Statistics
Cronbach's = :
“Alpha N of Items Item-Total Stau. cs
Scale Variance Corrected Cronbach's
872 8 Scale Mean if if Item Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Deleted Correlation Deleted
Buvau susierzines, nes 25.74 18.034 .415 .836
Item-Total Statistics :(;stkla)s ke nedkest
Scale Variance Corrected Cronbach's Jauciau, kad negaliu 25.48 16.884 546 825
Scale Mean if if Item Item-Total Alpha if Item kontroliuoti svarbiu savo
Item Deleted Deleted Correlation Deleted gyvenimo dalyku (PSS2)
Organizacija vertina 24.14 11.419 .633 856 et perindasaibn 25.42 16.733 -659 817
mano indeli i jos gerove isitempes (PSS3)
(POS1) Jal:,ciaIu pasm‘kgjlnll‘a savo 25.47 16.716 589 .822
jebejimu susitvarkyti su
Organizacija neivertina 24.19 11.633 710 .851 gsmejninials sunkurfyl:is
mano papildomu (PSS4,
pastanguGOS2TR) Jauciau, kad viskas 2559 16.595 478 833
Organizacija nekreiptu 24.28 10.652 774 .840 klostesi taip, kaip norejau
demesio i mano skundu (PSS5_R)
(POS3_R) Jauciau, kad man per 25.82 16.018 .561 .824
Organizacijai tikrai rupi 24.05 11.295 667 IR
mano gerove (POS4) reikalais (PSS6)
Net jei dirbciau kuo 24.25 11.647 .529 .867 Jauciau, kad sugebu 25.63 16.714 510 829
geriausiai, organizacija to valdyti erzinancias
nepastebetu (POS5_R) situacijas savo gyvenime
T 7_R)
Organi 24.09 10.950 515 .875 78 —
bendras pasitenkinimas Jauciau, kad viska 25.58 18.191 344 .842
darbu (POS6) kontroliuoju (PSS8_R)
Organizacija mazai 24.17 11.435 600 860 Rt 2228 16322 22 0
rupinasi manimi (POS7_R) tikru dalyku (PSS9)
Organizacija didziuojasi 24.33 11.244 693 .850 Jauciau, kad viskas 25.70 15.064 .657 814
mano pasiekimais darbe kaupiasi taip greitai, jog
(POS8) su tuo nebegaliu
(PS510)
N %
Cases Valid 263 100.0 Case Processing Summary
Excluded® 0 .0 N %
Total 263 100.0 Cases Valid 263 100.0
a. Listwise deletion based on all Excluded® o -0
variables in the procedure. Total 263 100.0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's iagaid desi
Alpha N of Items Reliability Statistics
Cronbach's
.902 9 Alpha N of Items
.835 6
Item-Total Statistics
Scale Variance Corrected Cronbach's Item-Total Statistics
Scale Mean if if Item Item-Total Alpha if Item Scale Variance | Corrected Cronbach's
Item Deleted Deleted Correlation Deleted Scale Mean if if Item Item-Total  Alpha if ltem
Darbe jauciuosi 25.13 44.484 780 883 Item Deleted Deleted Correlation Deleted
trykstantis energija Problemu sprendimo 15.10 21.818 622 .806
(UWES1) budu ieskau
" " T kalbedamasis su man
Darbe jauciuosi stiprus ir 25.82 50.804 .420 911 artimais zmonemis
energingas (UWES2) (IVEIKOS3)
Esu entuziastingas del 25.67 43.323 .843 877 Kreipiuosi i tuos, kurie 14.94 21.237 .502 .836
savo darbo (UWES3) gali mane suprasti
- (IVEIKOS?7)
Mano darbas mane 25.37 44.914 .841 878
ikvepia (UWES4) problemu sprendimo 14.93 19.270 722 784
u ieskau
Kai ryte atsikeliu, noriu 25.23 47.558 .681 .891 kalbedamasis su kitais
eiti i darba (UWESS) zmunerplls, anks:llau
siais panasi
Dziaugiuosi, kai galiu 25.51 49.717 637 894 B Derm (NEROS11)
dirbti intensyviai (UWES6) T =
n 5 X .84 d d
Didziuojuosi tuo, ka 25.55 49.462 676 892 e tati ek it ks gees 22.847 574 816
pasiek7iu savo darbe sunkumus (IVEIKOS15)
(UWEST) Priimu kitu zmoniu, 15.17 20.170 753 779
Esu visiskai isitraukes i 25.27 50.578 568 899 Dao!'{,r;sm PﬂMS}"m N
problemu, uzuojauta ir
SK“" f":a (‘U_:’Esi? A = = = = supratima (IVEIKOS19)
Sart ko g vk = 22202 : : Siekiu man artimu zmoniu 15.02 23.496 519 825
nepastebiu, kaip praeina emocines paramos
laikas (UWES9) (VEKOS2)
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3 priedas. Aprasomoji statistika

