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SANTRAUKA

Suvokto darbo prasmingumo ir jsitraukimo j darbg reikSmé teigiamai darbo — namy sgveikai
Indré Giedraitieng, Jurgita Lazauskaité-Zabielské

Vilniaus universitetas, Vilnius

Puslapiy skaicius: 56

Siame darbe pristatomas tyrimas, nagrin¢jantis suvokto darbo prasmingumo ir jsitraukimo j darbg
reikSme teigiamai darbo-namy sagveikai. Atliktas ilgalaikis kartotinis tyrimas, kuriame dalyvavo
100 jvairiy sri¢iy vieSojo sektoriaus specialisty, pildziusiy klausimyng du kartus 12 ménesiy
laikotarpiu. Buvo nustatyta, kad suvokto darbo prasmingumo dimensija, prasmingumo kiirimas
per darbg, teigiamai siejosi su teigiama darbo namy sgveika per laikg. Tyrimas atskleidé, jog
jsitraukimas j darba sustiprina suvokto darbo prasmingumo sgsajas su teigiama darbo-namy
sgveika. Tyrimu taip pat nustatyta, jog teigiama darbo-namy sgveika prognozuoja pasitenkinimg
darbu.

Raktiniai Zodziai: suvoktas darbo prasmingumas, jsitraukimas j darba, teigiama darbo-namy

sgveika, pasitenkinimas gyvenimu, pasitenkinimas darbu.



SUMMARY

Importance of perceived work meaningfulness and work engagement for positive work-home

interaction

Indré Giedraitiené, Jurgita Lazauskaité-Zabielské
Vilnius University, Vilnius

Number of pages: 56

The present study examined wether meaningful work may have positive influence on work-home
interaction. More importantly, the investigation on work engagement as a moderator was
performed in order to understand it‘s importance in relationship between meaningful work and
positive work-home interaction. Longitudinal research was performed collecting data from 100
respondents recruited from one public service organisation. Analyses showed that one aspect of
meaningful work — meaning making through work, positively related to work-home interaction
over time (12 months later). Additionally, work engagement moderated relationship between
meaningful work and positive work-home interaction. It was also found that positive work-home

interaction predicted work satisfaction.

Keywords: meaningful work, work engagement, positive work-home interaction, life satisfaction,

work satisfaction.



PAGRINDINES SAVOKOS

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — teigiama, teikianti pasitenkinimo, su darbu
susijusi emociné biisena, kuri apima energingumo (angl. vigor), atsidavimo darbui (angl.

dedication) ir pasinérimo j darbg (angl. absorption) aspektus (Schaufeli ir Bakker, 2003).

Suvoktas darbo prasmingumas (angl. meaningful work) — itin svarbus darbo patyrimas turintis

pozityvia svarbg individui (Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010).

Teigiama darbo-namy saveika (angl. positive work-home interaction) — kognityvinis vertinimas
to, kokj teigiamg poveikj vienas atlickamas vaidmuo (pvz. darbo) daro kitam atlickamam

vaidmeniui (pvz. Seimos) (Voydanoft, 2004).

Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction) — maloni ar pozityvi emociné biisena, salygojama

pozitrio j turimg ar atlickamg darbg (Arnold, 2005).

Pasitenkinimas gyvenimu (angl. life satisfaction) — subjektyvus vertinimas, kiek gyvenimas
patenkina psichologinius ir fizinius poreikius (Rice, 1984).



PRATARME

Siuolaikiniams Zmonéms darbas jgyja vis didesne asmenine verte ir nebeatlieka vien
pajamy saltinio funkcijos, todél darbo prasmingumo patyrimas tampa svarbus siekiant uztikrinti ir
iSlaikyti darbuotojo jsitraukima ir gerove. Remiantis pozityviaja psichologija, kurios tikslas yra
optimizuoti Zmoniy patirtis, galima teigti, jog gerové yra daugiau nei tiesiog ligos ar
nepasitenkinimo nebuvimas. Vietoj to, gerovés konstruktas apima pozityvias biisenas bei patirtis
ir viena i8 jy — suvokto darbo prasmingumo jausmas (Ryff, 2013).

Darbo prasmingumas yra daugialypis bei subjektyviai patiriamas jausmas, kuris neretai
tampa vienu svarbiausiy daugelio zmoniy gyvenimo aspekty, prisidedanc¢iy prie bendro prasmés
ir pasitenkinimo gyvenimu pajautimo (Steger, Dik ir Duffy, 2012). Nors darbo prasmingumo
tyrimy sritis dar mazai nagrinéta, taciau pastargji deSimtmet] atlikti tyrimai rodo suvokto darbo
prasmingumo svarbg darbuotojui bei organizacijai (Lysova ir kt., 2018). Prasmingg darba
dirbantys Zzmonés yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai, geriau atlieka savo darbg bei pasizymi
didesne psichologine gerove (Batz-Barbarich, Sterling ir Tay, 2018).

Kadangi darbas yra butinybé ar net centrinis tapatumo aspektas (Dik, Byrne ir Steger,
2013), tad tikriausiai nestebina jog suvoktas darbo prasmingumas, svarbus darbo patyrimas turintis
pozityvig svarbg Zzmogui, gali turéti poveikj ne tik darbinéje srityje, bet ir asmeniniame gyvenime
(Arnold ir kt., 2007, Steger, Dik ir Duffy, 2012).

Daugeliui zmoniy nemaza asmeninio gyvenimo dalj uzima jvairios atsakomybés ir
pareigos susijusios su namy sritimi bei artimaisiais §ioje aplinkoje. Ta¢iau nors darbo ir namy
derinimas gali kelti i$§tkiy, vis dazniau yra pastebima, jog taip pat Sios sritys gali ir teigiamai
papildyti viena kita (Greenhaus ir Powell, 2006). Nemazai tyrimy rodo, jog teigiamas darbo
poveikis namams reikSmingai prisideda prie darbuotojo patiriamos gerovés bei padidina
pasitenkinimg darbu ir gyvenimu (Baker, 2011; Aziri, 2011).

Darbo ir namy sgveikos tyrimai yra sulauke nemazai susidoméjimo ir iki Siol yra zinoma,
jog ivairts pozityvus veiksniai kaip suvoktas darbo prasmingumas gali praturinti veikimg namy
aplinkoje, taciau iki §iol néra aiskiy atsakymy, kurie Sios fundamentalios pozityvios darbinés
patirties aspektai turi didziausig teigiamg jtakg zmogaus ne darbinei aplinkai bei kaip jie veikia

laiko atzvilgiu.



Svarbu pabrézti, jog suvoktas darbo prasmingumas néra izoliuotas patyrimas, kuris gali
buti visada lengvai perkeltas 1§ vienos gyvenimo srities j kitg. Tam tikros energizuojancios biisenos
gali palengvinti teigiamo darbo prasmingumo poveikio perkélima namams, todél taip pat svarbu
tyrinéti, kokios biitinos salygos, kad §is patyrimas turéty didziausig teigiama poveikj kitoms
darbuotojo gyvenimo sritims (Voydanoff, 2004).

Suvokto darbo prasmingumo nagrinéjimai padéty ne tik geriau identifikuoti pasekmes
darbuotojo asmeniniam gyvenimui, bet ir leisty geriau suprasti, kokie veiksniai yra butini, kad §i
teigiama patirtis turéty maksimaly pozityvy poveikj darbuotojui. Dél $ios priezasties buvo atliktas
tyrimas, kuriuo siekta jvertinti suvokto darbo prasmingumo dimensijy sasajas su teigiama darbo-
namy saveika laiko atZvilgiu, nustatyti jsitraukimo j darbg svarba §iai sgveikai ir jvertinti teigiamos

darbo-namy sgveikos reik§me pasitenkinimui darbu ir gyvenimu.



1. TVADAS

Kas daro darbg prasmingg? Kodé¢l suvokiama darbo prasmé taip stipriai skiriasi tarp
skirtingy zmoniy? Kaip jauciama darbo prasmé formuoja Zmoniy jausmus, mintis ir elgesj?
Klausimai apie tai, kaip zmonés randa prasme darbe yra esminiai, siekiant suprasti, kaip jie patiria
ir veikia savo darbe ir darbovietése (Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010). Sie klausimai intriguoja
psichologus, sociologus, ekonomistus ir organizacijy tyréjus bei iki Siol daug Simtmeciy buvo
bandomi nagrinéti filosofy ir teology. Suvokto darbo prasmingumo tyrinéjimai vis labiau jgyja
svarbg, nes darbas uzima vis didesng ir svarbesng zmogaus gyvenimo dalj, o dirbantieji vis labiau
tikisi, jog darbas patenkins psichologinius, socialinius bei finansinius poreikius (Casey, 1995).
Darbo prasmés tyrinéjimai apima didelj spektra sri¢iy. Daug démesio skiriama klausimams,
siekiantiems suprasti, kur darbuotojai randa prasminguma savo darbe, kaip stipriai gali skirtis
patiriamas darbo prasmingumas tarp ta patj darbg dirban¢iy Zmoniy, kaip darbo prasmingumas
kito laiko ir kultiiriniu atzvilgiu, bei kokie yra esminiai darbuotojy ir organizacijy jsitikinimai apie
darbo prasminguma.

Organizacijy tyréjy susidoméjimas Sia sritimi labiausiai buvo paskatintas dél bandymo
suprasti, kokias pasekmes (individualias ir organizacines) suvoktas darbo prasmingumas gali
atnesti. Ir iSties, Sis konstruktas siejamas su daugeliu pozityviy pasekmiy. Tyrimai rodo, jog
suvoktas darbo prasmingumas turi poveikj darbuotojy motyvacijai (Roberson, 1990),
pravaikstoms (Wrzesniewski, McCauley, Rozin ir Schwartz, 1997), darbiniam elgesiui (Berg,
Wrzesniewski ir Dutton, 2010), jsitraukimui j darbg (May, Gilson, ir Harter, 2004) pasitenkinimui
darbu (Wrzesniewski, McCauley, Rozin ir Schwartz, 1997), jgalinimui (Spreitzer, 1996), stresui
(Elangovan, Pinder ir McLean, 2010), tapatinimuisi su organizacija (Pratt, Rockmann ir
Kaufmann, 2006), karjerai (Dik ir Duffy, 2009) bei asmeniniam pasitenkinimui (Kahn, 2007).
Zmonés, kurie teigia jog patiria savo darba kaip prasminga ar tarnaujantj aukstesniam tikslui, taip
pat patiria geresnj psichologinj prisitaikyma (Arnold ir kt., 2007), mato savo darba kaip svarby
(Harpaz ir Fu, 2002) bei patiria teigiama darbo poveikj namams (Lysova, Allan, Dik, Duffy ir
Steger , 2018).

Nepriklausomai nuo to, kiek daug yra zinoma ir tyrinéta suvokto darbo prasmingumo tema,
Siuo metu esama literattira bei tyrin¢jimo metodologija néra sisteminga ir vieninga tiriamos temos

atzvilgiu (Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010). Nors darbo prasmés literattiros ir tyrimy raida
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atne$¢é nemazai svarbiy jzvalgy geresniam Sio konstrukto supratimui, taciau tuo paciu vis dar

iSlieka nemazai painiavos apie tai, kas $ia tema yra Zinoma.

1.1. Suvoktas darbo prasmingumo samprata

Nemazai Sioje temoje painiavos kelia naudojamy terminy - darbo prasmés (angl. meaning
of work) ir darbo prasmingumo (angl. meaningful work) interpretacija. Nors darbo prasmé gali
atrodyti intuityviai suprantama, taciau jos apibrézimas néra itin paprastas, kadangi prasmé gali biiti
kildinama i$ individo perspektyvos, i§ visuomenei bendry normy arba apjungus abi perspektyvas
(Pratt ir Ashforth, 2003).

Didelé¢ dalis tyréjy darbo prasmg ir prasminguma savo literatiiroje naudoja kaip sinonimus,
taip sukeldami nemazai painiavos apie esminius Siy konstrukty skirtumus, jy sasajas bei
naudojimui tyrimuose tinkamiausig konteksta.

Pasak Pratt ir Ashforth (2003), prasmé (angl. meaning) yra ,,kazko* suvokimo rezultatas
arba tai, kg jis zymi/reiskia (pvz., darbas yra pinigai, paSaukimas, kancia). Prasmés suvokimas yra
visiSkai individualus bei gali biiti paveiktas aplinkos ar socialinio konteksto (Wrzesniewski ir Kt.,
2003). Nors darbo prasmé, kaip ir prasmés kitose gyvenimo srityse, gali biiti neigiama, neutrali ar
teigiama, darbo prasmés tyrimy literatiroje dazniausiai naudojama pastaroji. Tyrimai stengiasi
suprasti, kaip darbuotojai randa ar sukuria teigiamg prasme¢ net ir paciuose nepatraukliausiuose
darbuose (Wrzesniewski ir kt., 2003). Todél neretai terminas ,,darbo prasmé* yra maiSomas su
,,darbo prasmingumu*.

Tai, kad darbas turi tam tikrg prasme, dar nereiSkia, kad jis bus laikomas prasmingu.
Prasmingumas (angl. meaningfulness) nurodo svarbos kiekj individui (Pratt ir Ashforth, 2003).
Kadangi ,.kazko* suvokta svarba gali stipriai varijuoti, tas pats darbas vienam zmogui gali biti
suvoktas kaip labai prasmingas, kai tuo tarpu kitam turéti itin mazai prasmingumo. Sis konstruktas
tyrimy literatiiroje taip pat laikomas pozityviu. Taigi, suvoktas darbo prasmingumas
apibréziamas kaip itin svarbus darbo patyrimas turintis pozityvig svarbg individui (Rosso, Dekas,
Wrzesniewski, 2010).

Nors darbo prasmingumo tyrinéjimy sritis organizacijy psichologijoje dar nauja, taciau iki

Siol buvo bandoma aprasyti galimas §io patyrimo priezastis bei veikimo mechanizmus. Apzvelgus
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esamg literatlirg, galima apibendrintai teigti, jog suvokta darbo prasmingumg gali lemti 4
pagrindinés veiksniy grupés: individualiis, darbiniai, organizaciniai bei visuomeniniai veiksniai.
Individual@is veiksniai apima zmoniy asmenybines savybes, vertybes, gebéjimus,
motyvacija ir bei tikslus. Dazniausiai tai laiko atzvilgiu stabiltis ir nekintantys konstruktai, kuriy
tam tikros kombinacijos padeda patirti didesnj darbo prasmingumag (Rosso, Dekas, Wrzesniewski,
2010). Tuo tarpu darbiniai veiksniai siejami su darbuotojy poreikius (autonomija, augimo
galimybés, kontrol¢, svarba) patenkinanciomis darbo charakteristikomis. Kuo labiau darbas
pasiZzymi $iais bruozais, tuo labiau paskatinamas prasmingumo suvokimas (Lysova, Allan, Dik,
Dufty ir Steger, 2018). Organizaciniai veiksniai apibrézia darbuotojo sgveika su darboviete t.y.
kultiira, egzistuojanciomis politikomis, lyderyste bei kitais darbuotojui svarbiais santykiais.
Suvokimas, kaip darbuotojas dera su organizacija ir joje esan¢iu kontekstu, skatina prasmingumo
jausma (Pratt ir Ashforth, 2003; Steger ir Dik, 2010). Salia jau paminéty veiksniy, taip pat galima
priskirti ir visuomeninius — tai visuomengje suformuoto poziiirio j darbg atspindys. Darbuotojas
vadovaujasi visuomeng¢je egzistuojan¢iomis normomis apie darba, todél darbo prasmingumas gali

buti patirtas, kai Sios normos darbe yra uztikrinamos (Lysova, Allan, Dik, Duffy ir Steger, 2018).

