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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Pandey Kumar ir Singh (2024), teigia, kad organizacijos
kartais susiduria su nenumatytais i$§tikiais, kurie daro neigiamg poveikj darbuotojams, paveikdami
Ju sveikatg ir darbo rezultatus. (p. 3235) Norint iSlaikyti produktyvig organizacijos veiklg aktualu
padéti darbuotojams iSvengti perdegimo, siekti stabilios ir stiprios psichologinés gerovés bei
psichologinio atsparumo.

Anot Maslach ir Leiter (2017) perdegimas yra aktuali tema Siy dieny darbo vietoje,
atsizvelgiant | dideles jo sanaudas tiek darbuotojams, tiek organizacijoms. (p. 160) Tad labai
aktualu stebéti darbuotojy krtvj ir kaip jie su juo susitvarko ir pastebéjus perdegimo pozymius
ieskoti tinkamy sprendimy perdegimo prevencijai. Korolkiewicz, Bidzan ir Grabowski (2025),
teigimu, daugybé neigiamy perdegimo pasekmiy pabrézia butinyb¢ atlikti iSsamius tyrimus,
siekiant nustatyti galimus S$io reiSkinio prognozés veiksnius ir informuoti apie tikslingas
intervencijas. (p. 2)

Pasak Soe (2025), darbuotojai yra pagrindinis turtas bet kuriai jmonei, siekianciai padidinti
veiklos rezultatus. (p. 103) Tad organizacijoms yra aktualu uztikrinti, kad darbuotojai siekty gery
rezultaty. Rahim, Rosid ir Hasan (2024), darbuotojy darbo rezultatai reikSmingai prisideda prie
bendros jmonés veiklos ir klestéjimo. (p. 1724) Taigi, darbo rezultaty (toliau — darbo atlikimas)
analize ir jy efektyvumas yra labai svarbus organizacijoms, nes jie parodo, kaip organizacija klesti
ir visa tai priklauso, kaip darbuotojai bus suinteresuoti tuos rezultatus stiprinti.

Miller (2016), teigia, kad gerove palaipsniui jgauna didesnj tarptautinj démesj, vis labiau
pripazjstant jos svarbg darniam ekonomikos augimui. (p. 291) ,,Psichologiné gerové arba laimé
yra orientuota j subjektyvig darbuotojy patirtj, pavyzdziui, jy jsipareigojimo lygi.” (Veld ir Alfes,
2017, p. 2300) Taigi, psichologiné gerove yra aktualus veiksnys organizacijose ir labai — svarbus
darbuotojy kasdienybéje, nes tai skatina juos palaikyti teigiamus santykius bei iSlikti
produktyviais.

Ren, Hao ir Xu (2025) teigimu, psichologinis atsparumas atlieka svarby vaidmenj padedant
asmenims susidoroti su spaudimu ir sunkumais, taip prisitaikant prie aplinkos su teigiamomis
emocijomis ir gera fizine bukle. (p. 116) Taigi, apibendrinant galima teigti, jog psichologinis
atsparumas yra labai aktualus siekiant tobuléti sprendimy priémime esant nepalankiomis jmonei
salygomis, jog biity maksimaliai i§laikytas sklandus ir efektyvus darbas.

Atliekant mokslinés literatiiros analize perdegimo, darbo atlikimo, psichologinés gerovés,
ir psichologinio atsparumo kontekste, pastebéta, kad organizacijoms yra labai aktualu stiprinti
draugiska aplinka ir skatinti darbuotojus rupintis tiek savo psichologine biikle, tiek iSlaikyti stabily
darbo atlikima.



Temos naujumas — analizuojant temga, nepavyko rasti konkretaus Saltinio, kuris nagrinéty,
kaip perdegimas veikia darbo atlikima, kai §j rySj medijuoja psichologiné gerove, bei koks yra
psichologinio atsparumo moderacinis poveikis. Si tema laikoma nauja, nes dauguma minéty
elementy tiriami atskirai arba kartu su kitokiais kintamaisiais. Pasak Zeb, Bin Othayman, Goh ir
Shah (2025) Siomis dienomis darbuotojy ir darbdaviy santykiai pasikeité. Darbuotojai siekia
naujoviy savo darbo vietose, o darbdaviai i§ savo darbuotojy tikisi geresniy rezultaty. (p. 164)
Mishra ir Venkatesan (2023) teigia, kad dabartinés uzimtumo tendencijos rodo prastéjancia
darbuotojy psiching ir fizing sveikata, nes dauguma jy derina profesinj ir asmeninj gyvenima. (p.
7) Tad Siy keturiy konstrukty — perdegimo, darbo atlikimo, psichologinés gerovés bei
psichologinio atsparumo ir jy tarpusavio rySiy analizé yra ypac aktuali darbuotojy veiklos
kontekste.

Temos iStyrimo lygis — kadangi, perdegimas, darbo atlikimas, psichologiné geroveé ir
psichologinis atsparumas yra labai aktualiis, juos analizuoja daug pasaulio akademiky, su tikslu
iSsiaiskinti kaip jy poveikis atsiliepia darbuotojui. Daugumoje tyrimy pastebéta, kad minéti
kintamieji yra tiriami atskirai arba komponuojami su kitokiais elementais, arba bent jau su kai
kuriais i§ ¢ia paminéty. Taciau, kad buty viename Saltinyje tiriami visi Sie keturi elementai —
nepastebéta.

Pirmiausia svarbu i$siaiskinti kiekvieno nagrinéjamo konstrukto reikSme. Pastebéta, kad
perdegimo reiskinj skirtingais laikotarpiais placiai tyré¢ amerikieciy socialiniy moksly psichologé
Maslach, o daugelis moksliniy straipsniy autoriy iki Siol remiasi jos jZvalgomis ir empiriniais
tyrimais. Prie perdegimo tyrimy taip pat reikSmingai prisideda Schaufeli ir Leiter, kuriy darbai
daznai cituojami tarptautinéje akademingje literatiroje. Darbo atlikimg ir jo sudétines dalis aptaria
Mensah (2015), Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, de Vet Henrica ir Van Der Beek
(2011), o klasikinés darbo atlikimo dedamosios pateikiamos ir Campbell, Gasser ir Oswald (1996),
kaip cituojama, Ozpamuk Ozpamuk, Bolatan, VanDerSchaaf ir Daim (2023) straipsnyje.
Psichologing gerove ir jos sudétines dalis sistemiSkai apibrézia Ryff (1989) bei Ryft ir Keyes
(1995), o sie klasikiniai pozitiriai vélesniuose tyrimuose plétojami ir interpretuojami kity autoriy
darbuose: Ryft ir Keyes (1995) koncepcija remiasi Goel ir Appachu (2025), o Ryff (1989) modelj
analizuoja ir konkretizuoja Abuhussein, Koburtay ir Syed (2021). Howell ir Demuynck (2021)
teigimu, geroveés tyr¢jai siekia geriau teoriSkai ir empiriSkai suprasti jvairius asmeninius,
tarpasmeninius, situacinius, socialinius ir kultirinius veiksnius, darancius jtakg gerovei (p. 163).
Psichologinj atsparuma ir jo sudedamasias dalis aiSkina Buranapin, Limphaibool, Jariangprasert ir
Chaiprasit (2024), Good, Lyddy, Glomb, Bono, Brown, Dufty, Baer, Brewer ir Lazar (2016) ir dar
daug kity autoriy. Taip pat buvo atlikta tyrimy kaip kiekvienas i§ Siy veiksniy veikia darbuotojus.

Taciau iskyla klausimas koks jy poveikis tarpusavyje.



Taigi, nors mokslingje literatiiroje ir yra atlikta tyrimy apie perdegima, darbo atlikima,
psichologing geroveg ir psichologinj atsparuma, aktualu tai nagrinéti toliau ir gilinti tyrimus, naujy
strategijy draugiSkai darbo aplinkai ir rezultaty efektyvumui stiprinti, kiirimui, bei kad jy poveikis
organizacijose bty kiek jmanoma labiau ilgalaikis.

Dirbtinio intelekto (toliau — DI) naudojimas — Rengiant magistro baigiamajj darbg buvo
pasitelkta dirbtinio intelekto platforma ,,ChatGPT. Si priemoné buvo naudojama kaip pagalbiné
priemoné teksto formuluociy aiSkinimui, metodologiniy sagvoky supratimui ir kalbinei raiskai
tobulinti, informacijos vertimy i§ uZsienio kalbos palyginimui. Visos tyrimo metodikos, analizés
sprendimai ir galutinés i§vados buvo parengti autorés savarankiskai.

Darbo problema — Kaip perdegimas veikia darbo atlikima, koks yra psichologinés gerovés
mediacinis poveikis bei kokj vaidmenj tarp perdegimo ir darbo atlikimo atlieka psichologinis
atsparumas?

Darbo objektai — Perdegimas, darbo atlikimas, psichologiné gerové ir psichologinis
atsparumas.

Darbo tikslas — Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ bei kiekybinj tyrimag nustatyti koks
yra rySys tarp perdegimo (X) ir darbo atlikimo (Y), psichologinés gerovés (M) mediacijg ir kokia
jtaka turi psichologinis atsparumas (W).

Darbo uzdaviniai:

1. Remiantis mokslinés literatiiros Saltiniais atlikti perdegimo, darbo atlikimo,
psichologinés gerovés ir psichologinio atsparumo detaliag analize bei identifikuoti jy
tarpusavio rysj;

2. Atlikus mokslinés literatiiros analize¢ sudaryti konceptualy tyrimo modelj ir
pasiruosti kiekybiniam tyrimui;

3. Atlikti kiekybin; tyrimg ir atskleisti kokig koks yra perdegimo poveikis darbo
atlikimui, nustatyti psichologinés gerovés mediacija bei psichologinio atsparumo moderacija;

4. ISsanalizavus kiekybinio tyrimo rezultatus, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.

Darbo metodai — Literatiiros analize, kiekybinis tyrimas, duomeny analizé su SPSS, JASP
ir SmartPLS programomis.

Darbo struktiira — Magistro baigiamajj darbg sudaro jvadas, skyrius apie perdegimo,
darbo atlikimo, psichologinés gerovés ir psichologinio atsparumo sampratg literatiiros kontekste,
dedamasias ir veiksnius. Taip pat j darbo struktiirg jeina tyrimo metodologija bei atlikto kiekybinio
tyrimo rezultaty analizé. Baigiamojo darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir rekomendacijos,

santraukos lietuviy ir angly kalbomis, literatiiros sarasas ir priedai.



1. PERDEGIMO POVEIKIS DARBO ATLIKIMUI: PSICHOLOGINES GEROVES
MEDIACINIS POVEIKIS BEI PSICHOLOGINIO ATSPARUMO JTAKA MOKSLINES
LITERATUROS KONTEKSTE

1.1.  Perdegimo samprata, dedamosios ir ji lemiantys veiksniai

Maslach, Schaufeli ir Leiter (2001) teigimu, perdegimas yra ilgalaikis atsakas j chroniskus
emocinius ir tarpasmeninius stresorius darbe, kurj apibiidina trys aspektai: iSsekimas, cinizmas
(kitur dar minima depersonalizacija) ir neveiksmingumas. (p. 397) Naujesniame Saltinyje
publikuotame daugiau nei po 10 mety Maslach ir Leiter (2016) kartoja, kad perdegimas yra
psichologinis sindromas, atsirandantis kaip ilgalaiké reakcija ] chroniSkus tarpasmeninius
stresorius darbe. (p. 103) Tad, galima teigti, kad perdegimas yra chroniski emociniai ir
tarpasmeniniai stresoriai darbo aplinkoje. Tad publikacijose teko pastebéti, kad perdegimas, kai
kalbama apie darbo aplinka, dar yra vadinamas darbo perdegimu.

De Beer ir Schaufeli (2025) teigia, kad nusiskundimai perdegimu paprastai yra lengvi ir
daugiausia susije su darbo vieta; jie retai biina tokie sunkis, kad Zmonés negaléty dirbti. (p. 238)
Maslach ir Leiter (2017) teigimu, perdegimas atsiranda d¢l problematisky santykiy tarp darbuotojy
ir jy darbo viety, todél tai yra socialiné ir organizaciné problema. (p. 161) Anot Wang ir Kee
(2025), kai darbo reikalavimai virSija Zmogaus gebéjima susidoroti su jais, stresas darbe gali
sukelti tiek psiching, tiek fizing jtampa, sustiprinti perdegima ir prisidéti prie depresijos. (p. 546)
Toliau Bauer ir Silver (2018) papildo, kad nesugebéjimas susidoroti su sunkumais ilgainiui gali
sukelti neigiamy fiziniy, emociniy ir kognityviniy darbo sukelty simptomy, nors perdegimas
dazniausiai siejamas su emociniu iSsekimu. (p. 318) Taigi, perdegimas atsiranda d¢l problematisky
santykiy darbe, o tai gali sukelti neigiamus padarinius kaip stresg darbo aplinkoje psichologing bei
fizing jtampa, 1Ssekimg.

Gur, Sher-Censor, Zisberg ir Gur-Yaish (2025) teigimu, pagristai galima tiketis, kad
padid¢jes nerimas, kurj nerimastingai nusiteike darbuotojai gali patirti stresinése situacijose, gali
sukelti auksta perdegimo lygi. (p. 3) Anot De Beer ir Schaufeli (2025) — 1S tiesy, tarp nustatyty
i§sekimo rizikos veiksniy kai kurie darbuotojai gali pasveikti arba véliau (arba §iuo metu) jiems
gali biiti diagnozuota depresija, nerimas, abu Sie sutrikimai arba kita liga, jei jy stresas lieka
neissprestas. (p. 240) Galima teigti, jog, jei darbuotojas susiduria su perdegimu, jis nebéra toks
aktyvus, nebeturi energijos dirbti, dél ko krenta produktyvumas. Stai Zeshan, Khatti, Afridi ir de
La Villarmois (2024) teigimu, perdege darbuotojai gali biiti i§seke nuo to paties darbo, kurj kadaise
dirbo su tokiu entuziazmu. Tai gali neigiamai paveikti jy veiklg ir atsidavimg. Todél labai svarbu
rasti biida, kaip sumazinti perdegimg ir iSlaikyti darbuotojy jsipareigojima organizacijai. (p. 237)

Taigi, susumavus autoriy mintis — perdegimas yra emocinis iSsekimas, kuris paveikia fizing ir

10



psichologing sveikata, darbas tampa nebe toks patrauklus ir jtraukiantis, o tai sumazina darbuotojo
produktyvuma.

Be to, Maslach ir Leiter (2017) teigimu, perdegimas taip pat siejamas su disfunkciniais
santykiais su kolegomis. (p. 161) De Beer ir Schaufeli (2025) teigia, kad darbuotojai turéty biti
nukreipti j atitinkamg darbuotojy pagalbos infrastruktiirg, kur jiems bus atliktas patikrinimas ir, jei
reikia, suteikta tolesné pagalba. (p. 240) Maslach ir Leiter (2017) teigimu, deja, paprastai uz
perdegima kaltinamas zmogus, o ne darbas, ir manoma, kad tik pats zmogus gali iSspresti Sig
problema; nenuostabu, kad perdegimo patirtis siejama su ilga saraSa neigiamy pasekmiy —
asmeniniy, socialiniy ir organizaciniy. (p. 161) Tad labai svarbu, pastebéjus perdegusj darbuotoja

suteikti jam pagalba, o ne palikti ji paciam tvarkytis su perdegimo sukeltais padariniais.

1 lentelé. Perdegimo apibrézimai

Metai Autorius (-iai) Perdegimo apibréZimy paaiskinimas
Darbo perdegimas — tai létinis iSsekimo sindromas,
2015 Leiter, Days, ir Price kurj lydi psichologinis atsiribojimas nuo darbo,

pasireiSkiantis cinizmu ar depersonalizacija. (p. 28)

Perdegimas yra sindromas, kuriam btidingas emocinis
iSsekimas, padidéjes depersonalizacija ir sumazéjes
asmeniniy pasiekimy jausmas dél chronisko emocinio
streso darbe. (p. 1)

Chemali, Ezzeddine, Gelaye,
2019 Dossett, Salameh, Bizri,
Alameddine, Dubale ir Fricchione

Perdegimas yra su darbu susijes streso sindromas,

2020 De Hert atsirandantis dél nuolatinio darbo streso. (p. 171)

Perdegimas pasireiskia fiziskai (prasta sveikata) ir
2022 Napoles psichologiskai (atsiribojimas, nuobodulys ir
nelankstumas). (p. 19)

Khammissa, Nemutandani, Feller, | Perdegimas yra su darbu susijgs, streso sukeltas

2022 G., Lemmer ir Feller, L. psichologinis sindromas. (p. 9)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje nurodyty autoriy jzvalgomis

Taigi apibendrinant autoriy jZvalgas galima teigti, jog perdegimas yra darbuotojy
iSsekimas, kuris turi jtakos tiek emocinei tiek fizinei sveikatai, nes darbo reikalavimai Zmogaus
geb¢jimus jvykdyti uzduotis, kas gali jj privesti net iki depresijos. Svarbu, jog darbuotojui
perdegus biity suteikiama pagalba ir biity skatinamos perdegimo prevencijos programos, kad biity
1Svengta neigiamy asmeniniy, socialiniy ir organizaciniy pasekmiy.

Aptarus perdegimo samprata, toliau nagrinéjamos pagrindinés Sio reiSkinio dedamosios.
Thomas, Liao-Troth ir Williams (2020) teigimu, asmuo, patiriantis didelj profesinj perdegima,
jaucia didelj i§sekima, didelj cinizmg ir didelj neveiksminguma. (p. 486) Maslach ir Leiter (2016)
taip pat pateikia, tris pagrindines Sios reakcijos dimensijas: stiprus iSsekimas, ciniSkumo ir
atsiribojimo nuo darbo jausmas bei neefektyvumo ir pasiekimy stokos pojutis. (p. 103) Vienoje

publikacijoje labai panasSiai teigia Makmun, Yusnaidi, Damrus ir Mardaleta (2025), kad i$sekimas
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reiSkia protinj ir fizinj nuovargj; cinizmg dél depersonalizacijos ir kognityvinio atsiribojimo nuo
uzduociy, kolegy ir paslaugy gavéjy; neveiksminguma dél pasiekimy ir kompetencijos trukumo
jausmo. (p. 4) Anot Maslach ir Leiter (2016) Sio trimacio modelio reikSmé yra ta, kad jis aiSkiai
itraukia individualig streso patirti j socialinj konteksta ir apima asmens sampratg apie save ir kitus.
(p. 103)

Pirmiausia bus aptariama iSsekimo dedamoji. (Maslach ir kity, 2001) teigimu, iSsekimas
yra pagrindinis perdegimo pozymis ir akivaizdziausias Sio sudétingo sindromo pasireiskimas. (p.
402) Mékikangas ir Kinnunen (2016) straipsnyje minima, kad iSsekimas reiskia emociniy istekliy
iSeikvojima, nuovargio jausmg ir chroniska nuovargj, atsirandantj dél per didelio darbo kriivio. (p.
13) Autoriai Grossi, Perski, Osika ir Savic (2015) aiSkina, kad emocinis i§sekimas reiSkia teigiamy
emocijy, nukreipty j ripinimosi objektus, iSsekima. (p. 626) O’Toole (2018) teigimu, emocinis
iSsekimas ir jsitikinimai apie neigiamas emocijas gali turéti tarpusavio poveikj, kuris gali sukelti
perdegima ir sveikatos problemas. (p. 1086) van der Vaart De Beer, De Witte ir Schaufeli (2025),
remdamieisi ankstesniais tyrimais, teigia, kad iSsekimas apima tiek fizinj, tiek protinj nuovargj.
Kognityviniai ir emociniai sutrikimai apibiidina darbuotojy sunkumus valdant savo kognityvines
funkcijas ir jausmus. (p. 2)

Toliau Maslach ir kiti (2001) teigia, kad depersonalizacija — tai bandymas atsiriboti nuo
paslaugy gavéjy, aktyviai ignoruojant savybes, kurios juos daro unikalius ir patrauklius. (p. 403)
Anot Grossi ir kity (2015) depersonalizacija — perdétai Salta, atsiribojusj ir ciniSkg pozitri. (p. 626)
Kituose Saltiniuose depersonalizacija yra jvardinama tiesiog kaip cinizmas. Anot Mikikangas ir
Kinnunen (2016) cinizmas reiskia atsiribojimg nuo savo darbo ir neigiamo pozitrio j darba
formavimasi. (p. 13) Bang ir Reio Jr (2017) papildo, kad cinizmas apibiidina situacija, kai
darbuotojai ima rodyti Saltg, abejingg poziiirj i savo darba, kolegas ir organizacija. (p. 218) Anot
Akhigbe ir Gail (2017) cinizmas gali biiti vertinamas kaip neigiamas ir pesimistinis poziiiris ] kitus.
Ciniski darbuotojai gali daryti jtakg visai organizacijai ir trukdyti jai pasiekti savo tiksly. (p. 129)

Tre¢ia perdegimo dedamoji yra neveiksmingumas. Maslach ir kity (2001) teigimu,
veiksmingumo stoka, atrodo, labiau kyla dél atitinkamy iStekliy triikumo, o i§sekimas ir cinizmas
atsiranda d¢l darbo perkrovos ir socialiniy konflikty (p. 403) van der Vaart ir kiti (2025) teigia,
kad uzuot buveg pradinéje perdegimo fazeje, iSsekimas ir kognityviniai bei emociniai sutrikimai
atsiranda dél ilgalaikio pasikliovimo psichologiniu atsiribojimu kaip neveiksmingu (saves
zlugdan¢iu) mechanizmu kovoti su stresu darbe (t. y. iStekliy praradimo ciklu). (p. 3) Valcour
(2016) aiskina, kad neveiksmingumas reiSkia nekompetencijos jausmg bei pasiekimy ir
produktyvumo stoka. (p. 99) Bang ir Reio Jr (2017) teigimu, sumazejes profesinis veiksmingumas

atspindi jausma, kad mazéja gebé&jimas atlikti darba. (p. 218) Anot Thomas ir kity (2020) tai gali
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pasireiksti dar labiau sumazéjusiu moraliniu nusiteikimu ir nesugebéjimu susidoroti su darbo
pareigomis. (p. 486)

Apibendrinant dedamagsias galima teigti, autoriai aiSkiai jvardina i§ ko atsiranda perdegimo
problema — i§ iSsekimo, depersonalizacijos/cinizmo bei neveiksmingumo. Tai pastebé&jus
darbuotojo elgesyje, galima jtarti, kad darbuotojas yra perdeges ir galima pradéti ieSkoti problemos
sprendimo.

ISnagrinéjus perdegimo dedamasias, toliau aptariami veiksniai, susij¢ su perdegimo
atsiradimu darbo aplinkoje. Anot Brewer ir Shapard (2004) tarp aplinkos/organizaciniy veiksniy,
kurie siejami su perdegimu, yra darbo perkrova, vaidmeny konfliktas, vaidmeny neaiskumas, pati
darbo aplinka ir vadovy palaikymas. (p. 103) Schaufeli (2017) teigimu, streso procesas, kuris
prasideda dél pertekliniy darbo reikalavimy ir nepakankamy istekliy, per perdegima gali lemti
neigiamas pasekmes, tokias kaip nedarbingumas, prastas darbo rezultatyvumas, sumazéjes
darbingumas ir menkas organizacinis jsipareigojimas. (p. 121) Lennartsson, Jonsdottir, Jansson ir
Sjors Dahlman (2025) taip pat nurodo, kad, perdegima daznai lydi depresijos ir nerimo simptomai.
®. 1)

Maslach ir Leiter (2016) teigimu, neigiami socialiniai santykiai atima energijg ir atitolina
zmones nuo darbo, o teigiamy socialiniy santykiy stoka atima motyvacija. (p. 107) Autoré Napoles
remdamasi Maslach ir Leiter (1997) sukurtu modeliu sudéliojo visus pagrindinius veiksnius, kurie
daro jtaka perdegimui. Pasak Népoles (2022) perdegimas buvo labiau tikétinas, kai darbo pobidis

neatitiko jj atliekan¢io asmens pobiidzio. Sis neatitikimas pasireiské Sesiais budais: (p. 21)

2 lentelé. Perdegimo veiksniy buidai

Perdegimo veiksnys Paaiskinimas

Darbas intensyvesnis, reikalauja daugiau laiko, yra

Per didelis darbo kriivis ” Y ST
sudétingesnis ir sukelia iSsekima

Kai darbuotojai nejaucia galintys priimti sprendimus

Kontrolés stok - 20 ;
ontrofes stoka ar daryti jtaka procesams, susijusiems su jy darbu

Kai darbuotojai negauna pripazinimo arba nejaucia

Nepakankamas atlygis vidinio pasitenkinimo

Bendruomeniskumo susilpnéjimas Kai zmongés praranda teigiama rysj su kolegomis

Kai jauciamas darbo kriivio, atlygio ar pagarbos

Neteisybés pojtis netolygumas

Kai darbo vertybiniai reikalavimai nesutampa su

Vertybiy konfliktas asmens vertybémis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Népoles, 2022

Galima daryti iSvada, kad perdegimag veikia per didelio darbo kriivio, kontrolés stokos,

nepakankamo atlygio (i§ jvertinimo perspektyvos), silpnas bendruomeniSkumas, neteisybés
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pojiitis bei vertybiy konfliktas. Sie veiksniai lemia darbuotojy silpna produktyvuma, jtampa darbo
aplinkoje.

Apibendrinant galima teigti, jos perdegimg sukelia per didelis darbo kriivis, vaidmeny ir
vertybiy konfliktai, neaiSkumas, nepakankami iStekliai, neigiami socialiniai santykiai,
nepakankamas atlygis, bendruomeniskumo susilpnéjimas bei neteisybés pojitis. Sie veiksniai
priveda prie tokiy pasekmiy, kaip streso procesas, nedarbingumas, prastas darbo atlikimas,
sumazgjes darbingumas ir menkas organizacinis jsipareigojimas bei darbuotojams sukelia tokius

simptomus kaip nerimas ar depresija.

1.2.  Psichologinés gerovés samprata, dedamosios ir ja veikiantys veiksniai

Anot Ardianto ir Rosari (2024) psichologiné gerové gali biiti laikoma darbuotojy gerovés
sinonimu, nes abi Sios sgvokos reiSkia psichologinius asmens gerovés darbe aspektus. (p. 489)
Wiklund, Nikolaev, Shir, Foo ir Bradley (2019), remdamiesi platesniu pozitriu j gerove i$
psichologinés perspektyvos, teigia, kad tiek subjektyvi, tiek psichologiné gerové yra pagrindiniai
verslumo gerovés komponentai, kurie, viena vertus, atspindi teigiamus jausmus ir vertinimus, kita
vertus, teigiamg psichologinj veikimg. (p. 581) Hamka, Ni‘matuzahroh, Astuti, Suen ir Shieh
(2020) aiSkina, kad psichologiné gerové — tai grupés ar individo teigiama psichologiné savijauta,
kurig lemia geri jausmai, prasmeé, geri santykiai ir pasiekimai. (p. 372) ,,Psichologiné¢ gerove
kartais vadinama subjektyvia asmens gyvenimo patirtimi ir teigiamais elgesio rezultatais,
pavyzdziui, altruizmu.* (Malik, Khwaja, Hanif & Mahmood. 2023, p. 775) Taigi, autoriai nurodo,
kad psichologiné gerové yra asmens biisena, kuri yra susijusi su jausmais, prasme, santykiais ir
kitais gyvenimo aspektais.

Viitala, Tanskanen ir Séntti (2015) nurodo, kad psichologiné gerové darbe — tai subjektyvi
patirtis, pasireiSkianti asmens geb¢jimu patenkinti darbe keliamus reikalavimus. (p. 608)
,Psichologiné gerové (angl. Psychological well-being, PWB) — tai darbuotojy gebé¢jimas turéti
pakankamai psichologiniy ir fiziniy iStekliy, kad galéty investuoti | savo darbo funkcijas.
(Koroglu ir Ozmen, 2022, p. 125) Jain, Duggal ir Ansari (2019) nurodo, kad psichologing gerove
apibuidina teigiamas afektas ir neigiamo afekto nebuvimas. (p. 1520) Darbo aplinkoje, anot autoriy,
psichologiné gerové yra, kai darbuotojai yra nusiteike teigiamai ir patenkina darbo reikalavimus.