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic ~ Std. Error  Statistic  Std. Error
organizacijos 263 2.750 4.250 3.45532 475572 .179 .150 -1.687 .299
parama_bendras
PSS_vid 263 1.90 3.90 2.8422 .45054 .073 .150 .122 .299
UWES_visu_bendras 263 1.88888889  4.44444444 3.17574989  .858854122 -.193 .150 -1.315 .299
Socialine parama 263 1.66666667 4.66666667 2.99936629 .911882972 .401 .150 -1.072 .299
Problemu sprendimas 263 1.66666667 4.33333333  2.89163498 .773817293 .126 .150 -1.084 .299
Emocine iskrova 263 1.50000000 4.33333333  3.27249683  .898056412 -.435 .150 -.840 .299
Vengimas 263 1.50000000 4.66666667 3.12484157 .809810320 212 .150 -.628 .299
Valid N (listwise) 263

4 priedas. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

organizacijos 273 263 <.001 .832 263 <.001
parama_bendras

PSS_vid .179 263 <.001 .921 263 <.001
UWES_visu_bendras .158 263 <.001 .904 263 <.001
Socialine parama .195 263 <.001 918 263 <.001
Problemu sprendimas .137 263 <.001 .950 263 <.001
Emocine iskrova .156 263 <.001 .898 263 <.001
Vengimas .136 263 <.001 .955 263 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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5 priedas. Kintamyjy koreliacija

Correlations
organizacijos
parama_bend UWES_visu_be Socialine Problemu Emocine

ras PSS_vid ndras parama sprendimas iskrova Vengimas
organizacijos Pearson Correlation 1 -.182" -.013 -.262"" .029 -156" -.2117
parama_bendras Sig. (2-tailed) .003 840 <.001 643 011  <.001
N 263 263 263 263 263 263 263
PSS_vid Pearson Correlation -.182" 1 244" -.103 1717 3717 356"
Sig. (2-tailed) .003 <.001 .097 .005 <.001 <.001
N 263 263 263 263 263 263 263
UWES_visu_bendras Pearson Correlation -.013  .244"7 1 -.157" 1917 -.198"  -314"
Sig. (2-tailed) .840 <.001 011 .002 .001 <.001
N 263 263 263 263 263 263 263
Socialine parama Pearson Correlation -.262"" -.103 -.157" 1 .150" 410" 416"
Sig. (2-tailed) <.001 .097 011 .015 <.001 <.001
N 263 263 263 263 263 263 263
Problemu sprendimas Pearson Correlation .029 1717 1917 .150" 1 219" 1927
Sig. (2-tailed) .643 .005 .002 .015 <.001 .002
N 263 263 263 263 263 263 263
Emocine iskrova Pearson Correlation -.156" 3717 -.198" 410" 219" 1 576"
Sig. (2-tailed) .011 <.001 .001 <.001 <.001 <.001
N 263 263 263 263 263 263 263
Vengimas Pearson Correlation -2117 356" -314" 416" 192" 576" 1

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 .002 <.001
N 263 263 263 263 263 263 263

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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6 priedas. Daugianaré regresiné analizé (H1)

Model Summaryb
Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Durbin-
= Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change Watson
1 .182% .033 .030 44382 .033 8.986 1 261 .003 2.368

a. Predictors: (Constant), organizacijos parama_bendras
b. Dependent Variable: PSS_vid

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
Durbin- 95% Confidence Interval
Model Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 2.368 -.891 116 1.268 1.711

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

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1.770 1 1.770 8.986 .003°
Residual 51.411 261 .197
Total 53.182 262

a. Dependent Variable: PSS_vid
b. Predictors: (Constant), organizacijos parama_bendras

