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Straipsnyje pristatomas tyrimas, kurio tikslas — nustatyti darbo istekliy ir meistriSkumo dirbti strategijy
sqveikg prognozuojant iSsekimgq darbe. Tyrime dalyvavo 341 pedagogas is jvairiy Lietuvos mokykly. Ty-
rimas parodé, kad meistriskumo dirbti strategijy taikymas moderuoja darbo istekliy ir iSsekimo darbe
sgsajas. Autonomijos, galimybés tobuléti ir kolegy paramos istekliai yra susije su maZesniu issekimu tik
tada, kai pedagogai siekia didinti struktarinius isteklius, t. y. ugdyti ir panaudoti darbe savo gebéjimus.
Be to, nustatyta, kad autonomija ir kolegy parama taip pat susijusi su mazesniu iSsekimu, kai darbuo-
tojai siekia isSukiy savo darbe, t. y. apie atsiradusias naujoves suZino ir jas iSbando, imasi papildomy
uzduociy ir naujy projekty, patys pasisidlo prisidéti prie naujy veikly.
Pagrindiniai ZodzZiai: meistriskumo dirbti strategijos, iSsekimas darbe, darbo istekliai.

Ivadas suojamy atitinkamais darbo iStekliais (De-
merouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli,
2001). Nors darbo charakteristiky literattira
(pavyzdziui, Bakker, Demerouti, & Verbe-
ke, 2004) perdegimo sindroma paprastai
skiria { dvi dimensijas — emocinio issekimo

Issekimas darbe — vienas esminiy perde-
gimo sindromo (angl. burnout) démenuy,
atsirandantis dél nepalankiy darbo salygu
ir dideliy darbo reikalavimy, nekompen-
(angl. exhaustion) ir atsiribojimo (angl.

* Tyrimg finansavo Lietuvos mokslo taryba (MIP- . . . .
008/2015). disengagement), —emocinis iSsekimas kelia
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salyginai didesn¢ grésme darbuotojo gero-
vei (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel,
2014), tad Siame straipsnyje nagrinéjamas
bitent $is perdegimo démuo. Konkreciau,
iSsekimas darbe apibiidinamas kaip eks-
tremali nuovargio forma, pasireiskianti
neatsliigstancia intensyvia fizine, emocine
ir protine jtampa (Bakker et al., 2004).
Ilgalaikiy tyrimy duomenys empiriskai
patvirtina rysi tarp iSsekimo ir jvairiy nei-
giamy padariniy, pavyzdziui, psichologinés
ir fiziologinés sveikatos sutrikimy (Hakanen
& Schaufeli, 2012), suprastéjusiy veiklos
rezultaty (Bakker & Heuven, 2006; Taris,
2006), darbuotoju kaitos (Schaufeli, Bak-
ker, & Van Rhenen, 2009).

Bene daugiausia iSsekimo darbe tyrimy
yra atlikta surinkus pedagogu profesing imtj
(Ahola & Hakanen, 2014). Pedagogo profe-
sija yra priskiriama profesijoms, pasizymin-
¢ioms didZiausia perdegimo darbe rizika
(Brudnik, 2009). Pastaryju mety uzsienio
mokslininky atlikti perdegimo darbe tyrimai
surinkus pedagogy imtj rodo, kad i§sekimas
i8ties labai paplitgs (Loonstra, Brouwers, &
Tomic, 2009; Schaufeli, Leiter, & Maslach,
2009). Lietuvoje atlikti tyrimai taip pat
byloja, kad tarp Lietuvos pedagogu profe-
sinis perdegimas yra paplites (Bubeliené ir
Merkys, 2013; Raiziené ir Baksyté, 2010).
Pedagogo profesijai keliami itin dideli
reikalavimai: nuolat tobuléti, vystyti savo
kompetencijas, prisitaikyti prie pokyc¢iuy
Svietimo sistemoje, iSmokti taikyti naujus
metodus, technologijas, spresti nuolatines
problemas su mokiniais, jy tévais ar kito-
mis institucijomis (Skaalvik & Skaalvik,
2014). Nuolatiné jtampa ir stresas prisideda
prie iSsekimo, kuris savo ruoztu neigiamai
atsiliepia ir darbuotojo, ir organizacijos
gerovei (zr. Maslach, Schaufeli, & Leiter,

2001). Kita vertus, nors i$sekimo daroma
zala gana akivaizdi, mokslingje literatiiroje
vis dar néra aiskaus atsakymo, kaip suma-
zinti neigiamus jo padarinius arba paties
iSsekimo rizika. Pastarasis dalykas ypac
svarbus Siuolaikiniame darbo pasaulyje,
pasizyminciame greitu tempu, dideliais
reikalavimais darbuotojui ir aukstu streso
lygiu (Leiter, Bakker, & Maslach, 2014).
Tiriant pedagogy patiriama jtampa ir
iSsekima darbe, su S$iais reiskiniais daznai
siejamas darbo kriivis (Rudow, 1999; Van
Droogenbroeck, Spruyt, & Vanroelen,
2014), taciau Siuolaikiniai teoriniai modeliai
ir juos taikant atliekamy tyrimy duomenys
rodo, kad, siekiant paaiskinti ir laiku prog-
nozuoti perdegimo ir jo démeny darbe at-
siradima, svarbu atsizvelgti i ivairiy darbo
salygu ir darbuotoju asmeniniy iStekliy
saveika. Pavyzdziui, Tims ir Bakker (2010)
manymu, ne tik iSorin¢ aplinka, bet ir dar-
buotojo turimi iStekliai bei tai, kaip jis / ji
juos panaudoja, gali daryti jtaka darbiniams
veiksniams. Tradiciskai, tirdami prevencini
iSsekimo darbe mechanizma, mokslininkai
skiria individualius ir situacinius veiksnius,
kurie gali saveikauti tarpusavyje (Bakker
et al., 2014; Maslach, 2003; Maslach et
al., 2001). Individualiis veiksniai apima
asmeninius darbuotojo isteklius, kurie
pasireiSkia pozityviomis nuostatomis arba
tam tikromis efektyvaus elgesio darbe for-
momis, o organizaciniai — darbo isteklius,
kurie atspindi teigiamas, jgalinancias darbo
salygas (Bakker & Costa, 2014; Bakker et
al., 2014; Maslach, 2003; Maslach & Leiter,
1997; Maslach et al., 2001). Apskritai, ma-
noma, jog neigiami iSoriniai darbo aplinkos
veiksniai daro didelg ir faktiskai neiSven-
giama jtaka iSsekimo pasireiskimo rizikai,
nes zmogus (o kartais ir organizacija) negali
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ju kontroliuoti. Tad Siame kontekste labai
svarbu suprasti, kaip pozityviis veiksniai —
tiek organizaciniai, tiek individualiis — gali
padéti uzkirsti jam kelia. Ypac daug déme-
sio pastaruoju metu skiriama asmeniniams
darbuotojo iStekliams ir jy didinimui, nes
juos asmuo ir organizacija gali vystyti (Berg
et al., 2015; Lyons, 2008), o tai gali buti
iSsekimo darbe prevencijos budas.