1.1.1. Darbo prasmingumo patyrimo mechanizmai

Egzistuoja keletas esminiy mechanizmy, per kuriuos Zmongs patiria darbo prasminguma.
Tyréjai iSskiria autentiSkumg, saviveiksmingumg, pasitiké¢jimg savimi, priklausymg ir
transcedencijg kaip pagrindinius mechanizmus (Rosso, Dekas, Wrzesniewski, 2010).

Vienas dazniausiai tyrimy literatiiroje minimy mechanizmy, autentiSkumas apibréziamas
kaip elgesys, kuris leidzia pajusti buvima savimi. Darbinés patirtys, kurios skatina atitikimo
jausmg tarp turimy vertybiy/jsitikinimy ir elgesio/uzduociy darbe padidina darbo prasmingumo
patyrima, nes jgalina darbuotoja iSlaikyti savo pozitriy, jsitikinimy ir vertybiy nuoseklumg darbo
metu. AutentiSkumas gali biti i8reikStas per jsitikinimus, jog darbuotojas elgiasi remiantis savo
vertybémis (pvz., jei darbuotojas vertina socialing atsakomybe, jis geriau jausis dirbdamas
socialiai atsakingoje organizacijoje), per veiklas, kurios patvirtina darbuotojo gebéjimy atitikimag
su darbo keliamais reikalavimais (pvz., darbuotojas, kuris laiko save analitiSku jausis autentiSkiau
dirbdamas analitinj darbg) bei per asmenin;j jsitraukimg j darbg (Rosso, Dekas, Wrzesniewski,
2010).
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Saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) — jsitikinimas, jog individas sugebés atlikti tam
tikrg veiklg taip pat gali padidinti darbo prasmingumo suvokimg. Saviveiksmingumas gali veikti
per per asmening kontrolg, autonomija, asmening atsakomybe ir iniciatyva ar s€¢kmingg laviravima
tarp kylangiy sunkumy (Wrzesniewsmi ir Dutton, 2001). Zmonés turi poreikj laisvos valio
iSreiSkimui bei savo aplinkos kontrolei, todél darbas, kuriame darbuotojas gali tai daryti, bus
suvokiamas labiau kaip prasmingas, nei tas, kuriame darbuotojas jausis tik kaip jrankis uzduotims
atlikti. Darbuotojams taip pat svarbu sékmingai susitvarkyti su kylanciais i$Sukiais, patirti augima
bei suvokti, jog jy veikla daro pokytj organizacijoje. Tai leidzia darbuotojams patirti savo
kompetencija ir svarbg bei diding darbo prasmingumo suvokima (Rosso, Dekas, Wrzesniewski,
2010).

Pasitikéjimas savimi (angl. self-esteem) kyla i§ asmeninés vertés jausmo (Rosso ir kt.,
2010). Pasitikéjimas savimi gali atsirasti i§ pasiekimy ar pozityviy pastiprinimy atsirandanciy
darbe dél kuriy darbuotojas jauciasi svarbus ir jvertintas, o tai veda j padidéjusj darbo
prasmingumo patyrima.

Ketvirtas mechanizmas - tikslo jausmas, konceptualiai susij¢s su prasmingumu, bet labiau
siejamas su veiksmais nukreiptais ] tikslo siekimg. Darbuotojai, kurie patiria savo darba, kaip
judantj link kazkokio tikslo yra labiau linke patirti darbo prasmingumg. Prasmingumas gali biiti
kildinamas i§ tikslo susijusio su dvasingumu ar i§ “darymo tai, kas teisinga” jausmo. Tikslas taip
pat gali padidinti prasmingumo patyrimg darbe per santykj su Zmonémis, kurie suvokiami kaip
darantys gerg (Steger ir Dik, 2010).

Tarpasmeniniai santykiai ir priklausymas taip pat yra prasmingumo darbe patyrimo
mechanizmas. Individai gauna prasmingumo i§ priklausymo bendruomenei patyrimo.
Identifikacija su kitais (pvz., savo komanda) ir palaikantys santykiai yra priklausymo formos ir
gali padidinti darbo prasmingumo suvokimg (Hogg ir Terry, 2000). Kitas priklausymo budas -
tarpasmeninis susietumas darbe, skatina priklausymo, bendrystés patyrima ir $is patyrimas
suvokiamas kaip prasmingas nes sukelia palaikymo ir komforto jausma.

Tyrimuose aptinkamas ir savitranscedencijos mechanizmas, kuris sicjamas zmogaus
geb¢jimu patirti ,,kazka didesnio* negu jis pats. Pavyzdziui, Zmogus gali patirti, jog savo darbu
gali daryti poveikj pasauliui ir dél to jaucia, jog priklauso dideliam tokiy Zmoniy tinklui, be kuriy

Sis poveikio darymas pasauliui biity nejmanomas. Lygiai taip pat, dvasingi Zmonés jaucia sgsajas
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su dievisSkgja esybe, auksStesne jéga, kuri yra svarbesné negu pats Zzmogus. D¢l Sios sgsajos su
aukStesnémis jégomis, zmogus patiria savitranscedencijg, kuri didina suvoktg darbo prasminguma

(Rosso ir kt., 2010).

1.1.2. Suvokto darbo prasmingumo teorijos

Nors bandymy apibrézti darbo prasmingumag yra daug, taCiau Siuo metu literatiiroje
nuosekliausiai ir sistemiskiausiai iSvystytos 2 darbo prasmingumo teorijos: Rosso ir kolegy (2010)
dviejy dimensijy darbo prasmingumo modelis ir Steger ir Dik (2010; 2012) trijy faktoriy teorija.
Rosso, Dekas, Wrzesniewski, (2010) pasitlé dviejy dvimensijy teorinj modelj, kuris teigia, kad
yra 4 pagrindiniai Saltiniai dél kuriy yra patiriamas darbo prasmingumas: savastis (angl. The Self),
kiti (angl. Others), kontekstas (angl. The Context) ir dvasinis gyvenimas (angl. The Spiritual Life).
Sio modelio kiiré¢jai taip pat teigia, jog yra 7 pagrindiniai mechanizmai, kuriy pagalba patiriamas
darbo prasmingumas: autentiSkumas (angl. Authenticity), saviveiksmingumas (angl. Self-
Efficacy), pasitikéjimas savimi (angl. Self-Esteem), tikslas (angl. Purpose), priklausymas (angl.
Belongingness), transcedencija (angl. Transcedence) bei kultiirinis/asmeninis suvokimo kiirimas
(angl. Cultural/Personal Sensemaking). Sis teorinis modelis apima 2 psichologines, skirtinga
motyvacija pasiZyminc€ias, dimensijas. Pirmoji dimensija reprezentuoja kontinuumg tarp
bendrystés (angl. Communion) — poreikio kontaktuoti, prisiriSti, susivienyti ir veiklumo (angl.
agency) — poreikio atskirti, jvaldyti ir kurti. Si dimensija rodo, i3 kurio poreikio (bendrystés ar
veiklumo) kyla darbo prasmingumas. Antroji dimensija parodo ar darbo prasmingumo suvokimas
kyla i§ veiksmy nukreipty 1 save ar ] kitus.

Bendrumo-veiklumo dimensija ir savasties-kity dimensija parodo, kaip darbo
prasmingumas yra kuriamas ir i§laikomas. Remiantis Siomis dviem dimensijomis, modelio kiiréjai
teigia, kad butent $iy dimensijy sankirtose atsiranda 4 budai: individuacija (angl. individuation),
indélis (angl. contribution), rySys su savimi (angl. self-connection) ir suvienijimas (angl.
unification). Individuacija atspindi veiksmy prasminguma, kurie atskiria savastj kaip vertingg.
Indélis atspindi veiksmy prasminguma suvokiamg kaip svarby ar atliekamg kity labui. Rysys su
savimi atspindi veiksmy prasmingumg, priartinanéiy prie to, kaip Zzmogus save mato.

Suvienijimas atspindi veiksmy prasminguma, kuris suartina ir harmonizuoja zmogy su kitais.
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Tiek veiklumo-bendrystés, tick savasties-kity dimensijos per paminétus motyvus yra
susijusios su zmogaus veiksmais bei jy nukreipimu j tam tikrg objekta (save ar kitus). Kaip ir
nurodoma modelyje, paskatintas tam tikros motyvacijos, veiksmo nukreipimas j save ar kitus
sukuria prasmingumo jausma, nes jis rodo jud¢jimg link kazko labai vertingo (sau, kitiems ar
abiems). Darbinis kontekstas suteikia daug galimybiy tokiems veiksmas, nes darbas reikalauja tiek
veiksmo, tiek krypties.

Nors modelis ir parySkina savasties ir kity zmoniy svarba, kaip vertingg Saltinj darbo
prasmingumuli, jis taip nurodo, jog prasmingumo suvokimas turi pereiti per savastj. Kitais zodziais
tariant, individai dél savo unikalaus suvokimo yra pagrindiniai savo darbo prasmingumo kiir¢jai.
Modelio kiir¢jai teigia, jog paminéti 4 biidai patirti prasminguma, nors ir yra konceptualiai atskiri,
taciau gali pasireiksti vienu metu. Netgi manoma, jog darbo patirtys, kurios aktyvuoja daugiau nei
vieng buida, dar labiau sustiprina prasmingumo patyrimg.

Sio modelio empirinis pritaikomumas yra pakankamai sudétingas, todél siekdami tyrinéti
darbo prasmingumg empiriSkai Steger ir Dik (2010; 2012) pasidle triju faktoriy darbo
prasmingumo teorija, kuri apima tris esminius komponentus: darbo suvokima (angl. work
comprehension), darbo tikslg (angl. work purpose) ir tarnavimg kilnesniam tikslui (angl. serving
greater good).

Suvokimas nurodo zmoniy gebéjima suprasti savo patirtj. Tai apima zmoniy gebéjima
suprasti kas jie yra, kaip veikia pasaulis bei kaip jie yra susij¢ su aplinkiniu pasauliu. Darbo
kontekste Sis modelis atspindi asmens-aplinkos atitikties teorijas, kurios numato darbo
pasitenkinimg priklausomai nuo to kaip darbuotojo gebéjimai, interesai ir poreikiai dera su
organizacijos reikalavimais. Pasak Steger ir Dik (2010; 2012) modelio, darbo prasmingumas
reikalauja saves supratimo bei savo ir atitikimo organizacijai suvokimo. Autoriai teigia, jog darbo
prasmingumo suvokimui yra svarbis socialiniai, identiteto ir socialiniai-kognityviniai faktoriai,
tokie kaip savo indélio jvertinimas, santykiai, statusas, pozicija, verté darbe. Organizacijos, kurios
dalis yra darbuotojas, platesnio funkcionavimo bei poveikio visuomenei supratimas pagilina
darbuotojo suvokimg apie jo darba, o tai veda prie darbo prasmingumo patyrimo.

Tikslas — tai Zmoniy identifikacija su ir intencija jgyvendinti itin svarbius ir vertinamus
gyvenimo tikslus. Tikslai ir siekiniai (angl. goals) skiriasi, kadangi siekiniai yra laikomi

motyvaciniais konstruktais susijusiais su troskimu jgyti tam tikrus objektus, biisenas, gebé&jimus,
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santykius ar informacijg. Siekiniai yra riboti laiko atzvilgiu. Tuo tarpu tikslas laiko atzvilgiu yra
gerokai ilgesnis, susieja tam tikrus veiksmus bei suteikia Zmoniy veikloms struktiiros bei jas
apjungia. Modelis teigia, jog kuo labiau suvienodéje siekiniai ir veiklos yra su tikslus, tuo
efektyvesni jie tampa (Steger, Dik ir Duffy, 2012).

SUVOKTAS TARIS AVIMAS
DARBO AUKSTESNIAM

PRASMINGUMAS [~ | TIKSLUI

DARBO > DARBO
SUVOKIMAS . TIKSLAS
_ N
|
SAVES ORGANIZACIIOS ATITIKTIES SU ASMENINIS ORGANIZACINIS LYDERYSTE
SUPRATIMAS SUPRATIMAS ORGANIZACITA TIKSLAS TIKSLAS

SUPRATIMAS

1 pav. Trijy faktoriy darbo prasmingumo modelis (Steger ir Dik, 2010)

Autoriai teigia, jog suvokimas suteikia pagrindg tikslui ir sékmingai siekiant tikslo, jis
pagilina suvokima, o kartu suvokimas ir tikslas suteikia Zmonéms jausmg, jog jy darbas yra
prasmingas. Suvokima kuria saves, organizacijos, kurioje dirbama, bei atitikimo tarp saves ir
organizacijos supratimas. Tuo tarpu tikslag zmogus gali susikurti pats, jam gali jtakg daryti
organizaciné misija ar gali biti paskatintas efektyvios lyderystés. Kita svarbi modelio prielaida
teigia, jog suvokimas ir tikslas veikdamas vienas kitg interaktyviai, paskatina savitranscedencijos
jausmg — troskima, jog jy darbas tarnauty kilnesniam tikslui. Autoriai taip pat teigia, jog darbo
prasmingumas gali biiti suvoktas kaip iSteklius galintis praturtinti tiek darbing, tiek kitas
darbuotojui reik§mingas gyvenimo sritis, tokias kaip namai (Steger ir Dik, 2010; 2012).