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients  Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.439 .201 17.104 <.001
organizacijos -.173 .058 -.182 -2.998 .003 1.000 1.000

parama_bendras

a. Dependent Variable: PSS_vid

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap?
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 3.439 .001 .202 <.001 3.034 3.850
organizacijos -.173 -.001 .062 .004 -.298 -.050

parama_bendras
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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7 priedas. Daugianaré regresiné analizé (H2)

Model Summaryb
Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change Watson
1 2442 .059 .056 .834510140 .059  16.509 1 261 <.001 2.134

a. Predictors: (Constant), PSS_vid
b. Dependent Variable: UWES_visu_bendras

Bootstrap for Model Summary

Bootstrap®
Durbin- 95% Confidence Interval
Model Watson Bias Std. Error Lower Upper
1 2.134 -.760 .108 1.170 1.598

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

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 11.497 1 11.497 16.509 <.001°
Residual 181.762 261 .696
Total 193.259 262

a. Dependent Variable: UWES_visu_bendras
b. Predictors: (Constant), PSS_vid

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients ~ Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.854 .329 5.631 <.001
PSS_vid 465 114 244 4.063 <.001 1.000 1.000

a. Dependent Variable: UWES_visu_bendras

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
95% Confidence Interval
Model B Bias Std. Error  Sig. (2-tailed) Lower Upper
1 (Constant) 1.854 .005 341 <.001 1.205 2.560
PSS_vid 465 -.002 .116 <.001 .226 .685

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples
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8 priedas. Mediatoriaus ir moderatoriaus analizé (H3)

OUTCOME VARIABLE:

PSS_vid
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
.1824 .0333 .1970 8.9863 1.0000 261.0000 .0030
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3.439%4 .2011 17.1038 .0000 3.0434 3.8354
PARAMA -.1728 .0577 -2.9977 .0030 -.2864 -.0593

OUTCOME VARIABLE:

Vidurk
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 P
.2461 . 0605 .6983 8.3786 2.0000 260.0000 . 0003
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.6150 .5514 2.9290 .0037 .5292 2.7007
PARAMA .0598 .1104 .5414 .5887 -.1576 2772
PSS_vid .4765 .1165 4.0883 .0001 .2470 .7060

skkkkckkrkkkkkkok DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y skkkkkokskekoiorskokokskokokokk
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
.0598 .1104 .5414 .5887 -.1576 .2772
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
PSS_vid -.0824 .0408 -.1808 -.0199
sokrkrkrkkk BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS sokorckkorsdorkok

OUTCOME VARIABLE:

PSS_vid

Coeff  BootMean BootSE  BootLLCI  BootULCI
constant 3.439%4 3.4354 .1964 3.0694 3.8439
PARAMA -.1728 -.1716 .0595 -.2942 -.0596

JUTCOME VARIABLE:

Vidurk

Coeff  BootMean BootSE  BootLLCI  BootULCI
constant 1.6150 1.6120 .5058 .5812 2.5922
PARAMA .0598 .0601 .1069 -.1434 .2681
PSS_vid .4765 .4771 .1149 .2356 .6967

ANALYSIS NOTES AND ERRORS

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

\umber of bootstrap samples for bias-corrected bootstrap confidence intervals:
5000
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Emociné iskrova

Model: 14
Y: Vidurk
X: PARAMA
M: PSS_vid
W: Em_iskr
Sample
Size: 263

Variable descriptive statistics

9 priedas. Mediatoriaus ir moderatoriaus analizé (H4-HS5)

Vidurk PARAMA PSS_vid Em_iskr
Mean 3.1757 3.4553 2.8422 3.2725
SD .8589 .4756 .4505 .8981
Min 1.8889 2.7500 1.9000 1.5000
Max 4.4444 4.2500 3.9000 4.3333
Variable intercorrelations (Pearson r)
Vidurk PARAMA PSS_vid Em_iskr
Vidurk 1.0000 -.0125 .2439 -.1980
PARAMA -.0125 1.0000 -.1824 -.1557
PSS_vid .2439 -.1824 1.0000 .3714
Em_iskr -.1980 -.1557 .3714 1.0000
OUTCOME VARIABLE:
PSS_vid
Model Summary
R R-sq Adj R-sq F p SEest
.1824 .0333 .0296 8.9863 .0030 .4438
Shrunken R estimates
Browne LvOutl LvOut2
.1696 . 1400 .1827
SS df MS
Regress 1.7701 1.0000 1.7701
Residual 51.4114 261.0000 .1970
Total 53.1815 262.0000 .2030
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3.4394 .2011 17.1038 .0000 3.0434 3.8354
PARAMA -.1728 .0577 -2.9977 .0030 -.2864 -.0593
Scale-free and standardized measures of association
r sr pr standYX standY standX
PARAMA -.1824 -.1824 -.1824 -.1824 -.3836 -.0822
eta-sq p_eta-sq f-sq
PARAMA .0333 .0333 .0344
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Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2.7049 2.9641
residual -.8265 1.0007
t-resid -1.8819 2.2792

