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SANTRAUKA

Darbo istekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe reikSmé darbo-

gyvenimo balansui. Greta Rankelyté, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2025, 64 p.

Pastaraisiais metais tyrimai atskleidzia, kad prastéja darbuotojy darbo-gyvenimo balanso
palaikymas, todél ieskoma, kokie darbo ir individualiis aspektai gali padéti jj islaikyti. Sio tyrimo
tikslas — nustatyti darbo istekliy, psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe reikSme
darbo-gyvenimo balansui. Tyrime dalyvavo 372 jvairiose organizacijose dirbantys darbuotojai (269
(72,31%) moterys, 101 (27,15%) vyras, 2 (0,54%) lyties nenurod¢), kuriy amziaus vidurkis 42,27
metai (SD = 12,88). Dalyviai atrinkti patogiosios bei sniego gnitiztés atrankos metodais. Metodika:
tyrime buvo naudoti Darbo reikalavimy-istekliy klausimyno isteklius vertinancios skalés (Bakker,
2014), Sudétiné psichologinio kapitalo skalé (Lorenz et al., 2016), Darbo-gyvenimo balanso skalé
(Brough et al., 2014), trumpoji Utrechto jsitraukimo j darbg skalé (Schaufeli et al., 2017) ir Gerovés
darbe poskalé (Zheng et al., 2015). Rezultatai: visi kintamieji, i§skyrus jsitraukimg j darba, teigiamai
prognozuoja darbo-gyvenimo balansg. Gerové darbe medijuoja rysius tarp darbo istekliy ir darbo-
gyvenimo balanso ir tarp psichologinio kapitalo ir balanso. Mediacinis jsitraukimo j darbg vaidmuo,
prognozuojant darbo-gyvenimo balansg, neiSryskéjo. Tyrimas parodé, jog darbo ir asmeniniai
iStekliai (psichologini kapitalas) bei gerové darbe prisideda prie geresnio darbo-gyvenimo balanso
palaikymo. Darbo aplinkos, asmeniniy veiksniy ir ypac¢ jsitraukimo j darbg rySys su darbo-gyvenimo

balansu reikalauja tolimesniy tyrimy.

Raktiniai ZodZiai: darbo iStekliai, psichologinis kapitalas, darbo-gyvenimo balansas, jsitraukimas j

darba, gerové darbe.



SUMMARY

The importance of job resources, employees' psychological capital, work engagement, and workplace

well-being for work-life balance. Greta Rankelyté, Vilnius, Vilnius University, 2025, 64 p.

Recent research shows that the work-life balance of employees is increasingly deteriorating.
Therefore, researchers are looking into which work-related and individual factors can contribute to a
better work-life balance. Thus, the aim of this study is to identify the importance of job resources,
psychological capital, work engagement and workplace well-being for work-life balance. 372
currently working participants took part in this study (269 (72.31%) women, 101 (27.15%) men, 2
(0.54%) did not disclose their gender) whose mean age was 42.27 years (SD = 12.88). Participants
were recruited by using availability and snowball sampling methods. Method: The study used five
resources scales from The Job Demands-Resources Questionnaire (Bakker, 2014), Compound
Psychological Capital Scale (Lorenz et al., 2016), Work—Life Balance scale (Brough et al., 2014),
Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2017) and Workplace Well-Being subscale (Zheng
et al., 2015). Results: All constructs, except for work engagement, positively predicted work-life
balance. Workplace well-being mediated the relationship between job resources and balance and
between psychological capital and balance. Work engagement did not act as a mediator in the
prediction of work-life balance. The study showed that job and personal resources (psychological
capital) as well as workplace well-being contribute to better maintenance of work-life balance. The
relationship between work environment, personal factors, and especially work engagement with

work-life balance requires further research.

Keywords: job resources, psychological capital, work-life balance, work engagement, workplace

well-being.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Darbo-gyvenimo balansas — bendras darbo ir ne darbo vaidmeny suderinimas, pusiausvyra,
harmonija ar integravimas (Wayne et al., 2021) arba individo subjektyvus vertinimas apie jo darbo ir

ne darbo veikly suderintuma (Brough et al., 2014).

Darbo istekliai — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai veiksniai, kurie palengvina
darbo tiksly pasiekimg, sumazina darbo reikalavimus ir su jais susijusius fizinius ir psichologinius

kastus bei skatina asmeninj augima, mokymasi, vystymasi ir tobuléjima (Bakker & Demerouti, 2007).

Psichologinis kapitalas — pozityvi Zzmogaus biisena, kuri pasiZzymi individo pasitikéjimu savo
jégomis imtis 188tk kelian¢iy uzduociy ir gebéjimu jas jveikti dedant pakankamai pastangy, teigiamu
mastymu apie buvimg sékmingu dabar ir ateityje, atkakliu tiksly siekimu ir gebé&jimu tvarkyti savo
aplinka, kad biity galima ty tiksly pasiekti bei gebéjimu atsilaikyti ir atsistatyti po susidiirimo su

i88tkiais ir nesékmémis (Luthans et al., 2006).

Isitraukimas j darbg — su darbu susijusi pozityvi ir teikianti pasitenkinima biisena, kurig nusako

energingumas, atsidavimas ir pasinérimas (Schaufeli et al., 2002).

Gerové darbe — asmens savijauta darbe ir jo pozitris j darbg, apimantis pasitenkinimg darbu,

emocines patirtis darbe bei prasme, kurig suteikia darbe atlieckamos veiklos (De Neve & Ward, 2023).



PRATARME

Siuolaikinis darbingo amZiaus Zmogus didZiaja savo gyvenimo dalj praleidZia darbe, nes
dirbdamas pilnu etatu darbui skiria maziausiai 40 valandy per savaite. Tyrimai atskleidzia, kad darbe
praleistas laikas ir iSgyventos patirtys paveikia ne tik darbo aplinkoje, bet ir uz jos riby. Kitaip tariant,
tam tikri jvykiai darbe gali tiek teigiamai, tiek neigiamai paveikti asmens savijauta, nuotaika ar
emocijas ir po darbo valandy. Tai reiskia, kad Sios blisenos gali biiti parsineSamos j namus ar $eimg
ir paveikti asmens sgveikg su Kita aplinka ar socialiniais vaidmenimis ir turéti jtakos pagrindiniam
Siame tyrime nagrinéjamam reiskiniui — dirban¢iy asmeny darbo-gyvenimo balansui. Sis reiskinys
apibtidinamas kaip darbo ir ne darbo vaidmeny suderinimas, pusiausvyra, harmonija ar integravimas
(Wayne et al., 2021). Neabejoting darbo poveikj kitoms gyvenimo sritims jrodo pastaruoju metu
Europos Salyse stebimos tendencijos, kurios atskleidzia, kad Zmonéms tampa vis sunkiau palaikyti

tinkamg pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

Eurofoundo (2015, 2021) atlikta Europos darbo salygy apklausa atskleidé, jog nuo 2015 iki
2021 mety Lietuvoje buvo 10% daugiau zmoniy, kurie nuolatos arba didziaja laiko dalj po darbo
jauciasi per daug pavarge uzsiimti buitiniais reikalais, 8% padaugéjo ty, kurie dazniau nei karta per
meénes] dirba laisvalaikiu, kad suspéty su darbais. Taip pat 3% daugiau Zmoniy nurod¢, jog sunkiai
suderina arba visiSkai negali suderinti darbo valandy ir Seimos bei socialiniy jsipareigojimy ir 4%
daugiau Zmoniy nurodé¢, jog dirba daugiau nei 40 valandy per savait¢. Tokie duomenys parodo, kad
vis daugiau laiko praleidziama darbe ir su darbu susijusiy uzduociy atlikimui ne darbo metu, o tai
atima laikg ir energija, kuriuos asmuo galéty skirti $eimai, asmeniniam gyvenimui bei poilsiui. Todél
vis dazniau akcentuojama darbo-gyvenimo balanso palaikymo reikSmé ir Siam palaikymui svarbiy
prielaidy tyrimy aktualumas. Galima teigti, kad 2021 m publikuoti Eurofoundo duomenys apima
COVID-19 pandemijos laikotarpj, kai daugelyje organizacijy darbo modelis pasikeité j pilnai
nuotolinj darbg ir darbuotojams reikéjo laiko prisitaikyti prie naujy darbo salygy, dél ko ir buvo
jauc¢iama daugiau neigiamy padariniy, susijusiy su darbo ir laisvalaikio derinimu. Taéiau Eurofound
Europoje atliko pakartotinj tyrimg 2024 metais, kuris vél parodé panasias tendencijas. Pastarojo
tyrimo rezultatai rodo, jog ir pasibaigus COVID-19 pandemijai, Zzmonéms vis sunkiau palaikyti
darbo-gyvenimo balansa, nes jie galvoja ir nerimauja dél darbo po darbo valandy bei teigia, kad
darbas trukdo jiems praleisti laikg su Seima (Eurofound, 2024). 2024 metais gauti darbo-gyvenimo
balansg apibuidinantys rodikliai yra blogesni, lyginant su 2021, 2022 bei 2023 metais. Tai rodo vis
didesnj darbo persikélimg j asmeninj Zzmoniy gyvenimg, tod¢l galima teigti, kad Europoje didéja

darboholizmo bei sutrikdyto darbo-gyvenimo balanso rizika.