Siame straipsnyje aprasomame tyrime,
analizuodamos i$sekimo darbe mazinimo
prielaidas, remsimés Bakker ir Demerouti
(2007; 2014 sukurtu Darbo reikalavimy
ir iStekliy modeliu (angl. Job-Demands
Resources Model). Modelyje nagrinéjamas
darbo charakteristiky ir asmeniniy dar-
buotojo istekliy poveikis jo gerovei. Jame
skiriami du gerovés formavimosi procesai:
pozityvusis ir negatyvusis. ISsekimas darbe
laikomas pagrindiniu negatyviojo proceso
padariniu, kuri sukelia disbalansas tarp
pernelyg dideliy darbo reikalavimy ir per
mazy darbo ir/ ar asmeniniy iStekliy. Darbo
reikalavimai — tai tie fiziniai, psicholo-
giniai, socialiniai arba emociniai darbo
ypatumai, kurie reikalauja i§ darbuotojo
fiziniy, emociniy ar kognityviy pastangy
(pavyzdziui, darbo kriivis, emociné jtampa
darbe, vaidmens dviprasmiskumas) (De-
merouti et al., 2001). Jie yra neiSvengiama
kiekvieno darbo dalis, kuri gali jgauti tiek
pozityvy, tiek negatyvy pobiidi. Pasak
modelio kuréjy, i§sekimas atsiranda ne
tada, kai darbo reikalavimy yra per daug
arba jie pernelyg iSreiksti, o tada, kai tomis
salygomis dirbantis darbuotojas neturi
pakankamai istekliy, kurie uzkirsty kelia
i8sekimui atsirasti. Atlikti tyrimai (pavyz-
dziui, Xanthopoulou et al., 2006) rodo, kad,
net esant dideliems darbo reikalavimams,
iSsekimo lygis gali biiti Zemas arba iSseki-
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mas visai nepasireiksti, jei darbo iStekliai
bus pakankami. Pavyzdziui, dideli darbo
kriivi gali atsverti didelé autonomija, vado-
vo ir / ar kolegy parama. Panasiai ir darbo
iStekliy nebuvimas gali padidinti i§sekimo
rizika (Bakker et al., 2014). Tad ir Siame
tyrime démesi skiriame ne darbo reikala-
vimams, o santykinai maziau nagrinétam
dalykui — darbo iStekliams ir ju saveikai
su darbuotojo turimais asmeniniais iStek-
liais prognozuojant iSsekimo darbe lygi.
Darbo reikalavimy ir i$tekliy modelyje ir
Siame tyrime darbo iStekliai apibréziami
kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai
ar organizaciniai veiksniai, kurie padeda
sumazinti su darbo reikalavimais susijusia
psichofiziologing Zala, padeda pasiekti tiks-
lus, skatina darbuotojo augima ir tobuléji-
ma (Bakker, 2015; Demerouti et al., 2001).
Zitirint i§ teorinés perspektyvos, darbo
iStekliai turéty tiesiogiai prognozuoti iSse-
kima darbe, tai yra biiti susij¢ su zemesniu
iSsekimo lygiu. Praktiniu pozitriu Siy
sasajy ivertinimas svarbus, nes daugelyje
organizacijy, iskaitant ir mokyklas, mazinti
darbo reikalavimus ne visada imanoma,
tad, pasak Schaufeli (2015), darbo iStekliy
didinimas galéty biiti ne tik viena i§ gali-
mybiy mazinti i§sekimo rizika, bet ir padéty
padidinti darbuotoju isitraukima | darba.
Siame straipsnyje nagrinésime autonomi-
jos, galimybés tobuléti, kolegy ir vadovo
paramos iSteklius, kurie, kaip rodo tyrimai,
yra esminiai daugumai skirtingy profesiju
ir dirbantiesiems jvairiose organizacijose
(Bakker & Demerouti, 2007).

Asmeniniai iStekliai Darbo reikalavimy
ir iStekliy modeliu pagristuose tyrimuose
apibréziami gana jvairiai — { Siy iStekliy
kategorija itraukiami jvairlis darbuotojy
nuostaty bei elgesio lygmens kintamieji.



Naujausi tyrimai (pavyzdziui, Xantho-
poulou, Bakker, & Fischbach, 2013) kelia
prielaida, kad asmeniniai iStekliai yra kaip
»saugikliai® randantis i§sekimui. Kaip rodo
tyrimy duomenys ir organizaciju praktika,
darbo aplinka ne visada pasizymi dideliais
darbo istekliais, taciau kai kurie darbuotojai
sugeba juos pasididinti patys, atitinkamai
formuodami savo darbo aplinka (Bakker,
2015). Todé¢l Darbo reikalavimy ir istekliy
modelis buvo prapléstas — i ji itrauktas meis-
triSkumas dirbti (angl. job crafting) (Bakker
& Demerouti, 2014). MeistriSkumas dirbti
apibréziamas kaip veiksmai, kuriais dar-
buotojai, kiek leidzia ju galimybés, keicia
darbo uzduociy ribas (t. y. uzduociy tipa,
pobidi ar atlikimo biidus), kognityvias
darbo ribas (t. y. poziiiri i darba) ir darbo
socialines ribas (t. y. tarpasmenines saveikas
darbe) (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Demerouti (2014) teigimu, meistriSkumo
dirbti strategiju taikymas padeda darbuo-
tojui susikurti palankesng darbo aplinka,
o tai atitinkamai teigiamai veikia darbuo-
tojo motyvacija, sveikata ir darbo atlikties
rodiklius. Dél meistriSkumo dirbti vietos
Darbo reikalavimy ir istekliy modelyje vis
dar intensyviai diskutuojama. Viena vertus,
ilgalaikéje perspektyvoje jis gali pagerinti
darbuotojo prieiga prie darbo istekliy ir
juos padidinti. Tai byloja atlikty tyrimy
rezultatai (pavyzdziui, Petrou, Demerouti,
Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012; Tims
& Bakker, 2010; Tims, Bakker, & Derks,
2012), rodantys, kad meistriSkumo dirbti
strategijy taikymas gali padidinti darbo
iSteklius, kurie ilgainiui sumazina issekima.
Kita, santykinai maziau tirta, yra moderaci-
jos prielaida, kad meistriSkumas dirbti, kaip
asmeninis iSteklius, lemia, kiek efektyviai
darbuotojas panaudos darbo aplinkoje