Remiantis $iuo teoriniu modeliu, Steger, Dik ir Duffy (2012) sukiiré ir pasitlé instrumentg
empiriniams tyrimams. Bitent Siame instrumente yra i$skiriamos 3 pagrindinés suvokto darbo

prasmingumo matavimo dimensijos: pozityvi prasme, prasmingumo kiirimas per darbg ir didesnio
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gério motyvacija. Pozityvi prasmé tiesiogiai siejasi su psichologiniu prasmingumu, apie kurj darbo
psichologijoje buvo kalbama dar nuo Hackman ir Oldham darbo charakteristiky modelio laiky. Si
dimensija apima zmoniy suvokima, jog tai, kg jie daro yra vertinga ir reikSminga. Prasmingumo
kiirimas per darbg siejasi su samprata, jog darbas neretai yra svarbus gyvenimo prasmés Saltinis
(Steger ir Dik, 2010). Darbo prasmingumas gali padéti Zmonéms pagilinti savo supratimg apie
save bel juos supant] pasaulj bei Sitaip sudaryti visas palankias sglygas asmeniniam augimui ir
tobuléjimui. Taigi, prasmingumo kiirimas per darbg atspindi, kokig reik§me darbas turi aplamai jy
gyvenime bei kaip prisideda prie prasmés gyvenime kiirimo. Paskutiné prasmingumo dimensija —
didesnio gério motyvacija, siejasi su zmogaus troskimu, jog jo darbas turéty teigiama poveikj
kitiems. Todél §i dimensija atspindi id¢€ja, jog darbas prasmingiausias tada, kai darbu prisidedama
prie didesnio gério (Steger, Dik ir Duffy, 2012).

Siame tyrime ir bus remiamasis Steger, Dik ir Duffy (2010; 2012) pasialyta darbo

prasmingumo koncepcija bei darbo prasmingumo dimensijomis.

1.2. Darbo ir Seimos saveika

Nors tarp tyréjy yra sutarimas jog darbiné ir nedarbiné sferos tarpusavyje sgveikauja, taciau
iki Siol kyla klausimy, kaip teisingai apibrézti Sias dvi sferas. ,,Darbo* terminas literatiiroje yra
pakankamai gerai apibréZtas bei jvardinamas kaip individo, priklausancio organizacijai, atliekamy
paskirty uzduociy rinkinys (Geurts ir Demerouti, 2003). Taciau kalbant apie ne darbo sfera, tokio
aiSkaus apibréztumo nebelieka. Ne darbo sfera gali apimti veiklas ir atsakomybes, susijusias su
Seimos sritimi, o taip pat ir kitomis, ne §eimos, sritimis. Sociologai daznai ne darbo sferg apiblidina
kaip laisvalaikj (angl. leisure) ir ji apibrézia kaip laisva laika. Taciau atsiranda dideliy sunkumy
atskirti darbo ir laisvalaikio veiklas. Taip pat, ne darbo sfera apima veiklas (Seimos ir ne Seimos
srityse), kurios paprasciausiai negali biti suvokiamos kaip laisvalaikis, nes gali apimti jvairias
pareigas ir atsakomybes (pvz., namy ruosa, vaiky priezitira, socialiniai jsipareigojimai ir t.t.). llga
laikg sociologai mané, jog laisvas laikas nuo darbo skiriasi patiriama psichine biisena, t.y.
malonumu, laisve ir atsipalaidavimu, kurie siejami su veiklos rasimi. Taciau toks samprotavimas
reikSty, jog darbo veiklos nesukelia pozityviy malonumo, laisvés ir atsipalaidavimo patirciy

(Geurts ir Demerouti, 2003).
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Klausimas, kas apima darbo ir ne darbo sritis, tampa dar komplikuotesnis darbo kontekste.
Did¢jantis skai¢ius zmoniy dirba virSvalandzius (savo ir ne savo pasirinkimu, tiek darbo ar ne
darbo vietoje), pasirenka dirbti i§ namy bei dirba nebutinai standartinés darbo valandomis (nuo 8
— 17 val.) (Merllie ir Paoli, 2000). Lygiai taip pat, darbdavio teikiamos papildomos naudos gali
apimti darbuotojy laisvu nuo darbo laiku apimamas veiklas (zaidimy kambariai, sporto klubai ir
t.t.) ir taip jterpti Sias veiklas j darbuotojo darbo valandas (pvz., asmeniniai skambuciai, narSymas
ir susiraSinéjimas socialiniuose tinkluose ir t.t.). Galima teigti, jog ribos tarp darbo ir ne darbo
sfery nyksta. Individai paprasCiausiai turi jvairiy jsipareigojimy ir atsakomybiy tiek savo
darbovietéje, tiek kitose gyvenimo sferose (pvz., Seimos nariai, draugai, bendruomenés ir t.t.).
Kaip ir darbinés veiklos gali buti ne tik privalomos, taciau ir pasirinktos savo noru, taip ir
isipareigojimai ne darbo sferoje nebiitinai yra laisvai pasirenkami. Taigi, laisvai pasirinktos veiklos
grei¢iausiai siejasi su pozityviomis bisenomis (kitu atveju esant galimybei tiesiog ta veikla nebuty
atlieckama), su jpareigojimais susijusios veiklos (abejose srityse) tikétina bus siejamos su
negatyviomis ir/arba pozityviomis patirtimis, kurios priklausys nuo atlieckamos veiklos ypatybiy ir
individo charakteristiky (Geurts ir Demerouti, 2003).

Nors ir néra galutinio sutarimo, kas turéty apimti ne darbo sritj, dauguma tyrimy ir teorijy

Sig srit] gretina su namy aplinka, bei $ioje aplinkoje esanciomis veiklomis ir jsipareigojimais.

1.2.1. Klasikinés darbo ir Seimos saveikos teorijos

Iki Siol atlikta nemazai tyrimy bei pasitlyta jvairiy teorijy, aprasanc¢iy darbo ir namy
sgveika. Visos §ios teorijos, priklausomai nuo pozitrio, pabrézia neigiamg arba teigiama darbo-
namy saveikos aspekta. Taip pat, praktiSkai visose teorijose nurodoma, jog §i sgveika yra dvikrypté
t.y. galinti pasireiksti ne tik i$ darbo j namus, bet ir i§ namy j darba.

Visa darbo-namy saveikos literatiira kyla i§ 3 Kklasikiniy teorijy, apibiidinanciy darbo ir
namy sgveikg. Pati pirmoji — atskyrimo teorija (angl. segregation) (Dubin ir Champoux, 1977,
cit. pagal Geurts ir Demerouti, 2003) teigia, jog néra jokio rysio tarp darbo ir ne darbo sri¢iy. Abi
sritys apibiidinamos kaip visiSkai atskiros, o veiklos Siose srityse Zmogui kelia visiskai skirtingus
ir nesusijusius reikalavimus. Si teorija daugiausia naudota tirti darbininky (angl. blue collar) klasés

darbuotojus, kurie dazniausiai turi maziau pasitenkinimo teikianc¢ius darbus (Geurts ir Demerouti,
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2003). Beveik néra tyrimy, galinCiy patvirtinti §ig teorijg, o gyvenimo sri¢iy atskyrimas nebent
galimas tuo atveju, kai darbuotojas pats aktyviai stengiasi tai padaryti.

Be $ios teorijos, egzistuoja dar 2 klasikinés teorijos: kompensacin¢ ir sklaidos teorijos.
Kompensacinés teorijos pagrindiné idé¢ja ta, jog zmogus stengiasi kompensuoti dalykus, kuriy
nepatiria darbe, tuo tarpu sklaidos teorija teigia, jog tam tikros patirtys kaip susvetiméjimas su
darbu yra pernesamos i$ vienos gyvenimo srities j kitg (Geurts ir Demerouti, 2003).

Vélesni tyrin¢jimai suformavo du esminius poziiirio taskus, kuriy ribose buvo ir yra kuriamos
teorijos, galincios geriau paaiskinti sgveika tarp darbo ir ne darbo sriciy.

Vienas i§ tokiy pozitriy, vadinamas vaidmens jtampos hipoteze (angl. The Role Strain
Hypothesis) remiasi vaidmens streso teorija (angl. role stress theory). Remiantis vaidmens streso
teorija darbo-seimos sgveika apibiidinama kaip konfliktas, atsirandantis tarp darbo ir $eimos
vaidmeny, kuriy keliama jtampa yra nesuderinama. Tai reiSkia, jog dalyvavimas Seimos (darbo)
vaidmenyje yra apsunkinamas dalyvavimo darbo (Seimos) vaidmenyje (Greenhaus ir Powell,
2006). Greenhaus ir Beutell (1985) isskyré 3 darbo-Seimos konflikto formas j laiko trikumu
paremtg konflikta (kai abiejy vaidmeny reikalavimams jgyvendinti fiziSkai nepakanka laiko),
itampa paremta konflikta (kai nerimas, susierzinimas ir t.t. kylantis vienoje srityje, apsunkina
reikalavimy jgyvendinimg kitoje) ir elgesiu paremta konflikta (kai vienoje srityje tinkamas
elgesys, visiSkai nepritaikomas kitai sriciai).

Nemaza dalis tyréjy, dazniausiai nagrinéjanciy darbo ir Seimos konflikto tema, iki Siol
naudoja Greenhaus ir Beutell pasiiilyta darbo-Seimos sgveikos koncepcijg (Geurts ir Deemerouti,
2003).

Anktyvieji darbo ir Seimos sgveikos tyréjai §j konstrukta dazniausiai laiké vienmaciu,
taCiau Gutek ir kt. (1991) atkreipé démesj, jog konfliktas tarp darbo ir Seimos gali kilti abejose
srityse. Konfliktas gali kilti 1§ darbo poveikio Seimai (pvz., virSvalandZiai apsunkina atsakomybiy
namie atlikimg) arba i§ Seimos poveikio darbui (pvz., serganciy vaiky priezitira didina neatvykimo
1 darba kiekj). Vélesni tyrimai parode, jog darbo ir Seimos konfliktas bei Seimos ir darbo konfliktas
yra du skirtingi darbo ir ne darbo sriciy sgveikos aspektai, kurie tarpusavyje labai silpnai koreliuoja
(Geurts ir Demerouti, 2003).

Svarbu paminéti, jog vaidmens jtampos hipotez¢ taip pat remiasi stygiaus (angl. scarcity)

perspektyva, kurios esminé prielaida yra ta, jog Zzmonés turi baigtinj kiekj iStekliy (pvz., laikas,
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energija) (Greenhaus ir Powell, 2006). Derinant du vaidmenis (pvz., darbuotojo, sutuoktinio ir
tévo) tampa sudétinga, nes Sie vaidmenys naudoja tuos pacius baigtinius iSteklius. Dél Sios
priezasties, norint iSvengti konflikto, galinc¢io atsirasti tarp darbo ir ne darbo sri¢iy, zmogus privalo
savo baigtinius isteklius paskirstyti tarp jy taip, jog i$ Siy sri¢iy kylanti jtampa biity pakeliama.
Didé¢jant pozityviosios psichologijos svarbai, | darbo ir namy sgveikg imta zitiréti kiek 1§ kitos
pusés. Kaip priespriesa vaidmens jtampos hipotezei i$sivysté vaidmens praturtinimo hipotezé
(angl. The Role Enhancement Hypothesis) teigianti, jog energija ir jgiidZiai iSvystyti ir mobilizuoti
darbo srityje gali pagerinti veikima ne darbo srityje. Sis procesas literatiiroje dar apibiidinamas
kaip pozityvi sklaida, vaidmens praturtinimas (Grzywacz ir Marks, 2000) ar vaidmens
palengvinimas (Frone, 2002). Esmin¢ Sio pozitrio id¢ja ta, jog dalyvavimas keliuose vaidmenyse
gali suteikti zmogui daugiau galimybiy bei iStekliy, kuriuos Zzmogus gali panaudoti augimui bei
sékmingesniam veikimui kitose gyvenimo srityse.

Vaidmens praturtinimo hipotezé remiasi Marks (1977; cit. pagal Greenhaus ir Powell,
2006) plétros (angl. expansion) pozidriu. Pasak Marks, dalyvavimas keliuose vaidmenyse
nebitinai yra sudétingas, eikvojantis ribotus isteklius ir keliantis jtampg. Marks teigia, jog
zmogiskosios energijos eikvojimas neatskiriamai siejasi su jo gamyba ir net tuo metu, kai
naudojame energija, tuo paciu jg ir gaminame vélesniam panaudojimui. Kitais ZodZziais tariant,
dalyvavimas skirtinguose vaidmenyse gali padéti sukurti energija. Marks buvo vienas pirmuyjy,

padéjusiy pagrindus pozityvesniam poziiiriui j darbo ir Seimos sgveika (Geurts ir Demerouti, 2003)

1.2.2. Naujos teorijos

Nors teoriniuose ir empiriniuose tyrimuose vis dar pakankamai stipriai dominuoja
vaidmens jtampos poZiiiriu besiremiantys darbai, Siuolaikiniai tyréjai vis labiau pabréZia svarba
atkreipti démesj | iy sriciy sgveikos pozityvigja puse.

Siuo metu i§skiriama kelios pagrindinés perspektyvos aprasanéios darbo ir namy saveika.
Barnett (1998) dermés modelis (angl. fit model), pabrézia dermés kaip tarpininkaujancio proceso
svarbg sgveikoje tarp tam tikry darbo charakteristiky (pvz., darbo valandos) ir sveikatos pasekmiy.
Dermé¢ Cia apibréziama kaip darbuotojo supratimo lygis apie galimas darbo ir Seimos derinimo
strategijas, kurios reikalingos optimaliam abiejy sri¢iy funkcionavimui. Kai darbovietéje esantys

pasirinkimai padeda darbuotojui pilnai suprasti jam prieinamas darbo ir namy derinimo Strategijas,
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darbuotojas patiria mazesnj kiekj streso, pavyzdziui, tarp ilgas valandas dirbanciy Zmoniy,
pasitaiko tokiy, kurie supranta, jog jie taip pat privalo daug laiko skirti Seimos veikloms. D¢l Sios
priezasties jie patirs mazg derme ir didelj stresa, kai tuo tarpu tie, kurie neturi jsipareigojimo
Seimos veikloms skirti daug laiko, patirs geresng derme, o tuo paciu ir maziau streso.

Grandey ir Cropanzano (1999) remdamiesi Hobfoll i$tekliy iSsaugojimo teorija pasiiilo tam
tikrg pozitirj j darbo ir Seimos sgveika. IStekliy iSsaugojimo teorija teigia, jog Zzmonés, sickdami
igyti ir iSsaugoti iSteklius patiria stresa, kai iStekliai yra prarandami, atsiranda grésmé prarasti juos
ar yra apribojamos galimybés juos jgyti. Remiantis Sia teorija teigiama, jog darbo ir Seimos
konfliktas gali sukelti streso reakcijas (nepasitenkinimg, nerimg ir t.t.) dél istekliy praradimo
bandant suderinti keletg vaidmeny. Kita svarbi Sios teorijos prielaida, jog dalyvavimas skirtinguose
vaidmenyse nebiitinai visada susijes su padidéjusiu streso lygiu, bet taip pat, dalyvavimas
skirtinguose vaidmenyse gali padéti jgyti iStekliy, reikalingy sékmingai veikti tose srityse.