Collaku, Aliu ir Ahmeti (2023) pazymi, kad psichologiné gerové apima santykinj
nemaloniy jausmy nebuvimg. (p. 1697) Psichologiné gerove, kaip teigia Devonish (2016) —
teigiamai susijusi su darbuotojy elgesiu darbe. (p. 431) Robertson ir Cooper (2010) teigia, kad
darbuotojy psichologiné gerové yra susijusi su svarbiais asmeniniais rezultatais, jskaitant jvairias
psichings ir fizinés sveikatos problemas, o prastesné psichologiné gerové yra susijusi su prastesne

sveikata. (p. 326) Remiantis Bodhi, Chaturvedi ir Purohit (2025) teigimu, psichologiné gerové
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siejama su asmeniniu tobuléjimu, gyvenimo tikslu, saves tobulinimu ir tiksly siekimu. (p. 619)
Wiklund ir kiti (2019) teigia, kad psichologiné gerové yra neatsiejama pilnavercio ir klestin¢io
gyvenimo dalis ir yra glaudZiai susijusi su zmoniy geb&jimu dirbti ir palaikyti teigiamus santykius.
(p- 579) Taigi, psichologiné gerové reiskia teigiamg elgesj ir santykius, siejama su sveikata bei
asmeniniu tobulé¢jimu, pilnaverciu ir klestin¢iu gyvenimu.

Toliau, autoriy Hassan, Ansari, Rehman ir Moazzam (2022) teigimu, darbuotojy
psichologiné gerové apima kokybiskus santykius su kitais, jy autonomijg ir saviveiksminguma. (p.
154) Jaiswal, Sengupta, Panda, Hati, Prikshat, Patel ir Mohyuddin (2024) teigia, kad psichologiné
gerové paaisSkina pagrindinj pasitikéjimo ir efektyvumo santykio mechanizma. (p. 53) Taigi
autoriy izvalgos leidzia suprasti, kad psichologiné¢ gerové skatina geresnius santykius tarp

darbuotojy ir skatina organizacijos augima.

3 lentelé. Psichologinés gerovés apibrézimai

Metai Autorius (-iai) Psichologinés gerovés apibrézimy paaiSkinimas

2006 Edwards Gerové — optimalios sveikatos komponentas, o psichologiné
geroveé — teigiamas psichikos sveikatos komponentas (p. 358)

Singh, Pradhan, Psichologiné gerové — tai subjektyvus pasitenkinimo jausmas,

2019 pasitenkinimas gyvenimo patirtimi ir savo vaidmeniu darbo
Panigrahy ir Jena pasaulyje, pasiekimy jausmas ir didesné priklausomybé. (p.
1695)
Obrenovic, Jianguo, Psichologiné gerové — tai plati sgvoka, apimanti emocing ir
2020 Khudaykulov ir Khan psichine biikle, pasitenkinimg darbu ir bendrg pasitenkinimag

gyvenimu. (p. 3)

Psichologiné gerové daro teigiamg poveikj tiek darbuotojy
2021 Hu emocijoms, tiek gyvenimui, o tai gali paskatinti juos dar labiau
jsitraukti j darbg ir skirti daugiau energijos. (p. 69)

_ Psichologiné gerové — tai teigiamas asmens emocinis ir
2022 Gupta, Devdutt ir Itam | psichologinis funkcionavimas, kuris yra labai svarbi psichikos
sveikatos sudedamoji dalis. (p. 366)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje nurodyty autoriy jzvalgomis

Apibendrinant galima teigti, psichologiné gerové yra pagal autorius yra pilnavercio ir
klestin¢io gyvenimo dalis ir yra glaudziai susijusi su Zzmoniy gebéjimu dirbti ir palaikyti teigiamus
santykius ir daro jtakg darbuotojy psichinei ir fizinei sveikatai. Taip pat autoriai akcentuoja, kad
psichologiné gerové yra teigiama darbuotojy biisena ir skatina juos dirbti efektyviau, tobuléti,
iSlaikyti kokybiskus santykius, didina jy pasitenkinimg darbu bei gyvenimu. Psichologinés
geroveés sampratos analizeé leidzia giliau jZvelgti Sios sgvokos prasmeg ir suprasti jos svarbg. Taigi,
galima daryti iSvada, jog psichologiné gerové yra labai svarbus veiksnys teigiamai aplinkai

palaikyti.
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Aptarus psichologinés gerovés sampratg, nagrin¢jamos pagrindinés Sio konstrukto
dedamosios. Pradhan ir Hati (2022) teigimu, darbuotojy gerové visada laikoma strategiskai svarbia
organizacijoms ir asmenims ir tapo viena 1§ pagrindiniy organizacijy tyrimy sri¢iy. (p. 385) Shu,
Wei ir Ran (2020) teigimu, psichologiné gerové fokusuojasi | Zmoniy norg realizuoti savo
potencialg ir apibrézia laime¢ kaip SeSias jos dedamasias: savirealizacija, teigiamus santykius su
kitais, autonomija, aplinkos kontrolg, gyvenimo prasme ir individualy augima. (p. 413)

Siekiant paaiskinti psichologinés gerovés dedamasias, autoriai Goel ir Appachu (2025),
remdamiesi Ryff ir Keyes (1995), nurodo, kad psichologiné gerové — tai bendra teigiama asmens
psichiné veikla ir busena, kuriai biidingas laimés, pasitenkinimo ir gyvenimo tikslo jausmas,
sudarytas i$ SeSiy dimensijy (p. 158). O autoriai Abuhussein, Koburtay ir Syed (2021) remdamiesi
Ryft (1989) pateikia konkrecius $iy Sesiy dedamyjy pavadinimus: pozityvis santykiai su kitais
zmonémis, aplinkos jvaldymas, autonomija, gyvenimo tikslo ir prasmés jausmas, saves priémimas
ir asmeninis augimas bei tobuléjimas. (p. 313)

1. Pozityviis santykiai su kitais. Pasak Men ir Sung (2022), kai organizacija palaiko atvira,
abipusj ir operatyvy bendravima, atsizvelgia i darbuotojy nuomong ir riipescius, skatina abipusj
supratimg ir bendradarbiavima, darbuotojai jaucia teigiamus santykius su $ia organizacija. (p. 443)

2. Aplinkos ivaldymas, pasak Joo, Park ir Lim (2016) apibréziamas kaip gebéjimas
prisitaikyti arba sukurti aplinka, kuri atitikty Zzmogaus psichikos salygas. (p. 1072) Guamanga,
Saiz, Rivas ir Almeida (2024) teigimu, aplinkos jvaldymas pabréZia gebéjima veiksmingai valdyti
ir kontroliuoti iSoring aplinka, o tai reiSkia kompetencijos jausmag ir asmeninio bei profesinio
gyvenimo kontrolg. (p. 4)

3. Greenier, Derakhshan ir Fathi (2021) teigimu, gyvenimo tikslas reiSkia turéti savo
gyvenimo tikslus, ketinimus ir siekius. (p. 4) Gyvenimo tikslas, kaip teigia Joo ir kiti (2016) tai
gyvenimo tikslo suvokimas, krypties pojiitis ir gyvenimo tikslingumas. (p. 1072) Gyvenimo tikslas
pasak Chen, Kim, Shields ir VanderWeele (2020) yra potenciali psichologiné vertybé, padedanti
stiprinti sveikatg ir gerove. (p. 2)

4. Saves priemimas, kaip teigia Bingdl ir Batik (2019), kuris yra vienas i§ Ryff*o
psichologinés gerovés modelio aspekty, reiskia teigiamg poziiirj i save, apimant] geras ir blogas
savybes, ir teigiamus jausmus apie praeitj. (p. 68)

5. Asmeninis augimas bei tobul¢jimas. Anot Ellerup Nielsen ir Norreklit (2012) asmeninis
tobul¢jimas ir savirealizacija yra dominuojantis Siuolaikinés vadybos mastymo bruozas. (p. 161)
Pasak Kont ir Jantson (2014) daroma prielaida, kad tobulai organizuotas darbas suteikia
savirealizacijos galimybes, suteikia pakankamai laisvés priimti sprendimus, suteikia galimybe

kelti sau i§Sukius ir yra suderintas su kity organizacijos darbuotojy veikla. (p. 453)
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6. Autonomija, Kont ir Jantson (2014) teigimu, yra darbo ir uzduoCiy jvairove,
savirealizacijos galimybé¢ ir visapusisko jgiidziy igyvendinimo galimybés. (p. 453) You, Kim, Cho
ir Chang (2021) teigimu, autonomija arba laisvé yra esminis Zmogaus troSkimas, o darbas leidZia
darbuotojams pasiekti §ig autonomija per savirealizacijg. (p. 41)

Aboobaker, Edward ir Zakkariya (2021) teigimu, mainais uz psichologinius iSteklius,
igytus darbo vietoje (prasmingo darbo patirt], bendruomenés jausma, atitikimg organizacijos
vertybéms ir gerg savijautg darbe), darbuotojai keiciasi su organizacija uzklasiniu elgesiu. (p.
2167) ,,Taigi, darbuotojy darbo salygos, juntamas organizacinis jsipareigojimas ir teigiama
emociné blisena gali susilpninti neigiamy organizaciniy pokyc¢iy jtaka visy karty darbuotojy
gerovel.* (Bubinait¢ & Bakanauskien¢, 2020, p. 65)

Apibendrinant autoriy jzvalgas galima teigti, kad psichologinés gerovés dedamosios yra
puikus pasirinkimas analizuoti darbuotojy psichologing gerove ir ieskoti priezasc¢iy jei jmonéje ji
néra pakankamai stabili. Saves priémimas leidzia formuoti teigiamag pozitirj | save, o teigiami
santykiai padeda iSlaikyti pasitik€jimg ir artimus santykius su kitais. Taip pat autonomija padeda
iSlaikyti savarankiskuma, aplinkos jvaldymas apima aplinkos ir galimybiy nauda, o gyvenimo
tikslas gyvenimo krypties jausmg. Ir galiausiai asmeninis gyvenimas padeda realizuoti savo
galimybes bei tobuléti.

Toliau nagrinéjami veiksniai, susij¢ su psichologine gerove darbe. Hameli ir Bela (2025)
teigia, kad gerove darbo vietoje apima pasitenkinimg darbu ir su darbu susijusius afektus. (p. 115)
Ziedelio (2020) teigimu jvairiis psichosocialiniai darbo aspektai gali veikti tiek jsitraukima j darba,
tiek ir psichologing savijauta. (p. 12) ,,Gera savijauta darbo vietoje svarbi ne tik pavieniams
darbuotojams, siekiant palaikyti savo sveikata bei iSlikti konkurencingiems, bet ir pacioms
organizacijoms.” (Stelmokiené, Geneviciiité-Janoné, Koval€ikiené ir Gustainien¢, 2022, p. 9).
Anot Yim, Kim ir Park (2022) organizaciniai ir individualiis veiksniai daro jtaka subjektyviai
karjeros sékmei. (p. 397) Skirtingi autoriai iSskiria darbuotojy psichologinés gerovés darbo
aplinkoje veiksniy raisis, kurie 1§ jy yra asmeniniai iStekliai bei organizaciniai aspektai.

Asmeniniai i$tekliai Smith ir Hollinger-Smith (2014) teigimu, apima asmenybés bruoZus,
jveikos jguidzius, dvasinguma ir fizing sveikatg. (p. 193) Kim ir Hyun (2017) paaiSkina asmeninius
isteklius kaip saviveiksmingumas, organizaciné savigarba ir optimizmas. (p. 705) Siems autoriams
antrina Giiler ir Cetin (2019) zvelgiant i$ Salies, tokios sagvokos kaip savigarba, optimizmas ir viltis
laikomos asmeniniais iStekliais. (p. 201) Pasak Almeida, Fernando, Munoz ir Cartwright (2019)
asmeniniai iStekliai reiSkia individo gebéjimo suvokimg sékmingai (ir tikslingai) daryti jtakg savo
aplinkai. Asmeniniai iStekliai padeda suprasti individo elgesj, taip pat Sio elgesio prielaidas ir
pasekmes. (p. 100) PanaSiai teigia ir Saeed, Hassan, Dastgeer ir Igbal (2023), kad asmeniniai
iStekliai darbo aplinkoje reiskia asmens gebéjima valdyti jj supancia aplinka. (p. 54)
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Kim ir Hyun (2017) teigia, kad ypac tikétina, kad darbuotojai, turintys asmeniniy istekliy,
yra labiau linke jsitraukti i darba, pasitelkdami saviveiksminguma, organizacing saviverte ir
optimizmg, o jsitrauke darbuotojai yra energizuojami maksimaliai iSnaudodami teigiamg jau
turimy istekliy poveiki ir lengviau kurdami pelno spirale, leidziancig igyti naujy istekliy. (p. 707)
Hurtienne L. E. ir Hurtienne M. (2024) papildo, kad jei darbuotojai turi skirti savo asmeninius
iSteklius, jie nori Zinoti, kad yra palaikomi, gerbiami ir vertinami. (p. 614) Caniéls, Semeijn ir
Renders (2018) teigimu asmeniniai iStekliai yra svarbios darbo jsitraukimo priezastys, taciau jie
taip pat gali atlikti streso mazinimo arba jsitraukimo skatinimo vaidmenyj. (p. 51)

Anot Nakra, Kashyap ir Arora (2024) organizaciniai istekliai — tvari zmogiskyjy istekliy
valdymo praktika ir asmeniniai iStekliai, pavyzdziui, gebéjimas prisitaikyti prie karjeros, veikia
iSvien, skatindami darbuotojy karjeros tvarumga ir galiausiai uztikrindami gerove. (p. 1718) Pawar
(2016) teigimu, darbuotojy gerové svarbi organizacijoms, nes ji apibiidina organizacijos sveikatg.
(p. 977) Anot Oja, Kim, Perrewé, Anagnostopoulos (2019) organizacijos jtaka reiskia pvz.,
palankus klimatas ir organizacinis teisingumas. (p. 374) Anot Jawaad, Amir, Bashir ir Hasan,
(2019) aukstas darbuotojo organizacinis jsipareigojimas yra teigiamas atspindys gery zmogiskyjy
iStekliy valdymo praktiky, taikomy bet kurioje darbo vietoje, siekiant puoseléti rySius tarp
organizacijos ir darbuotojo tiksly. (p. 3)

Informacijoje apie organizacinius iSteklius pastebéta, jog darbuotojy psichologinei gerovei
tam turi jtakos vadovas ir paciy darbuotojy inovatyvus darbo elgesys. Park ir Kang (2025) nurodo,
kad darbuotojai labiau linke jsitraukti j inovacijas ir iSsakyti savo idéjas vadovams, kai jiems
suteikiama teisé spresti su darbu susijusius klausimus. (p. 150) van Dorssen-Boog, van Vuuren,
de Jong ir Veld (2022) teigimu, darbo autonomija paprastai reiSkia darbo vietos struktiiros ypatybe,
kuri yra pagrista i§ virSaus } apacig nuleistais organizacijos sprendimais dél formalios darbuotojy
sprendimy laisvés. (p. 214) Orth ir Volmer (2017) teigia, kad autonomija darbe yra gerai zinomas
isitraukimo ] darbg veiksnys. (p. 609) Noble-Nkrumah, Anyigba ir Mensah (2022) pazymi, kad
darbuotojo darbo autonomija yra svarbi darbuotojy santykiy mainy srityje, nes darbuotojo
supratimo ir kontrolés savo darbe lygis suteikia tam tikrag pasitikéjimo lygj, kuris skatina darbo
atlikimg. (p. 1328) Ma Prieto ir Pilar Perez-Santana (2014) aiskina, kad vadovybés palaikymas
gali biiti suprantamas tiesiog kaip organizacijos teikiamos priemonés ir iStekliai, skirti darbuotojui
atlikti darba, siekiant skatinti inovacijas. (p. 190)

Apibendrinant galima teigti, jog psichologinés gerovés veiksniai padeda lengviau
identifikuoti, kas darbuotojus skatinty geriau jaustis darbo aplinkoje. Moksliniy Saltiniy autoriai
paaiskina, jog labai svarbiis veiksniai yra asmeniniai ir organizaciniai aspektai, iStekliai.
ISanalizavus $iy dviejy veiksniy padétj imonése biity galima lengviau rasti sprendimus kaip skatinti

darbuotojus islaikyti psichologing gerove darbo aplinkoje.
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1.3.  Darbo atlikimo samprata, dedamosios ir jj veikiantys veiksniai

Siekiant iSsiaiskinti darbo rezultaty (arba dar kitaip vadinamo darbo atlikimo savoka),
pateikiami jvairiy autoriy paaiSkinimai, jZvalgos ir pasteb¢jimai, kas yra darbo atlikimas ir kokia
ju reikSmé. Gencer, Atay, Gurdogan ir Colakoglu (2023) teigia, kad darbo atlikimas yra svarbi
sgvoka organizacijoms, nes organizacijos pasiekia savo tikslus ir uzdavinius déka darbuotojy,
kurie demonstruoja auksta darbo atlikima, o tai lemia patenkintus klientus ir geresnius jmonés
veiklos rezultatus. (p. 71) Yang, Qi ir Zhu (2025) darbo atlikimas yra tiesioginé teigiamo darbo
vietos kiirimo vaidmens iSraiSka. Jei darbuotojai pasiekia puikiy darbo rezultaty, jy jtaka
organizacijoje paprastai labai padidéja. (p. 1248)

Ahmetoglu, Scarlett, Codreanu ir Chamorro-Premuzic (2019) teigia, kad darbo atlikimas
yra darbuotojy polinkiy ir elgesio visuma, todél tikétina, kad organizacijos lygmens kintamyjy
poveikis darbo atlikimui gali biiti paaiSkintas Siy kintamyjy poveikiu individualiems polinkiams.
(p. 131) Taigi, darbo atlikimas yra svarbis tick darbuotojui, tick organizacijai, kad buty iSlaikytas
darbo efektyvumas. Sahu (2018) teigia, kad individualus darbo atlikimas yra produktyvumo
rodiklis, kuris yra nulemtas elgsenos. (p. 943) Tad, darbo atlikimas yra darbuotojy polinkiai ir
elgesys ir kiek darbuotojai sukuria pridétinés vertés, o nuo to priklauso ar bus pasiekti
organizacijos tikslai ir koks bus produktyvumas.

Toliau autoriai teigia, kad darbo atlikimas ir jy gerinimas susij¢ su darbuotojo, paties darbo
ir pacios organizacijos veikla. Pasak Chiu, Won ir Bae (2019), tradiciskai laikomasi pozitirio, kad
darbuotojo darbo atlikimas yra susij¢ su paciu darbu. (p. 108) Goraya, Yaqub, Khan, Akram,
Alofaysan (2024), pabrézia, kad darbo atlikimo gerinimas yra glaudZiai susij¢s su bendrais
organizacijos veiklos rezultatais. (p. 6) AlMazrouei (2023) nurodo, kad darbo atlikimas paprastai
susijes su tuo, kaip asmuo atlieka jam paskirtas uzduotis pagal organizacijos likescius. (p. 844)
Pagal Mensah (2015), darbuotojy darbo atlikimas yra susijes su darbuotojo darbo pareigy
vykdymu, vengiant neigiamo elgesio, ir kity pareigy vykdymu siekiant organizacijos tiksly. (p.
557)

Varshney (2023) teigia, kad darbuotojy darbo atlikimas rodo jy efektyvumg ir
produktyvuma, kurie galiausiai padeda pasiekti organizacijos tikslus. (p. 2093) Shaheen, Gupta ir
Zeba (2024) teigia, kad konceptualus darbo atlikimo aiSkumas padés parengti tinkamas
intervencijas ir vertinimo strategijas veiklos valdymui. (p. 1972) Pagal Sahu (2018) tarpusavyje
priklausomoje sistemoje vieno asmens elgesys daro jtaka ne tik to asmens rezultatams, bet ir kity
asmeny bei visos organizacijos rezultatams. (p. 946) Apibendrinus, jvertinus darbo atlikima galima
siekti kvalifikacijos kélimo ir tobul¢jimo, taciau svarbu pats darbuotojo elgesys turi biiti
kontroliuojamas, nes tai daro jtaka ir kolegoms bei paciai organizacijai, o darbo atlikimo aiSkumas

padés pasiekti tikslus.
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Toliau autoriai nurodo, kas laukia, jeigu darbuotojai tinkamai siekia gery darbo atlikimo
rezultaty. Tariq ir Ding (2018) manymu darbuotojai, pasieke auksty darbo rezultaty, gali iSvengti
tolesniy atsakomyjy veiksmy, pavyzdziui, atlyginimo mazinimo, ir uzsitikrinti didesnj darbo
sauguma, kad galéty islaikyti savo Seimas. (p. 383) Ye, Liu ir Gu (2019) darbuotojai, gebantys i$
uzduociy sprendimo situacijy pasisemti kuo daugiau naudingos informacijos, dazniausiai dirba
efektyviai ir pasiekia auk$ty rezultaty. (p. 709) Pasak Gencer ir kity (2023) manoma, kad
organizacijose, kuriose darbuotojai gali imtis iniciatyvos, yra vertinami ir gali kelti klausimus dél
procesy, tie patys darbuotojai gali priimti organizacijg kaip savo ir taip pagerinti veiklos rezultatus.
(p. 83) AlMazrouei (2023) teigimu, darbuotojy darbo atlikimas tiesiogiai veikia organizacijos
veikla, nes organizacijos pasiekti rezultatai priklauso nuo visy jos darbuotojy veiklos. (p. 844)
Melian-Gonzalez ir Bulchand-Gidumal (2017) paminéjo, kad darbo atlikimas turi biti iSreikStas
vertingu darbdavio interesams elgesiu. (p. 2162) Todél anot Darvishmotevali ir Ali (2020) darbo
atlikimas (veiklos procesas) yra individualiy elgseny, susijusiy su konkreciu darbu, visuma. Be to,
darbuotojy darbo atlikimas organizacijoje atspindi jy Zinias, jgudzius, elgesj ir etines vertybes. Tai
darbuotojy gebé¢jimas jgyvendinti organizacijos likescius. (p. 3)

Anot Silva, Moreira ir Mota (2023), pasiekti aukstesnj darbo darbo atlikimg yra vienas
svarbiausiy organizacijos tiksly. (p. 95) Varshney (2023) teigia, kad islaikyti ir pritraukti
svarbus mechanizmas vadovybei paaiskinti veiklos tikslus ir motyvuoti darbuotojus tobuléti ir
iSlaikyti save. (p. 2093)

Toliau lenteléje susistemintai pateikiami keli jvairiy mety autoriy apibenrinamieji

paaiskinimai, kurie tiksliausiai apibuidina darbo atlikimo sgvoka:
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4 lentelé. Darbo atlikimo apibrézimai

Metai Autorius (-iai) Darbo atlikimo apibréZimy paaiSkinimas

Aukstas darbo atlikimas reiskia, kad darbuotojas
2019 Asiamah, Mensah ir Ocra patenkinamai atliko su darbu susijusias pareigas arba
taip, kaip tikéjosi darbdavys. (p. 912)

Darbuotojo darbo atlikimas yra veiksmas, kuris

2021 Gao, Feng ir Zhao apibudina darbuotojo darbo efektyvuma. (p. 1336)

Darbo atlikimas yra asmens ar Zmoniy grupés noras
2022 Rojikinnor, Gani, Saleh ir Amin | vykdyti veiklas arba jas tobulinti pagal savo
atsakomybes, siekiant laukiamy rezultaty. (p. 953)

2004 Indrayani, Nurhatisyah, Damsar ir | Darbuotojy darbo atlikimas yra svarbus veiksnys,

Wibisono lemiantis jmonés veiklos rezultatus. (p. 22)
Darbuotojy darbo atlikimas yra rodiklis, apibiidinantis
2004 Hong ir Zainal individualiy darbuotojy efektyvumg ir produktyvuma,

organizacijos veiklos efektyvuma ir ilgalaike sékme. (p.
611)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje nurodyty autoriy jzvalgomis

Apibendrinant galima teigti, kad, remiantis mokslininky poziiiriu, darbo atlikimas atspindi
darbuotojy veiklos rezultatyvumg ir parodo, kaip sékmingai jie jgyvendina su darbu susijusias
atsakomybes, kas daro tiesioging jtaka organizacijos veiklos efektyvumui. Tai apima darbuotojo
pastangas ir pasiektus rezultatus bei veikia kaip reikSmingas veiksnys, padedantis suprasti
organizacijos tikslus ir skatinti darbuotojy motyvacija, kartu parodant jy geb¢jima atlikti pavestas
uzduotis. Darbo atlikimas yra reikSmingas tiek darbuotojui, tiek organizacijai, kad pasiekti
numatytus tikslus.

Siekiant giliau jzvelgti darbo atlikimo esme, aktualu iSsiaiSkinti kokios yra dedamosios.
Autoriai Ozpamuk, Bolatan, VanDerSchaaf ir Daim (2023), remdamiesi ankstesniais tyrimais,
pateikia darbo atlikimo dedamagsias. Taigi, Campbell, Gasser ir Oswald (1996), kaip cituoja
Ozpamuk ir kiti (2023), rekomendavo darbo atlikimo teorijg ir iSskyré Sias pagrindines
dedamasias: konkrecios darbo uzduoties atlikimo jgiidZius, su darbu nesusijusiy uzduociy atlikimo
meistriSkumg, bendravimg rastu ir zodziu, demonstratyvias pastangas, asmenin¢ drausme,
bendraminc¢iy ir komandos veiklos palengvinimg, lyderio elgesj, valdymo ir administracines
uzduotis (p. 2438). Sios dedamosios leidzia lengviau suprasti kokia yra darbo atlikimo esmé ir
kodél tai svarbu bei kuo jie pasireskia.

Taciau esama ir papras¢iau jvardijamy darbo atlikimo dedamyjy. Mensah (2015) teigimu,
darbuotojy darbo atlikimg sudaro keturios dedamosios: uzduoties, konteksto, prisitaikymo ir

neproduktyvaus darbo (p. 557). Sias dedamagsias autorius pateikia remdamasis Koopmans,
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Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, de Vet Henrica ir Van Der Beek (2011) atlikta iSsamia
darbuotojy veiklos rezultaty literatiiros apzvalga. Toliau pateikiamas Siy dedamyjy paaiskinimas.