Shape of residuals

Skewness  Kurtosis
Value .3394 -.3612
se .1502 .2993

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
2.2792 1.0000 132.0000

Most influential observations

casenum dfbeta
constant 19.0000 .0295
PARAMA 19.0000 -.0094
Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
PARAMA 1.0000 1.0000
Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sq df p

Normal 23.3807 1.0000 .0000
Robust 28.8127 1.0000 .0000

OUTCOME VARIABLE:

Vidurk
Model Summary
R R-sq Adj R-sq F p
.4267 .1821 .1694 14.3569 .0000
Shrunken R estimates
Browne LvOutl LvOut2
.3999 .3844 L4012
SS df MS
Regress 35.1853 4.0000 8.7963
Residual 158.0739 258.0000 .6127
Total 193.2592 262.0000 .7376
Model
coeff se t p
constant -4.1518 2.2863 -1.8159 .0705
PARAMA .1387 .1140 1.2168 .2248
PSS_vid 2.8625 .7643 3.7452 .0002
Em_iskr 1.4460 .6204 2.3308 .0205
Int_1 -.6369 .2228 -2.8592 . 0046

SEest
.7827

LLCI
-8.6539
-.0857
1.3574
.2243
-1.0756

ULCI
.3504
.3631

4.3675
2.6677
-.1983
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Scale-free and standardized measures of association

r sr pr standYX standY
PARAMA -.0125 . 0685 .0755 .0768 .1615
PSS_vid .2439 .2109 .2271 1.5016 3.3329
Em_iskr -.1980 .1312 .1436 1.5120 1.6837
Int_1 -.0467 -.1610 -.1753 -2.4911 -.7416
eta-sq p_eta-sq f-sq
PARAMA . 0047 . 0057 .0057
PSS_vid .0445 .0516 .0544
Em_iskr .0172 . 0206 .0211
Int_1 .0259 . 0307 .0317
Product terms key:
Int_1 H PSS_vid x Em_iskr
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
MKW .0259 8.1750 1.0000 258.0000 . 0046

Focal predict: PSS_vid (M)
Mod var: Em_iskr (W)

standX
.0659
1.2896
1.2986
-2.1395

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Em_iskr Effect se t p
2.1667 1.4824 .2966 4.9981 .0000
3.3333 .7394 L1174 6.2985 .0000
4,3333 .1024 .2402 .4264 .6701

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2.5272 4.0967
residual -2.0967 1.1326
t-resid -2.7836 1.4558

Shape of residuals

Skewness  Kurtosis
Value -.4471 -.8934
se .1502 .2993

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
-2.7836 1.0000 102.0000

Most influential observations

casenum dfbeta
constant 2.0000 1.2221
PARAMA 2.0000 -.0463
PSS_vid 2.0000 -.4014
Em_iskr 2.0000 -.2911
Int_1 2.0000 .1082

LLCI
.8984
.5082

-.3706

ULCI
2.0665
.9705
.5755
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Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
PARAMA .7961 1.2561
PSS_vid .0197 50.7052
Em_iskr .0075 132.7413
Int_1 .0042  239.4445
Breusch-Pagan test of heteroskedasticity
Chi-sq df p
Normal 20.6009 4.0000 .0004
Robust 37.4285 4.0000 .0000

kkkkkk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y skkskokskokstoksioksfoksfoksfoksdok

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
.1387 .1140 1.2168 .2248 -.0857 .3631
Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

PARAMA - PSS_vid - Vidurk
Em_iskr Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
2.1667 -.2562 .1351 -.5761 -.0543
3.3333 -.1278 .0564 -.2542 -.0358
4,3333 -.0177 .0478 -.1192 .0785

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
Em_iskr .1101 .0745 .0053 .2890

ANALYSIS NOTES AND ERRORS

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles.

