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SANTRAUKA

Stiprybiy panaudojimo vaidmuo darbo reikalavimy ir darbo iStekliy rySiui su

jsitraukimu j darba

Agné Narkuté, Vilniaus Universitetas, filosofijos fakultetas, psichologijos institutas, Vilnius,
2018, 56 psl.

Nors vis dar nedaug yra Zinoma apie stiprybiy panaudojimo organizaciniame kontekste
padarinius, atlikti tyrimai rodo, kad stiprybiy panaudojimas veda prie tokiy teigiamy psichologiniy ir
elgesio padariniy kaip jsitraukimas j darbg ir aukstesniy rezultaty pasiekimas. Tyrimo tikslas buvo
18tirti kaip darbuotojy stiprybiy panaudojimas veikia darbo reikalavimy/iStekliy sgsajas su jsitraukimu
] darbg. Isitraukimui j darbg jvertinti buvo naudojamas Utrecht jsitraukimo j darbg klausimynas
(Utrecht work engagement scale — UWES; Schaufeli ir kt., 2003). Bakker (2014) sukurtas
klausimynas (angl. The Job Demands — Resources Questionnaire) buvo naudojamas jvertinti stiprybiy
panaudojimui, darbo reikalavimams ir iStekliams. I$ viso buvo apklausti 97 dirbantys asmenys: 45
vyrai (46,4%) ir 52 moterys (53,6%), kuriy amzius svyruoja nuo 19 iki 62 mety (vidurkis — 29,1,
standartinis nuokrypis — 10,5). Koreliacinés ir hierarchinés regresinés analiziy rezultatai parodé, kad

stiprybiy panaudojimas néra susij¢s su darbo reikalavimy/istekliy ir jsitraukimo j darbg rySiais.

Raktiniai ZodZiai: jsitraukimas j darba, stiprybiy panaudojimas, darbo reikalavimai, darbo istekliai.



SUMMARY

The role of strengths use in job demands and job resources relationship with work

engagement

Agné Narkuté, Vilnius University, faculty of philosophy, institute of psychology, Vilnius, 2018,
56 pp.

Although little is known about the effects of the use of strength in the organizational context,
studies have shown that the use of strength leads to such positive psychological and behavioural
consequences as engagement and higher achievement. The purpose of the study was to investigate
how the use of employee strengths affects the work requirements/resources relationship with
engagement. An Utrecht work engagement scale (UWES; Schaufeli et.al., 2003) was used to evaluate
work engagement. The Job Demands — Resources Questionnaire (Bakker, 2014) was used to assess
the strengths use, job demands and job resources. In total, 97 people were questioned: 45 men (46.4%)
and 52 women (53,6%) aged between 19 and 62 years (mean 29,1, standard deviation — 10,5).
Correlation and hierarchical regression analyses have shown that the use of strengths does not relate

to the relationships between job requirements/resources and work engagement.

Keywords: work engagement, strengths use, job demands, job resources.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — tai pozityvi, teikianti pasitenkinima su darbu

susijusi biisena, kurig apibiidina: energija, atsidavimas ir pasinérimas j veikla (Schaufeli ir kt., 2003).

Stiprybiu naudojimas (angl. strengths use) — tai iniciatyva, kurios imasi darbuotojai, kad

panaudoty savo stiprybes darbe (Bakker ir kt., 2016).

Darbo reikalavimai (angl. job demands) — apibréZziami kaip fiziniai, psichologiniai,
socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy ar/ir psichologiniy
pastangy ir kurie yra asocijuojami su tam tikrais fiziologiniais ir psichologiniais kastais (Demerouti

ir kt., 2001).

Darbo iStekliai (angl. job resources) apibiidinami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai darbo aspektai, kurie 1) sumazina darbo reikalavimus ir su jais susijusius fiziologinius
ar psichologinius kastus; 2) yra naudingi siekiant darbo rezultaty; 3) skatina asmeninj augima,

mokymasi ir vystymasi (Demerouti ir kt., 2001).



PRATARME

Kiekvienos organizacijos pats vertingiausias turtas yra zmogiskasis kapitalas. Todél darbuotojy
lavinimas, jy veiklos optimizavimas jgauna ypatingg reikSme¢ siekiant jgyti konkurencinj pranaSuma
rinkoje. Taciau, siekiant padidinti nasumg, daugelis organizacijy vadovaujasi trukumus
akcentuojanciu poZitriu ir stengiasi naikinti darbuotojy silpnybes (Buckingham ir Clifton, 2001; cit.
1§ Woerkom ir kt., 2016). Pasak Clifton ir Harter (2003), organizacija, kuri vadovaujasi $iuo pozilriu,
sutelkia démesj ] tuos darbuotojus, kurie rodo nepakankamai gerus rezultatus ir suteikia jiems
galimybe lavinti savo silpnasias vietas. Sio amZiaus pradzioje buvo pasukta kitu keliu - atsirado
pozityviosios psichologijos mokslas. Pozityvi psichologijos kryptis démes;j telkia ties individo gerove
ir optimaliu jo funkcionavimu. Sios psichologijos krypties judéjimo priesakyje — individy talenty ir
stiprybiy vystymas (Botha ir Mostert, 2014). Yra teigiama, kad stiprybiy naudojimas lemia energijos
pojiiti, pageréjusig savijauta ir gerovg. Asmeninés stiprybés yra apibiidinamos kaip asmens
specifinés, individualios charakteristikos, bruozai, geb¢jimai, kurie, kai yra naudojami, suteikia

energijos ir sudaro galimybe asmeniui pasiekti geriausius rezultatus (Linley ir Harrington, 2006).

Nors vis dar nedaug yra Zinoma apie stiprybiy panaudojimo organizaciniame kontekste
padarinius, atlikti tyrimai rodo, kad stiprybiy panaudojimas veda prie tokiy teigiamy psichologiniy ir
elgesio padariniy kaip jsitraukimas j darbg (Harzer ir Ruch, 2012, 2013; Keenan ir Mostert, 2013) ir
aukstesniy rezultaty pasiekimas (Van Woerkom ir Meyers, 2015). Kai zmonés lavina ir panaudoja
savo stiprybes, jie tampa laimingesni ir produktyvesni (Clifton ir Harter, 2003). Pasak Linley ir
Harrington (2006), individai turi nattiraly polinkj auginti ir vystyti savo potencialg ir jei jie atsiduria
aplinkoje, kuri palaiko juy specifinius augimo poreikius, individai suklesti. Nors stiprybiy
panaudojimo organizacijose skatinimas yra perspektyvus biidas gerinti darbuotojy sveikatg ir gerove,
tyrimai, nagrinéjantys stiprybiy panaudojimag organizaciniame kontekste vis dar yra ankstyvojoje
stadijoje, tad keletas kilusiy klausimy yra vis dar neatsakyti. Vienas i§ jy — kokig vietg stiprybiy
panaudojimas uzima darbo reikalavimy-iStekliy modelyje. Stiprybiy panaudojimo integravimas |
modelj turi tiek teorine, tiek praktine reikSme, tai gali padéti atskleisti, kokie elgesio biidai padeda
individams puikiai funkcionuoti specifiniuose darbo kontekstuose. Galiausiai, Sie elgesio biidai gali
biti stimuliuojami ar lavinami, kas lemty puikig individy savijautg ir rezultatus (Bakker ir Demerouti,
2017).

Atsizvelgiant | aukS¢iau aprasytg darbuotojy stiprybiy panaudojimo darbe aktualuma, Sio darbo

objektas — darbo reikalavimai, darbo istekliai, jsitraukimas j darbg ir stiprybiy panaudojimas.

Tyrimo tikslas — istirti kaip darbuotojy stiprybiy panaudojimas veikia darbo

reikalavimy/iStekliy sgsajas su jsitraukimu j darba.



1. IJVADAS
1.1. Isitraukimo j darbg samprata

Modernios organizacijos tikisi, kad jy darbuotojai bus proaktyviis, rodys iniciatyva, prisiims
atsakomybe uz savo paciy profesinj tobul¢jima, bus jsipareigoj¢ atitikti aukStus rezultatyvumo
standartus. Tai reiskia, kad organizacijoms reikia tokiy darbuotojy, kurie bus energingi, atsidave,
pasinére i savo darba, tai yra, i ji isitrauke. Isitraukimas j darba gali darbuotojams reiksti labai daug
ir gali pasiiilyti organizacijoms konkurencinj pranasuma (Bakker ir kiti, 2008). Pirmasis mokslininkas
pabandgs apibrézti jsitraukimg j darbg buvo Kahn, kuris jj suprato kaip savo darbo vaidmeny
Jsisavinima, t.y., jsitraukimas j darbg apima fizing, kognityving, emocin¢ bei proting saviraiska
atlickant savo vaidmenj darbe. Kitaip tariant, jsitrauke darbuotojai deda daugiau pastangy j darba, nes
su juo identifikuojasi (Bakker ir kiti, 2008). Véliau Rothbard (2001; cit. pagal Bakker ir kiti, 2008),
ikvéptas Kahn darby, paziiir¢jo i jsitraukimg i darbg i§ kitos perspektyvos, apibrézdamas $§j reiskinj
kaip dvidimensinj motyvacinj konstrukta, kurj sudaro démesys (angl. attention) ir jsisavinimas (angl.
absorbtion). Rothbard teigimu démesj sudaro kognityvinis prieinamumas ir laikas praleidziamas
galvojant apie savo darbo vaidmenj, o jsisavinimg — susitelkimo ties savo darbo vaidmeniu
intensyvumas. VisiSkai skirtinga pozitrj i isitraukimg i darba pateik¢ Maslach, Schaufeli ir Leiter
(2001). Sie autoriai jsitraukimg j darbg supranta kaip prieSybe perdegimui. Priefingai tiems
asmenims, kurie kencia nuo perdegimo, jsitrauke j darbg darbuotojai jauciasi energingi ir efektyviai
Remiantis Maslach ir Leiter (1997; cit. pagal Bakker ir kiti, 2008) jsitraukimas i darba gali buti
apibiidinamas energija, identifikacija su darbu ir veiksmingumu. Autoriai, pagrisdami jsitraukimo }
darbg supratimg kaip prieSingg perdegimo polj, bando jrodyti, kad perdegimo atveju, energija tampa
i$sekimu, identifikacija su darbu — cinizmu, o veiksmingumas — neveiksmingumu. Jsitraukima j darba
vertinant netiesiogiai, yra atsizvelgiama j prieSingus Maslach perdegimo inventoriaus trijy dimensijy
rezultatus. Pagal Schaufeli ir kt. (2003) jsitraukimas j darba (angl. work engagement) — tai pozityvi,
teikianti pasitenkinima su darbu susijusi biisena, kurig apibiidina: energija, atsidavimas ir pasinérimas

1 veikla:

1. Energija (angl. vigour) — didelis energijos lygis ir psichinis atsparumas dirbant, noras
stengtis ir atkaklumas susidiirus su sunkumais.
2. Atsidavimas (angl. dedication) — buvimas stipriai jsitraukusiam j darbg, patiriant

reikSmingumo, entuziazmo, jkvépimo, pasididziavimo jausmus.



3. Pasinérimas ] veikla (angl. absorption) — tai buvimas visiskai susikoncentravusiu ir labai
susidoméjusiu savo darbu, kuomet dirbant prarandama laiko nuovoka ir sunku atsitraukti
nuo darbo (Schaufeli ir kt., 2003).
Siuo metu didZioji dalis moksliniy darbuotojy jsitraukimo j darba tyrimy remiasi batent $iuo
apibrézimu (Schaufeli, 2013).
Perzvelgus tyrimus atliktus Lietuvoje, kuomet vienas i$ nagrinéjamy reiskiniy yra jsitraukimas
1 darba (angl. work engagement) galima pastebéti, kad $is konstruktas yra neretai painiojamas su kitu
angliSku terminu — ,job involvement*. SumaisSt] sampratose sukelia angly kalbos terminy
»engagement, involvement, commitment™ panaSumas, jy vartojimas sinonimiskai. Hallberg ir
Schaufeli (2006) nustaté, jog “work engagement” ir “job involvement” yra empiriskai atskiri konstruktai
ir jie atspindi skirtingus jsitraukimo j darbg aspektus. May ir kt., (2004; cit i§ Schaufeli ir kt., 2003)
teigimu, jsitraukimas j darbg (angl. work involvement) yra samoningo asmens apsisprendimo rezultatas
apie poreikj patenkinti savo gebéjimus darbo aplinkoje, tai taip pat yra persipyng su asmens ,,a$ vaizdu®.
Kuomet naudojamas terminas ,,work engagement® dazniausiai kalbama apie pozityvia, uzpildancia,
afekting — emocine su darbu susijusig gerg savijauta, kurig sudaro energingumas, atsidavimas darbui

ir pasinérimas ] veiklg. Sias savokas ir mokslininky jvairias sampratas aptarsime toliau Siame darbe.

1.1.1. Isitraukimg j darbg aiSkinancios teorijos

Vienas i svarbiausiy jsitraukimg nagrinéjanciy tyrimy buvo atliktas Kahn (1990; cit. i§ Kular,
2008). Kahn savo darba pradé¢jo nuo Goffman (1961; cit. i§ Kular, 2008) teiginio, kad Zmoniy
prisiri§imas (angl. attachment) ir atsitraukimas (angl. detachment) jy roléms tarpusavyje skiriasi,
tac¢iau Kahn teige, kad Goffman sutelké démes; ties trumpalaikiu reiskiniu, nors buvo reikalingas
Kitoks, labiau tinkantis organizacijos gyvenimui, pozitiris toks kaip ,,besitgsiantis, emociskai jkrautas
ir psichologiSkai sudétingas reiSkinys* (Kular, 2008). Kad labiau suprasty individy savo roléms
suteikiamo prisiriSimo skirtingus lygius, Kahn (1990; Kular, 2008) tyringjo jvairias disciplinas. Buvo
pastebeta, kad psichologai, sociologai ir grupiy teoretikai pripazino i1d¢ja, kad individai yra nattiraliai
link¢ priklausyti grupéms ir sistemoms. D¢l Sios prieZasties Zmonés pasinerdami j naryst¢ ar nuo jos
atsitraukdami, siekia apsaugoti save tiek nuo atskirties, tiek nuo ,,prarijimo* (angl. engulfment)
(Kular, 2008). Kahn (1990; cit. 1§ Kular, 2008) kurdamas savo teorijag naudojo asmeninio jsitraukimo
(angl. personal engagement) ir asmeninio atsitraukimo (angl. personal disengagement) terminus, kas
yra elgesys, kuriuo Zmonés darbingje veikloje save atiduoda arba atsiriboja. Sie apibrézimai
integruoja ankstesnes motyvacijos teorijy idé¢jas, kad Zmonéms darbingje aplinkoje reikia galimybés
save iSreiksti ir dirbti savarankisSkai. Kahn (1990; cit. 1§ Kular, 2008) atliko tyrimg, kuriame jis émé
interviu 1§ Zmoniy klausdamas apie momentus, kuriuose jie jautési jsitrauke j darbg ir atsitrauke nuo
darbo. Siame tyrime jis atrado, kad egzistuoja trys psichologinés salygos, nuo kuriy priklauso
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jsitraukimas j darbg laipsnis: svarbumas (angl. meaningfulness), psichologinis saugumas ir
psichologinis prieinamumas (angl. availability) (Kular, 2008). Jis teigé, kad kiekvienoje vaidmens
situacijoje zmongs klausé saves trijy klausimy: 1) Kiek man yra svarbu jsitraukti j $ig veikla?; 2) Kiek
saugu yra tai daryti?; 3) Kiek man priecinama yra $i veikla? Buvo rasta, kad darbuotojai buvo labiau
jsitrauke ] darbg situacijose, kurios sudaré didesn¢ galimybe pajausti veiklos svarbumg ir sauguma
bei tada, kai jie buvo psichologiskai labiau prieinami.

Kitas, alternatyvus jsitraukimo modelis kilo i$ literatiiros apie perdegima, kuris jsitraukimg |
darbg apibiidina kaip perdegimo prieSpriesg, pazymint tai, kad perdegimas siejasi su jsitraukimo ]
darbg iSblésimu (Maslach ir kt., 2001). Pasak Maslach ir kity, Sesi darbo-gyvenimo aspektai veda
arba prie perdegimo, arbe prie jsitraukimo: darbo kriivis, kontrolé, apdovanojimai ir pripazinimas,
bendruomenés ir socialiné parama, suvoktas teisingumas ir vertybés. Jie teigia, kad jsitraukimas j
darbg yra siejamas su optimaliu darbo kriiviu, pasirinkimo ir kontrolés jausmu, atitinkamais
apdovanojimais ir pripazinimu, palaikanc¢ia darbo bendruomene, teisingumu ir sgZiningumu bei
prasmeés ir vertés savo darbe suvokimu (Maslach ir kt., 2001). Kaip ir perdegimas, jsitraukimas j darba
buvo tikétasi, kad darys jtaka Siy SeSiy darbo aspekty ir jvairiy darbo pasekmiy rySiams. May ir kity
(2004; cit. i§ Kular, 2008) atlikty tyrimy rezultatai paremia Maslach ir kity (2001) darbo suvokimo
kaip vertingo ir svarbaus ry$;j su jsitraukimu j darba, todél svarbu aptarti ir reikSmés (angl. meaning)
konstruktg. Pasak Holbeche ir Springett (2003; cit. i§ Kular, 2008), zmoniy ,,reik§més* suvokimas,
kalbant apie darbo vieta, yra aiskiai siejamas su jsitraukimo lygiu ir, galy gale, su jy rezultatais. Sie
autoriai teigia, kad darbuotojai per savo darba aktyviai ieSko reik§més ir jei organizacija nesistengia
reik§més suteikti, yra tikétina, kad darbuotojai organizacija paliks. Tyrimy rezultatai rodo, kad
daugelis labiau reikSmés iesko darbe negu gyvenime apskritai. Viena i§ galimy priezas¢iy, kodél taip
yra—zmoné¢s darbui skiria didziausig savo laiko dalj, lyginant su kitomis gyvenimo sritimis. Holbeche
ir Springett (2003; cit. i§ Kular, 2008) teigia, kad aukStas jsitraukimo lygis gali buti pasiektas tik tada,
kai organizacijoje, emociniame lygmenyje, egzistuoja bendri, visus vienijantys ir darbuotojy
asmeninius siekius keliantys, tikslai.