Pradedant nuo uzduoties dedamosios, aktualu kelti klausimg, kaip uzduotis yra atlickama,
nes taip galima iSsiaiSkinti, kaip uzduoties atlikimas atspindi darbuotojo gero rezultato siekima.
Paties Mensah (2015) teigimu, uzduoCiy atlikimas susijgs su pagrindinémis pareigomis,
nurodytomis pareigybés apraSyme. (p. 552) Saleem, Isha ir Awan (2024) teigia, kad uzduociy
vykdymas — tai, kaip gerai darbuotojai atliecka techninius ir pagrindinius jmonés jsipareigojimus.
(p. 2561) O remiantis Eliyana, Jalil, Gunawan ir Pratama (2023) uzduoties atlikimas apima Zinias,
igiidzius ir gebéjimus, kurie kinta priklausomai nuo uzduoties atlikimo lygio ir yra svarbiis
atliekant su uzduotimi susijusig veikla. (p. 1447) Deng, Liu, Huang ir Ding (2021) teigia, kad
sukaupus su uzduotimis susijusias zinias, taip pat pageréja darbuotojy uzduociy atlikimas. (p. 946)

Toliau autoriai pateikia, kas yra konteksto dedamoji. Mensah (2015) teigia, kad
kontekstinis atlikimas yra susijes su veiksniais, kurie néra tiesiogiai susij¢ su darbu. (p. 552) Toliau
autorius pakartotinai aiSkina, kad kontekstinis darbo atlikimas — tai netiesioginis darbo elgesys,
kuris yra butinas tiesioginiy darbo rezultaty pasiekimui. (p. 553) Pasak Budhiraja (2021)
kontekstualaus darbo sgvoka iSsamiai iSnagrinéta esancioje literatliroje ir suprantama kaip
diskrecinis darbuotojy elgesys, kuris sustiprina organizacijos funkcionavima, nebiitinai tiesiogiai
veikiantis darbuotojo produktyvumg. (p. 1147) Uraon ir Gupta (2021) teigimu, organizacijos
stengiasi sudaryti palankias salygas uzduociy atlikimui gerinti, kad pageréty darbuotojy laukiami
rezultatai, ir skatinti kontekstinj atlikima, kad darbuotojai galéty atlikti daugiau nei tikisi
organizacija. (p. 258) Taip pat Bhardwaj ir Kalia (2021) nurodo, kad kontekstiniai rezultatai — tai
tie antraeiliai vaidmenys, kurie yra bendri ir palaiko aplinka, kurioje atlickama uzduotis.
Kontekstinis darbo atlikimas priklauso nuo darbuotojo polinkiy ir valios. (p. 189)

Toliau yra pateikiama prisitaikymo dedamoji. Anot Mensah (2015), kartais talentingi
darbuotojai, bandydami diegti naujoves, gali elgtis prieSingai, nei atrodo, taciau tai gali lemti
prisitaikymo rezultatus. (p. 553) Remiantis autoriy Kwofie, Addy, Marful, Aigbavboa, Amos-
Abanyie ir Baffoe-Ashun (2024) atliekamu adaptacinio darbo atlikimo vertinimu, adaptacinis
darbo atlikimas paprastai yra vertinamas lyderiy, vadovy, komandos dalyviy ir srities profesionaly,
remiantis jy Ziniomis ir patirtimi. (p. 813) Zia, Ramish, Mushtaq, Fasih ir Naveed (2024) teigimu,
Siuo metu adaptyvumas laikomas labai svarbiu rezultatu, nes darbuotojams tenka susidurti su
jvairialypiu darbo pobiidZiu savo darbo vietoje. (p. 1259) Trumpai apibendrianat remiantis Ejaz,
Shafique ir Qammar (2024) adaptyvumas — tai asmeny gebé&jimas prisitaikyti prie kintanciy darbo
aplinkos salygy. (p. 1083)

Paskutiné autoriaus Mensah (2015) pateikta dedamoji — neproduktyvus darbas. Tai Sio

autoriaus teigimu, toks elgesys, kuris kenkia organizacijos gerovei. (p. 556) Azila-Gbettor,
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Blomme, Honyenuga ir Kil (2023) teigimu, darbuotojas, kuris patiria didelj neproduktyvaus
elgesio darbe lygi dél pernelyg dideliy darbo reikalavimy, gali nejausti psichologinio nuosavybés
jausmo organizacijai. (p. 1052) Aubé ir Rousseau (2014) teigimu, kai komandose vyrauja
neproduktyvus elgesys, kolegy tarpusavio sgveika gali biiti suvokiama kaip grésmé nariy sékmei
ir geroveli (sgnaudos), o ne kaip priemoné¢ abipusiai naudingiems rezultatams pasiekti (atlygis). (p.
205) Anot Varela, Salgado ir Lasio (2010) terminas ,,neproduktyvus elgesys* placiai vartojamas
siekiant apibudinti nuo socialiniy normy nukrypstancius veiksmus, kurie ilgainiui mazina
organizacijos efektyvuma. (p. 411)

Darbo atlikimas pagal paprasciau pateikiamas dedamagsias apima uzduociy atlikima,
kontekstinj elgesj, prisitaikymo geb¢jimus ir neproduktyvy elgesi. Uzduociy atlikimas reiskia kaip
gerai darbuotojai atlicka jmonés jsipareigojimus, o kontekstinis elgesys — netiesioginis darbo
elgesys, kuris biitinas darbo atlikimo pasiekimui. Prisitaikymo gebéjimai asmeny gebéjimas
prisitaikyti prie kintan¢iy darbo aplinkos salygy, o neproduktyvus darbas mazina organizacijos
efektyvuma. Siy dedamuyjy balansas lemia darbuotojy darbo atlikimg ir jo indélj j organizacijos
sekme.

[Sanalizavus darbo atlikimo sampratg ir identifikavus dedamasias, taip pat yra svarbu
iSsiaiskinti darbo atlikimg veikianc¢ius veiksnius. Anot Han, Oh ir Kang (2020) kai darbuotojai
sprendzia darbo atlikimo problemas nauju poziiiriu, jie savo darbg suvokia kaip autentisSkesn; ir
kuriantj verte. (p. 521) Akgunduz (2015) teigia, kad efektyvus susidorojimas su darbu ir aukstas
darbo atlikimo lygis priklauso nuo jvairiy individualiy savybiy ir situaciniy veiksniy sgveikos. (p.
1085) IS to galima daryti iSvada, kad darbo atlikimas priklauso ne tik nuo uzduociy pobiidzio, bet
ir nuo to, kaip darbuotojai sprendzia problemas bei kaip jy asmeninés savybés dera su
konkre¢iomis darbo aplinkybémis. Chiu ir kiti (2020) teigia, kad norédami suprasti darbuotojy
darbo atlikima, turime atsizvelgti i skirtingus darbuotojy vaidmenis organizacijoje. (p. 108) Be to,
pasak Akgunduz (2015), literatiiroje apie darbo atlikimg daugiausia démesio skiriama dviem
veiksniams: darbuotojy aukSto darbo atlikimo palaikymo svarba; ir geriausiy buidy, kaip padidinti
darbo atlikimg, paieskai. (p. 1084) Taigi, darbo atlikimas priklauso nuo to, kokj vaidmenj
darbuotojas atlieka organizacijoje, todél moksliniuose tyrimuose daug démesio skiriama tam, kaip
iSlaikyti ir stiprinti darbuotojy veiklos rezultatus.

Ahmetoglu ir kity (2019) teigimu, tikétina, kad organizacin¢ struktiira ir autonomija darbe
gali tureti jtakos darbo atlikimui, nes suteikia (arba panaikina) galimybes darbuotojams pasireiksti
tam tikroms tendencijoms ar elgsenai. (p. 131) Taigi, autoriai iSskiria tokius veiksnius kaip
organizaciné struktiira ir autonomija. Na-Nan, Saribut ir Sanamthong (2019) darbuotojo darbo
atlikimas yra bendro darbuotojo elgesio rezultatas. (p. 344) Chiu ir kiti (2020) teigia, darbuotojai,

kuriy organizacinis jsipareigojimas yra didesnis, geriau atlieka darbg nei tie, kuriy organizacinis
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jsipareigojimas yra mazesnis. (p. 109) Pasak Akgunduz (2015), darbuotojai, kurie laiko save
vertingais ir mano, kad nusipelno pagarbos, geriau atlieka savo darba. (p. 1094) Pagal tokias
autoriy mintis galima spresti, jog organizacinis jsipareigojimas ir darbuotojy laikymas vertingais,
darbo atlikimas turi galimybe pakilti. Gencer ir kity (2023) teigimu, organizaciné¢ kultura
motyvuoja didinti zmogiskyjy istekliy (darbuotojy) darbo atlikima. (p. 74)

Varshney D. ir Varshney N. K. (2024) teigia, kad darbuotojy tikéjimas savo
kompetencijomis ir geb¢jimais veiksmingai atlikti uzduotis yra teigiamai susijes su elgesiu, kuris
turi jtakos darbo atlikimui, ir elgesiu, kuris turi teigiamos jtakos darbo atlikimui. (p. 1567) Shahid
ir Muchiri (2019) teigia, kad pavyzdziui, tikétina, kad darbuotojai, turintys aukstg
saviveiksmingumo lygi, turés energijos iSlaikyti savo darbo pastangas, susidurdami su uzduociy
i§Suikiais. (p. 509) Taigi, remiantis $iy autoriy mintimis, darbo atlikimg taip pat lemia darbuotojy
tikéjimas savo jégomis aukstas saviveiksmingumo lygis.

Taip pat autoriai iSskiria tokj veiksnj, kuris turi jtakos darbo atlikimui kaip motyvacija.
Ozpamuk ir kiti (2023) teigia, kad geb¢jimai ir motyvacija turi jtakos darbo atlikimui. (p. 2438)
Toliau motyvacija yra iSskaidoma j viding ir iSoring. Tariq ir Ding (2018) prognozuoja, kad kai
darbuotojai patiria zemg viding motyvacija dél mazesniy savanaudisky interesy darbe, tai pakenks
ju darbo atlikimui ir paskatins juos iSeiti i§ darbo. (p. 382) Zhang ir Zhao (2021) teigimu,
darbuotojo darbo vietos rezultatai yra ne tik jkvépti asmens vidinés motyvacijos, bet ir
kontroliuojami iSorinés organizacinés aplinkos. (p. 879) Seedoyal Doargajudhur ir Hosanoo
(2023) teigimu, darbo atlikimas taip pat siejami su iSorinés motyvacijos veiksniais, tokiais kaip
atlyginimo padidinimas ar paauks$tinimo galimybés, ir tai yra vienos i§ priezasCiy, kodél
darbuotojai jaucia poreikj dirbti gerai, nepaisant didelio darbo kriivio. (p. 719) Anot $iy autoriy,
kad pasiekti auksto lygio darbo atlikimg darbuotojai turi biiti motyvuoti tiek i§ organizacijos pusés,
tiek patys 1S saves. Yildiz, Akoglu, Emir, Angosto ir Garcia-Fernandez (2024) teigia, kad auksto
lygio veiklos rezultaty siekimas, kartu su asmeninés ir institucinés skaitmeninés darnos bei
jgalinimo palaikymu, yra svarbiis veiksniai, leidziantys tiek asmeniui, tiek organizacijai stiprinti
savo pozicijas sektoriaus konkurencinéje aplinkoje. (p. 106) Zeb ir kiti (2025) teigia, kad
darbuotojai siekia naujoviy savo darbo vietose, o darbdaviai i§ savo darbuotojy tikisi geresniy
rezultaty. (p. 164) Jeigu bus siekiama geresniy rezultaty, tai padés organizacijai iSlaikyti
konkurencinguma, darbuotojai galés siekti daugiau naujoviy ir inovacijy, o darbdaviai galés tikétis
didesnio darbuotojy produktyvumo.

Kwon, Jeong, Park ir Yoon (2024) teigia, kad skirtingai nuo orientacijos i veiklos tikslus,
kuri orientuota ] tai, kad darbuotojas pasiekty normatyvais pagrjstus standartus, orientacija |
mokymosi tikslus vertina siekj tobulinti ir jvaldyti naujus su darbu susijusius igiidzius. (p. 174)

Akgunduz (2015) aiskina — jei darbuotojai renkasi tobulinti savo talentus ir jgudzius, kad jveikty
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vaidmens kriivy, jy vidiné motyvacija ir darbo atlikimas jgaus pagreit] ir tobulés kartu su tuo. (p.
1091) Chiu ir kiti (2019) teigia, kad mokymo ir Svietimo veiklos gali pagerinti darbuotojy
uzduotims ir tobuléjimui reikalingus jgiidZius bei gebéjimus, taip pat sustiprinti jy teigiamg poZiiir}
ir jsipareigojimg darbui, galiausiai lemianc¢ius geresnj darbo atlikima. (p. 107) Pasak Ozpamuk ir
kity (2023) zinios yra svarbus veiksnys darbo atlikimui. (p. 2438) Sudéjus autoriy mintis —
mokymosi, §vietimo ir tobul¢jimo veiksniai leidZia darbuotojams tobuléti, stiprinti jgtidzius ir
padidinti jy jsipareigojima bei sustiprinti organizacija.

Kwon ir kiti (2024) teigia, kad kadangi darbuotojai néra vienodai jsitrauke, ne visada noriai
dalyvauja tobul¢jimo veikloje ir ne visada siekia gerinti darbo atlikima, vis dazniau taikomos
pulsinés apklausos, siekiant uzfiksuoti darbuotojy pozitrio ir elgesio dinamika ir palengvinti
savalaikes intervencijas, kad biity iSlaikytas aukstas darbo nasumas. (p. 180) Akgunduz (2015)
teigimu, jei darbuotojai, norédami jveikti vaidmeny kriivj, nori tobulinti savo talentus ir jgiidzius,
ju vidiné motyvacija ir darbo atlikimas jgauna pagreitj ir kartu tobuléja. (p. 1091) Pasak $iy autoriy
jsitraukimas ir vaidmeny kriivis daro jtakg darbuotojy elgesiui ir motyvacijai, kas vél prisideda
prie darbo atlikimo kokybés.

Kaur, H. ir Kaur, R. (2023) aiskina, kad darbuotojai, kurie mano, kad jy vertybés ir tikslai
sutampa, yra maziau jautrss stresui ir yra labiau linke siekti geresnio darbo atlikimo. (p. 173) Be
to, anot Chiu ir kity (2020) organizacinis jsipareigojimas daro teigiamg jtakg darbo atlikimui ir
atlieka dalinj tarpininko vaidmenj rySyje tarp vidaus rinkodaros ir darbo atlikimo. (p. 105)
Indrayani ir kiti (2024) teigia, kad nuolatinis jsipareigojimas, uzduociy sudétingumas, profesiné
kompetencija ir asmeninés vertybés — tai vienas su kitu susij¢ vienetai, kurie veikia, kad matytysi
darbuotojo veiklos rezultatai. (p. 24) Goraya ir kiti (2024) todél, kai komandos nariai
bendradarbiauja efektyviau, jy geb¢jimas kurti kiirybines idé€jas ir spresti problemas, lemia
stipresn] bendrg darbo atlikimg. (p. 7) Taigi, anot Siy autoriy darbo atlikimg veikia darbuotojy
vertybés ir kiek jos sutampa, organizacinis jsipareigojimas, uzduoc¢iy sudétingumas, profesiniai
geb¢jimai. Tad, kuo tarp darbuotojy yra daugiau Siy savybiy, tuo yra tikimybe, jog darbo atlikimas
bus stipresnis.

Taip pat vienas i§ veiksniy veikian¢iy darbo atlikimg yra vadovo vaidmuo organizacijoje.
Zeb ir kiti (2025) teigia, kad palaikantis vadovas gali padidinti darbuotojo pasitikéjima savimi, o
tai gali tiesiogiai pagerinti darbo atlikima. (p. 167) Sembiring, Nimran, Astuti ir Utami (2020)
teigia, kad lyderiy / vadovy (principinés) nuostatos, kurios nediskriminuoja pavaldiniy bendraujant
ir empiriSkai sgveikaujant, gali lemti teigiamg darbo atlikima. (p. 1123) Papildomai Sembiring ir
kiti (2020) teigia, kad etiskas vadovavimas gali turéti jtakos darbuotojy darbo atlikimui per vadovo

ir nario mainus, saviveiksmingumg ir organizacinj tapatuma. (p. 1125) Taigi, vadovo palaikymas,
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tinkamas elgesys, etiSkumas taip pat prisideda prie stipresnio darbo atlikimo ir pozityvesnés
darbuotojy savijautos.

Apibendrinant galima teigti, jog darbo atlikimg veikia Sie veiksniai: individualios savybés
ir situaciniai veiksniai, skirtingi darbuotojy vaidmenys ir jy kriivis organizacijoje bei organizaciné
struktiira. Taip pat autonomija, organizacinis jsipareigojimas ir darbuotojy laikymas vertingais,
darbuotojy tikéjimas savo jégomis, aukStas saviveiksmingumo lygis, motyvacija (vidiné ir
iSoriné), geresniy rezultaty siekimas, mokymasis, Svietimas ir tobul¢jimas, jsitraukimas, vadovo
palaikymas, tinkamas elgesys, etiSkumas. Remiantis jvairiy autoriy pateiktomis jZvalgomis galima

teigti, jog Sie veiksniai gali prisidéti prie darbuotojy darbo atlikimo, kurie stiprinty organizacija.

1.4.  Psichologinio atsparumo samprata, dedamosios ir jj veikiantys veiksniai

Darbo metu, priklausomai nuo jo pobiidzio, daugiau ar maziau, pasitaiko jvairiy situacijy,
kurios sutrikdo darbuotojy psichologine biiklg. Pasak Alshiha, Alkhozaim, Alnasser, Khairy ir Al-
Romeedy (2024), darbuotojai, kurie pasizymi atsparumu, demonstruoja aukstg prisitaikymo lygj
ir norg mokytis i§ nesékmiy. Atspariis darbuotojai yra labiau linke atsigauti po nesékmiy, tobulinti
savo id¢jas ir jsitraukti j inovatyvy elges;. (p. 1399) Hechanova, Docena, Alampay, Acosta, Porio,
Melgar ir Berger (2018) teigimu, atsparumo samprata ir studijos iSsivysté jvairiose disciplinose,
pavyzdziui, ekologijoje ir psichologijoje, kurios nagrin¢ja sudétingy sistemy prisitaikymg ir
atsigavima, kai jos susiduria su didelémis grésmémis. (p. 347)

Pasak Panda ir Singh (2024) darbuotojy atsparumas daznai apibréziamas kaip gebéjimas
atsigauti po nepalankiy situacijy ir iSlieka viena pagrindiniy temy pozityviosios psichologijos
literaturoje. (p. 2) Donmez, Giirlek ir Karatepe (2024) teigimu, konkreciai psichologinis
atsparumas yra asmeninis iSteklius, kuris teigiamai susij¢s su laime. (p. 2945) Taciau daugelis
autoriy darbuotojy psichologinj atsparumg jvardija tiesiog atsparumu. Alshiha ir kiti (2024) teigia,
kad atsparumas — tai asmens gebe¢jimas atsigauti po nesékmiy, prisitaikyti prie poky¢iy ir i$laikyti
gerg savijautg nelaimés akivaizdoje. (p. 1395) Taigi, psichologinis atsparumas yra svarbus siekiant
susidoroti su nelaimémis.

Wang D. ir Wang P. (2024) aiSkina, kad darbuotojy atsparumas — tai ne vienas gebé&jimas,
kuris atsispindi darbo atsparume ir psichologiniame atsparume. Krizés akivaizdoje darbo
atsparumas daro didesnj teigiama poveikj projekto organizacijos atsparumui. (p. 4248) Paul,
Bamel, Ashta ir Stokes (2019) teigia, kad psichologinio atsparumo resursy gebéjimas uztikrina,
kad darbuotojai ne tik toliau dirbty jprastai sudétingomis aplinkybémis, bet ir klestéty, imdamiesi
papildomy pastangy. (p. 1276) Singh, Sihag ir Dhoopar (2023) teigimu, atsparumas, kaip

teigiamas iSteklius, padeda darbuotojams valdyti stresg darbe ir kitus precedento neturincius
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ivykius. (p. 234) Anot Mousa ir Abdelgaffar (2023), kai darbuotojai patiria karjeros sukrétimus,
Jju asmeniniai iStekliai susilpnéja, nes iSbandomas jy atsparumas. (p. 230)

Yu ir kiti (2019) teigia, kad vis délto, Zvelgiant 1S raidos perspektyvos, pirmg kartg j darbo
vietg atéjes darbuotojas gali biiti dar nesusiformaves savo, kaip profesionalo, saviveiksmingumo
arba nepatyres nesekmiy, dél kuriy jam reikéty ugdyti atsparuma. (p. 422) Anot Eryilmaz, Dirik ir
Oney (2024) aiskina, kad i§ bruozy perspektyvos, atsparumas yra neatsiejama asmenybés dalis,
dazniausiai stabilus ir patvarus, apsaugantis asmenj nuo neigiamo traumuojancios patirties
poveikio. (p. 20289) Paul ir kity (2019) teigimu, darbuotojai, pasizymintys dideliu atsparumu,
nereaguoja j situacijg, o reaguoja j ja ramiai ir su teigiamomis emocijomis. Jie sugeba jprasminti
savo darba, suvokti situacijos intensyvumg ir ramiau jg valdyti. (p. 1276) Mendiratta ir Srivastava
(2023) teigimu, atsparumas vaidina svarby vaidmenj islaikant darbinio spaudimo lygj ir
motyvacijg bei jsitraukimg j darbg. (p. 1567) Taigi, anot autoriy psichologinis atsparumas yra
aktualus valdant situacijas ir padeda atlaikyti traumuojancios patirties poveikj.

Toliau autoriai teigs, kad psichologinis atsparumas yra svarbus kovoje su stresu ir
nepalankiomis situacijomis. Genqiang, Yueying, Yong ir Min (2024) teigimu, atsparumas ne tik
klestéti po tokiy patirCiy. (p. 441) Pasak Chen ir Qi (2022) atsparumas padeda zmonéms geriau
jveikti stresa. (p. 2540) Aggarwal, Singh ir Srivastava (2025) teigimu, atsparumas — tai dinamiska
zmoniy savybe, leidzianti jiems iSlaikyti pozityvy pozilrj, nepaisant nepalankiy gyvenimo
situacijy. (p. 4739) Grant ir Kinman (2012) teigimu, vis daZniau pripazjstama, kad atsparumas yra
svarbi savybé darbo vietoje, nes jis gali padéti darbuotojams veiksmingiau jveikti stresa. (p. 608)
Toliau Chen ir Qi (2022) papildo, kad atsparumas gali suSvelninti baimés poveikj darbuotojy
reakcijai | stresa. (p. 2541) Be to, anot Mubarak, Khan, J. ir Khan, A. K. (2022) atsparumas — tai
asmens gebéjimas suprasti stresines situacijas, siekiant pagerinti ir patenkinti gamybos, klienty ir
suinteresuotyjy Saliy poreikius. (p. 567)

Sarwar, B., Mahasbi, Zulfiqar, Sarwar, M. A. ir Huo (2025) asmenys tampa labiau linke
stiprinti savo i8likimg pasitelkdami atsparumo galig. (p. 793) Gengiang ir kity (2024) teigimu,
atspariis darbuotojai skiria laiko ir energijos situacijoms suprasti, atpazjsta joms biidingg rizikg ir
pasizymi stipriu psichiniu atsparumu, kuris yra vidinés stiprybés Saltinis. (p. 445) Anot Avey,
Newman ir Herbert (2023), teigia, kad nors atsparumas paprastai siejamas su didelémis
nelaimémis, Sioje apibréztyje pripazjstama, kad atsparumo gali pareikalauti ir papildoma patirtis,
iskaitant teigiama patirtj, pavyzdziui, paaukstinima darbe ar padidéjusig atsakomybeg. (p. 2231)
Darvishmotevali ir Ali (2020) teigimu, galiausiai, atsparumas reiSkia geb&jimg atsigauti ir judéti
pirmyn susidirus su sunkumais ir greitai atsigauti po jy. Kitaip tariant, tai yra grjzimas j tinkama

veiklos lygj ir mokymasis i$ patirties. (p. 3)
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Toliau lenteléje susistemintai pateikiami keli jvairiy mety autoriy paaiskinimai, kurie

tiksliausiai apibiidina psichologinio atsparumo savoka:

5 lentelé. Psichologinio atsparumo apibrézimai

Metai Autorius (-iai) Psichologinio atsparumo apibrézimy paaiskinimas
Delgado, Upton, Ranse, Atsparumas yra qurb_us _procesas, 'padec.lantls sumazinti
2017 . streso darbe poveikj ir uZkirsti kelia blogesniems
Furness 1r Foster . L
psichosocialiniams rezultatams. (p. 87)
Atsparumas paprastai suaktyvéja reaguojant j nesékme ir
2019 Yu, Li, Tsai ir Wang motyvuoja darbuotojus iStvermingai kovoti su kliGtimis. (p.
425)
2022 Chen ir Qi Atsparumas padeda Zmonéms geriau jveikti stresg. (p. 2540)
2023 Sineh. Sihae ir Dhoopar Atsparumas yra teigiamas Saltinis, pabréziantis asmeny
g & P stiprybe atsigauti po nelaimiy ir kriziy. (p. 237)
2004 Fatima, Bilal, Imran ir Sarwar Atspar.l.lmas apsk‘rltql yra prisitaikymo procesas susidiirus su
tragedija, nelaimémis, stresu ar trauma. (p. 979)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis lenteléje nurodyty autoriy jzvalgomis

Apibendrinant ir remiantis jvairiy autoriy jzvalgomis galima teigti, jog psichologinis
atsparumas yra asmeninis iSteklius, kurj jvaldzius galima ramiai reaguoti | stresines ir nepalankias
situacijas ir iSlaikyti teigiama aplinka organizacijoje. Darbuotojai pasizymintys stipriu
psichologiniu atsparumu lengviau susidoroja su stresu, rizikingomis situacijomis, geba pagerinti
ir patenkinti gamybos, klienty ir suinteresuoty Saliy poreikius, o tai jiems gali padeéti jgyti teigiama
patirt] bei siekti paaukStinimo ar didesniy atsakomybiy ir toliau tobuléti psichologinio atsparumo
stiprinime.

Analizuojant psichologinio atsparumo esmg, aktualu issiaiskinti, kokios yra dedamosios.
Psichologinj atsparumg ir i§ ko tai susideda, analizuoja autoriai Buranapin, Limphaibool,
Jariangprasert ir Chaiprasit (2024). Pirmiausia, jie pradeda nuo psichologinio atsparumo
apibrézimo ir pereina prie detalios analizés. Buranapin ir kity (2024) teigimu, darbuotojy
atsparumas apibréziamas kaip organizacijos palaikomy darbuotojy gebéjimas veiksmingai
panaudoti iSteklius, kad jie galéty valdyti, prisitaikyti ir augti reaguodami j kintan¢ias darbo
salygas. (p. 4)

Toliau pereinama prie to i§ ko, anot Siy autoriy susideda psichologinis atsparumas.
Pirmiausia yra minimas samoningumas (mindfulness). Kaip teigia Buranapin ir kiti (2024) tiek
atsparumas, tiek sgmoningumas turi panasiy savybiy reaguojant j sudétingas aplinkybes. (p. 2)
Toliau kiti autoriai, kaip Saini (2024) teigia, kad samoningumas yra labai svarbus, nes suteikia

protui budrumo ir sgmoningumo, o tai padeda priimti teisingus sprendimus visais gyvenimo
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aspektais, jskaitant organizacinj darba. (p. 1557) Le, N. H., Mai ir Le, K. G. (2024) kai darbuotojai
susiduria su sunkumais (arba tai, kg jie vertina kaip sunkumus), jie daZnai patiria stresa, kuris
atsiranda d¢l $iy jvykiy vertinimo. Taciau taip grei¢iausiai nenutikty tiems, kurie pasizymi aukstu
samoningumo lygiu. (p. 463)

taCiau apie tai placiau aiSkina Good ir kiti (2016), kad sagmoningi asmenys yra linke lanks¢iau
reaguoti | stresines ir nepalankias situacijas. Kai asmenys sé¢kmingai naudojasi jvairiais jveikos
iprociais, gali padidéti pasitikéjimas savo gebéjimu susidoroti su sudétingomis situacijomis darbe,
o tai gali lemti didesnj atsparuma. (p. 131) Buranapin ir kiti (2024) papildo, kad atsparis
organizacijos veiklos rezultaty. (p. 5) Yu ir kiti (2019) teigia, kad darbuotojai, pasizymintys dideliu
psichologiniu atsparumu, palyginti su tais, kurie pasiZzymi mazu atsparumu, palankiau reaguos j
poky¢ius, naudodamiesi savo atsparumu kaip psichologiniu istekliumi. (p. 426)

Toliau siekiant identifikuoti papildomy dedamyjy pasitelktos kity autoriy jzvalgos. Pasak
Le ir Cayrat (2025) draugysté ir socialiné pagalba yra skirtingos, tac¢iau glaudziai susijusios
savokos. Socialiné¢ pagalba reiskia paramos iSteklius, kuriuos asmenys gauna bendraudami su
kitais, siekdami jveikti sudétingas uzduotis ir jvykius. (p. 632) Lee, B., Kwon, Lee, I, ir Kim
(2017) papildo, kad draugysté yra pagrindiné biciulystés dimensija, taip pat susijusi su socialine
pagalba. (p. 924) Yadav, Chaudhary, Kumar ir Saini (2023) teigimu geresni santykiai su
darbuotojais atspindi ir lemia didesnj organizacijos atsparumg. (p. 3037) Anot Le ir Cayrat (2025)
teigia, kad socialinés pagalbos teorija teigia, kad iSoriné pagalba i8S kolegy, Seimos ar kity Saltiniy
gali sustiprinti psichologinj atsparumg ir gerove, teikiant emocing, instrumenting ir informacing
parama. (p. 645) Tad galima teigti, jog socialiné pagalba yra svarbi i§laikyti ir stiprinti psichologinj
atsparuma.

