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SANTRAUKA

Darbo motyvacijos ir jsitraukimo j darbg sasajos su darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Darbuotojams, vis labiau jsisukantiems j nesustojanc¢ig darbo rinkg pravartu prisiminti ir
priimti, kad kasdieniame gyvenime vaidinami bent keli vaidmenys: darbinis ir po darbo valandy
atsiskleidziantis vaidmuo. Jmoniy démesys pereina nuo darbo efektyvinimo, produktyvumo,
darbingumo skatinimo j darbuotojo vidy, ypa¢ skirtingy gyvenimo roliy konfliktg. Atsiskleidzia
asmeninio gyvenimo pusiausvyros tema tampa vis aktualesné ir vyrams, ir moterims, taciau kol kas
triksta tyrimy, nagrin¢janciy §j konstrukta.

Sio darbo tikslas — nustatyti rySius tarp individo juntamo darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyros, jsitraukimo j darbg ir darbo motyvacijos. ISkeliamas klausimas dél mediaciniy
veiksniy, galiniy paveikti jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros rysius. Tiriamyjy
imt] sudaré¢ dirbantys, taciau ne auk$¢iausio lygmens vadovai, asmenys, nuo 18 mety (N = 140), kuriy
52,1% buvo moterys, o 47,9% vyrai. Darbe buvo naudojami demografiniai klausimai siekiant
iSsiaiskinti Seimynine padétj bei darbing situacijg ir trys instrumentai: Utrechto jsitraukimo j darbg
klausimynas (UWES -17), darbo — gyvenimo pusiausvyros skalés trumpoji versija (Work — Life
Balance Scale) ir Motyvacijos darbe nustatymo testas, pagal Herzberg dviejy veiksniy teorija.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo — gyvenimo pusiausvyra labiausiai patenkinti 21 — 40
valandas per savait¢ dirbantys asmenys. Darbo — gyvenimo pusiausvyros jverciai neatskleidé
skirtumy tarp ly¢iy. AukStesnes pareigas darbe uzimantys darbuotojai pasizymi aukStesniu
jsitraukimu j darbg. Vaiky iki 18 mety turintys labiau pasizymi iSreikstais gery santykiy su vadovu ir
bendradarbiavimo poreikiais, bet ne finansiniais. Vyresnio amziaus darbuotojai pasizymi aukstesniais
energingumo ir atsidavimo darbui jverCiais. Regresiné rezultaty analizé atskleidé, kad karjeros
motyvacija neigiamai nuspéja darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra, ta¢iau darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyra tiesiogiai prognozuoja energingumas. Tyrimo rezultatai naudingi ateities
tyrimams, nes prisideda prie darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg veikianciy konstrukty

tyrinéjimo.

Raktiniai ZodZiai: darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyra, darbo motyvacija, jsitraukimas

] darba.



SUMMARY

Work Motivation and Job Involvement Relationship with Work — Life Balance

Employees are more and more involved in never —stopping labour market, where it would be
beneficial to remember and accept that there are at least a few roles that people must play in their
everyday lives: one is work and another is nonwork role. HR specialist’s focus shifts from improving
work efficiency, productivity and workability promotion to the inner world of employees, especially
the conflict of multiple roles. The challenge of balancing work and life and identifying related factors
is apparent. The topic of work — life balance is becoming increasingly relevant for both men and
women, but research on this construct is still lacking.

The aim of this study is to determine the relationship among individual ‘s perceived work —
personal life balance, work engagement and work motivation. The question is raised as to the
mediating factors that could affect the relationship between work involvement and work — life
balance. The sample consisted of employees, who are not highest-tier managers, over 18 years old (N
= 140), of whom 52,1% were women and 47,9% were men. Demographic questions with focus on
family and job position and three instruments were used: Utrecht Work Engagement Questionnaire
(UWES-17), short version of Work — Life Balance Scale and Work Motivation test, based on
Herzberg’s two — factor theory.

The results of this study revealed that employees who work 21 — 40 hours per week are the
most satisfied with work — life balance. Work — life balance estimates did not reveal any gender
differences. Employees in higher job positions showed higher values of work engagement. Those
who have children under age 18 are more likely to express needs for good relationship with their
supervisor and cooperation, but no financial ones. Older employees have higher estimates of energy
and dedication. Regression analysis revealed that career motivation negatively predicts work — life
balance. However, work — life balance is directly predicted by vigour. The results of this research are
useful for future studies, as it contributes to the research about constructs that affect work — life

balance.

Key words: work — life balance, job engagement, work motivation



[VADAS

Per kelis pastaruosius deSimtmecius pasaulyje i§ naujo aktyviai nagriné¢jama darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyros tema. Natiralu, kad nuo klausimy kaip suefektyvinti darbuotojus,
kaip paskatinti siekti gery rezultaty imonei, perspektyva atsisuka j asmenj ir jo kitg, ne maziau svarbig
gyvenimo dalj — asmeninj gyvenimg. Vis dar aktualios ly¢iy skirtumy temos, kuomet moterys turi
derinti darbuotojos, mamos, Zmonos ir kitus vaidmenis gyvenime (Rehman ir Roomi, 2012), tadiau
Siuolaikiniai tyrimai atsisuka j abi lytis, nes darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros poreikis
akivaizdus ir pas vyrus, ir moteris, kuomet kyla poreikis derinti darba, studijas, laisvalaikj, socialinj
gyvenimg ir kt. (Tambe, 2017; Casper, Vaziri, Wayne, DeHauw, Greenhaus 2018). Daug literatiiros
yra apie darbo — $eimos arba darbo — gyvenimo konfliktg kaip neigiamus konstruktus, taciau darbo —
gyvenimo pusiausvyra yra kiek maziau iSnagrinéta tema (Greenhaus ir Powell 2006; Zhang, Griffeth
ir Fried 2012; Cesnauskas ir Lazauskaité-Zabielské, 2014). Kaip bebity, didZioji dalis darbingo
amziaus populiacijos Lietuvoje derina darbg ir asmeninj gyvenima, tad reikalinga uztikrinti, kad
asmenys neprapulty nei darbe, nei namie.

Vienas 1§ kontraversisky konstrukty, kalbant apie darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg
yra jsitraukimas j darba. Ar Zmogus gali buti jsitraukes j darbg, taciau suderinti kitus savo nedarbinius
interesus? Tyrimai sitlo, kad yra visaip: mokslininkai sicja jsitraukimg j darbg su perdegimu
(Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). Perdege asmenys pasizymi sumazéjusiu kontrolés jausmu darbe
ir asmeniniame gyvenime, biina iSsek¢, nemato tikslo ir perdegimas gali buti perduodamas tarp
kolegy (Bakker ir Demerouti, 2008). Taciau zitrint i§ kitos perspektyvos, yra gausu tyrimuy,
nagrinéjanciy jsitraukima j darbg ir teigianciy apie sgsajas tarp jsitraukimo j darbg ir darbo —asmenino
gyvenimo pusiausvyros. Darbuotojai yra labiau linke prarasti laiko nuovoka darbe, kai buna jsitrauke
j darbg (Csikszentmihalyi, 1991; Harter, Schmidt, Hayes, 2002), taciau $iy asmeny darbinis
entuziazmas, atvirumas, rySiy su aplinkiniais kirimas yra persiduodantis j asmeninj gyvenimag
reiSkinys (Sonnentag, 2003; Bakker ir Leiter, 2010). Darbo ir Seimos praturtinimo teorija teigia, kad
visi vienoje srityje turimi jgiidZiai, vertybés, nuotaikos praturtina ir kit sritj, tad darbas ir asmeninis
gyvenimas gali praturtinti vienas kita (Greenhaus ir Powell 2006).

Taciau jsitraukimas j darbg néra vienalypis konstruktas — Kahn (1990) teigimu, jis susideda i§
Tékmés busenos (angl. Flow), démesingo jsisamoninimo (angl. mindfulness) vidinés motyvacijos.
Isitraukimas ] darba yra tapatinamas su motyvacine biisena. Taigi, kyla klausimas, kokie Kkiti
motyvaciniai veiksniai veikia tarp jsitraukimo j darba ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros?

Motyvacijos turinio teorijos kalba apie santykiy, augimo, pasiekimy, savirealizacijos ir kt. poreikius



(Maslow, 1971; Herzberg, 1987), tad Sie veiksniai turéty atverti sasajas. Literatiira siiilo, kad jsitrauke
] darbg zmonés yra labiau motyvuoti siekti tiksly, augti profesine ir asmenine prasme (Schaufeli ir
Benninkmeijer, 2012). Motyvacijos veiksniy, Kaip tarpinio rys$io tarp jsitraukimo j darbg ir darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyros svarbu aiskintis ir dél to, kad platesnés zinios Sia tema galéty buti
naudingos praktikoje, formuojant darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra skatinancias strategijas
jmonémes.

Mokslingje literatiiroje gausu tyrimy, kuriais buvo siekiama rasti rySius tarp $iy konstrukty,
tac¢iau, kad visi konstruktai biity nagrinéjami vienu metu — tokio tipo tyrimy yra mazai. Nattraliai
kyla klausimas kokia gi sgveika tarp $iy konstrukty ir jy veiksniy. Grzywacz ir Marks (2000) ir Chang,
Mcdonald ir Burton (2010) pastebi, kad dauguma tyrimy nagrinéja darbo — Seimos konstruktg ir
neigiamas pasekmes, kuomet darbas ir Seima matomi kaip nesuderinami gyvenimo vaidmenys. Taigi,
atsizvelgiant i §ios problemos naujuma, neistirtumg ir aktualuma, Sio darbo siekis yra nustatyti rySius

tarp darbo motyvacijos, jsitraukimo j darbg ir darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyra.



DARBO MOTYVACIJOS IR ISITRAUKIMO | DARBA SASAJOS SU
DARBO — ASMENINIO GYVENIMO PUSIAUSVYRA

1. Darbo motyvacija

1.1. Darbo motyvacijos samprata

Darbo motyvacija yra viena 1§ centriniy ir placiai iStyrinéty koncepty organizacingje
psichologijoje. Individo elgesys tam tikroje aplinkoje yra kritinis faktorius nagrinéjant motyvacijg ir
jos reikSme. Néra vieno priimto apibrézimo, apibudinan¢io darbo motyvacijg ir isreiskiancio S$ig
sgvoka pilnai. Pagal Psichologijos Zodyna (1993) motyvacija yra apibréziama dviem sgvokomis:

1. Elgesio veiksniy, veiklos skatinimo procesas, kurj sukelia jvairiis motyvai; motyvy visuma
(psichologiné sgvoka).

2. Vidiniai veiksniai, nesgmoningi troSkimai, nerealizuoti tikslai, lemiantys zmogaus elgesj,

veikla (psichoanalizés sagvoka).
Didelé dalis autoriy motyvacijg sieja su asmens poreikiais ir motyvais, kurie nulemia darbuotojo
veiksmus ir elgesj darbe. Pinder (1998) (cit. pagal Latham ir Pinder, 2005) apibrézia darbo
motyvacijg kaip ,,aktyviy vidiniy arba iSoriniy jégy rinkinj, kuris skatina su darbu susijusj elges;, ir
nustato darbo forma, kryptj, intensyvuma bei trukme®. Sis apibrézimas motyvacija aiskina kaip
suteikiant] Zmogui energijos veikti veiksnj, tuo paciu apibrézia kaip motyvuoti darbuotojai (t.y. kaip
stengsis, kiek ilgai ir pan.).

Motyvacija yra konstruktas, sukeliantis veiksmg ir veiksmingumg. Tai vienas svarbiausiy
Darbuotojy motyvacija yra vienas pagrindiniy reikalavimy norint pasiekti tikslus jmonéje (Harter,
Schmidt, Asplund, Killham ir Agrawal, 2010). Darbuotojy efektyvumas darbe, darbo atlikimo
kokybé (Trskova, 2016) produktyvumas (Sabir, 2017) smarkiai priklauso nuo to, kiek darbuotojai yra
motyvuoti. Kai kurios jmonés, o taip pat ir jy vadovai, siekdami uZztikrinti gerus darbuotojy rezultatus
sukuria jtempta aplinka, kelia aukStus reikalavimus, del ko ne tik kad nekyla darbuotojy motyvacija,
taciau darbuotojai praranda uzsidegimg stengtis, 0 pernelyg didelis darbo krtivis ir spaudimas gali
turéti neigiamy pasekmiy darbuotojy fizinei ir psichinei sveikatai (Noordin ir Panatik, 2015).
Darbuotojas, nejauciantis motyvacijos ir tikslo stengtis darbe bei siekti rezultaty, nemato tame
prasmés, iSvysto nepasitenkinimo jausmus, nepasitiki darbdaviu, nuo ko kencia darbo efektyvumas.

Taciau jei organizacija vertina savo darbuotojus, jtvirtina skatinamojo ar kompensacinio pobiidzio



struktiira, tai pakelia darbuotojy pasiekiamus rezultatus, padidina jmonés pajamas, padeda jmonei
pléstis (Joshi ir Bisht, 2016).

Literattiroje i$nagrinéti jvairtis darbo motyvacija keliantys veiksniai. Kalbama apie tai, kad
organizacija pasirtipina individo poreikiais, o darbuotojas atsilygina sickdamas jmonés tiksly. Tokia
prielaida sudaro bendros naudos vaizda, kuomet veiksniai yra vienas nuo kito priklausomi. Taciau i$

to kyla kity klausimy: kas motyvuoja darbuotojus?

1.2. Darbo motyvacijg aiSkinancios teorijos

Iskylanti problema aiSkinant darbo motyvacija ir motyvacijg apskritai yra ta, kad motyvacija
yra kompleksinis, individualus konstruktas, galintis pasireiksti dél jvairiausiy poreikiy, tiksly,
kylantis i§ jvairiy Saltiniy — kiekvienam tai gali bati skirtingi faktoriai. Stankevi¢iené ir Lobanova
(2006) (cit. pagal Juodaityté ir Jablonskiené, 2013) teigia, kad motyvacijos teorijomis aiskinami
darbuotojy tikslai, poreikiai ir matomos veiklos alternatyvos. Siuolaikinés motyvacijos teorijos
skirstomos j dvi kryptis pagal tai, kuo grindziamas asmens elgesys darbo vietoje. Pirmoji kryptis —
poreikiy (arba turinio) nagrin¢ja priezastis kod¢l Zmonés dirba arba stimulus, lemian¢ius Zmogaus
veiklumg arba neveiklumg. Tam iskeliamas klausimas — kas motyvuoja darbuotojus? Antroji kryptis
— proceso teorijos akcentuoja tikslo siekimo motyvy svarbg, nagrin€ja kognityvinius procesus, kurie
nulemia motyvacija, tad pagrindinis keliamas klausimas — kaip motyvuoti darbuotojus?

Norint uztikrinti darbuotojy motyvacijg, verta atsizvelgti j abiejy tipy teorijas. Poreikiy
teorijose pabréziama, kad zmonés dirba tam, kad patenkinty tam tikrus poreikius, o $iuos patenkinus,
jie nustoja motyvave ir tampa svarbis kiti poreikiai. Maslow (1971) tai iliustruoja poreikiy
hierarchijos modeliu — batina patenkinti fiziologinius poreikius, kad islikty saugumo poreikis, o
patenkinus §j, tampa aktualiis santykiy bei priklausymo poreikiai, tada pagarbos, kol pasiekiama
piramidés vir§iiné — savirealizacija. Si teorija vis dar aktuali ir $iuolaikiniame versle, nes ir moderniis
tyrimai atskleidzia, kad individai turi vidinius biologinius poreikius biiti priimtais kity Zmoniy, siekti
aukstesnio statuso, galios, kontrolés ir resursy bei nuspéjamumo ir struktiiros (Hogan ir Warrenfeltz,
2003).