Kahn (1990) ir Maslach ir kity (2001) modeliai apibtidina psichologines sglygas, kurios yra
biitinos jsitraukimui, bet pilnai nepaaiSkina, kodel individai j $ias salygas atsako skirtingais
jsitraukimo lygmenimis (Kular, 2008). Pasak Saks (2006), stipresnis jsitraukimo j darbg teorinis
pagrindimas gali biti rastas socialiniy mainy teorijoje. Si teorija teigia, kad jsipareigojimai yra
sukuriami per dalyviy, kuriuos sieja abipus¢ priklausomybe¢, saveikas. Pagrindinis socialiniy mainy
principas yra tas, kad per laikg santykiai iSauga j pasitikéjimu ir iStikimybe pasiZyminciu atsidavimu,
jei dalyviai laikosi tam tikry mainy taisykliy (Saks, 2006). Sios taisyklés apima abipusiskumo arba
grazinimo taisykles, kad vieno dalyvio veiksmai vesty prie kito dalyvio atsako ar veiksmy.

PavyzdZiui, kai individai 1§ organizacijos gauna ekonominius ir socio-emocinius iSteklius, jie privalo
10



atsakyti ir mainais uz tai kg nors duoti organizacijai. Tai atitinka Robinson ir kity (2004; cit. i§ Saks,
20006) pateikta jsitraukimo apibrézima, kuriuo teigiama, kad jsitraukimas yra abipusiai darbuotojo ir
darbdavio santykiai. Saks (2006) teigia, kad vienas i§ biidy atsilyginti organizacijai yra per jy
jsitraukima ] darbg. Kitais zodziais, darbuotojai pasiry$ skirtingais lygmenimis jsitraukti j darbg
priklausomai nuo to, kokius isteklius jie gaus i§ organizacijos. Labiau pasineriant j savo darbo
vaidmenj ir skiriant didesnius savo kognityvinius, emocinius ir fizinius resursus yra labai tinkamas
biidas darbuotojams atsakyti | organizacijos veiksmus, kaip anksciau ir aprasé Kahn (1990; Kular,
2008). Tod¢l darbuotojai yra labiau linke mainyti savo jsitraukimg j iSteklius ir nauda, kurie yra
suteikiami organizacijos (Kular, 2008). IS $iy mokslininky sampraty ir atlikty tyrimy galima
apibendrinti, kad individy jsitraukimui j darba didel¢ reik§me turi suvokiama darbo prasmé ir verte,
palaikanti ir saugi darbo aplinka, pasirinkimo ir kontrolés jausmas, teisingumas ir sgziningumas bei
organizacijos suteikiami iStekliai.

Darbo reikalavimy ir i$tekliy modelis i§ pradziy buvo pateiktas kaip dvejais (energetiniu ir
motyvaciniu) psichologiniais procesais darbo charakteristiky ir perdegimo rySius nagringjantis
modelis (Demerouti ir kt., 2001). Darbo salygos nuolat tobuléja, optimizuojamos paie$kos sistemos,
vis daZniau organizacijos skiria dalj biudzeto darbuotojy sveikatos priezitrai, tafiau taip pat
akivaizdu, kad ne visos kompanijos gali suteikti visa, kas geriausia darbuotojui, tad darbo salygos
skiriasi priklausomai nuo organizacijos. Nepaisant $iy skirtumy, darbo reikalavimy-istekliy teorija
(Bakker ir Demerouti, 2014; 2017; Demerouti, Bakker, Nachreiner ir Schaufeli, 2001) teigia, kad
visos darbo charakteristikos gali buiti suskirstytos j dvi pagrindines kategorijas — darbo reikalavimus
ir darbo iSteklius — kurios pasizymi unikaliais savybémis ir prognozuojama verte (1 teorijos teiginys).
Siame modelyje, darbo reikalavimai (angl. job demands) yra apibréziami kaip fiziniai,
psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy ar/ir
psichologiniy pastangy ir kurie yra asocijuojami su tam tikrais fiziologiniais ir psichologiniais kastais,
pavyzdziui, didelis spaudimas darbe ir emociSkai reiklios sgveikos su klientais. Nors darbo
reikalavimai yra nebiitinai neigiami, jie gali tapti trukdanciais veiksniais, kai Siy reikalavimy

1gyvendinimas reikalauja dideliy darbuotojo pastangy.

Vv —

Vv —

keliancius ir trukdancius darbo reikalavimus (Bakker ir Demerouti, 2017). Isstukius keliantys darbo
reikalavimai darbuotojy suvokiami kaip klititys, kurias, siekiant mokymosi ir pasiekimy, reikia
jveikti, kaip galimybe mokytis ar pademonstruoti savo turimus gebéjimus. PrieSingai nei 18Sukius
keliantys, trukdantys darbo reikalavimai yra darbuotojy suvokiami kaip bereikalingai kliudantys

asmeniniam augimui ir tiksly pasiekimui. Susidirus su abejais darbo reikalavimy tipais, Zmonés

A
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i§ darbuotojy skirti daugiau savo energijos, bet jie taip pat turi ir potencialios naudos (Bakker ir
Demerouti, 2017).

Darbo istekliai (angl. job resources) apibudinami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai darbo aspektai, kurie 1) sumazina darbo reikalavimus ir su jais susijusius fiziologinius
ar psichologinius kastus; 2) yra naudingi siekiant darbo rezultaty; 3) skatina asmeninj augima,
mokymasi ir vystymasi (Demerouti ir kt., 2001). Tam, kad suformuoti iSsamy modelj, Schaufeli ir
Bakker (2004) modifikavo darbo reikalavimy ir iStekliy modelj, pridédami jsitraukimo, kaip dar
vienos pasekmés, matavima. Siame perdarytame modelyje, buvo svarstoma, kad darbo komponentai
ne tik veda link perdegimo, bet taip pat gali lemti asmens jsitraukima. Tiksliau, tyréjai svarste, kad
darbo reikalavimai per energetinius procesus veda link perdegimo, o tuo tarpu darbo iStekliai
stimuliuoja motyvacinius procesus ir taip lemia jsitraukimg j darba, kas salygoja gerus darbo
rezultatus. Tad darbo reikalavimai ir iStekliai turi unikalig ir nepriklausomg nuo vienas kito jtakg
darbuotojy gerovei (2 teorijos teiginys). Autoriy atlikto tyrimo rezultatai patvirtino iSkeltas hipotezes,
darbo reikalavimai nuspéjo perdegima, o darbo iStekliai nusp¢jo jsitraukimg j darbg. Rezultatai taip
pat patvirtino autoriy hipoteze, kad jsitraukimas j darbg ir perdegimas yra du atskiri konstruktai
(Schaufeli ir Bakker, 2004).

Pagal darbo reikalavimy — iStekliy modelj, darbo reikalavimai ir iStekliai yra dviejy
nepriklausomy — sveikatos sutrikdymo ir motyvacinio — procesy sukéléjai. Darbo reikalavimai
paprastai yra i§sekima, psichosomatinius sveikatos sutrikimus ir jtampg prognozuojantys veiksniai, o
darbo iStekliai paprastai yra besimégavimag darbu, motyvacijg ir jsitraukimg prognozuojantys
veiksniai (Bakker ir Demerouti, 2014). Siy unikaliy poveikiy aiskinimas yra tas, kad darbo
reikalavimai vartoja energijos iSteklius, o iStekliai iSpildo psichologinius poreikius tokius kaip
autonomija, priklausomybé ir kompetencija (Bakker, 2011). Ne vienas tyrimas patvirtino $iy dviejy
procesy egzistavimg ir parodé, kad tai gali nuspéti svarbius organizacijai padarinius. Darbo
reikalavimai ir iStekliai inicijuoja du nepriklausomus skirtingus procesus, taciau Sie du konstruktai
taip pat veikia ir tarpusavyje taip lemdami profesine gerove. Yra du galimi buidai, kuriais reikalavimai
ir iStekliai gali turéti bendra poveikj gerovei ir netiesiogiai daryti jtakg veiklos rezultatams. Pirmoji
sgveika — darbo iStekliai suSvelnina darbo reikalavimy sukeliamg spaudimag (3 teorijos teiginys).
Tyrimai atskleidé¢, kad darbo iStekliai tokie, kaip socialiné parama, autonomija, griztamasis rysys ir
tobuléjimo galimybés gali sumazinti darbo reikalavimy (darbo spaudimas, emociniai reikalavimai ir
kt.) spaudimg, jskaitant ir perdegima (Bakker ir Demerouti, 2014). Darbuotojai, kuriems yra
prieinama daugiau darbo istekliy gali geriau susidoroti su kasdieniais darbo reikalavimais. Antroji
sgveika — darbo reikalavimai stiprina darbo istekliy poveikj motyvacijai/jsitraukimui (4 teorijos
teiginys). Tyrimai atskleidé, kad darbo iStekliai iSry$kéja ir turi stipriausia teigiama jtaka jsitraukimui
1 darba, kai egzistuoja aukSti darbo reikalavimai. Kai darbuotojai susiduria su aukStais darbo
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reikalavimais, darbo iStekliai tampa vertinami ir tuo paciu jie didina atsidavimg uzduotims (Bakker
ir Demerouti, 2014).

Svarbus originalaus darbo reikalavimy ir iStekliy modelio praplétimas — asmeniniy iStekliy
jtraukimas j modelj ir teorijg. Asmeniniai iStekliai yra teigiamas saves vertinimas, Kuris susijes su
atsparumu ir remiasi individo suvokimu, kad jis geba savo aplinkg sékmingai kontroliuoti ir veikti
(Hobfoll, Johnson, Ennis, ir Jackson, 2003, cit. i§ Bakker ir Demerouti, 2014). Buvo teigta ir jrodyta,
kad toks teigiamas saves vertinimas lemia tiksly nusistatymg, motyvacijg, gerus rezultatus,
pasitenkinimg darbu ir gyvenimu, ir kitus norimus padarinius (Judge, Van Vianen, & De Pater, 2004,
cit. 1§ Bakker ir Demerouti, 2014). To priezastis yra ta, kad didéjant individo asmeniniams istekliams,
saves vertinimas tampa pozityvesnis, tada padidéja tikimybé, kad individas bus labiau linkes
savarankiskai nusistatyti tikslus. Individai, kurie savarankiSkai nusistato tikslus, pasizymi vidine
motyvacija ty tiksly siekti, kas lemia geresnius rezultatus ir pasitenkinimg (Luthans ir Youssef, 2007;
cit i§ Bakker ir Demerouti, 2014). Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir Shaufeli (2007) tyré trijy
asmeniniy iStekliy (saviveiksmingumo, savigarbos ir optimizmo) vaidmenj prognozuojant
jsitraukima j darbg ir iSsekimg. Rezultatai atskleidé¢, kad asmeniniai iStekliai nedaré jokio poveikio
darbo reikalavimy ir i§sekimo rysiui. Taciau buvo pastebéta, kad darbo istekliy ir jsitraukimo rysj jie
dalinai veiké kaip mediatoriai, kas leidzia daryti prielaida, kad darbo iStekliai skatina asmeniniy

iStekliy augima.

istekliai

Motyvacija

|sitraukimas j darbg
|sipareigojimas
Klestéjimas

Asmeniniai
iStekliai

Darbo
atlikimas

Jtampa
Perdegimas
Nerimas
Sveikatos
sutrikimai

Darbo
reikalavimai

1 pav. Teorinis darbo reikalavimy ir iStekliy modelis.
Pastaba: paimta i§ Bakker, A. ir Demerouti, E. (2017). Job Demands—Resources Theory:
Taking Stock and Looking Forward. Journal of Occupational Health Psychology, Vol. 22, No. 3,

273-285. © 2016 American Psychological Association.
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Darbo reikalavimy-iStekliy teorijoje yra akcentuojama darbuotojy gerové, taciau teorijos
svarbus tikslas yra prognozuoti darbuotojy elgesi ir organizacinius padarinius (pravaikstas,
produktyvumas, organizacinj pilietifkuma, klienty pasitenkinima). Sestasis teorijos teiginys teigia,
kad motyvacija darbo naSuma veikia teigiamai, o jtampa — neigiamai. Motyvacija padeda siekti tiksly
ir sutelkti démesj j uzduot;]. Isitrauke¢ j darbg darbuotojai panaudoja visg savo energijg ir entuziazma
tam, kad puikiai atlikty uzduotis. PrieSingai jiems, iSseke ar turintys sveikatos problemy darbuotojai
nebeturi energijos resursy reikalingy jy tiksly pasiekimui. Tyrimai Siuos svarstymus patvirtina.
Pavyzdziui, Bakker, Van Emmerik ir Van Riet (2008) tyrimo rezultatai parodé, kad didesniu i$sekimu
pasizyminciy darbuotojy darbo rezultatai buvo statistiSkai reikSmingai prastesni nei ty darbuotojy,
kurie pasizyméjo mazesniu iSsekimu. Bakker su kolegomis (2016) atlikto eksperimentinio tyrimo
rezultatai atskleide, kad jsitrauke individai sudétingas uzduotis atlieka geriau, nes jas atlikdami jie
sutelkia visg savo démes;j. Be to, atsizvelge | kiekvienos dienos dienorasciy ataskaitas ir objektyvius
finansinius duomenis, Xanthopolou, Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2009b) nustaté, kad darbuotojai
dirbantys greito maisto restoranuose, pasizyméjo geresniais finansiniais rezultatais tomis dienomis,
kai turéjo galimybe pasiekti gausius darbo isteklius ir kai buvo labai jsitrauke j savo darba.

Originalus darbo reikalavimy-iStekliy modelis rémési ,,i§ virSaus | apacig® perspektyva (angl.
top-down perspective), kai vadovybé ir zmogisSkyjy istekliy skyrius, nustatydami tikslus, apibrézdami
darbo uzduotis ir atsakomybes, suteikdami isteklius, kuria darbo aplinka (Bakker ir Demerouti, 2017).
Autoriai teigia, kad organizacijos kuria darbo reikalavimus ir iSteklius darbuotojams, o darbuotojai
savo ruoZtu atsidiire Sioje aplinkoje gali arba suklestéti, arba patirti jtampa, taigi darbuotojai i§ esmes
yra reaktyviis. Taciau jei Zmones biity tik reaktyvis, negalétume paaiSkinti to, kad individy, turin¢iy
ta pat] darba, darbo salygos, aplinka yra visiskai skirtingos. Kai kurie tyréjai teigia, kad darbuotojai
gali proaktyviai keisti savo darbo uzduotis tam, kad jy darbas tapty reikSmingesnis. Tims, Bakker ir
Derks (2012) savo darbe meistriskuma dirbti (angl. job crafting) apibrézé kaip proaktyvius pokycius,
kuriuos darbuotojai daro savo darbo reikalavimams ir iStekliams. Tiksliau, autoriai teigia, kad
darbuotojai gali padidinti savo darbo iSteklius (pavyzdziui, prasyti griZztamojo rySio ir pagalbos) ir
bei mazinti trukdanc¢ius darbo reikalavimus (pavyzdziui, sumazinti darbo kriivi ir biurokratizma).
Tokiu buidu, darbuotojai gali optimizuoti savo darbo aplinkg ir i$likti motyvuoti (,,i§ apacios zemyn*
pozitris (angl. bottom-up approach)). Septintasis darbo reikalavimy-istekliy teiginys konstatuoja,
kad savo darbu motyvuoti darbuotojai pasizymes meistriSkumu dirbti, kas salygoja didesnius darbo
ir asmeninius iSteklius bei dar didesnj motyvacijos lygj. Pastaryjy 6 mety tyrimai pateike jtikinamus
meistriSkumo dirbti panaudojimo efektyvumo jrodymus. Pavyzdziui, Tims, Bakker ir Derks (2013)

TV —

aplinkos pokycCius ir buvo netiesiogiai susijes su jsitraukimo ] darbg ir pasitenkinimo darbu
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padidéjimu bei perdegimo sumazéjimu. PanaSts ] motyvaciniame procese rastus atvirkStinius
poveikius, atvirkstiniai priezastiniai ir abipusiai rySiai taip pat buvo rasti ir sveikatos-sutrikdymo
procese. Darbo reikalavimai ne tik sukelia jtampa, bet darbuotojai patiriantys jtampa darbe, laikui
bégant sukuria dar daugiau darbo reikalavimy. Bakker ir Costa (2014) teigée, kad Sis procesas yra
lemiamas sau kenkiancio elgesio (angl. self-undermining). Kenkimas sau — rezultatams kenkianc¢ias
kliutis kuriantis elgesys, darbuotojai pasizymintys Siuo elgesiu, patiria auksto lygio jtampa darbe
(pavyzdziui, chroninj i§sekima, nusiskundimus sveikata), todél prastai komunikuoja, daro daugiau
klaidy, inicijuoja konfliktus, kas prisideda prie jau auksty darbo reikalavimy (Bakker ir Demerouti,
2017). Darbuotojai, patiriantys didele jtampg, pras¢iau valdo savo emocijas, dazniau susiduria su
konfliktais. Kenkimas sau yra auksto lygio darbinés jtampos padarinys, bet kartu yra lyg kuras
uzburtame darbo reikalavimy ir jtampos rate. Paskutinysis darbo reikalavimy-iStekliy modelio
teiginys — neigiama jtampa darbe skatina kenkimo sau elgesj, kas lemia auks$tesnius darbo
reikalavimus ir dar didesne jtampa darbe (Bakker ir Demerouti, 2017).