Hartwig, Clarke, Johnson ir Willis (2020) iskélé teiginj, kad komandos nariy atsparumas
yra teigiamai susijes su atspariais komandos procesais ir papildomai teigia, kad santykiniai rysiai
komandoje gali palengvinti palaikancia elgseng ir bendradarbiavima susidiirus su sunkumais. (p.
180) Caniéls ir Hatak (2022) pastebéjo, kad santykiai darbe gali biiti svarbus stiprybés Saltinis,
teikti parama ir taip didinti asmens atsparuma. (p. 301) Gengiang ir kity (2024) teigimu,
darbuotojai, pasizymintys dideliu atsparumu, dazniau vertina organizacijos kriz¢ kaip i§8tkj, todél
yra labiau linke plétoti karjeros pasaukima ir inicijuoti pokycius (p. 440)

Dar viena dedamoji yra emocinis reguliavimas. Franceschi, Small, Goldsby, Goldsby,
Padamada, Ziegler ir Mills (2024) emocin¢ reguliacija, daznai vadinama afektiniu stiliumi, apima
gebéjimg kontroliuoti savo emocijas arba daryti joms jtaka, ypac stresiniy jvykiy metu. (p. 2) Taip

pat McRae ir Gross (2020) teigimu, emocijy reguliavimas (ER) — tai pastangos paveikti savo ar
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kity emocijas. (p. 1) Garad (2024) papildo, kad emocijy reguliavimas apima emocijy atpazinimg
ir valdyma reaguojant j finansines situacijas. (p. 261) Anot Zhang, Shen, Yang ir Zheng (2023)
emociniai iStekliai gali biiti perduodami i§ vieno darbuotojo kitam per emocinj uzkrata. (p. 4412)
Pasak Martinez-Marti ir Ruch (2017) atrodo, kad emocings stiprybés yra ypac svarbios atsparumui,
nes jos gali suteikti asmeniui energijos, socialinés paramos ir ryZto, reikalingy sékmingai
susidoroti su neigiamomis aplinkybémis. (p. 112)

Be to, Reed (2016) teigia, kad optimizmas yra individualus skirtumy kintamasis, kuris
atspindi kiek Zzmonés turi apibendrinty palankiy liikkes¢iy dél savo ateities. (p. 72) O toliau autorius
papildo Reed (2016), kad manoma, kad optimizmas gali padéti prognozuoti atsparuma stresiniams
gyvenimo jvykiams. (p. 73) Reivich ir Shatte (2002), kaip cituoja Ghanizadeh (2022), teigia, kad
realistinis optimizmas reiskia, kad atspariis asmenys pozityviau, uztikrintai ir naudingiau vertina
tikimybe jveikti nelaim¢. (p. 1680) Anot Yu ir kity (2019) labiau optimistiskai nusiteike
darbuotojai yra labiau linke déti daugiau pastangy savo darbo vietoje nei maziau optimistiskai
nusiteike¢ darbuotojai. (p. 423) Be to, papildomai Yu ir kiti (2019) dar uzakcentuoja, kad kai auksto
vilties lygio Zmonés susiduria su sunkiais klititimis, jie gali iSlaikyti teigiamg pozitrj ir sukurti
naujus metodus bei biidus, kaip pasiekti savo tikslus. (p. 423) Paul ir kity (2019) teigimu,
darbuotojy atsparumas gali paskatinti juos patirti daugiau teigiamy emocijy (ir maziau neigiamy
emocijy), o tai savo ruoztu gali lemti emocinj prisiriSimg prie darbo vietos. (p. 1280)

Apibendrinat galima teigti, kad analizuojant psichologinj atsparuma daZniausiai
pastebimos ir identifikuotos dedamosios yra: samoningumas (mindfulness), lankstumas arba
dedamosios padeda giliau jzvelgti j psichologinio atsparumo koncepcijg. Trumpai aptariant autoriy
izvalgas samoningumas suteikia protui budrumo ir sgmoningumo, o tai padeda priimti teisingus
sprendimus. Toliau prisitaikymas/lankstumas padidina pasitikéjimg savo geb¢jimu susidoroti su
sudétingomis situacijomis darbe. Santykiniai rySiai palengvina palaikanig elgseng ir
bendradarbiavimg susidiirus su sunkumais, o emocin¢ reguliacija paveikia savo ar kity emocijas
bei optimizmas, kuris padeda pozityviau jveikti nelaimes.

Isigilinus j psichologinio atsparumo sampratg ir identifikavus dedamasias svarbu
iSsiaiSkinti, kokie veiksniai veikia psichologinj atsparumg. Tai yra svarbu, nes veiksniy
identifikavimas parodo su kuo susiduria darbuotojai, kai yra reikalingas psichologinis atsparumas
situacijai valdyti. Tinkamas psichologinio atsparumo valdymas gali padéti uztikrinti sklandy
darbg. Fatima ir kity (2024) teigimu, atsparumas yra bitinas norint s¢kmingai siekti karjeros
versle. (p. 977)

Vienas iS psichologinio atsparumo veiksniy yra jvardijamas saviveiksmingumas. Baluszek,

Brennick ir Wiig (2023) teigimu, saviveiksmingumas reiSkia pasitikéjimg savo gebéjimu
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susidoroti su gyvenimo stresoriais. (p. 153) Yu ir kiti (2019) teigia, kad saviveiksmingumas ir
atsparumas yra ypac svarbiis Siuo atzvilgiu, nes jie gali biti susij¢ tiek su vidine motyvacija, tiek
su novatoriSku mastymu. Be to, saviveiksmingumas ir atsparumas gali daryti jtakg darbuotojy
norui prasyti ir naudoti teigiama grjztamajj rysj, siekiant pagerinti savo elgesj ir kiirybiskuma. (p.
424) Anot Prayag ir Dassanayake (2022), saviveiksmingumas daro teigiamg poveikj jvairiems
individualiems elgesio aspektams darbo vietoje, tarp kuriy psichologinis atsparumas yra vienas
svarbiausiy. (p. 2315) Park, S. ir Park, S. (2019) teigimu, susidiirus su besikei¢ianciais ir
sudétingais aplinkos reikalavimais, auks$tas saviveiksmingumas padés asmenims inicijuoti
veiksmus, kad susidoroty su situacijomis, ir atkakliai prisitaikyti prie pokyc¢iy. Todél asmenys,
kuriy saviveiksmingumas yra aukstas, veikia adaptyviau. (p. 308)

Toliau kaip veiksnys jvardijamas organizacijos. Pasak autoriy Goraya ir kity (2024)
pripazjstant atsparumo ir organizacinés paramos svarbg, jmonéms taip pat svarbu kurti lanksc¢ias
sistemas, kad padidinty darbuotojy gebé¢jima siekti darbo tiksly. (p. 3) Frolic, Tikasz ir Krull
(2024) teigia, jog pripazjstama, kad atsparumo palaikymo priemonés ir strategijos turi biiti
integruotos 1 darbo aplinkos struktiirg, iskaitant komandos struktiiras, vadovy ugdyma,
bendravimo metodus, kokybés gerinimo sistemas, politika, pareigy apraSymus ir panasiai. (p. 250)

Tran Pham (2024) teigimu, organizacijos, turin¢ios gera psichologiSkai atspariy darbuotojy
grupg, gali turéti naudos, nes tokie darbuotojai gali pasitelkti savo psichologinio atsparumo
gebéjimus, kad kontroliuoty ziniy slépimo neigiama poveikj jy paZinimui, emocijoms ir dél to
patiriamam stresui. (p. 415) Zhang, Liu, Zhang, Akhtar ir Wang (2025), teigimu prieSingai, Zemo
psichologinio atsparumo darbuotojai turi ribotus teigiamus psichologinius iSteklius, kuriais gali
pasinaudoti, tod¢l jie yra labiau pazeidziami dél neigiamy apkalby darbe. (p. 101) Braun, Hayes,
DeMuth ir Taran (2017) aiskina — jei organizacijos fokusuosis j lankstumo ir atsparumo jgiidZiy
ugdymg individualiu lygmeniu, darbo jéga bus efektyvesné jgyvendinant poky¢iy iniciatyvas. (p.
706) Paul ir kity (2019) teigimu, pasitelke atsparuma, darbuotojai gali suvokti savo gyvenima kaip
prasmingesn] ir stipriau susieti save su organizacija. (p. 1290)

Taip pat darbuotojy atsparumg veikia stresas. Gengiang ir kity (2024)teigimu, darbuotojy
atsparumas yra individualus veiksnys, kurj asmuo naudoja, kad jveikty stresines situacijas.
Skirtumai darbuotojy atsparumo lygyje ir individualls kognityviniai organizacijos krizés
vertinimai gali lemti skirtingg tokios krizés psichologinj ir elgesio poveikj darbuotojams. (p. 445)
Remiantis Gao, Lu, Zhang, Wang, Yang ir Deng (2023), darbovieteje darbuotojy psichologinis
atsparumas aktyvuojasi stresinéje aplinkoje ir turi skirtingus lygius skirtingose salygose. (p. 3908)
Shagirbasha, Madhan, Igbal ir Khan (2025) teigia, kad kai susiduriama su klienty nemandagumu,
darbuotojai praranda psichologinj atsparuma, trukdoma jy gebéjimui greitai atsigauti. (p. 17)

Taciau, kaip aiSkina autoriai Chen ir Qi (2022), kai atsparumas yra aukstas, teigiamas rySys tarp
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darbo streso ir ketinimo palikti organizacijg yra sustiprintas darbuotojams, turintiems aukstesnj
baimés lygj, palyginti su tais, kuriy baimés lygis yra Zemesnis. (p. 2548)

Galiausiai psichologiniam atsparumui daro jtakg darbuotojy empatija. Islam, Ali ir Asad
(2019), nustate, kad empatija atlieka svarby vaidmenj formuojant ar keiciant darbuotojy elgesi. (p.
343) Tai, anot, Tortorella, Prashar, Antony, Vassolo, Mac Cawley, Peimbert Garcia ir Nascimento
(2024) lemia mazesn] pasiprieS§inimg diegiant naujus sprendimus, skirtus sutrikimams spresti, ir
leidzia organizacijoms greiciau bei ryztingiau reaguoti. (p. 1438) Nelson, Shacham ir Ben-Ari
(2016) teigia, kad tai veikiau gebéjimas suprasti kito Zmogaus emocijas ir reguliuoti jas savo
tikslais. (p. 210) Choi, Kim, M. ir Kim, S. (2024) teigimu, pripazindami darbuotojus, kurie
demonstruoja empatija, ne tik jvertiname jy pastangas, bet ir skatiname kitus sekti jy pavyzdziu.
(p. 398) Taigi, darbuotojy empatija skatina darbuotojy greitesne reakcija ir ryztg bei reguliuoti kito
zmogaus emocijas, kas veikia darbuotojo atsparumg teigiama prasme.

Anot Niitsu, Houfek, Barron, Stoltenberg, Kupzyk ir Rice (2017), moksliniai jrodymai
rodo, kad atsparumui daro jtakg intrapersonaliniai (pvz., asmenybés bruozai) ir aplinkos (pvz.,
socialing pagalba) kintamieji. (p. 897) Siuo atveju galima prie vidiniy veiksniy priskirti
saviveiksminguma, empatijg ir stresg, o prie iSoriniy — organizacijos palaikymg. Remiantis autoriy
jzvalgomis, saviveiksmingumas ir stresas atsiranda susidiirus su tam tikra situacija ir jei
darbuotojas yra psichologiskai atsparus jam pavyks suvaldyti esamg situacijg. O jeigu dar
darbuotojai bus empatiski, tai uZtikrins sklandesng situacijos kontrolg. Organizacijos palaikymas
yra papildomai iSorinis veiksnys, kuris situacijos valdymga padarys daug sklandesn;.

Apibendrinant galima teigti, jog jvardinti tiek vidiniai (intrapersonaliniai), tiek iSoriniai
(aplinkos) veiksniai daro stiprig jtaka psichologiniam atsparumui, nes nuo to priklauso kaip
darbuotojas jausis ir kaip jis susitvarkys su situacija, kuri gali labai paveikti jo psichologing biikle.
Remiantis autoriy pateiktomis jZvalgomis saviveiksmingumu pasiZymintys darbuotojai turi
didesnj pasitikéjima savo gebéjimu susidoroti su stresoriais. Toliau organizacijos, turincios gera
psichologiskai atspariy darbuotojy grupe, gali turéti naudos. Taciau stresas yra tikras iSbandymas

darbuotojams ir jeigu darbuotojas susidus su didele stresine situacija jam bus sunkiau atsigauti.

1.5. Perdegimo jtaka darbo atlikimui medijuojant psichologinei gerovei ir
moderuojant psichologiniam atsparumui
[Sanalizavus jvairiy autoriy jZvalgas apie perdegima, darbo atlikima psichologing gerove
ir psichologinj atsparuma, aktualu iSsiaiskinti koks yra jy poveikis vienas kitam. Taip pat svarbu
prisiminti kokia jy reik§mé. Kalbant apie perdegima Schaufeli (2017) teigimu, i§ esmés, kai darbo
reikalavimai (,,blogi dalykai*) yra chroniskai dideli ir néra kompensuojami darbo istekliais (,,geri

dalykai*), darbuotojo energija palaipsniui senka. Galiausiai tai gali sukelti psichin] iSsekimg
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(,,perdegima®), kuris savo ruoztu gali lemti neigiamas pasekmes tiek asmeniui (pvz., prastg
sveikata), tiek organizacijai (pvz., prasta darbo atlikimg). (p. 121)

Toliau pasak Dogbe, Ablornyi, Pomegbe ir Duah (2024) darbuotojy darbo atlikimas yra
pagrindinis organizacijos produktyvumo, pelningumo ir tvarumo veiksnys. (p. 1379) Tod¢l, anot
Choudhary, Nagshbandi, Philip ir Kumar (2017), darbuotojy darbo atlikimas yra itin svarbus
organizacijos veiksmingumui ir konkurencinio pranasumo jgijimui. (p. 1088) Autoriai Hamka ir
kiti (2020) aiskina, kad psichologiné gerové — tai specifiné grupés ar individo buklé, rodanti
teigiamga psichologing savijauta, kurig lemia geri ir prasmingi jausmai, geri santykiai ir pasiekimai.
(psl. 365)

Ir galiausiai Guo, Li, Ren ir Zhu (2025) teigia, kad psichologinis atsparumas apibréZiamas
kaip asmens gebéjimas greitai atsigauti ir pozityviai prisitaikyti susidiirus su nesékmémis,
sunkumais ir i§Siikiais. (p. 2712) Todél, anot Li ir Tong (2021), biitina suteikti reikalingus iSteklius,
skatinanc¢ius darbuotojy atsparuma, nes tai yra labai svarbu tiek organizacijoms, tiek darbuotojams,
siekiant jveikti kriziy sukeltus sunkumus. (p. 820) Taigi, prisiminus, kas yra perdegimas darbo
atlikimas, psichologiné gerové, ir psichologinis atsparumas, galima pradéti analize, kokia yra
perdegimo jtaka darbo atlikimui medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant psichologiniam
atsparumui.

Pirmiausia pradedama nuo to, kaip perdegimas daro jtakg darbo atlikimui. Singh ir kiti
(2019) aiskina, kad pavyzdziui, kai Zmonés sunkiai dirba, jy darbStumas daznai investuojamas i
geresnius darbo rezultatus, kurie atveria kelig kitiems reikSmingiems iStekliams, pavyzdZiui,
didesniam atlyginimui ar geresnéms pareigoms, gauti. (p. 589) Taciau, Fastje, Mesmer-Magnus,
Guidice ir Andrews (2023) teigimu darbo reikalavimai sukelia energijos i§sekimg, vedant] prie
emocinio iSsekimo ir perdegimo (sveikatos sutrikimo procesas). (p. 3) Kaip jau zZinoma, ir teigia
autoriai Corbeanu, Iliescu, lon ir Spinu (2023) — perdegimas yra chroniSko i§sekimo ir neigiamo
pozitirio i darba sindromas. (p. 601) Lemonaki, Xanthopoulou, Bardos, Karademas ir Simos
(2021) teigia, kad energijos iSsekimas ir darbo prasmeés stoka daro perdegusius darbuotojus maziau
linkusius déti papildomas pastangas atlikti uzduotis, kurios néra jtrauktos i jy oficialius darbo
reikalavimus, bet prisidéty prie organizacijos klestéjimo. (p. 694) Corbeanu ir kity (2023) teigimu,
kaip chroniSko i§sekimo ir neigiamo poziiirio j darba sindromas, perdegimas turéty turéti bendra
neigiamg poveikj su darbu susijusiems rezultatams, jskaitant, bet neapsiribojant darbo atlikimu.
(p- 601) Anot Prentice ir Thaichon (2019) tiems, kurie jau kenc¢ia nuo perdegimo, vadovybé turéty
ieskoti priemoniy ar veiksniy, kurie pagerinty jy darbo atlikima arba motyvuoty juos dirbti geriau.
(p. 824) Taigi, galima teigti, kad nors didelés darbuotojy pastangos garantuoja geresnj darbo
atlikima, tai gali paskatinti neigiama poveikj darbuotojy sveikatai ir sukelti perdegima, o tada

atsiranda neigiamas poziiiris ] darbg, kas paskatina prastus rezultatus.
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Analizuojant ry$] tarp perdegimo ir psichologinés gerovés Lizano (2015) teigimu,
perdegimas darbe kelia pavojy darbuotojy emocinei/psichologinei, fiziologinei ir elgsenos
gerovei. Mechanizmai, kuriais, kaip manoma, perdegimas veikia darbuotojy gerove, paprastai
apibiidinami kaip iSsekusios perdegusio asmens asmeninés iStekliai, dél kuriy pablogéja jo
emocine, psichologiné, fiziné ar elgsenos buklé. (p. 169) Anot Kubicek ir Korunka (2015)
darbuotojams, patiriantiems emocijy ir taisykliy disonansa, praktiSkai nejmanoma suderinti
vidiniy jausmy su organizacijos nustatytomis emocijy rodymo taisyklémis, o tai gali sukelti viding
Jjtampa ir emocin; stresa, kuris ilgainiui gali baigtis darbuotojy i§sekimu. (p. 382) Tad galima teigti,
kad perdegimas paveikia darbuotojy emocing ir psichologing bukle, o tai kelia viding jtampg ir
stresg.

Hameli, Collaku ir Ukaj (2024) teigimu, psichologin¢ gerové atlieka esminj vaidmenj
darbo atlikimui ir bendrai veiklai. (p. 37) Anot Obrenovic ir kity (2020), darbuotojai su aukstesne
gerove demonstruoja geresnius psichologinius isteklius, pvz., jie pasirodo labiau optimistiski,
atsparesni patiriant nes¢kmes ir turi didesnj gebéjimg susidoroti su problemomis. (p. 2) Jain ir
Sullivan (2019) kaip cituoja Kundi, Aboramadan, Elhamalawi ir Shahid (2021) teigia, jog
manoma, kad darbuotojy psichologiné gerové yra labai svarbi darbuotojy afektiniam
isipareigojimui ir darbo atlikimui, nes geresnés savijautos darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ savo
darbui ir organizacijai ir yra linke¢ geriau atlikti darbg. (p. 741) Khoreva ir Wechtler (2018) nurodo,
kad psichologin¢ gerové skatina darbuotojus atkakliai kovoti su kirybiSkam ir novatoriSkam
darbui biidingais i$Sukiais ir taip didina jy novatoriSko darbo naSuma. (p. 238) Pasak Al Nahyan,
Al Ahbabi, Alabdulrahman, Alhosani, Jabeen ir Farouk (2024), kai darbuotojai yra patenkinti savo
konkreciomis darbo pareigomis, tai padeda pasiekti geresnio individualaus darbo atlikimo ir taip
skatina bendra organizacijos veikla. (p. 3) Singh, Selvarajan ir Solansky (2019) nurodo, kad
darbuotojai, kurie yra psichologiskai klestintys, turi prieiga prie daugiau iStekliy ir yra linke dirbti
geriau. (p. 591) Taigi, galima daryti iSvada, kad psichologiné gerove teigiamai veikia darbo
atlikima.

Toliau pereinama prie to, kaip psichologinis atsparumas veikia kaip moderuojantis
veiksnys tarp perdegimo, psichologinés gerovés ir darbo atlikimo. Bent jau, anot Cheng, King ir
Oswald (2020), yra Siek tiek pasidalinta ziniy tarp eksperty, kad atsparumas yra unikalus
konstruktas svarbus gyvenimo sékmei tiek darbo ribose, tiek iSor¢je. (p. 131)

Anot Ren ir kitais (2025), remiantis iStekliy i§saugojimo teorija, darbuotojai, turintys
stipresnj psichologinj atsparuma, gali pilnai pasinaudoti aplinkiniais iStekliais, kad aktyviai
susidoroty su jvairiais sunkumais ir sumazinty neigiamas emocijas, kad greitai atsigauty biidami
emocinio iSsekimo biisenoje. (p. 116) Analizuodami atsparuma autoriai Lopez-Cabarcos, Lopez-

Carballeira ir Ferro-Soto (2024), teigia, kad darbuotojai bus linke pasitelkti asmeninius iSteklius,
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tokius kaip atsparumas, siekdami susidoroti su neigiamomis, sudétingomis ir stresinémis
situacijomis. Tokiu btidu atsparumas gali veikti kaip apsauginis veiksnys darbuotojams, leidZiantis
sumazinti kenksmingos darbo aplinkos pasekmes, konkreciai — sumaZinant emocinio iS§sekimo
neigiamas pasekmes. (p. 429) Igbal, Aukhoon ir Parray (2025) teigimu, organizacijos gali sukurti
palaikanc¢ig aplinkg, kuri skatinty darbuotojus iSlaikyti sveikg darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, isitraukti j prasmingg darbg ir patirti pasiekimy jausma. (p. 933)

Tran Pham (2024) teigimu, darbuotojy, pasizymin¢iy mazu psichologiniu atsparumu, emocinj
i8sekimg lengviau padidina Ziniy slépimas, todé¢l jy darbo atlikimas prastéja. (p. 410) Taciau,
Tortorella ir kity (2024) teigimu, atsparumas biitinas, kad organizacijos galéty susidoroti su
trikdziais, pasinaudoti galimybémis ir pasiekti laukiamy rezultaty. (p. 1425) Anot Goraya ir kity
(2024) tikimasi, kad darbuotojai, kurie pasizymi didesniu asmeniniu atsparumu, galés apriboti arba
pakeisti organizacijos lankstumo jtaka savo darbo atlikimui. (p. 9) Lee, Teng ir Chen (2015)
papildo, kad auksta darbovietés santykiy kokybé tarp vadovy ir jy pavaldiniy daro teigiamg jtaka
darbo patirciai, jskaitant darbo atlikimg ir afektinius rezultatus. (p. 402) Taigi, stiprus darbuotojy
psichologinis atsparumas turi didesnj teigiamg poveikij darbo atlikimui. Pasak Niitsu ir kity (2017)
apskritai, atsparumas gali reiksti dinamiska procesa, kuris visapusiSkai apima bruoza, gebé&jima,
procesg ir rezultata. (p. 897) Obrenovic ir kiti (2020) teigia, kad geresnés savijautos darbuotojai
pasizymi geresniais psichologiniais iStekliais, yra optimistiSkesni, atsparesni ir geriau susidoroja
su problemomis. (p. 5) Soomro, Roques, Garavan ir Ali (2023) teigimu, organizacijos turéty
sukurti darbuotojams tokia aplinka, kuri palaikyty jy gerove ir stiprinty jy psichologinj atsparumg.
(p. 425) Chan, Al-Mahrouqi, Al-Huseini, Al-Mukhaini, Al Shehi, Jahan ir Al-Alawi (2023)
teigimu, atsparumas apibtidina, kaip asmuo valdo streso neigiamg poveikj, skatina prisitaikymg ir
i8laiko psiching gerove nepaisant nelaimiy. (p. 107)

Autoriaus Tran Pham (2024) teigimu, stiprindami darbuotojy psichologinj atsparuma,
vadovai gali sumazinti ziniy slépimo neigiamg poveiki darbo atlikimui. (p. 415) O Stai anot Avey
ir kity, (2023) darbuotojy atsparumo ugdymas gali ne tik sumazinti darbuotojy patiriamg stresg ir
kitas psichologines sgnaudas, bet ir skatinti jy psichologing gerove bei darbo atlikima. (p. 2240)
Taigi, moderuojantis psichologinis atsparumas turi stiprios jtakos perdegimui, darbo atlikimui ir
psichologinei gerovei.

Apibendrinant autoriy jzvalgas galima teigti, jog psichologiné gerové yra veiksnys,
darantis jtakg darbo atlikimui, pagal autoriy jZvalgas darbuotojai su aukS$tesne gerove
demonstruoja geresnius psichologinius iSteklius, jie pasirodo labiau optimistiski, atsparesni
patiriant nesékmes ir turi didesnj gebéjima susidoroti su problemomis bei néra rizikos perdegimui.
Darbuotojai, kurie pasizymi auksStesniu atsparumo lygiu greiciau ir lengviau susidoroja su isStukiais

ir i8laiko psiching gerove nepaisant nelaimiy. Siekiant darbuotojy psichologinio atsparumo,
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organizacijos turi ugdyti darbuotojus arba padéti tobulinti savo jgtidzius, kad buty iSlaikyta gerové

darbo aplinkoje ir nebiity pakenkta darbo atlikimui.
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2. PERDEGIMO JTAKA DARBO ATLIKIMUI MEDIJUOJANT PSICHOLOGINEI
GEROVEI IR MODERUOJANT PSICHOLOGINIAM ATSPARUMUI — TYRIMO
METODINE DALIS

2.1. Tyrimo metodologija ir organizavimas
Analizuojant moksling literatira, buvo iSanalizuoti perdegimo, darbo atlikimo,
psichologinés gerovés ir psichologinio atsparumo samprata, dedamosios ir juos veikiantys
veiksniai. Galiausiai, remiantis jvairiy autoriy jzvalgomis, analizuojama perdegimo jtaka darbo
atlikimui medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant psichologiniam atsparumui. Tad
galima daryti i§vada, kad perdegimas turi jtakos darbo atlikimui ir prie to dar prisideda ir

psichologiné gerove bei psichologinis atsparumas.

Tyrimo atlikimas. Magistro baigiamojo darbo tyrimas bus atlickamas kiekybinio tyrimo
metodu.

Tyrimo tikslas. Atlickamo tyrimo metu bus siekiama jvertinti, perdegimo poveiki darbo
atlikimui medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant psichologiniam atsparumui. Atlikus
kiekybinj tyrimg bus galima parengti statistinius duomenis ir i§samiai analizuoti §iy kintamyjy
s3sajas.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti sgsajas tarp perdegimo ir darbo atlikimo;
Ivertinti psichologinés gerovés mediacinj poveikj perdegimui ir darbo atlikimui;

[Snagrinéti psichologinio atsparumo moderacinj poveik] perdegimui ir darbo atlikimui;

Eall

Nustatyti psichologinio atsparumo moderacinj poveikj rySiui tarp perdegimo ir

psichologinés geroves.

Planuojama tirti perdegimo ir darbo atlikimo ry§j, psichologinés gerovés mediacijg ir
psichologinio atsparumo moderacija. Atlikus kiekvieno kintamojo analize bei iSsiaiSkinus
kiekvieno reikSme¢ bei poveikj vienas kitam mokslinés literatiiros kontekste — sudarytas
konceptualus tyrimo modelis, kuris parodo, jog perdegimas (X) tiesiogiai veikia darbo atlikima
(Y), psichologiné gerové (M) medijuoja rysj tarp perdegimo ir darbo atlikimo, o psichologinis
atsparumas (W) moderuoja rysj tarp perdegimo ir psichologinés gerovés bei perdegimo ir darbo

atlikimo.
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1 paveikslas. Konceptualus tyrimo modelis

Psichologinis

Psichologiné gerové

atsparumas (W) ™M)
H4 H2 H3
H5
Perdegimas (X)
Hl

Darbo atlikimas (Y)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis analizuota moksline literatiira

Tyrimo analizés metu su SmartPLS programa nuspresta i§ dalies modifikuoti tyrimo

modelj, iSskaidant darbo atlikimo kintamajj (Y) j tris atskiras dimensijas (Y1, Y2 ir Y3),

atitinkanc¢ias klausimyno struktiroje iSskirtas darbo atlikimo dimensijas. Toks sprendimas

priimtas siekiant detalesnés ir tikslesnés duomeny analizés. Atsizvelgiant ] tai, buvo atitinkamai

patikslintos ir hipotezés, iSskaidant H1, H3 ir H4 hipotezes 1 Hla, H1b, Hlc, toliau i H3a, H3,b ir

H3c bei H4a, H4b ir H4c.