Svarbus klausimas — ar organizacijoms turéty rapéti, Kiek jy darbuotojai po darbo turi laiko ir
jégy uzsiimti asmeniniais reikalais bei pailséti, jei uzduotys darbe atliekamos tinkamai ir laiku?
Atsakyma ] §] klausimg pateikia moksliniai tyrimai, kurie randa, jog geb¢jimas palaikyti darbo-
gyvenimo balansg mazina darbuotojy i$sekima, nerimag bei depresija (Haar, 2013), jie patiria maziau
psichologinés jtampos darbe ir turi maZiau ketinimy palikti darba (Brough et al., 2014). Darbuotojai,
jauciantys tinkamg pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo sri¢iy, yra labiau patenkinti ir darbu (Brough
etal., 2014), ir gyvenimu (Haar, 2013), jie labiau jsipareigoj¢ organizacijai (Haar & Brougham, 2020),
labiau linke elgtis pilietiskal ir pasizymi geresne sveikata (Wayne et al., 2021). Tai patvirtina, kad ne
tik paciam darbuotojui, bet ir organizacijai svarbu palaikyti darbuotojy darbo-gyvenimo balansa, nes
tai turi teigiamy padariniy organizacijai ir gerai darbuotojo savijautai. Kita vertus, minéti tyrimai
Europos salyse ir Lietuvoje atskleidzia darbo-gyvenimo balanso prastéjimo tendencijas, todél
aktualiu iSlieka klausimas, kokie darbo aplinkos faktoriai gali prisidéti prie geresnio darbo ir
asmeninio gyvenimo derinimo bei kiek reikSmés tam turi asmeninés Zzmogaus savybés, padedancios
palaikyti pozityvy pozitrj j darbg ir gyvenimg. Remiantis Siomis prielaidomis, Siame tyrime keliamas
pagrindinis klausimas — kokig reik§me¢ darbo-gyvenimo balansui turi su darbu ir asmeniu siejami
iStekliai (darbo istekliai ir psichologinis kapitalas) bei koki vaidmen; $iy istekliy rySiui su darbo-

gyvenimo balansu turi jsitraukimas i darbg ir gerové darbe.



1. JVADAS
1.1 Darbo-gyvenimo balansas ir jo prielaidos
1.1.1 Darbo-gyvenimo balanso samprata

Pastaruoju metu darbo-gyvenimo balansas yra daug mokslininky ir organizacijy démesio
sulaukes reisSkinys. Taciau kai kuriy autoriy nuomone, $io koncepto vartojimas savo populiarumu
pralenkeé teorinj reiSkinio plétojimg ir pagrindimg (Valcour, 2007). D¢l to literatiiroje vis dar néra
galutinio sutarimo dél bendro darbo-gyvenimo balanso apibrézimo (Brough et al., 2020) ir galiausiai

licka nebeaisku, kas i$ tikryjy yra tas darbo-gyvenimo balansas (Casper et al., 2018).

Neaiskumai visy pirma kyla dél darbo-gyvenimo balansg aiskinanciy teorijy gausos. Galétume
pradéti nuo keliy pozilriy, susijusiy su gyvenime uzimamais vaidmenimis. PavyzdZziui, vaidmeny
lygybés pozitris teigia, kad individas gali pasiekti balansg tada, kai gali tolygiai paskirstyti visus savo
turimus iSteklius tarp visy gyvenime uzimamy vaidmeny (Brough et al., 2020), skirdamas jiems
vienodai savo laiko ir jsitraukimo bei jausdamas vienodg pasitenkinimg visais vaidmenimis
(Greenhaus et al., 2003). Kiti autoriai teigia, kad balansa galima paaiskinti per vaidmeny
rySkumo/svarbos poziiirj, kuris nurodo, kad Zzmogus jaus turintis balansa, kai galés skirti pakankamai
laiko tiems gyvenimo vaidmenims, kurie duotuoju momentu zmogui yra svarbiausi (Kalliath &
Brough, 2008). Toliau, pasitenkinimo vaidmenimis pozitiris nurodo, jog jei zmogus tinkamai padalins
savo laika, energijg ir isitraukimg (Kirchmeyer cit. i§ Brough et al., 2020) arba sékmingai susidoros
su darbo ir kity gyvenimo vaidmeny reikalavimais (Valcour, 2007), jis jaus pasitenkinimg visais
gyvenimo vaidmenimis, kas ir yra prilyginama balansui. Sis poziiiris nuo vaidmeny lygybés poZiiirio
skiriasi tuo, jog ¢ia zmogaus turimi istekliai tarp vaidmeny yra padalijami pagal Zzmogaus poreikj ir
nebitinai turi biiti padalyti vienodai visiems gyvenimo vaidmenims. Na, 0 naujesni tyrimai siekia j
balanso konstruktg zitréti kiek paprasciau ir tiesiog jvardija jj kaip zmogaus geb¢jimg tarpusavyje

suderinti darbo ir nedarbo vaidmenis (Wayne et al, 2021).

Be to, ypac senesniuose tyrimuose, darbo-gyvenimo balansas biidavo painiojamas su darbo-
gyvenimo konflikto ir praturtinimo sgvokomis (Casper et al, 2018). Bendrai darbo-gyvenimo
konfliktas yra jvardijamas kaip negebéjimas suderinti visuS gyvenime uzimamy vaidmeny
reikalavimus (Greenhaus & Beutell, 1985), o remiantis §ia prielaida balansas yra jvardijamas kaip
konflikto tarp darbo ir ne darbo roliy nebuvimas (Greenblatt, 2002). Tuo tarpu kiti autoriai balansa
tapatina su darbo-gyvenimo praturtinimu, kuris pasireiskia tuomet, kai tam tikros patirtys viename
vaidmenyje (pvz., darbe), pagerina gyvenimo kokyb¢ kitame vaidmenyje (pvz., namuose)
(Greenhaus & Powell, 2006), d¢l viename i§ vaidmeny (pvz., darbe) igyty patirciy, jgiidziy ar

galimybiy (Frone, 2003). Galiausiai, kai kurie autoriai remdamiesi konflikto ir praturtinimo
9



sgvokomis balansg apibrézia kaip zemo darbo-gyvenimo konflikto ir aukSto darbo-gyvenimo

praturtinimo derinj (Frone, 2003).

Tiek konfliktas, tiek ir praturtinimas yra laikomi dvikryp¢iais konstruktais (Casper et al, 2018).
Tai reiskia, kad darbas gali paveikti ne darbo aplinkg (darbo-gyvenimo konfliktas/praturtinimas) ir
atvirksciai, ne darbo aplinka gali paveikti darbo aplinka (gyvenimo-darbo konfliktas/praturtinimas)
(Haar, 2013). Taciau Vaziri ir kity (2022) teigimu, balansas, prieSingai nei konfliktas ir praturtinimas,
krypties neturi ir nurodo bendra, holistin] vertinima, kaip tarpusavyje dera visi gyvenime uzimami
vaidmenys. Be to, Casper ir kiti (2018) iSanalizave 290 tyrimy duomenis rado, jog biitent balanso
konstruktas, lyginant su konfliktu ir praturtinimu, tur¢jo stipresnius rySius su pasitenkinimu
gyvenimu ir darbu, kas rodo, jog balansas, konfliktas ir praturtinimas veikia kaip atskiri konstruktai.
Be to, visi trys reiskiniai yra susij¢ ir prognostiniais rySiais. Pavyzdziui, tyrimuose randama, kad
darbo-gyvenimo konfliktas ir praturtinimas gali veikti kaip tarpiniai kintamieji tarp darbo ar
asmeniniy istekliy ir balanso (Vaziri et al., 2022). Kitu atveju, balansas tampa tarpiniu kintamuoju ir
medijuoja rys§j tarp darbo-gyvenimo konflikto ar praturtinimo ir, pvz., nerimo, pasitenkinimo darbu,
gyvenimu ir kt. (Haar, 2013). Tad yra akivaizdu, kad konfliktas, praturtinimas ir balansas yra skirtingi
konstruktai ir negali biiti vartojami pakaitomis. Siame darbe remiamasi biitent darbo ir asmeninio

gyvenimo balanso pozilriu.

Anksciau daugelis balanso tyrimy orientuodavosi tik j darbo ir Seimos saveika, taciau kai kuriy
autoriy nuomone, darbo-$eimos balanso nereikéty painioti su darbo-gyvenimo balansu (Haar, 2013).
Tam pritaria ir daugelis kity balanso tyrinétojy ir savo nuomon¢ pagrindZzia tuo, kad atsizvelgimas |
bendrg gyvenimo ir ne darbo kontekstg (Casper et al, 2018) leidzia geriau jvertinti ir suprasti ir ty
darbuotojy poreikius, kurie neturi Seimos, t. y., kurie neturi vaiky, partnerio ar sutuoktinio (Casper &
DePaulo, 2012). Tad terminas darbo-gyvenimo balansas apima platesnj su darbu nesusijusiy
atsakomybiy ir veikly spektra, nei tik su Seima susijusiy aspekty derinimg su darbu (Haar, 2013).
Kaip teigia Keeney ir kiti (2013), prie tokiy aspekty priskirtume ir Zzmogaus sveikatg, namy tkio
valdyma, draugystes, iSsilavinimg, romantinius santykius, bendruomeng¢ bei laisvalaikj. Tai sutampa
su Hall ir kity (2013) nuomone, kurie teigia, kad gyvenimiskose situacijose zmonés jsitraukia j daug
vaidmeny vienu metu ir jy patirtys uz darbo riby néra siejamos isskirtinai tik su Seima. Tad bendrai
yra teigiama, kad darbo-gyvenimo balansas yra holistinis konceptas, kurs apima ne tik Seimos, bet ir

visus kitus individui svarbius gyvenimo vaidmenis (Haar et al., 2018).