Darbo reikalavimy — iStekliy tyrimai nuosekliai rodo, kad darbuotojai pasiekia geriausiy
rezultaty i§Stkiy kupinoje ir iSradinguma skatinancioje darbinéje aplinkoje, kadangi tokia aplinka
palengvina jsitraukima j darba. Tai reiskia, kad organizacija darbuotojams turéty suteikti uztektinai
kad vadovai gali netiesiogiai veikti darbuotojy jsitraukimg j darbg ir jy rodomus rezultatus, taciau yra
lygiai taip pat svarbu patiems darbuotojams valdyti jy paciy darbo iSteklius, kadangi vadovai ne
visada gali suteikti griztamaji ry$j, iStikus ekonominiams neramumams gali biiti nustatyti kiti
prioritetai. Darbo reikalavimy — iStekliy teorija pripazista individualy asmens svarbumg.
Organizacijos gali nuspresti investuoti | darbuotojy mokymus, kad Sie gebéty susidoroti su esamais
darbo reikalavimais ir darbo metu save lavinti. | organizacija nukreiptos intervencijos, siekiancios
padidinti darbuotojo individualius asmeninius iSteklius, gali rinktis tokig formg kaip vidiniai
mokymai, o | darbuotoja nukreiptos intervencijos gali sutelkti démesj j tai, kaip iSnaudoti darbuotojo
stiprybes.

Nors iki §iol néra vieningos nuomones, kaip reikéty tiksliai apibrézti jsitraukima j darba, kokios
Sio reiskinio priezastys, pasekmeés ar sasajos su kitais konstruktais, ta¢iau nemazai mokslininky
teigiamai vertina Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2003) siiiloma modelj. Siame darbe taip pat bus

remiamasi $iy autoriy apibrézimu, naudojamas jy sukurtas modelis bei instrumentai.

1.1.2. Isitraukimo j darba veiksniai

Mokslinéje literatiiroje néra visa-apimancios studijos, apibiidinancios jsitraukimo ] darba
veiksnius. Vieni autoriai Siuos veiksnius iSskiria j psichologinius bei organizacinius, Kiti juos
apibudina kaip darbo asmeninius iSteklius. Laikoma, jog jsitraukimo j darba veiksniy apibréZimas ir
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samprata priklauso nuo teorinés paradigmos, kurios laikosi autorius. Kahn (1990; cit. i§ Kular, 2008)
nuomone, tyriné¢jant jsitraukimg j darba, galima apimti tik labai nedidele dalj tam tikry ji veikianc¢iy
aspekty, kadangi potencialiai jy gali biiti labai daug.

Darbo charakteristikos. Schaufeli ir Bakker (2004) atliktas tyrimas parodé darbo iStekliy
svarbg prognozuojant jsitraukimg j darbg. Darbo iStekliai yra tie darbo aspektai, kurie padeda pasiekti
iSsikeltus tikslus, susilpnina darbo reikalavimus ir stimuliuoja asmeninj augima. Darbo iStekliy
pavyzdziai — kolegy socialiné parama, vadovo parama ir griztamasis rySys. Nors Schaufeli ir Bakker
savo tyrime nagrinéjo ir darbo reikalavimus, darbo iStekliai buvo svarbiausi jsitraukimg j darbg
prognozuojantys veiksniai. Darbo isStekliy poveikj jsitraukimui j darbg patvirtina ir longitudinis
Mauno ir kt. (2007, cit. i§ Bakker, Demerouti ir Sanz-Vergel, 2014) tyrimas, kuriame buvo tiriamas
Norvegijos sveikatos priezitiros personalas. Rezultatai atskleidé, kad darbuotojai, kurie turéjo
daugiau laisvés patiems kontroliuoti savo darba, po dvejy mety pasizyméjo aukStesniais energijos,
atsidavimo ir pasinérimo ] darbg lygiais. Christian ir kt. (2011, cit. i§ Baker, Demerouti ir Sanz-
Vergel, 2014) atlikta meta-analizé patvirtino, kad darbo iStekliai yra patys svarbiausi jsitraukimo j
darbg prognostiniai veiksniai. [sitraukimg j darbg prognozavo Sie darbo istekliai — uzduociy jvairove,
uzduociy svarbumas, autonomija, grjiztamasis rysSys, socialin¢ kolegy parama, santykiai su vadovu ir
transformacinis lyderiavimo stilius. Sie darbo i§tekliai turéjo stipresnius rysius su jsitraukimu j darbg
negu tokie darbo reikalavimai kaip fiziniai reikalavimai, darbo salygos (pavojus sveikatai,
temperatiira, triuk§mas) ir darbo sudétingumas. Sie rezultatai sutampa su Halbesleben (2010, cit. i§
Baker, Demerouti ir Sanz-Vergel, 2014) atlikto tyrimo rezultatais, kurie taip pat patvirtino darbo
iStekliy ir jsitraukimo j darba teigiama rySj. Hakanen ir kt. (2005) tyrinéjo kaip Norvegijos odontology
isitraukima j darbg veike auksty darbo reikalavimy ir auksty darbo iStekliy kombinacija. Buvo isSkelta
hipoteze, kad darbo iStekliai (darbui reikalingy igudziy jvairové ir bendradarbiy kontaktai) bus
naudingiausi palaikant jsitraukimg j darba auksty darbo reikalavimy salygomis (didelis darbo krivis,
nepalanki fiziné aplinka). Rezultatai atskleidé¢, kad profesiniai jgiidziai sustiprino jsitraukimg j darba
esant dideliam darbo kriiviui.

Remiantis ankstesniy tyrimy rezultatais, kad jsitraukimq j darbg gali veikti jvairios darbo
charakteristikos, buvo iskeltos prielaidos, kad darbuotojy, kurie susiduria su didesniais darbo
reikalavimais, jsitraukimas j darbg bus mazesnis nei ty, kurie su didesniais darbo reikalavimais
nesusiduria bei darbuotojai, kurie turi daugiau darbo istekliy, bus labiau jsitrauke j darbg, nei tie,
kurie darbo istekliy turi maZiau.

Distribucinis ir procediirinis teisingumas. Saugumo dimensija, kurig iSskyré Kahn (1990; cit.
1§ Saks, 2006), apima socialines situacijas, kurios yra nuspéjamos ir nuoseklios. Organizacijoms yra
labai svarbu biiti nuspéjamoms ir nuoseklioms, kai yra kalbama apie apdovanojimy padalinimg ir

procediiras, kuriomis tai darant yra vadovaujamasi. Distribucinis teisingumas susijes su tuo, ar
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individas suvokia priimtg sprendimg (apdovanojimo, bausmés) kaip teisingg, o procediirinis
teisingumas reiskia tai, ar individas suvokia sprendimo proceso jvykdyma kaip saziningg. Tyrimy,
nagriné¢janciy organizacinj teisingumg, apzvalgos rezultatai parodo, kad teisingumo suvokimas yra
susijes su tokiais organizaciniais padariniais kaip pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas organizacijai,
pilictiSkumas, atsiribojimas ir rezultatai (Colquitt ir kt., 2001; cit i§ Saks, 2006). Taciau, ankstesni
tyrimai nenagrinéjo teisingumo suvokimg ir darbuotojy jsitraukimg siejanciy rySiy. Anksciau
paminéti suvokiamo teisingumo padariniai 1§ dalies gali atsirasti dél darbuotojy jsitraukimo j darba.
Kitais zodziais, kai darbuotojai savo organizacija suvokia kaip teisinga, jie jauciasi jsipareigoj¢ taip
pat biti teisingi savo veikloje, per jsitraukimg j darbg jdédami daugiau saves. Kita vertus, Zemas
teisingumo suvokimas, tikétina, lemia darbuotojy atsiribojima ir atsitraukima nuo jy darbo vaidmens
(Saks, 2006).

Asmeninés charakteristikos. ApZvelgus gausius jsitraukimo j darbg tyrimus matyti, kad
asmeniniai charakteristikos kaip jsitraukimo i darba veiksnys yra tiriami kur kas reciau nei darbo
iStekliai (Saks, Gruman, 2014). Bakker (2011) teigia, kad asmeniniai iStekliai, kaip ir darbo istekliai,
yra svarbus motyvacinio mechanizmo aspektas kalbant apie darbo reikalavimy ir iStekliy modelj.
Tradiciskai tyré¢jai sutelke deémes; | keliy asmeniniy iStekliy kintamyjy grupe (optimizma,
veiksminguma, viltj, atsparumg), o analizuodami darbo reikalavimy ir iStekiy model; (Bakker,
Demerouti, 2008; Bakker, 2011) — j optimizma, saviveiksminguma, atsparuma, savigarba, remiamus
psichologinio kapitalo teorija (Luthans ir kt. 2007). Xanthopoulou ir kt. (2009a, 2009b) tyrimy
duomenimis, jsitraukima j darba pozityviai prognozavo saviveiksmingumas, organizaciniy veiksniy
nulemtas savigarbos jausmas (angl. organizational-based self-esteem) ir optimizmas. Isitrauke
teigia Luthans ir kt. (2008): isitrauke darbuotojai iSnaudoja asmeninius iSteklius (optimizma,
saviveiksminguma, savigarba, atsparuma ir aktyvias jveikos strategijas) tam, kad sékmingai
kontroliuoty savo darbo aplinkg ir daryty jai jtakg bei siekty karjeros.

Asmenybé taip pat turi svarby vaidmen] jsitraukime j darbg (Albrecht, 2010), kadangi individai
su tam tikru asmenybés profiliu geba geriau mobilizuoti savo darbo resursus nei tie individai, kurie
pasizymi kitu asmenybés profiliu. Pavyzdziui, ekstravertai rodo teigiamas emocijas, daznesnes ir
intensyvesnes interakcijas su kitais ir didesnj stimuliacijos poreikj. Taip pat, ekstraversija yra siejama
su tendencija j optimizma. Sios charakteristikos gali baiti naudingos mobilizuojant socialing kity
paramg ir prasant griZztamojo rySio apie veiklg. Taip pat, ekstraverty tendencija vertinti problemas
Baker, Demerouti ir Sanz-Vergel, 2014) atlikta literatiiros analizé parodé, kad Didziojo penketo
faktoriai — emocinis stabilumas, ekstraversija ir sgmoningumas — buvo susije su didesniu jsitraukimu
1 darba. Tyr¢jai teigia, kad Sie zmonés yra linke savo aplinkg vertinti palankiai, pavyzdziui, jie tikisi,
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kad viskas bus gerai, jie susitaiko su nesekmémis ir suvokia, kad gyvenimas yra tai, kg galima keisti.
IS to galima daryti iSvada, kad individualts skirtumai nulemia ar darbiné situacija turés jtakos
isitraukimui | darbg. Bakker ir kt. (2012) tyré procesus paaisSkinancius proaktyvios asmenybés ir
jsitraukimo | darbg rySius. Rezultatai parodé, kad proaktyvios asmenybés buvo labiau linkusios
modifikuoti savo darbg — tokie darbuotojai padidino savo darbo resursus (prasé suteikti grjztamajj
ry$], palaikyti, padidino savo tobul¢jimo galimybes ir darbo i$Sukius (ieSkojo naujy uzduociy,
savanoriavo projektuose). Toks darbo modifikavimas lémé iSaugusj jsitraukimg j darbg. Todél
asmenys, kurie yra pasirenge keisti savo darbo aplinkg, geba prisitaikyti prie darbo reikalavimy ir
mobilizuoti savo darbo iSteklius, kurie skatina jsitraukimg j darba.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad mokslininkai sutaria — daugelis darbo aplinkos aspekty
gali daryti jtaka jsitraukimui j darba. Tuo tarpu individualiy veiksniy jtaka jsitraukimui j darbg yra

kur kas maziau tyrinéta, dél to Sia tema vis dar kyla daug diskusijy.

1.1.3. Isitraukimo j darba padariniai

Kahn (1992, cit. i§ Saks, 2006) teigé, kad darbuotojy jsitraukimas lemia tiek individualius
(pavyzdziui, darbo kokybé ir darbuotojy patyrimai atliekant darbg), tiek organizacijos lygmens
(pavyzdziui, organizacijy augimas ir produktyvumas) padarinius. Isitraukimas j darba yra siejamas
su geresne sveikata, vienas i$ $io ry$io paaiskinimy galéty buti tai, kad jsitrauke j darba darbuotojai
yra labiau linke jsitraukti j tas laisvalaikio leidimo formas, kurios skatina relaksacija ir fiziologinj
atsitraukima nuo darbo, tai galéty biiti sportas, socialinés veiklos ir hobiai (Baker, Demerouti ir Sanz-
Vergel, 2014). Taciau didZioji dalis tyrimy sutelké démesj i motyvacinius jsitraukimo i darba
padarinius (Albrecht, 2010). Tyrimai jrodo, kad jsitrauke darbuotojai patiria aktyvinancias ir
energizuojancias emocijas lyginant su nejsitraukusiais darbuotojais. Schaufeli ir Van Rhenen (2006;
cit. i$ cit. i§ Baker, Demerouti ir Sanz-Vergel, 2014) atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad jsitrauke
vadovai jautesi labiau jkvepti, energingesni, dZiaugsmingi ir entuziastingi. Bakker ir Xanthopoulou
(2013) tyrimas parodeé, kad labiau jsitraukusios mokyklos direktorés mokytojy buvo vertinamos
labiau kiirybingomis. Taip pat yra pastebéta, kad aukStesniu sgmoningumu pasizyminc¢iy darbuotojy
isitraukimas j darbg yra teigiamai susij¢s su aktyviu mokymusi. Tai reiskia, kad jsitrauke darbuotojai,
kurie puikiai organizuoja savo veikla, atsargiai vertina situacijg ir sunkiai dirba yra labiau linke
mokytis naujy dalyky Bakker ir kt. (2012). Diskiené ir TamoSeviciené (2014) atliko Lietuvos
pedagogy tyrimg, kurio rezultatai atskleid¢ reikSmingus pedagogy jsitraukimo j darbg ir jy
pasitenkinimo darbu ryS$ius. Didéjant jsitraukimui j darba, pedagogy pasitenkinimas darbu taip pat
did¢ja, o kartu su juo didéja ir emocinis jsipareigojimas (DiSkiené¢ ir TamoSeviciene, 2014).
Sonnentag (2003; cit. i§ Baker, Demerouti ir Sanz-Vergel, 2014) pastebéjo, kad nuolatinis
jsitraukimas ] darbg buvo statistiSkai reikSmingas iniciatyvg ir norag mokytis prognozuojantis
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veiksnys. Parker ir kity (2010; cit. i§ Baker, Demerouti ir Sanz-Vergel, 2014) atlikto turimo rezultatai
atskleidé, kad energija, vienas i§ jsitraukimo j darbg komponentas, plecia individo kognityvinius
procesus, kas stimuliuoja proaktyvy elges;.

Remdamasis ankstesne literatiira, Bakker (2009) jvardino pagrindines priezastis, kodél jsitrauke
j darbg darbuotojai rodo geresnius rezultatus: 1) jie patiria teigiamas emocijas, kurios jiems padeda
ieSkoti naujy idéjy ir susikurti jiems reikalingus iSteklius; 2) jie pasizymi geresne sveikata, todél gali
visg savo energija skirti savo darbui; 3) jie nori sulaukti grjztamojo ry$io ir paramos; ir 4) jie geba
jsitraukima j darbg perduoti bendradarbiams, kas pagerina komandos rezultatus. Bakker ir kity (2004)
atliktas tyrimas parodé, kad jsitrauke darbuotojai buvo labiau linke¢ rodyti pilietiSkg elges;.
Isitraukimas ] darba, leidzia darbuotojams nuo minciy pereiti prie darby, todél jie pasiekia geresniy
rezultaty, kurie nebitinai apsiriboja jy darbo uzduotimis. Jsitraukimas j darbg taip pat yra svarbus
klienty pasitenkinimo prognostinis veiksnys. Salanova ir kity (2005; cit. i§ Baker, Demerouti ir Sanz-
Vergel, 2014) atlikto tyrimo rezultatai patvirtino, kad egzistuoja teigiamas jsitraukimo j darbg ir
aptarnavimo klimato rySys, kas nuspéja klienty lojalumg. Remiantis tyrimy rezultatais, kurie
patvirtina jsitraukimo j darbg ir pozityviy organizacijai padariniy rysius, Gruman ir Saks (2011; cit.
1§ Baker, Demerouti ir Sanz-Vergel, 2014) padar¢ iSvada, kad norint sulaukti rezultaty pageré¢jimo,
turéty buti pasirinktos tokios vadovavimo sistemos, kad biity keliamas darbuotojy jsitraukimas |
darba.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad jsitraukimas ] darbg gali turéti tiek individui, tiek
organizacijai svarbiy padariniy, tod¢l svarbu §j konstruktg tirti. Turint informacija apie jam jtakos
galinCius turéti veiksnius, galima imtis veiksmy, kurie didinty darbuotojy jsitraukimg j darbg ir taip

atneSty naudos ne tik darbuotojams, bet ir organizacijai.