Remdamiesi ekologinés sistemos teorija, Grzywasz ir Marks (2000) teigia, jog darbo ir
Seimos sgveika yra procesy, susijusiy su Zmogumi, aplinka ir laiko charakteristikomis, visuma.
Visos §ios charakteristikos veikia darbo ir Seimos sgveikos patyrimg paraleliai. Pasak tyréjy,
ekologiniai iStekliai darbe (sprendimy priémimo laisvé, palaikymas i§ kolegy ir vadovy) bei
iStekliai namuose (partnerio/sutuoktinio palaikymas) yra teigiamai susij¢ su pozityvia darbo ir
namy saveikg ir neigiamai susij¢ su darbo ir namy konfliktu. Tac¢iau ekologinés klititys darbe
(darbo spaudimas) ir namuose (konfliktai su partneriu/sutuoktiniu, kritika) teigiamai susije¢ su
neigiama sklaida tarp darbo ir namy bei neigiamai susije¢ su teigiama sklaida.

Geurts ir Demerouti (2003) pasitilytas pozitris i darbo ir namy sgveika remiasi pastangy
atstatymo teorija (angl. effort-recovery theory). Remiantis pastangy-atstatymo teorija teigiama, jog
susidiirimas su darbo kruviu reikalauja pastangy, kurios siejamos su trumpalaikémis
psichofiziologinémis reakcijomis (pvz., padidéjes Sirdies plakimas, padidéjusi hormony veikla bei
nuotaiky kaita). IS esmés, Sios reakcijos yra adaptyvios (suteikiancios informacijos apie reikiama
kiekj pastangy veiklai atlikti) ir suvaldomos (kai susidiirimas su kriviu mazéja, aktyvuotos
funkcinés sistemos per tam tikrg laikg vél stabilizuojasi). Pagrindinés §ios teorijos prielaida yra ta,
jog Sios adaptyvios reakcijos, nesant pakankamai galimybiy atsistatyti, dél darbo kriivio tampa
negatyviomis. Si situacija daZniausiai pasitaiko tokiame darbe, kuriame darbuotojas negali

reguliuoti savo darbo reikalavimy (darbo reikalavimai yra per auksti) arba esant poreikiui negali
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keisti savo darbinio elgesio — pereiti prie mazZesnius reikalavimus turinéiy uzduociy. Dél
negaléjimo reguliuoti savo dedamy pastangy kiekio j darbg, patiriama jtampa, kuri gali persikelti
i kita darbuotojo gyvenimo sritj — namus. Sitaip pasireiskia neigiamas darbo poveikis namams.
(Geurts ir Demerouti, 2003).

Tokiu pat principu gali iSsivystyti, ne tik neigiamos, bet ir teigiamos kriivio reakcijos. Tie
darbai, kuriuose yra galimybé reguliuoti aukstus darbo reikalavimus, suteikia darbuotojams proga
atsistatyti. D¢l Sios priezasties, dedamos pastangos isliecka normos ribose ir tuo paciu siejasi su
teigiamomis darbo kriivio pasekmémis (angl. positive load reaction), kurios padeda darbuotojui
augti (pvz., ijgyjama naujy jgiidziy, padidéja saviveiksmingumas ir pan.) bei mobilizuoja energija,
o ne ja eikvoja. Sis procesas palengvina funkcionavima namy srityje, todé¢l patiriama teigiama
darbo-namy sgveika.

Greenhaus ir Powell (2006) seimos praturtinimo modelis darbo-seimos sgveikg apibiidina
kaip kognityvinj vertinima to, kokj teigiama poveikj vienas atlickamas vaidmuo (pvz. darbo) daro
kitam atliekamam vaidmeniui (pvz. Seimos). Pasak teorijos, d¢l dalyvavimo viename vaidmenyje
(pvz., darbe) gali susigeneruoti penkios raiSys istekliy: jgudziai, psichologiniai ir fiziniai iStekliai,
socialinio kapitalo istekliai, lankstumas bei materialiis iStekliai. Seimos praturtinimo modelis
apima du praturtinimo budus: instrumentinj ir emocinj, kurie paaisSkina kaip darbo ir Seimos
iStekliai veikia darbo-Seimos sgveika. Remiantis instrumentiniu biidu, iStekliai igyti vaidmenyje A
(pvz., darbas) gali tiesiogiai pagerinti veiklos atlikimg vaidmenyje B (namai). Kitas biidas —
emocinis, teigia, jog iStekliai jgyti vaidmenyje A (darbas) teigiamai emociskai veikia vaidmen; A
(darba) ir dél to pagerina veiklos atliktj vaidmenyje B (namuose). IStekliai jgyti vaidmenyje A
(darbas), tiek per instrumentinj, tieck per emocinj biidg padidina teigiamas emocijas vaidmenyje B
(namuose) dé¢l pageréjusio veiklos atlikimo vaidmenyje B (namuose).

Aptartos teorijos pabrézia, jog darbas gali biiti ne tik turintis neigiamg poveikj; namams,
bet ir galintis praturinti §ig sritj. Teigiamg sgveika patiriantys darbuotojai suvokia savo darbg kaip
labiau patenkinant]j jy asmeninius poreikius. D¢l Sios prieZasties gali biiti patiriamos jvairios su $ia

teigiamg sgveika susijusios pasekmés, tokios kaip pasitenkinimas darbu ir gyvenimu.
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1.2.3. Teigiamos darbo — namy saveikos sgsajos su pasitenkinimu gyvenimu ir darbu

Pasitenkinimas darbu apibréziamas kaip maloni ar pozityvi emociné biisena, saglygojama
pozitirio j turimg ar atlickama darba (Arnold, 2005). Darbuotojo pasitenkinimo lygis darbu uzima
svarby vaidmenj siekiant iSlaikyti darbuotojus bei uZtikrinant tinkamg organizacijos
funkcionavimg (Martins ir Coetzee, 2007). Darbuotojai siekia jgyvendinti organizacijos keliamus
reikalavimus tuo paciu tikédamiesi, kad ir jy poreikiai 1§ organizacijos pusés bus patenkinti
(Rothman ir Coetzer, 2002). Darbuotojai patirs pasitenkinimg darbu kai matys, jog jy turimi
gebéjimai, patirtis ir vertybés gali biiti sékmingai panaudoti darbe bei jaus, jog darbas suteikia
jiems jvairiy galimybiy ir apdovanojimy. Pasitenkinimas darbu siejasi su teigiama darbo-namy
saveika, kadangi teigiama sgveikg patiriantys darbuotojai suvokia savo darbg kaip labiau
patenkinantj jy poreikius suteikiantj visas galimybes suderinti $ias dvi gyvenimo sritis (Oostuizen,
Coetzee ir Munro, 2016).

Empiriniai tyrimai rodo teigiamos darbo-namy saveikos sgsajas su pasitenkinimu darbu.
Fox ir Fallon (2003) atliko tyrima, kurio metu nustaté, jog teigiama darbo-namy sgveika
reikSmingai padidino pasitenkinimg darbu bei sumazino i$¢jimo i§ organizacijos tikimybe.
Panasius rezultatus gavo ir Noor (2011) savo tyrimu rasdami pozityvias sasajas tarp pasitenkinimo
darbu bei teigiamos darbo-namy sgveikos.

Pasitenkinimas gyvenimu apibiidinamas kaip vertinimas to, kiek individo gyvenimas
patenkina jo psichologinius ir fizinius poreikius (Rice, 1984). Sie norai ir poreikiai egzistuoja
keliose Zmogaus gyvenimo srityse — tiek darbe tiek namuose. Darbas gali daryti poveikj Zmogaus
pasitenkinimui gyvenimu keliais blidais. Pavyzdziui, darbas teikia finansinj atlygj, kuris gali
uztikrinti poreikiy patenkinimg. Taip pat, darbas uzima didel¢ darbuotojo gyvenimo dalj bei daro
poveikj darbuotojo saves suvokimui bei pasitikéjimui savimi (Demerouti, Bakker, Nachreiner ir
Schaufeli, 2000). Siekiant jvertinti, kokj poveikj darbuotojo pasitenkinimui gyvenimu turi darbas,
Rice (1984) sukiiré pasitenkinimo gyvenimu modelj. Sis modelis teigia, jog darbe esancios salygos
veikia bendra pasitenkinima gyvenimu per subjektyvy savo darbo ir ne darbo srities vertinimg.
Trumpai tariant, modelis teigia, jog darbo salygos keicia asmens ir jo aplinkos charakteristikas, ir
tai veikia pasitenkinimg gyvenimu. Tokie pokyciai apima trumpalaikj poveikj (pvz., nuotaiky
pokyc¢iai, energijos lygio pokyciai bei interesai) bei ilgalaikj poveikj (pvz., asmenybiniai poky¢iai,

igiidziy pokyciai bei sveikatos pokyciai). Kadangi teigiama darbo namy-saveika susijusi su
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teigiamomis emocinémis biisenomis bei darbuotojo interesais, tikétina, jog darbuotojai, patiriantys
teigiamg darbo-namy sgveika, taip pat patirs ir didesnj pasitenkinimg gyvenimu.

Tai patvirtina ir iki $iol atlikti tyrimai. Wolfram ir Gratton (2012) atliktas tyrimas, kuriuo
buvo siekta jvertinti intelektinj darba atliekan¢iy Zmoniy pasitenkinima gyvenimu, kai patiriama
teigiama darbo-namy sgveika, bei kai patiriama neigiama darbo-namy sgveika. Tyrimu nustatyta,
jog kuo labiau darbuotojas patiria teigiamg darbo-namy sgveika, tuo labiau jis yra patenkintas savo
gyvenimu. Tuo paciu, kuo didesnis konfliktas kyla tarp darbo ir namy, tuo maziau darbuotojas

patenkintas savo darbu.

1.3. Isitraukimas j darba

Isitraukimo j darbg nagringjima paskatino perdegimo tyrimai. Vienas pirmyjy $j konstrukta
aprasiusiy tyréjy buvo Kahn (1990), kuris teigé, jog jsitraukusiems j savo darbg darbuotojams
darbas tampa itin svarbus, nes darbuotojai yra linke identifikuotis su iuo vaidmeniu. Sig mintj,
sasajoje su perdegimu, véliau plétoti pradéjo kiti tyrejai.

Maslach ir Leiter (2006) jsitraukimui j darba priskiria energijos, dalyvavimo ir
veiksmingumo charakteristikas bei pastato kaip prieSprieSg perdegimui. Pasak autoriy, Sios
charakteristikos yra prieSingybé perdegimo charakteristikoms ir esant perdegimui energija pavirsta
iSsekimu, dalyvavimas — cinizmu, 0 veiksmingumas virsta neveiksmingumu.

Kitas, alternatyvus poziiiris, apibrézia jsitraukimg j darbg kaip visisSkai atskirg konstrukta,
neigiamai susijusj su perdegimu. Cia jsitraukimas j darba apibuidinamas kaip teigiama, teikianti
pasitenkinimo, su darbu susijusi emociné biisena, kuri apima energingumo, atsidavimo darbui ir
pasinérimo ] darba aspektus (Schaufeli ir Bakker, 2003). Energingumas apibréZiamas kaip darbo
metu patiriamas aukstas energijos lygis ir psichologinis atsparumas, noras déti visas pastangas ]
savo darbg bei atkaklumas esant sudétingoms situacijoms. Atsidavimas — tai gebéjimas stipriai
jsitraukti 1 darba bei i8Stikiy, entuziazmo ir svarbos patyrimas darbo metu. Pasinérimas
charakterizuojamas gebéjimu pilnai susikoncentruoti bei pajusti greitg laiko tékme darbe (Bakker,
Demerouti & Sanz-Vergel, 2014). Dauguma tyréjy sutinka, jog isitraukimas j darbg pasizymi
auksStu energijos ir entuziazmo lygiu bei stipria identifikacija su savo darbu, tuo tarpu perdegimui
priskiriamos tokios charakteristikos kaip Zemas energijos lygis bei prasta identifikacija su darbu
(Bakker, Schaufeli, Leiter ir Taris, 2008).
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Isitrauke darbuotojai pasizymi ne tik didele energija, bet ir saviveiksmingumu (Demerouti
ir kt., 2001). Tai padeda jiems valdyti jvykius savo gyvenime. Pavyzdziui dél savo pozityvaus
poziiirio ir aktyvumo, jsitrauke¢ darbuotojai patys sau suteikia pozityvy griztamaji rysj apie savo
svarbg ir sékmg. Taip pat, su jsitraukimu susijes entuziazmas ir energija pasireiskia ne tik darbinéje
aplinkoje, bet ir kitose gyvenimo srityse (pvz., laisvalaikio uzsiémimy metu) (Bakker ir
Demerouti, 2008). Isitrauke darbuotojai néra antgamtiniy galiy turintys Zmonés — jie taip patiria
nuovargj po ilgos ir sudétingos dienos darbe. Taciau jie savo nuovargj apibiidina kaip malony ir
sieja su pozityviais pasiekimais darbe. Svarbu paminéti, jog isitrauk¢ darbuotojai taip pat néra
priklausomi nuo darbo ir skiriasi nuo darboholiky, nes geba mégautis dalykais, nesusijusiais Su

darbu bei randa laiko laisvalaikiui (Bakker ir Demerouti, 2008).

1.3.1. Isitraukima j darba lemiantys veiksniai

Ankstesni tyrimai parode, jog tokie darbo iStekliai kaip kolegy ir vadovy palaikymas,
griztamasis rySys apie veiklos atlikima, jgiidziy ivairove, autonomija ir galimybés mokytis
teigiamai siejasi su jsitraukimu j darbg (Bakker ir Demerouti, 2008; Schaufeli ir Salanova, 2007).
Darbo istekliai apibréziami kaip fiziniai, socialiniai ar organizaciniai darbo veiksniai, galintys
sumazinti su darbo reikalavimais susijusias fiziologines ir psichologines sagnaudas, motyvuojantys
efektyviai veikti siekiant darbo tiksly, bei skatinantys asmeninj darbuotojo augima, mokymasi ir
tobuléjima (Heuvel, Demerouti, Schaufeli & Bakker, 2010).

Darbo istekliai gali veikti per viding motyvacija, kadangi jie skatina darbuotojo augima,
mokymasi ir tobul¢jimg arba per iSoring motyvacija, nes veikia kaip priemonés siekiant tikslo.
Pirmuoju atveju, darbo iStekliai i$pildo bazinius zmogaus poreikius, tokius kaip autonomija,
susietumas ir kompetencija (Deci ir Ryan, 1985 cit. pagal Bakker ir Demerouti, 2008). PavyzdZziui,
griztamasis rySys skatina mokymasi, ko pasekoje pakyla darbinés kompetencijos. Tuo tarpu
galimybé priimti sprendimus ir socialinis palaikymas patenkina autonomijos ir priklausymo
poreikius.