esancius iSteklius, taip uzkirsdamas kelia

i§sekimui atsirasti ir vystytis. Si prielaida

kyla i§ Hobfoll (2001) istekliy saugojimo
teorijos (angl. Conservation of Resources

Theory), kuri teigia individus esant moty-

vuotus palaikyti, apsaugoti ir kaupti turimus

iSteklius savo tikslams pasiekti. Darbo
iStekliai ir jy siekimas padeda atlikti darbo
uzduotis (Bakker et al., 2004; Tims et al.,

2012) ir apsaugo nuo issekimo (Schaufeli

& Bakker, 2004). Taigi meistriskumas dirbti

padeda darbuotojui darbo aplinkoje pamaty-

tiir/ arba i$ jos pasiimti pozityvius dalykus,
kurie sukuria pagrinda darbuotojo gerovei

(Tims & Bakker, 2010). Taip pat esama

duomeny apie meistrisSkumo dirbti ir darbo

aplinkos iStekliy sinergija didele gerove
pasizyminc¢iy darbuotojy imtyje (pavyz-

dziui, Slemp, Kern, & Vella-Brodick, 2015).

Moderacinis meistriSkumo dirbti aspektas

svarbus ir teoriniu, ir praktiniu pozitriu,

nes padeda geriau suprasti tarpasmeninius
darbuotoju skirtumus, t. y. kodél kai kurie
darbuotojai, net ir turédami gerus darbo
iSteklius, kartais neiSvengia iSsekimo. Atsi-
zvelgdami i tai, kad tokio pobiidzio tyrimy
truksta ne tik Lietuvoje, bet ir tarptautiniu
mastu, Siame tyrime sieksime jvertinti, ar
meistriSkumo dirbti strategijy taikymas
saveikauja su darbo istekliais ir ar tai padeda
geriau prognozuoti darbuotoju i$sekima.

Tyrime remiamés Tims ir kity (2012)
meistriskumo dirbti samprata. Sie autoriai
skiria keturias meistriSkumo dirbti strate-
gijas:

1) struktiiriniy iStekliy didinimas (angl.
increasing structural job resources) —tai
siekis panaudoti turimus gebéjimus ir
juos ugdyti, tobuléti darbe;

2) socialiniy istekliy didinimas (angl.
increasing social job resources) — tai
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patarimo, pamokymo ar griztamojo rysio

siekimas;

3) i8stikiy siekimas (angl. increasing chal-
lenging demands) —tai siekimas padidinti
atsakomybg ir uzduotis darbe;

4) darbo reikalavimy mazinimas (angl.
decreasing hindering job demands) —ne-
maloniy arba sudétingy darby, situaciju
ar asmeny vengimas.

Wrzesniewski ir Dutton (2001) bei Petrou
ir kity (2012) teigimu, nepaisant profesijy
ivairovés, meistriSkumo dirbti strategijas
taikyti galima faktiSkai bet kokiame dar-
be —net ir labai standartizuotose situacijose
darbuotojai gali prisitaikyti darbo uzduo-
tis taip, kad mobilizuoty iSteklius darbui
sékmingai atlikti, apsaugoty sveikatg ir
iSlaikyty motyvacija. Juolab kad darbuotojo
gerovés pagrinda sudaro istekliy siekimas ir
gebéjimas juos iSsaugoti (Hobfoll, 2001).
Pavyzdziui, strukttiriniy ir socialiniy iStekliy
didinimo strategijos, t. y. siekis mokytis,
gauti griztamaji rysi ar patarimy i kolegu
ar vadovo, gali padéti jveikti darbo reikala-
vimus ir pasiekti tikslus, atlikti uzduotis ir
pan. (Petrou et al., 2012). IsStkiy siekimo
meistriSkumo dirbti strategija, kuri apima
naujy atsakomybiy prisiémima, pastangas
atlikti naujas, sudétingesnes uzduotis, is-
laikyti uzimtuma visa darbo diena, taip pat
padeda palaikyti isitraukima i darbo uzduo-
tis ir tobuléti (Podsakoft, Lepine, & Lepine,
2007). Savo ruoztu, darbo reikalavimy
mazinimas padeda apsaugoti sveikata nuo
neigiamy padariniy, sukelty dideliy darbo
reikalavimy (Tims & Bakker, 2010). Ta-
¢iau pazymétina, kad §i darbo reikalavimy
mazinimo strategija sulaukia priestaringy
vertinimy, nes biitent susitelkimas | darbo
aplinkoje esancias galimybes, o ne sunku-
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mus, lemia gera veikla (Zacher, Heusner,

Schmitz, Zwierzanska, & Frese, 2010). To-

dél nenuostabu, kad sudétingy situacijy ar

zmoniy darbe vengiantys darbuotojai patiria
mazesnj pasitenkinima ir didesnj i§sekima

(Petrouetal., 2012; Salmela-Aro, Tolvanen,

& Nurmi, 2009). Taigi Siame tyrime keliame

prielaida, kad trys ,,teigiamos* meistriSku-

mo dirbti strategijos sustiprins neigiama

darbo iStekliy ir i§sekimo ry$i, o ketvirtoji

tokio stiprinancio poveikio neturés.
Apibendrinant—tyrimo tikslas yranu-

statyti darbo iStekliy ir meistriSkumo dirbti

saveika prognozuojant i§sekima darbe.
Hipotezeés:

1. Darbo iStekliai siejasi su mazesniu iSse-
kimu darbe.

2. Teigiamos meistriSkumo dirbti formos
(struktiiriniy iStekliy didinimas, sociali-
niy istekliy didinimas ir i$8tikiy siekimas)
sustiprina darbo istekliy ir iSsekimo rysj:
esant dideliam meistriSkumui dirbti,
neigiamas rySys tarp darbo iStekliy ir
i§sekimo yra tvirtesnis.