—————— END MATRIX —--——
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Vengimas

Model: 14
Y: Vidurk
X: PARAMA
M: PSS_vid
W: Vengim
Sample
Size: 263

Variable descriptive statistics

Vidurk PARAMA PSS_vid Vengim
Mean 3.1757 3.4553 2.8422 3.1248
SD .8589 .4756 .4505 .8098
Min 1.8889 2.7500 1.9000 1.5000
Max 4.4444 4.2500 3.9000 4.6667
Variable intercorrelations (Pearson r)
Vidurk PARAMA PSS_vid Vengim
Vidurk 1.0000 -.0125 .2439 -.3145
PARAMA -.0125 1.0000 -.1824 -.2113
PSS_vid .2439 -.1824 1.0000 .3564
Vengim -.3145 -.2113 .3564 1.0000
OUTCOME VARIABLE:
PSS_vid
Model Summary
R R-sq Adj R-sq F p SEest
.1824 .0333 .0296 8.9863 .0030 .4438
Shrunken R estimates
Browne LvOutl LvOut2
.1696 . 1400 .1827
SS df MS
Regress 1.7701 1.0000 1.7701
Residual 51.4114 261.0000 .1970
Total 53.1815 262.0000 .2030
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3.4394 .2011 17.1038 .0000 3.0434 3.8354
PARAMA -.1728 .0577 -2.9977 .0030 -.2864 -.0593
Scale-free and standardized measures of association
r sr pr standYX standY standX
PARAMA -.1824 -.1824 -.1824 -.1824 -.3836 -.0822
eta-sq p_eta-sq f-sq
PARAMA .0333 .0333 .0344
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Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2.7049 2.9641
residual -.8265 1.0007
t-resid -1.8819 2.2792
Shape of residuals
Skewness  Kurtosis
Value .3394 -.3612
se .1502 .2993

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
2.2792 1.0000 132.0000

Most influential observations

casenum dfbeta
19.0000 .0295
19.0000 -.0094

constant
PARAMA

Variable tolerance and VIF
Tol. VIF
PARAMA 1.0000 1.0000

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sq df p
Normal 23.3807 1.0000 . 0000
Robust 28.8127 1.0000 . 0000
OUTCOME VARIABLE:
Vidurk
Model Summary
R R-sq Adj R-sq F p SEest
.5402 .2918 .2808 26.5774 .0000 .7283
Shrunken R estimates
Browne LvOoutl LvOut2
.5221 .5110 .5213
SS df MS
Regress 56.3952 4.0000 14.0988
Residual 136.8639 258.0000 .5305
Total 193.2592  262.0000 .7376
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant -6.5067 2.3103 -2.8164 .0052 -11.0562 -1.9572
PARAMA .1263 .1083 1.1664 .2445 -.0869 .3395
PSS_vid 3.8780 .7636 5.0784 . 0000 2.3742 5.3817
Vengim 2.2800 .6772 3.3668 . 0009 .9464 3.6135
Int_1 -.9877 .2402 -4.1130 .0001 -1.4606 -.5148



Scale-free and standardized measures of association

r sr pr standYX standY
PARAMA -.0125 .0611 .0724 .0699 .1470
PSS_vid .2439 .2661 .3015 2.0343 4.5153
Vengim -.3145 .1764 .2051 2.1498 2.6547
Int_1 -.1341 -.2155 -.2481 -3.5242 -1.1501
eta-sq p_eta-sq f-sq
PARAMA .0037 .0052 .0053
PSS_vid .0708 .0909 .1000
Vengim .0311 .0421 .0439
Int_1 .0464 .0615 .0656
Product terms key:
Int_1 : PSS_vid x Vengim
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
MW .0464 16.9166 1.0000 258.0000 . 0001

Focal predict: PSS_vid (M)
Mod var: Vengim (W)

standX
.0601
1.7472
1.8464
-3.0267

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Vengim Effect se t p
2.3333 1.5732 .2233 7.0454 . 0000
3.1667 .7501 .1077 6.9632 . 0000
4.1667 -.2376 .2673 -.8890 .3748

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2.3443 4.1283
residual -2.1283 1.5446
t-resid -3.0260 2.2321

Shape of residuals
Skewness  Kurtosis

Value -.3209 -.2995
se .1502 .2993
Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
-3.0260 .7180 102.0000
Most influential observations
casenum dfbeta
constant 4.0000 1.3090
PARAMA 2.0000 -.0432
PSS_vid 4.0000 -.4356
Vengim 4.0000 -.3933
Int_1 4.0000 .1429