Darbo iStekliai taip pat gali veikti per iSoring motyvacija, kadangi iStekliy kupina darbo
aplinka skatina skirti savo pastangas ir geb&jimus darbo uzduotims. Tokioje aplinkoje tikétina, kad
darbuotojas sékmingai jgyvendins uzduotis bei pasieks tiksly. Pavyzdziui, palaikantys

bendradarbiai bei grjztamasis rySys padidina tiksly pasiekimo tikimybe, o tai lemia pozityvias
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pasekmes dél kuriy pasireiks jsitraukimas j darbg (Shaufeli ir Bakker, 2004). Kitas jsitraukima j
darbg teigiamai veikianciy veiksniy yra — asmeniniai iStekliai. Asmeniniai iStekliai apibtidinami
kaip kognityviniai-emociniai asmenybés aspektai, ugdomi pozityvis jsitikinimai apie save (pvz.,
pasitikéjimas savimi, saviveiksmingumas, meistriSkumas) ir pasaulj (pvz., optimizmas, viltis),
kurie net ir esant sudétingoms situacijomis, motyvuoja siekti tiksly (Heuvel, Demerouti, Schaufeli
ir Bakker, 2010). Daugybé jvairiy tyrimy rodo (Rothman ir Storm, 2003; Xathopoulou ir kt., 2007;
Bakker ir kt., 2006) jog tokiy asmeniniy iStekliy turéjimas kaip optimizmas, saviveiksmingumas,
pasitikéjimas savimi, atsparumas yra budingas isitraukusiems darbuotojams ir padeda lengviauy

susitvarkyti su savo darbo aplinka bei siekti karjeros tiksly (Bakker ir Demerouti, 2008)

1.3.2. Darbo iStekliy reikalavimy modelis

Isitraukimo ] darbg bei darbo iStekliy sgveika atsispindi Bakker su kolegomis (2003)
pasitilytame darbo reikalavimy — iStekliy modelyje (angl. Job Demands-Resources; trump. JD-R).
Esminis darbo reikalavimy-iStekliy modelio postulatas (Bakker, Demerouti, De Boer ir Shaufeli,
2003) teigia, jog darbas gali buisi suskirstytas j dvi dideles kategorijas: darbo reikalavimus ir darbo
iSteklius. Darbo reikalavimai apibréziami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai
darbo aspektai, reikalaujantys fiziniy ar/ir psichologiniy (emociniy ir kognityviniy) pastangy bei
lgidziy ir yra tiesiogiai susij¢ su fizinémis ar/ir psichologinémis sagnaudomis. PavyzdZziui, sunkus
fizinis darbas, didelis darbo kriivis, sudétingi klientai ir pan. Darbo istekliai modelyje apibréziami
kaip fiziniai, socialiniai ar organizaciniai darbo veiksniai, galintys sumazinti su darbo
reikalavimais susijusias fiziologines ir psichologines sanaudas, motyvuojantys efektyviai veikti
siekiant darbo tiksly, bei skatinantys asmeninj darbuotojo augimg, mokymasi ir tobuléjima.
Pavyzdziui, kolegy ar vadovy parama, grjZztamasis rysis ir pan. (Heuvel, Demerouti, Schaufeli &
Bakker, 2010). Darbo reikalavimai dazniausiai susij¢ su tokiomis sveikatos pasekmémis kaip
pervargimas ir psichosomatiniai sutrikimai, kai tuo tarpu darbo iStekliai susij¢ su pozityviomis
pasekmémis — pasitenkinimu darbu, motyvacija bei jsitraukimu j darba (Bakker, Deemerouti &
Sanz-Vergel, 2014). Kita svarbi modelio autoriy idéja teigia, kad darbo reikalavimai ir iStekliai
1$Saukia du pakankamai vienas nuo kito nepriklausomus procesus: motyvacinj ir trikdantj sveikatg
(angl. health impairment process). Sveikatg trikdancio proceso metu darbo reikalavimai (pvz.,

didelis darbo kriivis) veda j nuolatinj persitempima, o ilgalaikéje perspektyvoje | sveikatos
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problemas (pvz., nuovargis, perdegimas). Antrajame, motyvaciniame procese, darbo iStekliy
prieinamumas gali padéti darbuotojams susitvarkyti su darbo reikalavimais bei tobuléti savo darbe,
o tai padeda patirti motyvacija, pasiekimy pojiiti bei organizacinj isipareigojima (Bakker ir Geurt,
2004).

1.4. Suvokto darbo prasmingumo sasajos su teigiama darbo-namy saveika

Remiantis Steger ir kt. (2012) pasitlyta konceptualizacija, galima iSskirti tris esmines
suvokto darbo prasmingumo dimensijas. Pirmoji dimensija, pozityvi darbo prasmeé, atspindi tai,
jog darbas yra suvokiamas kaip svarbus ir turintis vertés. Antroji dimensija, prasmingumo kiirimas
per darba, nurodo, kaip stipriai darbas prisideda prie bendro prasmés gyvenime suvokimo, o
trecioji dimensija, didesnio gério motyvacija parodo, jog darbas turi teigiamg poveikj kitiems.
Teorijos autoriai teigia, jog suvoktas darbo prasmingumas gali biiti apibréztas kaip isteklius,
galintis praturtinti ne tik darba, bet ir kitas darbuotojo gyvenimo sferas. Visy pirma, suvoktas darbo
prasmingumas padeda suprasti darbuotojo vaidmen;j organizacijoje ir visuomen¢je, o tai padeda
susitvarkyti su jvairiomis situacijomis bei kurti prasmingus santykius. Visy antra, jis gali suteikti
tikslo jausma — tapatinimgsi su vertinamais gyvenimo tikslais, kurie apjungia visas darbuotojo
gyvenimo sferas bei suteikia apibréztumo jausma (Steger ir kt., 2012; Steger, 2010). Suteikdamas
tikslo ir suvokimo jausma, suvoktas darbo prasmingumas gali palengvinti istekliy perkélimg tarp
skirtingy gyvenimo sriciy, Sitaip padidindamas teigiamg darbo poveikj namams. Greenhaus ir
Powell (2006) darbo-seimos praturtinimo modelis teigia, kad sukaupti darbo vaidmens iStekliai
gali buti perkelti | ne darbinj vaidmen] taip pagerinant asmeninio gyvenimo kokybe. Autoriai
teigia, kad darbe jgyti iStekliai gali biiti arba tiesiogiai perkelti j Seimos rol¢ arba netiesiogiai — del
teigiamo emocinio istekliy poveikio individui. Kadangi tyréjai teigia, jog darbo prasmingumas yra
iSteklius, funkcionuojantis kaip ir kiti darbo iStekliai (Lee, Idris ir Delfabbro, 2017), darbo
prasmingumo patyrimas gali turéti teigiamg efekta palengvinant kity jgyty iStekliy perkélima |
Seimg. Darbo prasmingumo, kaip psichologinio darbo isteklio, svarba darbo ir Seimos sgveikoje
placiai nagrinéjama Voydanoff (2004; 2005). Konkreciau kalbant, Voydanoff (2004) teigia, kad
darbo prasmingumas turéty buti suvoktas ir kaip svarbus psichologinis apdovanojimas.
Apdovanojimai apima psichologinius iSteklius susijusius su vertinimo jausmu bei vidiniais

apdovanojimais — prasmingomis veiklomis. Sie apdovanojimai siejasi su psichologine nauda, tokia
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kaip motyvacija, pasiekimo jausmas, saviverté (Voydanoff, 2004). Jie yra susije su teigiama darbo-
Seimos sgveika ir perkeliami i§ darbo vaidmens j namy vaidmenj sklaidos badu (angl.
psychological spillover) (Voydanoff, 2004). Pasak Sieber (1974), apdovanojimai vienoje srityje
gali palengvinti dalyvavima kitoje srityje.

Atlikti tyrimai patvirtina darbo prasmingumo teigiamg poveikj Seimai. Tummer ir
Bronkhorst (2014) atliko tyrimg, kuriuo nustaté jog slaugés, kurios suvoké savo darbo
prasmingumag taip pat patyré ir teigiama darbo Seimai poveikj. Nomaguchi (2009) taip pat nustaté,
kad dirbantys tévai su didesniu suvoktu darbo prasmingumo patyré mazesnj darbo ir Seimos
konfliktg. Nors ir yra tyrimy, galinCiy patvirtinti suvokto darbo prasmingumo ir teigiamos darbo-
namy saveikos sgsajas, taciau iki Siol neatliktas joks kartotiniy matavimy tyrimas identifikuojantis,
koks yra suvokto darbo prasmingumo poveikis teigiamai darbo-namy saveikai laikui bégant bei

kokia yra $iy konstrukty sgveikos kryptis.

1.5. Isitraukimo j darbg vaidmuo suvokto darbo prasmingumo ir teigiamos darbo-
namy saveikos sasajose

Nors iki $iol yra zinoma, jog suvoktas darbo prasmingumas teigiamai veikia darbo-namy
sgveika, taciau atliktas labai ribotas kiekis tyrimy, galinciy paaiSkinti Sios sgveikos veikimo
mechanizmg. Pasak Voydanoff (2004) tam tikros pozityvios biisenos pasizymincios aukstu
energijos lygiu gali palengvinti teigiamo darbo prasmingumo poveikio perkélimg namams.
Organizacijy psichologijos literatiiroje biitent jsitraukimas j darbg yra charakterizuojamas kaip
teigiama, teikianti pasitenkinimo, su darbu susijusi emociné busena, kuri apima energingumo
(angl. vigor), atsidavimo darbui (angl. dedication) ir pasinérimo j darbg (angl. absorption) aspektus
(Schaufeli ir Bakker, 2003). Iki $iol atlikti tyrimai rodo teigiamas jsitraukimo j darbg bei darbo-
namy saveikos sasajas. Pavyzdziui, Culbertson, Mills ir Fullagar (2012) atliktas kasdienio
jsitraukimo tyrimas parodé teigiamg jsitraukimo poveikj darbo-Seimos sgveikai ypac¢ tada, kai
darbuotojai namuose dalindavosi savo pozityviomis darbinémis patirtimis. Daniel ir Sonnentag
(2014) atliktas tyrimas su Vokietijos darbuotojais taip pat parodé jsitraukimo j darba svarbg
teigiamai darbo-namy saveikai.

DidZioji dalis darbo prasmingumo ir darbo-namy sgveikos tyrimy iki Siol rémési Bakker ir
Geurts (2004) pasialytu dvigubu modeliu, kuriame teigiama, jog darbo istekliai veikia teigiama

darbo-namy saveika per motyvacinj procesa t.y. esami darbo iStekliai lemia jsitraukimg j darbg ir
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dél jsitraukimo j darba patiriama teigiama darbo-namy sgveika. Ir nors tyrimai patvirtina
jsitraukimo kaip siejancio veiksnio svarbg, taciau triikksta tyrimy, kurie patvirtinty ar paneigty, jog
jsitraukimas j darbg gali buti ne tik siejanti grandis, bet ir reikSminga salyga.

Suvokto darbo prasmingumo ir jsitraukimo j darba sgveikos svarbg teigiamai darbo-namy saveikai
gali padéti paaiSkinti iStekliy iSsaugojimo teorija (Hobfoll, 1989). Pagrindiné Sios teorijos prielaida
— zmonés yra motyvuoti jgyti, iSlaikyti, didinti ir saugoti iSteklius, kuriais gali tapti objektai (pvz.,
maistas, jrankiai), salygos (pvz., socialinis palaikymas, darbo kontrol¢), asmeninés
charakteristikos (pvz., profesiniai jgiidziai, saviveikismingumas), energijos (pvz., laikas, pinigai,
Zinios).

IStekliy iSsaugojimo teorija turi 2 pagrindines prielaidas. Visy pirma, Zmonés turi
investuoti turimus iSteklius, kad iSvengty stresiniy salygy ir neigiamy pasekmiy (pvz., darbuotojas
panaudoja kolegy pagalba tam, kad susitvarkyty su padidéjusiu darbo kriiviu). Tie darbuotojai,
kurie turi didesnius iSteklius (pvz., daugiau kolegy pagalbos) yra maziau paveikis stresui, tuo tarpu
tie, kurie turi mazesnius iSteklius (pvz., maZziau kolegy pagalbos) yra labiau paveikis stresui. Visy
antra, zmones privalo investuoti turimus iSteklius, kad apsisaugoty nuo ateityje galimo istekliy
praradimo, atstatyty savo iSteklius bei jgyty naujy. Reikia pabrézti, jog zmonés ne tik siekia
apsaugoti turimus iSteklius, bet ir igyti jy. Pavyzdziui, darbuotojai iSmoksta naujy jgiudziy ir
kompetencijy tam, kad pagerinty savo jsidarbinimo galimybes bei sumazinty tikimybe biiti
atleistiems. Pageréjusios jsidarbinimo galimybés sumazina bedarbystés rizikg bei padidina
galimybe gauti geresnj darba, kuriame bus dar daugiau galimybiy mokytis ir tobuléti bei tai
padidins jsitraukimg i darbg. Toks istekliy igijimas generuoja ateities iStekliy jgijimg ir taip
atsiranda jgijimo procesas (angl. gain spiral). Taigi, iStekliy jgijimas didina istekliy atsargas, dél
ko tikétina jog bus jgyta dar papildomy istekliy (Salanova, Xanthopoulou ir Bakker, 2010).
Pasak i$tekliy i§saugojimo teorijos, tokia iStekliy sankaupa sukuria ,,iStekliy karavang* t.y. iStekliai
egzistuoja ne izoliacijoje, bet susijungia taip, jog pavyzdziui, darbuotojai dirbantys iStekliy
kupinoje darbovietéje (pvz., turi veiksmy laisve, gauna itin kokybisky konsultacijy) pagerina savo
jsitikinimus apie savo geb¢jimus, verte bei tampa optimistiSkesnis savo tiksly atzvilgiu. Pasak
Hobfoll (1989), d¢l ilgalaikiy ,,iStekliy karavany“ atsiranda teigiamos asmeninés pasekmés kaip

geresnis tvarkymasis su kylanciais i$Siikiais, adaptacija bei padidéjusi gerové.

28



Isitraukimas ] darbg siejasi su energetiniy iStekliy gausa (pvz., kognityviniai gebéjimai,
fizinis energingumas ir t.t.), kurie atsiranda dél nuolatinio istekliy jgijimo (Gorgievski ir Hobfoll,
2008). Investuodami save | darba emociskai, psichologiskai ir fiziskai, stipriai jsitrauke
darbuotojai geba mobilizuoti savo isteklius ir yra labiau pajégts kontroliuoti jy jgijima Sitaip
tiesiogiai perkeldami daugiau naudos i8 patiriamo darbo prasmingumo j namy aplinka.
Isitraukimas j darbg gali padéti perkelti suvokto darbo prasmingumo teigiamg poveikj namams ir
netiesiogiai — per pozityviy buiseny/emocijy patyrimg (Greenhaus ir Powell, 2006). Kadangi
isitraukimas j darbg siejasi su teigiamomis emocijomis, kurios gali biiti paskatintos turimy iStekliy,
tokiy kaip darbo prasmingumo patyrimas, tikétina, kad pozityvi biisena gali persikelti j namy sritj
ir Sitaip paskatinti teigiamg darbo poveikj namams. Fredrickson (2013) teigia, jog momentinés
patirtys susijusios su pozityviomis emocijomis gali sukurti ilgai iSlieckanc¢ius psichologinius
iSteklius bei paskatinti iStekliy jgijimo cikla. Teigiamos emocijos padeda Zzmonéms gerai jaustis
ne tik tuo momentu, kai jos patiriamos, bet ir ateityje.