Metodika
Tyrimo dalyviai ir procediira

Tyrime dalyvavo 341 pedagogas i§ jvairiy
valstybiniy Lietuvos mokykly: 313 (92 %)
motery ir 28 (8 %) vyrai. Vidutinis tyrimo
dalyviy amzius — 46,36 mety (SD = 10,64).
290 (85 %) tyrimo dalyviy turéjo aukstaji
universitetinj i$silavinima, 47 (13,8 %) —
aukstaji neuniversitetini / auks$tesniji, 3
(0,9 %) — profesinj ir 1 (0,3 %) — vidurini.
Vidutinis darbo stazas — 23,59 mety (SD =
11,16).

I kiekviena tyrimo dalyvi su prasymu
uzpildyti klausimyna buvo kreipiamasi
individualiai, suderinus dalyvavima tyrime



su istaigos vadovybe. Tyrimo dalyviai buvo
uztikrinti, kad klausimynai yra anoniminiai,
o0 gauti rezultatai bus analizuojami tik api-
bendrintai, iSvengiant bet kokios galimybés
indentifikuoti.

Kintamyjy vertinimo biidai

Issekimas. Tyrimo dalyviy iSsekimui jver-
tinti buvo taikoma 4 teiginiy iSsekimo skalé
i§ Oldenburgo perdegimo klausimyno (angl.
Oldenburg Burnout Inventory — OBLI),
sudaryto Demerouti ir Bakker (2008). Tei-
ginio pavyzdys: ,,Biina dienuy, kai jauc¢iuosi
pavarges (-usi) dar prie§ atvykdamas (-a) i
darba.* Teiginiai vertinti keturiy baly skale
(nuo 1 —,,visiskai nesutinku* iki 4 — ,,visis-
kai sutinku®). I§sekimo skalés patikimumas
Siame tyrime — Cronbacho a. = 0,79.
Meistriskumas dirbti. Tyrimo dalyviy
meistriSkumui dirbti vertinti buvo taikytas
meistriSkumo dirbti klausimynas (angl.

Job Crafting Scale), parengtas Tims ir kity

(2012). Klausimyna sudaro 21 teiginys,

vertinamas penkiy baly skale (nuo 1 —

»hiekada“ iki 5 — ,,visada / beveik visada®).

Klausimyna sudaro keturios skalés:

* struktiiriniy iStekliy didinimas — 5 tei-
giniai (pavyzdziui, ,,Stengiuosi mak-
simaliai iSnaudoti savo gebéjimus®),
Cronbacho o= 0,73;

* darbo reikalavimy mazinimas — 6 teigi-
niai (pavyzdziui, ,,Stengiuosi uzsitikrinti,
kad mano darbas biity maziau emociskai
itemptas®), Cronbacho a = 0,76;

* socialiniy iStekliy didinimas — 5 teiginiai
(pavyzdziui, ,,Kreipiuosi i kolegas pata-
rimo*‘), Cronbacho a = 0,79;

 i88tkiy darbe didinimas — 5 teiginiai
(pavyzdziui, ,,Atsiradus naujoviy, esu
vienas pirmyjy, kuris apie jas suzino ir
iSbando*), Cronbacho a = 0,80.

Darbo istekliams vertinti buvo taikytas
Darbo reikalavimy ir istekliy klausimynas
(angl. The Job Demands-Resources Ques-
tionnaire) (Bakker, 2015). Autonomija
vertinta trimis klausimyno teiginiais, pavyz-
dziui, ,,Ar galite dalyvauti priimant su Jisy
darbu susijusius sprendimus?* (Cronbacho
a = 0,70). Galimybés tobuléti vertintos
trimis teiginiais, pavyzdziui, ,,Mano darbas
suteikia man galimybg iSmokti naujy daly-
ky* (Cronbacho a = 0,88). Kolegy paramai
vertinti naudoti trys teiginiai, pavyzdziui,
,»Ar prireikus galite kreiptis { kolegas pagal-
bos?* (Cronbacho o = 0,81). Vadovo para-
ma vertinta penkiais teiginiais, pavyzdziui,
,Jauciuosi vertinamas (-a) savo vadovo*
(Cronbacho a=0,91). Autonomija, kolegy
ir vadovo parama nusakantys teiginiai ver-
tinti penkiy baly skale, kur 1 — ,,niekada®,
o 5 — ,beveik visada / visada®, galimybiy
tobuléti teiginiai vertinti penkiy baly skale,
kur 1 — ,,visiSkai nesutinku®, 5 — ,,visiSkai
sutinku.

Naudoti kiekviena tyrimo priemong buvo
gautas jos autoriy leidimas. Siy priemoniy
lietuviskos versijos turi geras psichome-
trines charakteristikas (Urbanaviciute,
Lazauskaite-Zabielske, Rekasiute Balsiene,
2016; 2017). Visy priemoniy struktiiros
validumas buvo patikrintas atliekant pa-
tvirtinamaja faktoriy analize. Si analizé
parode, kad lietuviskos skalés atitinka origi-
nalig strukttira. Faktoriy analizés rezultatai
Siame straipsnyje néra pateikti taupumo
sumetimais.

Duomeny analizé

Tyrimu gauty duomeny analiz¢ atlikta SPSS
17.0 statistiniu paketu. Tyrimo kintamyjuy
tarpusavio sasajos vertintos Pearsono ko-
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reliacijos koeficientu, kintamuyjy tarpusavio
sgveika vertinta daugialype tiesine regresija
taikant PROCESS iskiepi (Hayes, 2013).