Ikvéptas Maslow poreikiy hierarchijos, Herzberg (1987) sukiiré¢ dviejy veiksniy teorija,
konkreciai jvardino poreikius ir jy reikSmes darbuotojui. Autorius tikéjo, kad Zmonés turi dvejopus
poreikiy tipus, juos suskirsté 1 Zemesnjjj lygj, kurj paskui jvardino kaip iSoring motyvacija bei
aukstesnjji lygmenj, kuri paskui jvardino kaip viding motyvacija. Imonés, norincios iSlaikyti
darbuotojus motyvuotus, turi patenkinti abu tipus. Sie tipai buvo pavadinti higieniniais faktoriais
(atitinka zemesnijj lygmenyj ir poreikius darbe) ir motyvacijos faktoriais (atitinka aukstesnjjj lygmenj
ir motyvacija darbe). Autorius teigia, kad higieniniai faktoriai ne motyvuoja, o neleidzia susidaryti
nepasitenkinimui darbu. Higieninius poreikius sudaro atlyginimas, darbo salygos, tarpasmeniniai

9



santykiai kolektyve bei su vadovu. Motyvatoriai jvardinami kaip pasiekimai, pagarbos sieckimas,
darbo turinys, atsakomybé, kilimas pareigose, asmeninis tobul¢jimas. Vis délto, atliekant tyrimus,
buvo pastebéta, kad tyrimy dalyviy atsakymai tvarkingai netelpa vien tik j higieniniy veiksniy arba
motyvaciniy veiksniy kategorijas (Hoell, 1976). Tai rodo, kad faktorius, kuris didziajai daugumai
tiriamyjy reiskia motyvacija, gali kelti nepasitenkinimag kitiems asmenims ir atvirksciai.

Vertingas Herzberg atradimas vertinant darbo motyvacija yra tas, kad autorius atskyré, kad
skirtingi poreikiai suteikia ne vienoda motyvacija ir pasitenkinimg darbu. Pasitenkinimui darbe
didesne reikSmeg turi vidiniai poreikiai, tokie kaip darbo turinys, pripazinimas ir dékingumas, todél
svarbu atkreipti démesj ne tik j higienines darbo salygas, bet ir ieSkoti biidy kaip praturtinti darba.

Premoli (2003 per Viningiené, 2012) pateikia kitg idéja — kad darbuotojo motyvatoriai gali
kisti per laika, tai priklauso nuo gyvenimo ir karjeros fazés. Taigi, neseniai baiges universiteta asmuo
kg tik pradéjes savo karjera gali biiti motyvuotas visiSkai kitokiy elementy, nei savo srities
specialistas, mokantis paskolg uz nekilnojamajj turtg arba kelis vaikus auginantis zmogus.

Literatiira siiilo jvairiy varianty dirbant su motyvacija: nuo vis dar aktualiy, rodos,
paprasty atsakymy, tokiy kaip Tiksly kélimo teorija (Locke ir Latham, 1991; Latham ir Pinder, 2005),
kur darbuotojy motyvacijai pakelti pakanka iSkelti konkre¢ius pasiekiamus tikslus, iki modernios
Ryan ir Deci (2000) savideterminacijos teorijos, analizuojancios kompleksinius motyvacijos
konstruktus. Proceso teorijose dazniau pastebimas vidinés ir iSorinés motyvacijos terminas, kuomet
iSorine motyvacija laikomi bet kokie iSoriniai paskatinimai: finansiniai, statuso, paaukstinimas
pareigose ar nemaloniy situacijy vengimas ir kt.. Tuo tarpu vidiné motyvacija pasireiskia veiksmy
atlikimu vien dél vidinio pasitenkinimo ir dziaugsmo, kuomet nesitilomas joks kitas atlygis.

Tékmés teorija tyrin€ja vidinés motyvacijos pagrindus. Csikszentmihalyi (1991) placiai
iStyrin€jo optimalig patirtj, kuomet asmuo néra stumiamas iSorinés motyvacijos (pvz. pinigy ar
pagyry) ir siekia tam tikry tiksly su didele aistra, jkar$¢iu. Salygos pasiekti Tékme sutampa tarp
tiriamyjy, nepriklausomai nuo demografiniy, kultiriniy skirtumy. Si teorija nagrinéja reiskinj, kai
zmogus yra visiSkai jsitraukes j uzduoti, kurig atlieka, nejausdamas nei laiko t€ékmés ir prarades saves
suvokimg, susitapatings Su atlickama uzduotimi. Autorius (Csikszentmihalyi, 2004) jvardina
elementus, apibudinan¢ius Tékmés buseng: 1) visiS8kas jsitraukimas | tai, ka darome:
susikoncentravimas; 2) ekstazés jausmas: i$¢jimas i$ kasdieniSskos realybés; 3) Puikus vidinis
suvokimas - Zzinojimas, kg reikia padaryti ir kaip gerai ta darome; 4) Zinojimas, kad uzduotis
ivykdoma - turime pakankamus tam jgtidzius; 5) ramybés jausmas - jokiy riipesciy, jautiesi kazko
didesnio ir geresnio dalimi; 6) laiko nuovokos praradimas - svarbiausia dabartis, valandos prabéga
kaip minutés; 7) tiesioginio griztamojo rySio gavimas; 8) vidiné motyvacija — kad ir kas sukuria
Tékme, tampa miisy atlygiu. Autoriaus tyrimai rodo, kad esant Sioje buisenoje nuveikiama daugiau

per trumpesnj laika, nes kiinas veikia automatiskai, atlikdamas gerai Zzinomus veiksmus, pagal savo
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igiidzius. Visas démesys tuo metu biina Sukoncentruotas j uzduoties atlikimg, sumazéja iSsiblaskymo

galimybe, todél mazéja klaidy darymo tikimybeé, jau¢iama mazesné jtampa.

1.3. Motyvavimo priemonés

Daugelyje motyvacijos teorijy, ypac kalbant apie verslo sektoriy, yra akcentuojamas darbo
uzmokestis, kaip motyvavimo ar poreikiy patenkinimo jrankis (Maslow, 1971; Herzberg, 1987, Ryan
ir Deci 2000). Ne paslaptis, kad materialiniai, ypa¢ finansiniai, poreikiai yra susij¢ su papras¢iausiu
iSgyvenimu moderniame pasaulyje (mokama nuoma uz biistg, maistas, drabuziai), todél ypac ieskant
darbuotojy, darbo uzmokescio klausimas sprendZiamas labai anksti procese. Tq patvirtina ir literatura,
jvardindama piniginj atlygj kaip stipry motyvatoriy, kuris materialistiné¢je visuomenéje matomas kaip
laimés $altinis (Tang, 2010; Monteiro, Penaloza, Pinto, Coria, Calderon, 2015). Literattroje galima
rasti, kad vykdant apklausas, darbo uzmokestis, priedai ir darbo salygos ne visada jvardinami kaip
svarbiis faktoriai darbovietéje (Randall, Novotny ir Larson 2006), taCiau tai susiejama su tiriamyjy
siekiu pateikti socialiai priimtinus atsakymus.

Tarpasmeniniai santykiai yra pazymimi kaip kitas motyvacinis veiksnys jmonése (Maslow,
1971; Herzberg, 1987; Moreau ir Mageau, 2012; Jungert, Broeck, Schreurs ir Osterman 2018).
Socializacija apima ir kolegy palaikyma bei bendradarbiavima, ir santykj su vadovu. Vadovas darbo
kontekste dazniausiai uzima daugiau su darbu susijusios patirties turin¢io asmens vaidmenj, kuris
neretai vertina ir moko. Tuo tarpu kolegos biina panaSig darbo patirt] turintys asmenys panaSiame
pozicijos lygmenyje, o jy vaidmuo dazniau biina pagalbinis arba palaikantis (Moreau ir Mageau
2010). Taigi, vadovas ir kolegos skiriasi statusu, pozicija, autoritetu. Pasak socialinio identiteto
teorijos, noras formuoti santykius kolektyve iSeina i§ noro priklausyti, bati komandos dalimi ir yra
nattiralus, suteikiantis galimybe ripintis kitais bei uztikrinima, kad kazkas taip pat pasirtipins manimi
(Tajfel ir Turner, 1979 per Hogg ir Vaughan 2014). Maloniis pokalbiai kolektyve, rySio kiirimas $j
poreikj patenkina. Tuo tarpu darbuotojai, jau¢iantys autonomijos palaikyma i§ vadovo pusés pasizymi
didesniu saviveiksmingumu, pasitenkinimu darbu ir didesniu kontrolés jausmu (Kanat-Maymon,
Mor, Gottlieb ir Shoshani, 2017). Tai rodo, kad tarpasmeniniai santykiai darbe svarbu ir emociniu
palaikymu 18§ kolektyvo, ir i§ didesnio autonomijos jausmo.

Karjeros vystymas ir asmeninis augimas taip pat matomi kaip motyvaciniai veiksniai darbo
kontekste (Herzberg, 1987; Misiukonis, 2012). Kompetencijy vystymo ir profesinio augimo poreikis
iSreiskia darbuotojo efektyvuma meistriSkumo jausma (Deci ir Ryan 2000). Darbuotojai, atliekantys
spresti kompleksines problemas, jauciasi patenking savo asmeninio ir profesinio augimo poreikius.

Igijes daugiau ziniy bei kompetencijy jmonéje, kai darbdavys skatina §j augima, darbuotojas yra
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labiau linkes likti lojaliu jmongje, jgyja daugiau autonomijos, greiCiau ir efektyviau sprendzia
problemas, pasizymi didesniu saviveiksmingumu (Misiukonis, 2012; Day ir Allen, 2004).

Pripazinimas ir dékingumas Herzberg (1987) modelyje yra motyvaciniai veiksniai.
Pripazinimg Siame kontekste reikty atskirti nuo apdovanojimo, nes $ie konstruktai vaizduoja
skirtingus asmens motyvacinius polius. Pripazinimas jmonéje gali atrodyti kaip moralinis skatinimas,
pagyrimas, griztamasis rySys, geriausio ménesio darbuotojo rinkimai. Pripazinimas turéty biti
nematerialus vidinis pastangy, pasiekimy atpazinimas (Bosco, 2014). Sitoks vadovy ar viso kolektyvo
démesys suteikia saugumo jausmg jmongje, leidzia jaustis ypatingam ir vertinamam, Kkelia
pasitikéjima aplinka, tvirtumo jausma. Pripazinimas yra susijes su darbuotojo pasitenkinimu darbu ir
produktyvumu (Ali ir Ahmed, 2009).

Motyvuoti darbuotojus néra paprasta ne tik todel, kad kiekvienam asmeniui svarbiis
individualts veiksniai, ta¢iau ir todél, kad darbo motyvacija néra statiSka. Ji kinta keiciantis gyvenimo
aplinkybéms, situacijoms, priklauso nuo iSsilavinimo, patirties, finansinés padéties ir kity faktoriy.
Inceoglu, Segers ir Bartram (2012) savo tyrime pastebéjo, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra
labiau vedini vidinés motyvacijos darbui, nei iSorinés, jiems svarbiau rapintis kitais ir padéti

bendruomenei, labiau vertina jdomy darbg.

2. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra

2.1. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros samprata

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra labai svarbus konstruktas, nagrinéjamas ir
teoretiky, ir praktiky. Nors ir néra vienos universaliai nustatytos perspektyvos, sgveika tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo nei§vengiamai egzistuoja. Zmogus, dirbantis tradicines pilno vieno etato 40
darbo valandy per savaite atiduoda nemaza dalj savo laiko darbui ir kartais darbo ir asmeninio
gyvenimo suderinimas gali tapti i§§tkiu. Taigi, abiejy interesy, ir kaip jmonés darbuotojo, ir kaip
asmens, suderinimg galima pavadinti sandtra (Carr et al 2008). Mokslinéje literatiiroje Siam
konstruktui naudojami darbo - Seimos pusiausvyra (arba balansas) bei darbo-gyvenimo pusiausvyra
(arba balansas) kaip sinonimai (Hill, Hawkins, Ferris ir Weitzman, 2001). Siam darbui pasirinktas
darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros terminas, nes tai visapusiskesnis ir pla¢iau atspindintis
konstruktas, atskiriantis gyvenimg darbe ir gyvenima nedarbe (angl. nonwork life), lyginant su darbo
ir gyvenimo $eimoje atskirtj (Joseph ir Sebastian, 2019). Si sgvoka praplatina gyvenima nuo darbo ir
Seimos, iki darbo ir pomégiy, laisvalaikio, iSsimokslinimo siekimo. Kalliath ir Brough (2008) darbo
— asmeninio gyvenimo pusiausvyra apibrézia taip: ,,Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra
individualus suvokimas, kad darbas ir ne darbo veikla yra suderinami ir skatina augima, atliepiantj

dabartinius asmens gyvenimo prioritetus*
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Casper et al (2018) perzvelgé pusiausvyros apibrézimg mokslinéje literatiiroje ir rado, kad
66% visy tyrimy buvo skirti darbo — Seimos balansui apibrézti. Tuo tarpu Chang et al (2010)
pastebéjo, kad biitent darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros tyrimai sudaré tik 9% kiekybiniy ir
26% kokybiniy tyrimy, lyginant su tyrimais apie darbo — §eimos pusiausvyros tyrimai. Todél per laikg
sukauptos zinios Sia tema gal¢jo buiti grindziamos daugiausia tyrimy rezultatais apie darbo - Seimos

pusiausvyra.

2.2. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra ai§kinancios teorijos

2.2.1. Pertekliaus teorija

Hill et al (1996) - pertekliaus teorijoje analizuojamas procesas, kurio metu vieno asmens
vaidmens patirtis daro jtakg kitam vaidmeniui, todél Sie vaidmenys veikia vienas kitg ir susipina.
Galima pastebéti, kad yra dvi Sios teorijos interpretacijos:

1. pozityvus rySys tarp darbo ir gyvenimo pasitenkinimo bei darbo ir gyvenimo vertybiy;

2. darbo ir gyvenimo sri¢iy neatskyrimas, emocijy, elgesio perdavimas, kai, pavyzdziui,
darbo metu patiriamas nuovargis patiriamas ir namie ar kai Seimyniniai rupesciai
trukdo darbui.

Tyrimai buvo labiausiai sutelkti j nuotaikg, vertybes, jgudzius, kurie i§ vieno vaidmens
persiduoda j kitg (Bakker, Demerouti ir Burke 2009). Taip pat buvo ieSkoma kokiomis situacijomis
Sis vaidmeny susivienodinimas gali bati teigiamas ir kuriomis - neigiamas: esant labai
strukttrizuotam Seimos ir darbo santykiui, kai asmuo negali ar sunkiai gali kontroliuoti laika, vietg ir
kitus faktorius, tuomet perteklius dazniausiai bus neigiamas ir susidomeéjimo, ir jsigilinimo, ir
energijos prasme. Taciau esant galimybei lankséiai planuoti ir derinti darba, tai jgalina darbuotojus
lengviau planuoti savo darbo laikg ir pasiriipinti, kad darbo ir Seimos laikas nebiity prieStaringas

vienas kitam, taip pasiekiant pusiausvyra (Shagvaliyeva ir Yazdanifard, 2014).
2.2.2. Kompensacijos teorija

(Lambert 1990) - apibrézia pastangas, kuriomis siekiama kovoti su neigiama patirtimi vienoje
srityje, didinant pastangas gauti pasitenkinima kitoje srityje. Pavyzdziui, | Seimg orientuotas Zmogus,
nepatenkintas savo darbu, jdés daugiau pastangy laikg praleisti turiningai S$eimoje, taip
kompensuodamas neigiamai praleistg laikg darbe. Kompensacija gali biiti vertinama dvejopai:

1. papildanti - kai teigiama patirtis yra nepakankama darbe ir todél bandoma ja
kompensuoti namuose;

2. reaktyvi - kai negatyvi patirtis namie yra atperkama teigiama patirtimi darbe.
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Kitaip tariant, pasak kompensacijos teorijos, egzistuoja priesingas rysys tarp darbo ir gyvenimo, todél
darbuotojai stengiasi patenkinti negatyvias patirtis i§ vienos srities teigiamomis patirtimis i kitos

srities.
2.2.3. Istekliy nutekéjimo teorija

Pagal $ig teorija, iStekliai (resursai) yra perduodami i§ vienos srities j kita. Kiekvienas zmogus
turi ribotus isteklius (laikas, pinigai, démesys), taigi juos naudojant, jy lieka vis maziau. IStekliai gali
biti naudojami ir Kitose srityse, nebiitinai susijusiose su darbu ar Seima, pavyzdziui, asmeniniams
uzsiémimams ar bendruomenés gyvenime. Pagal §ig teorijg susidaro aiSkus darbo ir Seimos balanso
palaikymo konfliktas, nes jei iSnaudojama daugiau resursy viename, lieka maziau resursy kitam

(Edwards ir Rothbard 2000).
2.2.4. Darbo ir Seimos praturtinimo teorija

Pagal §ig teorijg visi vienoje srityje turimi jgudziai, vertybés, geb&jimai, kompetencijos,
nuotaikos, pasitenkinimas pagerina ir kitos srities kokybe. Tai - mastas, kuriuo viename vaidmenyje
praturtinama kokybé pagerina ir kito vaidmens kokybe. Pasak Sios teorijos, darbuotojai suvokia, kad
juy abi sritys (ir darbo, ir Seimyniné) papildo viena kitg. Geri darbo rezultatai nulemia gerus gyvenimo-

Seimos patyrimus ir atvirks¢iai (Greenhaus ir Powell 2006).