Svarbu paminéti, jog iStekliy jgijimo procesas yra létas ir pasireiSkiantis per laikg (Hobfoll,
1989). Hobfoll, Johnson, Ennis ir Jackson (2003) ilgalaikis kartotinis tyrimas parodé, jog
meistriSkumo ir socialinés pagalbos istekliy jgijimas per 9 ménesius neigiamai prognozavo
vargingai gyvenanciy motery emocinj distresg. Tai reiskia, jog tam, kad biity apciuoptas iStekliy
jgijimo procesas bei su juo susijusios teigiamos pasekmés, §j procesa reikeéty nagrinéti laiko
atzvilgiu.

Tyrimy literatiiroje nagrinéjama suvokto darbo prasmingumo sasaja su teigiama darbo-
namy saveika, daZniausiai remdavosi tik bendra suvokto prasmingumo koncepcija neisskiriant
skirtingy Sio patyrimo dimensijy. Iki $iol néra atlikta tyrimy, kurie siekty paaiSkinti, kaip skirtingos
darbo prasmingumo dimensijos veikia darbuotojo namy vaidmenj. Pasak Steger ir kt. (2012) yra
svarbu nagrinéti skirtingus suvokto darbo prasmingumo aspektus, kadangi esant tam tikroms
salygoms kai kurios $io konstrukto dimensijos gali turéti nesuderinamg ir skirtingg poveikj darbo
ir namy saveikai. Tokie tyrimai leisty identifikuoti, kaip ir kurie prasmingumo aspektai veikia
namy aplinkg laiko atzvilgiu bei padéty kurti galimas intervencijas. Taip pat, triksta ilgalaikiy
tyrimy, nagrinéjanciy §ias sgsajas laiko atzvilgiu.

Tikétina, jog patiriamo darbo prasmingumo dimensijos teigiamai prognozuos teigiama

darbo-namy sgveika po mety, o §j ry$j moderuos jsitraukimas j darba.
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1.6. Tyrimo tikslas

Sio darbo tikslas yra jvertinti suvokto darbo prasmingumo sasaja su teigiama darbo-namy

saveika laiko atzvilgiu, nustatyti jsitraukimo j darba svarbg Siai sgveikai ir jvertinti teigiamos

darbo-namy sgveikos reik§me pasitenkinimui darbu ir gyvenimu.

Isitraukimas | darbg
(L2)

Pasitenkinimas darbu
(L2)

Suvoktas darbo v Teigiama darbo-

2pav

prasmingumas (L1) namy saveika (L2)
\ Pasitenkinimas

gyvenimu (L2)

. Tyrimo modelis. L1 — pirmasis matavimas; L2 — antrasis matavimas.

1.7. Tyrimo uzdaviniai

Nustatyti ar suvokto darbo prasmingumo dimensijos (pozityvi prasmeé, prasmingumo
kiirimas per darbg, didesnio gério motyvacija) gali prognozuoti teigiamag darbo-namy
saveika per laika.

Nustatyti jsitraukimo j darbg vaidmenj suvokto darbo prasmingumo dimensijy Su teigiama
darbo-namy sgveika sgsajoms.

Nustatyti teigiamos darbo-namy saveikos prognosting verte pasitenkinimui darbu ir

gyvenimu.

1.8. Tyrimo hipotezeés

Tyrimo dalyviai, kurie suvokia savo darbg kaip turintj daugiau pozityvios prasmés ir
pasiZzymi aukstesniu jsitraukimu j darbg patirs stipresng teigiama darbo-namy sgveika.
Tyrimo dalyviai, kurie suvokia savo darba kaip labiau prisidedantj prie jy asmeninio
augimo gyvenime (pasizymi didesnius prasmingumo kiirimu per darbg) ir yra labiau
jsitrauke j darbg, patirs stipresne teigiamg darbo-namy saveika.
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3. Tyrimo dalyviai, kurie suvokia savo darba kaip svarby kitiems (pasizymi aukStesne
didesnio gério motyvacija) ir pasizymi aukstu jsitraukimu j darbag, patirs stipresn¢ teigiama
darbo-namy sgveika.

Pozityvi prasmé padidins teigiama darbo-namy saveikg per vienerius metus laiko.

Darbo prasmingumo kiirimas padidins teigiamg darbo-namy sgveika per metus laiko.
Didesnio gério motyvacija padidins teigiamg darbo namy-saveika per metus laiko.

Teigiama darbo-namy sgveika turés teigiamg prognosting verte pasitenkinimui darbu.

© N o o &

Teigiama darbo-namy saveika turés teigiamg prognosting verte pasitenkinimui gyvenimu.

2. TYRIMO METODIKA

Siekiant jvertinti sgsajas tarp suvokto darbo prasmingumo, jsitraukimo i darba, teigiamos
darbo-namy sgveikos ir pasitenkinimo darbu, gyvenimu, laisvalaikiu bei organizacija buvo atliktas
kiekybinis tyrimas. Vertinimo metodas — anketiné tiriamyjy apklausa, kurig sudaré demografiniy
duomeny anketa, suvokto darbo prasmingumo, teigiamos darbo namy sgveikos, jsitraukimo |
darba, klausimynai bei teiginiai matuojantys pasitenkinimo darbu, organizacija, gyvenimu,

laisvalaikiu teiginiai.

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 21-58 (M=37.91; SD=7,96) amziaus vienos vie$ojo sektoriaus
organizacijos specialisty pareigas einantys darbuotojai. Respondenty imties dydis N=100. Imtj
sudaré 80% vyry ir 20% motery. 69% respondenty nurode, jog yra vedgs/iStekéjusi, 8% nurodeé
gyvenantys su partneriu/-e, 18% pazymgjo, jog Siuo metu néra vedes/iStekéjusi, o 5% nurodé
esantys iSsiskyre.

Dé¢l tyrimo kompleksiskumo tyrimo dalyviai buvo surinkti netikimybinés atrankos buidu.
Prie§ prasidedant tyrimui, tyrimo dalyviams elektroniniu pastu buvo iSsiystas laiSkas su tyrimo

informacija. Respondentams laiSke buvo garantuotas konfidencialumas bei anonimiSkumas.

2.2. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo sudarytas i§ dviejy daliy — respondentai turé¢jo pildyti tg patj klausimyna du

kartus. Tarp pirmo ir antro klausimyno pildymo susidaré 12 ménesiy laiko tarpas. Klausimynas
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buvo pateiktas elektroniniu biidy. Prie§ pildant klausimyng, respondenty buvo papraSyta
susigalvoti savo unikaly identifikacinj kodg, kuris padéty apjungti pirmojo ir antrojo matavimo
duomenis. Kodas buvo i$ pirmyjy dviejy mamos vardo raidziy ir tyrimo dalyvio gimimo ménesio
bei gimimo dienos, pvz., gimimo ménuo ir diena 04.20, o mamos vardas Lina, tai kodas biity
L10420. | pirmojo matavimo klausimyng atsaké 223 zmonés, o j antrojo 230, taciau po atliktos
analizés liko tik 100 sutampanciy pagal koda atsakymy rinkiniy. Tai galéty paaiskinti tai, jog
organizacijoje tuo metu vyko poky¢iai, todél j klausimyna po mety atsakingjo nebe tie patys
darbuotojai, respondentai pirmaji karta pasirinko kitokj unikaly koda, taiau ji pamirSo arba

pirmajj ar antrgjj kartg nepabaigé pilnai pildyti klausimyno.

2.3. Instrumentai

Demografiniy charakteristiky anketa. Sia anketa sudaré klausimai apie tyrimo dalyviy
lytj, amziy, Seimin¢ padétj.

Teigiama darbo — namy sgveika vertinta Geurts ir kt. (2005) sukurtu darbo-namy
sgveikos klausimynu (angl. Survey Work-Home Interaction — NijmeGen; SWING). Klausimynas
apima 27 teiginius matuojancius 2 kryp¢iy darbo — namy ir namy — darbo sgveikas bei 2 tipy —
neigiama ir teigiama saveika. Siame tyrime naudota klausimyno skalé matuojanti teigiama, darbo-
namy krypties saveika. Si skalé apima 5 teiginius, pavyzdziui ,,Dél darbe i§mokty dalyky geriau
atliekate savo pareigas namuose®. Skalé matuoja kaip teigiamos kriivio reakcijos darbe palengvina
funkcionavimg namuose. Kiekvienas teiginys vertinamas 5 baly skaléje (1 — niekada, 5 — visada).
Skalés patikimumas vertintas vidinio suderintumo metodu jsitraukimo j darbg Cronbach o pirmais
metais lygi 0,846, o antrais 0.856. Skalés validumas tikrintas faktoriy analizés metodu Su varimax
sukiniu. Bartleto sferiskumo testas (p<0,05) ir KMO (0,783 pirmais metais ir 0.824 antrais;
tinkamas KMO turi biiti >0.6) parodé, kad duomenys yra tinkami faktoriy analizei ir pirmy mety
duomeny faktorius paaiskina 62 proc. dispersijos, o antry 63 proc. Faktorinés analizés metodu
iSskirtas 1 faktorius, o teiginiy svoriai varijavo nuo 0.610 — 0.887 pirmais metais ir nuo 0.668 iki
0.849 antrais (zr. 1 priedas). Skalé yra laisvai prieinama naudotis nekomerciniais tikslais.

Suvoktas darbo prasmingumas vertintas Steger, Dik ir Duffy (2012) sukurtu darbo ir
prasmés klausimynu (angl. The Work and Meaning Inventory; WAMI). Klausimyng sudaro 10

teiginiy, suskirstyty 3 skales: pozityvi prasmé (angl. positive meaning in work), prasmingumo
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kirimas per darbg (angl. meaning making through work), didesnio gério motyvacija (angl. greater
good motivation). Pozityvios prasmés skale sudaro 4 teiginiai pvz., ,,A$ radau prasmingg
profesinj kelig®. Si skalé matuoja subjektyvia individo patirtj, jog jo darbas yra svarbus ir turi
vert¢. Prasmingumo kiirimas per darba skale su daro 3 teiginiai, pvz., ,,Mano darbas padeda
man geriau suprasti save® ir atspindi individo suvokima, kaip individo darbas prisideda prie
prasmés gyvenime kiirimo. Didesnio gério motyvacijos skale sudaro 3 teiginiai pvz., ,,Zinau, kad
mano darbas yra naudingas visuomenei“ ir §i skal¢ apibiidina individo suvokiamg darbo
prasmingumg kity zmoniy atzvilgiu t.y. kokj poveikj jy darbas daro kitiems. Kiekvienas teiginys
vertinamas 7 baly skaléje (1 — visiSkai nesutinku; 7 — visiSkai sutinku). Skalés ir subskaliy
patikimumas vertintas vidinio suderintumo metodu jsitraukimo j darbg Cronbach a pirmais metais
lygi 0,891, o antrais 0.919. Suvokto darbo prasmingumo subskaliy vidinj suderinamuma galima
matyti lenteléje. Skalés validumas tikrintas faktoriy analizés metodu su varimax sukiniu. Bartleto
sferiSkumo testas (p<0,05) ir KMO (pirmais metrais 0,860 ir antrais 0.870; tinkamas KMO turi
biti >0.6) parod¢, kad duomenys yra tinkami faktoriy analizei. Faktorinés analizés metodu i8skirti
3 faktoriai: pirmasis faktorius paaiSkina 32 proc. dispersijos, antrasis 58 proc., o treciasis 76 proc.
(zr. 2 priedas). Antry mety rezultatai ne visiSkai atitinka autoriy (Steger, Dik ir Duffy, 2012) gautus
rezultatus, kadangi ne visi teiginiai priskirti j reikiamus faktorius (5 ir 10 klausimai). Tai gali turéti

poveikj skalés validumui. Skalé yra laisvai prieinama naudotis nekomerciniais tikslais.

1 lentelé. Suvokto darbo prasmingumo skalés subskaliy vidinis suderinamumas

Subskalé Cronbach a Teiginiy skai€ius
L1 L2

Pozityvi prasmé 0.920 0.946 4

PKD 0.901 0.883 3

DGM 0.660 0.702 3

Bendras 0.891 0.919 10

Pastaba. L1 — pirmasis matavimas; L2 — antrasis matavimas; PKD — prasmingumo kiirimas per

darbg;, DGM — didesnio gério motyvacija

Isitraukimas i darba buvo vertinamas Bakker ir Schaufeli (2004) sukurta jsitraukimo |
darbag skale (angl. Utrecht Work Engagement Scale), skirta jsitraukimo j darbg (energingumo,
atsidavimo, pasinérimo) lygiui nustatyti. Tyrime naudota 17 teiginiy versija (UWES-17). Skalg
sudaro trys subskalés: energingumas (angl. vigour) sudaro 6 teiginiai, pavyzdziui, ,,Savo darbe
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Siandien trySkau energija‘“. Subskalg atsidavimas (angl. dedication) sudaro 5 teiginiai, pavyzdziui,
,Mano darbas Siandien mane jkvepé®. Subskale pasinérimas (angl. absorption) sudaro 6 teiginiai,
pavyzdziui, ,,Dirbdamas Siandien uzmirSau visa kita“. Kiekvienas teiginys vertinamas 7 baly skale
(0 — niekada, 6 — visada). Skalés ir subskaliy patikimumas vertintas vidinio suderintumo metodu
jsitraukimo j darbg Cronbach o pirmais metais lygi 0,951, o antrais 0.946. Lazauskaité- Zabielskeé,
(UWES-17) ir trumposios (UWES-3) skaliy lietuvisky versijy patikrinimas. Gauti
patvirtinanciosios faktorinés analizés rezultatai parodé auksta skaliy vidinj suderinamumg ir trijy

faktoriy sandarg abejose skalése. Skalé yra laisvai prieinama naudotis nekomerciniais tikslais.

2 lentelé. Jsitraukimo j darbg skalés subskaliy vidinis suderinamumas

Subskalé Cronbach a Teiginiy skaicius
L1 L2

Energingumas 0.888 0.882 6

Atsidavimas 0.93 0.93 5

Pasinérimas 0.906 0.9 6

Bendras 0.951 0.946 17

Pastaba. L1 — pirmasis matavimas; L2 — antrasis matavimas

Pasitenkinimas gyvenimu vertintas vienu teiginiu ,,Kiek apskritai esate patenkinta(-S)
savo gyvenimu? 10 baly skaléje (1 — visiSkai nepatenkintas; 10 — visiskai patenkintas) (Lance,
Lautenschlager, Sloan ir Varca, 1989). Teiginys yra laisvai prieinama naudotis nekomerciniais

tikslais.