1.2. Asmeniniy stiprybiy samprata

Stiprybiy panaudojimo ir lavinimo tema jau ilga laika Zavi tyréjus. Jau senovés graiky filosofas
Aristotelis savo veikale ,,Nikomacho etika“ skatino ,,jtempti visas savo jégas ir gyventi pagal tai, kg
geriausio turime mumyse® (Dubreuil ir kt., 2014). Taciau tik prie§ puse¢ amziaus stiprybiy
panaudojimas ir lavinimas keliuose vadovéliuose ir Zurnaluose buvo iSkelti j dienos Sviesg kaip verta
démesio tema. Karjeros vystymo profesionalas Bernard Haldane (1947; cit. i§ Dubreuil ir kt., 2017)
pirmasis pripazino stiprybiy panaudojimg organizaciniame kontekste svarba. Po jo seké vadovavimo
guru Peter Drucker (1967; cit. 1§ Dubreuil ir kt., 2014) pareiSkimas, kad ,,kiekvienos organizacijos
unikalus tikslas yra paversti stiprybes produktyviomis®. Donald Clifton ir jo tyrimy komandos
novatoriSkas darbas aStuntajame ir devintajame deSimtmetyje atvéré¢ naujas galimybes, stiprybés
buvo pirmgjj kartg moksliskai tiriamos ir konceptualizuojamos (Dubreuil ir kt., 2014). Stiprybés buvo

apibudintos kaip gebéjimas nuosekliai veikti ir pasiekti beveik tobulg veiklos naSuma ir buvo
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konceptualizuojamos kaip Ziniomis ir gebéjimais praturtinti talentai (Clifton ir Harter, 2003).
Remiantis Siomis ziniomis ir didele atlikty interviu su geriausius rezultatus rodanciais darbuotojais
duomeny baze, Gallup‘o Organizacija iSskyré 34 talenty temas ir sukiiré¢ Clifton Strengthsfinder
Strengthsfinder® (Asplund, Lopez, Hodges, ir Harter, 2007; cit. i§ Dubreuil ir kt. 2014) instrumenta,
padedant] individams identifikuoti savo talentus ir vystyti ilgalaikes stiprybes. Paskutiniuosius du
desimtmecius Gallup‘o Organizacija nuosekliai tvirtino, kad démesio skyrimas stiprybiy vystymui
yra naudinga pacioms organizacijoms, jas vystant did¢ja jsitraukimas, produktyvumas ir pardavimy
lygis bei maz¢ja darbuotojy kaita (Clifton ir Harter, 2003).

Izengus j dvideSimt pirmajj amziy, ,,stiprybiy judéjimas‘ kartu su pozityviosios psichologijos
gimimu zengé¢ dar vieng zingsnj pirmyn. Buvo pripazintas zmoniy stiprybiy klasifikacijos poreikis
tam, kad biity galima Siai sriciai suteikti bendrg zodyna bei zmoniy potencialg iSkelian¢ig tyrimy ir
intervencijos kryptj. Igyvendinant §j tikslag buvo pateiktas naujas stiprybiy apibrézZimas, pagal kurj
stiprybés: a) yra moralés ypatybe; b) stabilus bruozas; c) kai yra iSreiSkiamos, kitiems Zmonéms
padeda, o ne kenkia; ir d) yra institucinés plétros fokusas (pvz.: religin¢je ar edukacingje aplinkoje)
(Peterson ir Seligman, 2004; cit. i§ Wood, 2011). Taip pat buvo sukurta charakterio stiprybiy ir
privalumy klasifikacija bei parengtas instrumentas (VIA Inventory of Stengths Survey) (Peterson,
Ruch, Beerman, Park, ir Seligman, 2007; cit. i§ Dubreuil ir kt., 2014). Si klasifikacija, kuri pagal 6
placias privalumy kategorijas iSskiria 24 charakterio stiprybes, yra viena i$ svarbiausiy pozityviosios
psichologijos ramsciy. Tyrimai rodo, kad Sios 24 charakterio stiprybés yra universalios ir kad jy
identifikacija ir naudojimas gali lemti aukstesnj geroveés lygj, pasitenkinimg gyvenimu, akademinius
ir asmeninius pasiekimus bei susitelkimg. Charakterio stiprybiy panaudojimas ir vystymas darbo
vietoje taip pat buvo siejamas su pasitenkinimu darbu, gerove, prasmeés jautimu ir jsitraukimu (Harzer
ir Ruch, 2012).

Besistengiant praplésti pozityviosios psichologijos teorijy tyrimus ir pritatkomuma,
Taikomosios Pozityviosios Psichologijos Centro (angl. Centre of Applied Positive Psychology
(CAPP)) tyréjai ir profesionalai prie §io stiprybiy judéjimo prisidéjo pateikdami naujg stiprybiy
apibrézima, kuriuo stiprybés jvardijamos kaip ,,nattiralus, autentiSkas gebéjimas tam tikru biidu elgtis,
mastyti ar jausti, ir kuris yra energizuojantis bei asmeniui leidziantis optimaliai funkcionuoti, vystytis
ir veikti“ (Linley, 2008, p. 9; cit. i§ Linley, 2010). Kartu su $iuo apibrézimu iskilo ir tyréjy 60 stiprybiy
klasifikacija ir jy matavimo jrankis Realise2®. Jy tyrimai atkleidé teigiamus rySius tarp stiprybiy
panaudojimo ir naudingy padariniy tokiy kaip: subjektyvus gyvybingumas, gerové ir pasitik€jimas
savimi (Wood ir kt., 2011), suteiké jzvalgias rekomendacijas stiprybiy panaudojimui, vystymui ir
kouchingui bei parodé teigiamus stiprybiy intervencijos darbo vietoje rezultatus (Dubreuil ir kt.,
2014). Wood ir kt. (2011) stiprybes apibuidino kaip asmens charakteristikas, kurios sudaro galimybe

asmeniui atlikti veiklg puikiai arba atlikti veikla taip, kaip jis geba geriausiai. Pasak autoriy, Sis
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apibrézimas pabrézia tai, ties kuo kity autoriy apibrézimai sutampa, iSvengiama moraliSky ir
evoliuciniy poteksciy bei (kuriant skalg) leidZia tiriamiesiems patiems interpretuoti stiprybiy reikSme,
vietoj to, kad vadovautysi nustatytu, siauru apibrézimu. Pastebétina, kad Sis apibrézimas apima

asmenines fizines ir psichologines stiprybes (Wood ir kt., 2011).

1.2.1. Asmeniniy stiprybiy panaudojimas ir jj aiSkinancios teorijos

Pozityviosios psichologijos teorinés perspektyvos telké démesj ir ties stiprybiy turéjimu ir ties
stiprybiy panaudojimu, taciau Siomis temomis atlikty tyrimy santykis skiriasi. Jeigu yra atlikta
nemazai tyrimy apie stiprybiy furéjimo ir gerovés rySius, tai santykinai mazai yra tyrimy, kurie
nagrinéty ar stiprybiy panaudojimas lemia visiems naudingas pasekmes (Wood ir kt., 2011). Yra
aiSkus skirtumas tarp stiprybiy turéjimo ir stiprybiy panaudojimo. Pavyzdziui, jsivaizduokime
asmenj, kuris yra labai kiirybingas, bet niekada Sios savo stiprybés neiSnaudoja, ir zmogy, kuris yra
kiirybingas ir iSnaudoja §ig savo savybe jvairiose situacijose, kad pasiekty savo tiksly. Turé¢jimas
daugiau stiprybiy nei kiti gali biti susijes su gerove, bet atviras jy panaudojimas duoda daugiau
naudos (Wood ir kt., 2011). Nepaisant potencialaus stiprybiy panaudojimo svarbumo, didzioji
dauguma ankstesniy tyrimy telké démes; ties pasekmeémis, kurias lemia stiprybiy turéjimas.

Nors asmeninés stiprybés yra glaudziai susijusios su asmeninémis savybémis, kaip stiprybés
bus panaudotos, priklauso nuo konteksto, vertybiy ir interesy (Biswas-Diener, Kashdan ir Minhas,
2011). Pavyzdziui, kai darbuotojai darbe susiduria su konfliktais, jy turimas humoro jausmas gali
padéti sumazinti jtampa. Taip pat, kai Zmogus susiduria su netikétomis ir sudétingomis darbo
situacijomis, kiirybiSkumas gali padéti tas problemas iSspresti. Nors néra vieno i§samaus teorinio
pagrindo, kuris paaiskinty giliau besislepian¢ius asmeniniy stiprybiy panaudojimo mechanizmus,
kelios teorijos gali paaiskinti kaip jy panaudojimas veikia darbuotojy funkcionavimg. Darbuotojai,
kurie panaudoja savo stiprybes, gali veikti atsizvelgdami j savo autentiSkuma (Peterson ir Seligman,
2004; cit. i§ Bakker, 2018), kas salygoja mazesne depresijos ir streso pasireiskimo tikimybe. Taip pat,
remiantis saviveiksmingumo teorija (Bandura, 1997; cit. i§ Bakker ir Van Woerkom, 2018) galime
teigti, kad panaudojus stiprybes yra jauciamas meistriSkumo pojitis, kuris stiprina asmeninius
iSteklius ir tikejima, kad Zmogus gali kontroliuoti jj supancig aplinka, kas gali lemti geresnj uzduoties
atlikima.

Bakker, Peeters ir Oerlemans (2016; cit. i§ Bakker ir Van Woerkom, 2018), aiskindami
stiprybiy panaudojimo sukeliamg psichologinj poveikj, pasinaudojo Rogers (1980; cit. i§ Bakker ir
Van Woerkom, 2018) teorija. Jie teigé, kad zmonés yra linke siekti saves-tobuléjimo (angl. self-
enhancement) ir saves-iSpildymo (angl. self-fullfillment). Kad pasiekty saves-iSpildyma, Zzmonés
nuolatos vertina, pasirenka ir atsisako kai kuriy savo aplinkos daliy. Jei situacija ar potyris, naudojant

stiprybes, padeda siekti saves-tobuléjimo, toks elgesys yra pasirenkamas ir vertinamas teigiamai. Jei
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patyrimas saves-tobul€jimo siekti nepadeda, tai jis yra atsisakomas ir vertinamas neigiamai. Taigi,
savirealizacijos poreikis skatina nuolatinj stimuly vertinimo, pasirinkimo ir atsisakymo procesa.
Heterogeningje darbuotojy imtyje atlike savaitinj dienorasc¢io tyrima, Bakker su kolegomis aptiko,
kad savaite trukes stiprybiy panaudojimas sglygojo tos savaités jsitraukima j darbg, kadangi stiprybiy
panaudojimas skatino nuolatinj stimuly vertinimg ir autentiSkg pasididziavimg (didziavimasis
rezultatu, kurj pasiekti teko jdéti daug pastangy). Taip pat yra tikétina, kad stiprybiy panaudojimas
prisidés prie geresniy rezultaty dél to, kad tai sukelia pozityvig biisena, pavyzdziui, jausmas, kad esi
kompetentingas ir stiprus (Peterson ir Seligman, 2004; Bakker ir Van Woerkom, 2018). Atsizvelgiant
i ,,Jaimingo-produktyvaus darbuotojo tez¢*, laimingi darbuotojai pasiekia geresniy rezultaty nei jy
maziau laimingi bendradarbiai, kadangi jie nusistato aukstesnius tikslus, ideda daugiau pastangy $iy
tiksly siekiant, ir moka geriau mobilizuoti socialinius iSteklius, kurie gali padéti tiksly sieckime. Be to
»plésk ir kurk® pozityviy emocijy teorija (Fredrickson, 1998, 2001; Bakker ir Van Woerkom, 2018)
teigia, kad stiprybiy panaudojimo lemiamos pozityvios biisenos skatina tyrin¢jimo elges], potencialiai
motyvuojant darbuotojus biti kirybiskais ir uzsiimti inovatyvia, darbui naudinga veikla.

Wrzesniewski ir Dutton (2001; cit. i§ Bakker ir Van Woerkom, 2018) teigé, kad tam, kad
uzmegzty su kitais ry$j ir kad savo darba suvokty kaip turintj prasme¢, Zmonéms natiiraliai reikalingas
pozityvus saves-vaizdas. Tai yra priezastis paaiSkinanti, kodél darbuotojai proaktyviai keicia savo
darbo uzduotis ir santykius su kitais. Sis elgesys vadinamas meistriskumu dirbti. Keisdami savo darbo
uzduotis ir iSteklius, darbuotojai turi galimybe optimizuoti jy tiksly, gebéjimy ir mégstamy veikly
atitikima su tuo, ko i8 jy nori organizacija. Pasak autoriy, meistriSkumas dirbti suteikia darbuotojams
galimybe iSnaudoti savo stiprybes ar talentus, kurie gali biiti produktyviai pritaikomi darbe.
Proaktyviai pradédami naujus projektus, ieSkodami darbo resursy ir bendradarbiaudami su tinkamais
zmoneémis, darbuotojai gali pasirinkti daryti tai, kg jie naturaliai geba daryti puikiai. Naujo, dar
nepublikuoto Bakker ir kolegy, tyrimo rezultatai rodo, kad meistriSkumas dirbti buvo teigiamai
susijgs su asmeniniy savybiy panaudojimu ir netiesiogiai prisidéjo prie jsitraukimo ] darbag ir
finansiniy rezultaty (Bakker ir Van Woerkom, 2018). Aktyviai konstruodami savo darbo uzduotis ir
aplinka, darbuotojai gali pilnai iSnaudoti savo stiprybes ir biiti entuziastingai jsitrauke j savo darba.

Atsizvelgiant | aukSciau aptartq mokslininky iskeltq savirealizacijos poreikio bei stiprybiy
panaudojimo sqlygojamgq teigiamy potyriy svarbas, keliama prielaida, kad esant aukstesniems darbo
reikalavimams stiprybes panaudojantys individai bus labiau jsitrauke j darbg nei tie, kurie savo
stiprybiy nepanaudoja. Taip pat, keliama prielaida, kad esant darbo istekliams, stiprybes
panaudojantys individai bus labiau jsitrauke j darbq, nei tie, kurie stiprybiy panaudoti galimybés
neturi.
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1.2.2. Asmeniniy stiprybiy panaudojimo veiksniai ir padariniai

Asmeniniy stiprybiy zinojimas (angl. strenghts knowledge) yra vienas i$ stiprybiy panaudojima
lemianciy veiksniy individo lygmenyje. Kitais ZodZiais, zmonés, kurie Zino savo stiprybes ir kada jie
yra geriausi, tikétina, kad turimas stiprybes naudos (Linley ir kt., 2010). Bet nors ir visi turi stiprybes,
zmongés yra ,uzprogramuoti“ démesj atkreipti j savo silpnybes vietoj to, kad susitelkty j savo
teigiamas savybes. Taip pat, stiprybés yra kartais zmogaus suvokiamos taip naturaliai, kad jos
naudojamos pasamoningai, todél kai kurie susiduria su sunkumais, kai reikia identifikuoti savo
stiprigsias puses (Linley ir kt., 2010). Stiprybiy zinojimas gali buti skatinamas uzpildant stiprybiy
klausimyna, reflektuojant ar vykdant interviu. Kai kuriy tyrimy rezultatai pateiké dar vieng galima
stiprybiy panaudojimo veiksnj. Buvo rasta, kad stabilis asmenybés bruozai yra taip pat susij¢ su
stiprybiy panaudojimu, pavyzdziui, savo tyrime van Woerkom, Mostert ir kt. (2016) atskleid¢, kad
tie tiriamieji, kurie jvairiose situacijose pasizyméjo proaktyviu elgesiu kartu dazniau panaudojo ir
savo stiprybes. Proaktyvis individai identifikuoja progas ir imasi veiksmy, kad savas stiprybes
panaudoty, pavyzdziui, kei¢iant savo uzduotis ar darbing aplinka. Kasdienis stiprybiy naudojimas
skatina pozityvius potyrius darbe, taciau stabilios asmenybés charakteristikos lemia, kokiu mastu
darbuotojai gebés stiprybiy panaudojimg suvokti kaip pozityvius potyrius darbe, jskaitant ir
jsitraukima j darba.