2.3. Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas

Palanki asmeniniam gyvenimui darbovieté yra siekiamybé kiekvienam zmogui, bandan¢iam
subalansuoti kokybiskag profesinj bei asmeninj gyvenimg. Derinant darbg ir nedarbui skirtg laika,
organizacija ir yra svarbiausia sudétiné sistemos dalis. Vieta, kur bty palankiai zitirima ir j profesinio
tobuléjimo, karjeros siekimo, darby atlikimo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros palaikyma yra ne
tik tai, ko siekia asmuo, bet ir siekiama jtvirtinti valstybiniame lygmenyje jstatymais. Lankstaus darbo
galimybé turéty biti prieinama darbo vietoje ir dirbant i§ namy. Tuo siekiama, kad darbuotojai patys
galéty planuoti savo darbo laikg, ypac taip spar¢iai modernéjant technologijoms. Tam reikalingas
nuostaty keitimas tarp paciy asmeny, kolegy ir vadovy.

Janciatyté (2006) jvardija keleta priemoniy, reikalingy sékmingam darbo ir asmenino
gyvenimo pusiausvyros palaikymui:

e Orgaizacijos turi turéti jformintas nuostatas, taisykles ir tvarkas, kurios biity palankios
kiekvienam darbuotojui, norin¢iam palaikyti Seimos ir darbo pusiausvyra. Darbovietéje
turéty buti apie tai informuojama ir skatinama darbuotojus naudotis Siomis savo teisémis
(Thompson ir Prottas 2005);
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e Darbovieté turéty pasialyti lankscias galimybes atliekant savo darba: darbo pasidalijimas,
darbas namuose, lankstus darbo laikas ir grafikas, sutrumpinta savaité, pasirinkimas ir
galimybé keisti savo darbo etata, galimybé dirbti nuotoliniu biidu, naudojantis
informacines technologijas (Aldous Osmond ir Hicks, 1979 per Loosemore, Dainty ir
Lingard, 2003; Bambra, Whitehead, Sowden, Akers ir Petticrew, 2008);

e Sitloma prieinama praktiné pagalba prizitirint vaikus ir savimi negalin¢iais pasirlipinti
Seimos narius. Prieinamos vaiky priezitros priemonés (lopseliai - darzeliai) ar vaiky
priezitiros centrai darbovietése, galimybé gauti Seimos nariy priezitiros paslaugas;

e Kitos jvairios priemonés, padedancios palaikyti Seimos ir darbo balansg: informacijos
teikimas apie darbo ir Seimos sri¢iy derinima, apmokymy teikimas, kvalifikacijos kélimo
galimybe, galimybés grjztantiems po pertraukos ] darbo rinkg; kitos netradicinés

priemongs: sporto salés, streso valdymo programos ir pan.

2.4. Darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas

Darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas yra konflikto tarp savo vaidmens darbe ir savo
vaidmens asmeniniame gyvenime patyrimas. I$ Siuolaikiniy teorijy $ia tema, iSskiriame ir darbo —
asmeninio gyvenimo konflikto kryptj ir formg. Akivaizdi sgveika tarp darbo ir gyvenimo: darbas turi
jtakos asmeniniam gyvenimui ir asmeninis gyvenimas veikia darbg. Situacijos Seimoje gali apibrézti
darbo kryptj, motyvacija, geb¢jimus, emocing energija ir poreikius, kuriuos zmonés jaucia darbo
victoje (Kanter 1977). Tyrimai rodo, kad jvykiai ir patirtys darbe yra beveik tris kartus daznesnis
trikdis asmeniniam gyvenimui nei jvykiy Seimoje trikdis darbui (Duxbury ir Higgins, 2001). Darbo
ir gyvenimo konfliktas yra tarp - vaidmeninis konfliktas, kai darbo ir gyvenimo roliy reikalavimai yra
nesuderinami ir dalyvavimas ar pareigy atlikimas viename vaidmenyje yra kompromituojamas
jsitraukimo kitoje roléje. Darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas patiriamas kai vieno vaidmens
poreikiai trukdo kito vaidmens atlikimui. Manoma, kad kai darbui skiriama daugiau laiko ar kity
resursy, ken¢ia asmeninio gyvenimo vaidmuo ir atvirks¢iai.

Yra nustatyti du konflikty tarp gyvenimo ir darbo tipai (Frone et al 1992):

1. Darbas, trukdantis asmeniniam gyvenimui - konfliktas atsiranda tada, kai darbiné ar su darbu
susijusi veikla uzgozia arba trukdo atlikti pareigas namuose (pavyzdziui, uzsibuvimas darbe,
nes reikia pabaigti uzduotis arba darbiniy uzduociy parsinesimas namo);

2. Asmeninis gyvenimas, trukdantis darbui - konfliktas kyla kai asmeninio gyvenimo
atsakomybés trukdo atlikti su darbu susijusias uzduotis, pareigas (pavyzdziui, staiga susirgus

vaikui darbuotojas neateina j darba, todél negali dalyvauti svarbioje konferencijoje).

Greenhaus ir Beutell (1985) i§skyré darbo - gyvenimo (Seimos) konfliktg i tris tipus:
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1. Laiko konfliktas - kaip kiekvienas vaidmuo yra paskirstomas laike. Laikas - senkantis
resursas, tad neiSvengiama, kad praleidus daugiau laiko darbe, liks maziau laiko asmeniniam
gyvenimui. Tyrimai rodo, kad ilgos darbo valandos yra neigiamai susijusios su dalyvavimu
Seimos gyvenime ir teigiamai susijusios su santuokos nutraukimu (Aldous ir kiti 1979);

2. Streso konfliktas - jtampa, baimé ar stresas, sukelti viename asmens vaidmenyje gali trukdyti
asmens norui ar sugebé¢jimui atlikti kito vaidmens pareigas. Problema atsiranda tada, kai
suvokiamas darbo krivis VirSija suvokiamus asmens gebéjimus, kompetencijas atlikti
minétam kraviui. Perdegimas atspindi sumazéjusius resursus susitvarkyti su uzduotimis ir
turi neigiama poveikj darbuotojo asmeniniam gyvenimui. Tyrimai rodo, kad Zzmonés,
turintys vaiky rodo sumazéjusj asmeninio gyvenimo ir darbo kontrolés jausmg. Su darbu
nesusijusios problemos gali apsunkinti Zzmoniy gebéjima spresti problemas darbe;

3. Elgesio konfliktas - nutinka kai sékmingam abiejy vaidmeny atlikimui reikalaujama
tarpusavyje nesuderinamo elgesio, kai vaidmeny normos ir likesc¢iai nesutampa. Pavyzdziui,
darbe svarbu, kad darbuotojas biity agresyvus ir ambicingas, ta¢iau namuose svarbu Siluma,
palaikymas, supratimas. Sie vaidmeny nesutapimai gali kelti jtampa ir trukdyti pereiti i$

vienos rolés ] kita.

Sie tipai yra keliy krypéiy, jskaitant ir konfliktus, darbo-Seimos konflikta, darbo trukdyma
Seimos gyvenimui, Seimos-darbo konfliktg, Seimos trukdymg darbui. Tyrimai rodo, kad visi Sie
konfliktai ir vaidmeny nesuderinamumas turi pasekmes zmoniy gerbuviui: gali i8sivystyti
psichologiné jtampa (Noor 2003), depresija, nerimas (Lapierre ir Allen 2006), suprastéti miego
kokybé (Williams ir kiti 2006). Neigiamos paseckmés issiple€ia ir j darbinj vaidmenj, nes darbo ir
Seimos konfliktas mazina pasitenkinimg darbu, jsitraukimg j darbg, didina darbuotojo ketinimg palikti
organizacija (Zhang et al 2012; Warner ir Hausdorf, 2009). Spaudimas, atsiradgs dél darbo ir
asmeninio gyvenimo roliy nesuderinamumo gali sukelti konfliktg tarp veiksniy. | §i spaudimg jeina
laikas, praleistas atlickant darbines arba Seimynines pareigas; stresas patiriamas darbe arba nedarbo

metu; didesn¢ laiko dalj praleista vienoje ar kitoje roléje.

2.5. Su darbu ir asmeniniu gyvenimu susije¢ veiksniai

Karjera - darbuotojai, pasirinke aktyviai kilti karjeros laiptais gali susidurti su sunkumais
derinant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Asmenys, turintys didesnes ambicijas ir poreikius
karjeroje daznai susiduria su sunkumais derindami abi gyvenimo sritis iki tol, kol karjeros tikslai bus
pasiekti (Drew ir Murtagh 2005). Ilgesnés darbo valandos, mazas suvokiamas savo profesinio grafiko
kontrolés jausmas bei atsakomybé gali sustiprinti darbo — asmeninio gyvenimo konfliktg. Kita vertus,
tyrimai sitilo, kad darbuotojai jmonése, skatinanCiose darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyra
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pasizymi aukstesniu pasitenkinimu darbu, lojalumu jmonei. (Richman, Civian, Shannon, Hill ir
Brennan 2008).

Isitraukimas j darbg (angl. work engagement) - sis veiksnys susij¢s su tuo, kiek svarbos
darbuotojas skiria savo darbui ir kiek skiria asmeniniam gyvenimui. Isitraukimas j darba atspindi kiek
Zmogus sieja savo tapatybe, pasitikéjima savimi su savo darbu. Zmonés yra labiau linke prarasti laiko
nuovoka darbe (Schaufeli, 2013; Harter et al 2002). Tac¢iau nors ir padidéjus darbo valandoms,
jsitraukimas j darbag yra teigiama biisena ir tyrimai rodo, kad §i teigiama busena persiduoda ir j
asmeninj gyvenimg (Richman et al 2008).

Vadovo parama - sakoma, kad darbuotojas palieka ne darboviete, o vadova. Siame posakyje
yra tiesos, nes prasti santykiai su vadovu prognozuoja nepasitenkinimg darbu, lojalumo jmonei
sumaz¢jima, kontraproduktyvy elgesj darbo vietoje. Vadovas, kuris yra linkes palaikyti darbuotojus,
turincius Seimg, skiria daugiau démesio darbuotojy balansavimui tarp darbo ir gyvenimo (Seimos)
jsipareigojimy. Tyrimai rodo, kad vadovo parama yra vienas i§ faktoriy sprendziant darbo ir
gyvenimo konflikta. Vadovo pozicija darbuotojo palaikyme taip pat susijusi su mazesniu darbo —
seimos konfliktu (Cesnauskas ir Lazauskaité-Zabielské, 2014), padeda sumazinti darbing jtampa, yra
susijes su didesne darbuotojo energija ir pasitikéjimu. Darbuotojai, gaunantys didesn¢ paramg i$
vadovo pasizymi aukStesniais gyvenimo kokybés rodikliais ir mazesniu streso, pervargimo lygiu
(Grzywacz ir Marks, 2000).

Lytis, Seimyniné padétis ir vaikai - literatiiroje yra daug priestaringos informacijos apie
lyties daromg jtaka darbo — Seimos pusiausvyrai. Yra tyrimy, teigian¢iy, kad moterys susiduria su
gyvenimui, dél ko dazniau renkasi laisvo arba lankstaus darbo grafiko darbus (Rehman ir Roomi,
2012; Fujimoto, Azmat ir Hartel, 2013). Vyrai yra labiau linke palaikyti sekmingg darbo —asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, taciau dirba ilgesnes valandas bei susiduria su didesniais reikalavimais i$
darbdaviy (Fujimoto et al 2013). Darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyra taip pat priklauso nuo
vaiky turéjimo, ypac tarp motery (Jones ir McKenna, 2002), ta¢iau tam tikri Seimos modeliai, kuomet
Seimos nariai dalinasi pareigomis, padeda atrasti pusiausvyrg (Daalen, Willemsen ir Sanders, 2006).
Taciau Siuolaikiniai tyrimai sitilo, kad darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros vyrai ir moterys
siekia vienodai (Tambe, 2017; Casper et al 2018).

3. Isitraukimas i darba

3.1. Isitraukimo j darba samprata

Kalbant apie jsitraukimg j darbg svarbu apibrézti sgvokas. Angly kalboje ,,work engagement*

ir ,,work involvement* yra laikomi skirtingais konstruktais, taCiau lietuviy kalboje Zodziai
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»engagement® ir ,,involvement® yra ver¢iami vienodai — ,,jsitraukimas®. Tyréjai turi pakankamai aisky
suvokimg kg reiskia jsitraukimo j darba konceptas, taciau néra vieno sutarto apibrézimo (Schaufeli,
2013).

Isitraukimas j darba yra darbuotojo nusiteikimas dirbti ir noras tai daryti. Didziausia tikimybé
darbuotojams pasiekti jsitraukimg j darbg kai darbuotojy poreikiai yra patenkinami — jsitraukimo j
darbg biisena atspindi aplinkybes, kai darbuotojai zino, ko i$ jy tikimasi, turi visas saglygas savo darbui
atlikti, turi galimybes suformuoti prasmingus ir pasitikéjimu gristus santykius kolektyve bei turi turéti
sglygas augti ir tobuléti (Harter et al 2002). Isitraukimas, kaip konstruktas pasireiskia lojalumu
imonei, didesniu prisidéjimu (Macey ir Schneider 2008).

Pasak Schaufeli ir Bakker (2003) jsitraukimas j darbg yra teigiama, patenkinanti tobulé¢jimo
poreikj, su darbu susijusi emocin¢ blisena, apimanti energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo |
darbg aspektus. Energijos (angl. vigor) aspektas apibiidinamas aukstu energijos lygiu ir psichiniu
atsparumu darbo metu; noru ir galimybémis stengtis bei atkaklumu sprendziant iskilusias problemas
siekiant tikslo. Atsidavimo (angl. dedication) aspektas — tai stiprus entuziazmo, prasmés, jkvépimo ir
i8didumo jausmas darbe. Pasinérimo (angl. absorption) komponentas — laiko pojii¢io praradimas dél
didelés koncentracijos bei gilaus susidoméjimo savo darbu.

Pasak Gallup (2017), pasaulinés organizacinés analitikos ir konsultacijy firmos, jsitrauke }
darba darbuotojai apibiidinami kaip tie, kurie dirba su aistra ir jaucia gily rysj su jmone, kurioje dirba.
Tokie darbuotojai skatina inovacijas ir stumia organizacijg j priekj. Pasak jy 2017 metais iSleistos
ataskaitos, bendras pasaulio darbuotojy jsitraukimas j darbg tesiekia vos 15%, Ryty Europa atitinka
pasaulio tendencijas — taip pat 15%, 0 Stai Lietuvoje statistika maziau patraukli: 11% zmoniy jsitrauke
j darbg, 67% zmoniy néra jsitrauke j darbg, o Stai 22% aktyviai atsiriboje (angl. actively detached)

nuo savo darbo.