Rezultatai

Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir
tarpusavio sasajos pateiktos 1-oje lenteléje.

Tyrimo rezultatai atskleide, kad tyrime
dalyvavusiy pedagogu iSsekimas néra su-
sijgs su amziumi ir darbo stazu. Kadangi
misy tyrimo dalyviy imtyje dominavo
moterys, lyties sasajos su iSsekimu nebuvo
vertinamos.

prognozuoja autonomija, galimybé tobuléti
ir kolegy parama bei labai silpnai progno-
zuoja vadovo parama. Taigi pirmoji tyrimo
hipotezé, nurodanti, kad darbo istekliai yra
susije su mazesniu i§sekimu darbe, buvo
patvirtinta.

Darbo istekliy ir meistriskumo dirbti
strategiju saveika numatant iSsekima darbe
buvo vertinama taikant daugialypg tiesing
regresija. Kiekvieno darbo iStekliaus savei-
kai su kiekviena meistriskumo dirbti stra-
tegija vertinti sudaryta po viena regresijos
modeli (i$ viso SeSiolika saveikos modeliy),

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir tarpusavio sqsajos (N = 341)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Lytis - - -
2. Amzius 4636 | 10,63 | 0,04 | —
3. Darbo stazas 23,59 | 11,16 | 0,01 | 0,95 | -
4. Tsekimas 2,73 | 058 |-0.117] 008 | 0,10 | -
5. Autonomija 371 | 0,70 | 0,04 | -0,02 | —0,04 |-0227 —
6. Galimybe tobuléti | 3,98 | 0,71 | 0,08 | -0,03 | 0,02 |-0,19""| 0,47 -
7. Kolegy parama 3,89 | 0,69 | 0,04 |[-0,14"|-0,13"|-0,22""| 0,31 | 0,47 | ~
8. Vadovo parama | 321 | 0,92 | 0,08 | 0,02 | 0,01 |-0.21"*| 029" [ 0,417 | 0,41 | —
9. Struktliriniu iste- | o\ | 046 | 001 | 005 | 004 | 010|027 | 047 [027°* | 020" | -
kliy didinimas
10. Reikalavimy 3,02 | 063 | 0,03 | -0,03 | -0,02] 0,09 | 0,10 | 0,03 |0,14| 007 | 0,04 | -
mazinimas
11 Socialiniu iSte- | ) | 24 | 04 |-0,18" 021" | -0,13°| 0,19™ | 031 | 032" | 0,59 | 022 | 023" | -
kliy didinimas
12. I&iikiy siekimas | 3,18 | 0,69 | 0,04 |-0,18™-0,197-0,17" 0.20™ | 0,34 | 0.28" | 024" | 0,55 | 0,18 | 0,45"

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

IS 1-oje lenteléje pateikty kintamuyjy
sasaju matyti, kad iSsekimas yra statistiskai
reikSmingai neigiamai susij¢s su autono-
mija, galimybe tobuléti, kolegy ir vadovo
parama. Be to, iSsekimas neigiamai susijes
su dviem meistriSkumo dirbti strategijo-
mis — socialiniy iStekliy didinimu ir i§$tkiy
didinimu. [vertinus prognostines darbo
iStekliy ir iSsekimo sasajas (2—5-a lentelés),
nustatyta, kad iSsekima darbe neigiamai
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1 nepriklausomus kintamuosius jtraukiant
visus isteklius, moderatoriumi laikant po
viena meistriSkumo dirbti strategija, o
priklausomu kintamuoju — i§sekima darbe.
Saveikos rezultatai pateikti 2—5-oje lentelé-
se. I8 tirty 16 saveiky penkios (arba 30 %)
buvo statistiskai reik§mingos.
Moderacijos analizés rezultatai parod¢,
kad autonomija saveikauja su struktiriniy
i§tekliy siekimu prognozuojant i§sekima.



Kai struktariniy istekliy siekiama men-
kai, autonomija néra susijusi su iSsekimu
(B =-0,01, p = 0,89), o kai intensyviai —
susijusi neigiamai (B = —0,24, p < 0,001).
siekimu: kai iStekliy siekiama intensy-
viai, autonomija yra susijusi su iSsekimu
(B=-0,21,p<0,01), o kai istekliy sickiama
menkai — nesusijusi (B =-0,05, p = 0,37).
Autonomijos saveikos su socialiniy iStekliy
siekimu ir darbo reikalavimy mazinimu
nebuvo nustatytos. Autonomijos ir meis-
triSkumo dirbti strategiju saveikos analizé
pateikta 2-oje lenteléje, o autonomijos ir
struktiiriniy iStekliy bei i8Stkiy siekimo
saveika grafiSkai pavaizduota 1-ame ir
2-ame pav.

Vertinant galimybés tobuléti ir meis-
triSkumo dirbti strategiju saveika progno-

zuojant iSsekima nustatyta, kad galimybé
tobuléti saveikauja tik su strukttriniy iSte-
kliy siekimo meistrisSkumo strategija (3-ia
lentelé). Galimybé tobuléti yra susijusi su
mazesniu iSsekimu tik esant intensyviam
strukttiriniy iStekliy siekimui (B =-0,18, p <
0,05), o esant menkam struktiiriniy iStekliy
siekimui, sasajy tarp galimybés tobuléti ir
i$sekimo nustatyta nebuvo (B = 0,04, p =
0,51). Taigi darbuotojo turima galimybé
tobuléti yra susijusi su mazesniu iSsekimu
tik tada, kai pats darbuotojas siekia tobuléti.
Galimybés tobuléti ir struktiiriniy iStekliy
didinimo saveika grafiSkai pavaizduota
3-iame pav.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad kolegy
parama saveikauja su dviem meistriSkumo
dirbti strategijomis — struktiiriniy iStekliy
siekimu ir i$stkiy siekimu (4-a lentelé).