LLCI
1.1335
.5380
-.7639

ULCI
2.0130
.9623
.2887
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Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
PARAMA .7635 1.3097
PSS_vid .0171 58.4591
Vengim .0067 148.5374
Int_1 .0037  267.4650
Breusch-Pagan test of heteroskedasticity
Chi-sq df p
Normal 11.4677 4.0000 .0218
Robust 13.6241 4.0000 . 0086

DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
.1263 .1083 1.1664 .2445 -.0869 .3395
Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

PARAMA - PSS_vid - Vidurk
Vengim Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
2.3333 -.2719 .1208 -.5414 -.0742
3.1667 -.1296 .0542 -.2498 -.0359
4.1667 .0411 .0691 -.0828 .1966

Index of moderated mediation:
Index BootSE  BootLLCI  BootULCI
Vengim .1707 .0929 .0335 .3936

ANALYSIS NOTES AND ERRORS

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles.
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Socialiné parama

Model: 14
Y: Vidurk
X: PARAMA
M: PSS_vid
W: Soc_par
Sample
Size: 263
Variable descriptive statistics
Vidurk PARAMA PSS_vid Soc_par
Mean 3.1757 3.4553 2.8422 2.9994
SD .8589 .4756 .4505 .9119
Min 1.8889 2.7500 1.9000 1.6667
Max 4.4444 4.2500 3.9000 4.6667
Variable intercorrelations (Pearson r)
Vidurk PARAMA PSS_vid Soc_par
Vidurk 1.0000 -.0125 .2439 -.1573
PARAMA -.0125 1.0000 -.1824 -.2621
PSS_vid .2439 -.1824 1.0000 -.1026
Soc_par -.1573 -.2621 -.1026 1.0000
OUTCOME VARIABLE:
PSS_vid
Model Summary
R R-sq Adj R-sq F p SEest
.1824 .0333 .0296 8.9863 .0030 .4438
Shrunken R estimates
Browne LvOutl LvOut2
.1696 .1400 .1827
SS df MS
Regress 1.7701 1.0000 1.7701
Residual 51.4114 261.0000 .1970
Total 53.1815 262.0000 .2030
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 3.4394 .2011 17.1038 .0000 3.0434 3.8354
PARAMA -.1728 .0577 -2.9977 .0030 -.2864 -.0593
Scale-free and standardized measures of association
r sr pr standYX standY standX
PARAMA -.1824 -.1824 -.1824 -.1824 -.3836 -.0822
eta-sq p_eta-sq f-sq
PARAMA .0333 .0333 .0344
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Some regression diagno
Min.
fitted 2.7049
residual -.8265
t-resid -1.8819

Shape of residuals

Skewness  Kur
Value .3394 -
se .1502

Bonferroni-corrected p for largest t-residual

t-resid p-value
2.2792 1.0000

Most influential obser
casenum

constant 19.0000

PARAMA 19.0000

Variable tolerance and
Tol.
PARAMA 1.0000

stics

Max.
2.9641
1.0007
2.2792

tosis
.3612
.2993

casenum
132.0000

vations
dfbeta
.0295
-.0094

VIF
VIF
1.0000

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sq
Normal 23.3807
Robust 28.8127

df
1.0000
1.0000

p
.0000

. 0000

sekkorokskskkkokskokkkokskokkkokskokkkkskokkkokskokkkokskkkkkokskokkkokokkkkkokskokkkokokkokkkokskokkkkokk

OUTCOME VARIABLE:

Vidurk
Model Summary
R R-sq
.3577 .1280
Shrunken R estimates
Browne LvOutl
.3233 .3168
SS
Regress 24,7281
Residual 168.5310
Total 193.2592
Model
coeff
constant -4.2226
PARAMA .0596
PSS_vid 2.6470
Soc_par 2.3745
Int_1 -.8786