Siekiant zitréti j platesnj darbo ir su darbu nesusijusiy veikly konteksta bei suprasti platesne
auditorija, t. y., ir tuos darbuotojus, kurie neturi su Seima susijusiy jsipareigojimy, $iame darbe

pagrindinis démesys skiriamas darbo-gyvenimo balanso reiskiniui. Siekiant aiSkumo ir atsizvelgiant

10



j tai, kad kiekvieno individo uzimami vaidmenys ir gyvenimo patirtys yra skirtingos, darbo-gyvenimo
balansg galétume apibréZti kaip bendrg savo darbo ir ne darbo vaidmeny suderinima, pusiausvyra,
harmonijg ar integravimg (Wayne et al., 2021) arba kaip individo subjektyvy savo darbo ir ne darbo

veikly suderintumo vertinimg (Brough et al., 2014).
1.1.2 Darbo-gyvenimo balanso prielaidos

Kalbant apie darbo gyvenimo balanso prielaidas, pagal Brough ir kitus (2020), iSskiriamos
kelios tokiy veiksniy kategorijos: su darbu susij¢ veiksniai, su Seima susij¢ veiksniai ir su darbu bei
Seima nesusije veiksniai. Prie su darbu susijusiy veiksniy dazniausiai priskiriami darbo reikalavimai
ir iStekliai (Brough et al., 2020). Darbo reikalavimai yra fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai darbo aspektai, reikalaujantys nuolatiniy, fiziniy ar psichologiniy pastangy (Brough et
al., 2020). Bendrai tyrimuose randama, jog auksti darbo reikalavimai prisideda prie darbo-gyvenimo
balanso mazinimo (Haar & Brougham, 2020). Pavyzdziui, teigiama, kad tokie reikalavimai kaip
darbo perkrova, nesaugumas dél darbo (Vaziri et al., 2022), darbo valandos (Haar et al., 2018) ar
laiko spaudimas (Syrek et al.,, 2013) mazina darbo-gyvenimo balansg. Tokj ryS§j tarp darbo
reikalavimy ir darbo-gyvenimo balanso autoriai aiSkina tuo, jog siekiant susitvarkyti su darbo
keliamais reikalavimais, asmenys turi tam skirti daug pastangy, todél véliau nebegali jy panaudoti su

darbu nesusijusiose veiklose ar atsakomybése (Brough et al., 2020).

Darbo isteklius galima apibudinti kaip fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius
veiksnius, kurie palengvina darbo tiksly pasiekimg ir kartu teigiamai siejasi su darbo-gyvenimo
balansu (Brough et al., 2020). Prie istekliy, sicjamy su aukstesniu darbo-gyvenimo balansu, galima
priskirti autonomijg darbe, galimybe kontroliuoti savo darbo eigg (Haar & Brougham, 2020), lanksty
darbo laikg (Wohrmann et al., 2020) ir darbo grafiko kontrole, socialinj palaikymg darbe, pvz.,
bendradarbiy ar vadovo palaikyma (Vaziri et al., 2022), su tuo susijusig transformacing lyderyste

(Syrek et al., 2013) bei Seimai draugiska kultiirg organizacijoje (Vaziri et al., 2022).

Prie darbo-gyvenimo balanso palaikymo prisideda ir su Seima susij¢ veiksniai. Pavyzdziui,
tyrimais nustatyta, kad Seimos palaikymas (Russo et al., 2016), Seimos-darbo bei darbo-seimos
praturtinimas (Vaziri et al., 2022), taip pat laiko leidimas su vaikais (Milkie et al., 2010) padeda
palaikyti darbo-gyvenimo balansg. Taciau keliami Seimos reikalavimai, pvz., ripinimasis vaikais
(Milkie et al., 2010), gali trukdyti pasiekti norimg balanso lygj (Haar et al., 2018). Be to, tyrimai rodo,
jog patiriamas konfliktas tarp darbo ir Seimos taip pat mazina suvokiamg darbo-gyvenimo balansg
(\Vaziri et al., 2022).

Galiausiai, darbo-gyvenimo balansg gali paveikti ir veiksniai, nesusij¢ su Seima ar darbu.

Teigiama, jog pvz., darbo-gyvenimo praturtinimas (Haar, 2013), asmenybés savybés bei
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psichologinis kapitalas (Vaziri et al., 2022), turi teigiamg jtakg balanso palaikymui (Brough et al.,
2020). Taciau, darbo-gyvenimo balansas gali biiti paveiktas ir neigiamai, pvz., nuolatinis
pasiekiamumas ir su tuo susijes elgesys (Thorel et al., 2022) bei darbo-gyvenimo konfliktas (Haar,
2013) mazina darbo-gyvenimo balansg. Taigi, matome, jog yra daug veiksniy, kurie gali tiek

teigiamai, tiek neigiamai paveikti zmogaus suvokiamg darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.

Siame tyrime analizuojama viena darbo-gyvenimo balanso prielaidy grupé — istekliai, kurie gali
veikti kaip balansg palaikantys faktoriai ir kuriy reikSme¢ jvairioms organizacijai ir darbuotojui
svarbioms pasekméms geriausiai apibiitina Darbo reikalavimy-iStekliy teorija (angl. Job Demands-
Resources (JD-R) model) (Bakker & Demerouti, 2007).

1.2 Darbo reikalavimy-istekliy teorija

Teigiama, kad kiekvienoje darbo vietoje veikia specifiniai faktoriai, kuriuos galima suskirstyti
1 dvi kategorijas: darbo reikalavimus ir darbo iSteklius (Bakker & Demerouti, 2007). Tokia prielaida
remiasi Darbo reikalavimy-istekliy modelis (angl. Job Demands-Resources (JD-R) model) (Bakker
darbo aspektai, reikalaujantys nuolatiniy, fiziniy ar psichologiniy pastangy (Demerouti et al., 2001).
Darbo reikalavimams galima priskirti darbo kriivi, darbo ir laiko spaudima, nemalonig fizing darbo
aplinka ar emociniy pastangy reikalaujanc¢ius santykius su klientais ir kt. (Demerouti et al., 2001;
Bakker & Demerouti, 2007). Na, 0 darbo istekliai yra fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar
organizaciniai veiksniai, kurie palengvina darbo tiksly pasiekima, sumazina darbo reikalavimus ir su
jais susijusius fizinius ir psichologinius kastus bei skatina asmeninj augima, mokymasi, vystymasi ir
tobul¢jimg (Bakker & Demerouti, 2007). Kitaip tariant, darbo iStekliai veikia kaip apsauginis
veiksnys, padedantis palaikyti sveikatg ir susidoroti su neigiamomis pasekmémis, atsirandan¢iomis

nuo per didelio darbo kriivio (Demerouti et al., 2001).

Kadangi darbo reikalavimai ir iStekliai yra kartu sutinkami darbo aplinkoje, kyla klausimas,
kaip jie siejasi tarpusavyje ir kokie mechanizmai po tuo slepiasi. Bakker ir Demerouti (2007) teigimu,
darbo reikalavimai ir iStekliai siejasi per du skirtingus psichologinius procesus, kurie gali privesti prie
itampos (angl., strain) arba motyvacijos. Pirmasis procesas teigia, kad jei darbo reikalavimai yra per
dideli, zmogus bandydamas su jais susidoroti iSnaudoja per daug fiziniy ir psichologiniy istekliy, kas
veda | iSsekimg ir gali neigiamai paveikti zmogaus bendrg sveikatg (Demerouti et al., 2001).
Nepakankamas iStekliy kiekis gali apsunkinti darbo tiksly pasiekima, nes darbuotojas nebesugebés
susidoroti su aplinkos keliamais reikalavimais, dél ko gali kristi darbuotojo motyvacija ir didés

tikimybé, jog darbuotojas rinksis su atsiribojimu nuo darbo susijusias elgesio strategijas (Demerouti
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et al., 2001). Ilgainiui Sios dvi busenos — iSsekimas ir atsiribojimas, sukeltos per dideliy darbo

reikalavimy ir nepakankamy darbo iStekliy, sukelia perdegimg (Demerouti et al., 2001).

Tuo tarpu antrasis procesas teigia, kad pakankamas istekliy suteikimas darbuotojui, padidina jo
motyvacija ir pagerina darbo rezultatus, nes istekliai gali veikti kaip vidinis ir kaip iSorinis
motyvatorius (Bakker & Demerouti, 2007). Kai kurie istekliai didina viding darbuotojy motyvacija,
nes ne tik prisideda prie asmeninio Zmogaus augimo ir tobuléjimo, bet ir padeda patenkinti tris
pamatinius zmogaus poreikius (Bakker & Demerouti, 2007) — autonomija, susietuma ir kompetencija,
kurie kartu didina Zzmogaus viding motyvacija (Ryan & Deci, 2000). Na, o istekliy veikimag kaip
iSorinio motyvatoriaus galima paaiskinti per Pastangy atktirimo modelj (angl. Effort recovery model)
(Meijman and Mulder 1998), kurio autoriai teigia, kad darbo aplinka, kurioje yra gausu istekliy,
skatina Zzmogy labiau jsitraukti j uzduotj ir skirti daugiau pastangy uzduoties atlikimui, dél to uzduotis
yra atlickama sékmingai ir pasiekiamas darbo tikslas (Bakker & Demerouti, 2007). Taigi, istekliai
veda prie didesnio jsitraukimo j darbg per motyvacijos procesa, o iStekliy nebuvimas gali privesti prie

cinisko poziiirio j darbg ir motyvacijos bei jsitraukimo j darbg praradimo (Bakker & Demerouti, 2007).