Nepriklausomai nuo $iy individo lygmens veiksniy, galima tikétis, kad organizacijos taip pat
turi galimybe aktyviai skatinti savo darbuotojy asmeniniy savybiy panaudojimg darbe. Organizacijos
parama stiprybiy panaudojimui (angl. organizational support for strengths use) gali pasireiksti tokia
forma kaip — pagalba darbuotojams identifikuojant stiprybes, sudarant galimybes jsitraukti j stiprybiy
panaudojimui palankias uzduotis bei sudaryti galimybg¢ bendradarbiams, turintiems vienas kitg
papildancias stiprybes, dirbti komandose, kas leisty jiems pagirti vienas kito stiprybes (van Woerkom
ir Mayers, 2015). Nors parama stiprybiy panaudojimui gali atrodyti labai panasu j darbuotojy
igalinimg ar autonomijos padidinima, tarp $iy konstrukty egzistuoja svarbis skirtumai. Kaip ir minéta
anksciau, darbuotojai, kurie jauciasi jgalinti, gali vis tiek neZinoti savy stiprybiy ir negaléti galvoti,
kaip savo darbe jas pritaikyti. Taip pat, vietoj to, kad turimg autonomijg pritaikyty derinant prie
turimy stiprybiy uzduotis, darbuotojai gali autonomija panaudoti sprendziant darbo valandy klausima
ar silpnybiy Salinimg. Van Woerkom, Oerlemans ir Bakker (2016) tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad
organizacijos geba stimuliuoti savo darbuotojy stiprybiy panaudojima, kas skatina jy jsitraukimg ]
darbg. Taip pat, Botha ir Mostert (2014) atliktas tyrimas parodé, kad daugiau darbo iStekliy
(autonomijos, informacijos, dalyvavimo sprendimy priémime, paramos stiprybiy panaudojimui)
turintys darbuotojai pasizyméjo daZznesniu stiprybiy panaudojimu ir didesniu jsitraukimu j darba.

Stander ir Mostert (2015) atlikto tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad galimybé mokytis ir
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autonomija yra susij¢ su stiprybiy panaudojimu. Vis dél to, tyrimy, kurie susiety organizacijy
naudojamas stiprybiy panaudojima remiancias praktikas su darbuotojy stiprybiy panaudojimu, vis dar
truksta (Bakker, 2018).

Atsizvelgiant | ankstesniy tyrimy rezultatus, buvo iskelta prielaida, kad darbuotojai turintys
daugiau darbo istekliy, savo stiprybes panaudos dazniau, nei tie, kurie istekliy turi maziau. Taip pat,
samprotaujama, kad su didesniais darbo reikalavimais susiduriantys darbuotojai, savo stiprybes
panaudos dazniau, nei tie, Kurie su didesniais darbo reikalavimais nesusiduria.

RysSius tiriantys tyrimai nurodo, kad asmeniniy stiprybiy panaudojimas yra teigiamai susijes su
darbuotojy jsitraukimu j darbg ir jy gerove (Botha ir Mostert, 2014; Harzer ir Ruch, 2012, 2013,
Keenan ir Mostert, 2013; Stander ir Mostert, 2013), savigarba (Wood ir kt., 2011) ir
saviveiksmingumu (van Woerkom, Oelemans ir Bakker, 2016) bei neigiamai susijes su stresu (Wood
ir kt., 2011). Pasak Wood ir kt. (2011), jsitraukimas j darbg yra lemiamas individualiy stiprybiy
panaudojimo. Pozityvaus-aktyvumo modelis (angl. positive-activity model) gali biti naudojamas
norint suprasti teigiamg rysj tarp stiprybiy panaudojimo ir jsitraukimo j darba. Pasak Sio modelio
zmonés, atlikdami teigiamg veikla, patiria teigiamus jausmus, emocijas, juos uzklumpa teigiamos
mintys, ko pasékoje, laimés jausmas prisideda prie gerovés padidéjimo (Lyubomirsky ir Layous,
2013). Taigi, stiprybiy panaudojimas yra siejamas su ne viena teigiama pasékme (pavyzdziui,
subjektyvia gerove, saves priémimu, laime ir veiksmingumu) (Peterson ir kt., 2004). Taip pat, tie
darbuotojai, kurie savo darbe naudoja stiprybes, yra tikétina, kad pranoks kitus, siekiant numatyty
tiksly. Todél stiprybiy panaudojimas yra suvokiamas kaip teigiamas darbuotojy patyrimas. Taigi,
teigiami padariniai, kuriuos darbuotojai patiria darbe naudodami savo stiprybes, padidina teigiamy,
su jy darbu susijusiy, jausmy, minciy, emocijy kiekj, kas padidina jsitraukimg j darba (Bakker, 2011).
Tyrimy rezultatai rodo, kad savy stiprybiy naudojimas darbe lemia daug teigiamy ir vertingy
padariniy, tokiy kaip autentiSkumo jausmas, entuziazmas, pasitenkinimas, noras mokytis,
energingumas, vidiné motyvacija, geresni darbo rezultatai (Peterson ir Park 2006; Linley ir
Harrington, 2006; Harzer ir Ruch, 2012, 2013; Peterson ir Seligman, 2004; Van Woerkom ir Meyers,
2015). Clifton ir Harter (2013) atlikta meta-analizé patvirtino, kad darbuotojai, kurie pritaiko savo
stiprybes darbe, pasizymi statistiSkai reikSmingais jsitraukimo i darba rodikliais nei tie, kurie savo
stiprybiy darbe nepritaiko. Atsizvelgiant j auks¢iau aprasytas mokslininky rastas sgsajas tarp stiprybiy
panaudojimo ir jsitraukimo j darba, keliama prielaida, kad Sie konstruktai bus susij¢ teigiamais
rysiais.

Wood ir kity (2011) atliktas tyrimas atskleidé, kad tiriamieji, kurie savo stiprybes naudojo
labiau, pasizymejo auksStesnio lygio gerove bei stiprybiy panaudojimas buvo susij¢s su padidéjusiu
pasitikéjimu savimi, gyvybingumu, pozityviu afektu ir sumazéjusiu streso pojii¢iu. Taciau dél Siy
tyrimy koreliacinio pobiidzio, sunku nustatyti ar stiprybiy panaudojimas yra $iy konstrukty veiksnys,
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ar padarinys. Pavyzdziui, saviveiksmingumas gali biiti tiek stiprybiy panaudojimo veiksniu, tiek ir jo
prediktoriumi, kadangi aukstesniu saviveiksmingumu pasizymintys individai labiau supranta savo
stiprybes. Iki Siol, buvo atliki tik keli stiprybiy panaudojima nagrinéjantys kvazieksperimentiniai
tyrimai, kurie leido daryti priezastinius rySius aiSkinancias interpretacijas (Bakker, 2018). Seligman,
Steen, Park ir Peterson (2005, cit. i§ Bakker ir Demerouti, 2014) atliko tyrimg, kuriame tyré
organizacijoje vykdoma stiprybémis paremtg intervencijg. Grupés darbuotojy buvo paprasyta
jvardinti savo penkias didZiausias stiprybes, i$ kuriy vieng jie buvo paskatinti naudoti kiekvieng dieng
visg savait¢. Rezultatai parodé, kad $i intervencija lémé reikSmingg laimés padidéjimg ir reikSminga
depresiniy simptomy sumazéjima. Harzer ir Ruch (2015) tyrimo rezultatai parodé, kad $i, stiprybémis
paremta, intervencija lémé suvokimo, kad individo darbas yra paSaukimas, bei pasitenkinimo darbu
padidéjima. Forest ir kt. (2012) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad tokia intervencija sglygojo
darbuotojy padidéjusi stiprybiy panaudojima, kas lémé aukStesnj darbuotojy gerovés lygi.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad stiprybiy panaudojimas yra labai svarbus veiksnys darbo
aplinkoje, todél labai svarbu tirti jo sgsajas su kitais darbo aplinkos konstruktais, kad darbdaviai,
sieckdami organizacijos efektyvumo, galéty atsizvelgti | Sias sgsajas ir atitinkamai valdyti
zmogiSkuosius iSteklius. D¢l Sios priezasties Siame darbe bus tiriamas stiprybiy panaudojimo

vaidmuo darbo reikalavimy ir darbo istekliy rySiui su jsitraukimu  darba.
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1.3.Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas: istirti  kaip darbuotojy stiprybiy panaudojimas veikia darbo
reikalavimy/istekliy sgsajas su jsitraukimu j darba.

UZzdaviniai:

1. Atskleisti sgsajas tarp darbo iStekliy, darbo reikalavimy ir jsitraukimo i darbg;

2. Atskleisti sgsajas tarp darbo istekliy, darbo reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo;

3. Atskleisti, kaip stiprybiy panaudojimas siejasi su jsitraukimu j darba;

4. Nustatyti ar stiprybiy panaudojimas turi jtakos darbo iStekliy, darbo reikalavimy ir

jsitraukimo i darbg rySiams.
Hipotezés:

1. Tiriamieji, turintys daugiau darbo iStekliy bus labiau jsitrauke j darbg;

2. Tiriamieji, susiduriantys su aukstesniais darbo reikalavimais bus maziau jsitrauke j darba;
3. Tiriamieji, turintys daugiau darbo istekliy savo stiprybes panaudos dazniau;

4. Tiriamieji, susiduriantys su aukStesniais darbo reikalavimais savo stiprybes panaudos

dazniau;

o

Tiriamieji, daZzniau panaudojantys savo stiprybes, bus labiau jsitrauke i darba;
6. Asmeniniy stiprybiy panaudojimas turés jtakos darbo istekliy, darbo reikalavimy ir

jsitraukimo j darbg rySiams.

Tyrimo schema:

Stiprybiy
panaudojimas

Autonomiia

Socialiné parama

Griztamasis rvivs ¥
Galimybé tobuléti 4
Vadovo parama i » Isitraukimas j
| SR darba
| Darbo kriivis * :I
Kognityviniai reikalavimai y

| Emociniai reikalavimai

‘ Trukdziai

| Vaidmens konfliktas
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo imtis buvo sudaryta netikimybiniu ,,sniego gnitiztés* metodu. T. y. patogiuoju budu
buvo pasirinkta dalis tiriamyjy, nesunkiai pasiekimy tyréjai, jy buvo paprasyta uzpildyti tyrimo
anketg bei nurodyti kitus asmenis, galin¢ius dalyvauti tyrime. Tiriamieji buvo atrinkti remiantis Siais
kriterijais: sutinka dalyvauti tyrime, §iuo metu dirba. I§ viso buvo apklausti 97 asmenys: 45 vyrai
(46,4%) ir 52 moterys (53,6%), kuriy amzius svyruoja nuo 19 iki 62 mety (vidurkis — 29,1,
standartinis nuokrypis — 10,5). Dauguma tiriamyjy yra vede arba gyvena kartu su partneriu (-€) bei
yra igije aukstajj iSsilavinimg (Zr. 1 lentel¢). Dauguma tiriamyjy 71 (73,2 %) dirba pilnu etatu, o 26
(26,8 %) nepilnu. Tiriamyjy darbo stazas paskutingje darbovietéje pasiskirsto nuo 1 ménesio iki 26
mety (vidurkis 3,73; SD = 5,28), bendras darbo stazas svyruoja nuo 4 ménesiy iki 41 mety (vidurkis
8,25 SD =10,16).

1 lentele. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal Seimine padétj ir iSsilavinima.

Tiriamyjy charakteristikos N Proc.

Seimin¢ padétis Nevedes/netekéjusi 6 6,2
Vedes/istekéjusi 34 35,1

Gyvena su partneriu (-€) 57 58,8

Issilavinimas Aukstasis universitetinis 56 57,7
Aukstasis neuniversitetinis/aukstesnysis 17 17,5

Profesinis 5 5,2

Vidurinis 18 18,6

Nebaigtas vidurinis 1 1

2.2. Tyrimo metodikos

Siekiant jvertinti sgsajas tarp darbo reikalavimy, iStekliy, isitraukimo i darbg ir stiprybiy
panaudojimo buvo atliktas kiekybinis tyrimas. Vertinimo metodas — anketiné tiriamyjy apklausa,
kurig sudaré demografiniy duomeny anketa, jsitraukimo j darbg, darbo reikalavimy ir iStekliy,

stiprybiy panaudojimo klausimynai. Zemiau pateikiamas metodiky apragymas.

Demografiniy duomeny anketa. Sig anketos dalj sudaré klausimai apie tiriamuyjy lytj, amziy,

darbo stazg esamoje darbovietéje, bendra darbo staza, iSsilavinimg ir Seimine¢ padét;.

Isitraukimas j darbg buvo matuojamas naudojant Utrecht jsitraukimo i darba klausimynag

(Utrecht work engagement scale - UWES; Schaufeli ir kt., 2003). Klausimyng sudaro 17 teiginiy apie
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jsitraukimg j darba, kuriuos reikéjo jvertinti skaléje nuo ,,nickada“ — 0 baly, iki ,,visadat* — 6 balai.
Didesnis skalés balas reiskia, kad darbuotojas yra labiau pozityviai jsitraukes j darbg. Klausimyna
sudaro 3 poskalés: energingumas (6 teiginiai), atsidavimas darbui (5 teiginiai) ir pasinérimas j darbg
(6 teiginiai). Energingumas atspindi aukstg energijos lygj, geb&jima greitai atgauti jégas, pastangy
investavimg bei atkakluma susiduriant su sunkumais. Atsidavimas darbui nusako prasmeés ir jkvépimo
patyrimg darbe, entuziazmg ir didziavimagsi savo darbu bei savo darbo suvokimg kaip i$Sukj.
Pasinérimas j darbg susij¢s su visapusisSku jnikimu j darbg ir negaléjimu atsiriboti nuo darbo, kuomet
laikas prabéga greitai ir pasimirSta viskas aplinkui (Schaufeli ir Bakker, 2003). Lazauskaité —
Zabielske, Rekasiuté Balsiené ir Urbanaviciaté (2016) atliko tyrima, kurio tikslas buvo UWES
ilgosios (UWES-17) ir trumposios (UWES-9) skaliy lietuvisky versijy patikrinimas. Gauti
patvirtinanc¢iosios faktorinés analizés rezultatai parodé auksta skaliy vidinj suderinamumag ir trijy
faktoriy sandarg abejose skalése. Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos skalés vidinj suderinamuma
buvo apskaiciuotas Cronbach‘o a koeficientas = 0,921. Isitraukimo j darba visy skaliy vidinj

suderinamuma galima matyti 2 lenteléje.

2 lentelé. [sitraukimo j darbg skaliy vidinis suderinamumas.

Subkalé Chronbach‘o a koeficientas Teiginiy skaicius
Energingumas 0,790 6
Atsidavimas darbui 0,879 5
Pasinérimas i darba 0,892 6
Bendras 0,921 17

Stiprybiy panaudojimas. Pirmiausia tiriamajam buvo pateikiamas 24 asmeniniy savybiy
sgrasas, kuriame reikéjo pazyméti tris savybes, kurios yra jam/ jai buidingos dirbant. Toliau buvo
pateikiama Bakker (2014) sukurto klausimyno (angl. The Job Demands — Resources Questionnaire)
stiprybiy panaudojimo subskalé, kuri, kartu su meistriSkumo dirbti (angl. job crafting) ir sau kenkimo
(angl. self-handicapping) subskalémis, priklauso bendrai elgesio skalei. Stiprybiy panaudojimo skalé
yra sudaryta i§ 9 teiginiy (pvz. ,,Darbe a§ kiek jmanoma stengiuosi pritaikyti savo talentus®),
vertinamy nuo 0 iki 6 (0 — beveik niekada, 6 — beveik visada). Teiginius praSoma jvertinti atsizvelgiant
j anks€iau jo/jos pazymétas stiprybes. Kuo didesnis skalés jvertis, tuo dazniau tiriamasis naudoja savo
stiprybes. Siekiant jvertinti Siame tyrime naudotos skalés vidinj suderinamumg taip pat buvo
apskaiciuotas Cronbach‘o a koeficientas = 0,898.

Darbo reikalavimai ir iStekliai buvo tiriami naudojant Bakker (2014) sukurtu darbo

reikalavimy-iStekliy klausimynu (angl. The Job Demands — Resources Questionnaire). Metodika
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sudaro 40 teiginiy, i$ kuriy 23 teiginiai matuoja darbo reikalavimus, 0 17 — darbo isteklius. Kiekvienas

teiginys vertinamas Likert tipo skale, kur 1 — ,,niekada, 5 — ,,visada/beveik visada“.