3.2. Isitraukima j darbga aiSkinancios teorijos

3.2.1. Kahn jsitraukimo j darbg teorija

Isitraukimas j darbg yra pakankamai naujas konceptas, pirmg kartg iSpléstai nagrinétas tik
1990 metais William Khan, kuomet autorius tyrinéjo ir stebéjo asmeny jsitraukimg ir atsiribojimg nuo
darbo. Iki to meto, organizacinés sveikatos psichologijos sritis placiai tyrinéjo neigiamg darbo poveikj
sveikatai — stresa, depresija, i$8auktas Sirdies ligas. Taigi, jsitraukimas j darbg buvo vienas i$ pirmyjy
pozityviojo darbo poveikio sveikatai konceptas, tuomet apibréZiamas kaip jmonés darbuotojy
asmenybiy prisitaikyma prie savo vaidmeny darbe; isitraukdami j darba, darbuotojai iSreiskia save
fiziskai, intelektualiai ir emociskai (Kahn, 1990). Darbuotojai, pasizymintys jsitraukimu j darbg, geba

iSlaikyti save reikiamame vaidmenyje, nepametant nei ,tikrojo as“, nei reikiamo vaidmens darbo
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kontekste. “Savasis as“ ir vaidmuo koegzistuoja dinamiskame santykyje, kuomet asmuo savo
asmening energija perteikia darbinio vaidmens elgesiui ir perteikia save vaidmenyje. Tokie
darbuotojai fiziSkai jsitraukia j uzduoti, geba iSlaikyti kognityvinj budrumg bei suformuodami
emocinj rysj su aplinkiniais, gebédami iSreiks$ti mintis, jausmus, kiirybiskuma, vertybes. Kahn (1990)
taip pat apibrézé tris psichologines sglygas, kuriy buvimas reiské jsitraukimg, o nebuvimas reiské
atsiribojimg nuo darbo: prasmé, saugumas ir priecinamumas. Prasmingumas reprezentuoja darbuotojo
subjektyvy jausma, kai investuotos pastangos | darbo vaidmenj atsiperka; saugumas — tai galimybé
iSreikSti save nebijant neigiamy pasekmiy reputacijai; pricinamumas — fiziniy, emociniy ir
intelektualiniy resursy pakankamumas reikalingam darbui atlikti. Kahn i§vados atskiria jsitraukima i
darbg nuo tiesiog sunkaus kasdienio darbo. Kruopstus, iSnaudojantis savo galimybes darbuotojas
demonstruos lojaluma, atsakomybe, autonomijg savarankiskai, nes tikes, kad jdétos pastangos bus

prasmingos organizacijai.
3.2.2. Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis

Remdamiesi Kahn pasitlytomis idéjomis, Bakker ir Demerouti (2007) iSplétojo darbo
reikalavimy ir iStekliy modelj (angl. job demand-resource model). Siuo modeliu aiskinama, kad
kiekvienas darbas turi atitinkamus kiekvienam darbuotojui rizikos veiksnius. ISskiriamos Sios
veiksniy grupés: darbo reikalavimai (angl. job demands), darbo iStekliai ir asmeniniai iStekliai
(Bekker ir Demerouti, 2007; Bekker ir Demerouti, 2008). Darbo istekliai apima organizacinius,
socialinius, psichologinius ir fizinius darbo komponentus, kurie prisideda prie darbo tiksly siekimo,
skatina tobul¢jima, mokymasi bei asmeninj augimg, mazina stresg. Tai gali biiti autonomija, stipriis
geri santykiai kolektyve, galimybés tobuléti, mokytis. Tuo tarpu darbo reikalavimai yra stresg
keliantis wveiksnys, kuris apima organizacinius, socialinius, psichologinius ir fizinius darbo
komponentus, kurie reikalauja, kad darbuotojas sutelkty fizines ir psichologines pastangas tikslui
pasiekti. Tai yra stresg keliantys faktoriai, tokie kaip laiko spaudimas, dideli kriviai, stresiné darbo
aplinka, neaiskiai apibréztos pareigos, prasti santykiai kolektyve ir sunkus emocinis darbas. Véliau
prie Siy veiksniy buvo pridéti asmeniniai iStekliai, atspindintys asmeninj darbuotojo indéli i
jsitraukimo j darba procesg. Tai gali buti teigiamas saves vertinimas, saviveiksmingumas (angl. self-
efficacy), savigarba. Pagal § modelj, negatyviis patyrimai darbe vyksta esant aukStam darbo
reikalavimy lygiui bei esant Zemam darbo pozityvumui, kuomet stresas ir perdegimas yra jprasta. Tuo
tarpu teigiamos patirtys darbe gali uzglaistyti aukstus darbo reikalavimus ir skatinti motyvacijg bei

isitraukimg i darba.
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3.3. Isitraukimo j darbg veiksniai

VienareikSmisSkai apibrézty jsitraukimo j darbg veiksniy, kurie apibrézty sgvoka, néra. Vieni
autoriai, veiksniais laiko psichologiniais ir organizaciniais veiksniais (Salanova, Agut ir Peiro, 2005;),
Kiti organizaciniais ir asmeniniais, arba darbo ir asmeniniais (Bakker ir Demeroutti, 2007; 2008).
Siame darbe jsitraukimo j darba veiksniais laikomi socialiniai (tarpasmeniniai santykiai,
pareigingumas) bei organizaciniai (augimo galimybés ir motyvacija).

Tarpasmeniniai santykiai — Socialinis palaikymas laikomas socialinio klimato jmongje
dalimi, kuomet palaikymas gali ateiti ir i§ kolektyvo, ir i§ vadovo. Tai gali biiti emocinis palaikymas
arba bendradarbiavimas siekiant bendry tiksly. Toks palaikymas net su§velnina neigiamus streso bei
perdegimo padarinius, vertinant pasitenkinimg darbu (Abualrub, Omari ir Rub, 2009). Tyrimai taip
pat rodo, kad ir jsitraukimas j darba, ir perdegimas gali biti perduodamas tarp kolegy (Bakker ir
Demerouti, 2008). Taciau yra ir kita pusé — jsitraukimas j darbg sutapatinamas su vidinés motyvacijos
veiksniais, kuomet asmuo dirba dél malonumo, o iSoriniai motyvatoriai, tokie kaip socialinis
priémimas, saviverte, siejami su darboholizmu (Van Beek et al, 2012).

Pareigingumas — pareigingumas ir jsipareigojimas yra vienas i§ jsitraukimo komponenty.
Kuo atsakingesnis ir jsipareigojes darbuotojas jauciasi, tuo labiau jsitraukes tampa. Tam reikalingos
kitos salygos, tokios kaip aiSkis tikslai, vidinis kontrolés lokusas, autonomija, darbo prasmés

suvokimas (Britt, 1999). Vyresni darbuotojai ypa¢ pasizymi gera emocijy kontrole ir stipriu
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atsidavimu darbui (Kim ir Kang, 2017). Isitrauke j darbg darbuotojai taip pat dazniau rodo iniciatyva
keisti darbo aplinkg taip, kad likty jsitrauke (Bakker, 2011).

Augimo galimybés — organizacijos suteikiamos augimo galimybés stimuliuoja darbuotojy
saviveiksminguma, saviraiska, iniciatyva. Augimo galimybiy jgyvendinimas siejamas su didesniu
atsidavimo darbui lygiu, tarp jauny zmoniy (Bai ir Liu, 2018). Darbo reikalavimai, turintys potencialo
skatinti meistriSkuma (angl. mastery), asmeninj ir profesinj augima yra susieti su jsitraukimu j darbg
(Shaufeli, 2013).

Motyvacija — jsitraukimas yra kompleksinis konceptas, turintis pastangy, démesingo
jsisgmoninimo, Tékmeés bei vidinés motyvacijos aspekty (Kahn, 1990). [sitraukimas yra tapatinamas
Ssu motyvacine biisena, kuomet asmuo sieja savo identiteta su atlickama uzduotimi, susitelkia ]

organizacijos seékme ir dirbamas perkopia darbo reikalavimus.

3.4. Perdegimas ir darboholizmas

3.4.1. Perdegimas

Isitraukimas j darbag ir perdegimas yra laikomi atvirkStiniai vienas kitam konstruktai.
AtvirkS¢iai nei nuo perdegimo, jsitraukimu ] darbg pasiZymintys darbuotojai turi pakankamai
energijos resursy palaikyti ry$j su veiklomis darbe ir subjektyviai vertina save kaip galin¢ius pasiekti
darbo reikalavimus (Schaufeli ir Bakker, 2004). Maslach et al (2001) jsitraukimg j darbg jvardino
kaip perdegimo reiSkinio papildyma, kur jsitraukimas j darbg tampa prieSprieSine konstrukto
dimensija, kai perdegimas negatyvioje spektro puséje, o jsitraukimas - pozityvioje. Taigi, darbuotojas
gali biiti arba iSsekgs, arba jsitraukes | darbg. Perdegimas reiskia iSsekima, pesimizma, darbg nematant
rezultato, kaip jsitraukimas reiskia energija, saviveiksmingumg, prasm¢ darbe. Remiantis §ia teorija,
perdegimas ir jsitraukimas j darbg yra matuojami ta pacia skale.

Kitu pozitriu, jsitraukimas j darbg ir perdegimas yra du visiskai atskiri konstruktai (Schaufeli
ir Bakker 2004). Abu konceptai néra tobulai neigiamai koreliuoti, todél kai darbuotojas nejaucia
jsitraukimo j darba, nebiitinai tai reiskia perdegima darbe. Zinoma, jsitraukimas j darba yra matomas
kaip pozityvi psichologiné biisena, kai tuo tarpu perdegimas reiskia negatyvig psichologing biiseng,
todél, panasiai kaip teigia Maslach et al (2001), daznai atrandama neigiama koreliacija tarp Siy
konstrukty (Demerouti et al 2001). Taciau zitrint j Siuos konstruktus kaip j atskirus, juos galima

vertinti kartu vienoje analizéje.
3.4.2. Darboholizmas

Darboholizmg galima apibrézti kaip reiskinj, kuomet zmogus kompulsyviai dirba, negali

atsiriboti ar sustoti dirbti, jaucia nekontroliuojamg poreikj dirbti arba nenora nutraukti darba.
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Darboholikai neretai lieka darbo vietoje pasibaigus darbo valandoms, dirba sunkiau nei kolegos,
stengiasi pasiekti perfekcionistinj darbo rezultata (McMillan et al, 2001). Tokie zmonés yra maziau
link¢ mégautis savo laisvalaikiu, o tyrimo rezultatai daznai parodo didesnj konflikta tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo (Bakker et al, 2009).

Taigi, panasiai, kaip ir jsitraukus j darba, darbuotojas jaucia norg pasinerti i darbing veikla.
Taciau darboholizmo atveju akcentuojamas negebé¢jimas atsitraukti nuo darbo, kompulsyvumas
dirbti. Taip pat svarbu paminéti, kad jsitrauke j darbg zmonés gali mégautis kitomis veiklomis ir uz
darbo vietos ar profesiniy pareigybiy riby. Taip pat jsitraukusiems j darbg Zzmonéms darbas yra
malonuma kelianti veikla (Schaufeli ir Bakker 2004).

4. Isitraukimo i darba, darbo motyvacijos ir darbo — asmeninio gyvenimo rysiai

Tyrimy, nagrinéjanciy darbo-asmeninio gyvenimo pusiausvyros, jsitraukimo j darbg ir darbo
motyvacijos sgsajas néra daug. Todé¢l triikksta jrodymy, patvirtinanciy ar paneigian¢iy pozityvy rysj
tarp Siy konstrukty. Vis délto, galima rasti pakankamai tyrimy, nagrin€¢janciy sgsajas su panasiais
konstruktais, i§ ko galima issikelti atitinkamas hipotezes.

Literaturoje sitloma, kad jsitraukimas j darbg yra svarbus veiksnys darbo motyvacijai
(Schaufeli ir Bakker 2004). Vidiné motyvacija yra apibudinama kaip jéga, vedanti link jsitraukimo j
darbg, nes veikla kelia mégavimasi, susidoméjimg, todél pati i§ saves tampa atlygiu be papildomy
iSoriniy paskaty (Thomas, 2009; Bhuvanaiah ir Raya, 2015). Isitraukimas j darbg turi panaSumy ir
yra neretai lyginamas su Tékmeés (angl. Flow) teorija (Csikszentmihalyi, 1990), kuomet asmeniniy
jgiidziy augimas palengvina sékme atliekant sudétingas uzduotis (Lopez et al 2015). Tékmés biisenoje
darbuotojas gali taip jnikti ir jsitraukti j uZzduotj, kad praranda bet kokj suvokimg apie laiko tékme.
Jdomu tai, kad galimybé patirti Tékme darbo vietoje yra daznesné nei leidziant laisvalaikj ar
atsipalaiduojant namie (Haworth 1997; Schaufeli, 2013). Isitrauke¢ j darbag darbuotojai taip pat
pasizymi entuziazmu, atvirumu naujai informacijai, produktyvumu ir yra labiau linke pasilikti po
darbo valandy (Harter et al 2002). Tokie darbuotojai patys rodo iniciatyva keisti savo aplinkg taip,
kad 18likty jsitrauke i darba (Bakker, 2011) ir skatina jsitraukti kolegas (Bakker ir Demerouti, 2008).
Van Beek, Taris, Schaufeli ir Brenninkmeijer (2012) tyrimas patvirtina $iuos rezultatus ir papildo,
kad jsitrauke | darbg asmenys yra motyvuojami vidiniy faktoriy: augimo, tiksly siekimo.

Isitraukimas j darba taip pat glaudziai siejasi su laisvalaikiu — pailséje nuo darbo darbuotojai
yra labiau linke déti daugiau pastangy, pasizymi aukstesniu atsparumo lygmeniu, yra energingesni
(Sonnentag, 2003). Poilsis taip pat prisideda prie didesnio atsidavimo darbui, nes tokie darbuotojai
turi daugiau energijos resursy ir demonstruoja aukstesnj jsitraukimo i darbg lygi, geba geriau

susikaupti atliekant svarbias uzduotis ir nekreipti démesio j blaskancia aplinka. Sie apibadinti
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pozymiai pailséjus taip pat siejasi su Csikszentmihalyi (1991, 2004) apibudinta Tékmés busena,
kurios metu visas démesys skiriamas vienai uzduodiai, ignoruojant iSorinius faktorius, nesusijusius
su atliekama uzduotimi.

Derinant darbg su asmeniniu gyvenimu taip pat iSrySkéja jsitraukimo j darbg rySys su darbo —
Seimos pusiausvyra. Nepaisant jsitraukusiy darbuotojy entuziazmo likti darbe po darbo valandy,
Larasati et al (2018) tyrime rado tiesioginj rysj, kad darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros
jutimas tiesiogiai nuspé¢ja jsitraukimg j darbg tarp tiikstantmecio kartos (angl. milennials) tyrimo
dalyviy. Richman et al (2008) tyrimas parodé sasajas tarp jmonéje jvestos darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyrg skatinancios strategijos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg. PanaSias i§vadas
pasiekeé ir Sirgy ir Lee (2017) savo straipsnyje pateikdami, kad geresné darbo —asmeninio gyvenimo
pusiausvyra skatina ne tik pasitenkinimg darbu, darbo naSuma bei lojaluma jmonei, bet ir Seimyninio
gyvenimo pasitenkinimg. [sitraukimas j darbg yra naudingas ir asmeniui darbuotojo vaidmenyje, ir
jmonei, kurioje asmuo dirba. Asmenys, kurie patiria daugiau pozityviy veiksniy darbo vietoje yra
labiau link¢ emociskai jsipareigoti jmonei, kurioje dirba (Herrbach 2006). Besimégaujantys savo
darbu darbuotojai §; jausma perteikia veiksminga elgsena darbo vietoje. Isitrauke darbuotojai
investuoja savo resursus j problemy sprendimus, ry$iy su kitais zmonémis kiirimg ir inovatyviy idéjy
plétojimg (Bakker ir Leiter 2010). Na o geri santykiai su kolektyvu ir vadovais, didesné sprendimy
priémimo laisvé darbe sumazina darbo — Seimos konflikto reiSkimgsi, 0 emocinio palaikymo
trokumas S$eimoje, kritikos patyrimas i§ Seimos nario, vaiky turéjimas padidina darbo — Seimos
konfliktg (Grzywacz ir Marks 2000).