2 paveikslas. Modifikuotas konceptualus tyrimo modelis

Psichologinis atsparumas
w)

Psichologiné gerové (M)

Perdegimas (X)

H2 H3a
H4
3b
H5c¢ Hla
H5b
H5a
Hlb
H3c

Hlc

Saltinis: sudaryta autorés remiantis analizuota moksline literatiira
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UZduo¢iy atlikimas (Y1)

Kontekstualus darbo
atlikimas (Y2)

Kontraproduktyvus
elgesys (Y3)




2.2.  Tyrimo hipotezés

Remiantis sukurtu tyrimo modeliu iSkeltos 5 tyrimo hipotezés:

o H1 — perdegimas tiesiogiai veikia darbo atlikimg;

Sert ir Kendirkiran (2024), teigimu perdegimas — tai energijos iSsekimas, skepticizmas
darbo atzvilgiu ir sumazéjes profesinis efektyvumas, atsirandantis dél chroniSko streso darbe. (p.
3) Taigi, galima teigti, jog perdege asmenys nebéra tokie produktyvis, neturi energijos, yra
skeptiski savo darbui. Tad tai neigiamai paveikia darbo atlikimg. Siekiant tikslesnés analizés
hipotez¢ buvo i$skaidyta j tris dalis, remiantis naudojamo klausimyno struktiira:

o Hla - perdegimas veikia uzduociy atlikimg;
o HI1b — perdegimas veikia kontekstualy darbo atlikimg,
o Hlc — perdegimas veikia kontraproduktyvy elgesj.
o H2 — perdegimas daro neigiamgq jtakq psichologinei gerovei,

Pagal autorius Collaku ir kitus (2023) kai darbuotojai patiria i§sekimg, jie gali manyti, kad
nebéra produktyvis ir nebesuteikia tokiy puikiy paslaugy, kaip anksciau. (p. 1703), toliau tie patys
autoriai Collaku ir kiti (2023) uzsimena, kad profesinis iSsekimas yra psichologinés geroves
pablogejimo priezastis. (p. 1704) Anot Hameli ir kity (2024) i§samiis tyrimai parod¢, kad asmenys,
kurie patiria didesnj profesinj perdegima, yra labiau linke kentéti dél pablogéjusios geroves darbo
vietoje. (p. 28) Tad, kai darbuotojai perdega, jy psichologiné gerové prastéja, o dél to suprastéja
ju darbo atlikimas.

o H3 - psichologiné gerove daro jtakq darbo atlikimui,

Kundi ir kity (2021) teigimu darbuotojai, kuriy psichologinés gerovés lygis yra aukstas,
dirbs gerai, palyginti su darbuotojais, kuriy psichologinés gerovés lygis yra Zemesnis. (p. 738)
Galima teigti, kad psichologiné gerové daro teigiamg jtakg darbuotojams, kas lemia tinkama darbo
atlikimg. Metodologiniais tikslais hipoteze buvo i$skaidyta i tris dalis:

o H3a — psichologiné gerové veikia uzduociy atlikimg,
o H3b — psichologiné gerove veikia kontekstualy darbo atlikimg;
o H3c — psichologiné geroveé veikia kontraproduktyvy elgesj.
o H4 — psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp perdegimo ir psichologinés
geroves;

Anot Ibrahim, Alenezi, Hagrass ir Abdou (2025) asmenys, turintys maZesnj iStvermes lygj,
yra labiau linke patirti iSsekimg ir prasta gerove. (p. 8) Tad jei darbuotojams yra sunku, dél
iStvermeés stokos, iSlaikyti atsparumg jie lengviau iSsenka ir jy psichologiné gerové yra prastos

buklés.
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o HS — psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp perdegimo ir darbo atlikimo.
Tran Pham (2024) atlikes tyrimus teigia, kad rezultatai rodo, kad aukstesnis darbuotojy

psichologinio atsparumo lygis mazina emocinio i§sekimo poveikj darbo atlikimui. (p. 414) Tad,
galima teigti, jog psichologinis atsparumas gali turéti poveikj perdegimui, kuris turi poveikj darbo
atlikimui. Metodologiniais tikslais hipotezé buvo iSskaidyta j tris dalis:

o HS5a - psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp perdegimo ir uzduociy
atlikimo,

o H5b - psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp perdegimo ir
kontekstualaus darbo atlikimo,

o H5c¢ — psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp perdegimo ir

kontraproduktyvaus elgesio.

2.3. Darbo metodai, tyrimo eigos apZvalga ir imtis

Atliekant mokslinj tyrimg, kurio metu bus aiSkinamasi sukurto teorinio modelio kintamyjy
sasajos, sukurta tyrimo proceso apzvalga nuo mokslinés literatiiros analizés iki pat gauty tyrimo
rezultaty analizés.

Pirmoji dalis: Mokslinés literatiros apzvalga. Remiantis jvairiy moksliniy straipsniy
autoriy jzvalgomis iSnagrinéti kintamieji — perdegimas, darbo atlikimas, psichologiné gerové bei
psichologinis atsparumas ir jy poveikis vienas kitam.

Antroji dalis: Atlieckamas kiekybinis tyrimas. Kiekvienam kintamajam buvo atrinkti
specialis klausimynai, kurie leis i$nagrinéti kintamyjy sasajas ir poveikj. Priedy skyriuje yra
pateiktas klausimynas, kuris sudarytas remiantis keturiais konstruktais:

Perdegimas — Maslach ir Jackson (1981) teigimu, Maslach Burnout Inventory (MBI)
klausimai buvo sukurti siekiant jvertinti hipotetinius perdegimo sindromo aspektus. (p. 100) Sis 9
klausimy emocinio iSsekimo subskalés klausimynas buvo nagrinéjamas Collaku ir kity (2023)
straipsnyje. Klausimams atsakyti reikia pasirinkti vieng i$ penkiy varianty: nuo ,, Visiskai nesutinku
(1) “iki,, Visiskai sutinku (5) “. Klausimyno Cronbach‘s alpha: Maslach ir Jackson (1981) teigimu,
subskaliy patikimumo koeficientai buvo 0,89 (daznumas) ir 0,86 (intensyvumas) emociniam
i§sekimui. (p. 105)

Darbo atlikimas — $iam kintamajam paimtas 18 klausimy klausimynas i§ Ramos-
Villagrasa, Barrada, Fernandez-del-Rio ir Koopmans (2019) Assessing job performance using
brief self-report scales: The case of the individual work performance questionnaire. Revista de
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones straipsnio. Tyrimui bus naudojamos trys
dimensijos —uzduoties atlikimas, kontekstinis atlikimas ir kontraproduktyvus elgesys. ,,Uzduoties

atlikimo* klausimy yra nuo 1-o iki 5-0, o pasirinkimo variantai yra: ,, Retai (0)“ — ,, Visada (4) .
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,Kontekstinio atlikimo* klausimy yra nuo 6-o iki 13-o, o pasirinkimo variantai yra: nuo ,, Retai
(0)“ iki ,,Visada (4)“. ,Kontraproduktyvaus elgesio* klausimy yra nuo 14-o iki 18-0, o
pasirinkimo variantai: nuo ,, Niekada (0)“ iki ,,Daznai (4)“. Klausimyno Cronbach‘s alpha:
Ramos-Villagrasa ir kity (2019) teigimu, rezultaty patikimumas buvo pakankamas (o = 0,83, a =
0,87 ir a = 0,77 uzduociy atlikimo, kontekstinio veikimo ir kontraproduktyvaus darbo elgesio
dimensijose atitinkamai). (p. 200)

Psichologiné gerové — (Zhang, Fathi ir Mohammaddokht (2023), teigimu, psichologiné
gerove darbe, pagal Dagenais-Desmarais ir Savoie (2012), yra susijusi su subjektyvia teigiama
patirtimi darbe. (p. 2272) Taigi, Psichologinés gerovés darbe tyrimui bus naudojama Sandilya ir
Shahnawaz (2018) adaptuota bei sutrumpinta Dagenais-Desmarais ir Savoie (2012) klausimyno
versija, kurioje klausimy skaicius sumazintas nuo 25 iki 17. Klausimams atsakyti reikia pasirinkti
vieng i8 keturiy varianty: nuo ,, Nesutinku (0) ““ iki ,, Visiskai sutinku (5) ““. Klausimyno Cronbach‘s
alpha: Anot Sandilya ir Shahnawaz (2018) Cronbach‘s alpha koeficientas dabartiniam imties
dydziui buvo 0,83 visai skalés skalei. (p. 180)

Psichologinis atsparumas — anot autoriy Smith, Dalen, Wiggins, Tooley, Christopher ir
Bernard (2008) siekiant suprasti zmones, susiduriancius su sveikatos problemomis, neabejotinai
svarbu nustatyti savybes ar veiksnius, kurie gali skatinti atsparuma. (p. 195) Klausimams (kuriy
yra 6) atsakyti reikia pasirinkti vieng 18§ penkiy varianty: nuo ,, Visiskai nesutinku (1) ““ iki ,, Visiskai
sutinku (5) . Klausimyno Cronbach‘s alpha: pasak Smith ir kity (2008), vidinis nuoseklumas buvo
geras, Cronbach‘s alpha koeficientas svyravo nuo 0,80 iki 0,91 (atitinkamai 1-4 imtys = 0,84,
0,87, 0,80, 0,91). (p. 197)

Taip pat papildomai informacijai respondentams demografiniy klausimy dalyje reikia
nurodyti: lyti, amziy, Seimyning padét], iSsilavinimg, organizacijos, kurioje dirba dydis, darbo
stazg dabartinéje organizacijoje, veiklos sritj, kurioje dirba bei kokios yra pareigos —
vadovaujancios ar nevadovaujancios. Taigi, remiantis rasty klausimyny informacija, galima teigti,
kad klausimynai yra patikimi ir galima tikétis aukSty tyrimo rezultaty.

Apklausa atlickama rugséjo-spalio ménesiais per Apklausa.lt puslapi, taciau véliau
nuspresta testi per UAB ,,Norstat LT jmonés panelg, kadangi tokiu biidu bus gaunami visiskai
patikimi atsakymai, be to, bus garantuojamas visiSkas respondenty konfidencialumas.

Trecioji dalis: Atlickama tyrimo duomeny analizé naudojant SPSS, JASP ir SmartPLS
programas.

Tyrimo im¢iai nustatyti bus taikomas 5:1 santykis. Klausimynas yra skirtas dirbantiems
zmonéms, kadangi klausimai yra susij¢ su darbo aplinka. Hair, Black, Babin ir Anderson (2010)
teigia, kad paprastai minimalus reikalavimas yra turéti bent penkis kartus daugiau stebéjimy nei

analizuojamy kintamyjy skaicius, o priimtinesnis imties dydis buty 10:1 santykis. (p. 102) Kadangi
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klausimyng sudaro keturi konstruktai, o pats klausimynas yra ganétinai nemazos apimties,
geriausia buty taikyti minimalyjj reikalavimg — 5:1 santykj. Pagal klausimy kiekj planuojama
surinkti apie 250 respondenty atsakyty ankety.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad suformavus konceptualy tyrimo modelj, iSkélus
hipotezes, nusistacius tyrimo imties variantus bei suradus tinkamiausius klausimynus bus galima
atlikti tyrimg ir pradéti stebéti bei analizuoti gautus rezultatus apie perdegima, darbo atlikima
psichologing gerove ir psichologinj atsparuma, jy sasajas ir poveikj. Gavus rezultatus bus aisku
kiek pasitvirtins ir kiek nepasitvirtins iSkelty hipoteziy.

2.4. Duomenuy analizés metodai ir patikimumo patikrinimas

Duomeny tvarkymas ir analizé atlieckami naudojant programas IBM SPSS, JASP ir

SmartPLS 4 programas. Metodologijos skyriuje ir rezultaty apzvalgos skyriuje analizé atlickama

pagal Siuos metodus:

6 lentelé. Duomeny analizés metodai

Metodologijos skyrius Tyrimo analizés skyrius
IMB SPSS JASP IBM SPSS SmartPLS 4
e Apskaiciuojamas
Cronbach‘s
alpha e Respondenty
e Apskai¢iuojamas koeficientas; pristatymas;
Cronbach‘s alpha | e Lyginamasis e Standartinis
koeficientas; tinkamumo nuokrypis (St. N.);
indeksas (CFI) Tiriamy  konstrukty e Mediaciios analizé:
e Normalus pasiskirstymo | e Tucker—Lewis apraSomoji statistika; | Mo deraii'os analiz’é'
vertinimas atliekant indeksas (TLI) Pearsono koreliacijos . N L
Kolmogorov — Smirnov ir | e Aproksimacijos analiz¢; * Hipoteziy analize.
Shapiro — Wilk testus; vidutiné T-Test analizé;
kvadratiné One-Way ANOVA
e Asimetrijos ir Eksceso paklaida analizé;
koeficientai. (RMSEA) Tiesiné regresija
e Standartizuota
Saknies vidutiné
kvadratiné
lickana (SRMR)

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Duomeny tvarkymas ir analizé atlieckami naudojant programas IBM SPSS, JASP ir

SmartPLS 4 programas. Metodologijos skyriuje ir rezultaty apzvalgos skyriuje analizé atlickama

pagal Siuos metodus:




7 lentelé. Sukurto klausimyno Cronbach's alpha rodikliai

Gautas
¢ c .
Klausimyno konstruktas Autorius (-iai) Cronbach’s Telgll.“q
alpha skaicius
rezultatas
Perdegimas (Maslach Burnout
Inventory — emocinio i§sekimo (Maslach ir Jackson (1981) 0,922 9
subskalé
Darbo atlikimas (The case of the Ramos-Villagrasa, Barrada,
individual work performance Fernandez-del-Rio ir 0,834 18
questionnaire) Koopmans (2019)
Psichologiné gerové (The modified o
version of IPWBW) Sandilya ir Shahnawaz (2018) 0,929 17
. .. . Smith, Dalen, Wiggins,
Pswhologlms.a'tsparumas (The Brief Tooley, Christopher ir Bernard 0,811 6
Resilience Scale) (2008)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Pasak Cho ir Kim (2015), alfa turéty buti didesnis arba lygus 0,7 (arba, alternatyviai, 0,8).
(p- 207) Pagal autoriy nurodytas Cronbach‘s alpha normas, SPSS programoje, visi 4 kintamieji
atitinka patikimumo reikalavimus, tad galima teigti, kad parinkti klausimynai yra tinkami tyrimui
ir duomeny analizei. Visy konstrukty Cronbach‘s alpha virSyja 0,7, tad — klausimynai yra patikimi

ir tinkami duomeny analizei.

8 lentelé. Papildoma Cronbach's alpha patikra JASP programoje

Konstruktas Cronbach’s a
Perdegimas 0,922
Darbo atlikimas 0,834
Psichologiné geroveé 0,929
Psichologinis atsparumas 0,811

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Pries atliekant struktiiriniy rySiy analize, buvo jvertintas matavimo modelio tinkamumas, siekiant
uztikrinti, kad latentiniy konstrukty matavimas yra patikimas ir validus. Pirminé duomeny analizé
buvo atlikta naudojant JASP programa, taciau, atsizvelgiant  tyrimo tikslus ir poreikj vertinti
sudétingus struktiirinius rySius, mediacijos ir moderacijos efektus, tolesnei analizei buvo

pasirinkta struktiiriniy lygc¢iy modeliavimo metodika, taikant SmartPLS programa.
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9 lentelé. Matavimo modelio tinkamumas

Matavimo modelio tinkamumas
CFI 0,971
TLI 0,965
RMSEA 0,046
SRMR 0,045

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Lentel¢je pateikiami konstrukty patikimumo ir matavimo modelio tinkamumo rodikliai,
gauti atlieckant pirmine duomeny analize JASP programoje. Konstrukty patikimumas buvo
vertinamas taikant Cronbach’s alpha koeficienta. Gauti rezultatai taip pat, kaip ir SPSS programoje
rodo, kad perdegimo ir psichologinés gerovés konstrukty Cronbach’s alpha reikSmés virsija 0,90,
o darbo atlikimo ir psichologinio atsparumo konstrukty — 0,80, todé¢l visi nagrin¢jami konstruktai
laikomi patikimais.

Su JASP programa tikrinami pasirinkus po keturis teiginius kiekvienam konstruktui
modelio tinkamumo indeksai rodo gera modelio atitikimg duomenims: CFI (0,971) ir TLI (0,965)
virSija rekomenduojama 0,90 ribg, o RMSEA (0,046) ir SRMR (0,045) reikSmés yra mazesnés nei
0,08. Kaip teigia, Vos, Petter-Mikx ir Collou (2025) lyginamasis tinkamumo indeksas (CFI) ir
Tucker—Lewis indeksas (TLI) buvo laikomi modelio tinkamumo ir patikimumo matuokliais, o CFI
ir TLI vertés, didesnés nei 0,90, buvo laikomos priimtinomis arba geromis. (p. 80). Taip pat
Schreiber, Stage, King, Nora ir Barlow (2006), kaip cituoja Junga-Silva ir Caetano (2024), aprase,
kad modelis yra tinkamas, kai CFI ir TLI vertés yra didesnés nei 0,90, o RMSEA ir SRMR vertés
yra mazesnés nei 0,08. (p. 47) Tai leidzia teigti, kad matavimo modelis yra tinkamas ir gali buti
naudojamas tolesnei struktiiriniy ry$iy, mediacijos ir moderacijos efekty analizei.

Toliau siekiant iSsiaiSkinti normaliojo skirstinio jvertinimg buvo atliktas Kolmogorov —
Smirnov ir Shapiro — Wilk testai, kurie apskai¢iuoja reikSmingumo lygj, leidZiantj spresti apie

duomeny nukrypimg nuo normaliojo skirstinio (Hair ir kiti, 2010) SPSS programoje.
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10 lentelé. Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro — Wilk testy rezultatai

Kolmogorovo—Smirnovo testas Shapiro—Wilk testas
Kintamasis
Statistika Kiekis p reikSmé Statistika Kiekis p reikSmeé
Perdegimas 0,046 264 0,200* 0,991 264 0,127
Darbo
0,042 264 0,200* 0,995 264 0,569
atlikimas
Psichologiné
0,065 264 0,009 0,984 264 0,006
gerove
Psichologinis
0,099 264 < 0,001 0,973 264 < 0,001
atsparumas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Atlikus Kolmogorovo—Smirnovo ir Shapiro—Wilk normalumo testus nustatyta, kad

perdegimo ir darbo atlikimo kintamyjy p reik§més virsija 0,05, todél jy skirstiniai laikytini artimais

normaliajam. Tuo tarpu psichologinés gerovés ir psichologinio atsparumo kintamyjy atveju p

reik§més yra mazesnés nei 0,05, todél Siy kintamyjy skirstiniai reikSmingai nukrypsta nuo

normaliojo. Atliktame teste de Souza, Toebe, Mello ir Bittencourt (2023)tyrime klaidos pasiskirsté

artimai normaliajam skirstiniui, kg parodé¢ daugumos bandymy Shapiro—Wilk testas (p > 0,05) (p.

4)

Papildomai buvo atlikta kintamyjy asimetrijos ir eksceso koeficienty analizé. Hair ir kt.

(2010) teigimu, dazniausiai naudojamos kritinés vertés yra £2,58 (0,01 reikSmingumo lygis) ir

+1,96, kas atitinka 0,05 paklaidos lygj. (p. 72). Nustatyta, kad koeficientai yra normos ribose,

nevirs§ijant -2,58 ir +2,58.

11 lentelé. Kintamyjy Skewness (asimetrijos) ir Kurtosis (eksceso) koeficientai

Konstruktas | Kiekis Mln}mal Maksimal Vidurki Standartufl As1me.tr1J0s Eksc.eso
(N) i i reik¥me s s nuokrypis | koeficientas | koeficientas
reikSme (M) (St. N.) (Skewness) (Kurtosis)
Perdegimas 264 1 5 2,8274 0,83837 0,32 -0,332
D.aTbO 264 1,22 4,56 3,1309 0,57278 -0,130 0,200
atlikimas
Psichologiné
: 264 1,35 5 3,2206 0,59523 -0,150 0,326
gerove
Psichologinis
264 1 5 3,0013 0,67517 -0,163 1,077
atsparumas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize
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Atlikus klausimyno patikimumo jvertinimus, galima daryti i§vada, kad visy nagrinéjamy
konstrukty Cronbach’s alpha koeficientai yra auksti, todél naudojami klausimynai laikytini
patikimais ir pasizyminciais vidiniu suderinamumu. Duomeny normalumui jvertinti taikytas
Shapiro—Wilk testas parode¢, kad dalies kintamyjy p reikSmés yra mazesnés nei 0,05, kas rodo
reik§mingg nukrypimg nuo normaliojo skirstinio. Tuo tarpu perdegimo ir darbo atlikimo kintamyjy
atveju normalumo prielaida nebuvo atmesta. Papildoma asimetrijos ir eksceso koeficienty analizé
atskleidé, kad visy konstrukty reik§meés nevirsija rekomenduojamy riby.

Pazymeétina, kad PLS-SEM metodas néra jautrus normalumo prielaidoms, tod¢l nustatyti
nedideli nukrypimai nuo normaliojo skirstinio neturéjo jtakos struktiiriniy rySiy analizei.
Atsizvelgiant | jau turimg imties dydj (N = 264) ir papildomg asimetrijos bei eksceso koeficienty
jvertinima, tolesnéje analizéje taikyti parametriniai metodai (koreliacing ir regresiné analiz¢), o

mediacijos ir moderacijos efektai buvo analizuojami PLS-SEM metodu.
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3.

PERDEGIMO JTAKA DARBO ATLIKIMUI MEDIJUOJANT PSICHOLOGINEI
GEROVEI IR MODERUOJANT PSICHOLOGINIAM ATSPARUMUI - TYRIMO

REZULTATU ANALIZE

Siame skyriuje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai. Aprasomos tyrime dalyvavusiy

respondenty demografinés charakteristikos ir pateikiami statistinés analizés rezultatai. Taip pat

tikrinamos tyrime iSkeltos hipotezés. Gauti rezultatai pateikiami lentelése ir trumpai aprasomi.

3.1. Tyrime dalyvavusiy respondenty demografinés charakteristikos

12 lentele. Respondenty demografinés charakteristikos

e Deocratnes Pasirinkti variantai iig:ﬁ:ﬁ:g RO
Nr. charakteristikos o dalis %
skaicius
1. Lytis Vyras 101 38,3
Moteris 163 61,7
2. Amzius Buvo ga]ima ira§yti 264 100
3. | Seimyniné padétis | Gyvenu vienas (-a) 62 23,5
Gyvenu su partneriu 109 41,3
Gyvenu poroje su vaikais 64 24,2
Gyvenu vienas (-a) su nepilnameciais vaikais 11 4,2
Gyvenu su priezitiros reikalaujanciais artimaisiais 9 3,4
Kita 9 3,4
4. ISsilavinimas Pagrindinis iSsilavinimas 1 0,4
Vidurinis i$silavinimas 14 53
Profesinis iSsilavinimas 32 12,1
Aukstasis neuniversitetinis issilavinimas 53 20,1
Aukstasis universitetinis i$silavinimas 161 61
Kita 3 1,1
5. Organizacijos 1-9 (labai maza) 34 12,9
dydis 10-49 (maza) 53 20,1
50-249 (viduting) 85 32,2
250 ir daugiau (didelé) 92 34,8
6. Darbo stazas Iki 1 mety 16 6,1
organizacijoje 1-3 60 22,7
4-7 50 18,9
8-12 40 15,2
13-19 37 14
Vir§ 20 mety 61 23,1
g7 Veiklos sritis VieSasis sektorius / valstybiné¢ jstaiga 50 18,9
Finansai 22 8,3
Svietimas 45 17
Sveikata 19 7,2
Prekyba 22 8,3
Pramoné / gamyba 44 16,7
Transportas / logistika 18 6,8
Informacinés technologijos 15 5,7
Kita 29 11
8. Pareigos Vadovaujancios 59 22,3
Nevadovaujancios 205 77,7

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize
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Tyrime dalyvavo 264 respondentai, 1§ kuriy 61,7 % sudar¢ moterys, o 38,3 % — vyrai.
Daugiausia respondenty nurod¢ gyvenantys su partneriu (41,3 %), beveik ketvirtadalis gyvena
poroje su vaikais (24,2 %), 0 23,5 % respondenty gyvena vieni. Nedidel¢ dalis respondenty gyvena
vieni su nepilnameciais vaikais, su priezitiros reikalaujanciais artimaisiais arba pasirinko atsakyma
,kita®.

Pagal i$silavinima, didZioji dalis respondenty turi aukstajj universitetinj i$silavinima (61,0
%), penktadalis — aukstajj neuniversitetinj (20,1 %), o 12,1 % — profesinj iSsilavinimg. Vertinant
organizacijos dydj, daugiausia respondenty dirbo didelése (34,8 %) ir vidutinése (32,2 %)
organizacijose. Pagal darbo stazg organizacijoje, didziausios respondenty grupés dirbo virs 20
mety (23,1 %) ir 1-3 metus (22,7 %).

Pagal veiklos sritj, daugiausia respondenty dirbo vieSajame sektoriuje / valstybinése
istaigose (18,9 %), Svietimo srityje (17,0%) bei pramonés / gamybos sektoriuje (16,7 %). Vertinant
pareigas, 77,7% respondenty uzémé nevadovaujancias pareigas, o 22,3 % — vadovaujancias
pareigas.

Respondenty amzius buvo vertintas atviru klausimu. Atsakiusiyjy amzius svyravo nuo 21

iki 75 mety. Vidutinis respondenty amzius buvo 45,33 mety, o standartinis nuokrypis sudaré¢ 13,99.

13 lentelé. Respondenty amziaus vidurkis

Kiekis Vidurkis Standartinis
Minimalus Maksimalus
(N) M) nuokrypis (St. N.)
Amzius 264 21 75 45,33 13,99

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

3.2. Tiriamy konstrukty apraSomoji statistika ir koreliacijos analizé

Tiriamy konstrukty aprasomosios statistikos lentelé, kuri metodologijos 2.8 poskyryje
(Klausimyno patikimumo jvertinimas) buvo pateikta duomeny normalumui jvertinti, Siame
poskyryje apzvelgiama papildomai, siekiant apraSyti pagrindines kintamyjy tendencijas.

Atlikta apraSomoji statistika parodé, kad respondenty atsakymai apima visg vertinimo
skalés intervala. Perdegimo konstruktui nustatytas maziausias vidurkis (M = 2,83), o didziausias
vidurkis fiksuotas psichologinés gerovés konstruktui (M = 3,22). Darbo atlikimo (M = 3,13) ir
psichologinio atsparumo (M = 3,00) konstrukty vidurkiai buvo panasaus dydZzio. Standartiniy
nuokrypiy reik§més rodo vidutinj duomeny issisklaidymg visy nagrinéjamy konstrukty atveju.

Maziausias standartinis nuokrypis nustatytas darbo atlikimo konstruktui (St. N. = 0,57), o
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didziausias — perdegimo konstruktui (St. N. = 0,84), kas rodo nevienodg, taCiau pakankama
atsakymy jvairove.

Toliau analizuojami tiriamy konstrukty tarpusavio rySiai, siekiant nustatyti statistinius
ry$ius tarp perdegimo, darbo atlikimo, psichologinés gerovés ir psichologinio atsparumo. RySiams
tarp kintamyjy jvertinti taikyta Pearson koreliacin¢ analizé, kuri pasirinkta atsizvelgiant j imties

dydj ir duomeny tinkamumg parametriniams statistiniams metodams.

14 lentelé. Pearson koreliaciné analizé

Darbo Psichologiné Psichologinis
Konstruktas Perdegimas
atlikimas gerove atsparumas
Perdegimas 1 0,248** —0,381** —0,485%*
Darbo atlikimas 0,248** 1 0,314%** 0,006
Psichologiné gerové —0,381** 0,314%* 1 0,289%*
Psichologinis atsparumas —0,485%* 0,006 0,289%** 1

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Atlikta Pearson koreliaciné analizé parodé, kad tarp nagrinéjamy konstrukty egzistuoja
reikSmingi rySiai. Nustatyta, jog perdegimas turi sgsajy su darbo atlikimu (r = 0,248; p < 0,01).
Nors mokslingje literatiiroje dazniau akcentuojamas neigiamas Siy kintamyjy rySys, gautas
rezultatas leidzia manyti, kad tam tikromis salygomis darbuotojai, patirdami didesnj darbo kriivi
ar jtampa, gali i§laikyti arba net padidinti darbo atlikimo lygj. Sis rySys toliau vertinamas
regresinés bei moderacijos analizés metu. Taip pat nustatyti reikSmingi neigiami rySiai tarp
perdegimo ir psichologinés geroveés (r = —0,381; p < 0,01) bei tarp perdegimo ir psichologinio
atsparumo (r =—-0,485; p <0,01).