Pasitenkinimas darbu vertintas vienu teiginiu ,,Kiek apskritai esate patenkinta(-S) savo
darbu?* 10 baly skaléje (1 — visiSkai nepatenkintas; 10 — visiSkai patenkintas) (Dolbier ir kt., 2005).

Teiginys yra laisvai prieinama naudotis nekomerciniais tikslais.

2.4. Duomeny analizés metodai

Statistine duomeny analizé atlikta su SPSS 24 programa. Sia programa skaiGiuota
aprasomoji statistika (vidurkiai, standartiniai nuokrypiai), skalés patikimumas vidinio suderintumo

biidu (Cronbach a). Skalés konstrukto validumas tikrintas atlikus principiniy komponenciy
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faktoriy analize su varimax sukiniu. Visi darbe naudojami kintamieji normaliai pasiskirste.
RysSiams tarp kintamyjy nustatyti taikytas Pearson koreliacijos koeficientas.

Kad bty galima jvertinti jsitraukimo } darbg poveikj darbo prasmingumo ir teigiamos
darbo-namy saveikos sgsajai po mety, taikyta daugialypé tiesiné regresija su PROCESS jskiepiu
(Hayes, 2013).

Siekiant jvertinti kintamyjy prognosting verte laiko atzvilgiu, taikytas struktiiriniy lygciy
modeliavimas su ilgalaikiams tyrimo duomenims skirta, priezastinius rySius tarp kintamyjy
nustatyti galindia analize (angl. cross-lagged panel analysis; CLPA). Siai analizei naudota
struktiiriniy lygciy modeliavimo programa AMOS 22.

Taikyta daugialypé tiesiné regresija, siekiant jvertinti kaip teigiama darbo namy sgveika

prognozuoja pasitenkinimg gyvenimu ir darbu.

3. REZULTATAI

Tyrimo tikslo jgyvendinimui - jvertinti suvokto darbo prasmingumo (pozityvios prasmés,
prasmingumo kiirimo per darba, didesnio gério motyvacijos) poveikj teigiamai darbo namy
saveikai laiko atzvilgiu bei jvertinti jsitraukimo j darbg ir suvokto darbo prasmingumo dimensijy
saveika prognozuojant teigiamg darbo-namy sgveika — visy pirma, buvo apskaiciuoti kintamyjy
skaliy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei koreliacijos tarp kintamyjy.

Trecioje lenteléje (zr. 3 lentele) pateikta tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika: skaliy
vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei Pearson koreliacijy koeficientai. Stipriausios koreliacijos

lenteléje yra paryskintos.
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Siekiant patikrintini 1 — 3 hipotezes, suvokto darbo prasmingumo dimensijy ir jsitraukimo
j darbg sgveika numatant teigiamg darbo-namy sgveikg po mety, buvo taikyta daugialypé tiesiné
regresija. Kiekvienai suvokto darbo prasmingumo dimensijai vertinti sudaryta po vieng regresijos
modelj (i$ viso trys modeliai) j nepriklausomus kintamuosius jtraukiant visas suvokto darbo
prasmingumo dimensijas matuotas pirmag karta, j priklausomus kintamuosius jtraukiant teigiama
darbo-namy sgveikg matuotg antrg kartg, moderatoriumi laikant jsitraukima j darbg matuotg antrg
kartg. Tam, kad buty uZztikrinta, jog modelis néra veikiamas kity kintamyjy, ] modelj jtraukti
kontroliuojantys Kintamieji - jsitraukimo j darbg ir teigiamos darbo namy sgveikos matavimai
pirmais metais (Kutner ir kt. 2013). IS tirty 3 sgveiky, visos buvo statistiskai reik§mingos. Sgveiky

rezultatai pateikti 4 lenteléje ir grafiskai atvaizduoti 3 — 5 paveiksluose.

4 lentelé. Suvokto darbo prasmingumo aspekty ir jsitraukimo j darba saveikos prognozuojant

teigiamg darbo-namy sgveika

1 modelis 2 modelis 3 modelis
Konstanta 3.57 3.39 5.86
Pozityvi prasmé (L1) -0.21 (0.17)
PKD (L1) -0.25 (0.18)
DGM (L1) -0.71 (0.31)*
Isitraukimas (L2) -0.52 (0.22)* -0.38 (0.19)
Pozityvi prasmé (L1) X
Isitraukimas (L2) 0.12 (0.04)**
PKD (L1) x Isitraukimas (L2) 0.11 (0.04)**
DGM (L1) x Isitraukimas (L2) 0.19 (0.066)**
R? 0.3 0.33 0.27
AR? 0.07** 0.06** 0.06**
F 9.33** 8.7** 8.8**

Pastaba. PKD — prasmingumo kiirimas per darbg; DGM — didesnio gério motyvacija. Lenteléje
pateiktos B reik§més — skliaustuose pateikiamos standartinés paklaidos. L1 — pirmasis

matavimas, L2 - antrasis matavimas. Reik§mingumo lygmuo *p < 0.05; **p < 0.01;

Siekiant patikrinti pirma hipotezg, atlikta moderaciné analizé, kurios rezultatai parodé, kad
pozityvi prasmé saveikauja su jsitraukimu i darba prognozuojant teigiama darbo-namy saveika

(B=0.12, p<0.05). Si saveika paaiskina 30 proc. dispersijos (Zr. 4 lentelé).
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Kai darbuotojai suvokia savo darbg kaip turint] mazai pozityvios prasmeés, tiek esant auksStam tiek
zemam jsitraukimui ] darbg jie panaSiai patirs teigiamg darbo-namy sgveikg. Taciau tie
darbuotojai, kurie suvokia savo darbg kaip turintj daug pozityvios prasmes bei yra jsitrauke i savo
darba, jie patiria stipresnj teigiama darbo poveiki namams lyginant su darbuotojais, kuriy

jsitraukimas j darbg yra mazesnis (Zr. 3 pav.). Gauti rezultatai patvirtina pirmg hipoteze.
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3 pav. Pozityvios prasmés ir jsitraukimo j darbg saveika prognozuojant teigiama darbo-namy

sgveika

Siekiant jvertinti antrg hipoteze, prasmingumo kiirimo per darbg ir jsitraukimo } darbag
sgveikos poveikj teigiamai darbo-namy sagveikai, gauta moderacijos analizé parode, kad
prasmingumo kiirimas per darbg sgveikauja su jsitraukimu j darba prognozuojant teigiamg darbo-
namy saveika (B=0.11, p<0.05). Si saveika paaiskina 33 proc. dispersijos (zr. 4 lentelé).

Kai darbuotojai suvokia savo darbg kaip maziau prisidedant] prie jy augimo ir tobuléjimo
gyvenime (mazas PKD) esant aukStam jsitraukimui j darbg, jie daugiau patiria teigiamg darbo-
namy saveika nei tie darbuotojai, kurie néra jsitrauke i savo darbg. Taip pat, tie darbuotojai, kurie

suvokia savo darbg kaip prisidedantj prie jy asmeninio tobuléjimo (didelis PKD) ir yra jsitrauke |
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savo darba, jie patiria stipresn] teigiamg darbo poveikj namams lyginant su darbuotojais, kuriy

jsitraukimas j darbg yra mazesnis (Zr. 4 pav.). Gauti rezultatai patvirtina antrg hipoteze.
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4 pav. Prasmingumo kiirimo per darbg ir jsitraukimo j darbg sgveika prognozuojant teigiama

darbo-namy sgveika

Vertinant trecig hipoteze, didesnio gério motyvacijos sgveikos su jsitraukimu j darbg
poveik;] teigiamai darbo-namy sgveikai moderacijos analizés rezultatai parodé¢, kad Sios sgveikos
poveikis taip pat yra statistidkai reik§mingas (B=0.19, p<0.05). Si saveika paaiskina 27 proc.
dispersijos (Zr. 4 lentelé).

Darbuotojai, kurie suvokia savo darbg kaip mazai vertingg kitiems (maza DGM), tiek esant Zemam
tiek aukStam jsitraukimui panasiai patiria teigiamg darbo poveikj namams. Tie darbuotojai, kurie
suvokia savo darbg kaip vertinga visuomenei (didelé DGM) ir turi auksta jsitraukima j darbg patiria
gerokai didesnj teigiama darbo poveiki namams, nei tie darbuotojai, kurie | savo darbg jsitrauke

maziau (Zr. 5 pav.) Gauti rezultatai patvirtina trecig hipotezg.
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5 pav. Didesnio gério motyvacijos ir jsitraukimo j darba sgveika prognozuojant teigiama darbo-
namy saveika

Siekiant patikrinti hipotezes 4 — 6, buvo sukurti 3 struktiiriniy lygéiy modeliai, kuriems
taikyta kartotiniams duomenims skirta, priezastinius rySius tarp kintamyjy nustatyti galinti

regresiné analizé (angl. cross-lagged panel analysis; CLPA). Rezultatai parodé, jog vienas i trijy

sudaryty modeliy pasitvirtino. Modeliai grafiskai atvaizduoti 6 — 8 paveiksluose.
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6 pav. Standartizuoti regresijy koeficientai CLPA modelyje pozityvia prasme prognozuojant

teigiama darbo-namy sgveika

Tikrinant 4 hipoteze, pozityvios prasmés poveik] teigiamai darbo namy sgveikai nustatyta,
jog duomeny tinkamumas modeliui gali biiti vertinamas kaip adekvatus (32=177.32, p>0,05;
CFI=0.96; TLI=0.95; RMSEA=0.07). Autoregresinis efektas rodo, jog pozityvi prasmé (=0.8,
p<0.05) ir teigiama darbo-namy sgveika (f=0.48, p<0.05) laiko atzvilgiu yra stabilts konstruktai
(kintamojo matavimas viename laike (L1) turi poveikj tam padiam kintamajam matuotame
antrame laike(L2)). Nors modelio rezultatai ir rodo kintamyjy stabilumg laiko atzvilgiu, taciau
priezastiniai rySiai tarp pozityvios prasmés pirmais metais ir teigiamos darbo-namy saveikos
nenustatyti (=0.2, p>0.05). Taip pat nenustatyti prieZastiniai rySiai tarp teigiamos darbo namy
sgveikos pirmais metais ir pozityvios prasmés antrais metais (p=-0.06, p>0.05). Gauti rezultatai

nepatvirtina ketvirtos hipotezes.
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7 pav. Standartizuoti regresijy koeficientai CLPA modelyje prasmingumo kiirimu per darba

prognozuojant teigiamg darbo-namy sgveika

Tikrinant 5 hipotezg, prasmingumo kiirimo per darbg poveik] teigiamai darbo namy
sgveikai nustatyta, jog duomeny tinkamumas modeliui gali buti vertinamas kaip adekvatus
(x2=139.31, p>0,05; CFI=0.95; TLI=0.94; RMSEA=0.07). Autoregresinis efektas rodo, jog
prasmingumo kiirimas (=0.49, p<0.05) ir teigiama darbo-namy sgveika ($=0.43, p<0.05) laiko
atzvilgiu yra stabilis konstruktai. Modelio rezultatais nustatyti priezastiniai rySiai tarp
prasmingumo kairimo per darbg pirmais metais ir teigiamos darbo-namy saveikos (f=0.3, p<0.05).
Zmogaus suvokimas apie darbo svarba jo gyvenime prognozuoja teigiama darbo poveikj namams
per laikg. Priezastiniai rySiai tarp teigiamos darbo-namy sgveikos pirmais metais ir prasmingumo
kiirimo per darba antrais metais (B=0.11, p>0.05) nenustatyti. Sis modelis patvirtina penkta

hipotezg.
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8 pav. Standartizuoti regresijy koeficientai CLPA modelyje didesnio gério motyvacija

prognozuojant teigiama darbo-namy sgveika

Tikrinant Sestg hipoteze, didesnio gério motyvacijos poveik] teigiamai darbo namy
sgveikai nustatyta, jog duomeny tinkamumas modeliui gali buti vertinamas kaip adekvatus
(x2=131.09, p>0,05; CFI=0.94; TLI=0.92; RMSEA=0.06). Autoregresinis efektas rodo, jog
didesnio gério motyvacija (f=0.8, p<0.05) ir teigiama darbo-namy sgveika (3=0.47, p<0.05) laiko
atzvilgiu yra stabils konstruktai. Priezastiniai ry$iai tarp didesnio gério motyvacijos pirmais
metais ir teigiamos darbo-namy sgveikos (p=0.24, p>0.05) antrais metais nenustatyti. Taip pat
nenustatyti priezastiniai rySiai tarp teigiamos darbo-namy sgveikos pirmais metais ir didesnio gério

motyvacijos antrais metais (B=0.06, p>0.05). Sis modelis nepatvirtina sestos hipotezés.

5 lentelé. Tiesinés regresijos modelio rezultatai pasitenkinimui darbu ir gyvenimu prognozuoti

Pasitenkinimas darbu Pasitenkinimas gyvenimu
B 0.29** 0.16
R2 0.09 0.03
F 9.26** 2.56

Pastaba. 3 — standartizuotas regresijos koeficientas Beta, R? - R kvadratas; F — Fisher testo
koeficientas. Reik§mingumo lygmuo *p < 0.05; **p < 0.01; nepriklausomas kintamasis —

teigiama darbo-namy saveika
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Siekiant patikrinti septintg ir aStuntg hipotezes - nustatyti kaip teigiama darbo-namy
sgveika prognozuoja pasitenkinimg darbu ir gyvenimu buvo taikytas tiesinés regresijos modelis
(zr. 5 lentelé). Modelis parodé, jog teigiama darbo namy sgveika statistiSkai reikSmingai
prognozavo pasitenkinimg darbu (f=0.29; p<0.05), taciau neprognozavo pasitenkinimo gyvenimu
(B=0.16; p>0.05). Determinacijos koeficientas (R?) rodo, jog teigiama darbo-namy sgveika
paaiskina 9 proc. pasitenkinimo darbu, 3 proc. pasitenkinimo gyvenimu dispersijos. Gauti

rezultatai patvirting septinta, taiau nepatvirtina aStuntos hipotezés.