Darbo motyvacijos ir darbo — asmeninio gyvenimo rysiai kol kas daugiausiai iStirti per
negatyvius veiksnius. Siuos konstruktus bendrai tyrinéjan¢ios literatiiros néra daug, ypaé Lietuvoje.
Chien ir Chu (2013) savo tyrime atskleidzia, kad darbo — Seimos konfliktas yra vienas i§ motyvatoriy
imonéje dirbantiems asmenims pradéti savo verslg. Ta patvirtina ir Rehman ir Roomi (2012) - kuriant
savo versla, vienas svarbiausiy motyvatoriy moterims tampa tikimybé pasiekti darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyra. Galimybé lanksciai kontroliuoti savo laika suteikia laisvés atlikti kitas
svarbias su darbu nesusijusias funkcijas. Darbuotojai, kurie labiau vertina darbo — seimos pusiausvyra
nei pasiekimus karjeroje, nebiitinai svajoja apie paaukstinimg pareigose j vadovaujancig pozicijg ir §j
paaukstinimag gali matyti kaip demotyvuojantj faktoriy dél nenoro daryti kompromisy Seimos saskaita
(Aycan, 2008 per Korabik ir Lero). Tuo tarpu Frone, Yardley ir Markel (1997) vystydami darbo —
Seimos modelj nerado darbo — asmeninio gyvenimo s3sajy ir su darbo uzmokesciu.
stipresne vidine motyvacija ir tam tikrais iSorinés motyvacijos tipais, yra labiau linke tapti
priklausomais nuo darbo, dirbti perdétai sunkiai ir nevalingai. Asmuo praleidzia daugiau laiko darbo

vietoje, atlieka daugiau nei i$ jo reikalaujama, nevalingai galvoja apie darba laisvu nuo darbo laiku
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(Andreassen, Ursin ir Eriksen, 2007). Stipri darbo motyvacija gali tapti rizikos veiksniu, ypac
neurotisky asmenybés bruozy darbuotojams, nes darbu suteikiama aukstesné saviverté, randamos
imonés vertybiy atitiktys bei asmeniniy tiksly atitiktys. PanaSius rezultatus gavo ir van Beek et al
(2012), kad stipri darbo motyvacija siejasi su darboholizmu, kai bandoma iSvengti nemaloniy ir

negatyviy, nerima, géda, kalte kelianciy situacijy ar patyrimy.
5. ISvados

Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg asmuo gali kontroliuoti tik i§ dalies, nes tam svarbg
turi kiti asmenys bei individualiis asmens, ir jmonés veiksniai. Nors darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyra arba konfliktas yra vis labiau tyriné¢jami konstruktai, vis dar néra iki galo aisku kaip ji
siejasi su darbo motyvacija. Dazniausiai nagriné¢jant darbo motyvacijg yra aptariamos sgsajos su
darbo rezultatais, pasitenkinimu darbu, santykiai kolektyve. Sasajos taip pat nagrinéjamos per
tiesioging konstrukty sgveika, o mediaciniai arba moderaciniai veiksniai néra pakankamai
nagriné¢jami (Mauno, Kinnunen ir Ruokolainen, 2006). Taip pat ir tyrimai apie darbo ir asmenino
gyvenimo ry$j labiau i$nagrinéti per konflikto prizme¢. Viena vertus, Morkeviéiiité et al (2018) iStyré,
kad motyvacija gali buti rizikos veiksnys, vertinant priklausomybe nuo darbo. Darbo vietoje
darbuotojas taip pat yra labiau linkes patirti Tékmés btiseng, kurios metu pasineriama j atlickamag
uzduot] nesuvokiant laiko tékmés (Haworth 1997; Schaufeli, 2013). Kita vertus, tiek darbo
motyvacija, tiek darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyra iki §iol buvo siejama su pozityviomis
patirtimis darbe, pavyzdziui didesniu pasitenkinimu darbu (Viningiené, 2012; Carlson et al, 2009).
Nors kol kas néra iki galo aiSku kokie veiksniai lemia asmenj patirti darbo — asmenino gyvenimo
pusiausvyrg, tyréjai sufleruoja, kad gali bati veikiama per gery santykiy palaikyma su kolektyvu ir
vadovu bei per galimybe savarankiSkai priimti sprendimus (Grzywacz ir Marks, 2000).

Praturtinimo teorija (Greenhaus ir Powell 2006) teigia, kad jgudziy, gebéjimy, vertybiy
igijimas, pasitenkinimas vienoje srityje praturtina ir kitg sritj. Taigi, instrumentiné arba afektiné
patirtis tiek darbe, tik ne darbo metu gali papildyti bendra gyvenimo kokybg¢. Remiantis $ia teorija,
tokie veiksniai kaip pasiekimai ir laiméjimai, pripazinimas ir dékingumas, darbo turinys taip pat
turéty prisidéti prie darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Taip pat yra daroma prielaida, kad
jsitraukimas j darbg, kaip pozityvus konstruktas, sgveikauja tarp darbo motyvacijos ir darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Sudarytas mediacijos modelis, vaizduojantis prognozuojamas

kintamyjy s3sajas.

Sio darbo tikslas yra nustatyti rysius tarp individo darbo motyvacijos tipo, darbo — asmeninio

gyvenimo pusiausvyros bei jsitraukimo j darba.
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Siam tikslui pasiekti yra keliami Sie uzdaviniai:

1.

Ivertinti darbo motyvacijos tipo, darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir jsitraukimo
1 darbg reiskimosi skirtumus jvairiose sociodemografinése grupése.

Ivertinti rySius tarp darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir jsitraukimo j darba.
Ivertinti ry$ius tarp darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir darbo motyvacijos
veiksniy.

Ivertinti ryS$ius tarp darbo motyvacijos veiksniy ir jsitraukimo j darba.

Ivertinti ry§j tarp darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyros, darbo motyvacijos veiksniy

ir jsitraukimo j darba.

5.1. Hipotezés

Sociodemografiniai kintamieji yra susij¢ su darbo motyvacijos veiksniais, darbo —

asmeninio gyvenimo pusiausvyros bei jsitraukimo j darbg jverciais.

a) Daugiau darbo valandy dirbantys darbuotojai pasizymi didesniu jsitraukimu j darba,
taciau mazesniu darbo — asmeninio gyvenimo jverciu.

b) Moterys pasizymi mazesniu darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyros jveréiu nei
vyrai.

C) Aukstesnes pareigas uzimantys darbuotojai pasizymi didesniais jsitraukimo j darbg
jverciais.

d) Turintys vaiky iki 18 mety tiriamieji pasizymi aukStesniais finansy, santykiy su
vadovu ir bendradarbiavimo jverciais.

e) Vyresnio amziaus tiriamieji pasizymi aukstesniais energingumo, atsidavimo ir
pasinérimo veiksniy jverciais.

Darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyra yra teigiamai susijusi su jsitraukimo j darba

veiksniais.

Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra teigiamai susijusi su motyvuojanciais

dviejy faktoriy teorijos veiksniais bei bendradarbiavimu ir santykiu su vadovu.

Isitraukimas i darbg yra teigiamai susijes su motyvuojanciais dviejy faktoriy teorijos

veiksniais.

Darbo motyvacijos veiksniai yra medijuojantys darbo — asmeninio gyvenimo

pusiausvyros ir jsitraukimo j darbg rysyje.
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2 pav: Mediacijos teorinis modelis
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METODIKA

1. Tiriamieji

Tyrime dalyvavo pilnameciai asmenys, dirbantys Lietuvoje pagal darbo sutartj. Savarankiskai
dirbantys ir auksc¢iausio lygmens vadovai nebuvo jtraukti j tyrimg. Respondentai klausimyng pildé
internete, per Google formos platformg. Nuorodos j anketg buvo talpinamos jvairiy socialiniy tinkly
platformose su prasymu uzpildyti ir pasidalinti. Tyriamieji buvo informuoti, kad anketa yra
anoniminé. Dalis respondenty atsakymy (7 anketos) buvo paSalinti i§ tyrimo prie$ analizuojant
duomenis dél netinkamo uzpildymo. Tyrime dalyvavo 140 respondenty, i§ kuriy 73 (52,1%) buvo
moterys, 0 67 (47,9%) vyrai. Daugiausia tiriamyjy priklausé 31 — 50 m. amziaus grupei — 42 asmenys
(30%). I$ atsakiusiyjy, 101 respondentas (72,1%) neturéjo vaiky iki 18 mety amziaus. Didzioji dalis
dalyviy tyrimo metu gyveno santuokoje arba susitikinéjo su partneriu (-e), i$ viso 103 (75,1%).
Aukstgjj iSsilavinimg buvo jgije daugiau nei pusé tyrimo dalyviy — 76 (54,7%), specialisto ar
tarnautojo pareigybiy lygmenj uzémé 80 respondenty (57,1%), o vidutiniSkai 31 — 40 valandy per
savaite dirbo 53 respondentai (37,8%). Darbo stazas tarp tyrimo dalyviy pasiskirstes pakankamai
tolygiai, tac¢iau didzioji dalis respondenty —36 (25,8%) dabartinéje darbovietéje dirba iki 1 mety, 0
nuo 1 mety iki 2 bei nuo 3 mety iki 5 vienoje darbovietéje dirbanciy respondenty buvo po lygiai — po

29 (20,7%). Platesné demografiné informacija apie respondentus, yra 1 lenteléje.

1 lentelé: Tiriamuyju pasiskirstymas pagal amziy, lytj, iSsilavinima, Seimynine padétj,

pareigybiy lygmeni, darbo stazg ir darbo valandas per savaite. (N = 140)

Demografinés charakteristikos Respondenty skai¢ius = Procentais
AmzZius 18 - 25 m. 36 25,7%
26 —30 m. 40 28,6%
31-50m. 42 30%
51-60 m. 20 14,3%
61 m. ir daugiau 2 1,4%
Lytis Vyrai 67 47,9%
Moterys 73 52,1%
ISsilavinimas Nebaigtas vidurinis 5 3,6%
Vidurinis 22 15,8%
Profesinis 17 12,2%
Aukstasis 76 54,7%
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Aukstasis neuniversitetinis 19 13, 7%

Neatsaké 1 0,7%
Seimyniné padétis Vienisi 34 24,8%
Susitikinéja 38 27, 7%
Santuokoje 65 47,4%
Neatsaké 3 2,1%
Vaikai iki 18 mety Taip 39 27,9%
Ne 101 72,1%
Pareigybiy Darbininkas 32 22,9%
lygmuo Specialistas / tarnautojas 80 57,1%
Vidutinés grandies vadovas 28 20%
Darbo stazas Iki 1 m. 36 25,8%
1-2m. 29 20,7%
3-5m. 29 20,7%
6—10m. 16 11,4%
11 -20 m. 18 12,9%
21 m. ir daugiau 12 8,6%
Darbo valandos Maziau nei 10 val. 12 8,6%
per savaite 11— 20 val. 5 3,6%
21— 30 val. 14 10%
31 —40 val. 53 37,8%
41 — 50 val. 47 33,6%
51 val. ir daugiau 9 6,4%

2. Tyrimo metodai

Bendry duomeny anketa ir demografiniai klausimai. Siam tyrimui buvo parengtas bendry
duomeny ir demografiniy klausimy klausimynas. Klausimai buvo parengti siekiant nustatyti tiriamyjy
lytj, amziy, Seimynine padétj, ar respondentai turi vaiky iki 18 mety. Klausimyne taip pat buvo
parengti klausimai, susije su darbu: uzimamy pareigybiy lygmuo, darbo stazas dabartinéje jmonéje
bei darbo valandos per savaite. Sie klausimai jtraukti todél, kad darbo valandos gali rodyti sufleruoti
aukstesnj jsitraukimo j darbg lygmenj arba mazesnius darbo — asmeninio gyvenimo jvercius

(Schaufeli, 2013; Frone et al 1992). Demografiniai klausimai padeda atliekant tyrimo analize ir
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suteikia galimybe juos naudoti kaip kintamuosius, leidziant atrasti skirtumus ar panasumus tarp

grupiy.

Utrechto jsitraukimo j darba klausimynas (angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES
-17) (Schaufeli et al, 2002). Leidimas naudoti klausimyng buvo gautas i§ autoriy, o lictuviskai
iSverstas klausimynas prieinamas oficialiame autoriaus Schaufeli internetiniame tinklalapyje

(https://www.wilmarschaufeli.nl/). Klausimyna sudaro 17 teiginiy, kuriuos tyrimo dalyviai vertina 7

baly Likerto skaléje, kiek daznai jiems buidinga jaustis jsitraukusiems j darbg. Galimi pasirinkimo
variantai nuo ,,niekada“ iki ,,visada“. Sioje skaléje aukstesnis jvertis nurodo aukstesnj jsitraukimg j
darbg. Jis skirtas jvertinti trims asmens jsitraukimo j darbg dimensijoms:
1. Energingumas (angl. vigor) (pvz.: ,,Savo darbe trykstu energija“);
2. Atsidavimas darbui (angl. dedication) (pvz.: ,,Manau, kad mano darbas yra labai prasmingas
ir tikslingas®);

3. Pasinérimas j darbg (angl. absorption) (pvz.: ,,Kai dirbu, laikas béga nepastebimai‘).

2 lentelé. Isitraukimo j darbg klausimyno skaliy vidinio suderinamumo rezultatai

Patikimumas (Cronbacho
Skalé Teiginiy skaicius o
alpha koeficientas)
Energingumas 6 0,870
Atsidavimas darbui 5 0,890
Pasinérimas j darba 6 0,902

Motyvacijos darbe nustatymo testas (darbuotojy motyvacija, remiantis Herzberg dviejy
faktoriy teorija) — poreikiy stiprumui nustatyti buvo panaudotas klausimynas (testas), sudarytas F.
Herzberg ,,dviejy veiksniy“ teorijos pagrindu. Klausimyno teiginiai atspindi teorijos veiksnius:
bendradarbiavimo (pvz. ,JJums geriau dirbti nejdomy darba, taciau iSlaikyti gerus santykius su
kolegomis®), santykiy su vadovu (pvz. ,,Jis teikiate pirmenybe geriems santykiams su vadovu, net jei
tai reiksSty atsakomybés sumenkinima®) ir finansy (pvz. ,,Jums svarbiausia — gerai apmokamas darbas,
nors ir nebisite deramai jvertintas®) skalés skirtos higieniniams veiksniams nustatyti, o karjeros (pvz.
,Jums svarbiausia paaukstinimas pareigose, net jeigu sumazés atlyginimas®), atsakomybés (pvz.
,Geriau turéti didesne atsakomybe, net jeigu dél to bus sunkiau bendrauti su vadovu*), darbo turinio
(pvz. ,,Jums svarbiausia jdomus darbas, net jeigu dél to nukentés santykiai su vadovu‘), pripazinimo
ir dékingumo (pvz. ,,Jums svarbiausia — pripazinimas ir pagyrimai, net jeigu atlyginimas néra

ypatingai aukstas®) ir pasiekimy (pvz. ,,Jums svarbiau jveikti sudétinga darba, negu dirbti paprasta,
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nors ir gerai apmokama darba™) skalés skirtos motyvaciniams veiksniams nustatyti. Klausimyna
sudaré 28 teiginiy poros. Kiekvienos poros teiginiy baly suma turéjo turi bati lygi ,,5%. Vertinant
teiginj, buvo praSoma naudoti tik sveikus skaiCius. Baly pasiskirstymo gradacija tokia: 0 — neturi
reikSmés, 5 — labai svarbus. Teste aukstesnis veiksnio jvertinimas parodo darbo motyvaciniy veiksniy

stiprumg. 1 priede demonstruojamas motyvaciniy ir poreikiy veiksniy pasiskirstymas tarp tyrimo

dalyviy.
3 lentelé: Darbo motyvacijos klausimyno skaliy vidinio suderinamumo rezultatai
Skalé Teiginiy skaitius Patikimumas -((-:ronbacho
alpha koeficientas)
Bendradarbiavimas 7 0,629
Finansai 6 0,745
Santykiai su vadovu 7 0,629
Karjera 7 0,794
Atsakomybé 7 0,607
Darbo turinys 8 0,646
Pripazinimas ir dékingumas 7 0,562
Pasiekimai 7 0,507

Darbo — gyvenimo pusiausvyros skalés trumpoji versija (angl. Work — Life Balance Scale)
(Syrek, Bauer — Emmel, Antoni, Klousemann, 2011). Klausimynas skirtas matuoti subjektyvig
darbuotojo darbo — gyvenimo pusiausvyra. Skale sudaro 5 teiginiai, pvz., ,,Esu patenkintas (-a)
pusiausvyra tarp savo darbo ir asmeninio gyvenimo®. Teiginiai vertinami penkiabaléje Likerto
skaléje, kur 1 atitinka ,,visiSkai nesutinku®, o 5 —,,visiskai sutinku®, tad kuo aukstesnis bendras skalés
balas, tuo geresné subjektyvi darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Si skalé viesai prieinama
Syrek et al (2011) moksliniame straipsnyje, taciau yra iSversta j lietuviy kalba. Leidimg naudotis
lietuviska versija suteiké N. Norvile, isvertusi skale su kolega. Siame tyrime skalés suderinamumo
rodiklis (Chronbacho alpha) yra — 0,824, tad galima teigti, kad skalé pasizymi aukstu patikimumu.