2 lentelé. Autonomijos ir meistriSkumo dirbti strategijy sqveika (N = 341)

1 2 3 4

modelis modelis modelis modelis
Konstanta 0,23 4,08 3,10 2,53
Autonomija 0,85 (0,29)** -0,28 (0,18) 0,08 (0,14) 0,25 (0,18)
Galimybé tobuleti —0,02 (0,06) —0,01 (0,05) —0,01 (0,05) 0,01 (0,06)
Kolegy parama -0,10 (0,05) —0,12 (0,05)* 0,11 (0,05) -0,10 (0,05)
Vadovo parama —0,06 (0,04) —0,08 (0,04) —0,08 (0,04) 0,06 (0,04)
SID 0,89 (0,27)** - - -
RM - —0,06 (0,18) - -
SocID - - 0,30 (0,21) -
IS - - - 0,39 (0,06)
Autonomija X SID —0,24 (0,07)*** - - -
Autonomija X RM - 0,05 (0,06) - -
Autonomija X SocID - - -0,07 (0,05) -
Autonomija X IS - - - 0,12 (0,06)*
R? 0,12 0,11 0,09 0,10
AR? 0,03%** 0,01 0,01 0,01*
F 7,35%** 6,04*** 5,66%** 6,39%**

Pastaba. SID — struktiriniy istekliy didinimas; RM — reikalavimy mazinimas; SoclD — socialiniy

paklaidos. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001.
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3,5 1

2,5 1 —o—Mazas SID
--a--Didelis SID

I8sekimas

Maza autonomija Didelé autonomija

1 pav. Autonomijos ir struktiiriniy istekliy didinimo (SID) sqveika prognozuojant iSsekimq darbe

- ——Mazas IS
--=--Didelis IS

I8sekimas

Maza autonomija Didelé autonomija

2 pav. Autonomijos ir i§Sikiy siekimo (IS) sqveika prognozuojant issekimq darbe

3.5 A

—o—Mazas SID
--a-Didelis SID

[$sekimas
[y
wn
:

Maza galimybé tobuléti  Didelé galimybé tobuleéti

3 pav. Galimybés tobuléti ir struktiriniy istekliy didinimo (SID) sqveika prognozuojant
iSsekimgq darbe
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3 lentelé. Galimybés tobuléti ir meistriSkumo dirbti strategijy sqveika (N = 341)

1 2 3 4

modelis modelis modelis modelis
Konstanta 0,57 5,13 2,94 2,64
Autonomija -0,11 (0,05)* -0,12 (0,05)* 0,11 (0,05)* -0,10 (0,05)*
Galimybé tobuléti 0,80 (0,29)** 0,42 (0,20)* 0,20 (0,16) 0,30 (0,18)
Kolegy parama -0,10 (0,05) -0,10 (0,05) -0,11 (0,05)* -0,09 (0,05)
Vadovo parama -0,06 (0,04) 0,07 (0,04)* 0,07 (0,04) -0,05 (0,05)
SID 0,81 (0,28)** - - -
RM - -0,41 (0,20) - -
SoclD - - 0,37 (0,24) -
IS - - - 0,35 (0,23)
Galimybé tobuléti X SID -0,21 (0,07)** - - -
Galimybé tobuléti X RM - 0,13 (0,06) - -
Galimybé tobuléti X SocID - - -0,08 (0,06) -
Galimyb¢ tobuleti X IS - - - -0,10 (0,06)
R? 0,11 0,12 0,09 0,10
AR? 0,02%%* 0,01 0,01 0,01*
F 6,79%%* 7,35%** 5,69%** 6,25%**

Pastaba. SID — struktiriniy istekliy didinimas; RM — reikalavimy mazinimas; SoclD — socialiniy

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

4 lentelé. Kolegy paramos ir meistriSkumo dirbti strategijy sqveika (N = 341)

1 2 3 4

modelis modelis modelis modelis
Konstanta 0,73 4,45 391 2,19
Autonomija -0,12 (0,05)* -0,13 (0,05)* -0,12 (0,05)* -0,11 (0,05)*
Galimybé tobuléti -0,02 (0,06) 0,01 (0,05) -0,02 (0,05) -0,01 (0,05)
Kolegy parama 0,70 (0,35)* -0,36 (0,20) -0,12 (0,16) 0,35 (0,19)
Vadovo parama -0,06 (0,03) -0,07 (0,04) -0,08 (0,04) -0,06 (0,04)
SID -0,20 (0,08)* - - -
RM - ~0,41 (0,20) - -
SocID - - 0,37 (0,24) -
IS - - - 0,49 (0,24)*
Kolegy parama X SID —0,21 (0,07)** - - -
Kolegy parama X RM - 0,08 (0,07) - -
Kolegy parama X SocID - - —-0,01 (0,24) -
Kolegy parama X IS - - - -0,15 (0,06)*
R? 0,10 0,11 0,09 0,11
AR? 0,01* 0,01 0,01 0,01*
F 6,29%%* 6,80%** 5,29%** 6,59%**

Pastaba. SID — struktiriniy istekliy didinimas; RM — reikalavimy mazinimas; SocID — socialiniy

paklaidos. *p < 0,05; **p < 0,01, ***p < 0,001.
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Tyrimo rezultatai rodo, kad kolegy parama
neigiamai prognozuoja i$sekima tik kai
struktiiriniy iStekliy siekiama intensyviai
(B =-0,22, p <0,001), o kai menkai, pa-
rama su iS§sekimu néra susijusi (B =-0,02,
p = 0,79). Panasi saveika nustatyta ir tarp

v —

fv v —

su iSsekimu nebuvo susijusi (B=-0,01,p =
0,99), o esant intensyviam i$stikiy siekimui,
neigiamai ji prognozavo (B = —0,19, p <
0,001). Kolegu paramos ir struktiiriniy i$-
tekliy didinimo bei i8$tkiy siekimo saveika

grafiskai pavaizduota 4-ame ir 5-ame pav.
Vadovo paramos ir meistriSkumo dirbti
strategiju saveikos prognozuojant iSsekima
nustatyta nebuvo, t. y. vadovo parama nebu-
vo susijusi su i§sekimu darbe, kad ir kokias
meistriSkumo strategijas bty taike tyrime
dalyvave pedagogai (5-a lentelé).
Apibendrinant — gauti rezultatai i§ dalies
patvirtino antrg tyrimo hipoteze, kad teigia-
mos meistriSkumo dirbti formos (struktii-
riniy iStekliy didinimas, socialiniy istekliy
didinimas ir i§stkiy siekimas) stiprina darbo
iStekliy ir iSsekimo rys$i: kai struktiiriniy