Toliau, yra teigiama, kad darbo iStekliai veikia ir kaip blokas darbo reikalavimams ir gali
suSvelninti neigiamus darbo reikalavimy padarinius darbo atlikimui ar Zmogaus sveikatai (Bakker &
Demerouti, 2017). Darbo iStekliy reikSmé darbuotojy motyvavime yra stipresné tada, kai darbo
reikalavimai yra auksti (Bakker & Demerouti, 2017). Galiausiai, naujesniame modelio aiSkinime
teigiama, kad darbo reikalavimai ir iStekliai gali sudaryti iStekliy stiprinimo ir reikalavimy didinimo
ciklus (Bakker & Demerouti, 2017). Cia teigiama, jog darbo ir asmeniniai i$tekliai didina darbuotojo
motyvacija, kas savo ruoztu didina darbuotojo norg efektyviai valdyti savo darba, d¢l ko darbuotojas
pradeda pats kurti savo asmeninius bei darbo iSteklius, pvz., praSydamas kolegy suteikti griztamajj
ry$j ir pan. (Bakker & Demerouti, 2017). Na, o prieSingas efektas vyksta tuomet, kai darbo
reikalavimai kelia jtampg ir darbuotojo iSsekima, dél to su laiku asmuo nebesugeba susitvarkyti su
darbo reikalavimais ir darbo reikalavimai vis didéja (Bakker & Demerouti, 2017). Tad galime teigti,
kad Darbo reikalavimy-iStekliy modelis sitilo kelis skirtingus procesus, aiSkinancius, kas gali prisidéti

prie darbuotojy motyvacijos darbo vietoje, jy psichologinés sveikatos ir veiksmingo darbo atlikimo.
1.3 Darbo istekliai ir darbo-gyvenimo balansas

Siame darbe buvo pasirinkti tyrinéti darbo istekliai — darbo charakteristikos, kurios gali padéti
pasiekti darbo tikslus, sumazinti neigiama darbo reikalavimy poveikj bei skatinti asmeninj tobuléjima
ir augima (Bakker & Demerouti, 2007). Tad yra akivaizdu, kad darbo istekliai yra reik§mingi ne vien
tik siekiant susidoroti su darbo reikalavimais (Bakker & Demerouti, 2007). Pavyzdziui, Hackman ir

Oldham (cit. i§ Bakker & Demerouti, 2007) Darbo charakteristiky teorijoje teigiama, kad darbo
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iStekliai turi motyvacing reikSme ir yra siejami su didesne darbuotojy motyvacija atliekant darbo
uzduotis. Tai taip nustatyta, kad darbo istekliy reikSmé uz darbo reikalavimy riby siejasi ir su Istekliy
i$saugojimo teorija (angl. Conservation of Resources Theory, COR), kuri teigia, kad zmogus siekia
iSlaikyti, saugoti ir kurti iSteklius (Hobfoll, 1989). Tokia zmogaus savybé kaupti ir saugoti iSteklius
naudinga tuo, kad atsidiirus stresinéje situacijoje bus prarandama maziau iStekliy ir dél to bus
iSlaikoma teigiama bendra zmogaus savijauta ir gerové (Hobfoll, 2002). Tad matome, jog darbo
iStekliai yra naudingi zmogui, siekiant padidinti jo motyvacijg darbe bei palaikant, kaupiant ir kuriant

kitus svarbius ir Zmogui naudingus iSteklius.

Darbo istekliai, priklausomai nuo jy pobtidzio, skirstomi j keturias kategorijas — organizacinius,
socialinius, darbo organizavimo ir uzduoties iSteklius. Prie organizaciniy iStekliy yra priskiriama
darbo kontrolé, atlyginimas ar karjeros galimybés. Socialiniai istekliai — tai vadovo, kolegy, Seimos
ir draugy palaikymas, komandos klimatas. Darbo organizavimo istekliais gali buti dalyvavimas
sprendimy priémime ar darbo vaidmens aiSkumas, 0 uzduoties iStekliai — autonomija, reikalingy
igidziy ar uzduociy jvairové bei gaunamas griztamasis rysys (Demerouti et al., 2001; Bakker &
Demerouti, 2007). Siame tyrime pasirinki penki istekliai, priklausantys organizaciniy, socialiniy ir
uzduoties istekliy kategorijoms: autonomija, kolegy bei vadovy parama, griztamasis rysys ir
tobuléjimo galimybés. Taigi, viskg apibendrinus, iStekliai darbe padeda darbuotojui susitvarkyti su
keliamais darbo reikalavimais, palengvina Zmogaus savijautg bei didina darbuotojy motyvacija, net

kai darbo reikalavimai yra auksti (Bakker & Demerouti, 2007).

Kaip buvo minéta 1.1.2 skyrelyje, darbo iStekliai yra siejami su geresniu darbo-gyvenimo
balansu (Brough et al., 2020). Pavyzdziui, Vaziri ir kiti (2022) iSanalizave 113 tyrimy duomenis rado,
jog tokie darbo iStekliai, kaip darbo autonomija, socialinis palaikymas darbe, darbo grafiko kontrolé
ir Seimai draugiska kultlira organizacijoje teigiamai prognozuoja darbo-gyvenimo balansg. Haar ir
Brougham (2020) atlike tyrima Naujojoje Zelandijoje taip pat rado teigiama darbo autonomijos ir
darbo kontrolés rysj su darbo-gyvenimo balansu. Kadangi darbo-gyvenimo balansg kai kurie autoriai
jvardija kaip zmogaus asmeninj iStekliy (Brough et al., 2014), rysj tarp $iy dviejy konstrukty galétume
paaiskinti remiantis jau minétomis Istekliy iSsaugojimo (Hobfoll, 1989) ir Darbo reikalavimy-istekliy
teorijomis (Bakker & Demerouti, 2017). Abi teorijos teigia, kad individai siekia kurti, palaikyti ir
plésti savo turimus iSteklius (Hobfoll, 1989; Bakker & Demerouti, 2017), dél ko vieni iStekliai, pvz.,

darbo iStekliai, prisideda prie kity i§tekliy, pvz., asmeniniy iStekliy, didinimo ir stiprinimo (Ko, 2022).

Tac¢iau dalis tyrimy, nagrinéjanciy darbo istekliy ir darbo-gyvenimo balanso sgsajas, Siy
reiskiniy tarpusavio rysj daznai aiskina per darbo-gyvenimo/seimos konfliktg ar praturtinimg Kkaip
tarpinius kintamuosius (Vaziri et al., 2022) arba naudoja balansg kaip mediatoriy rySyje tarp darbo

14



iStekliy ir kity su darbu susijusiy kintamyjy (Haar & Brougham, 2020). Tad néra iki galo aisku, ar
kiti psichologiniai veiksniai galéty prisidéti prie rysio tarp darbo istekliy ir balanso paaiskinimo.
Todél platesniam rySio tarp darbo istekliy ir darbo-gyvenimo balanso mechanizmo supratimui

reikalingi tolimesni tyrimai.
1.4 Psichologinis kapitalas ir darbo-gyvenimo balansas

Istekliais nebitinai turi buti darba ar darbo aplinka apibtidinantys faktoriai, pvz., vadovo ar
kolegy palaikymas, autonomija, organizacijos kultiira ir pan. IStekliais laikytume ir asmens
jsitikinimus apie tai, kaip stipriai jis gali kontroliuoti jj supancig aplinka (Bakker & Demerouti, 2017).
Bendrgja prasme asmeniniai iStekliai sicjami su teigiamu saves vertinimu bei atsparumu (Hobfoll et
al., 2003). Galima teigti, kad dél Siy asmeniniy iStekliy savybiy, asmenys yra linke labiau tikéti savo
jégomis ka nors pasiekti bei pozityviau zitiréti | aplinkinj pasaulj, dél ko geba geriau susitvarkyti su
netikétomis situacijomis (Bakker & Demerouti, 2017). Prie asmeniniy iStekliy galétume priskirti
tokias psichologines savybes kaip pasitikéjimg savimi, saviveikSmingumg, optimizmg

(Xanthopoulou et al. 2007), proaktyvuma, asertyvumga ar refleksyvumg (Contreras et al., 2020).

Asmeniniai i$tekliai daZniausiai yra siejami su teigiamais padariniais Zmogui ir organizacijai.
Pavyzdziui, kai kuriuose tyrimuose randama, kad asmeniniai iStekliai siejasi su fizine, psichologine
(Siu, 2013) bei subjektyvia gerove (Ko, 2022), maZzesniu iSsekimu (Xanthopoulou et al. 2007) ir
perdegimu (Contreras et al., 2020). Taip pat teigiama, kad asmeniniai iStekliai stiprina jsitraukimg j
darbg (Contreras et al., 2020), pasitenkinimg darbu (Siu, 2013) ar didina jsipareigojima organizacijai
(Ko, 2022). Nustatyta, kad asmeniniai istekliai gali veikti tokiu pacéiu principu, kaip ir darbo istekliai
— skatinti darbuotojy motyvacija bei apsaugoti nuo neigiamo darbo reikalavimy poveikio (Bakker &
Demerouti, 2017). Tai patvirtina tyrimai, kurie randa, jog tam tikri asmeniai iStekliai, pvz.,
optimizmas, saviveiksmingumas ar pasitikéjimas savimi, kaip ir darbo iStekliai, prognozuoja

jsitraukimg j darbg (Xanthopoulou et al. 2007) bei geresn;j darbo-gyvenimo balansg (Siu, 2013).

Siame darbe nagrin¢jamas asmeninis isteklius — psichologinis kapitalas, kuris apima keturis
skirtingus asmeninius iSteklius: saviveiksminguma, optimizma, viltj ir atsparumg (Brough et al.,
2020). Saviveiksmingumas yra zmogaus jsitikinimas savo geb¢jimais sékmingai atlikti konkrecias
uzduotis ir pasiekti planuotus tikslus, esant tinkamoms aplinkybéms (Stajkovic & Luthans 1998).
Kitaip tariant, individas rinksis atlikti kokig nors uzduotj ir dés daugiau pastangy jai atlikti tada, kai
tikés, kad jam pakanka gebéjimy ir vengs situacijy, kai manys, kad jo geb¢jimy neuzteks sékmingai
atlikti uzduotj (Bandura, 1977). Optimizmas yra asmenybés savybé, pasizyminti asmens tikéjimu,
kad gyvenime jam nutiks geri dalykai ir kuri néra susieta su kokiu nors atskiru jvykiu ar situacija, o

yra apibendrintas zmogaus pasaulio suvokimg apimantis jsitikinimas (Carver & Scheier 2024). Viltis
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yra apibréziama kaip pozityvi motyvacin¢ biisena pasizyminti j tikslg nukreipta energija ir veiksmy
planavimu siekiant tikslo (Snyder et al. 1991). Kitaip tariant, viltis apibtidina individy ryztg siekti
tiksly ir gebéjimga rasti alternatyviy budy tiems tikslams pasiekti susidirus su klititimis (Luthans &
Youssef-Morgan, 2017). Galiausiai, atsparumas apibiidinamas kaip teigiamas psichologinis
gebéjimas atsigauti ar atsitiesti ne tik po susidiirimo su sunkumais, konfliktais, neuztikrintumu ar

nes¢kmémis, bet ir po teigiamy pokyciy ar padidéjusios atsakomybés (Luthans, 2002).