Lenteléje (4) pateikti duomenys apie darbo motyvacijos, jsitraukimo j darbg ir darbo —

asmeninio gyvenimo skaliy aprasomoji statistika: j klausimus atsakiusiy tiriamyjy skaicius (N), skaliy

30



vidurkiai (M), standartiniai nuokrypiai (SD) bei maziausios (Min.) ir didziausios (Maks) atsakymy

reikSmeés.
4 lentelé. Tyrime taikyty metodiky statistiniai duomenys

Skalés Min. Maks. Vidurkis (M) | SD
Motyvacijos
Bendradarbiavimo 0 5 2,46 0,67
Finansiné 0 5 2,78 0,86
Santykiy su vadovu 0 5 2,24 0,63
Karjeros 0 5 1,95 0,88
Atsakomybés 0 5 2,46 0,65
Darbo turinio 0 5 2,97 0,73
Pripazinimo ir dékingumo | O 5 2,31 0,55
Pasiekimy 0 5 2,77 0,49
Isitraukimo j darba
Energingumo 0 6 3,72 1,10
Atsidavimo darbui 0 6 3,87 1,27
Pasinérimo  darbg 0 6 3,66 1,23
Darbo -  asmeninio

) ) 1 5 3,56 0,88
gyvenimo pusiausvyra

3. Tyrimo eiga

Tyrimo duomenys surinkti 2020 vasario — 2020 balandZio ménesiais. Tyrimo imtis sudaryta
patogiosios atrankos biidu. Tyrimo klausimynai buvo iSplatinti patalpinant nuorodg | interneting
anketg su trumpu tyrimo apraSymu socialiniuose tinkluose (t. y. ,,Facebook®, ,,.Linkedin®), Zinuciy
siuntimo programose. Prie$ atsakydami j klausimus, dalyviai susipazino su informacija apie tyrimo
tiksla, duomeny rinkimo tvarka ir tur¢jo tai patvirtinti informuoto sutikimo formoje. Buvo uZtikrintas
dalyviy atsakymy anonimiskumas ir konfidencialumas viso tyrimo metu. Buvo pateikti atsakingo

tyréjo kontaktiniai duomenys su kvietimu kreiptis iSkilus klausimams.

4. Tyrimo duomeny apdorojimas

Tyrimo duomenys buvo apdorojami statistiniu paketu IBM SPSS Statistics 22.0. Kadangi

dauguma skaliy teiginiy buvo suformuluoti teigiamai, prie§ apdorojant duomenis buvo apverstas 1
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teiginys i§ darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skalés: ,,Man sunku pasiekti pusiausvyra tarp
savo darbo ir asmeninio gyvenimo®. Skaliy patikimumui buvo atlikta Cronbach alpha patikimumo
koeficiento analizé.

Norint nustatyti kokios analizés ir kriterijai turi biiti naudojami rySiams tarp kintamyjy
nustatyti, buvo atliktas Shapiro — Wilk normalumo testas, taip pat nustatytos asimetrijos ir eksceso
reikSmés, asimetrijos ir eksceso z balai (zr. 5 lent.). Remiantis Kim (2013), vidutinio dydzio imtyse
(50 < N <300) skale galima laikyti normalia kai asimetrijos ir eksceso z balai yra tarp -3,29 ir 3,29.
Apskaiciavus asimetrijos ir eksceso z balus, pastebéta, kad darbo motyvacijos skalés pasiekimy
veiksnys, jsitraukimo j darbg energingumo bei atsidavimo darbui veiksniai neatitinka normalumo
reikalavimo. Taigi, lyginant rezultatus tarp sociodemografiniy grupiy, parametriniams duomenims
buvo naudojamas dviejy nepriklausomy imc¢iy T — testas (Independent — Samples T test) bei
vienfaktoriné dispersiné analizé (One — Way ANOVA) testas, neparametriniams duomenims buvo
naudojamas Mann — Whitney U testas ir Kruskal — Wallis U testas. Koreliacijos koeficientui nustatyti
parametriniams duomenims buvo naudojamas Pearson, neparametriniams duomenims Spearman
koreliacijos koeficientas. Taikant regresing analiz¢, duomenims, kuriems negalioja normalumo
prielaida, buvo naudojama medianos regresija (CekanaviGius ir Murauskas, 2014). Nustatant
priklausoma ry§j tarp kintamuyjy naudota hierarchiné regresiné analizé. Sio modelio tinkamumas
matuotas kintamyjy tiesinés priklausomybés analize. Norint uztikrinti duomeny tinkamuma regresijos
modeliui, buvo patikrintos duomeny liekamosios paklaidos, isskirtys duomenyse, duomeny

homoskedastiskumas.

5 lentelé. Tyrime taikyty metodiky skaliy normalumo patikrinimas

5| 8 S
~ |8 5| B S| £ |z
= @ =ERZ i=1 3 S w o S =
Y e < ~ = 7] k] . D = =
75) ‘D c 3 X i o B 3 s 5
< 3 = | E g 2| 2 &
< = B 3 L N
g < i
Darbo motyvacija
Bendradarbiavimas -0,297 | 0,205 -1,449 | 0,493 | 0,407 1,211 0,984
Finansali -0,050 | 0,205 -0,243 | -0,143 | 0,407 -0,351 | 0,992
Santykiai su vadovu 0,210 | 0,205 1,024 | 0,026 | 0,407 0,064 0,988
Karjera 0,511 | 0,205 2,493 0,867 | 0,407 2,130 0,978*
Atsakomybé -0,205 | 0,205 -1 0,364 | 0,407 0,894 0,988
Darbo turinys -0,417 | 0,205 -2,034 | 0,375 | 0,407 0,921 0,983
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Pripazinimas ir -0,116 | 0,205 -0,464 | 0,615 0,407 1,511 0,988
dékingumas

Pasiekimai -0,073 | 0,205 -3,356 | 0,983 0,407 2,415 0,977*
Isitraukimas j darba

Energingumas -0,917 | 0,205 -4,473 | 1,128 0,407 2,771 0,950***
Atsidavimas darbui -0,712 | 0,205 -3,473 | 0,322 0,407 0,791 0,957***
Pasinérimas j darba -0,534 | 0,205 -2,605 | 0,107 0,407 0,263 0,975**
Darbo — asmeninio -0,498 | 0,205 -2,429 |-0,121 | 0,407 -0,297 | 0,971**

gyvenimo pusiausvyra

Pastaba: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,0001
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REZULTATAI

1. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir darbo motyvacijos pasireiskimo skirtumai

ivairiose sociodemografinése grupése

Siekiant patikrinti pirmaja hipotez¢ ir istirti darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyros, darbo
motyvacijos bei jsitraukimo ] darbg pasireiskimo skirtumus tarp jvairiy grupiy, Kintamieji,
susidarantys i§ dviejy grupiy buvo vertinami dviejy nepriklausomy im¢iy T — testu, o Kintamieji,
susidarantys i§ daugiau nei dviejy grupiy buvo vertinami vienfaktorine dispersine analize.

Atlikus skirtingas darbo valandas dirban¢iy asmeny darbo —asmenino gyvenimo pusiausvyros
vienfaktoring dispersing analize paaiSkéjo, kad pirmos hipotezés A dalis pasitvirtino i§ dalies: darbo
— asmenino gyvenimo pusiausvyros jveréiai statistiSkai skiriasi tarp skirtingas darbo valandas
dirbanciy tiriamyjy: F(5,134) = 2,645, p < 0,05 (Zr. 4 pav.). Darbo — asmeninio gyvenimo jverciai
zemiausi tarp maziau nei 10 valandy dirbanc¢iy (M = 3,23) bei daugiau nei 50 valandy dirbanc¢iy (M
=2,98) tiriamyjy. Vidutiniai jverciai tarp 41 — 50 val. (M = 3,31) bei 11 — 20 val. (M = 3,52) dirbanciy
tirlamyjy, o aukSCiausias pusiausvyros jvertis yra tarp 21 — 30 val. (M = 3,70) ir 31 — 40 val. (M =
3,77) dirbancéiy tiriamyjy.

Daugiau nei 50 val. D 298
41-50val | 3.31
31-40val. |, 3.77
21-30val |, 3.7
11-20val. | 3.52

Darbo valandos per savaite

Maziau nei 10 val. [N 523

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 35 4
Darbo - asmeninio gyvenimo pusiausvyra

3 pav. Darbo valandy jver¢iy skirtumai vertinant darbo — asmenino gyvenimo pusiausvyra

Tuo tarpu Kruskal — Wallis U testas neatskleidé reiksmingy skirtumy tarp darbo valandy ir
energingumo (¥*(5) = 6,231, p > 0,05), atsidavimo darbui (¥*(5) = 3,735, p > 0,05%), vienfaktoriné
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dispersiné analiz¢ taip pat atskleidé statistiskai nereikSminga, pasinérimo j darbg jvertj: F(5,134) =
0,982, p > 0,05.

Atlikus motery ir vyry darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros jver¢iy palyginima dviejy
nepriklausomy imc¢iy T — testu buvo patvirtinta pirmosios hipotezés B dalis: reik§mingo skirtumo
tarp vyry ir motery, vertinant darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyra néra: patenkinus Levene testo
homogeniSkumo prielaida, t=1,13, df =138, p =0,13. Vyrai ir moterys darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg vertina vienodai.

Atlikus nekvalifikuoty darbininky, specialisty bei vadovy ir energingumo, atsidavimo ir
pasinérimo Kruskal — Wallis U testo palyginimus, buvo patvirtinta pirmosios hipotezés C dalis.
Rezultatai rodo, kad vertinant energinguma vadovai (M = 88,41), specialistai (M = 69,18) ir
nekvalifikuoti darbininkai (M = 58,13) reiksmingai skiriasi: (y*(2) = 8,557, p < 0,05), (zr. 5 pav.).
Vertinant atsidavimg darbui, jveréiai tarp vadovy (M = 90,09), specialisty (M = 71,16) ir
nekvalifikuoty darbininky (M = 51,70) statistiskai reik§mingai skiriasi: (y2(2, N = 140) = 13,479, p <
0,01) (zr. 6 pav.). Vienfaktorine dispersine analize vertinant pasinérimg j darbg, jverciai tarp vadovy
(M =4,30), specialisty (M = 3,65) ir nekvalifikuoty darbininky (M = 3,15) buvo statistiskai reikSmingi
(F(2,137) = 7,207, p < 0,01 (zr. 7 pav.). Sie rezultatai atskleidZia, kad vadovy energingumas,
atsidavimas darbui ir pasinérimas j darbg yra iSreiksti stipriausiai, 0 nekvalifikuoti darbininkai yra

maziausiai energingi, atsidave darbui bei pasinérg | darba.
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Energingumas

4 pav. UZimamy pareigy jverciy skirtumai vertinant energinguma
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5 pav. Uzimamuy pareigu jverciy skirtumai vertinant atsidavimg darbui
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6 pav. UZimamy pareigy jverciy skirtumai vertinant pasinérima j darba

Rezultatai taip pat i§ dalies patvirtina pirmos hipotezés D dalj. Dviejy nepriklausomy iméiy
T — testas atskleidé, kad tarp tiriamyjy, kurie turi (M = 2,88) ir neturi (M = 2,74) vaiky iki 18 mety
bei finansinés motyvacijos veiksniy, reik§mingo skirtumo néra (t = 0,857, df = 138, p > 0,05). Tai
reiSkia, kad finansy poreikis tarp turinciy ir neturin¢iy vaiky iki 18 mety yra iSreikStas vienodai.
Vertinant santykiy su vadovu poreikj, pasireiské reikSmingi skirtumai tarp grupiy: t = 2,402, df = 138,
p < 0,01. Turintys vaiky iki 18 mety (M = 2,44) iSreiskia reikSmingai stipresnj santykiy su vadovu
poreikj nei neturintys (M = 2,16). PanaSus rezultatas pastebétas vertinant ir bendradarbiavimo poreikj.

Turintys (M = 2,68) ir neturintys (M = 2,37) vaiky iki 18 mety statistiSkai reik§mingai isreiskia
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bendradarbiavimo poreikj (t = 2,503, df = 138, p <0,01). Tai reiskia, kad tiriamieji, turintys vaiky iki
18 mety pasizymi stipresniais santykiy su vadovu bei bendradarbiavimo poreikiais nei neturintys

vaiky iki 18 mety (Zr. 8 ir 9 pav.).

=4 =4
:c: Neturi - 2.16 g Neturi - 2.37
feo) ©
— —
= =
5 g
- -

2 2.2 24 2.6 2.2 2.4 2.6 2.8

Santykiy su vadovu poreikis Bendradarbiavimo poreikis

7 ir 8 pav. Skirtumai tarp grupiy, turin¢iy ir neturinc¢iy vaiky iki 18 mety

Vertinant jsitraukimo ] darbg skalés veiksnius tarp skirtingy amziaus grupiy atsiskleide, kad
pirmosios hipotezés E dalis taip patvirtinta i$ dalies. Kruskal — Wallis H testas buvo naudojamas
jvertinti energingumo ir atsidavimo jverCius, o vienfaktoriné dispersiné analizé buvo naudojama
pasinérimo jver¢iui. Energingumo jvertis patvirtino hipoteze, nes tarp 18 — 25 m. (M = 55,53), 26 —
30 m. (M =66,96), 31 —50 (M = 82,12), 51 — 60 (M = 78,65) bei 60 ir daugiau mety (M = 85,25) yra
statistiskai reik§mingas skirtumas (y2(4, N = 140) = 9,767, p < 0,05 (zr. 10 pav.). Atsidavimo darbui
jvertis neatskleidé statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp grupiy: 18 — 25 m. (M = 60,67), 26 — 30 m.
(M = 67,40), 31 — 50 m. (M = 78,48), 51 — 60 m. (M = 79,58) ir 60 m. ir daugiau (M = 51,25), (;*(4,
N = 140) = 5,447, p > 0,05, tod¢l paneigé hipoteze. Pasinérimo j darbg jverciai patvirtino hipoteze ir
yra statistiSkai reikSmingi tarp skirtingy amziaus grupiy: 18 — 25 m. (M = 3,17), 26 — 30 m. (M =
3,58), 31 - 50 m. (M =3,99), 51 — 60 m. (M = 4,02), 61 ir daugiau mety (M = 3,92), F(4,135) =
2,834, p <0,05 (zr. 11 pav.). Tai reiSkia, kad vyresni Zmonés yra energingesni darbe ir labiau pasinére

| darba nei jaunesni.
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9 pav. Amziaus skirtumai vertinant energinguma
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Pasinérimasj darba

10 pav. Amziaus skirtumai vertinant pasinérimg j darba

2. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir jsitraukimo j darbg rySys

Tikrinant antrajg hipoteze apie darbo — asmeninio gyvenimo ir jsitraukimo j darbg rysj buvo
naudojamas neparametrinis Spearman‘o ranginés koreliacijos koeficientas. 6 lenteléje pateikti
rezultatai rodo, kad, kaip ir buvo tikétasi, tiriamyjy juntama darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyra
yra statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su iSreikstais jsitraukimo j darba komponentais (0,301
<rs <0,376 , p < 0,0005). Tai rodo, kad kuo didesné asmens darbo — asmeninio gyvenimo

pusiausvyra, tuo labiau tikétina, kad jis bus linkes jsitraukti i darba.

6 lentelé. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvryros ir jsitraukimo j darbg rySys
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Kintamieji Energingumas Atsidavimas Pasinérimas

Darbo — asmeninio
) ) 0,376** 0,301** 0,366**
gyvenimo pusiausvyra

Pastaba: ** p < 0,01

3. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir darbo motyvacijos rysys

Tikrinant treciaja hipoteze apie darbo — asmeninio gyvenimo ir darbo motyvacijos
poreikiy ry$; buvo naudojamas neparametrinis Spearman‘o ranginés koreliacijos koeficientas. 7
lenteléje pateikti rezultatai rodo, kad, atvirksSciai nei buvo tikétasi, tiriamyjy juntama darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra statistiskai nereik§minga vertinant darbo motyvacijos jvercius
(-0,085 < rs< 0,136, p > 0,0005). Statistiskai reik§minga pasirodé tik karjeros motyvacinis veiksnys,
kuris neigiamai susijes su darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra (rs=-0,176, p < 0,05). Tai rodo,
kad kuo didesné asmens darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra, tuo mazesné karjeros motyvacija

pasireiskia.