3,5 A

ISsekimas
(s8]
(9]
:

—o—Mazas SID
--=--Didelis SID

Maza kolegy parama

Didelé kolegy parama

4 pav. Kolegy paramos ir struktiiriniy istekliy didinimo (SID) sqveika
prognozuojant issekimq darbe

I$sekimas

—o—Mazas IS
--a--Didelis IS

Maza kolegy parama

v —

Didelé kolegy parama

5 pav. Kolegy paramos ir isSikiy siekimo (IS) sqveika prognozuojant
iSsekimgq darbe
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5 lentelé. Vadovo paramos ir meistriSkumo dirbti strategijy sqveika (N = 341)

1 2 3 4

modelis modelis modelis modelis
Konstanta 2,87 4,06 3,49 3,00
Autonomija 0,12 (0,05)* -0,12 (0,05)* -0,12 (0,05)* -0,11 (0,05)*
Galimybé tobuléti -0,02 (0,06) -0,01 (0,05) -0,01 (0,05) 0,01 (0,05)
Kolegy parama -0,10 (0,05) -0,11(0,05)* -0,10 (0,05)* -0,10 (0,05)
Vadovo parama 0,23 (0,31) -0,23 (0,15) 0,02 (0,11) 0,22 (0,11)
SID 0,24 (0,24) - - -
RM - ~0,41 (0,20) - -
SocID - - 0,37 (0,24) -
IS - - - 0,22 (0,16)
Vadovo parama X SID —-0,07 (0,08) - - -
Vadovo parama X RM - 0,05 (0,04) - -
Vadovo parama X SocID - - 0,05 (0,05) -
Vadovo parama X IS - - - —-0,09 (0,04)
R? 0,09 0,11 0,09 0,10
AR? 0,01 0,01 0,01 0,01
F 5,45%%* 6,74%%* 5,45%%* 6,24%%%*

Pastaba. SID — struktiriniy istekliy didinimas; RM — reikalavimy mazinimas, SoclD — socialiniy

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

iStekliy ir i8Stkiy siekimo strategijos yra
aiskiai iSreiksStos, neigiamas rySys tarp dar-
bo istekliy ir iSsekimo yra tvirtesnis.

Rezultaty aptarimas

Atliktas tyrimas, kuriuo siekta nustatyti
meistriSkumo dirbti strategijy poveiki darbo
i8tekliy ir i§sekimo darbe sasajoms. Atlikto
pedagogy imties tyrimo rezultatai atsklei-
dzia darbo istekliy ir aktyvaus pedagogu
elgesio svarba mazinant iSsekima darbe.
Rezultatai rodo, kad su mazesniu iSseki-
mu darbe yra susijusi darbe turima autono-
mija, galimybé tobuléti ir socialiné parama.
Nors dazniausiai jvairiy profesiju, iskaitant
pedagogus, perdegimo ir iSsekimo tyrimai
susitelkia | rizikos veiksniy identifikavima ir
nurodo ju valdymo svarba (Alarcon, 2011),
§is tyrimas ir jo rezultatai atskleidzia darbo

iStekliy, t. y. pozityviy darbo aplinkos cha-
rakteristiky, vaidmenj mazinant i$sekima.
Darbuotojai, turintys daugiau darbo istekliy,
patiria maziau j{tampos nei turintys jy mazai
(Bakker et al., 2014; Salanova, Schaufeli,
Xanthopoulou, & Bakker, 2010).

Gauti rezultatai taip pat atskleidé darbuo-
toju meistriskumo svarba, naudojant darbe
turimus iSteklius ir atitinkamai mazinant
iSsekimg. Nustatyta, kad darbo iStekliai
mazina pedagogu iSsekima darbe, kai patys
pedagogai taiko dvi meistriSkumo dirbti
strategijas: siekia padidinti struktiirinius
iSteklius ir i8§tkius darbe.

Tyrimas atskleidé, kad autonomija sa-
veikauja su struktiiriniy iStekliy didinimu ir
188tkiy siekimu. Darbe turima autonomija
buvo susijusi su mazesniu i$sekimu tik
tada, kai pedagogai sieké padidinti turimus
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struktiirinius iSteklius ir i§Stkius darbe.
Kitais zodziais, suvokiama laisvé planuoti
ir atlikti savo darba mazina iSsekima tik
tada, kai darbuotojas siekia panaudoti tu-
rimus geb¢jimus ir juos ugdyti bei imasi
papildomy, naujy uzduociy ir projekty.
Pana$iis rezultatai gauti analizuojant ir
galimybés tobuléti bei kolegy paramos
saveika su meistriSkumu dirbti. Tai reis-
kia, kad organizacijos teikiama galimybé
ugdyti savo teigiamas ypatybes ir tobuléti
profesiskai bei kolegu palaikymas yra su-
sij¢ su mazesniu iSsekimu, taciau tik tada,
kai pats darbuotojas siekia ugdyti savo
gebéjimus ir panaudoti juos atlikdamas
uzduotis. Be to, darbuotojams teikiama
autonomija ir turima kolegy parama yra
susijusi su mazesniu iSsekimu ir tada, kai
pats darbuotojas siekia iSSuikiy darbe, t. y.
suzino apie naujoves ir jas iSbando, imasi
papildomu uzduociy, sitlosi prisidéti prie
idomiy veikly ar projekty. Gauti rezultatai
pagrindzia proaktyvaus darbuotojy elgesio
mazinant i§sekimg vaidmenyj ir nurodo, kad
ne tik i§tekliy darbo aplinkoje uztikrinimas,
bet ir aktyvus ju naudojimas darbuotojo
iniciatyva yra svarbus i§sekimo mazinimo
veiksnys. Tai atitinka iStekliy saugojimo
teorijos (Hobfoll, 2001) prielaida, kad in-
dividai siekia apsaugoti ir padidinti turimus
iSteklius, o meistriSkumas dirbti padeda juos
mobilizuoti (Tims & Bakker, 2010). Be to,
manoma, kad turimy iStekliy naudojimas
padidina ju kieki, taip salygodamas mazesni
iSsekimg (Salanova, Bakker, & Llorens,
20006). Taigi §is tyrimas papildo naujausius
ir kol kas negausius empirinius tyrimus
(Petrou et al., 2012; Petrou, Demerouti,
& Schaufeli, 2015), kurie patvirtina meis-
triSkumo dirbti svarba darbuotojy gerovei
organizacijoje uztikrinti. Tai ypa¢ svarbu
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atsizvelgiant i tai, kad darbo aplinka ne
visuomet gausi darbo istekliy (Leiter et al.,
2014), o ir vien ju buvimas, kaip parodé
ir §is tyrimas, dar neuZztikrina mazesnio
i$sekimo darbe.