Tad psichologinis kapitalas yra apibréziamas kaip pozityvi zmogaus charakteristika,
dedant pakankamai pastangy, teigiamu mastymu apie buvima sékmingu dabar ir ateityje, atkakliu
tiksly siekimu ir gebéjimu tvarkyti savo aplinka, kad biity galima tuos tikslus pasiekti bei atsilaikyti
ir atsistatyti po susidiirimo su i$§tkiais ir nesékmémis (Luthans et al., 2006). Psichologinio kapitalo
modelio autoriai teigia, kad saviveiksmingumas, optimizmas, viltis ir atsparumas veikia kartu, vienas
kitg papildo ir pastiprina, ir tai tiksly siekimo procese zmogui suteikia motyvacija, kontrolés jausma
bei skatina veikti atkakliai (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Psichologinis kapitalas tapatinamas su biisena (angl. state-like), kuriai buidingas plastisSkumas,
lankstumas bei atvirumas pokyc¢iams ir vystymuisi (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Tg patvirtina
ir Russo ir Stoykova (2015), kurie rado, jog pritaikius specifines intervencijas, skirtas stiprinti
psichologinj kapitalg ir visus keturis jo komponentus, teigiami psichologinio kapitalo bei jo dimensijy
— saviveiksmingumo, optimizmo, vilties ir atsparumo — pokyc¢iai buvo stebimi net pra¢jus ménesiui.
Kadangi psichologinis kapitalas suprantamas kaip atskiry jo komponenty (saviveiksmingumo,
optimizmo, vilties ir atsparumo) visuma, tyrimuose jis vertinamas kaip apibendrintas psichologinio

kapitalo konstruktas, neisskiriant atskiry jo dimensijy (Luthans et al., 2007; Lorenz et al., 2016).

Taigi, psichologinis kapitalas, kaip asmeninis zmogaus isteklius, turi teigiamy padariniy ir
individui, ir organizacijai. Pavyzdziui, tyrimuose randama, kad aukstesnj psichologinj kapitalg
turintys darbuotojai pasizymi didesniu emociniu jsipareigojimu organizacijai, labiau jsitraukia j darba
(Paek et al., 2015) ir jaucia didesnj pasitenkinimg darbu (Luthans et al., 2007). Taip pat darbuotojai
su aukstu psichologiniu kapitalu turi aukstesn; atlikties lygj (Luthans et al., 2007), pasizymi didesniu
inovatyviu elgesiu organizacijoje, patiria maziau darbo streso (Abbas & Raja, 2015) bei jaucia
didesne gerove darbe (Siu 2013).

Tyrimais taip pat yra nustatyta, kad psichologinis kapitalas teigiamai siejasi ir su darbo-
gyvenimo balansu (Brough et al., 2020). Pavyzdziui, Parray ir Kiti (2022) savo tyrime nustaté, jog
darbuotojy psichologinis kapitalas teigiamai prognozuoja darbo-gyvenimo balansa. Siu (2013) atliko

longitudinj tyrimg su Kinijos darbuotojais ir nustaté, jog psichologinis kapitalas, jvertintas pirmojo
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matavimo metu, teigiamai prognozuoja darbo-gyvenimo balansg jvertintg po penkiy ménesiy laiko.
Tai rodo, kad psichologinis kapitalas, kaip asmeninis Zmogaus iSteklius gali pastiprinti darbo-
gyvenimo balanso suvokimg ilgalaikéje perspektyvoje. Toks rySys tarp psichologinio kapitalo ir
darbo-gyvenimo balanso yra aiskinamas jau minétomis Istekliy issaugojimo (Hobfoll, 1989) bei
Darbo reikalavimy-istekliy (Bakker & Demerouti, 2017) teorijomis. Kaip teigia Istekliy iSsaugojimo
teorija, zmonés siekia iSsaugoti ir iSlaikyti turimus isteklius (Hobfoll, 1989). Tad Sioje vietoje,
psichologinis kapitalas, kaip asmeninis i$teklius, gali padéti darbuotojams palaikyti darbo-gyvenimo
balanso (kito asmeninio istekliaus (Brough et al., 2014)) suvokima, nes dél didesnio pasitikéjimo
savimi jie geba balansuoti skirtingus gyvenimo vaidmenis, turi vilties pasiekti i$sikeltus tikslus bei
optimisti§kai zitri j ateitj. Tai padeda darbuotojams jaustis maziau pazeidziamiems dél istekliy

praradimo ateityje, pavyzdziui, dél dideliy Seimos keliamy reikalavimy (Siu, 2013).

Taciau dauguma tyrimy, nagringjan¢iy psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso
sgsajas, gilinasi ] tiesioginius ryS$ius tarp $iy reiskiniy (Siu, 2013) arba naudoja darbo-gyvenimo
balansg kaip tarpinj kintamaji (mediatoriy) rySiui tarp psichologinio kapitalo ir kity veiksniy
paaiskinti (Parray et al., 2022). Tad galétume sakyti, kad rySio tarp psichologinio kapitalo ir darbo-

gyvenimo balanso mechanizmas néra iki galo aiskus ir reikalauja tolimesniy tyrimy.
1.5 Jsitraukimas j darbg ir darbo-gyvenimo balansas

Isitraukimas ] darbg yra daznai sutinkamas reiSkinys psichologijos ir Zmogiskyjy istekliy
valdymo tyrimuose (Schaufeli et al., 2017). Literatiiroje dazniausiai sutinkamas Schaufeli ir kity
(2002) pasitlytas apibrézimas, kur jsitraukimas j darbg yra apibiidinamas kaip su darbu susijusi
pozityvi ir teikianti daug pasitenkinimo (angl. fulfiling) biisena, kurig nusako energingumas (angl.
vigor) atsidavimas (angl. dedication) ir pasinérimas (angl. absorption). Bendrai jsitraukimas j darba
néra sicjamas su konkre¢iu objektu, jvykiu ar individu, o yra daugiau kaip pastovi ir nuolat darbe
jauciama emociné-kognityvine biisena (Schaufeli et al., 2002). Visi jsitraukimo j darbag komponentai
nurodo bendra darbuotojo biiseng, kuri paveikia darbuotojo saveika su darbine aplinka. Pavyzdziui,
energingumas, jsitraukimo i darba kontekste, nurodo aukstus energijos ir psichologinio atsparumo
lygius, kurie padeda déti daugiau pastangy darbui atlikti ir iSlikti atkakliam net susidiirus su
nesékmémis. Atsidavimas siejamas su entuziazmo, pasididziavimo, jkvépimo bei i8§tkiy siekimo
jausmais ir apima stipry jsitraukima bei daugiau emocing-afekting buiseng. Galiausiai, pasinérimas
nurodo gebé¢jima stipriai susikoncentruoti ir giliai jsitraukti j atlickamg darbg, dél ko kartais yra
prarandamas laiko t€kmés pojtitiS ir tampa sunku atsitraukti nuo uzduoties (Schaufeli et al., 2002).
Autoriy teigimu jsisavinimo biisena pagal apraSyma gali priminti kity autoriy darbuose aprasomg

tékmés biiseng (angl. flow). Taciau su jsitraukimu j darbg susijusig pasinérimo biiseng nuo tékmés
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skiria ganétinai pastovus ir nuolatinis didelio susitelkimo ir gilaus jsitraukimo ] atlickamg darba
jausmas, lyginant su gana trumpalaike ir tam tikromis aplinkybémis atsirandancia t€kmes biisena
(Schaufeli et al., 2002). Taigi, | darba jsitrauke¢ darbuotojai pasizymi auks$tu energijos lygiu, yra

pasinére j veikla ir dirba su dideliu entuziazmu (Bakker & Demerouti, 2008).

Kalbant apie jsitraukimo j darbg prielaidas dazniausiai yra minimi darbo ir asmeniniai istekliai
(Schaufeli, 2012). Prie jsitraukimg i darba lemianciy darbo iStekliy galétume priskirti autonomija,
suteikiamg grjZztamajj ryS] apie darbo atlikimg, augimo galimybes, vadovo bei kolegy parama,
naudojamy jgudziy jvairove ar transformacing lyderystg. Prie asmeniniy istekliy, numatanciy
jsitraukimg j darbag, galétume priskirti optimizma, viltj, saviveiksminguma, geb¢jima suvokti ir
valdyti emocijas ar su organizacija susijusj pasitikéjimg savimi (Schaufeli, 2012). Tai patvirtinta ir
tyrimais, kurie randa, jog darbo iStekliai teigiamai prognozuoja jsitraukima j darba (Radic et al., 2020).
Asmeniniai iStekliai, pvz., psichologinis kapitalas, kurio komponentai yra saviveiksmingumas, viltis,

optimizmas ir atsparumas, taip pat teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg (Paek et al., 2015).

Isitraukimas | darba taip pat turi ir teigiamy padariniy zmogui ir organizacijai. Daugiausiai
kalbama apie jauCiama didesn] jsipareigojimg organizacijai, maZesnj ketinima palikti darba,
patiriamas teigiamas emocijas ar geresn¢ psichologing bei fizing sveikata (Schaufeli, 2012). Be to
teigiama, kad jsitraukusiy j darbg asmeny patiriamos teigiamos emocijos, entuziazmas ar energija
darbe, gali persikelti ir j kitas, su darbu nesusijusias gyvenimo sritis, pvz., sporta, hobius (Bakker &
Demerouti, 2008) ar Seimg (Siu et al., 2010). Taciau kai kurie autoriai kalba ir apie neigiamag
isitraukimo j darba poveiki, kaip, pavyzdziui, padidéjusj darbo ir Seimos konflikta (Halbesleben et al.,
2009). Nepaisant to, galétume teigti, kad jsitraukimas j darbg dazniausiai yra matomas kaip pozityvus

reiSkinys, turintis teigiamy padariniy ir organizacijai, ir Zmogui.