7 lentelé. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvryros ir darbo motyvacijos veiksniy

rySys
[72]
z St
g _ 3 2 > 22| =
2 S z 3 < z E £ £ £
Kintamasis | = = < B Z 3 2 s R =
° c 2 3 S = Q S ©
@ T c > 4 3 £ s 2 @
- L I = = o
S N < S T o a
S o
m
Darbo —
asmeninio | 9 0g5 | 0,100 | 0,086 |-0,176* | -0,005 | 0,136 | -0,056 | 0,063
gyvenimo
pusiausvyra

Pastaba: * p < 0,05

4. Isitraukimo j darbg ir darbo motyvacijos veiksniy sgsajos

Ketvirtoji hipoteze, teigianti, jog didesnis jsitraukimo j darbg jvertis yra susij¢ su stipresniais
darbo motyvacijos veiksniy jver¢iais, buvo tikrinama remiantis neparametriniu Spearmano ranginés
koreliacijos koeficientu. Nustatyta (zr. 8 lent.), jog visy jsitraukimo j darbg veiksniy didéjimas yra
statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su darbo motyvacijos atsakomybés veiksniu (energingumo

rs = 0,187, p < 0,05, atsidavimo rs = 0,247, p < 0,01, pasinérimo rs = 0,205, p < 0,05) ir statistiskai
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reikSmingai neigiamai susijes su karjeros veiksniu (energingumo rs = -0,208, p < 0,05, atsidavimo rs
= -0,176, p < 0,05, pasinérimo rs = -0,175, p < 0,05). Taigi, didesnis darbo ijsitraukimo veiksniy

iSreikStumas reiskia didesne atsakomybés motyvacija bei mazesng karjeros motyvacija.

8 lentelé. Isitraukimo i darbg ir darbo motyvacijos veiksniy sgsajos

Kintamasis

Bendradarbiavimas
Finansai
Santykiai su vadovu
Karjera
Atsakomybé
Darbo turinys
PripaZinimas ir
dékingumas
Pasiekimai

Energingumas | -0,026 | -0,068 | 0,080 | -0,208* | 0,187* | 0,034 | -0,072 | -0,014

Atsidavimas | 0,105 | -0,094 | 0,073 | -0,176* | 0,247** | 0,118 | -0,082 | -0,153

Pasinérimas | 0,069 | -0,110 | 0,138 | -0,175* | 0,205* | 0,018 | -0,092 | -0,045

Pastaba: * p < 0,05, **p < 0,01

5. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros, jsitraukimo j darba ir darbo motyvacijos rysys

Siekiant patikrinti mediacijos modelj (zr. 2 pav.), buvo tikrinamas mediacijos prielaidos
pagrjstumas, kai atsizvelgiama, ar:

1. Prediktorius yra susijes su prognozuojamu kintamuoju (A kelias);

2. Prediktorius yra susij¢s su medijuojanciu kintamuoju. Medijuojantis veiksnys yra

priklausomas kintamasis (B kelias);

3. Medijuojantis kintamasis yra susijes su prognozuojamu kintamuoju (C kelias);

4. Ziarima, ar yra rySys tarp nepriklausomo ir priklausomo kintamyjy, atsizvelgiant j

medijuojantj kintamajj (C1).

Prie§ atliekant regresing analiz¢, duomenys buvo patikrinti prielaidoms patvirtinti linijinés
regresijos analize, taikant Enter metoda: tarp skaliy néra reikSmingy duomeny isskirciy, duomenys
homoskedastiski, néra multikolinearumo. Buvo nepatenkinta normalumo tiesinés regresijos prielaida
jsitraukimo j darbg skalés energingumo bei atsidavimo darbui veiksniams, todél parametry jverciai
apskaiciuoti taikant medianos regresija (Cekanaviius ir Murauskas, 2014). Taip pat prie§ atliekant

regresija, svarbu uZztikrinti, kad kintamieji koreliuoty tarpusavyje. IS anksciau pateikty rezultaty
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galima pamatyti, kad su darbo — asmeninio gyvenimo skale teigiamai koreliuoja visi jsitraukimo j
darbg komponentai (energija, atsidavimas ir pasinérimas j darbg), taciau koreliacija su darbo
motyvacijos skale reik§Smingg ry$j atskleidé tik su karjera. Tuo tarpu visi veiksniai i§ jsitraukimo j
darbg skalés neigiamai koreliavo su karjera ir teigiamai koreliavo su atsidavimu. Regresijai batina
reikSminga koreliacija tarp kintamyjy, todél jsitraukimo j darba bei darbo — asmeninio gyvenimo
regresijos analiz¢ atlikta tik su karjeros veiksniu.

Tikrinant pirma mediacijos prielaida gauta, jog jsitraukimo j darba skalé paaiskina 19,1% (R?
= 0,191, F(3,136) = 9,005, p < 0,0001) darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Lenteléje 9
pateikta informacija apie prediktoriy regresijos koeficientus. Energingumas yra reikSmingas
prediktorius, teigiamai nulemiantis darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Atsidavimas darbui ir
pasinérimas néra reik§mingi prediktoriai. Esant mazam determinacijos koeficiento jveriui (R < 20),
buvo pasalinti nereik§mingi veiksniai, ta¢iau R? nedaug pakito: R?= 0,231, F(1,138) = 26,508, p <

0,0001, tacdiau skalé paaiskina 23,1% darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

9 lentelé. Mediacijos prielaidy tikrinimas, jsitraukimo j darbg veiksniais prognozuojant darbo

— asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Kintamasis B SE B B p

Energingumas | 0,265 0,247 0,329 0,047
Atsidavimas -0,047 0,104 -0,068 0,650
Pasinérimas 0,106 0,123 0,148 0,391

PaaiSkinimas: B — regresijos lygties koeficientas, SE B — standartiné paklaida, f — standartizuotas
regresijos koeficientas, p — patikimumo lygmuo

Tikrinant antrg mediacijos modelio prielaidg gauta, jog jsitraukimo j darbg veiksniai paaiskina
5,1% (R? = 0,071, F(3,136) = 3,748, p < 0,05) karjeros veiksnio. Lenteléje 10 pateikta informacija
apie prediktoriy regresijos koeficientus. Energingumas yra reikSmingas prediktorius, neigiamai
nulemiantis karjeros veiksnj. Atsidavimas darbui ir pasinérimas néra reikSmingi prediktoriai. Kadangi
determinacijos koeficientas mazas (R? < 20), i§ modelio buvo pasalinti statistikai nereik§mingi
Kintamieji. Pasalinus atsidavima ir pasinérima, determinacijos koeficientas nezymiai padidéjo (R?=

0,056, F(1,138) = 10,537, p < 0,01).

10 lentelé. Mediacijos prielaidy tikrinimas, prognozuojant karjeros veiksni

Kintamasis B SEB B p

Energingumas | -0,140 0,067 -0,349 0,038
Atsidavimas 0,025 0,118 0,034 0,833
Pasinérimas 0,049 0,128 0,070 0,700
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Paaiskinimas: B — regresijos lygties koeficientas, SE B — standartiné paklaida, f — standartizuotas
regresijos koeficientas, p — patikimumo lygmuo

Tikrinant tre¢ig mediacijos prielaida gauta, jog karjeros veiksnys paaiskina 5,2% (R? = 0,052,
F(1,138) = 4,392, p < 0,05 darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skalés. Karjeros motyvacija
neigiamai nuspéja darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Tikrinant darbo motyvacijos skalés karjeros veiksnio, kaip mediatoriaus, ry§j tarp energingumo
ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros, pastebéta, kad prie jsitraukimo j darbg energingumo
veiksnio pridéjus karjeros motyvacijos veiksnj, darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros
determinacijos koeficiento lygis padidéja. Energingumas paaiskina 23,1% darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyros, o j regresijos lygtj jvedus karjeros veiksnj, darbo — asmeninio gyvenimo
prognozavimas pakyla iki 25,3%. Jtraukus j modelj karjeros veiksnj, energingumo regresijos
koeficientas islieka statistiSkai reikSmingas (B = 0,307, p < 0,001), tac¢iau karjeros koeficientas tampa
statistiskai nebereik§Smingu (B = -0,109, p > 0,05). Lentel¢je 11 pateikta informacija apie

prediktoriaus regresijos koeficientus.

11 lentelé. Mediacijos modelio prielaidy patvirtinimas, kai mediatorius — karjeros darbo
motyvacija, nepriklausomas kintamasis — energingumas, o priklausomas kintamasis yra

darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra

1 Zingsnis B SEB t p

Energingumas 0,322*** 0,063 5,149 0,000

R?=0,231; F = 26,508; p = 0,000

Karjera

2 Zingsnis B SE B t p

Energingumas -0,140* 0,067 -2,099 0,038

R?=0,056; F= 10,537, p=0,38

Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra

3 Zingsnis B SEB t p
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Energingumas

0,307***

0,63

4,843

0,000

Karjera

-0,109

0,080

-0,108

0,061

R2= 25,3%; F = 14,281; p = 0,000

Pastaba: * p < 0,05, *** p < 0,0001

Isitikinti dél modelio statistiSko reik§mingumo buvo atliktas Sobelio testas (Preacher ir Hayes,

2004). Rezultatai sitlo, kad energingumo z balas = -1,349 yra mazesnis nei £1,96, (p = 0,177, SE =

0,200). Mediacijos efektas bei modelis yra statistiskai nereikSmingas, ir ry$io tarp energingumo bei

darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros karjeros motyvacija nepaaiskina net i§ dalies. Mediacijos

modelis atmestas. Taigi, energingumas darbo — asmeninj gyvenimg nulemia tiesiogiai.
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REZULTATU APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo siekta i$siaiskinti sasajas tarp jsitraukimo j darba, darbo motyvacijos ir
darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros, kadangi literatiiroje triiksta informacijos apie S$iy
konstrukty saveika, o rezultatai neatspindi vienareikSmisky rezultaty. Prie§ atliekant tryimg ir
duomeny analize¢ buvo tikimasi, kad Sie trys konstruktai saveikauja tarpusavyje ir jy pasireiSkimo
lygmuo skirsis tarp sociodemografiniy grupiy (grupés skirstomos pagal amziy, lytj, darbo valandas
per savaite, pareigybiy lygmenj, vaiky iki 18 mety turé¢jima).

Pirmoji hipotez¢ buvo iskelta su tikslu patikrinti tarpgrupinius skirtumus, atsirandancius dél
sociodemografiniy veiksniy. Buvo siekiama jvertinti, ar jsitraukimo j darbg, darbo motyvacijos bei
darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyros jverciai kis tarp skirtingy ly¢iy, pareigybiy lygmens, darbo
valandy per savaitg, skirtingy amziaus grupiy bei ty, kurie turi vaiky iki 18 mety.

Pirmosios hipotezés A dalies tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad, kitaip nei numatyta, skirtingos
darbo valandos per savaite neatskleidzia skirtumy tarp grupiy, vertinant jsitraukimg j darbg. Isitrauke
1 darbg darbuotojai yra labiau linke neskai¢iuoti darbo valandy, neretai praranda laiko nuovoka darbe
ir yra labiau linke patirti Tékmés buseng darbe (Haworth, 1997; Schaufeli, 2013; Harter et al, 2002).
Tokie rezultatai gali biiti susij¢ su iSoriniais faktoriais, nulemianciais darbo valandas, pavyzdziui
papildomos iSorinés paskatos. [sitrauke j darbg asmenys patj darbo procesa priima kaip atlygj, keliantj
malonuma, nereikalaujant papildomy paskaty (Thomas, 2009; Bhuvanaiah ir Raya, 2015). Taciau
darbo valandy per savaite skirtumai buvo reikSmingai susij¢ su darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad auks$Ciausiais darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyros jverciais pasizymi 21 — 30 bei 31 — 40 valandy dirbantys asmenys, o Zemiausiais
jver&iais pasizymi maZiau nei 10 valandy bei daugiau nei 50 valandy dirbantys asmenys. Sie rezultatai
sutampa su literatira, nes darbo ir asmeninio gyvenimo laikui esant prieStaringu vienas kitam,
nukencia darbo —asmenino gyvenimo pusiausvyra (Shagvaliyeva ir Yazdanifard, 2014). Dirbant ilgas
valandas iSnaudojama daugiau laiko resursy darbui, tuomet nukencia asmeninis gyvenimas; dirbant
mazai valandy nukencia darbas, profesinés ambicijos, nepatenkinami augimo poreikiai (Herzberg,
1987; Day ir Allen, 2004).

Tikrinant pirmos hipotezés B dalj, apie darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skirtumus
tarp skirtingy ly¢iy, rezultatai parodé, kad, atvirks¢iai nei buvo tikétasi, darbo —asmeninio gyvenimo
pusiausvyros jverciai tarp grupiy nesiskiria. Literatiiroje teigiama, kad moterys vis dar susiduria su
sunkumais derinant darbg ir asmeninj gyvenima, neretai yra labiau linkusios rinktis darbg savo versle,

skatinamos darbo — gyvenimo konflikto darbovietéje (Rehman ir Roomi, 2012; Fujimoto et al, 2013).
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Vis délto, literattiroje taip pat raSoma, kad darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra vienoda
sickiamybé ir vyrams, ir moterims (Casper et al, 2018). Taip pat teigiama, kad porai pasidalinus
pareigomis namuose, gyvenimo pusiausvyrg vertinama geriau (Daalen et al 2006).

Pirmosios hipotezés C dalis vertino skirtingas pareigybes uzimancius tiriamuosius ir jy
skirtumus tarp jsitraukimo j darba veiksniy. Rezultatai atskleidé, kad auksStesnes pareigas darbe
uzimantys tiriamieji darbe yra labiau energingi, atsidave bei pasinére | savo darbg. Auksciausiais
jverCiais pasizyméjo vadovai, vidutiniais — specialistai, o zemiausiais balais pasiZyméjo
nekvalifikuoti darbuotojai. Sie rezultatai lygiagretiis su esandia literatiira, nes asmeninis ir profesinis
meistriSkumas, karjeros augimas yra susieti su jsitraukimu j darbg (Shaufeli, 2013). Taigi, asmenys
su labiau isreikstu profesiniu augimu pasizymi didesniu saviveiksmingumu, labiau rodo iniciatyva
darbe (Bai ir Liu, 2018)

Tikrinant pirmosios hipotezés D dalj, vertinancig skirtumus tarp tiriamyjy, kurie turi ar neturi
vaiky iki 18 mety finansy, santykiy su vadovu bei bendradarbiavimo poreikiy iSreik§tuma, paaiskéjo,
kad reikSmingy skirtumy tarp finansy poreikio néra. Finansiniai poreikiai jvardinami kaip stiprus
motyvatorius, kai kuriems asmenims matomas kaip laimés rodiklis (Tang, 2010; Monteiro et al,
2015). Siame tyrime akivaizdZiai iskirtinai finansy poreikis neapsiriboja Seimomis, o yra aktualus ir
kitoms sociodemografinéms grupéms. Vis délto, yra tyrimy, teigianciy, kad tyrimo metu dalyviai yra
linke rinktis socialiai priimtinus atsakymus (Randal et al, 2006). TaCiau tiriamieji pasizyméjo
reikSmingais skirtumais tarp santykiy su vadovu bei bendradarbiavimo poreikiy. Tiems, kurie turéjo
vaiky iki 18 mety, bendradarbiavimo ir santykiy su vadovu poreikiai buvo gerokai labiau iSreiksti.
Sie rezultatai atitinka literatiira, nes geras santykis su vadovu ir kolektyvu uZtikrina saugumo jausma,
padidina sprendimy priémimo laisve (Grzywacz ir Marks; 2000). Vadovas, atsizvelgiantis j
darbuotojy darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg skatina autonomijg bei saviveiksminguma,
suteikia lankstesnio darbo grafiko galimybes, mazina darbo — asmeninio gyvenimo konfliktg (Kanat
— Maymon, 2017; Cesnauskas ir Lazauskaité — Zabielske, 2014)

Tyrime taip pat buvo nagrinéti skirtumai tarp amziaus grupiy ir jy jsitraukimo j darbg jverciy
skirtumais. E hipotezé buvo patvirtinta i§ dalies — atsidavimo darbui jver¢iai reikSmingai nesiskyré
tarp grupiy, taCiau energingumas bei pasinérimas j darba buvo reik§mingai labiau iSreiksti tarp 31 —
50 m., 51 — 60 m., bei 60 mety ir daugiau turindiy tiriamyjy. Sie rezultatai atitinka informacija
literatiiroje, nes vyresni darbuotojai pasizymi aukstesniais vidinés motyvacijos jverciais, labiau
vertina jJdomy darbg (Inceoglu, 2012), pasiZzymi stipria emocijy kontrole ir yra labiau atsidave darbui
(Kim ir Kang, 2017).