A wnp e

Darbo reikalavimy skalé sudaryta i§ penkiy subskaliy:

Darbo kriivis — 4 teiginiai (Pvz.: ,, Ar turite dirbti sparciu tempu? ),

Kognityviniai reikalavimai — 4 teiginiai (Pvz.: ,, Ar Jiusy darbas reikalauja labai susikaupti? ),
Emociniai reikalavimai — 6 teiginiai (Pvz.: ,, Ar Jiusy darbas emociskai sunkus? *)

Vaidmens konfliktas — 4 teiginiai (Pvz.: ,, A4S gaunu priestaringus reikalavimus is dviejy ar
daugiau Zmoniy *)

Trukdziai — 5 teiginiai (Pvz.: ,AS turiu jveikti daug jvairiy trukdziy, kad jgyvendinciau

projektus / uzduotis )
Darbo istekliy skalé sudaryta i$ penkiy subskaliy:

Autonomija — 3 teiginiai; (Pvz.. ,, Ar galite lanksciai rinktis, kaip atlikti savo darbg? *)
Socialiné parama — 3 teiginiai; (Pvz.: ,, Prireikus, ar galite kreiptis j kolegas pagalbos? *)
Grjztamasis rySys — 3 teiginiai; (Pvz.: ,, AS gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo
rezultatus *)

Tobuléjimo galimybés — 3 teiginiai; (Pvz.. ,, Savo darbe galiu pakankamai tobuléti**)

Vadovo parama — 5 teiginiai. (Pvz.: ,, Mano vadovas mane informuoja, ar yra patenkintas mano
darbu. *)

Siekiant geriau iSanalizuoti darbo reikalavimy ir iStekliy skales, buvo atlikta kiekvienos skalés

faktoriné analizé bei patikrintas vidinis suderinamumas. Faktorinés analizés tinkamumas buvo

tikrinamas nustatinéjant Kaizerio — Meyerio — Olkino matg ir Bartleto kriterijy. Analizuojant darbo

reikalavimy skale gauta, kad duomenys analizei tinka. Gerg modelio tikimg rodo KMO = 0.82 ir

Bartleto kriterijus, p < 0,001. Buvo isskirti 5 faktoriai, kurie paaiskina 70,5 % bendro kintamyjy

pasiskirstymo. Atsizvelgdami tik j faktorinius svorius absoliutiniu didumu nemazesnius uz 0,4, po

Varimax sukimo i$skyréme tokius faktorius: Pirmas faktorius — emociniai reikalavimai, antrasis

faktorius — darbo kruvis, treciasis faktorius — kognityviniai reikalavimai, ketvirtasis faktorius —

vaidmeny konfliktas, penktasis faktorius - trukdziai (zr. 3 lentelé, 1 Priedas). Siekiant jvertinti Siame

tyrime naudotos skalés vidin} suderinamuma taip pat buvo apskaiciuotas Cronbach‘o a koeficientas

= 0,882. Darbo reikalavimy visy skaliy vidinj suderinamumag galima matyti 4 lenteléje.

4 lentelé. Darbo reikalavimy subskaliy vidinis suderinamumas.

Subkalé Chronbach‘o a koeficientas Teiginiy skaicius

Darbo kravis 0,849 4
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Kognityviniai reikalavimai 0,842 4
Emociniai reikalavimai 0,890 6
Vaidmeny konfliktas 0,825 4
Trukdziai 0,888 5
Bendras 0,891 23

Analizuojant darbo iStekliy skale gauta, kad duomenys analizei taip pat tinka. Gerg modelio
tikimg rodo KMO = 0.86 ir Bartleto kriterijus, p < 0,001. Buvo isskirti 5 faktoriai, kurie paaisSkina
79 % bendro kintamyjy pasiskirstymo. Atsizvelgdami tik j faktorinius svorius absoliutiniu didumu
nemazesnius uz 0,4, po Varimax sukimo iSskyréme tokius faktorius: Pirmas faktorius — vadovy
parama, antrasis faktorius — grjZztamasis rysys, tre¢iasis faktorius — tobuléjimo galimybés, ketvirtasis
faktorius — socialiné parama, penktasis faktorius — autonomija (zr. 5 lentelé, 2 Priedas). Siekiant
jvertinti Siame tyrime naudotos skalés vidinj suderinamuma taip pat buvo apskaiciuotas Cronbach‘o
a koeficientas = 0,878. . Darbo reikalavimy visy skaliy vidinj suderinamuma galima matyti 6

lenteléje.

6 lentelé. Darbo istekliy subskaliy vidinis suderinamumas.

Subkalé Chronbach‘o a koeficientas Teiginiy skaicius
Autonomija 0,766 3
Tobul¢jimo galimybés 0,894 3
Socialiné parama 0,849 3
Vadovo parama 0,920 5
GrjZtamasis rySys 0,841 3
Bendras 0,878 17

2.3. Tyrimo eiga

Tiriamieji buvo surinkti patogiosios atrankos buidu. Tyrimui naudojamas klausimynas buvo
sukurtas internetiniame www.manoapklausa.lt portale, o jo nuoroda buvo pasidalinta individualiai su
draugais, artimaisiais, pazjstamais, taip pat patalpinta socialiniame tinkle www.facebook.com.
Paspaudus klausimyno nuorodg, pirmiausiai atsidaré puslapis, kuriame tiriamieji buvo supazindinti
su tyrimo tema, tikslu, instrukcijomis, taip pat visi tiriamieji buvo informuoti apie tyrimo
konfidencialuma, akcentuojant, kad duomenys bus naudojami moksliniam tyrimui ir bus pateikti tik

apibendrinti rezultatai.
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2.4. Duomeny analizé

Duomeny apdorojimui ir statistinei duomeny analizei buvo naudojamos Microsoft Office Excel
ir IBM SPSS Statistics 22 kompiuterinés programos. Buvo skaiiuojama aprasomoji statistika
(vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skaliy patikimumas vidinio suderintumo btidu (Cronbach‘o a),
skalés validumas tikrintas atlikus faktoring analize. Duomeny pasiskirstymo normalumui patikrinti
buvo atliekamas Shapiro-Wilk testas, kadangi daugelio duomeny pasiskirstymas neatitinka
normalumo désnio, toliau buvo taikomas Spearman koreliacijos koeficientas. Moderaciniam rySiui

nustatyti buvo taikoma hierarchiné regresiné analizé.
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3. REZULTATAI IR REZULTATU APTARIMAS

3.1.Darbo reikalavimu, darbo iStekliy ir jsitraukimo j darbg sasajos

Sio tiriamojo darbo tikslas — nustatyti stiprybiy panaudojimo sasajas su organizaciniy (darbo
reikalavimy ir darbo iStekliy) veiksniy ir jsitraukimo j darbg rySiais. Buvo siekiama iSsiaiskinti ar
jsitraukimas j darbg yra susijes su darbo reikalavimais (darbo kriiviu, kognityviniais reikalavimais,
emociniais reikalavimais, vaidmeny konfliktu ir trukdziais) bei darbo istekliais (autonomija, socialine
parama, griztamuoju rySiu, galimybe tobuléti ir vadovo parama) ir ar Sie rySiai yra veikiami stiprybiy
panaudojimo. IS viso darbe buvo iskeltos 6 hipotezés, kurios buvo tikrinamos pasitelkiant koreliacine
analize bei hierarching regresing analizg.

Pirmasis tyrimo uzdavinys — atskleisti sasajas tarp darbo iStekliy, darbo reikalavimy ir
jsitraukimo | darbg. Atlikus Shapiro-Wilk testg, buvo nustatyta, kad duomenys pasiskirste
nenormaliai, todél rySiams tirti buvo pasirinkta naudoti Spearman koreliacijg. Rezultatai i§ dalies
patvirtino 1-gja hipotezg, kurioje teigiama, kad darbo istekliai ir jsitraukimas j darbg bus teigiamai
susije, taciau jsitraukimas i darbg buvo susijes ne su visais darbo iStekliais. Rezultatai parode, kad
jsitraukimas j darbg yra statistiskai reikSmingai susij¢s su autonomija, socialine parama ir galimybe

tobuléti, stipriausias rysys sieja galimybe tobuléti ir jsitraukima j darbg (Zr. 7 lentelé).

7 lentelé. Darbo istekliy sqsajos su jsitraukimu j darbg.

Isitraukimas ] darbg

rs
Autonomija 0,32**
Socialiné parama 0,20*
Grjztamasis rySys 0,13
Galimybé tobuléti 0,51***
Vadovo parama 0,14

Pastaba. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

Remiantis darbo reikalavimy-istekliy modeliu, buvo svarstoma, kad darbuotojai, turintys
daugiau darbo istekliy, bus i darbg jsitrauke labiau, nei tie, kurie darbo iStekliy turi maziau, kadangi
darbo iStekliai padeda sumazinti darbo reikalavimy daromg jtaka. Koreliacinés analizés metu buvo
nustatyta, kad su jsitraukimu j darbg statistiSkai reikSmingg ry$j turi autonomija, socialiné parama ir
galimybé tobuléti. Stipriausias teigiamas rySys buvo rastas tarp jsitraukimo j darbg ir galimybés
tobuléti. Gauti rezultatai atkartoja ir papildo ankstesnius tyrimus (Hakanen ir kt., 2006; Schaufeli ir
Bakker, 2004), kurie taip pat jrodo darbo istekliy svarba darbuotojy jsitraukimui j darbg. Rezultatai

rodo, kad darbuotojai, kuriems yra suteikiama pakankamai laisveés renkantis, kaip atlikti savo darba,
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galimybé dalyvauti priimant su jy darbu susijusius sprendimus, kurie turi visg reikiamg bendradarbiy
parama ir vertinimg bei, kuriems yra suteikiama galimyb¢ ugdyti savo stiprigsias puses ir iSmokti
naujy dalyky, turi visas darbui i§ esmés reikiamas priemones ir yra motyvuoti pasiekti savo darbo
tikslus (Bakker ir Demerouti, 2007). D¢l Sios priezasties, jie laikui bégant tampa energingesni, labiau
atsidave ir labiau pasinérg ] savo darbo uzduotis. Tai gali biiti aiSkinama remiantis socialiniy mainy
teorija, kurios pagrindinis principas yra tas, kad naudingi ir saziningi socialiniai mainai lemia tvirtus
tarpusavio santykius, kurie sglygoja veiksmingg darbo elgesj ir teigiamas darbuotojy nuostatas.
Svarbiausia, socialiniy mainy lemiamos sgveikos sukuria neapibréztus jsipareigojimus. Saks (2006)
teigimu, vienas biuidas darbuotojams atsilyginti savo organizacijai uz gaunamus isteklius, yra susijes
su jy isitraukimu. Todél, kai darbuotojams yra suteikiama pakankamai autonomijos, kai jie sulaukia
pakankamai pagalbos ir turi galimybe tobuléti, tikétina, kad jie j tai atsakys labiau jsitraukdami j
darba. Kita vertus, nebuvo rasta reikSmingy ry$iy tarp i tyrimg jtraukty kity darbo istekliy (griztamojo
ry§io, vadovo paramos) ir jsitraukimo j darba. Sie rezultatai buvo netikéti, kadangi jie nesutampa su
anksc¢iau mokslininky atliktais tyrimais, kurie jrodo, kad griztamasis rySys ir vadovy parama yra
svarbus jsitraukimo j darbg veiksnys (Xanthopoulou ir kt., 2009; Crawford ir Rich, 2010; Hakanen ir
kt., 2006; Schaufeli ir Bakker, 2004). Todél pirmoji hipotezé buvo patvirtinta i$ dalies.

Antroji hipoteze teige, kad darbo reikalavimus ir jsitraukimg j darbg sies statistiskai reikSmingi,
neigiami rySiai, rezultatai $ig hipoteze paneigé. Su jsitraukimu j darbg buvo susij¢ kognityviniai
reikalavimai, gautas statistiSkai reikSmingas, teigiamas, rySys rs=0,23, p<0,05 (zr. 8 lentelé).
Teigiama koreliacija tarp Siy kintamyjy reiksty tai, kad kuo labiau individui tenka protiSkai dirbti

savo darbe, tuo labiau jis j jj jsitraukes.

8 lentelé. Darbo reikalavimy sqsajos su jsitraukimu j darbq.

Isitraukimas j darbg

rs
Darbo kriivis 0,08
Kognityviniai reikalavimai 0,23*
Emociniai reikalavimai 0,07
Vaidmeny konfliktas 0,06
Trukdziai 0,17

Pastaba. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

Remiantis darbo reikalavimy-iStekliy modeliu, buvo svarstoma, kad darbuotojai, susiduriantys
su didesniais darbo reikalavimais, bus j darbg jsitrauke maziau, nei tie, kurie su darbo reikalavimais
susiduria maziau, kadangi darbo reikalavimai reikalauja nuolatiniy fiziniy ar/ir psichologiniy

pastangy, kas gali salygoti sumaZzéjusj jsitraukima j darba. Koreliacinés analizés metu buvo nustatyta,
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kad su jsitraukimu j darbg statistiSkai reikSmingg, teigiama rysj turi kognityviniai reikalavimai.
Empiriniy, darbo reikalavimy ir jsitraukimo i darba rysj tyrinéjanciy, tyrimy rezultatai rodo
nevienareikSmius rezultatus (Bakker, van Emmerik, ir Euwema, 2006; Schaufeli ir Bakker, 2004;
Schaufeli, Taris, ir van Rhenen, 2008), nors neseniai atliktos tyrimy meta-analizés rezultatai rodo,
keliantys, ar trukdantys (Crawford ir kt., 2010). Siame tyrime gautus rezultatus galima aigkinti tuo,
kad tyrimo imtyje kognityviniai reikalavimai buvo suvokiami kaip keliantys i§stkius. Galima teigti,
kad kognityviniai reikalavimai buvo vertinami kaip turintys asmeninio augimo ar buisimos naudos
potencialg, kas suzadina pozityvias emocijas ir problemy sprendimo elgseng (pvz., strategijos
kiirimas, pastangy didinimas). Atsizvelgiant j tai, darbuotojai jauciasi energingesni, didziuojasi savo
padarytu darbu, mato jame prasme ir yra j ji pasinér¢ (Karatepe ir kt., 2014). Kognityvinius
isitraukia labiau, o $j sudétingg darbg atlike, gali jausti asmeninj pasitenkinimo rezultatu jausmg. Tai
galima paaiskinti, remiantis Lazarus ir Folkman (1984; cit. i§ Karatepe ir kt., 2014) transakcine
teorija, pasak kurios stresorius kyla asmens ir aplinkos saveikoje, §j stresoriy individai vertina ir
keliantj. I$Stikius keliantys stresoriai lemia teigiamas emocijas ir skatina asmeninj augimg ir
tobuléjima. Kita vertus, nebuvo rasta reikSmingy rysiy tarp j tyrimg jtraukty kity darbo reikalavimy
(darbo kriivio, emociniy reikalavimy, vaidmeny konflikto ir trukdziy) ir jsitraukimo j darba. Sie
rezultatai buvo netikéti, kadangi jie nesutampa su anks¢iau mokslininky atliktais tyrimais, kurie jrodo,
kad darbo kriivis, emociniai reikalavimai, vaidmeny konfliktas ir trukdZiai yra susij¢ su jsitraukimu j
darbg veiksnys (Bakker, van Emmerik, ir Euwema, 2006; Schaufeli ir Bakker, 2004; Schaufeli, Taris,
ir van Rhenen, 2008). Atsizvelgus | gautus rezultatus, galima teigti, kad antroji hipotezé nebuvo

patvirtinta.

3.2.Darbo reikalavimuy, darbo istekliy ir asmeniniy stiprybiy panaudojimo sasajos

Antrasis tyrimo uzdavinys — atskleisti sgsajas tarp darbo istekliy, darbo reikalavimy ir stiprybiy
panaudojimo. Atlikus Shapiro-Wilk testa, buvo nustatyta, kad duomenys pasiskirst¢ nenormaliai,
todél rySiams tirti buvo pasirinkta naudoti Spearman koreliacija. Rezultatai i§ dalies patvirtino 3-3j3
hipoteze, kurioje teigiama, kad darbo iStekliai ir stiprybiy panaudojimas bus teigiamai susij¢, taciau
asmeniniy savybiy panaudojimas buvo susijes ne su visais darbo iStekliais. Rezultatai parode, kad
stiprybiy panaudojimas yra statistiskai reikSmingai susij¢s su autonomija, socialine parama, galimybe
tobuléti ir vadovo parama, stipriausias rysys stiprybiy panaudojima sieja su galimybe tobuléti (zr. 9

lentelé).
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9 lentelé. Darbo istekliy sqsajos su asmeniniy stiprybiy panaudojimu.

Asmeniniy savybiy panaudojimas

rs
Autonomija 0,34**
Socialiné parama 0,34**
GrjZtamasis rySys 0,12
Galimybeé tobuléti 0,41***
Vadovo parama 0,22*

Pastaba. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p <0,001.