Taciau kalbant apie jsitraukimo j darbg sgsajas su darbo-gyvenimo balansu, literatiiroje randami
nevienareik§miai rezultatai. Visy pirma teigiama, kad rySys tarp jsitraukimo } darbg ir darbo-
gyvenimo balanso gali biiti abipusis: tiek jsitraukimas j darbg gali prognozuoti darbo-gyvenimo
balansg, tiek ir darbo-gyvenimo balansas gali prognozuoti jsitraukimg j darbg (Wood et al., 2020).
Antra, sgsajy kryptingumas literatiiroje taip pat néra vienodas. PavyzdZziui, vieni autoriai teigia, jog
jsitrauke ] darbg darbuotojai geba palaikyti darbo-gyvenimo balansg (Ali et al., 2022), nes pozityviis
jvykiai darbe sukelia teigiamas emocijas, kurios persikelia ir j kitas gyvenimo sritis (Culbertson et al.,
2012; Bakker et al., 2014). Tai atitinka Sklaidos (angl. spillover) teorija, kuri teigia, kad patiriamos
teigiamos emocijos darbe, gali persikelti ir j kitag gyvenimo sritj, pavyzdziui, namus ar $eimg
(Edwards & Rothbard, 2000). Tam pritaria ir Greenhaus ir Powell (2006), pasiiil¢ modelj, nurodantj,

jog istekliai, gauti i§ vienos gyvenimo srities, gali tiesiogiai paveikti atliktj kitoje gyvenimo srityje,
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kaip ir teigiamos emocijos i§ vienos srities gali persikelti j kitg. Taciau kiti autoriai teigia prieSingai,
jog per didelis jsitraukimas j darbg neigiamai paveikia darbo-gyvenimo balansa, nes stipriai jsitrauke
darbuotojai darbo aplinkoje iSnaudoja per daug istekliy, pvz., laiko ar energijos, dél ko istekliy
nebepakanka siekiant susitvarkyti su namy aplinkoje keliamais reikalavimais (Ugwu et al., 2022).
Taigi, galime teigti, kad rySys tarp jsitraukimo ir darbo-gyvenimo balanso néra iki galo aiSkus ir

reikalauja papildomy tyrimy.

1.6 Gerové darbe ir darbo-gyvenimo balansas

Bendrai kalbant apie gerovés savoka, yra iSskiriamos dvi filosofijos kryptis, kurios paaiSkina
zmogaus gerove — tai hedonizmo ir eudaimoniné paradigmos (Ryan & Deci, 2001). Hedonizmas
gerove aiskina kaip subjektyvy laimeés patyrimg ir siekj patirti daugiau malonumo nei nemalonumo
(Ryan & Deci, 2001). Tuo tarpu eudaimoniné kryptis teigia, jog gerove galima pasiekti per
asmeninius pasiekimus bei saviaktualizacija (Ryan & Deci, 2001). Tad remiantis Siomis skirtingomis

kryptimis, geroves sgvoka taip pat gali biiti aiSkinama skirtingai.

I$ hedonizmo ir eudaimoninés kryp¢iy kyla ir du pagrindiniai pozitriai j gerove — subjektyvi ir
psichologiné gerové (Ryan & Deci, 2001). Subjektyvi gerové siejama su hedonizmo filosofine
kryptimi ir apima tris esminius gerovés faktorius — pasitenkinimg gyvenimu, teigiamy emocijy
buvimg ir neigiamy emocijy nebuvimg (Ryan & Deci, 2001), 0 bendrai subjektyvi gerové yra
apibiidinama kaip skétinis terminas, kuris apibiidina Zmogaus gerove, kurig jis patiria subjektyviai
vertindamas savo gyvenimo patirtis (Diener & Ryan, 2009). Tokie gyvenimo patiriy vertinimai gali
biiti tiek teigiami, tiek neigiami ir apima poziiirj ] gyvenima, emocines reakcijas ] gyvenimo jvykius,
pasitenkinimg darbu, santykiais, sveikata ar kitomis gyvenimo sritimis (Diener & Ryan, 2009). Tuo
tarpu psichologiné gerové yra siejama su eudaimonine kryptimi (Zheng et al., 2015). ISskiriamos
SesSios psichologinés gerovés dimensijos: saves priémimas, asmeniniS augimas, gyvenimo tikslo
turéjimas, teigiami santykiai su kitais, aplinkos valdymas bei autonomija (Ryff & Keyes, 1995). Tad
psichologiné gerove apibiidina teigiamg saves vertinima, nuolatinio asmeninio tobuléjimo ir augimo
jausma, tik€jimag gyvenimo prasmingumu, kokybisky tarpasmeniniy santykiy palaikymu, gebéjima

efektyviai valdyti savo gyvenimg bei savideterminacijos jausmg (Ryff & Keyes, 1995).

Taciau nepaisant to, jog literatira iSskiria dvi pagrindines gerovés koncepcijas, kai kurie
autoriai teigia, jog gerove geriausiai traktuoti kaip daugiadimensj konstrukta, nes tyrimais jrodyta,
kad ji apima ir hedonizmo, ir eudaimoninius aspektus (Ryan & Deci, 2001). Tokj daugiadimens;j
gerovés supratimg paaiskina ir Seligman (2011) sukurta Gerovés teorija (angl. Well-being theory),

kuri teigia, kad gerove sudaro penki elementai — teigiamos emocijos, jsitraukimas, pozityviis santykiai,
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prasmé ir pasickimai. Kadangi pagal Seligman (2011), gerové apima ir hedonizmo ir eudaimoninius

aspektus, galima teigti, kad gerové yra daugiadimensis konstruktas (Kolakowski et al., 2020).

Be visy zmogaus gerove sudaranc¢iy elementy, yra daugybe kity veiksniy, kurie gali vienaip ar
kitaip paveikti zmogaus gerove. Zheng ir kity (2015) teigimu, darbas uzima didel¢ Zmogaus
gyvenimo dalj, tod¢l gali smarkiai paveikti ir Zmogaus gerove. Taciau ankstesni gerove darbe
nagrinéjantys tyrimai labiau orientuodavosi j bendrg pozilirj j gyvenima, pasitenkinimg darbu,
subjektyvig ar psichologine gerove, kas Zheng ir kity (2015) teigimu neatspindi tikrojo darbo
konteksto ir yra netinkamos apibiidinti gerovei darbe. Be to, gyvenimiskos situacijos skiriasi nuo to,
kg patiriame darbe, tad ir darbuotojy gerové ir bendra gerové turéty buti laikomi kaip atskiri

konstruktai (Zheng et al., 2015).

Taciau apibrézti gerove darbe néra lengva (Leiter & Cooper, 2017). Teigiama, kad gerové darbe
apima daug aspekty, pavyzdziui fizing ir psichologing sveikatg, patiriamy daugiau teigiamy nei
neigiamy emocijy ar tiesiog teigiama pozitrj darbo atzvilgiu (Leiter & Cooper, 2017). Tad siekdami
aiSkumo ir gerovés darbe konstrukto isgryninimo, De Neve ir Ward (2023) sitilo isskirti tris geroveés
darbe elementus: pasitenkinimag darbu, emocines patirtis darbe bei prasmg, kurig suteikia darbe
atlickamos veiklos. Labai panasy poziiirj j gerove darbe pateikia ir Zheng ir kiti (2015). Sie autoriai
pateiké darbuotojy gerovés modelj, kuriuo teigia, kad darbuotojy gerove sudaro pasitenkinimas
gyvenimu, gerové darbe ir psichologiné gerové. Tad Cia gerovés darbe reiSkinys apima darbuotojo
pasitenkinimg darbu, darbo vietoje patiriamas emocijas ir prasmés bei pasiekimy radimg darbe
(Zheng et al., 2015). Taigi, remiantis autoriy pateiktomis gairémis, gerove darbe biity galima apibrézti
per tai, kaip asmuo jauciasi darbe ir koks yra jo pozitris j darba (De Neve & Ward, 2023).

Gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso rySiy tyrimai pateikia nevienareik§mius rezultatus.
Literatiroje daZniau nagriné¢jamas darbo-gyvenimo balanso poveikis gerovei darbe (Nabawanuka &
Ekmekcioglu, 2021), bendrai darbuotojy gerovei (Jang, 2009) ar subjektyviai gerovei (Gropel & Kuhl,
2008). Juose darbo-gyvenimo balansas tiriamas arba kaip nepriklausomas kintamasis (Gropel & Kuhl,
2008), arba kaip rysj tarp kity konstrukty ir gerovés medijuojantis veiksnys (Nabawanuka &
Ekmekcioglu, 2021). Mediacinis rySys yra aiSkinamas tuo, jog pvz., gebéjimas palaikyti darbo-
gyvenimo balansg, palieka daugiau laiko asmeniniy poreikiy patenkinimui, dé¢l ko didéja subjektyvios
gerovés suvokimas (Gropel & Kuhl, 2008). Arba suteikiami reikalingi iStekliai, pvz., Seimai
draugiSka vadovy parama, padeda suderinti darbo ir namy reikalavimus, kas savo ruoztu prisideda

prie geresnés darbuotojy gerovés (Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2021).

Taciau tyrimy, kurie tyrinéty priesingos krypties sgsajas, kai gerové analizuojama kaip darbo-

gyvenimo balanso prielaida, néra daug ir tik keletas autoriy bandé nagrinéti tokius rysius. Pavyzdziui,
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Agosti ir kiti (2017) atlikdami tyrima Svedijoje rado, jog bendra gerové yra vienas i§ darbuotojy
darbo-gyvenimo balansg stiprinanciy i$tekliy, nors ji paaiskino tik 2% duomeny sklaidos. Tuo tarpu
kiti autoriai rado, jog psichologiné gerové taip pat prognozuoja darbo-gyvenimo balansg bei veikia
kaip socialinio palaikymo ir darbo-gyvenimo balanso rysio mediatorius (Kurtulus et al., 2023). Taciau
tyrimy nagrinéjanciy rysius tarp geroveés patiriamos darbe ir darbo-gyvenimo balanso nepakanka, tad

aktualtis tolimesni $i0s srities tyrimai.