Adj R-sq
.1144

LvOut2
.3301

df
4.0000
258.0000
262.0000

se
1.8108
.1130
.5818
.6482
.2267

F
9.4639

MS
6.1820
.6532
.7376

t
-2.3319
.5275
4.5498
3.6632
-3.8752

p
.0000

. 0205
.5983
. 0000
. 0003
.0001

SEest
.8082

LLCI
-7.7885
-.1629
1.5014
1.0981
-1.3251

ULCI
-.6567
.2820
3.7927
3.6510
-.4321
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Scale-free and standardized measures of association

r sr pr standYX standY
PARAMA -.0125 .0307 .0328 .0330 .0694
PSS_vid .2439 .2645 .2725 1.3886 3.0821
Soc_par -.1573 .2130 .2224 2.5211 2.7647
Int_1 -.0669 -.2253 -.2345 -2.7841 -1.0230
eta-sq p_eta-sq f-sq
PARAMA .0009 .0011 .0011
PSS_vid .0700 .0743 . 0802
Soc_par .0454 .0494 .0520
Int_1 .0508 .0550 .0582
Product terms key:
Int_1 : PSS_vid x Soc_par
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
MW .0508 15.0172 1.0000 258.0000 .0001

Focal predict: PSS_vid (M)
Mod var: Soc_par (W)

standX
.0283
1.1926
2.1653
-2.3911

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Soc_par Effect se t p
2.1667 .7434 .1390 5.3493 .0000
2.6667 .3041 .1192 2.5523 .0113
4.3333 -1.1602 .4275 -2.7139 .0071

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2.8155 4.1789
residual -1.1082 1.3511
t-resid -1.3828 1.6875

Shape of residuals

Skewness  Kurtosis
Value .2572 -1.1812
se .1502 .2993

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
1.6875 1.0000 261.0000

Most influential observations

casenum dfbeta
constant 7.0000 -.4032
PARAMA 6.0000 -.0113
PSS_vid 7.0000 .1333
Soc_par 7.0000 .1725
Int_1 7.0000 -.0611

LLCI
. 4697
.0695
-2.0021

ULCI
1.0171
.5387
-.3184
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Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
PARAMA .8638 1.1577
PSS_vid .0363 27.5576
Soc_par .0071 140.1350
Int_1 .0065 152.7035
Breusch-Pagan test of heteroskedasticity
Chi-sq df p
Normal 24,9534 4.0000 .0001
Robust 60.9836 4.0000 .0000

skskorkkskskorkskskorkkkkk DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y skkskkskskskokokskskokokskskskokok
Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
.0596 .1130 .5275 .5983 -.1629 .2820

Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

PARAMA - PSS_vid - Vidurk
Soc_par Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
2.1667 -.1285 .0547 -.2462 -.0316
2.6667 -.0526 .0311 -.1270 -.0063
4,3333 . 2005 .0933 .0360 . 4004

Index of moderated mediation:
Index BootSE BootLLCI BootULCI
Soc_par .1519 .0634 .0404 .2899

sksokskskskorkskskokkkskokkkkkkk ANALYSIS NOTES AND ERRORS skskskskskskskskskoskokskskoskskokokskokokokskokok

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Problemy sprendimas

PSS_vid
2.8422
.4505
1.9000

Model: 14
Y: Vidurk
X: PARAMA
M: PSS_vid
W: Pr_spren
Sample
Size: 263
Variable descriptive statistics
Vidurk PARAMA
Mean 3.1757 3.4553
SD .8589 .4756
Min 1.8889 2.7500
Max 4.4444 4.2500

3.9000

Variable intercorrelations (Pearson r)

Pr_spren
2.8916
.7738
1.6667
4.3333

Vidurk PARAMA PSS_vid Pr_spren
Vidurk 1.0000 -.0125 .2439 .1913
PARAMA -.0125 1.0000 -.1824 .0287
PSS_vid .2439 -.1824 1.0000 .1714
Pr_spren .1913 .0287 .1714 1.0000
OUTCOME VARIABLE:

PSS_vid
Model Summary
R R-sq Adj R-sq F p SEest
.1824 .0333 .0296 8.9863 .0030 .4438
Shrunken R estimates
Browne LvOutl LvOut2
.1696 .1400 .1827
SS df MS

Regress 1.7701 1.0000 1.7701
Residual 51.4114 261.0000 .1970
Total 53.1815 262.0000 .2030
Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3.4394 .2011 17.1038 .0000 3.0434 3.8354
PARAMA -.1728 .0577 -2.9977 .0030 -.2864 -.0593
Scale-free and standardized measures of association

r sr pr standYX standY standX
PARAMA -.1824 -.1824 -.1824 -.1824 -.3836 -.0822
eta-sq p_eta-sq f-sq