Atliktas tyrimas turi keleta ribotumy.
Visy pirma, gauti rezultatai yra pagristi
mokytoju imties duomenimis. Nors, kaip
minéta, iSsekimo darbe tyrimai dazniausiai
atlickami surinkus pedagogy imtj (Ahola
& Hakanen, 2014), vienos imties tyrimy
rezultatai gali biiti salygoti imties SaliSkumo
(Ellenberg, 1994), tod¢l tyrimas galéty buti
pakartotas pasitelkus kita darbuotojy imti.
Be to, atliktas tyrimas pagristas skerspjii-
vio strategija, o siekiant tiksliau jvertinti
meistriSkumo dirbti poveiki i§sekimui ir
jo dinamika, galéty biiti atliktas ilgalaikis
arba dienorascio tyrimas (Xanthopoulu &
Meier, 2014). Galiausiai, { atlikta tyrima
nebuvo jtraukti kiti Darbo reikalavimy
ir iStekliy modelyje minimi asmeniniai
iStekliai, pavyzdziui, saviveiksmingumas,
optimizmas, kurie yra svarbis aiSkinant
i§sekimo atsiradimga ir vystymasi (Bakker
& Demerouti, 2014).

Nepaisant minéty ribotumy, gauti ty-
rimo rezultatai turi ir keleta taikomuyju
aspekty. Pirma, darbo iStekliy sasajos
su mazesniu i$sekimu patvirtina | darbo
vietos pertvarkyma nukreipty intervenciju
svarba (Leiter & Maslach, 2014) ir parodo,
kad jos galéty buti svarbios ir konkreciai
pedagogy darbo aplinkoje. Antra, tyrimu
atskleistas meistriSkumo dirbti vaidmuo
nurodo darbuotojuy meistriSkumo ugdymo
organizacijoje reikSme. Praktikoje tai dar
gana naujas darbuotojy iStekliy ugdymo
btidas, nors jau esama tyrimy (pavyzdziui,
van Wingerden, Bakker, & Derks, 2017),
rodanc¢iy darbuotojy meistriSkumo dirbti



mokymu gristy intervencijuy efektyvuma
mazinant i§sekima ir uztikrinant darbuotojy
gerove. Kadangi, Sio tyrimo duomenimis,
tam tikros meistriSkumo dirbti strategijos
padeda pedagogams geriau panaudoti
savo darbo iSteklius, tikétina, kad minétos
intervencijos galéty biiti naudingos kuriant
i§sekimo prevencijos programas.

ISvados

Atliktas tyrimas patvirtina darbo istekliy
svarba mazinant pedagoguy i$sekimg ir
atskleidzia meistriSkumo dirbti vaidmenj
mazinant iSsekima darbe. Nustatyta, kad
pedagogu turimi darbo iStekliai mazina
iSsekima tada, kai pedagogai taiko meis-
triSkumo dirbti strategijas. Autonomija,
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THE ROLE OF JOB CRAFTING IN THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB RESOURCES

AND EXHAUSTION AMONG TEACHERS

Jurgita Lazauskaité-Zabielské, Ieva Urbanavidiité, Rita Rekasiuté Balsiené

Summary

Exhaustion at work is defined as a state of intensive
physical, emotional and cognitive strain (Demerouti
et al., 2001). Being related to physical and psycho-
logical health impairment (Hakkanen & Schaufeli,
2012), lower performance (Bakker & Heuven, 2006;
Taris, 2006) and turnover (Schaufeli, Bakker, & Van
Rhenen, 2009), its antecedents have widely attracted
researchers’ attention. One of the most prominent
theoretical frameworks for analyzing exhaustion is the
Job Demands-Resources Model, which is developed
by Bakker and Demerouti (2007; 2014). The model
states that it’s the disbalance betweeb job demands and
job resources that lead to higher levels of exhaustion.
Not surprisingly, most of the interventions are aimed
at increasng job resources (Leiter & Maslach, 2014).
Moreover, lately, the proactive role of the employee
(i. e., job crafting) in shaping his/her working envi-
ronment has been recognized (Tims & Bakker, 2010;
Wrzesniewski & Dutton, 2001). However, the empiri-
cal data on the interaction between job resources and
job crafting is still lacking. Therefore, the study was
conducted with the aim to determine the role of job
crafting in the relationship betweeb job resources
and exhaustion.

A total of 341 teachers from various state schools
in Lithuania were surveyed. Ninety two percent of the
respondents were female, eight percent were male.
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The average age of respondents was 46.36 (SD =
10.64) years, with the average of 23.59 (SD = 11.16)
years of working experience. Most of the respondents
(85%) had higher education.

The analysis revealed job crafting to moderate the
relationship between job resources and exhaustion.
More precisely, job resources were negatively related
to exhaustion when employees engaged in particular
job crafting strategies. The results of the study showed
that autonomy, the opportunity to develop and social
support were related to lower exhaustion only when
the teachers had increased structural job resources,
that is, when they tried to use their capacities to the
fullest in developing professionally and learning new
things at work. Moreoever, autonomy and social sup-
port negatively predicted exhaustion when employees
aimed at increasing challenging demands. In other
words, flexibility in the planning and execution of
one’s job and being able to ask colleagues for help
and support was related to lower levels of exhaustion
only when teachers regularly took on extra tasks, tried
to make their work more challenging and proactively
offered themselves for interesting projects.

In general, the results of the study highlight the
importance of the proactive behavior of employees in
using job resources to diminish exhaustion.

Keywords: job crafting, exhaustion, job resources.