1.7 Isitraukimo j darbg ir gerovés darbe reikSmé darbo istekliy ir darbo-gyvenimo balanso rySiui

Pries pradedant kalbéti apie jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe reik§me darbo istekliy ir darbo-
gyvenimo balanso rySiui, reikia aptarti tai, kaip darbo istekliai siejasi su jsitraukimu j darbg ir gerove
darbe. Pradedant nuo darbo iStekliy sgsajy su jsitraukimu j darbg, Radic ir kiti (2020) bei Siu ir Kiti
(2010) savo tyrimuose nustaté, jog darbo istekliai teigiamai prognozuoja jsitraukima j darba, kas rodo,
jog darbo isteklius gaunantys darbuotojai bus labiau jsitrauke j darbg. Toks rySys tarp konstrukty
dazniausiai yra aiSkinamas pagal Darbo reikalavimy-istekliy teorija teigiancia, kad darbo iStekliai
teigiamai veikia darbuotojy motyvacija per pamatiniy poreikiy (autonomijos, susietumo ir
kompetencijos) patenkinimg arba per darbo tiksly pasiekima, o tai savo ruoztu didina ir darbuotojy

jsitraukimg j darbg (Schaufeli & Bakker, 2004).

Darbo istekliai siejami ir su gerove darbe. Pavyzdziui, Nabawanuka ir Ekmekcioglu (2021)
nustaté, kad suvoktas vadovo palaikymas siejasi su didesne gerove darbe, o Radic ir kiti (2020) rado,
jog bendrai suteikiami darbo istekliai kruizinio laivo darbuotojams taip pat teigiamai paveikia ir jy
gerove. Na, 0 Nielsen ir kiti (2017), iSanalizave 84 tyrimus pateiké iSvada, jog visi darbo istekliai,
nepriklausomai nuo to, ar jie gaunami individo, grupés, vadovo ar organizacijos lygmeniu, taip pat
teigiamai prognozuoja darbuotojy gerove. Cia rysj tarp $iy konstrukty taip pat galima paaiskinti
Darbo reikalavimy-istekliy teorija. Kadangi iStekliai didina darbuotojy motyvacija per pamatiniy
poreikiy patenkinimg ir darbo tiksly pasiekimg (Schaufeli & Bakker, 2004), sékmingai atliktas darbas
gali padidinti pasitenkinimg darbu (Nielsen et al., 2017), teigiamas emocijas (Xanthopoulou et al.,
2011), bei prasmes jausma darbe (Clausen & Borg, 2011), kurie kartu prisideda prie gerovés darbe
(De Neve & Ward, 2023).

Taigi, iSnagrin€jus visas sgsajas tarp darbo iStekliy, jsitraukimo j darbag, gerovés darbe bei
darbo-gyvenimo balanso kyla klausimas, ar $ie konstruktai galéty biiti susije ne tik tiesioginiais, bet
ir netiesioginiais rysiais. Kai kurie tyrimai netgi patvirtina jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe, kaip
tarpiniy kintamyjy vaidmenj rySyje su kitais konstruktais. Pavyzdziui, Opoku ir kiti (2023) rado, kad
jsitraukimas j darbg veikia kaip dalinis mediatorius, Kuris paaiskina rysj tarp gyvenimui draugisky
(angl. life-friendly) zmogiskyjy istekliy politikos priemoniy organizacijoje ir darbo-gyvenimo
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balanso. Toliau Siu ir kiti (2010) nustaté, jog jsitraukimas j darbg taip pat gali veikti kaip tarpinis
Kintamasis Seimai draugisky organizacijos politiky, vadovo palaikymo bei darbo autonomijos ir
darbo-gyvenimo praturtinimo rysiams. Taigi, tyrimy kuriuose jsitraukimas j darbg analizuojamas kaip
tarpinis kintamasis rySyje tarp darbo istekliy ir darbo-gyvenimo balanso néra daug. Taciau tyrimai
atskleidzia, kad darbo iStekliai teigiamai numato darbuotojy jsitraukima i darba (Radic et al., 2020).
Taip pat parodyta, kad jsitraukimas teigiamai numato darbo-gyvenimo balansg (Ali et al., 2022).
Todél svarbu i§samiau nagrinéti, ar jsitraukimas j darbg veikia kaip mediatorius darbo istekliy ir

darbo-gyvenimo balanso rysiui.

Kiti tyrimai sitlo zitréti ir j gerove darbe, kaip | tarpinj kintamajj. Pavyzdziui, Song ir Kiti
(2024) rado, kad gerové darbe veikia kaip tarpinis kintamasis rySyje tarp tarnaujancios lyderystés ir
darbuotojy kiirybiskumo, o Imran ir Shahnawaz (2020) jrodé, kad gerové darbo vietoje yra tarpinis
kintamasis rySyje tarp asmeniniy istekliy ir darbo atlikties. Tuo tarpu Kurtulus ir kiti (2023) parode¢,
kad psichologiné gerové medijuoja ry$j tarp socialinio palaikymo ir darbo-gyvenimo balanso. Tad
galime sakyti, kad tyrimy, nagrinéjanciy geroves darbe kaip tarpinio kintamojo reikSme darbo istekliy
ir darbo-gyvenimo balanso rySiui, yra nedaug. Taciau tyrimais atskleista, kad darbo istekliai teigiamai
siejasi su gerove darbe (Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2021). Be to teigiama, kad bendra gerové gali
teigiamai numatyti darbo-gyvenimo balansg (Agosti et al., 2017). Tad svarbu pla¢iau panagrinéti, ar

ir gerové darbe veikia kaip mediatorius darbo iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso rysiui.

1.8 Isitraukimo j darbg ir gerovés darbe reik§mé psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso
rySiui

Vélgi, pries pradedant kalbéti apie isitraukimo j darba ir gerovés darbe reiksSme psichologinio
kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso rySiui, reikéty aptarti psichologinio kapitalo sgsajas su
jsitraukimu j darbg ir gerove darbe. Pradedant nuo sgsajy su jsitraukimu j darbg, Kotze ir Massyn
(2019) savo tyrime nustaté, kad psichologinis kapitalas teigiamai siejasi su dviem i trijy jsitraukimo
] darbg elementais ir pastiprina darbuotojy energinguma bei atsidavimg. Paek ir kiti (2015) savo
tyrimu Piety Koréjoje taip pat jrode, jog viesbucio darbuotojy psichologinis kapitalas yra susij¢s su
didesniu jsitraukimu j darbg. Tam taip pat pritaria ir Alessandri ir Kiti (2018), kurie atlike longitudinj
tyrimg Italijoje iSsiaiSkino, jog teigiami psichologinio kapitalo pokyc¢iai mety eigoje prognozuoja ir
isitraukimo j darbg pokycius. Toks rysys tarp psichologinio kapitalo ir jsitraukimo j darbg dazniausiai
yra aiSkinamas Darbo reikalavimy-istekliy teorija. Xanthopoulou ir kiti (2007) buvo vieni pirmyjy
jrode, jog asmeniniai iStekliai, konkreciai darbuotojy saviveiksmingumas, pasitikéjimas savimi ir
optimizmas, gali teigiamai prognozuoti jsitraukimg j darbg ir darbo iSteklius bei mazinti darbuotojy

iSsekima. Tai atitinka Bakker ir Demerouti (2017) teiginj, kad asmeniai itekliai darbo reikalavimy-
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iStekliy modelyje gali veikti taip pat, kaip ir darbo iStekliai. Tad Xanthopoulou ir Kiti (2007) aiskina,
jog dél turimy asmeniniy iStekliy darbuotojai gali geriau kontroliuoti savo darbo aplinkg (Luthans et
al., 2006), dél ko, greiCiausiai, patirs daugiau teigiamy emocijy (Sweetman & Luthans, 2010), labiau
savimi pasitikés, didZiuosis atliktu darbu ir matys savo darbg kaip labiau prasmingg, dél ko bus labiau

1j1 isitrauke (Hackman ir Oldham, cit. i§ Xanthopoulou et al., 2007).

Tesiant toliau, yra tyrimy nagrin¢janciy psichologinio kapitalo ir gerovés darbe rysius.
Pavyzdziui, Imran ir Shahnawaz (2020) savo tyrime su Indijos darbuotojais rado, kad psichologinis
kapitalas teigiamai prognozuoja gerove darbe. Tam pritaria ir Siu (2013), patvirting psichologinio
kapitalo reikSme gerovei darbe ilgalaikéje perspektyvoje, nes atlikus longitudinj tyrimg nustaté, jog
psichologinis kapitalas teigiamai prognozuoja gerove darbe net po penkiy ménesiy. Toks rySys, kai
psichologinis kapitalas yra siejamas su didesne gerove darbe yra aiSkinamas Istekliy iSsaugojimo
teorija (Hobfoll, 1989), nes yra teigiama, jog dél darbuotojo gebéjimo kaupti ir i$laikyti iSteklius, jis
geba prisitaikyti ir sékmingai susidoroti su stresg kelianiomis situacijomis (pvz., darbo
reikalavimais), kas veda prie s¢kmés patyrimo (pvz., darbo tiksly pasiekimo) bei gerovés (Avey et
al., 2010).

Taigi, kaip ir darbo iStekliy atveju, atsizvelge i sasajas tarp visy konstrukty, galetume spéti, jog
rySys tarp psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso galéty biti ir netiesioginis. Pavyzdziui,
Alessandri ir kiti (2018) savo tyrime rado, jog jsitraukimas j darbg veikia kaip tarpinis veiksnys rysiui
tarp psichologinio kapitalo ir darbo atlikties, o Paek ir kiti (2015) jrodé jsitraukimo j darba kaip
dalinio mediatoriaus reikSme¢ rySyje tarp psichologinio kapitalo ir pasitenkinimo darbu bei
jsipareigojimo organizacijai. Yra mazai tyrimy, nagrinéjanciy jsitraukimo j darbg kaip tarpinio
kintamojo reikSme bitent psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso rySiui. Ta¢iau prisiminus,
jog psichologinis kapitalas teigiamai numato jsitraukimg j darbg (Paek et al.,2015), o jsitraukimas j
darba gali teigiamai prognozuoti darbo-gyvenimo balansg (Ali et al., 2022), galétume sakyti, kad
svarbu placiau panagrinéti, ar jsitraukimas j darbg veikia ir kaip mediatorius psichologinio kapitalo

ir darbo-gyvenimo balanso rysiui.