Remiantis ankstesniy tyrimy rezultatais (Clifton ir Harter, 2003; Lavy ir kt., 2017; Ho ir Kong,
2016), buvo iskelta prielaida, kad darbuotojai, turintys daugiau darbo iStekliy, dazniau panaudos savo
stiprybes, nei tie, kurie darbo istekliy turi maziau. Koreliacinés analizés metu buvo nustatyta, kad su
stiprybiy panaudojimu statistiSkai reikSmingg rysj turi autonomija, socialiné parama, galimybé
tobuléti ir vadovo parama. Stipriausias teigiamas rySys buvo rastas tarp stiprybiy panaudojimo ir
galimybés tobuléti. Gauti rezultatai atkartoja ir papildo ankstesnius tyrimus (Clifton ir Harter, 2003;
Lavy ir kt., 2017; Ho ir Kong, 2016), kurie taip pat jrodo darbo istekliy svarbg darbuotojy stiprybiy
panaudojimui. Rezultatai rodo, kad darbuotojai, kuriems yra suteikiama pakankamai laisvés
renkantis, kaip atlikti savo darba, galimybé dalyvauti priimant su jy darbu susijusius sprendimus,
kurie turi visg reikiama bendradarbiy paramg ir vertinima, kuriems yra suteikiama galimybe ugdyti
savo stiprigsias puses ir iSmokti naujy dalyky, bei kurie sulaukia vadovo jvertinimo, riipes¢io
turimoms problemoms ir pagalbos jas sprendziant, savo stiprybes darbe panaudoja daZniau.
Ankstesni tyrimai vadovo paramg sieja su darbuotojo jau¢iamu asmeniniu augimu, pasitenkinimu ir
pageréjusiu funkcionavimu (Dysvik ir Kuvaas, 2012; Kuvaas ir Dysvik, 2010), $io tyrimo rezultatai
rodo, kad stiprybiy panaudojimas, kuris, remiantis Rogers (1980; cit. i§ Bakker ir Van Woerkom,
2018) teorija galéty biiti vienas i§ budy individams siekti saves-tobuléjimo ir saves-iSpildymo, gali
biti vienas 1S §j ry§] paaiSkinan¢iy mechanizmy (Lavy ir kt., 2017). Vadovai gali buti suvokiami kaip
saugus prieglobstis susidiirus su stresu, problemomis arba kaip saugi bazé tyrinéjimams. Saugus
prisiri§imas prie vadovo gali paskatinti darbuotojy tyrinéjimo veiklas, tokios veiklos gali apimti ir
naujus biidus, kaip panaudoti savo stiprybes darbe (Lavy ir kt., 2017). Vadovai turi galimybe sukurti
tokia savo darbuotojy aplinka, kurioje jie galéty geriau panaudoti tai, kg turi geriausio vardan jy paciy
ir organizacijos. Ankstesni tyrimai taip pat pabrézia bendradarbiy pagalbos reikSme su darbu
susijusiems padariniams — bendradarbiy pagalba susvelnina darbe patiriamg stresg ar perdegima bei
didina individo energijg ir skatina tobuléti (Lavy ir kt., 2017). Atsizvelgdami ] tai, kad stiprybiy

panaudojimas yra raktas j saves realizavima, tobul¢jimg ir klestéjima, galime teigti, kad socialinés
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paramos garantuojama saugi aplinka tyrinéjimui bei skatinimas tobuléti stiprybiy panaudojimo elgesj
pastiprina ir padrasina, todél darbuotojai savo stiprybes panaudoja dazniau. Rezultatai taip pat parodé
statistiSkai reikSmingg ry§j tarp autonomijos ir stiprybiy panaudojimo, §j ry$i galime paaiSkinti taip
pat remdamiesi Rogers (1980; cit. i§ Bakker ir Van Woerkom, 2018) teorija. Kad pasickty saves-
tobuléjima bei saves-iSpildyma, Zmonés nuolatos vertina, pasirenka ir atsisako kai kuriy savo aplinkos
daliy. Autonomijos salygojama pasirinkimo laisve padeda keisti savo aplinkg ir savo darbo uzduotis.
Suteikta autonomija sudaro galimybe patiems darbuotojams, individualiame lygmenyje, pagal
galimybes, susikurti sau tokig aplinka, kurioje galéty atsiskleisti, parodyti, kg turi geriausio, panaudoti
savo stiprybes. Organizacijai suteikus visas galimybes darbuotojams ugdyti stiprigsias puses, tobuléti,
iSmokti naujy dalyky sudaroma galimybé jgyvendinti individo savirealizacijos poreikj. Kita vertus,
nebuvo rasta statistiSkai reikSmingo rySio tarp griztamojo rySio ir stiprybiy panaudojimo, todeél
remiantis gautais rezultatais, galime teigti, kad trecioji hipotezé buvo patvirtinta i§ dalies.

Ketvirtoji Sio tyrimo hipoteze teigia, kad darbo reikalavimai ir stiprybiy panaudojimas bus taip
pat siejami teigiamais ryS$iais. Rezultatai Sig hipotezg patvirtino i§ dalies. Buvo gautas statistiSkai
reikSmingas rySys tarp kognityviniy reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo, rs=0,27, p<0,01 (zr. 10
lentel¢). Teigiama koreliacija tarp Siy kintamyjy reiksty tai, kad kuo labiau individui tenka protiSkai

dirbti savo darbe, tuo labiau jis panaudoja savo stiprybes.

10 lentelé. Darbo reikalavimy sgsajos su asmeniniy stiprybiy panaudojimu.

Asmeniniy stiprybiy panaudojimas

rs
Darbo kriivis - 0,013
Kognityviniai reikalavimai 0,27**
Emociniai reikalavimai 0,15
Vaidmeny konfliktas -0,19
Trukdziai -0,12

Pastaba. * p < 0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001.

Atsizvelgiant ] tai, kad stiprybiy panaudojimas padeda siekti saves-tobul€jimo ir saves-
1Spildymo bei sglygoja autentiska pasididziavima sunkiu darbu pasiektais rezultatais, buvo iSkelta
prielaida, kad darbuotojai, susiduriantys su didesniais darbo reikalavimais, dazniau panaudos savo
stiprybes, nei tie, kurie susiduria su mazesniais darbo reikalavimais. Koreliacinés analizés metu buvo
nustatyta, kad su stiprybiy panaudojimu statistiskai reik§Sminga rysj turi kognityviniai reikalavimai.
Kaip ir minéta anksciau, darbo reikalavimy ir kity su darbu susijusiy kintamyjy rySys gali priklausyti

2010). Galima samprotauti, kad Siame darbe tirti individai kognityvinius reikalavimus vertino kaip
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saves-realizavimo, susidiirus su kognityviniais reikalavimais, situacijg suvokia, kaip puikia proga ty
tiksly pasiekti, o priemoné tai jgyvendinti yra stiprybiy panaudojimas. Kadangi nebuvo rasta rysiy
tarp kity darbo reikalavimy (darbo kriivio, emociniy reikalavimy, trukdziy ir vaidmens konflikto),

galime teigti, kad ketvirtoji hipotezé buvo patvirtinta 1§ dalies.
3.3.Asmeniniy stiprybiy panaudojimo ir jsitraukimo i darba sasajos

Vienas i§ tyrimo uzdaviniy buvo atskleisti kaip stiprybiy panaudojimas siejasi su jsitraukimu j
darbg. Atlikus Shapiro-Wilk testg, buvo nustatyta, kad duomenys pasiskirste nenormaliai, todél
rySiams tirti buvo pasirinkta naudoti Spearman koreliacija. IStyrus stiprybiy panaudojimo ir
isitraukimo j darbg sgsajas, rezultatai parodé, kad stiprybiy panaudojimas yra statistiSkai reikSmingai
susijes su jsitraukimu j darba, rs = 0,43, p < 0,001. Galima teigti, kad kuo labiau Zzmonés panaudoja
savo stiprybes, tuo labiau jie yra jsitrauke j darba. Gautus rezultatus galima aiSkinti remiantis
pozityvaus-aktyvumo modeliu (angl. positive-activity model), kuris teigia, kad Zzmonés, atlikdami
teigiama veikla, patiria teigiamus jausmus, emocijas, juos uzklumpa teigiamos mintys, ko pasékoje,
laimés jausmas prisideda prie gerovés padidéjimo (Lyubomirsky ir Layous, 2013). Taigi, teigiami
padariniai, kuriuos darbuotojai patiria darbe naudodami savo stiprybes, padidina teigiamy, su jy darbu
susijusiy, jausmy, minciy, emocijy kiekj, kas padidina jsitraukimg j darba (Bakker, 2011). Taip pat,
Park, Peterson ir Seligman (2004) teigia, kad zmonés turi viding motyvacija panaudoti savo stiprybes,
ir kai zmonés savo stiprybes panaudoja, tai didina jy gerove, kadangi, jie daro tai, kg moka geriausiai.
Tai sukuria autentiSkumo, autonomijos, kompetencijos, pasitikéjimo ir savigarbos jausmus. Stiprybiy
panaudojimas energizuoja ir padidina atsidavima, kadangi jie elgiasi atsizvelgdami j jy paciy tékme,
vietoj to, kad ,,plaukty pries srove*, neatsizvelgdami j savo natiiralius pajégumus (Clifton ir Harter,
2003). Sie rezultatai taip pat atitinka Rogers (1980; cit. i§ Bakker ir Van Woerkom, 2018) iskeltas
prielaidas, kad Zmonés turi socialiai konstruktyvias ir kryptingas tendencijas, kurios veda juos link
savo potencialo realizavimo, t. y., ,,Zaidimo* pagal savas stiprybes, jy iSnaudojimo. Rogers teige, kad
zmongs nori iSreiksti save ir kai jie turi galimybe tai padaryti, jie jaucia autentiSkumg, kas lemia
padidéjusig gerove. Tai gali buti panaudota aiSkinant, kodél stiprybiy panaudojimas siejasi su
jsitraukimu j darbg. Kai zmonés naudoja ir pritaiko savas stiprybes, jie jauciasi gerai, geba geriau
pasiekti tikslus, jie dirba ties savo potencialo iSpildymu.

3.4.Darbo reikalavimy ir jsitraukimo j darba rySio sgsajos su stiprybiy panaudojimu

Siekiant patvirtinti 6(a) hipoteze, kad tiriamieji, susiduriantys su aukStais darbo reikalavimais
ir pasiZymintys stiprybiy panaudojimu, daZzniau patirs jsitraukimg j darba, buvo atlikta moderaciné
analizé. Darbo reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo sgveika prognozuojant jsitraukimg j darbg buvo

tikrinama hierarchinés regresijos pagalba. Visy pirma buvo patikrinta stiprybiy panaudojimo sgveika
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su darbo krtvio ir jsitraukimo j darbg rySiu. Pirmame regresijos modelyje tyréme nepriklausomy,
darbo kriivio ir stiprybiy panaudojimo, kintamyjy gebéjima prognozuoti subjektyvia gerove. Gautas
modelis paaigkino 19% jsitraukimo j darbg rodikliy variacijos, R = 0,19, p < 0,001 (Zr. 11 lentelé).
Jei keliame prielaida, kad stiprybiy panaudojimas turéty veikti darbo kraivio ir jsitraukimo j darba
sasajas, tai tokiu atveju prognozuodami jsitraukima j darbg regresinéje analizéje turime atsizvelgti ir
] tai, kaip jsitraukimo j darbg prognoze¢ veikia darbo kriivio ir stiprybiy panaudojimo sgveika, kurig
kitu zingsniu jtraukéme ] regresing analiz¢. Gautas modelis paaiskino 19% jsitraukimo j darba
rodikliy variacijos, R? = 0,19, p < 0,001 (zr. 11 lentel¢). Determinacijos koeficientas padidéjo
nezymiai, tarp §iy dviejy modeliy néra statistiskai reik§mingo skirtumo, A R? = 0,002, p > 0,05 (zr.
11 lentelé). Todél, galime daryti i8vada, kad stiprybiy panaudojimas, darbo kriivio ir jsitraukimo j

darbg sgveikai poveikio nedaro.

11 lentele. Sgveika tarp darbo kriivio ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant jsitraukimg j
darbg.

Isitraukimas |

Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p
. Darbo kruvis 0,08 10,98 <0,001 0,19
Stiprybiy panaudojimas 0,43***
Darbo krivis 0,44 7,34 <0001 0,19 0,002 0,623
) Stiprybiy panaudojimas 0,60
Darbo kriivis x Stiprybi
prybiy £ 0,40

panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p <0,01; ***p<0,001.

Moderaciné¢ analize buvo taip pat taitkoma tiriant stiprybiy panaudojimo sgveika su kognityviniy
reikalavimy ir jsitraukimo ] darbg rySiu. Pirmame regresijos modelyje tyréme nepriklausomy,
kognityviniy reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo, kintamyjy gebéjima prognozuoti jsitraukima ]
darba. Gautas pirmasis modelis paaiskino 19% jsitraukimo j darba rodikliy variacijos, R? = 0,19, p <
0,001 (zr. 12 lentelé). Antruoju Zingsniu jtraukus kognityviniy reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo
saveika, modelis paaiskino 20% jsitraukimo j darba rodikliy variacijos, R? = 0,20, p < 0,001 (zr. 12
lentel¢). Pirmojo ir antrojo modeliy determinacijos koeficiento pokytis yra statistiSkai nereikSmingas,
AR?=0,027, p > 0,05 (Zr. 12 lentel¢). Tai reiskia, kad stiprybiy panaudojimas neveikia kognityviniy

reikalavimy ir jsitraukimo j darbg sasajos.
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12 lentelé. Sqveika tarp kognityviniy reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant

jsitraukimq j darbq.
Isitraukimas |
Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p
Kognityviniai
-g yv ) 0,10 11,22 <0,001 0,19
1 reikalavimai
Stiprybiy panaudojimas 0,40%**
Kognityviniai
) o 0,89 8,002 <0,001 0,20 0,012 0,230
reikalavimai
5 Stiprybiy panaudojimas 0,94*
Kognityviniai
reikalavimai x Stiprybiy -1,05

panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reikimingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p <0,01; ***p<0,001.

Siekiant patikrinti stiprybiy panaudojimo saveika su emociniy reikalavimy ir jsitraukimo ]
darbg ryS$iu, taip pat buvo atlickama moderaciné analizé. Pirmame regresijos modelyje tyréme
emociniy reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo geb¢jima prognozuoti jsitraukimg j darba. Gautas
pirmasis modelis paaiskino 18% jsitraukimo j darbg rodikliy variacijos, R? = 0,18, p > 0,05 (zr. 13
lentelé). Antruoju Zingsniu jtraukus emociniy reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo sgveika, modelis
paaiskino 20% jsitraukimo j darba rodikliy variacijos, R? = 0,20, p < 0,001 (Zr. 14 lentel¢). Pirmojo
ir antrojo modeliy determinacijos koeficiento pokytis yra statistiskai nereik§mingas, AR? = 0,012, p
> 0,05 (zr. 13 lentelé). Tai reiskia, kad stiprybiy panaudojimas neveikia emociniy reikalavimy ir

jsitraukimo j darbg sgsajos.

13 lentelé. Sgveika tarp emociniy reikalavimy ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant

jsitraukimq j darbq.

Isitraukimas ]

Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p
Emociniai reikalavimai -0,03 10,55 <0,001 0,18
Stiprybiy panaudojimas 0,43***
2 Emociniai reikalavimai -1,03 6,46 <0,001 0,20 0,012 0,121
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Stiprybiy panaudojimas -0,02

Emociniai reikalavimai x
. . .o 1’16
Stiprybiy panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p <0,01; ***p<0,001.

Nagrinéjant stiprybiy panaudojimo sgveikg su vaidmeny konflikto ir jsitraukimo j darbg rysiu,
taip pat atlikome moderacing analize. Pirmajame modelyje buvo tikrinamas vaidmeny konflikto ir
stiprybiy panaudojimo gebéjimas prognozuoti jsitraukimg j darbg. Gautasis modelis paaiSkino 20%
jsitraukimo j darbg rodikliy variacijos, R? = 0,20, p < 0,001 (Zr. 14 lentel¢). Antrajame modelyje
itraukus vaidmens konflikto ir stiprybiy panaudojimo sgveika, modelis paaiskino 20% isitraukimo |
darba rodikliy variacijos, R? = 0,20, p < 0,001 (zr. 14 lentel¢). Pirmojo ir antrojo modeliy
determinacijos koeficiento pokytis yra statistiskai nereikimingas, AR? = 0,003, p > 0,05 (zr. 14
lentel¢). Tai reiSkia, kad stiprybiy panaudojimas neveikia vaidmens konflikto ir jsitraukimo j darba

$352j0s.

14 lentelé. Sqveika tarp vaidmeny konflikto ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant
jsitraukimq j darbg.

Isitraukimas ]

Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p

! Vaidmeny konfliktas 0,15 12,12 <0,001 0,20

Stiprybiy panaudojimas 0,45%**

Vaidmeny konfliktas 0,59 8,17 <0,0010 0,20 0,003 0,524
5 Stiprybiy panaudojimas 0,62*

Vaidmeny konfliktas x

. . .o -0’44
Stiprybiy panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p <0,01; ***p < 0,001,

Siekiant patikrinti, ar stiprybiy panaudojimas veikia darbe patiriamy trukdZziy ir jsitraukimo |
darbg ryS$], pirmiausia buvo sudarytas pirmasis regresinis modelis, atspindintiS nepriklausomy,
stiprybiy panaudojimo ir trukdziy, kintamyjy gebéjima prognozuoti jsitraukimg j darbg. Pirmojo
modelio determinacijos koeficientas paaiskino 24% jsitraukimo j darba rodikliy variacijos (zZr. 15
lentelé). Prie nepriklausomy kintamyjy pridéjus jy saveika, buvo sudarytas antrasis modelis, kurio

determinacijos koeficientas R? = 0,24, p < 0,001 (zr. 15 lentelé). Tai reiskia, kad antrasis modelis taip
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pat paaiskino 24% jsitraukimo j darba rodikliy sklaidos. Siekiant patikrinti, ar stiprybiy panaudojimas
turéjo jtakos trukdziy ir jsitraukimo j darbg sgveikai, stebéta, ar abu modeliai statistiskai reikSmingai
skiriasi. Rezultatai rodo, kad skirtumas tarp pirmojo ir antrojo modeliy labai mazas ir statistiskai
nereik§mingas, AR? < 0,0003, p > 0,05 (zr. 15 lentelé¢). Remiantis rezultatais, galima daryti i§vada,

kad stiprybiy panaudojimas taip pat néra susijes su trukdziy ir jsitraukimo j darbg sgveika.

Apibendrinant rezultatus, galime teigti, kad buvo paneigta 6(a) hipotezé, teigianti, kad

asmeniniy stiprybiy panaudojimas darys jtaka darbo reikalavimy ir jsitraukimo j darbg rySiui.

15 lentelé. Sqveika tarp trukdziy ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant jsitraukimgq j darbq.