PARAMA .0333 .0333 .0344
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Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2.7049 2.9641
residual -.8265 1.0007
t-resid -1.8819 2.2792

Shape of residuals

Skewness  Kurtosis
Value .3394 -.3612
se .1502 .2993

Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
2.2792 1.0000 132.0000

Most influential observations

casenum dfbeta
constant 19.0000 .0295
PARAMA 19.0000 -.0094

Variable tolerance and VIF
Tol. VIF
PARAMA 1.0000 1.0000

Breusch—-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sq df p
Normal 23.3807 1.0000 . 0000
Robust 28.8127 1.0000 . 0000

OUTCOME VARIABLE:

Vidurk
Model Summary
R R-sq Adj R-sq F p
.3240 .1050 .0911 7.5642 .0000
Shrunken R estimates
Browne LvOutl LvOut2
.2846 .2805 .2957
SS df MS
Regress 20.2853 4.0000 5.0713
Residual 172.9738 258.0000 .6704
Total 193.2592  262.0000 .7376
Model
coeff se t p
constant 4.3620 1.3243 3.2938 .0011
PARAMA .0890 .1099 .8095 .4190
PSS_vid -.6045 .4251 -1.4221 .1562
Pr_spren -1.0449 .4876 -2.1429 .0331
Int_1 .3921 .1560 2.5136 .0126

SEest
.8188

LLCI
1.7542
-.1275

-1.4416
-2.0052
.0849

ULCI
6.9698
.3055
.2326
-.0847
.6993
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Scale-free

PARAMA
PSS_vid
Pr_spren
Int_1

PARAMA
PSS_vid
Pr_spren
Int_1

Product ter
Int_1

R2-c

and standardized measures of association

r sr pr standYX standY
-.0125 .0477 .0503 .0493 .1036
.2439 -.0838 -.0882 -.3171 -.7039
.1913 -.1262 -.1322 -.9415 -1.2167
L2771 .1480 .1546 1.3099 .4566
eta-sq p_eta-sq f-sq
.0023 .0025 .0025
.0070 .0078 .0078
.0159 .0175 .0178
.0219 .0239 .0245
ms key:
PSS_vid x Pr_spren
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
hng F dfl df2 p
219 6.3180 1.0000 258.0000 .0126

MW .0

Focal predict: PSS_vid (M)
Mod var: Pr_spren (W)

standX

.0423
-.2724
-.8086
1.1250

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Pr_spren
2.0400
2.8333
3.6667

Effect
.1954
.5065
.8332

se
.1473
.1207
.2002

Some regression diagnostics

Min. Max.
fitted 2.8604 4.0528
residual -1.3318 1.3703
t-resid -1.6637 1.6873
Shape of residuals
Skewness  Kurtosis
Value .0600 -1.1442
se .1502 .2993
Bonferroni-corrected p for largest t-residual
t-resid p-value casenum
1.6873 1.0000 261.0000
Most influential observations
casenum dfbeta
constant 7.0000 .1985
PARAMA 2.0000 -.0141
PSS_vid 7.0000 -.0819
Pr_spren 7.0000 -.0521
Int_1 7.0000 .0198

t
1.3263
4.1959
4.1626

p
.1859

. 0000
. 0000

LLCI
-.0947
.2688
.4391

ULCI
. 4855
.7442
1.2274
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Variable tolerance and VIF

Tol. VIF
PARAMA .9360 1.0684
PSS_vid .0698 14.3341
Pr_spren .0180 55.6404
Int_1 .0128 78.2824

Breusch-Pagan test of heteroskedasticity

Chi-sq df p
Normal 15.7303 4.0000 .0034
Robust 36.8071 4.0000 . 0000

DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
.0890 .1099 .8095 .4190 -.1275 .3055
Conditional indirect effects of X on Y:

INDIRECT EFFECT:

PARAMA - PSS_vid - Vidurk
Pr_spren Effect BootSE  BootLLCI  BootULCI
2.0400 -.0338 .0322 -.1123 .0108
2.8333 -.0875 .0389 -.1738 -.0220
3.6667 -.1440 .0534 -.2562 -.0438

Index of moderated mediation:
Index BootSE  BootLLCI BootULCI
Pr_spren -.0678 .0248 -.1174 -.0216

ANALYSIS NOTES AND ERRORS

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th percentiles.
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