Keliant antrg hipoteze apie darbo — asmeninio gyvenimo ir jsitraukimo j darbg rysj, buvo
numatoma, kad Sie konstruktai sgveikaus teigiamai. [Sanalizavus tiriamyjy atsakymus bei rezultatus

galima teigti, kad antroji hipotez¢ pasitvirtino. Didesné darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra
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susijusi su jsitraukimu j darbg. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyra yra susijusi su energingumu, atsidavimu darbui ir pasinérimu j darba. Sie rezultatai
patvirtina ir Larasati et al (2018) tyrima, kuriuo teigia, kad darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra
yra tiesiogiai nuspéjama jsitraukimo j darba. Jsitraukimas j darbg yra pozityvus konstruktas, siejasi
su gyvenimo praturtinimu (Richman et al, 2008). Tyrimai taip pat teigia, kad turintys galimybe
pailséti nuo darbo laisvalaikio metu pasizymi didesniais energijos resursais darbe, gali greiciau ir
efektyviau atlikti uzduotis, yra maziau blaskomi aplinkos (Sonnentag, 2003). Kitame jsitraukimo
darbo spektre, galima susidurti su darboholizmu arba perdegimu. Abu Sie konstruktai yra panasis j
jsitraukimg | darbg, tadiau turi pagrindinj skirtumg: perdegimas ir darboholizmas yra neigiamai
atliepiantys gyvenimui veiksniai, kai jsitraukimas yra teigiamas (Schaufeli, 2013). Perdegimas
siejamas su iSsekimu, o darboholizmas su kompulsyviu darbu. Darboholizmu pasizymintys asmenys
taip pat daznai lieka po darbo, deda daugiau pastangy j darbg nei kolegos, taciau yra maziau linke
mégautis laisvalaikiu, o tyrimai atskleidzia sgsajg su darbo —asmeninio gyvenimo konfliktu (Bekker
et al, 2009).

Tikrinant tre¢igjg hipoteze apie darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg ir dviejy
faktoriy teorijos veiksniy sgsaja, buvo tikimasi, kad Sie du konstruktai bus susije. Vis délto patikrinus
Sig teorijg, paaiskéjo, kad darbo —asmenino gyvenimo pusiausvyra néra susijusi su dauguma i$ dviejy
faktoriy teorijos veiksniy. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra nebuvo susijusi su
bendradarbiavimo, finansy ir santykiy su vadovu poreikiais, atsakomybés, darbo turinio, pripazinimo
ir dékingumo bei pasiekimy motyvaciniais veiksniais. Tuo tarpu tyrimo rezultatai parod¢, kad darbo
— asmeninio gyvenimo pusiausvyra neigiamai susijusi su karjeros motyvacija, kas reiskia, kad
didéjant karjeros motyvacijai, darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra mazéja. Yra tyrimy, kurie
gali paaiskinti tokig sgveika tarp veiksniy: darbuotojai, kurie labiau vertina darbo — Seimos
pusiausvyra nei kilima karjeros laiptais, yra labiau linke aktyviai nesiekti paaukstinimo, daznai to ir
atsisako, o paaukstinimg pareigose mato kaip demotyvuojantj veiksnj (Aycan, 2008 per Korabik ir
Lero). Tuo tarpu sgveikos tarp kity poreikiy bei motyvacijos veiksniy ir darbo — asmeninio gyvenimo
pusausvyros nebuvimas néra iki galo aiSkus, taciau literatiiroje néra informacijos, kad Sie veiksniai
buty susije. Frone et al (1997) taip pat nerado sasajy tarp darbo uzmokeséio ir darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyros. Santykiai su vadovu bei kolektyvu ir didesné atsakomybé yra susije su
mazesniu darbo — $eimos konfliktu (Cesnauskas ir Lazauskaité-Zabielske, 2014; Grzywacz ir Marks,
2000), taciau tai nebitinai siejasi su darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra. PanaSiai ir
pripazinimo ir dékingumo motyvacija bei profesinio augimo motyvacija yra susijusios su darbuotojy
pasitenkinimu darbe, produktyvumu, lojalumu, taciau neindikuoja darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros (Ali ir Ahmed, 2009; Misiukonis, 2012; Day ir Allen, 2004).
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Tikrinant ketvirtaja hipotez¢ buvo daroma prielaida, kad jsitraukimas j darbg ir dviejy
veiksniy teorijos veiksniai yra susije. Patikrinus $ig hipoteze, rezultatai parodé, kad didesnis
jsitraukimas ] darbg yra teigiamai susijes su atsakomybés motyvacija, neigiamai susijeS SU karjeros
motyvacija, o su bendradarbiavimo, finansy bei santykiy su vadovu poreikiais, darbo turinio,
pripazinimo ir dékingumo bei pasiekimy motyvacija s3sajy neatsiskleidé. Tyrimai pagrindzia sgsajas
su atsakomybés motyvacija, nes jsitrauke j darba darbuotojai yra labiau linkg spresti problemas ir yra
pasiruos$¢ tam investuoti savo laika (Bakker ir Leiter, 2010). Tuo tarpu karjeros motyvacija gali biti
siegjama su iSoriniais motyvais, kuriais jsitrauke ] darbg asmenys nepasiZymi ir gali matyti kaip
darbdavio primestg tikslg, nesuderancig su pacio darbuotojo asmeniu (Kahn, 1990; Shaufeli, 2013).
I kitos pusés, jsitraukimas yra buisena, kuomet dirbama dél malonumo ir iSoriniai faktoriai tampa
maziau aktualUs ir net blaSkantys (Van Beek et al, 2012), tod¢l finansai, pripazinimas ir dékingumas,
santykiai su vadovu ar bendradarbiavimas su kolektyvu nebitinai siejasi su jsitraukimo ] darbg
biuisena. Panasiai ir su pasiekimais, darbo turinio motyvacija — Sie veiksniai literatiroje biina minimos
jsitraukimo j darbg pasekmés, o ne priezastys (Bakker ir Leiter 2010; Thomas, 2009; Bhuvanaiah ir
Raya, 2015).

Paskutine hipoteze buvo sickiama patikrinti ar jsitraukimo j darbg ir darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyros rySys yra medijuojamas dviejy veiksniy teorijos veiksniais. Dél koreliacijy ir
reikSmingos regresijos tarp kintamyjy nesusidarymo, $iame modelyje buvo palikta patikrinti ar
energingumas ir darbo — asmeninio gyvenimo rySys yra medijuojamas karjeros motyvacijos.
Rezultatai parodé, kad nors karjeros motyvacija neigiamai nuspé¢ja darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg, $is rySys néra pakankamai stiprus ir yra nustelbtas atsidavimo darbui. Taigi, galima
teigti, kad energingumas tiesiogiai nuspéja darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg, nors modelis
ir nebuvo itin stiprus.

Sie atradimai tiesiogiai siejasi su Praturtinimo teorija. Energingumas literatiiroje aiskinamas
kaip psichologinis atsparumas darbe, noras ir pasiryzimas déti pastangas j atlickamas uzduotis,
atkaklumas net iskilus sunkumams (Schaufeli, 2013). Tokie pozymiai skatina darbuotojus likti darbe
po darbo valandy, ieskoti sprendimy iskilusioms problemoms, nes jie yra labiau linke prarasti laiko
nuovokg ir patirti Tékme (Csikszentmihalyi, 2004). Vis délto didesnis démesys, skiriamas darbui
nesukuria resursy konflikto, o kaip tik teigiama, kad darbiné pozityvi biisena, susijusi su jsitraukimu
i darba, persiduoda ir j asmeninj gyvenima, jj taip praturtina (Richman et al, 2008). Tuo paciu darbo
— asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra susijusi su didesniu darbo nasumu (Sirgy ir Lee, 2017), o
poilsis nuo darbo suteikia daugiau energijos, jkvepia jdéti dar daugiau pastangy darbe (Sonnetag,
2003).

Aptarus tyrimo rezultatus, svarbu paminéti ir ribotumus. Sio tyrimo imtis nebuvo pakankamai

didele, kad reprezentuoty populiacija, duomenys buvo renkami naudojant patogiosios imties principa,
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todél Sig tema reikty tirti placiau, susiaurinant imtj iki konkreCios reprezentatyvios imties arba
padidinti, kad atspindéty populiacijg. Taip pat buvo détos visos pastangos, kad tyrimo imtis atspindéty
Jvairias amziaus grupes, i$silavinimg turinius asmenis, auginancius vaikus, dirbancius jvairiomis
darbo valandomis , taciau anketos pildymas internetinéje erdvéje neleidzia pilnai reguliuoti $io
proceso. Taip pat tyrimo duomenys dar buvo renkami prasidéjus COVID-19 pandemijai ir jvedus
karanting Lietuvoje, dél ko galéjo kisti dalyviy atsakymai j klausimus, ypac susijusius su darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, nes $alyje buvo itin skatinama neiSeiti 1§ namy. Atsakymai j
klausimus taip pat galéjo biti veikiami iSoriniy veiksniy, pvz. darbo praradimas, prastovos arba itin
pakilusios darbo valandos, socializacijos triikumas, darbas nuotoliniu biidu, partnerio ir/ar vaiky
pastovus buvimas namuose.

Ateityje atliekant tokio pobiidzio tyrimg, rekomenduojama sudaryti kuo panasesnes grupes.
Tokiam tyrimui biity naudinga suzinoti daugiau apie tiriamyjy socialinj ar Seiminj gyvenima (pvz.
kiek vaiky turi, kiek laiko praleidzia su draugais, santykiy trukme ir kokybe) bei pozitry | darba,
subjektyvig laim¢ (darbo ir asmeninio gyvenimo). Taip pat rekomenduotina istirti kitus galimus
jsitraukimo ] darbg veiksnius, kurie galéty medijuoti sgveikoje su darbo — asmeninio gyvenimo

pusiausvyra.
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PRIEDAI

1 Priedas: Herzbergo dvieju veiksniy teorijos testas

Jvertinkite pateiktus teiginius. Teiginiai surasyti poromis. Kiekvienos poros suma turi bati
lygi 5, pvz.:5-0 arba4 -1, arba3 -2, arbal-4, arba0-5.

Pastaba: atsakymo variantams negalima skirti jvertinimo per kablelj pvz., 2,5 ir 2,5.
Atsakymus stenkites pateikti greitai ir spontaniskai.

=

Jums svarbiausia — gerai apmokamas darbas, nors ir nebusite deramai jvertintas.
2. | Jums svarbiausia — pripazinimas ir pagyrimai, net jeigu atlyginimas néra ypatingai
aukstas

3. Jus teikiate pirmenybe geriems santykiams su vadovu, net jei tai reikSty
atsakomybés sumenkinima.

4.  Geriau turéti didesne atsakomybe, net jeigu dél to bus sunkiau bendrauti su
vadovu.

5. | Jums svarbiau geri santykiai su vadovu, net jeigu deél to reikés dirbti nejJdomy
darba.
6. Jums svarbiau jdomus darbas, net jeigu dél to nukentés santykiai su vadovu.

7. | Jums svarbiau paaukstinimas pareigose, net jeigu sumazés atlyginimas.
8. | Jums svarbiau gerai apmokamas darbas, net jeigu bus maziau galimybiy pakilti
pareigose.

9. | Geriau gauti pripazinimg uz nezymy darbg, negu dirbti daug turiningiau, taciau
bati nepripazintam.
10. | Geriau dirbti svarby darba.

11.  Jums geriau dirbti nejdomy darbg, taCiau iSlaikyti gerus santykius su kolegomis.
12. Jus pasirinktuméte jdomy darbg, net jeigu tapsite nepopuliarus kolegy tarpe.

13. | Svarbi prielaida aktyviai veiklai yra atsakomybé ir galimybé priimti sprendimus.
14.  Geriausias stimulas darbui — didelis atlyginimas

15. | Jums svarbu geri santykiai su vadovu, net jeigu darbas nejdomus.
16. Jums svarbu dirbti jdomy darba, net jeigu santykiai su vadovu bus blogi.

17.  Jis teikiate pirmenybe atsakingoms pareigoms, net jeigu gausite mazesn]
pripazinima.

18. | Jus teikiate pirmenybe ne tokioms atsakingoms pareigoms, jeigu Jasy darbg
pripazjsta ir giria.

19. | Jums svarbu JUsy darbo pripazZinimas.
20. | Jums svarbu geri santykiai su vadovu ir bendradarbiais.

21.  Jums svarbiau jveikti sudétingg darbg, negu dirbti paprastg, nors ir gerai
apmokama darbg.
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39.
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41.

42.

43.

44.

45.

46.

Jus geriau dirbsite gerai apmokamg darbg, kur nereikia spresti ypatingy
problemy.

Jums svarbu kolegy parama, o ne pripazinimas uz gerus darbo rezultatus.
JUs labiau vertinate pripazinimg uz darbg, negu santykius su kolegomis.

Jus daugiau stimuliuoja tai, jog Jus vertina kolegos, o ne atsakomybé uz darba.
Jus daugiau stimuliuoja galimybé dirbti atsakingg darbg, negu paaukstinimas
pareigose.

Jums svarbiau dirbti svarby ir atsakingg darbg, netgi jeigu néra galimybés pakilti
pareigose.
Jus daugiau domina paaukstinimas pareigose, net jeigu darbas nebus
atsakingas.

Jums svarbus konkretus Jusy darbo jvertinimas, o ne pripazinimas ir pagyros.
Jums svarbiau pripazinimas ir pagyrimas, negu supratimas apie savo sékme
darbe.

Kolegy parama svarbesné uz santykius su vadovu.
Jums svarbiau geri santykiai su vadovu, negu kolegy parama.

Jus teikiate pirmenybe atsakingam darbui, net jeigu jis ir nejdomus.
Jus teikiate pirmenybe jdomiam darbui, net jeigu jis ir nereikalauja didelés
atsakomybeés.

Kad JUs butuméte patenkintas darbu, jis privalo bati gerai apmokamas, tegu ir
nuobodus.
Jums svarbu turiningas darbas, net jeigu jis ir mazai apmokamas.

Jeigu Jus keisite darba, tai tik todél, kad jame néra galimybés uzimti aukStesnes
pareigas.
Jeigu JUs keisite darbg, tai tik todél, kad jame néra galimybés realizuoti save.

Jums svarbesné informacija apie savo pasiekimus, negu geri santykiai su vadovu.
Jums svarbesni geri santykiai su vadovu, negu informacija apie savo pasiekimus.

Geriau palaikyti gerus santykius su vadovu, negu gadinti juos dél paaukstinimo
pareigose.

Geriau bdti paaukstintam pareigose, net jeigu dél to nukentés santykiai su
vadovu.

Siuo metu Jasy darbas yra svarbus ir nenorétuméte iseiti i§ uzimamy pareigy, net
jeigu ateityje tokiy galimybiy ir nebus.
Jus rinksités paaukstinimg pareigose, net jeigu darbas bus rutiniskas.

Jus teikiate pirmenybe darbui grupéje, kurioje geri tarpusavio bendradarbiavimo
santykiai, Jums svarbi kolegy parama. Tai geriau, nei dirbti vienam gerai
apmokamame darbe.

Jus teikiate pirmenybe gerai apmokamam darbui, kuriame dirbate vienas.
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48.

49.
50.

51.

52.

53.

54.

55.
56.

Jums patinka atsakomybe, net jei ir nesiseka bei nepasiteisina likesciai.
Geriau jvykdyti duotg uzduotj, negu turéti didele atsakomybe.

Geriau Siuo metu bati pripazintam uz darbg, negu buti paaukstintam pareigose.
Geriau bati paaukstintam pareigose, net jei ir nebUsite pripazintas naujame darbe.

Jums svarbiau kolegy parama ir bendradarbiavimas, negu paaukstinimas
pareigose.
Jums svarbiau paaukstinimas darbe, net jeigu teks skirtis su kolegomis.

Geriau dirbti esamg darbg, negu kitg daug jdomesnj darbg, taiau kuriame daznai
iStinka nesékmes.
Geriau dirbti jdomuy, nors ir sunkiai jveikimg darbg, negu nuoboduy.

Geriau dirbti su permaininga sékme, negu skirtis su kolegomis.
Geriau visada sékmingai dirbti, net jei ir néra kolegy paramos.
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2 Priedas: Dviejy veiksniy teorijos jverc¢iy pasiskirstymas tarp respondenty

Darbo motyvacija
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