Darbo atlikimo konstruktas reikSmingai teigiamai koreliuoja su psichologine gerove (r =
0,314; p <0,01). Tuo tarpu rySys tarp darbo atlikimo ir psichologinio atsparumo néra reik§mingas
(r=0,006; p > 0,05). Be to, nustatytas reikSmingas teigiamas rysys tarp psichologinés gerovés ir
psichologinio atsparumo (r = 0,289; p < 0,01). Gauti koreliacinés analizés rezultatai rodo, kad
nagrin¢jami konstruktai tarpusavyje susije, todél sudaro pagrindg tolesnei regresinei bei

mediacijos ir moderacijos analizei.
3.3. Demografiniy charakteristiky jtaka darbuotojy perdegimui
Papildomai buvo atlikta demografiniy veiksniy sgsajy su perdegimu analizé, siekiant

jvertinti ar darbuotojy profesinés (pavyzdziui, pareigos), ar asmeninés (Seimyniné¢ padétis),
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charakteristikos susijusios su perdegimu. Gauti rezultatai leidzia i§samiau apzvelgti perdegimo
pasiskirstyma tiriamoje imtyje ir papildo pagrindinio tyrimo rezultaty analizg.

Siekiant nustatyti, ar perdegimo lygis skiriasi priklausomai nuo respondenty einamy
pareigy, buvo atliktas nepriklausomy imc¢iy T-Testas. Analizéje lygintos vadovaujancias ir

nevadovaujancias pareigas einanc¢iy respondenty perdegimo vidurkiy reikSmés.

15 lentelé. T-Testo analizé perdegimui dél darbuotojo pareigy nustatyti

Pareigos Kiekis (N) Vidurkis (M) Standartinis Nuokrypis (St. N.)
Vadovaujancios 59 2,74 0,84
Nevadovaujancios 205 2,85 0,84

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

T-Testo analizés rezultatai parodé, kad perdegimo vidurkiai tarp vadovaujancias pareigas einanciy
(M = 2,74; St. N. = 0,84) ir nevadovaujancias pareigas einanciy respondenty (M = 2,85; St. N. =
0,84) reikSmingai nesiskiria. Tai leidzia teigti, kad respondenty einamos pareigos néra susijusios
su reikSmingais perdegimo lygio skirtumais tiriamoje imtyje.

Siekiant jvertinti, ar perdegimo lygis skiriasi tarp skirtingos Seimyninés padéties
respondenty grupiy, buvo atlikta One-Way ANOVA analizé. Buvo lygintos skirtingy Seimyninés

padéties grupiy perdegimo vidurkiy reikSmes.

16 lentelé. One-Way ANOVA analizé perdegimui dé¢l darbuotojo Seimyninés padéties nustatyti

Seimyniné padétis Kiekis | Vidurkis | Standartinis Nuokrypis
() ™M) (St. N.)
Gyvena vienas (-a) 62 2,76 0,84
Gyvena su partneriu 109 2,92 0,85
Gyvena poroje su vaikais 64 2,68 0,74
Gyvena vienas (-a) su nepilnameciais vaikais 11 2,62 1,07
Gyvena su priezitiros reikalaujanciais artimaisiais 9 3,01 0,84
Kita 9 3,40 0,87

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Apibendrinant lenteléje pateiktus duomenis, perdegimo vidurkiai skirtingose Seimyninés
padéties grupése svyruoja nuo 2,62 iki 3,40. Maziausias perdegimo vidurkis nustatytas
respondenty, gyvenanc¢iy vieny su nepilnameciais vaikais, grup¢je (M = 2,62; St. N. = 1,07), o
didziausias — respondenty, pasirinkusiy atsakymo variantg ,kita“, grupéje (M = 3,40; St. N. =
0,87). Respondenty, gyvenanc¢iy su partneriu, perdegimo vidurkis sieke 2,92 (St. N.= 0,85), o
gyvenanciy poroje su vaikais — 2,68 (St. N. = 0,74). Kity Seimynin¢s padéties grupiy perdegimo

vidurkiai buvo panaSaus dydZio, o standartiniy nuokrypiy reikSmeés rodo vidutinj atsakymy

50



iSsisklaidyma visose grupése. Atliktos analizés rezultatai parod¢, kad perdegimo lygio skirtumai
tarp skirtingos Seimyninés padéties respondenty grupiy néra reikSmingi (p > 0,05), todél galima
teigti, jog respondenty Seimyniné padétis néra susijusi su reikSmingais perdegimo lygio skirtumais
tirlamoje imtyje.
3.4.  Tiesinés regresijos analizé
Perdegimo ir darbo atlikimo tiesinés regresijos analizé. Siame poskyryje nagrinéjamas
perdegimo ir darbo atlikimo rySys. Analizei buvo taikyta tiesiné regresija, kurioje perdegimas

laikomas nepriklausomu, o darbo atlikimas — priklausomu kintamuoju.

17 lentele. Regresiné analizé tarp perdegimo ir darbo atlikimo

Rodiklis Reiksmé
R 0,248
R? 0,062
Koreguotas R? 0,058

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresinés analizés rezultatai parodé, kad perdegimo lygis yra susijes su darbuotojy darbo
atlikimu. Nustatyta, kad perdegimas paaiSkina 6,2 % darbo atlikimo rodiklio skirtumy (R* =
0,062), todel galima teigti, jog Sis rySys egzistuoja, taciau néra stiprus. Tai rodo, kad darbo
atlikimui jtaka daro ir kiti veiksniai, kurie Siame modelyje nebuvo jtraukti. Nepaisant to, gautas

modelis laikytinas tinkamu tolesnei analizei.

18 lentelé. Regresijos koeficienty analizé tarp perdegimo ir darbo atlikimo

Kintamasis B B t p
Konstanta 2,651 - 21,99 < 0,001
Perdegimas 0,170 0,248 4,15 < 0,001
Priklausomas kintamasis — Darbo atlikimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresijos koeficienty analizé¢ parodé¢, kad perdegimas yra reikSmingas darbo atlikimo
veiksnys. Nustatyta, jog perdegimas turi reikSmingg teigiamg poveikj darbo atlikimui (f = 0,248;
t =4,15; p < 0,001). Tai rodo, kad perdegimo lygis yra reikSmingai susijes su darbo atlikimu,
taciau nustatyto rySio kryptis skiriasi nuo dazniausiai literatiiroje aptinkamy tendencijy, todél Sis
rezultatas interpretuojamas atsargiai ir vertinamas platesniame tyrimo modelio kontekste.
Apibendrinant regresinés analizés rezultatus, galima teigti, kad perdegimas turi reikSminga poveikj
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darbo atlikimui, taciau Sio poveikio dydis yra ribotas. Atsizvelgiant j gautus rezultatus, pagrindiné
hipotez¢, teigianti, jog perdegimas daro poveikj darbo atlikimui, yra patvirtinama.

Toliau atlieckama perdegimo ir psichologinés gerovés tiesinés regresijos analize.
Analizuojant perdegimo ry$j su psichologine gerove, siekiant jvertinti, ar perdegimas gali biiti

reikSmingas §io konstrukto veiksnys.

19 lentelé. Regresiné analizé tarp perdegimo ir psichologinés gerovés

Rodiklis Reik§mé
R 0,381
R? 0,145
Koreguotas R> 0,142

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Gauti rezultatai parode, kad perdegimas reik§mingai neigiamai veikia psichologing gerove

(B = —0,381; p < 0,001). Regresijos modelis paaiskina 14,5 % psichologinés gerovés rodiklio

sklaidos (R* = 0,145), todél perdegimas laikytinas reikSmingu psichologinés gerovés veiksniu.

20 lentelée. Regresijos koeficienty analizé tarp perdegimo ir psichologinés geroveés

Kintamasis B p t p
Konstanta 3,986 - 33,33 <0,001
Perdegimas -0,271 —-0,381 -6,67 <0,001
Priklausomas kintamasis — Psichologiné gerové

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresijos koeficienty analizé parodé, kad perdegimas yra reikSmingai susijes su psichologine
gerove. Nustatyta, jog perdegimas daro neigiamg poveikj psichologinei gerovei (f =—0,381;t=—
6,67;p <0,001). Tai reiskia, kad didéjant perdegimo lygiui, psichologinés gerovés jverciai mazéja.
Gauti rezultatai rodo, kad perdegimas yra reikSmingas veiksnys, susijes su darbuotojy
psichologinés gerovés pokyciais.

Psichologinés gerovés ir darbo atlikimo tiesinés regresijos analizé. Siekiant nustatyti, ar
psichologiné gerové yra susijusi su darbuotojy darbo atlikimu, buvo atlikta tiesiné regresiné

analizeé, kurioje psichologiné gerové vertinta kaip nepriklausomas kintamasis.

52



21 lentelé. Regresiné analizé tarp psichologinés gerovés ir darbo atlikimo

Rodiklis Reiksmé
R 0,314
R? 0,099
Koreguotas R? 0,095

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresinés analizés rezultatai parodé, kad psichologiné gerové reikSmingai teigiamai
veikia darbo atlikima (f = 0,314; p < 0,001). Modelis paaiskina 9,9 % darbo atlikimo rodiklio
sklaidos (R?=0,099).

22 lentelé. Regresijos koeficienty analizé tarp psichologinés gerovés ir darbo atlikimo

Kintamasis B p t p
Konstanta 2,158 - 11,672 < 0,001
Psichologiné gerove 0,302 0,314 5,36 <0,001

Priklausomas kintamasis — Darbo atlikimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresijos koeficienty analiz¢ atskleidé, kad psichologiné gerové yra reik§mingai susijusi
su darbo atlikimu. Nustatyta, jog psichologiné gerové daro teigiamg poveikj darbo atlikimo
rodikliams (f = 0,314; t = 5,36; p < 0,001). Tai rodo, kad aukstesnis psichologinés geroves lygis
siejasi su geresniu darbuotojy darbo atlikimu. Sie rezultatai patvirtina psichologinés geroveés
svarbg vertinant darbo atlikimo skirtumus.

Toliau analizuojama, ar psichologinis atsparumas kei¢ia perdegimo ir psichologinés
geroveés tarpusavio rySj. Analizei taikyta tiesiné regresija su sgveikos kintamuoju, kurioje
psichologiné gerové vertinama kaip priklausomas kintamasis, perdegimas ir psichologinis

atsparumas — kaip nepriklausomi kintamieji, o jy sandauga — kaip moderuojantis veiksnys.

23 lentelé. Regresiné analizé tarp psichologinio atsparumo, perdegimo ir psichologinés gerovés

Rodiklis Reiksmé
R 0,425
R? 0,181
Koreguotas R? 0,171

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize
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Gautas regresijos modelis paaiSkina 18,1 % psichologinés gerovés rodiklio skirtumy. Tai
reiskia, kad perdegimas, psichologinis atsparumas ir jy sgveika kartu yra susij¢ su psichologinés

geroves lygiu.

24 lentele. Regresijos koeficienty analizé tarp psichologinio atsparumo, perdegimo ir
psichologinés gerovés

Kintamasis B p t p
Konstanta 3,186 - 88,715 < 0,001
Perdegimas (centruotas) -0,219 -0,309 4,809 < 0,001
Psichologinis atsparumas
0,131 0,149 2,313 0,022
(centruotas)
Perdegimas x Psichologinis
0,127 0,147 -2,611 0,010

atsparumas

Priklausomas kintamasis — Psichologiné gerové

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresijos rezultatai parodé, kad perdegimas yra reikSmingai susij¢s su psichologine
gerove neigiama kryptimi (f = —0,309; p < 0,001), t. y. did¢jant perdegimo lygiui, psichologinés
geroveés jverciai mazéja. Psichologinis atsparumas taip pat reikSmingai susijes su psichologine
gerove teigiama kryptimi (B = 0,149; p = 0,022). Saveikos kintamasis tarp perdegimo ir
psichologinio atsparumo yra reikSmingas (f = —0,147; p = 0,010), tod¢l galima teigti, kad
psichologinis atsparumas keicia perdegimo ir psichologinés gerovés rysio stipruma.

Apibendrinant rezultatus nustatyta, kad perdegimas ir psichologinis atsparumas yra
reik§mingai susij¢ su psichologine gerove. Taip pat nustatyta, kad psichologinis atsparumas
moderuoja perdegimo ir psichologinés geroves rysi, todél hipoteze, teigianti, jog psichologinis
atsparumas veikia §j rysj, yra patvirtinama.

Siekiant jvertinti, ar psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp perdegimo ir darbo
atlikimo, buvo atlikta moderacijos analizé taikant tiesing regresija SPSS programoje. Analizéje
naudoti centruoti perdegimo ir psichologinio atsparumo kintamieji bei jy sgveikos kintamasis.

Darbo atlikimo vidurkis buvo laikomas priklausomu kintamuoju.
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25 lentelé. Regresiné analizé tarp psichologinio atsparumo, perdegimo ir darbo atlikimo

Rodiklis Reiksmé
R 0,331
R? 0,110
Koreguotas R? 0,099

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresijos analizés rezultatai parodeé, kad sudarytas modelis paaiskina 11,0 % darbo atlikimo
rodikliy skirtumy (R? = 0,110). Tai reiskia, kad perdegimas, psichologinis atsparumas ir jy
tarpusavio sgveika yra susij¢ su darbo atlikimu, taciau Sie veiksniai paaiSkina tik dalj darbo
atlikimo poky¢iy. Gauti rezultatai yra reikSmingi (p < 0,001), todél model;j galima toliau analizuoti

ir interpretuoti.

26 lentelé. Regresijos koeficienty analizé tarp psichologinio atsparumo, perdegimo ir darbo
atlikimo

Kintamasis B p t p
Konstanta 3,093 - 85,859 < 0,001
Perdegimas (centruotas) 0,229 0,336 5,013 < 0,001
Psichologinis atsparumas 0,152 0,180 2,677 0,008
(centruotas)
Perdegimas x Psichologinis -0,137 —0,165 -2,810 0,005
atsparumas
Priklausomas kintamasis — Darbo atlikimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Regresijos analizés rezultatai parodé, kad perdegimas yra reik§Smingai susij¢s su darbo
atlikimu (f =0,336; t=5,013; p <0,001). Tai reiskia, kad did¢jant perdegimo lygiui, kinta ir darbo
atlikimo rodikliai.

Taip pat nustatyta, kad psichologinis atsparumas turi reikSmingg tiesioginj rys$j su darbo
atlikimu (B = 0,180; t = 2,677; p = 0,008), rodantj, jog aukStesnis atsparumo lygis siejasi su
palankesniais darbo atlikimo jverciais.

Svarbiausia, kad sgveikos kintamasis (perdegimas x psichologinis atsparumas) yra
reikSmingas (p = —0,165; t = -2,810; p = 0,005). Neigiamas sgveikos koeficientas rodo, kad
psichologinis atsparumas silpnina perdegimo ir darbo atlikimo ry$j. Kitaip tariant, esant

auksStesniam psichologinio atsparumo lygiui, perdegimo poveikis darbo atlikimui tampa mazesnis.
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3.5. Struktiriniy rySiy analizé taikant PLS-SEM
Siame poskyryje analizuojami tyrime nagrinéjami kintamieji: perdegimas (X), darbo
atlikimas (Y), psichologiné gerove (M) ir psichologinis atsparumas (W). Analizés démesys
skiriamas perdegimo rySiams su darbo atlikimo rodikliais, taip pat vertinami psichologinés geroves
ir psichologinio atsparumo rysiai su kitais modelio kintamaisiais. Analizé atlikta naudojant

»SmartPLS* programa.
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Saltinis: sudaryta autorés naudojantis SmartPLS programa

Struktiirinis modelis sudarytas remiantis metodologingje dalyje pateiktu konceptualiu
modeliu. Modelyje perdegimas laikomas nepriklausomu kintamuoju, darbo atlikimas -
priklausomu, psichologiné gerové — mediatoriumi, o psichologinis atsparumas — moderatoriumi.

Prie§ analizuojant strukttrinius rySius tarp nagrinéjamy konstrukty, aktualu jvertinti
matavimo modelio patikimuma ir validumg. Matavimo modelio vertinimas leidzia nustatyti, ar
naudojami klausimynai patikimai ir tinkamai matuoja teorinius konstruktus bei ar gauti rezultatai
gali biiti naudojami tolesnei struktiriniy rySiy analizei.

Siame poskyryje matavimo modelio patikimumas ir konvergentinis validumas vertinami
naudojant Cronbach’s alpha, sudétinio patikimumo (Composite Reliability) ir vidutinés isskirtos
dispersijos (Average Variance Extracted, AVE) rodiklius, apskaiCiuotus taikant ,,SmartPLS*

programa.
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27 lentelé. SmartPLS konstrukty pagrindiniy rodikliy analizé

Konstruktas Cronbach’s alpha Composzté:Rr;: liability AVE
Perdegimas 0,922 0,936 0,618
Psichologiné gerové 0,925 0,935 0,509
Psichologinis 0,811 0,864 0,516
atsparumas
Uzduociy atlikimas 0,803 0,863 0,558
Ko.n‘Fekstualus darbo 0.874 0,901 0,532
atlikimas
Kontrproduktyvus 0,832 0.881 0.597
elgesys

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Lentel¢je pateikti rezultatai rodo, kad visy nagrin¢jamy konstrukty Cronbach’s alpha
reik§més virSija rekomenduojamag 0,7 riba, todél galima teigti, jog naudojami klausimynai
pasizymi pakankamu vidiniu suderinamumu.

Sudétinio patikimumo (Composite Reliability) rodikliai taip pat virSija 0,7 riba, o tai
patvirtina konstrukty matavimo patikimuma taikant PLS-SEM metoda.

Konvergentinis validumas vertintas naudojant vidutinés iSskirtos dispersijos (AVE)
rodiklj. Visy konstrukty AVE reik§més yra didesnés nei 0,5, todél galima teigti, kad kiekvienas
konstruktas paaiskina daugiau nei pus¢ savo indikatoriy dispersijos ir atitinka konvergentinio
validumo reikalavimus.

Apibendrinant matavimo modelio vertinimo rezultatus, nustatyta, kad visi tyrime
naudojami konstruktai atitinka patikimumo ir konvergentinio validumo kriterijus. Tai leidzia
daryti iSvada, jog matavimo modelis yra tinkamas, o gauti duomenys gali biiti naudojami tolesnei
struktiiriniy ry$iy, mediacijos ir moderacijos analizei taikant PLS-SEM metoda.

Tiesioginiy rySiy analizé atlikta remiantis PLS algoritmo apskaiCiuotais standartizuotais
kelio koeficientais (B). Sie koeficientai parodo rysiy kryptj ir stipruma tarp modelio kintamuyjy.
Gauti rezultatai 28 — oje lentel¢je rodo, kad perdegimas yra neigiamai susijgs su psichologine
gerove (B = —0,309) ir susijges su darbuotojy veiklos rodikliais, jskaitant uzduociy atlikima,
kontekstualy darbo atlikimg ir kontrproduktyvy elgesj. Didziausias rySio stiprumas nustatytas tarp
perdegimo ir kontrproduktyvaus elgesio (f = 0,487), t. y. didesnis perdegimas siejasi su daznesniu

nepageidaujamu elgesiu darbe.
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28 lentele. SmartPLS kintamyjy rySiai

Rysys B
Perdegimas — Uzduo¢iy atlikimas 0,221
Perdegimas — Kontekstualus darbo atlikimas 0,299
Perdegimas — Kontrproduktyvus elgesys 0,487
Perdegimas — Psichologiné gerové -0,309
Psichologiné gerové — Uzduociy atlikimas 0,326
Psichologiné gerové — Kontekstualus darbo atlikimas 0,438
Psichologiné gerové — Kontrproduktyvus elgesys 0,145
Psichologinis atsparumas — Uzduoc¢iy atlikimas 0,163
Psichologinis atsparumas — Kontekstualus darbo atlikimas 0,213
Psichologinis atsparumas — Kontrproduktyvus elgesys -0,182
Psichologinis atsparumas — Psichologiné gerové 0,163

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize
Toliau strukttirinio modelio paaiSkinamoji galia vertinta naudojant determinacijos
koeficienta R2%. Modelio paaiskinamoji galia vertinama naudojant determinacijos koeficientg R?,

kuris parodo, kiek priklausomo kintamojo pokyciy paaiskina modelis.

29 lentelé. Struktiirinio modelio paaiskinamoji galia (R?) i§ SmartPLS

Kintamasis R?

Psichologiné gerové 0,187
Uzduociy atlikimas 0,139
Kontekstualus darbo atlikimas 0,224
Kontrproduktyvus elgesys 0,320

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Rezultatai rodo, kad modelis paaiSkina 18,7 % psichologinés geroves, 13,9 % uzduociy
atlikimo, 22,4 % kontekstualaus darbo atlikimo ir 32,0 % kontrproduktyvaus elgesio dispersijos.
Didziausia paaiSkinamoji galia nustatyta kontrproduktyvaus elgesio atzvilgiu.

Sekanti analizés dalis skirta patikrinti, ar psichologinis atsparumas gali keisti perdegimo
poveik] kitiems nagrin¢jamiems kintamiesiems. Todél ] model] jtraukiamas kintamasis,

atspindintis perdegimo ir psichologinio atsparumo sgveika.
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30 lentelé. SmartPLS moderacijos rySiy analizé

Rysys B
Psichologinis atsparumas x Perdegimas — Psichologiné gerove -0,113
Psichologinis atsparumas x Perdegimas — Uzduociy atlikimas —0,084
Psichologinis atsparumas x Perdegimas — Kontekstualus darbo atlikimas -0,032
Psichologinis atsparumas x Perdegimas — Kontrproduktyvus elgesys -0,073

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Lenteléje pateikti saveikos rySiy kelio koeficientai rodo, kad psichologinio atsparumo ir

perdegimo saveikos poveikis nagrinéjamiems priklausomiems kintamiesiems yra silpnas.

DidZiausias sgveikos efektas nustatytas prognozuojant psichologine gerove (f =—0,113), tuo tarpu

saveikos poveikis uzduociy atlikimui (f = —0,084), kontekstualiam darbo atlikimui (f =—0,032) ir

kontrproduktyviam elgesiui (B = —0,073) yra maZesnio dydzio. Tai leidzia numanyti, kad

psichologinio atsparumo moderuojantis vaidmuo modelyje gali buti ribotas. Saveikos rysiy

statistinis reikSmingumas vertinamas 3.7 poskyryje, taikant Bootstrapping procediira.

Taikant Bootstrapping procediirg, pateikiami struktiirinio modelio rySiy statistinio

reikSmingumo vertinimo rezultatai naudojant SmartPLS programg. Buvo apskaiciuotos kelio

koeficienty t ir p reikSmés, leidziancCios nustatyti, kurie rysiai tarp nagrinéjamy konstrukty yra

reik§mingi. Si analizé sudaro pagrinda mediacijos ir moderacijos hipoteziy patikrinimui.

31 lentelé. Struktiirinio modelio rysiy statistinio reikSmingumo vertinimo rezultatai

Kelio t Rysio
RySys koeficientas Sy P ye

) reikSmé | reikSmé | vertinimas
Perdegimas — Uzduociy atlikimas 0,221 2,327 0,020 ReikSmingas
Perdegimas — Kontekstualus darbo atlikimas 0,299 3,942 <0,001 | ReikSmingas
Perdegimas — Kontrproduktyvus elgesys 0,487 8,453 <0,001 | ReikSmingas
Perdegimas — Psichologiné gerové —0,309 3,930 < 0,001 | ReikSmingas
Psichologiné gerové — Uzduociy atlikimas 0,326 4,670 < 0,001 | ReikSmingas
P51.c}.1010g1ne gerové — Kontekstualus darbo 0.438 6.703 <0,001 | Reiksmingas
atlikimas
Psichologiné gerové — Kontrproduktyvus 0.145 2.077 0,038 Reikimingas
elgesys
Pmchologlms atsparumas — Kontekstualus 0.213 3,037 0,002 Reikimingas
darbo atlikimas
glsglztsl}(jloglms atsparumas — Kontrproduktyvus 0,182 2,595 0,009 Reiksmingas
Psichologinis atsparumas — Psichologiné gerové 0,163 2,139 0,032 ReikSmingas
Psichologinis atsparumas — Uzduociy atlikimas 0,163 2,075 0,038 ReikSmingas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize
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Bootstrapping analizés rezultatai parodé, kad lentel¢je pateikti tiesioginiai rySiai tarp
perdegimo, psichologinés gerovés ir darbo atlikimo dimensijy yra statistiSkai reikSmingi (p <
0,05). Nustatyta, kad perdegimas daro reik§mingg poveikj uzduociy atlikimui (f =0,221; t=2,327;
p = 0,020), kontekstualiam darbo atlikimui (f = 0,299; t =3,942; p < 0,001) ir kontrproduktyviam
elgesiui (B =0,487; t = 8,453; p < 0,001). Tai rodo, kad didéjantis perdegimo lygis yra susijes ne
tik su darbuotojy veiklos poky¢iais, bet ypag stipriai siejasi su nepageidaujamo, kontrproduktyvaus
elgesio daznéjimu. Taip pat nustatyta, kad perdegimas reikSmingai ir neigiama kryptimi veikia
psichologing gerove (B = —0,309; t = 3,930; p < 0,001), kas patvirtina prielaida, jog didesnis
perdegimo lygis siejasi su prastesne darbuotojy psichologine savijauta. Psichologiné gerové, savo
ruoztu, reikSmingai siejasi su visomis darbo atlikimo dimensijomis: uzduoc¢iy atlikimu (B = 0,326;
t = 4,670; p < 0,001), kontekstualiu darbo atlikimu (B = 0,438; t = 6,703; p < 0,001) ir
kontrproduktyviu elgesiu (B = 0,145;t=2,077; p = 0,038).

32 lentelé. Netiesioginiy rySiy analizé

Netiesioginis rysys Kelio k(zgiaentas t reikSmé | p reikSmé Velﬁi);lsill(:las
Perdegimas = Psichologine 0,101 2,999 0,003 | Reiksmingas
gerové — Uzduociy atlikimas
Perdegimas — Psichologiné
gerové — Kontekstualus darbo -0,135 3,029 0,002 ReikSmingas
atlikimas
Perdegimas — Psichologiné
gerové — Kontrproduktyvus —-0,045 1,769 0,077 Nereik§mingas
elgesys

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Netiesioginiy rysiy analizé parode, kad psichologiné gerové atlieka reik§mingg mediacinj
vaidmen] perdegimo ir uzduoc€iy atlikimo rySyje. Nustatyta, jog netiesioginis perdegimo poveikis
uzduociy atlikimui per psichologine gerove yra reikSmingas (f = —0,101; t =2,999; p = 0,003).

Taip pat nustatyta reikSminga mediacija perdegimo ir kontekstualaus darbo atlikimo
rySyje, kai netiesioginis efektas per psichologing gerove sieke B = —0,135, t = 3,029, p = 0,002.
Tai rodo, kad didéjantis perdegimo lygis, per sumazéjusia psichologing gerove, yra susijes su
prastesniais kontekstualaus darbo atlikimo rodikliais.

Tuo tarpu netiesioginis perdegimo poveikis kontrproduktyviam elgesiui per psichologing
gerove nepasieke statistinio reik§mingumo lygio (B = —0,045; t = 1,769; p = 0,077), todél

mediacinis psichologinés gerovés vaidmuo Siame rySyje nepasitvirtino.
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33 lentelé. Sgveikos efekty analizé

Saveikos rysys LG ¢ P LS

3 ysy koeficientas (f) | reikSmé | reikSmé vertinimas
Atsparumas x Perdegimas — Psichologiné 0,113 1,972 0,049 Reiksmingas
gerove
Atsparumas x Perdegimas — UZduociy 0,084 1,724 0,085 | Nereiksmingas
atlikimas
Atsparuma§ x Perdegimas — Kontekstualus 0,032 0.654 0.513 Nereikémingas
darbo atlikimas
Atsparumas x Perdegimas — 0,073 1,772 0,076 | Nereiksmingas
Kontrproduktyvus elgesys

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Saveikos efekty analizé parodé, kad psichologinis atsparumas reik§Smingai moderuoja
perdegimo ir psichologinés gerovés rySj. Nustatyta, jog sgveikos efektas tarp perdegimo ir
psichologinio atsparumo, prognozuojant psichologing gerove, yra reikSmingas (f = —0,113; t =
1,972; p = 0,049). Tai rodo, kad psichologinio atsparumo lygis kei¢ia perdegimo poveikio
psichologinei gerovei stipruma.