4. REZULTATU APTARIMAS

Atliktas tyrimas, kuriuo siekta jvertinti suvokto darbo prasmingumo s3saja su teigiama
darbo-namy sgveika laiko atzvilgiu, nustatyti jsitraukimo j darbg svarbg §iai sgveikai ir jvertinti
teigiamos darbo-namy saveikos reik§me pasitenkinimui darbu ir gyvenimu

Tiriant suvokto darbo prasmingumo sgsajas su teigiama darbo-namy sgveika bei
jsitraukimu j darbg buvo nustatyta, kad viena i§ suvokto darbo prasmingumo dimensijy Siejasi su
teigiama darbo-namy sgveika laiko atzvilgiu. Darbuotojo suvokimas, kad jo darbas prisideda prie
prasmés kiirimo jo gyvenime padidino teigiama darbo-namy saveika po 12 ménesiy. Sj ry$j galima
paaiskinti remiantis Greenhaus ir Powell (2006) darbo-Seimos praturtinimo teorija bei sklaidos
efektu. Remiantis darbo-seimos praturtinimo teorija, darbe jgyti psichologiniai istekliai gali buti
arba tiesiogiai perkelti | Seimos rol¢ arba netiesiogiai — deél teigiamo emocinio iStekliy poveikio
individui. Kadangi darbo prasmingumas yra isteklius, funkcionuojantis kaip ir kiti darbo istekliai
(Lee, Idris ir Delfabbro, 2017), darbo kaip vertingo Saltinio gyvenimo prasmei suvokimas turi
pozityvy efektg teigiamai darbo-namy sgveikai. Svarbu paminéti, jog darbuotojas supranta savo
darba kaip reik§mingg prasmés Saltinj gyvenime, patiria apdovanojimo jausma ir tai teigiamai
veikia darbuotojo asmeninj gyvenimg. Sie apdovanojimai siejasi su psichologine nauda, tokia kaip
motyvacija, pasiekimo jausmas, saviverté (Voydanoff, 2004). Tai padidina darbuotojo energijos
lygi, sukelia teigiamas emocijas, padeda lengviau patirti pasitenkinimo jausmg bei pagerina
tarpasmening saveika su kitais Zmonémis. Tokiu biidu per sklaidg palengvinamas veikimas namy
aplinkoje. (Voydanoff, 2004)

Tyrimu nustatyta, jog kitos suvokto darbo prasmingumo dimensijos — pozityvi prasmé ir

didesnio gério motyvacija nebuvo priezastiniai veiksniai teigiamai darbo namy sgveikai. Taip gali
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bati todél, kad pozityvi prasmé — subjektyvus darbuotojo suvokimas, jog jo darbas yra svarbus ir
turi verte nebiitinai lemia teigiamg darbo poveikj namams. Kiti veiksniai kaip atlyginimo dydis,
darbo stabilumas, garbingas darbas gali biiti labiau vertinami namy aplinkoje (Lysova, Allan, Dik,
Duffy ir Steger, 2018). Siuo atveju darbuotojas suvokia darbo svarba ir reik§me savo darbovietei,
bet tai galimai neturi jokios jtakos suvokime apie tai, kaip darbas veikia $eimg. Taip pat, pasak
Lysova ir kt. (2018), darbuotojai turi moraling teis¢ rinktis, kokj darba jie nori dirbti ir ne visi
zmonés siekia didele verte ir svarbg turinciy darby.

Didesnio gério motyvacija — suvokimas apie darbo verte kitiems zmonéms taip pat nebuvo
priezastinis veiksnys teigiamai darbo-namy sgveikai. Tai gali paaiskinti tai, jog §i darbo
prasmingumo dimensija siejama su paSaukimo jausmu, kai darbuotojui darbas jgyja reik§me tada,
kai yra vertingas kitiems. Pasak Dik ir Duffy (2013), pasaukimg jauciantys darbuotojai neretai
pasizymi save aukojanciu elgesiu ir esant tam tikroms saglygoms, pasaukimo vediny zmoniy darbas
gali turéti net ir neigiamg poveiki namams pvz., darbuotojas paaukoja atsakomybiy atlikima
namuose vardan darbo.

Tyrimu nustatyta, jog jsitraukimas j darbg buvo reikSmingas suvokto darbo prasmingumo
dimensijy ir teigiamos darbo-namy saveikos sasajoje. Si teigiama, teikianti pasitenkinimo, su
darbu susijusi emociné busena padeda darbuotojui patirti didesn¢ suvokto darbo prasmingumo
naudg namams kadangi emociskai, psichiskai ir fiziSkai j savo darbg jsitrauke¢ darbuotojai geba
geriau kontroliuoti savo istekliy jgijima, todél jsitraukimas j darbg — iStekliy gausg atspindinti
biisena, ir toliau padeda didinti turimus isteklius (Hobfoll, 1989). Pasak Greenhaus ir Powell
(2006), istekliai jgyti darbo srityje tiek tiesiogiai, tiek netiesiogiai palengving veikima namy
srityje, todél nuolatinis istekliy generavimas yra svarbus teigiamam darbo poveikiui namams.
Taigi, tie darbuotojai, kurie savo darbg laiko prasmingu ir tuo paciu yra jsitrauke j jj, patiria
daugiau $iy biiseny teikiamos naudos namams, nei tie darbuotojai, kurie nepasiZymi aukstu
isitraukimu. Iki Siol atlikti tyrimai akcentavo jsitraukimo i darba (Bakker ir Geurts, 2004), kaip
tarpinés sgsajos svarbg suvokto darbo prasmingumo ir teigiamos darbo-namy saveikos sasajose,
todél Siuo tyrimu gauti rezultatai gali papildyti turimas zinias apie jsitraukimo j darbg vaidmenj
Siose sgsajose.

Kitas svarbus atradimas, kuris buvo nustatyta $iuo tyrimu yra teigiamos darbo-namy

saveikos prognostiné reik§mé pasitenkinimui darbu, organizacija, gyvenimu ir laisvalaikiu. Gauti
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duomenys parodé¢, jog teigiama darbo-namy sgveika teigiamai prognozavo pasitenkinimg darbu.
Darbuotojai, kurie patiria pozityvy darbo poveikj namams yra labiau pasitenking savo darbu,
kadangi jaucia, jog turimas darbas praturtina ne tik darbing, bet ir asmening gyvenimo sritis, jaucia
galintys $ias sritis suderinti ir tai nulemia pozityvesnj pozitrj i atlickama darbg (Spector, 1997).
Panasius rezultatus gavo Fox ir Fallon (2003). Savo atliktu tyrimu nustaté, jog teigiama darbo-
namy saveika reikSmingai padidino pasitenkinimg darbu bei sumazino i$¢jimo i§ organizacijos
tikimybe. Tuo tarpu teigiama darbo-namy saveika neprognozavo pasitenkinimo gyvenimu. Gauti
rezultatai nesutampa su Wolfram ir Gratton (2012) atliktu tyrimo rezultatais, jog didéjant teigiamai
darbo-namy sgveika, didéjo pasitenkinimas gyvenimu. Kadangi pasitenkinimas gyvenimu gali
susidéti i§ pasitenkinimo daugeliu kity gyvenimo sri¢iy (Rode ir kt. 2005) (pasitenkinimas
laisvalaikiu, santykiais ir t.t.), gali baiti, jog vertinant pasitenkinimg gyvenimu, teigiama darbo-
namy sgveika néra vienintelis ir lemiamas veiksnys galintis nuspéti bendra pasitenkinimag
gyvenimu t.y. jog vertinant pasitenkinimg gyvenimu svarbu atsizvelgti ir | tai, ar darbuotojas

patiria pasitenkinima kitomis savo gyvenimo sritimis.

5. TYRIMO RIBOTUMAI IR TOLIMESNIU TYRIMU KRYPTYS

Atliktas tyrimas turi keleta ribotumy, j kuriuos buity galima atsizvelgti ateities tyrimuose. Visy
pirma, respondentai patys subjektyviai vertino savo patiriamas bisenas, todél galéjo pasireiksti
vieno Saltinio SaliSkumas. Ateities tyrimai galéty jtraukti ne tik paties respondento subjektyvius
atsakymus, bet ir kitus informacijos Saltinius, pavyzdziui surinkti atsakymus apie respondentg 1§
partnerio/partnerés. Taip pat svarbu pabrézti, jog dél tyrimo specifikos buvo pasirinkta patogioji
imtis, kurios savybés negali biiti generalizuojamos bendrai populiacijai. Tirtoje imtyje dominuoja
vyrai, dirbantys valstybiniame sektoriuje. Sekantys tyrimai turéty pasirinkti jvairesniais poZymiais
pasiZymin€ig imtj pvz., apimti ne tik vie$gjj, bet ir privatyjj sektoriy, sudaryti tolygesng¢ lyc¢iy
proporcija.

Sekantys tyrimai galéty nagrinéti, ne tik suvokto darbo prasmingumo pokyc¢ius laiko
atzvilgiu, bet ir darbo keitimo atzvilgiu. Pavyzdziui, biity galima tyrinéti, ar suvoktas darbo
prasmingumas ir jo dimensijos kinta pakeitus darbovietg arba veiklos sritj

Nagrinétoje literatiiroje pabréziama, jog suvoktas darbo prasmingumas gali turéti ir

neigiamy padariniy darbuotojui, ypa¢ tuo atveju, kai darbas suvokiamas kaip paSaukimas.
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Remiantis §ia teorine kryptimi biity svarbu nagrinéti, kokios yra §io konstrukto sgsajos su neigiama

darbo — seimos sgveika.

6. PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Atliktas tyrimas gali pasiiilyti keletg praktiniy rekomendacijy organizacijoms. Visy pirma,
organizacijos turéty jvertinti, kuris suvokto darbo prasmingumo aspektas yra biidingiausias
darbuotojui. Priklausomai nuo to, kas darbuotojui padeda patirti darbo prasminguma, bty galima
taikyti jvairias intervencijas, kad Sis patyrimas dar labiau sustipréty. Pavyzdziui, jei darbuotojui
itin svarbu, jog jo darbas biity vertingas kitiems, tokiam darbuotojui galima skirti atitinkamas
darbines uzduotis. Jei tokios galimybés néra, vadovas galéty padéti darbuotojui pamatyti ir
suprasti, kaip jo konkreciai atlickamas darbas prisideda prie organizacijos misijos bei didesnio
gério. Svarbu pabrézti, jog reikéty skatinti darbuotojus ir pacius aktyviai reflektuoti apie tai, kas
jiems padeda patirti darbo prasminguma bei kokios uzduotys padéty uztikrinti Sig patirt;.

Kadangi darbo istekliai siejasi su jsitraukimu j darbg (jsitrauke darbuotojai pasizymi turimy
iStekliy gausa (Clausen ir Borg, 2011)), suvoktu darbo prasmingumu (prasmingumas, kaip
iSteklius generuoja kitus iSteklius per laika ir atvirksciai (Hobfoll, 1989)) bei teigiama darbo namy-
saveika (iStekliai jgyti darbe gali biiti perkelti ] namy aplinka (Greenhaus ir Powell, 2005)), svarbu
uztikrinti, jog esamoje darbovietéje bility pakankamas kiekis iStekliy. Pavyzdziui, autonomijos
suteikimas galéty ne tik padidinti darbuotojo jsitraukima, bet ir padéti patirti saviveiksminguma,
kuris tyrimy literatiiroje apibréziamas kaip vienas i§ suvokto darbo prasmingumo patyrimo
mechanizmy. Tokie iStekliai tapty vertingi ne tik darbingje aplinkoje, taCiau ir namuose

Suvokto darbo prasmingumo patyrimas galéty biti naudojamas ir personalo atrankos
procese. Jei darbuotojas atitinka jam keliamus reikalavimus, Salia jy biity galima jvertinti ir tai,
kaip kandidatas susieja savo vertybes, gebéjimus, asmenines savybes ir t.t. su organizacijos misija.
Tie darbuotojai, kuriy vertybés, gebéjimai asmeninés savybés ir t.t. glaudziai siejasi su
organizacija, tikétina patirs didesnj darbo prasmingumag ir jsitraukimg bei galimai taps pavyzdziais

kitiems darbuotojams (Steger ir Dik, 2012).
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7. ISVADOS

1. Suvokto darbo prasmingumo dimensija — pozityvi prasmé siejasi su teigiama darbo — namy
sgveika dvylikos ménesiy laikotarpyje. Darbuotojo suvokimas, jog jo darbas yra svarbus ir
reik§mingas padidina teigiama darbo-namy sgveika per laika.

2. Isitraukimas j darbg pastiprina suvokto darbo prasmingumo dimensijy sgsajas su teigiama
darbo namy sgveika. Tai, jog darbuotojas patiria jtraukiancia, teikiancig pasitenkinimo biiseng
ir tuo paciu suvokia savo darbg kaip vertingg, padedantj kurti prasme¢ gyvenime bei turintj
reikSmingg teigiamg poveikj kitiems, sustiprino darbuotojo vertinima, jog darbas padeda
efektyviai iSnaudoti savo laikg namuose bei geriau atlikti savo pareigas Seimoje.

3. Teigiama darbo-namy sgveika prognozuoja pasitenkinimg darbu, tafiau neprognozuoja
pasitenkinimo gyvenimu. Kuo labiau darbuotojas vertina savo darbg kaip teigiamai veikiantj

namus, tuo labiau jis yra patenkintas savo darbu.
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9. PRIEDAI

1 priedas

6 lentelé. Teigiamos darbo-namy sgveikos faktoriy svoriai

L1 | L2
Faktoriali
1 faktorius 1 faktorius
(teigiama darbo- | (teigiama darbo-
Klausimai namy sgveika) namy sgveika)
Klausimas 1 0.610 0.668
Klausimas 2 0.847 0.849
Klausimas 3 0.816 0.802
Klausimas 4 0.887 0.831
Klausimas 5 0.755 0.833

Pastaba. L1 — pirmasis matavimas; L2 — antrasis matavimas
2 priedas

7 lentelé. Suvokto darbo prasmingumo dimensijy faktoriy svoriai

L1 | L2
Faktoriali

Klausimai 1(;21(2?,2;'\? 2 faktorius 3 faktorius 1(;%2?;';3 2 faktorius 3 faktorius

. (PKD) (DGM) . (PKD) (DGM)

prasme) prasme)

1 klausimas 0.769 0.449 0.108 0.901 0.165 0.173
2 klausimas 0.857 0.307 0.228 0.847 0.35 0.213
3 klausimas 0.824 0.175 0.139 0.8 0.378 0.216
4 Klausimas 0.861 0.279 0.173 0.892 0.244 0.19
5 klausimas 0.475 0.699 0.164 0.656 0.474 0.298
6 klausimas 0.383 0.864 0.078 0.461 0.824 0.025
7 klausimas 0.248 0.872 0.123 0.222 0.938 0.089
8 klausimas 0.161 -0.17 0.78 0.087 0.026 0.857
9 klausimas 0.136 0.204 0.758 0.368 0.175 0.747
10 klausimas 0.127 0.382 0.705 0.29 0.612 0.505

Pastaba. L1 — pirmasis matavimas; L2 — antrasis matavimas; PKD — prasmingumo kiirimas per

darbg, GDM — didesnio gério motyvacija
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