Isitraukimas ]

Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p
. Trukdziai 0,24** 1491 <0,001 0,24
Stiprybiy panaudojimas 0,45%**
Trukdziai 0,36 9,85 <0,001 0,24 10,0003 0,859
5 Stiprybiy panaudojimas 0,49
Trukdziai x Stiprybi
prybry 012

panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p<0,01; ***p < 0,001,

Remiantis saviveiksmingumo teorija (Bandura, 1997; cit. i§ Bakker ir Van Woerkom, 2018)
galima teigti, kad panaudojus stiprybes yra jauciamas meistriSkumo pojitis, kuris stiprina tikéjima,
kad zmogus gali kontroliuoti ji supancig aplinkg. Vadovaujantis §ia prielaida buvo samprotaujama,
kad susidirus su aukstais darbo reikalavimais, darbuotojai, kurie panaudoja savas stiprybes, bus
labiau jsitrauke i darbg nei tie, kurie stiprybiy nepanaudoja, taciau atlikta hierarchiné regresin¢ analizé

Sig hipotez¢ paneige.
3.5.Darbo istekliy ir jsitraukimo j darba rysio sasajos su stiprybiy panaudojimu

Vienas i$ $io darbo uzdaviniy buvo nustatyti ar stiprybiy panaudojimas turi jtakos darbo istekliy
ir jsitraukimo ] darba rySiui. Norint suzinoti, ar stiprybiy panaudojimas veikia darbo istekliy ir
jsitraukimo ] darbg rysj, buvo atliktos hierarchinés regresijos analizés, nagrin¢jancios stiprybiy
panaudojimo jtaka jsitraukimo j darbg rySiui su kiekvienu darbo iStekliu. Visy pirma buvo patikrinta
stiprybiy panaudojimo sgveika su autonomijos ir jsitraukimo j darbg rySiu. Pirmame regresijos

modelyje tyréme nepriklausomy, autonomijos ir stiprybiy panaudojimo, kintamyjy gebéjima
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prognozuoti jsitraukimg j darbg. Gautas modelis paaiskino 22% jsitraukimo | darbg rodikliy
variacijos, R = 0,22, p < 0,001 (zr. 16 lentelé). Jei keliame prielaida, kad stiprybiy panaudojimas
turéty veikti autonomijos ir jsitraukimo j darbg s3saja, tai tokiu atveju prognozuodami jsitraukimg j
darbg regresin€je analizéje turime atsizvelgti ir ] tai, kaip jsitraukimo j darbg prognoz¢ veikia
autonomijos ir stiprybiy panaudojimo sgveika, kurig kitu Zingsniu jtraukéme j regresing analize.
Gautas modelis paaiskino 22% jsitraukimo j darbg rodikliy variacijos, R? = 0,22, p < 0,001 (zr. 16
lentelé). Determinacijos koeficientas padidéjo nezymiai, tarp Siy dviejy modeliy néra statistiskai
reikmingo skirtumo, AR? = 0,000031, p > 0,05 (Zr. 16 lentel¢). Tod¢l, galime daryti i§vada, kad

stiprybiy panaudojimas, autonomijos ir jsitraukimo j darbg sgveikai poveikio nedaro.

16 lentelé. Sgveika tarp autonomijos ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant jsitraukimgq j

darbg.
Isitraukimas
Mod
] darbg
nr. -
Beta(p) F p R? AR? p
Autonomija 0,22* 13,55 <0,001 0,22
1  Stiprybiy 0,36+
panaudojimas
Autonomija 0,26 8,94 <0,001 0,22 0,000031 0,951
Stiprybi
Py q 0,38
panaudojimas
2 Emociniai
reikalavimai x
-0,05

Stiprybiy

panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p <0,01; ***p<0,001.

Toliau buvo tikrinamas stiprybiy panaudojimo poveikis socialinés paramos ir jsitraukimo }
darba sgveikai, tam taip pat buvo naudojama moderacijos analizé. Pirmame regresijos modelyje
tyréme socialinés paramos ir stiprybiy panaudojimo geb¢jima prognozuoti jsitraukimg j darbg. Gautas
modelis paaiskino 19% subjektyvios gerovés rodikliy variacijos, R? = 0,19, p < 0,001 (Zr. 17 lentelé).
Sekanc¢iame Zingsnyje prie modelio prid¢jus nepriklausomy kintamyjy saveika, gautas modelis
paaiskino 20% subjektyvios gerovés rodikliy variacijos, R? = 0,20, p < 0,001 (zr. 17 lentelé). Nors

determinacijos koeficientas padidéjo, tarp §iy modeliy néra statistiskai reik§mingo skirtumo, AR? =
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0,007, p> 0,05 (zr. 17 lentele). Todél, daroma iSvada, kad stiprybiy panaudojimas, socialinés paramos

ir jsitraukimo ] darbg sgveikai poveikio nedaro.

17 lentelé. Sgveika tarp socialinés paramos ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant

jsitraukimq j darbq.
Isitraukimas |
Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p
1 Socialiné parama 0,09 11,02 <0,000 0,19
Stiprybiy panaudojimas 0,40***
Socialiné parama -0,42 762 <0001 0,20 0,007 0,358
) Stiprybiy panaudojimas -0,02
Socialiné parama x
0,75

Stiprybiy panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p <0,01; ***p<0,001.

Toliau buvo tiriamas stiprybiy panaudojimo poveikis griztamojo rySio ir jsitraukimo j darbg
ry$iui. Sudarius pirmgji regresinj modelj, atspindintj jsitraukimo j darba priklausomybg¢ nuo
nepriklausomy, grjZztamojo rysio ir stiprybiy panaudojimo, kintamyjy, rezultatai parode¢, kad Sie
kintamieji paaiSkina 19% jsitraukimo j darbg rodikliy variacijos (Zr. 18 lentel¢). Sudarant antrajj
regresinj modelj, prie nepriklausomy kintamyjy buvo pridéta jy saveika. Antrojo modelio
determinacijos koeficientas R? = 0,19, p < 0,001 (zr. 18 lentel¢). Rezultatai parodé, kad grjztamasis
rySys, stiprybiy panaudojimas ir jy sgveikos kintamasis taip pat paaiskina 20% jsitraukimo j darba
rodikliy variacijos. Kadangi pirmojo ir antrojo modeliy determinacijos koeficientai statistiSkai
reikSmingai nesiskyré (zr. 18 lentelé), galima teigti, kad stiprybiy panaudojimas néra susijes su

griztamojo rysio ir jsitraukimo ] darbg rySiu.

18 lentelé. Sgveika tarp griztamojo rysio ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant jsitraukimq

j darbg.
Isitraukimas ]
Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p

Grjztamasis rySys 0,08 10,80 <0,001 0,19
Stiprybiy panaudojimas 0,42%**
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Grjztamasis rySys -0,24 724 <0001 019 0,002 0,599
Stiprybiy panaudojimas 0,24
Grjztamasis rySys x

0,38
Stiprybiy panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p <0,01; ***p<0,001.

Norint patikrinti ar stiprybiy panaudojimas turés jtakos galimybés tobuléti ir jsitraukimo j darba
ry$iui, buvo taip pat atlikta moderaciné analizé. Pirmajame modelyje buvo tikrinamas galimybés
tobuléti ir stiprybiy panaudojimo gebéjimas prognozuoti jsitraukimg j darbg. Gautasis modelis
paaiskino 35% jsitraukimo j darba rodikliy variacijos, R? = 0,35, p < 0,001 (zr. 19 lentelé). Antrajame
modelyje jtraukus galimybés tobuléti ir stiprybiy panaudojimo sgveika, modelis paaiskino 36%
jsitraukimo j darba rodikliy variacijos, R? = 0,36, p <0,001 (Zr. 20 lentelé). Pirmojo ir antrojo modeliy
determinacijos koeficiento pokytis yra statistiskai nereik§mingas, AR?> = 0,014, p > 0,05 (zr. 19
lentel¢). Tai reiskia, kad stiprybiy panaudojimas neveikia galimybés tobuléti ir jsitraukimo j darba

$3s2j0s.

19 lentele. Sgveika tarp galimybés tobuléti ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant
jsitraukimq j darbg.

Isitraukimas ]

Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p
. Galimybé¢ tobuléti 0,45%** 25,17 <0,001 0,35
Stiprybiy panaudojimas 0,25**
Galimybé¢ tobuléti -0,33 17,66 <0,001 0,36 0,014 0,154
5 Stiprybiy panaudojimas -0,23
Galimybé tobuleéti x
1,07

Stiprybiy panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p<0,01; ***p<0,001.

Galiausiai buvo patikrinta stiprybiy panaudojimo sgsaja su vadovo paramos ir jsitraukimo ]
darbg rySiu. Pirmame regresijos modelyje tyréme vadovy paramos ir stiprybiy panaudojimo gebéjima
prognozuoti jsitraukimg j darba. Gautas modelis paaiSkino 18% isitraukimo j darba rodikliy
variacijos, R = 0,18, p <0,001 (zr. 20 lentel¢). Kitu Zingsniu j regresine analize jtraukéme vadovo
paramos ir stiprybiy panaudojimo sgveika, gautas modelis taip pat paaiskino 18% jsitraukimo j darba
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rodikliy variacijos, R? = 0,18, p <0,001 (Zr. 20 lentelé), nors determinacijos koeficientas ir padidéjo,
tarp $iy dviejy modeliy néra statistiskai reik§mingo skirtumo, AR? = 0,000243, p > 0,05 (zr. 20

lentelé).

20 lentelé. Sgveika tarp vadovo paramos ir stiprybiy panaudojimo, prognozuojant jsitraukimq

j darbg.
Isitraukimas ]
Mod
darba
nr.
Beta(p) F p R? AR? p
1 Vadovo parama 0,04 10,59 <0,001 0,18
Stiprybiy panaudojimas 0,42***
Vadovo parama 0,13 6,99 <0,001 0,18 0,000243 0,358
) Stiprybiy panaudojimas 0,47
Vadovo parama x
-0,11

Stiprybiy panaudojimas

Pastaba. AR? — determinacijos koeficiento pokytis ir p — jo reiksmingumo lygmuo. * p < 0,05;
**p<0,01; ***p<0,001.

Atsizvelgiant ] rezultatus, buvo paneigta 6(b) hipoteze, teigianti, kad asmeniniy stiprybiy
panaudojimas darys jtakg darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg rySiui. Remiantis pozityvaus-aktyvumo
modeliu (angl. positive-activity model), pasak kurio Zmonés, atlikdami teigiamg veikla, patiria
teigiamus jausmus, emocijas, juos uzklumpa teigiamos mintys, tad tikétina, kad jie pranoks kitus,
siekiant numatyty tiksly, buvo samprotaujama, kad esant darbo iStekliams, darbuotojai, kurie
panaudoja savas stiprybes, bus labiau jsitrauke i darba nei tie, kurie stiprybiy nepanaudoja. Atlikta
hierarchiné regresiné analizé S§ig hipoteze paneigé. Gautus bendrus tyrimo rezultatus galime

pavaizduoti schematiskai (zr. 2 paveikslélis).
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Stiprybiy

panaudojimas
0-3& >
Q ¢ -
| Autonomija Qh c
| Socialiné parama Y
Q
| Griztamasis rysys
. . .. 0)32 g
| Galimvybé tobuléti 0,20+
| Vadovo parama 0.51
0,23*

| Darbo kriivis |

Kognityviniai reikalavimai

| Emociniai reikalavimai |

| TrukdZiai |

| Vaidmens konfliktas |

2 paveiksleélis. Gauti jverciai tarp kintamyjy.

13

'q"‘

Isitraukimas |
darba

Apibendrinant, galima teigti, kad stiprybiy panaudojimas yra dar pakankamai ,,jauna“ tema,

kuriai vis dar truksta aiSkumo, o tyrimy, nagrinéjanciy Sio konstrukto vaidmenj darbo reikalavimy-

iStekliy modelyje taip pat néra apstu, tad tai galéty buti jdomi nisa ateities tyrimams. Kita vertus,

galima teigti, kad Sis tyrimas pagrindé asmeniniy stiprybiy panaudojimo svarba, kalbant apie

jsitraukima ] darba, bei papildé turimas Zinias apie stiprybiy panaudojima salygojancius darbo

reikalavimus ir iSteklius.
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ISVADOS

Darbo istekliai i§ dalies siejasi su jsitraukimu j darba:
- Tie tiriamieji, kurie turi daugiau autonomijos, socialinés paramos ir galimybés tobuléti yra
labiau jsitrauke j darbg;
- Neéra sgsajy tarp grjztamojo rysio, vadovo paramos ir jsitraukimo j darbg.
Darbo reikalavimai i$ dalies siejasi su jsitraukimu j darba:
- Tie tiriamieji, kurie susiduria su aukstesniais kognityviniais reikalavimais yra labiau
jsitrauke j darba;
- Neéra sgsajy tarp emociniy reikalavimy darbo kriivio, vaidmeny konflikto, trukdziy ir
jsitraukimo j darba.
Darbo istekliai i§ dalies siejasi su stiprybiy panaudojimu:
- Tie tiriamieji, kurie turi daugiau autonomijos, socialinés paramos, galimybés tobuléti ir
vadovo paramos, savas stiprybes panaudoja dazniau;
- Néra sgsajos tarp griztamojo rysio ir stiprybiy panaudojimo.
Darbo reikalavimai i$ dalies siejasi su stiprybiy panaudojimu:
- Tie tiriamieji, kurie susiduria su aukStesniais kognityviniais reikalavimais, savas stiprybes
panaudoja dazniau;
- Néra sgsajy tarp emociniy reikalavimy darbo kruvio, vaidmeny konflikto, trukdziy ir
stiprybiy panaudojimo.
Tiriamieji, kurie dazniau panaudoja savas stiprybes yra labiau jsitrauke j darbg;
Stiprybiy panaudojimas neturi jtakos darbo reikalavimy/iStekliy rySiams su jsitraukimu j

darba.
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TYRIMO RIBOTUMAI

Analizuojant tyrimo rezultatus, tikslinga buty atsizvelgti ir | jo ribotumus. Visy pirma —
nereprezentatyvi ir heterogeniska tiriamyjy imtis, ateityje vertingiau buty iStirti didesne tiriamyjy
imtj, atsizvelgti | amziy, lytj ir tiriamyjy darbo pobudj, kas padéty detaliau iSanalizuoti stiprybiy
panaudojimo sgsajas su darbo reikalavimy/istekliy ir jsitraukimo j darbg rysiais. Antra, tolesniuose
tyrimuose prasminga bty atlikti kvazieksperimentinius ar longitudinius tyrimus, kurie leisty daryti

priezastinius rysius aiSkinancias interpretacijas.
REKOMENDACIJOS

1. Ateities tyrimuose reikéty atsizvelgti ] sociodemografinius skirtumus, tai padéty
iSsamiau pazvelgti | darbo reikalavimy/istekliy, stiprybiy panaudojimo ir jsitraukimo j darba
tarpusavio rysius. Taip pat tyrimus atlikti didesnése imtyse, patikrinti sgsajas specifinése imtyse. Taip
pat, kvazieksperimentiniai ar longitudiniai tyrimai padéty atskleisti priezastinius rySius aiSkinancias
interpretacijas.

2. Atsizvelgiant ] §io tyrimo gautus rezultatus, organizacijose turéty biiti uztikrinama
tokia aplinka, kurioje dirbdami individai gauty pakankamai autonomijos, socialinés ir vadovo
paramos, turéti galimybe tobuléti bei aplinkoje turéti 1§Stkius keliancius reikalavimus tai skatins juos
panaudoti savo stiprybes, o kartu ir didins jsitraukimg i darba.

3. Taip pat, svarbu organizacijose vykdyti su stiprybémis bei jy panaudojimu susijusias
intervencijas. Darbuotojai turi suvokti, kokias stiprybes turi, bei turi turéti galimybe jas pritaikyti

darbinéje aplinkoje, kas lems padidéjusj jsitraukimg j darba.
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RRIEDAI

1 Priedas

3 lentelé. Darbo reikalavimy skalés tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu teiginiy

faktoriy svoriai.

Faktoriai
1 faktorius 2 faktorius 3 faktorius 4 faktorius 5 faktorius
Klausimai  (darbo kravis) (emociniai (kognityviniai (vaidmeny (trukdziai)

reikalavimai)  reikalavimai) konfliktas)

0,813
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0,786

© 00 N o O b~ W N e

i~ i o e
O W N kO

0,795
0,738
0,753
0,838

T e e T
© O N o

0,788
0,830
0,843
0,784
23 0,812

N N DN
N kO

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazymeéti didziausi kintamojo faktoriy svoriai.
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2 Priedas

5 lentelé. Darbo istekliy skalés tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu teiginiy

faktoriy svoriai.

Klausimai

Faktoriai

1 faktorius
(vadovy

parama)

2 faktorius
(grjztamasis

rySys)

3 faktorius
(tobul¢jimo

galimybés)

4 faktorius
(socialiné

parama)

5 faktorius

(autonomija)

1 klausimas
2 klausimas
3 klausimas
4 klausimas
5 klausimas
6 klausimas
7 klausimas
8 klausimas
9 klausimas
10 klausimas
11 klausimas
12 klausimas
13 klausimas
14 klausimas
15 klausimas
16 klausimas

17 klausimas

0,622
0,776
0,786
0,801
0,829

0,559

0,733
0,834
0,820

0,436

0,854
0,848
0,860

0,855
0,806
0,664

0,607
0,890
0,801

Pastaba. Paryskintu $riftu pazyméti didZiausi kintamojo faktoriy svoriai.
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