Tuo tarpu sgveikos efektas tarp perdegimo ir psichologinio atsparumo, prognozuojant
uzduociy atlikima, nepasieké statistinio reikSmingumo (B = —0,084; t = 1,724; p = 0,085).
Analogiskai, moderuojantis poveikis perdegimo ir kontekstualaus darbo atlikimo rySyje taip pat
nenustatytas (f =-0,032; t=0,654; p=0,513).

Be to, sgveikos efektas tarp perdegimo ir psichologinio atsparumo, prognozuojant
kontrproduktyvy elgesj, buvo nereik§mingas ( =—-0,073; t = 1,772; p = 0,076). Tai leidZia teigti,
kad psichologinis atsparumas nemodifikuoja perdegimo poveikio darbo atlikimo dimensijoms.

Apibendrinant bootstrapping analizés rezultatus, nustatyta, kad perdegimas turi reikSminga
tiesiogin] poveikj visoms darbo atlikimo dimensijoms bei psichologinei gerovei. Psichologiné
gerove atlieka reik§minga mediacinj vaidmenj perdegimo rysyje su uzduociy atlikimu (f =-0,101;
p = 0,003) ir kontekstualiu darbo atlikimu (p = —0,135; p = 0,002), tac¢iau mediacija rySyje su
kontrproduktyviu elgesiu nepasitvirtino (p = 0,077). Moderacijos analizé parode, kad
psichologinis atsparumas reik§mingai moderuoja tik perdegimo ir psichologinés gerovés rysj (f =
-0,113; p = 0,049), o perdegimo ir darbo atlikimo dimensijy rySiams moderuojantis poveikis
nenustatytas. Gauti rezultatai leidzia daryti iSvada, kad psichologiné gerové yra svarbus tarpinis

mechanizmas, o psichologinio atsparumo moderuojantis vaidmuo Siame modelyje yra ribotas.

3.6. Tyrimo hipoteziy apibendrinimas
Siame skyriuje apibendrinami tyrimo metu tikrinty hipoteziy rezultatai. Hipotezéms
tikrinti buvo taikomi keli statistiniai metodai: koreliacing ir tiesiné regresiné analizé naudojant

SPSS programg bei struktiiriniy lygciy modeliavimas (PLS-SEM) taikant ,,SmartPLS* programa.
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SPSS analizés buvo naudojamos tiesioginiams ir moderuojantiems rySiams tarp kintamyjy

jvertinti, o PLS-SEM — sudétingesniems rySiams, apimantiems mediacijg ir moderacija, patikrinti.

Hipoteziy tikrinimo rezultatai pateikiami apibendrinancioje lentel¢je.

34 lentelé. ISkelty hipoteziy rezultatai

Hipotezé Taikytas Rezultatas
metodas
H1 Perdegimas tiesiogiai veikia darbo atlikima T1651?§P§5;651Ja Pasitvirtino
. qe _ PLS-SEM e
Hla Perdegimas veikia uzduociy atlikima (Bootstrapping) Pasitvirtino
H1b | Perdegimas veikia kontekstualy darbo atlikimg PLS_SEM Pasitvirtino
(Bootstrapping)
. o . PLS-SEM e
Hlc Perdegimas veikia kontraproduktyvy elgesj (Bootstrapping) Pasitvirtino
. .. . . o Tiesiné regresija
H2 Perdegimas daro neigiama itaka psichologinei (SPSS), PLS- Pasitvirtino
gerovei SEM
Tiesiné regresija
H3 Psichologiné gerové daro jtaka darbo atlikimui (SPSS), PLS- Pasitvirtino
SEM
. . e - PLS-SEM
H3a Psichologiné gerové veikia uzduociy atlikima (Bootstrapping) Pasitvirtino
H3b Psichologiné gerove V.Cl.kla kontekstualy darbo PLS-SEM Pasitvirtino
atlikima (Bootstrapping)
H3e Psichologiné gerové Velk}a kontraproduktyvy PLS-SEM Pasitvirtino
elgesj (Bootstrapping)
PLS-SEM
H4 Ps1ch010g1n1's ats:parll.mas m9d§m0]a rysi tarp (Boqtsjtrappmg), Pasitvirtino
perdegimo ir psichologinés gerovés Tiesiné regresija
(SPSS)
Tiesiné regresija Dalinai pasitvirtino:
H5 Psichologinis atsparumas moderuoja ry$j tarp (SPSS) SPSS — pasitvirtino,
perdegimo ir darbo atlikimo PLS-SEM PLS-SEM —
(Bootstrapping), nepasitvirtino
H5a Psichologinis gtspgmrzlas nvl.oderl.lo!a ry$j tarp PLS—SEM Nepasitvirtino
perdegimo ir uzduociy atlikimo (Bootstrapping)
Psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp PLS-SEM o
HSb perdegimo ir kontekstualaus darbo atlikimo (Bootstrapping) Nepasitvirtino
Psichologinis atsparumas moderuoja rysj tarp PLS-SEM o
Hsc perdegimo ir kontraproduktyvaus elgesio (Bootstrapping) Nepasitvirtino

Saltinis: sudaryta autorés remiantis duomeny analize

Pirmiausia hipotezés buvo vertinamos pasitelkiant koreliacing ir tiesine regresing analizg,
atlikta SPSS programa. Siy analiziy rezultatai parodé, kad perdegimo lygis yra reik§mingai susijes
su darbuotojy darbo atlikimu, todél hipotezé H1 laikoma patvirtinta. Taip pat nustatyta, kad
didesnis perdegimas siejasi su zemesne psichologine gerove, o psichologiné geroveé yra
reik§mingai susijusi su darbo atlikimo rodikliais, tod¢l hipotezés H2 ir H3 buvo patvirtintos. SPSS

aplinkoje atlikta moderacijos analizé parod¢, kad psichologinis atsparumas reik§mingai moderuoja
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perdegimo rysj su psichologine gerove ir darbo atlikimu, tuo tarpu PLS-SEM analiz¢ atskleidé,
kad moderuojantis poveikis rySiams tarp perdegimo ir atskiry darbo atlikimo dimensijy néra
reikSmingas.

Toliau hipotezés buvo tikrinamos taikant struktiiriniy lygéiy modeliavima (PLS-SEM)
naudojant ,,.SmartPLS* programg. PLS-SEM rezultatai patvirtino, kad perdegimas reikSmingai
veikia visas darbo atlikimo dimensijas — uZzduociy atlikimg, kontekstualy darbo atlikimg ir
kontraproduktyvy elgesi, todél hipotezés Hla, H1b ir Hlc buvo patvirtintos. Taip pat patvirtinta,
kad psichologiné gerové reikSmingai susijusi su visomis darbo atlikimo dimensijomis, todel
hipotezés H3a, H3b ir H3c pasitvirtino. Moderacijos analizé PLS-SEM metodu parodé¢, kad
psichologinis atsparumas reik§mingai moderuoja ry$j tarp perdegimo ir psichologinés gerovés,
taciau moderuojantis poveikis rySiams tarp perdegimo ir atskiry darbo atlikimo dimensijy nebuvo
reikSmingas, tod¢l hipotezés H5a, H5b ir H5¢ nepasitvirtino.

SPSS aplinkoje atlikta moderacijos analiz¢ parodé, kad psichologinis atsparumas
reikSmingai moderuoja perdegimo rysj su psichologine gerove, taip pat nustatytas reikSmingas
moderuojantis poveikis perdegimo ir bendro darbo atlikimo rodiklio (darbo atlikimo vidurkio)
rySyje. Tuo tarpu PLS-SEM analiz¢, kurioje darbo atlikimas vertintas per atskiras dimensijas
(uzduociy atlikima, kontekstualy darbo atlikimg ir kontraproduktyvy elgesij), atskleid¢, kad
moderuojantis poveikis rySiams tarp perdegimo ir §iy darbo atlikimo dimensijy néra reikSmingas.

Apibendrinant galima teigti, kad SPSS ir PLS-SEM analizés viena kita papildo: SPSS
rezultatai patvirtino pagrindinius tiesinius ir moderuojancius ry$ius, o PLS-SEM leido detaliau
jvertinti darbo atlikimo dimensijas ir sudétingesnius rySiy modelius. Dauguma tyrime iSkelty
hipoteziy buvo patvirtintos, o gauti rezultatai sudaro pagrindg tolesnei rezultaty interpretacijai ir
diskusijai.

3.7. Diskusija

Atlikus kiekybinj tyrima bei analizg, reikalinga diskusija rezultatams apibendrinti. Be to,
aktualu palyginti su kity autoriy atliktais ankstesniais moksliniais tyrimais ir teorinémis
izvalgomis. Diskusijoje analizuojamas perdegimo rysys su darbo atlikimu, psichologinés geroveés
mediacija bei psichologinio atsparumo moderuojantis poveikis, atsizvelgiant | metodologijoje
sudaryta ir tyrime taikyta konceptualy modelj. Siekiant tikslesnés analizés modelyje darbo
atlikimo kintamasis buvo papildomai i$skaidytas j tris dalis remiantis tyrime naudotu darbo
atlikimui tirti skirtu klausimynu.

Atlikus ir iSanalizavus tyrimo rezultatus galima teigti, jog perdegimas yra reik§Smingai
susijes su darbuotojy darbo atlikimu. Stai koreliaciné ir regresiné analizé SPSS programoje
atskleidé perdegimo ir bendro darbo atlikimo rySj, o PLS-SEM analizé patvirtino reik§minga

perdegimo poveik] visoms darbo atlikimo dimensijoms, kurios yra jvardintos pasirinktame
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klausimyne — uzduociy atlikimui, kontekstualiam darbo atlikimui ir kontraproduktyviam elgesiui.
Tad, galima teigti, jog perdegimas turi jtakos darbo atlikimui

PavyzdZiui, atlike¢ tyrima, autoriai Prentice ir Thaichon (2019) teigia, kad reikSmingas
neigiamas rySys tarp darbo atlikimo ir perdegimo rodo, kad gerai dirbantys darbuotojai reciau
ken¢ia nuo perdegimo. Siekiant patvirtinti §io rySio krypti, buvo patikrintas ir patvirtintas
prognozinis darbuotojy darbo atlikimo ir perdegimo rySio validumas. (p. 821) O Siame tyrime
gautas teigiamas perdegimo rysys su kontraproduktyviu elgesiu yra nuoseklus ir logiskai pagrijstas,
nes did¢jantis perdegimo lygis siejasi su daznesniu nepageidaujamu elgesiu darbe. Tad, galima
teigti, jog rezultaty analiz€s metu nustatyti rySiai rodo, kad Sie kintamieji tarpusavyje susij¢
tirlamoje imtyje, o tai patvirtina, kad perdegimas vis délto yra reikSmingas veiksnys, susijes su
darbuotojy darbo atlikimo rodikliais.

Taip pat tyrimo rezultatai patvirtino, kad perdegimas daro reikSmingg neigiamag poveikj
psichologinei gerovei, o psichologiné gerové yra reik§mingai susijusi su darbo atlikimu. Sie
rezultatai atitinka ankstesniy tyrimy iSvadas, kuriose pabréziama psichologinés gerovés svarba
darbuotojy veiklos kontekste. Pavyzdziui atlikus tyrima teigia, kad tyrimo rezultatai pabrézia
psichologinés gerovés, kaip mediatoriaus, svarbg siekiant suprasti saveikg tarp perdegimo darbe ir
darbuotojy karjeros sprendimy. (p. 1704) Anot vis délto svarbu, kad organizacijos biity
pasirengusios spresti kylancius paradoksus, nes né viena organizacija neturi ,,tobuly“ aplinkybiy,
kurios leisty vienu metu ir be jokio konflikto vienodai prioretizuoti tiek psichologine gerove darbe
(PWB), tiek organizacijos veiklos rezultatus. (p. 168)

Mediacijos analiz¢ parode, kad psichologiné gerové atlieka reik§mingg tarpinj vaidmenj
perdegimo rySyje su uzduociy atlikimu ir kontekstualiu darbo atlikimu. Tai reiskia, kad did¢jantis
perdegimo lygis, per sumazéjusig psichologing gerove, yra susijes su prastesniais Siy darbo
atlikimo dimensijy rodikliais. Pavyzdziui atlike tyrimg Vatamanescu, Vintild, Stanescu ir Cucuta
(2025), teigia, kad aktyvios vadovy pagalbos ir paramos stoka dar labiau padidina jau ir taip didelj
su darbu susijusj stresa, kurj patiria nuolatinio nestabilumo saglygomis dirbantys darbuotojai, o tai
veda prie didesnio iS§sekimo ir mazesnio produktyvumo. (p. 14) Kadangi, remiantis analizuota
literatiira, santykiai su kitais yra viena i§ psichologinés gerovés dedamyjy galima teigti, kad
vadovy pagalba ir parama yra aktuali perdegusiems ir su prastu darbo atlikimu susidiirusiems
darbuotojams. Tuo tarpu mediacinis psichologinés gerovés vaidmuo perdegimo ir
kontraproduktyvaus elgesio rySyje nepasitvirtino, kas leidzia manyti, jog Sioje sasajoje veikia kiti
mechanizmai, nesusije¢ tiesiogiai su psichologine gerove.

Pavyzdziui autoriai savo tyrime nustaté, kad psichologinis atsparumas yra stipriai
neigiamai susijes su perdegimu ir iSsekimo subskale. (p. 6) Bet Sio tyrimo rezultatai parodé, kad

psichologinis atsparumas atlieka reikSminga moderuojant] vaidmenj perdegimo ir psichologinés
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geroves rySyje. Tai reiSkia, kad aukStesnis psichologinio atsparumo lygis silpnina neigiamag
perdegimo poveikj psichologinei gerovei. Sis rezultatas atitinka teorines prielaidas, teigiandias,
jog psichologinis atsparumas veikia kaip apsauginis veiksnys, padedantis darbuotojams geriau
susidoroti su stresu ir perdegimo pasekmeémis.

Tuo tarpu PLS-SEM analiz¢ parodé, kad psichologinis atsparumas nemodifikuoja
perdegimo poveikio atskiroms darbo atlikimo dimensijoms. Nors SPSS analiz¢je buvo nustatytas
reik§mingas moderuojantis poveikis perdegimo ir bendro darbo atlikimo rodiklio rySyje, iSskaidyta
per atskiras dimensijas darbo atlikimo kintamajj Sis poveikis nepasitvirtino. Tad galima daryti
prielaida, kad psichologinio atsparumo moderuojantis vaidmuo labiau pasireiSkia bendrame
darbuotojy funkcionavimo lygmenyje, o ne konkreciose darbo atlikimo dimensijose. Atlikus
tyrimg Tran Pham (2024) organizacijos, turin¢ios gera psichologiskai atspariy darbuotojy rezerva,
gali gauti naudos, nes tokie darbuotojai gali panaudoti savo psichologinj atsparumg, kad
kontroliuoty ziniy slépimo neigiamg poveikj savo pazinimui, emocijoms ir dél to kylanciam
stresui. (p. 415) Tad, apibendrinus — pagal §j atliktg tyrima psichologiskai atspariis darbuotojai
geriau atlieka savo darba. Sis tyrimas rodo, kad psichologinis atsparumas turi jtakos rysiui tarp
perdegimo ir bendrinio darbo atlikimo, ta¢iau SmartPLS programoje jo moderuojantis vaidmuo
rySyje tarp perdegimo ir darbo atlikimo atskirty dimensijy yra ribotas.

Apibendrinant kiekybinio tyrimo rezultatus galima teigti, kad perdegimas yra susijes
veiksnys tiek su darbuotojy psichologine gerove, tieck su darbo atlikimu bei psichologiniu
atsparumu. Psichologiné gerove iSryskéja kaip svarbus tarpininkas, per kurj perdegimas veikia
pagal klausimyng SmartPLS analizés metu atskirtas darbo atlikimo dimensijas, o psichologinis
atsparumas — tik kaip riboto poveikio, taciau reikSmingas apsauginis veiksnys perdegimo ir
psichologinés gerovés sasajoje. Biitent tiriant psichologinio atsparumo poveikj iSrySkéjo skirtumas
tarp rezultaty skirtingose programose: SPSS — poveikis yra, o SmartPLS tik tarp perdegimo ir
psichologinés gerovés. Tad dauguma iskelty hipoteziy, kurios teigia, kad psichologinis atsparumas
turi jtakos kitiems konceptualiame modelyje esantiems elementams — nepasitvirtino. Tac¢iau vis tik
gauti rezultatai papildo esamus mokslinius tyrimus, atskleisdami perdegimo, psichologinés
gerovés, psichologinio atsparumo ir darbo atlikimo tarpusavio rysj, o tai sudaro pagrinda

iSsamesniems tyrimams diskusijoms bei praktinéms jzvalgoms.
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ISVADOS

1. Siame darbe pirmiausia, buvo atlikta ir apZvelgta mokslinés literatiiros analizé, kurioje
iSsamiai iSnagrinétos perdegimo, darbo atlikimo, psichologinés gerovés ir psichologinio
atsparumo samprata, dedamosios, $iuos konstruktus veikiantys veiksniai bei jy tarpusavio rysys.
Pavyko i$siaiskinti, kad perdegimas yra jvardijamas didelio darbo kriivio, jtampos darbo aplinkoje,
streso ir kity panaSiy veiksniy pasekmé daranti neigiamg poveikj darbuotojy psichologinei ir
fizinei savijautai, kas lemia prastg darbo atlikima. Toliau, iSsiaiSkinta, kad mokslinéje literatiiroje
psichologiné gerove ir psichologinis atsparumas siejami su didesniais psichologiniais iStekliais,
optimizmu, geresniu gebéjimu prisitaikyti prie darbo reikalavimy bei efektyviau jveikti darbo metu
kylan€ius sunkumus. Galiausiai, kai buvo apzvelgti visi konstruktai bei aptartas jy rySys —
pasiruosta planuoti tyrima.

2. UzZbaigus literatiiros apzvalga ir peréjus prie tyrimo metodologijos bei remiantis analizuota
moksline medziaga, buvo parengtas konceptualus modelis bei kiekvienam kintamajam iskeltos
penkios hipotezés atsizvelgiant | jy tarpusavio ry$j. Modelis sudarytas i§ keturiy elementy:
perdegimo, kaip nepriklausomo kintamojo (X), darbo atlikimo kaip priklausomo kintamojo (Y),
psichologinés geroveés kaip mediatoriaus (M) ir psichologinio atsparumo kaip moderatoriaus (W).
Tokia modelio struktiira leidzia jvertinti tiek tiesioginius, tiek netiesioginius rySius tarp
nagrinéjamy konstrukty. Toliau buvo pasirinkti keturi specialiis klausimynai i§ patikimy moksliniy
tyrimy bei suplanuota ir apskaiciuota pakankama tyrimo imtis (apie 250 respondenty) patikimam
statistiniy rySiy vertinimui. Po tyrimo gavus pakankama respondenty kiekj buvo pradéta rezultaty
analize per SPSS, JASP bei SmartPLS programas.

3. Kiekybinio tyrimo metu buvo apklausti 264 respondentai, o iSanalizavus tyrimo rezultatus
su SPSS programa, padaryta iSvada, jog perdegimas yra reikSmingai susijes su darbuotojy darbo
atlikimu. JASP programa buvo naudojama pirminiam patikimumo ir matavimo strukttiros
jvertinimui, taikant Cronbach’s alpha ir patvirtinamaja faktoring analize, o sudétingy struktiiriniy
rySiy vertinimui pasirinkta PLS-SEM metodika SmartPLS programoje. Be to, siekiant tikslesnio
ry$io tarp perdegimo ir darbo atlikimo bei psichologinio atsparumo moderacijos nustatymo, buvo
nuspresta kintamajj Y iSskaidyti j tris dimensijas remiantis atrinktu klausimynu. Gauti rezultatai
patvirtino, kad perdegimas daro reikSmingg neigiama poveiki psichologinei gerovei, o
psichologiné gerové yra reikSmingai susijusi su darbo atlikimu. Kaip ir pavaizduota tyrimo
modelyje psichologiné gerove isSrySkéja kaip svarbus tarpininkas — mediatorius, per kurj
perdegimas veikia kai kurias darbo atlikimo dimensijas, o psichologinis atsparumas, kaip
moderatorius — veikia labai ribotai, o papildomas poveikis rySiams tarp perdegimo ir iy darbo

atlikimo dimensijy néra reikSmingas.
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4. Apibendrinant mokslinés literatiiros apzvalgos ir kiekybinio tyrimo rezultatus su SPSS ir
SmartPLS programomis, galima teigti, kad perdegimas yra reikSmingas veiksnys, susij¢s tiek su
darbuotojy psichologine gerove, tiek su darbo atlikimu. Tolimesnés analizés JASP programoje
buvo atsisakyta, kadangi SmartPLS programa turi daugiau funkcijy, galin¢iy tiksliau parodyti
konstrukty tarpusavio rySius. JASP programos rezultatai buvo pateikti kaip papildomas
patikrinimas prielaidoms, jog tyrimo rezultatai yra patikimi ir tinkami analizei. Be to, nustatyta,
kad psichologiné gerové atlieka svarby vaidmen;j aiskinant perdegimo poveikj darbo atlikimo
rodikliams, todé¢l jos palaikymas darbo aplinkoje yra ypa¢ aktualus siekiant sklandaus darbo
atlikimo. Psichologinio atsparumo poveikis buvo nustatytas tik SPSS programoje tiriant bendra
darbo atlikima, taciau psichologinio atsparumo poveikis iSskaidytoms darbo atlikimo dimensijoms
SmartPLS programoje buvo ribotas. Sio kintamojo reik§mé buvo jzvelgta tik perdegimo ir
psichologinés gerovés rysyje, o tai leidzia akcentuoti darbuotojy psichologiniy iStekliy stiprinimo

svarba. Gauti rezultatai sudaro pagrinda praktinéms rekomendacijoms ir tolesniems tyrimams.
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PASIULYMALI

1. Atsizvelgiant | tai, kad perdegimas yra reikSmingai susijes su darbuotojy darbo atlikimu ir
psichologine gerove, Zmonés, kurie per ilgai ir daug dirba nuolat patiria stresa, gali jaustis fiziSkai
ir psichologiSkai iSseke ir nebesusikaupti darbui. Tada nukencia ir jy savijauta, ir pats darbo
atlikimas. Tod¢l jmonéms buty naudinga pasidomeéti, kaip jauciasi jy darbuotojai, ir padéti iSvengti
perdegimo pavyzdziui, dométis perdegimo prevencijos programomis, stiprinti komunikacijg su
darbuotojais. Kitas, paprastesnis, biidas padéti darbuotojams iSlaikyti produktyvuma — perziiréti,
kiek uzduo€iy darbuotojai gauna, ar jy néra per daug. Be to, labai svarbu ar jie turi galimybe
pailséti (kiek turi pertraukeliy ir kokios jos trukmés). Taip pat reikia jvertinti, ar darbuotojai gali
atvirai pasakyti, jei jiems per sunku ir ar vadovai nuoS$irdziai | tai reaguoja, turi pasiruose
alternatyvy darbo plang. Tokie paprasti dalykai gali padéti zmonéms jaustis geriau darbo aplinkoje
ir atlikti darbus produktyviau.

2. Tyrime matyti, kad darbuotojy emociné savijauta turi jtakos jy perdegimui ir tam, kaip jie
atlieka darba. Todé¢l jmonéms verta pasvarstyti, ar jy darbuotojai jauciasi gerai darbe. Vienas
svarbiausiy dalyky — sudaryti galimybe atvirai pasakyti, jei kazkas netinka ar tampa per sunku. Tai
galima daryti per anoniminius klausimynus ar pokalbius su vadovais. Jei tokie pokalbiai vyksta
tik kartg per metus, gal verta juos rengti dazniau — kas kelis ménesius. Tokig praktikg verta
iSbandyti ir toms jmonéms, kurios iSvis to nedaro. Taip pat svarbu stebéti, ar darbuotojai néra
perkrauti. Kai kruvis per didelis, Zmonés grei¢iau pavargsta, daro daugiau klaidy, o véliau —
perdega. Naudinga suteikti darbuotojams $iek tiek daugiau laisvés planuojant savo laika: daryti
trumpas pertraukas, dirbti i§ namy, jei jmanoma. Kai grafikas pastovus, galima pasitlyti iSeiti
anksciau penktadienj arba pradéti darbg véliau pirmadienj. Jei darbas pamainomis — tartis dél
keitimy ar laisvesniy dieny, kad darbuotojas galéty suderinti darba su asmeniniu gyvenimu. Tokie
paprasti Zingsniai padeda iSvengti perdegimo ir pagerina savijauta. Taip pat verta kartais
pasitikrinti, kaip darbuotojai jauciasi — pavyzdZiui, per anonimin¢ apklausg — ir pagal tai spresti,
ka reikeéty keisti.

3. Tyrimo metu paaiskéjo, kad darbuotojo atsparumas gal ir nelemia, kaip greitai jis atlaiko
sunkumus darbo metu, bet vis tiek turi reikSmeés bendrai savijautai ir nuovargio lygiui. Todél
imonéms verta pagalvoti, kaip padéti darbuotojams islikti stipresniems emociskai, ypac kai darbe
tampa sunkiau. Tai galima daryti labai paprastai — pasitlyti mokymus, kur Zmonés galéty
pasimokyti, kaip geriau susitvarkyti su jtampa, arba sudaryti salygas pasikalbéti su specialistu, jei
to prireikia. Labai padéty jei vadovas pats pasidalinty savo patirtimi kas padeda iSlaikyti atsparuma

arba skatinty komandos narius dalintis savo patirtimi ar jgiidziais. Net ir trumpi uzsiémimai gali
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padéti Zzmogui nurimti, lengviau prisitaikyti prie pokyciy ir iSvengti pervargimo. Kai zmogus
jauciasi stipriau viduje, jam paprasc¢iau susitvarkyti net ir tada, kai darbo kriivis padidéja.

4. Pereinant nuo rekomendacijy jmonéms prie rekomendacijy akademinés srities, Siame
tyrime psichologinis atsparumas ne visais atvejais tur¢jo vienoda poveikj, pavyzdziui jei
zvelgiama ] perdegimo tiesioginj ry$j su darbo atlikimu — poveikio kaip ir néra, o su psichologine
gerove — yra. Atsizvelgiant | tokj rezultatg ateityje verta giliau panagrinéti, kaip Sis veiksnys susijes
su kitais tiriamais konstruktais. Rekomenduojama tyrimuose naudoti didesnes imtis ir jvairias
konstrukeijy kombinacijas, kad rezultatai buty tikslesni. Taip pat biity naudinga paieskoti kity
galimy konstrukty, kurie gali patikslinti, kaip perdegimas susijes su darbo atlikimu. Ateityje
galima orientuotis ir j skirtingas profesijas ar darbo sektorius, jog biity tiksliau iSsiaiskinta, ar tie

patys rysiai pasikartoja visose darbo aplinkose ar keiciasi priklausomai nuo darbo pobuidzio.
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SANTRAUKA

Darbg sudaro 97 puslapiai, 34 lentelés, 3 paveikslai ir 222 literatiiros Saltiniai.

Magistro baigiamojo darbo tikslas — atlikus mokslinés literatiiros analize¢ bei kiekybinj
tyrimg nustatyti koks yra rySys tarp perdegimo (X) ir darbo atlikimo (Y), psichologinés gerovés
(M) mediacijg ir kokig jtaka turi psichologinis atsparumas (W).

Sis baigiamasis darbas sudarytas i§ trijy daliy: mokslinés literatiiros apZzvalgos, empirinio
tyrimo metodologijos, tyrimo analizés bei rezultaty apibendrinimo. Toliau buvo aptariamos
baigiamojo darbo i§vados ir pateikti pasitilymai.

Mokslinés literatiros apzvalgoje apzvelgti perdegimo, darbo atlikimo, psichologinés
geroves ir psichologinio atsparumo teoriniai aspektai: Siy konstrukty samprata, dedamosios,
veiksniai, o pabaigoje tarpusavio sasajos. Literatliros analize¢ leido pagristi prielaida, kad
perdegimas turi poveikj darbo atlikimui, psichologinei gerovei, o pastaroji ir psichologinis
atsparumas gali veikti kaip tarpiniai ar apsauginiai mechanizmai.

Tolimesnéje darbo dalyje pateikiamas tyrimo konceptualus modelis, suformuluotos
hipotezés ir jy teorinis pagrindimas bei apraSyta kiekybinio tyrimo metodologija. Tyrimas atliktas
taikant kiekybinj metoda, o duomenys surinkti apklausus 264 respondentus. Tyrimo konstrukty
patikimumas vertintas naudojant Cronbach’s alpha koeficientus. Pirminé duomeny analiz¢ atlikta
naudojant SPSS ir JASP programas, kurioje vertintas klausimyny patikimumas. Tolesnei analizei
taikytos koreliacineé, regresin¢, mediacijos ir moderacijos analizés naudojant SPSS programa.
Sudétingesniems struktiiriniams rySiams, apimantiems mediacijg ir moderacija bei darbo atlikimo
dimensijy analizg¢, taikytas struktiiriniy lyg¢iy modeliavimas naudojant SmartPLS programg ir

atsisakoma JASP.
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Tyrimo rezultatai parodé, kad perdegimas yra reikSmingai susij¢s su darbuotojy darbo
atlikimu ir daro reikSmingg neigiama poveikj psichologinei gerovei. Taip pat nustatyta, kad
psichologiné gerovée atlieka reikSmingg mediacinj vaidmen] perdegimo ir kai kuriy darbo atlikimo
dimensijy rySyje. Psichologinis atsparumas reik§mingai moderuoja perdegimo ir psichologinés
geroves ry$], taciau jo moderuojantis poveikis perdegimo ir atskiry darbo atlikimo dimensijy
rySiams yra ribotas. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir, remiantis gautais rezultatais,

suformuluoti praktinio pobudzio pasiiilymai.
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THE IMPACT OF BURNOUT ON WORK PERFORMANCE: THE MEDIATING
EFFECT OF PSYCHOLOGICAL WELL-BEING AND THE INFLUENCE OF
PSYCHOLOGICAL RESILIENCE

PAULINA SEMETAITE
Master thesis
Human Resource Management Master’s Program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor — Doc. dr. Asta Stankeviciene

Vilnius, 2026

SUMMARY

The thesis consists of 97 pages, 34 tables, 3 figures, and 222 references.

The aim of this Master’s thesis is to determine, through scientific literature analysis and
quantitative research, the relationship between burnout (X) and work performance (Y), the
mediating role of psychological well-being (M), and the influence of psychological resilience (W).

This thesis consists of three main parts: a review of scientific literature, the methodology
of the empirical study, and the analysis and summary of the research results. The thesis concludes
with conclusions and practical recommendations.

The review of scientific literature examines the theoretical aspects of burnout, work
performance, psychological well-being, and psychological resilience, including the concepts of
these constructs, their components, influencing factors, and their interrelationships. The literature
analysis made it possible to substantiate the assumption that burnout affects work performance
and psychological well-being, and that psychological well-being and psychological resilience may
function as mediating or protective mechanisms.

The subsequent part of the thesis presents the conceptual research model, formulated
hypotheses and their theoretical justification, and describes the quantitative research methodology.
The study was conducted using a quantitative research approach, and data were collected by
surveying 264 respondents. The reliability of the research constructs was assessed using
Cronbach’s alpha coefficients. Initial data analysis was performed using SPSS and JASP software
to evaluate questionnaire reliability. Further analyses, including correlation, regression, mediation,
and moderation analyses, were conducted using SPSS software. For more complex structural

relationships involving mediation and moderation, as well as for the analysis of work performance
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dimensions, structural equation modeling was applied using SmartPLS software, while JASP was
not used at this stage.

The results of the study showed that burnout is significantly related to employee work
performance and has a significant negative impact on psychological well-being. It was also found
that psychological well-being plays a significant mediating role in the relationship between
burnout and certain dimensions of work performance. Psychological resilience significantly
moderates the relationship between burnout and psychological well-being; however, its
moderating effect on the relationship between burnout and individual dimensions of work
performance is limited. The conclusions summarize the main findings of the study and, based on

the results obtained, present practical recommendations.
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PRIEDAI

1 priedas. Perdegimo klausimynas

Visiskai Visiskai
Nesutinku Nei nesutinku, nei | Sutinku
Eil. nr. Klausimas nesutinku sutinku
2) sutinku (3) 4
() (5)

Darbas mane emociSkai

iSsekina

Darbo dienos pabaigoje

jauciuosi iSnaudotas

Jauciuosi pavarges, kai
atsikeliu ryte ir tenka
susidurti su kita darbo

diena

Man yra jtampa dirbti su

zmonémis visg dieng

Jauciuosi perdeges nuo

darbo

Jauciuosi susierzings savo

darbu

Jauciu, kad isleidziu daug

energijos darbe

Tiesioginis darbas su
8. zmonémis man kelia per

daug streso

Jauciuosi taip, tarsi biiCiau

ties riba

Saltinis: Maslach ir Jackson (1981)
Klausimynas buvo rastas straipsnyje: Hameli, K., Collaku, L., & Ukaj, L. (2024). The

impact of job burnout on job satisfaction and intention to change occupation among accountants:

the mediating role of psychological well-being.
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2 priedas. Darbo atlikimo klausimynas

Eil. Kartais Reguliariai Daznai Visada
Klausimas Retai (0)
nr. (M @ ©) “4)
Uzduociy atlikimas
Planavau darba taip,
. kad jis biity atliktas laiku
Turéjau mintyse rezultatus,
2. kuriuos turéjau pasiekti
dirbdamas
3. Man pavyko nustatyti prioritetus
4. Man pavyko efektyviai atlikti savo darba
5. AS gerai planavau savo laika
Kontekstualus darbo atlikimas
Eil. Kartais Reguliariai Daznai Visada
Klausimas Retai (0)
nr. (M @ A3) “4)
AS pats pradéjau naujas
6. uzduotis, kai mano senosios
buvo baigtos
Kai buvo galimybé, émiausi
7 sudétingy darbo uzduociy
8. Stengiausi nuolat atnaujinti savo profesines zinias
Stengiausi i$laikyti savo darbo jgtidzius atitinkamus
> naujausioms tendencijoms
AS sugalvojau kiirybiskus sprendimus naujoms
10 problemoms
11. Emiausi papildomy pareigy
12. Savo darbe nuolat ieskojau naujy i§sikiy
Aktyviai dalyvavau susitikimuose ir (arba)
B konsultacijose.
Kontraproduktyvus elgesys
Eil. Niekada Nei retai nei | Kartais Daznai
Klausimas Retai (1)
nr. 0) daznai (2) 3) “
AS skundziausi dél nedideliy su darbu susijusiy
14 problemy darbe
AS paverc¢iau problemas darbe didesnémis, nei jos
1> buvo i§ tikryjy
AS sutelkiau démes;j j neigiamus darbo situacijos
1 aspektus, uzuot sutelkes démes;j j teigiamus
AS kalbéjau su kolegomis apie neigiamus savo darbo
17 aspektus
AS kalbéjau su zmonémis uz organizacijos riby apie
18 neigiamus savo darbo aspektus

Saltinis: Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernandez-del-Rio ir Koopmans (2019)
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3 priedas. Psichologinés gerovés klausimynas

igyvendinimo

Is dalies

Eil. Nesutinku VidutiniSkai Visiskai

Klausimas sutinku
nr. (0) sutinku (3-4) | sutinku (5)

(1-2)
Tarpasmeninis suderinamumas darbe

1. Vertinu Zzmones, su kuriais dirbu
2. Man patinka dirbti su Zzmonémis savo darbe

Gerai sutariu su mano darbe dirbanciais
> Zmonémis

Mano santykiai su mano darbe esanciais
* Zmonémis remiasi pasitikéjimu

Klestéjimas darbe
5. Man mano darbas yra jdomus
6. Man patinka mano darbas
7. Didziuojuosi savo darbu
g Savo darbe randu prasme
Kompetencijos jausmas darbe
9. Zinau, kad sugebu atlikti savo darba
10. | Darbe jauciuosi uztikrintai
11. | Darbe jauciuosi efektyvus ir kompetentingas
Suprastas pripazinimas darbe

12. | Jauciu, kad mano darbas pripaZjstamas
13. | JaucCiu, kad mano pastangos darbe yra vertinamos

Jauciu, kad zmoneés, su kuriais dirbu, pripazjsta
14 mano gebéjimus

Noras jsitraukti j darbg

15. | Noriu imtis iniciatyvos darbe
16. | Man riipi, kad mano organizacija gerai veikty
17 Noriu prisidéti prie savo organizacijos tiksly

Saltinis: Sandilya ir Shahnawaz (2018)
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4 priedas. Psichologinis atsparumas

Visiskai

Eil. Visiskai Nesutinku Nei nesutinku, nei Sutinku

Klausimas sutinku
nr. nesutinku (1) 2) sutinku (3) 4) )

Esu linkes greitai
1. atsigauti po sunkaus

laikotarpio

Man sunku iSgyventi
> stresg keliancius jvykius

Man nereikia daug laiko
3. atsigauti po stresg

keliancio jvykio
A Man sunku atsigauti, kai

nutinka kas nors blogo

Sunkius laikus paprastai
5. i8gyvenu be dideliy
sunkumy

Esu linkes ilgai uztrukti,

6. kol jveikiu kliditis savo

gyvenime

Saltinis: Smith, Dalen, Wiggins, Tooley, Christopher ir Bernard (2008)
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5 priedas. Demografiniai klausimai

Jusy lytis:

0 Vyras
o) Moteris
o) Kita

Jiisy amZius:

Irasyti konkrety amziy

.

Seimyniné padétis:

Gyvenu vienas (-a)

Gyvenu su partneriu

Gyvenu poroje su vaikais

Gyvenu vienas (-a) su nepilnameciais vaikais

Gyvenu su prieziiiros reikalaujanciais artimaisiais

Kita (galima jrasyti)

ISsilavinimas:

Pagrindinis iSsilavinimas

Vidurinis i$silavinimas

Profesinis iSsilavinimas

Aukstasis neuniversitetinis i$silavinimas

Aukstasis universitetinis iSsilavinimas

Kita (galima jrasyti)

Organizacijos dydis:

1-9 (labai maza)

10—49 (maza)

50-249 (viduting)

250 ir daugiau (didelé)

Darbo stazas dabartinéje
organizacijoje:

Iki 1 mety

1-3

4-7

812

13-19

Virs§ 20 mety

Veiklos sritis:

Viesasis sektorius / valstybin¢ jstaiga

Finansai

Svietimas

Sveikata

Prekyba

Pramoné / gamyba

Transportas / logistika

Informacinés technologijos

Kita (galima jrasyti)

Pareigos:

Vadovaujancios (turiu pavaldiniy)

olojojo|jojojojo|jo|jo|o|jo|jojo|jo|jo o |0 |0 |O|O|O|O |O|O |O |O|O |O |O|O |O|O

Nevadovaujancios (neturiu pavaldiniy)
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6 priedas. Cronbach‘s alpha i§ SPSS analizés

Reliability - PERDEGIMAS - X

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 264 100,0
Excluded?® 0 0
Total 264 100,0

a. Listwise deletion hased on all
variables in the procedure

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
922 9

Reliability DARBO ATLIKIMAS - Y

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

M %
Cases Valid 264 100,0
Excluded® 0 0
Total 264 100,0

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

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of tems
834 18

Reliability PSICHOLOGINE GEROVE - M

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 264 100,0
Excluded® 0 0
Total 264 100,0

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

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
,929 17

Reliability PSICHOLOGINIS ATSPARUMAS - W

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 264 100,0
Excluded?® 0 0
Total 264 100,0

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

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
811 6
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7 priedas. SPSS analizés rezultatai

Tests of Normality
F Descriptive Statistics
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk ‘ N Minimum  Maximum Mean Std Deviation Skewness Kurtosis
Statistic df Sig Statistic df Sig Statistic Statstic Statistic Statistic Statistic Statistic  Std Emor  Statistic  Std. Error
PERV 046 264 12007 991 264 127 | Pardegimo vidurkis 264 1,00 500 28274 83837 032 150 -3n 29
DARBATV 042 264 200" 995 264 569 | Darbo atikimo vidurkis 264 122 456 31309 S1218 -130 150 200 209
PSCOERV 085 264 008 o84 284 el gerovés 264 135 500 32206 50523 150 150 326 299
PSCATSV 099 264 ,000 973 264 ,000 | Psichologinio atsparumo 264 1,00 500 30013 87517 -163 150 1077 299
s
* This is a lower bound of the frue significance.
o o _ Valid N (istwise) 264
a. Lilliefors Significance Correction
Histogram DARBATV
» -
PERV ?%.‘.’ Yo
0 Mean = 2,
Sid Dev. = 538
N=264
oy
c
g
w
PSCGERV PSCATSV
» Mo =322 = Mean = 3
Ei. o
40
oy
§ g x
o
g g
o
. 2
'S
2
10
0
00
PSCATSV
Correlations
Darbo Psichologing Psichologinio
Perdegimo atlikimo S geroves atsparumo
vidurkis vidurkis vidurkis vidurkis
Perdegimo vidurkis Pearson Correlation 1 248" -3817 485"
Sig. (2-tailed) .0oo 000 000
N 264 264 264 264
Darbo atlikima vidurkis Pearson Correlation 2487 1 3147 008
Descriptive Statistics Sig. G-taie 000 200 922
N Minimum  Maximum  Mean  Std. Deviation " 288 i na 2
-381 314 1 289
Jasy am3lus: 264 21 75 4533 13,986 e Sig. (-taled) 000 oo 000
N 264 264 264 264
Valid N (listwise) 264 P a5 008 289" 1
LD 8ig. (2-tailed) 000 923 000
N 264 264 264 264

** Coelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

104




Oneway

Descriptives
Perdegimo wdurkis
T-Test 95% Confidencs Interval for
N Mean S1d Dewviation  Std. Error Lower Bound UpperBound  Minimum  Maximum
Group Statistics Gyvanu vienas (-a) 62 27563 84280 10704 25422 20703 1.00 4
Std.Eror Oyvenu su partnenu (-¢) 109 29184 84743 08117 27555 30773 133 5,00
- e \ . - & 3 Gyvenu poroje su valkais L 26753 74003 09250 24905 28602 1,00 467
Kobios Iy paesios 2 | | . Dvsaon o Oyvenu vienas (-a) su "o 2882 107078 32208 1.8968 23355 100 an
Perdegimo vidurkis  Vadovaujancios (turiu 5 27363 83783 10908 TepUOSRTS WM
pmw Gyvenu w:ntinlml ] ann 83600 27867 23697 36550 167 4,00
rekataujantials
Nevadovaujantios 05 28537 83874 05858 S — ! ! ! ! ! !
(neturiu pavaldiniy) ¥ia 9 33951 86678 28993 27265 40636 21 467
Total 264 28274 83837 05160 27258 29290 1.00 5,00
Model Summary
1 a
Adjusted R Std. Error of Coefficients
Madel R R Square Square the Estimate Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients 95,0% Confidenca Interval for B
1 ,243' -062 -058 ‘55533 Model B8 Std. Error Beta 1 Sig Lower Bound Upper Bound
1 (Constan) 2,651 2 21,989 000 2414 2,888
a. Predictors: (Constant), Perdegimo vidurkis Perdegimo vidurkis 170 041 8 4,151 000 089 250
a.Dependant Variable: Darbo atiikimo vidurkis
a
Model Summary Coefficients
Standardized
Adjusted R Std. Error of Unstandatdized Coefficients  Coeficients 95,0% Confidence Intenval for B
Model R R Square Square the Estimate Mode! 8 8. Error Beta Sig.  LowerBound  UpperBound
1 ,381° 145 142 55135 1 (Constant) 3,986 120 33332 000 3750 4221
. : Perdegimo vidurkis -2n 041 -381 6673 000 -350 -191
a. Predictors: (Constant), Perdegimo vidurkis e
a Dependent Variable: Psichologinés gerovés vidurkis
Model Summary
. Coefficients”
Adjusted R Std. Error of R
Maodel R R Square Square the Estimate Unstandardizsd Coeficients  Coeficiants 95,0% Confidence Interval for B
3 Model B Sta. Error Beta 1 Sig Lower Bound  Upper Bound
1 314 ,099 ,095 54484 1 (Constan) 2158 185 1672 000 1,794 2522
N N N K ) N Psichologinés gerovés 302 056 4 5,358 000 191 "3
a. Predictors: (Constant), Psichologinés gerovés vidurkis vidurkis
a. Dependent Variable: Darbe atiikime vidurkis
a
Model Summary Cosfficlants
Standardizad
Adjusted R Std. Error of Unstandardized Coefficients  Coefficients 95,0% Confidence Interval for 8
Model R R Square Square the Estimate Model 8 Std. Error Bata t sig Lower Bound _ Upper Bound
" 1 (Constant) 3186 036 88,715 000 3115 3,257
1 425 181 A7 S4181 Pardegy_C -218 046 308 -4809 000 -,309 -129
a. Predictors: (Constant), Perdeg_x_Atsp, Perdegv_C, Atnn_C AL 267 48 1 113 022 020 243
Atspv_C Pardeg_x_Atsp -127 048 147 261 010 -223 -031
- a_Dependent Variable: Psichologinés geravés vidurkis
Model Summary Cosfficients®
Adjusted R Std. Error of Standardized
. Unstandardized Coefficients  Coeflicients 95,0% Confidencs Interval for 8
Model R R Square Square the Estimate Wods! 8 sta Enor Beta \ Sip. | LowsrBound | UpperBound
1 a31° 110 099 54358 1 (Constant) 3,003 036 85,859 000 3022 3164
Perdegv_C 229 046 338 5013 ,000 139 a9
a. Predictors: (Constant), Perdeg_x_Atsp, Perdegv_C, Atspy_C 152 057 180 2677 008 040 264
Atspv_C Pardeg_x_Alsp -137 049 - 165 -2,810 005 -234 -,041

a Dependent Variable Darbo atlikimo vidurkis
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8 priedas. JASP patikimumo analizé

Unidimensional Reliability ¥

Frequentist Scale Reliability Statistics

Unidimensional Reliability ¥

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% CI
Coslfcent Estimate  Std. Error Lm:”‘ ((:ppe' Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper
i i ,
Coefficient 0.622 0008 0906 0938 Coefficient o 0.834 0016 0802 0.866
f Individual Item Statistics ¥ Frequentist Individual ltem Reliability Statistics ¥
Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation Coefficient a (if item dropped)
ltem  Estimate Lower 95%Cl  Upper 95%Cl  Estimate  Lower 95%Cl  Upper 95% CI Item Estimate  Lower 95% Cl  Upper 95% CI
Q1al 0.912 0.893 0.931 0.741 0.681 0.791 QzA1 0.824 0.791 0.857
Qa2 0.914 0.896 0.932 0.709 0.643 0.764 QA2 0.821 0.788 0.855
QlA3 0.911 0.892 0.930 0.755 0.698 0.803 Q2A3 0.827 0.795 0.860
Qla4 0.915 0.898 0.932 0.690 0.621 0.748 Q24 0.831 0.798 0.863
QlAs 0.907 0.888 0.927 0.809 0.762 0.847 Q2AS 0.832 0.799 0.865
Q1a6 0.912 0.893 0.930 0.746 0.687 0.795 Q246 0.820 0.785 0.855
QlA7 0.918 0.900 0.935 0.646 0.570 0.711 Q247 0.816 0.780 0.851
QlA8 0.917 0.901 0.934 0.663 0.589 0.726 QA8 0.825 0.791 0.858
Q1A9 0.913 0.894 0.931 0.730 0.669 0.782 QzA9 0.622 0.757 0.255
Qzal0 0.820 0.784 0.856
Qzall 0.819 0.784 0.854
Qz2a12 0.819 0.783 0.855
Qzal3 0.822 0.788 0.857
Qz_2Al 0.831 0.799 0.863
Qz_2r2 0.838 0.807 0.869
Q2_2A3 0.836 0.806 0.867
Qz_2a4 0.834 0.803 0.865
Qz_2a5 0.832 0.800 0.863
Unidimensional Reliability
Unidimensional Reliability
Frequentist Scale Reliability Statistics
95% ClI
Coefficient Estimate  Std. Error  Lower  Upper Frequentist Scale Reliability Statistics
Coefficient o 0.929 0.008 0.914 0.945 95% C|
Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper
£ tist Individual Item Reliability Statistics .
P I = Coefficient a 0.811 0.026 0.760 0.862
oefficient a (if item droppe
Item Estimate Lower 95% CI Upper 95% CI
Q3A1 0.928 0.913 0.944
Q3A2 0.926 0.911 0.942 Frequentist Individual Item Reliability Statistics
Q3A3 0.927 0.911 0.942
Q3A4 0.927 0.911 0.942 Coefficient « (if item dropped)
g::; g:g gzgg g:ig Item Estimate  Lower 95% Cl  Upper 95% CI
[SETYS 0.923 0.907 0.940
Q3A8 0.924 0.907 0.941 Q4Al 0.787 0.729 0.844
Q3A9 0.927 0.912 0.943 Q4A2AL 0.760 0.694 0.827
Q3A10 0.924 0.908 0.940 Q4A3 0.801 0.747 0.855
Q3A11 0.925 0.909 0.941
Q3A12 0.925 0,009 0.941 Q4A4AL 0.755 0.687 0.823
Q3A13 0.926 0.909 0.942 Q4AS 0.789 0.732 0.846
o o5a4 o598 Dl Q4ABAL 0.794 0.736 0.851
Q3A16 0.926 0.910 0.941
Q3A17 0.926 0.910 0.942
. Other fit measures
Additional fit measures
Metric Value
Fit indices
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.046
Index Value RMSEA 90% Cl lower bound 0.032
Comparative Fit Index (CFI) 0.971 RMSEA 90% Cl upper bound 0.060
. RMSEA p-value 0.654
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.965 p‘ )
Bentler-Bonett Non-normed Fit Index (NNFI) 0.965 Standardized root mean square residual (SRMR) 0.045
S otel _
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.925 Hoe:ter's c"t'ca: N (x =.05) 211.004
. . Hoelter's critical N (x = .01 230.554
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) 0.755 - { )
Bollen's Relative Fit Index (RFI) 0.908 aogd"eT: ; ) t(;nde:“(:IGFl) ggg;
. n index .
Bollen's Incremental Fit Index (IFI) 0.971 cDonald fitinde _( ) ) )
Relative Noncentrality Index (RNI) 0.971 Expected cross validation index (ECVI) 0.869
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9 priedas. SmartPLS analiz¢

Construct reliability and validity - Overview

Cronbach's alpha
Kontekstualus darbo atlikimas 0874
Kontraproduk tyvus elgesys o
Perdegimas
Psichologinis atsparumas
Psichologing gerove 5
Uzduodiy atlikimas 0,803

Com posite reliability (rho_a)

0340

-
0927

Com posite reliability (rho_c)

Average variance extracted (AVE

Path coefficients - Matrix

Kontekstualus darbo atlikimas ~ Kontraproduktywus elgesys  Perdegimas | Psichologinis atsparumas  Psichologing gerové  Uduofiy atlikimas  Psichologinis atsparumas x Perdegimas
Kontekstualus darbo atlikimas
Kontraprodulctyvus elgesys
Perdegimas 0299 0487 0309 0221
Psichologinis atsparumas 0213 -0182 e 0.163
Psichologing gerove 0438 Q145 0326
Uiduodiy atlikimas
Psi i xF i -0032 -0073 £.113 -0084
R-square R-square adjusted
Hontekstualus darbo atlikimas 0224 0212
Kontraproduk tyvus el gesys 0320 0310
Psichologine gerove 0187 oire
UZduo iy atlikimas 0138 0.126
Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values Copy to E
Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (|O/STDEV|) P values
Perdegimas -> Kontekstuakss darbo atiiimas 0.299 0305 0.076 3942 0.000
Perdegimas - Komtrapro duktyws dgesys 0.487 0491 0.058 8453 0.000
Perdegimas -> Pschuloging gerové -0.309 -0.307 0.079 3930 0.000
Perdegimas -» Uiduodiy sdikimas 0.221 0223 0.095 2327
Prichaologing o > Komtekcstushus darbo
il et 0.213 0216 0,070 3037 ).00:
- o -0.182 -0.184 0.070 2595 0.009
Pichologinis atspanumas -> Pichol oginé gerove 0.163 0170 0.076 2139
Puichologinis atsparumas -» Ulduo by atlikimas 0.163 0.166 0.079 2075
Prichologink Perdegimas -
e e orregimas - -0.032 -0.030 0.049 0.654
Pichologini Perdegims - e
,_,._,,,,;.;“"""'“,,,,,.,,; - N -0.073 0074 0,041 1772 0076
guos ” 7 -0.113 -0.115 0.057 1972 0.049
Prichologin Perdagimas -> Uiduodi
e ——F i -0.084 -0.081 0,049 1724 ).085
Prichologing gerové -» Komtekstualus darbo atikimas 0.438 0.444 0.065 6703 0.000
0.145 0.144 0.070 2077 0.03¢
Prichologing gerové -» Uiduoliy atlikimas 0.326 0331 0.070 4670 0.000

Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0)
Psichologinis atsparumas x Perdegimas - Psichologing

gerove - > Kontekstualus darbo atlikimas -0.050
Perdegimas -» Psichol oginé gerove - Uizduo Gy 0.101
atlikimas =4k
Psichologinis atsparumas x Perdegimas -» Psichologiné _0.016
gerowé > Kontraprodutyrus elgesys _ !
i.lini:ﬁuailiinas i e 0.053
Psichologinis atsparumas x Perdegimas - » Psichologing 0.037
gerowé - > Uiduodiy atiikimas -
derbo stties e -0.135
Perdegimas -» Psichol oginé gerove - 0,045
Kontraprodulctyvus elgesys - i '
;(mmu.sdmaﬂi-.:s g 0.071
Psi. inii -» Psi Jiné gel é->

Kontraproduktyvus elgesys 0.024

Sample mean (M)

-0.050
-0.101
-0.016
0.056
-0.037
-0.138
-0.044
0.074
0.025

Standard deviation (STDEV)

Copy to B

T statistics (|O/STDEV|) P values

0.026 1503
0.034 2999
0.012 1382
0.029 1.821
0.020 1.839
0.045 3.029
0.025 1769
0.034 2,102
0.018 1326 0.185

107



	TURINYS
	LENTELIŲ SĄRAŠAS
	PAVEIKSLŲ SĄRAŠAS
	ĮVADAS
	1. PERDEGIMO POVEIKIS DARBO ATLIKIMUI: PSICHOLOGINĖS GEROVĖS MEDIACINIS POVEIKIS BEI PSICHOLOGINIO ATSPARUMO ĮTAKA MOKSLINĖS LITERATŪROS KONTEKSTE
	1.1. Perdegimo samprata, dedamosios ir jį lemiantys veiksniai
	1.2. Psichologinės gerovės samprata, dedamosios ir ją veikiantys veiksniai
	1.3. Darbo atlikimo samprata, dedamosios ir jį veikiantys veiksniai
	1.4. Psichologinio atsparumo samprata, dedamosios ir jį veikiantys veiksniai
	1.5. Perdegimo įtaka darbo atlikimui medijuojant psichologinei gerovei ir moderuojant psichologiniam atsparumui

	2. PERDEGIMO ĮTAKA DARBO ATLIKIMUI MEDIJUOJANT PSICHOLOGINEI GEROVEI IR MODERUOJANT PSICHOLOGINIAM ATSPARUMUI – TYRIMO METODINĖ DALIS
	2.1. Tyrimo metodologija ir organizavimas
	2.2. Tyrimo hipotezės
	2.3. Darbo metodai, tyrimo eigos apžvalga ir imtis
	2.4. Duomenų analizės metodai  ir patikimumo patikrinimas

	3. PERDEGIMO ĮTAKA DARBO ATLIKIMUI MEDIJUOJANT PSICHOLOGINEI GEROVEI IR MODERUOJANT PSICHOLOGINIAM ATSPARUMUI – TYRIMO REZULTATŲ ANALIZĖ
	3.1. Tyrime dalyvavusių respondentų demografinės charakteristikos
	3.2. Tiriamų konstruktų aprašomoji statistika ir koreliacijos analizė
	3.3. Demografinių charakteristikų įtaka darbuotojų perdegimui
	3.4. Tiesinės regresijos analizė
	3.5. Struktūrinių ryšių analizė taikant PLS-SEM
	3.6. Tyrimo hipotezių apibendrinimas
	3.7. Diskusija

	IŠVADOS
	PASIŪLYMAI
	LITERATŪRA
	SANTRAUKA
	SUMMARY
	PRIEDAI
	1 priedas. Perdegimo klausimynas
	2 priedas. Darbo atlikimo klausimynas
	3 priedas. Psichologinės gerovės klausimynas
	4 priedas. Psichologinis atsparumas
	5 priedas. Demografiniai klausimai
	6 priedas. Cronbach‘s alpha iš SPSS analizės
	7 priedas. SPSS analizės rezultatai
	8 priedas. JASP patikimumo analizė
	9 priedas. SmartPLS analizė