Kai kurie tyrimai randa, kad ir gerové darbe veikia kaip tarpinis kintamasis. Pavyzdziui, Imran
ir Shahnawaz (2020) tyrime gerové darbe medijavo rys§j tarp psichologinio kapitalo ir darbo atlikties,
0 Kurtulus ir Kiti (2023) tyrime psichologiné gerové medijavo rysj tarp socialinio palaikymo ir darbo-
gyvenimo balanso. Taciau tyrimy nagrinéjanéiy gerovés darbe Kkaip tarpinio kintamojo reikSme
psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso rySiui yra nedaug. Tad vélgi, prisiminus, kad
psichologinis kapitalas teigiamai numato gerove darbe (Siu, 2013), 0 kai kurie tyrimai randa teigiama
gerovés poveikj darbo-gyvenimo balansui (Agosti et al., 2017), galétume teigti, kad svarbu i§samiau
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panagrinéti, ar gerové darbe veikia ir kaip mediatorius psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo

balanso rySiui.

Taigi, apibendrinant sgsajas tarp Siame tyrime nagrinéjamy reiSkiniy — darbo iStekliy,
psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darbg, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso — galétume kelti
tam tikras prielaidas. Zinome, kad darbo istekliai, tokie kaip autonomija, socialinis palaikymas,
griZztamojo rySio suteikimas bei augimo galimybiy turéjimas, taip pat ir psichologinis kapitalas, kaip
asmeninis iSteklius, yra svarbiis veiksniai, padedantys darbuotojams valdyti savo darbg ir asmeninj
gyvenimg. Be to, remiantis Darbo reikalavimy-iStekliy teorija, visi iStekliai svarbis ne tik siekiant
susidoroti su darbe keliamais reikalavimais, bet ir prisideda prie darbuotojy motyvacijos kélimo.
Siame kontekste jsitraukimas j darbg ir gerové darbe gali biiti suprantami kaip pagrindiniai tarpiniai
veiksniai, jungiantys darbo ir asmeninius iSteklius su darbo-gyvenimo balansu. Sakytume, kad
darbuotojams suteikiami darbo istekliai bei jy turimi asmeniniai iStekliai prisideda prie geresnio darbo
atlikimo, tiksly pasiekimo bei teigiamy emocijy, kas savo ruoztu paveikia ir jy jsitraukima j darbg bei
gerove darbe, 0 visa tai kartu padeda darbuotojams geriau suderinti jy darbo ir ne darbo vaidmenis.
Taigi, jsitraukimas j darbg ir gerové darbe gali veikti kaip lygiagretis tarpiniai veiksniai ir paaiskinti,

kaip darbo ir asmeniniai iStekliai prisideda prie siekiamos darbo ir asmenino gyvenimo pusiausvyros.
1.9 Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Sio tyrimo tikslas yra i§nagrinéti rysius tarp darbo istekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo,

jsitraukimo j darbg, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso.
Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti darbo iStekliy, psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darba, gerovés darbe ir darbo-
gyvenimo balanso raiskg ir sgsajas su demografinémis charakteristikomis.

2. [Istirti darbo iStekliy, psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darba, gerovés darbe ir darbo-
gyvenimo balanso tarpusavio sgsajas.

3. ISnagrinéti darbo iStekliy, psichologinio kapitalo jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe reikSme
prognozuojant darbo-gyvenimo balansa.

4. Nustatyti jsitraukimo i darbg ir gerovés darbe kaip tarpiniy kintamyjy (mediatoriy) reikSme
darbo istekliams prognozuojant darbo-gyvenimo balansa.

5. Nustatyti jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe kaip tarpiniy kintamyjy (mediatoriy) reikSme
psichologiniam kapitalui prognozuojant darbo-gyvenimo balansa.

Pagal iSkeltus uzdavinius buvo sudarytos dvi tiriamy mediaciniy ryS$iy schemos, kurios
pateiktos 1 ir 2 paveiksluose.
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[=itraukimas | darba
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Daarbo 15tekliai

.| Darbe-gyvenimo

halanzas

/

\

Gerove darbe

1 pav. Pirmoji tyrimo schema.

1 paveiksle pateikta tyrimo schema pristato tiesinius ir mediacinius rySius, kai darbo istekliai,

jsitraukimas j darbg ir gerové darbe prognozuoja darbo-gyvenimo balansg.

[eitraukimas § darba

\
/

o| Darbe-gyvenimo

Psichologinis kapitalas

halansas

/

\

Gerové darbe

2 pav. Antroji tyrimo schema.

2 paveiksle pateikta tyrimo schema pristato tiesinius ir mediacinius rySius, kai psichologinis

kapitalas, jsitraukimas j darbg ir gerové darbe prognozuoja darbo-gyvenimo balansg.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1 Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviai buvo surinkti naudojant patogiosios bei sniego gniiiztés atrankos metodus.
Viso tyrime dalyvavo 372 dirbantys asmenys: 269 (72,31%) moterys, 101 (27,15%) vyras bei 2
(0,54%) dalyviai lyties nenurodé. Amzius svyravo nuo 21 iki 73 mety (M = 42,27; SD = 12,88).
Darbo stazas organizacijoje svyruoja nuo 0,17 iki 48 mety (M = 11,34; SD = 11,38). Didzioji
dauguma dalyviy — 283 (76,08%) nurodé turintys aukstajj iSsilavinima, 56 (15,05%) — aukstesnjjj
iSsilavinima, 16 (4,3%) — nebaigta aukstajj, 9 (2,42%) — vidurinj ir 8 (2,15%) dalyviai turi profesinj
i§silavinima. 221 (59,41%) darbuotojas tyrimo metu dirbo privac¢iame sektoriuje, o 151 (40,59%) —
viesajame. 340 (91,4%) nurodé, kad dirba pilnu etatu, o 32 (8,6%) — nepilnu, 279 (75%) asmenys
uzémé nevadovaujancias pareigas ir 93 (25%) dirbo vadovaujanciose pareigose. Galiausiai, 198
(53,23%) dalyviai dirbo tik darbo vietoje, 160 (43%) — miSriu biidu (dalj laiko i§ namy, dalj i§ darbo
vietos), 11 (2,96%) — tik nuotoliniu buidu, o like 3 asmenys (0,81%) pasirinko atsakyma ,,kita“.

2.2 Tyrimo instrumentai

Tyrimo anketg sudaré klausimai apie dalyviy demografines ir profesines charakteristikas ir
tyrimo kintamyjy vertinimo skalés. Demografiniai ir profesiniai klausimai buvo apie darbuotojy lytj,
amziy, i$silavinima, organizacijos veiklos sektoriy (privatus/viesas), etato dalj, pareigas, darbg
nuotoliu ar darbo vietoje. Tyrimo skalémis buvo vertinami darbo istekliai, psichologinis kapitalas,
darbo-gyvenimo balansas, jsitraukimas j darbg bei gerové darbe. Tyrime naudotos anketos pavyzdys

yra pateikiamas 1 priede.

Darbo istekliai. Darbo iStekliams jvertinti buvo naudojamos darbo iStekliy skalés 1§ Bakker
(2014) Darbo reikalavimy-istekliy klausimyno (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire)
(Bakker, 2014). Tyrime buvo naudojamos penkios skalés, kuriy kiekviena turi po tris teiginius:
autonomijos skalé (,,Ar galite dalyvauti priimant su jiisy darbu susijusius sprendimus?*), kolegy
paramos skalé (,,Prireikus, ar galite kreiptis | kolegas pagalbos?*), vadovy paramos skalé (,,Ar savo
darbe jauciatés vertinamas vadovo?*), griztamojo rysio skalé (,,AS gaunu pakankamai informacijos
apie savo darbo tikslus®) ir augimo galimybiy skal¢ (,,Savo darbe turiu galimybe ugdyti savo
stiprigsias puses). Kiekvienas teiginys yra vertinamas 5 baly Likerto skale, kur 1 reiskia
,.hieckada®“ arba ,,visiSkai nesutinku®, o 5 reiskia ,labai daznai/nuolat arba ,,visiSkai sutinku®.
Kadangi Siame tyrime analizuojamas vienas asmeninis iSteklius (psichologinis kapitalas), siekiant
suvienodinti darbo ir asmeninius iSteklius atstovaujanciy rodikliy skai¢iy, analizuojamas
apibendrintas darbo iStekliy rodiklis, apjungiantis darbo iStekliams priklausancias skales. Toks

apjungimas taikomas ir kity mokslininky tyrimuose (Lazauskaite-Zabielske et al., 2018). Bendras
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darbo istekliy jvertis gaunamas apskaiciavus penkiy skaliy jverciy vidurkj. Aukstesni istekliy rodiklio
balai rodo aukstesnj darbo istekliy vertinima. Siame tyrime bendras darbo istekliy skalés patikimumas
Cronbacho a = 0.893. Konstrukto validumas buvo tikrinamas principiniy komponenciy faktoriy
analize su varimax sukimu, j analizg¢ jtraukiant penkis darbo istekliy skaliy rodiklius. Gautas vienas
faktorius, kuris paaiskina 41.44% duomeny sklaidos (KMO = 0.851, Bartlett‘s sferiSkumo kriterijus
= 3315.34, p<0.001), rodikliy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0.412 iki 0.802. Skales lietuviy kalba

Siam tyrimui suteiké darbo vadové.

Psichologinis kapitalas. Psichologinis kapitalas vertintas Sudétine psichologinio kapitalo skale
(angl. Compound Psychological Capital Scale (CPC-12R) (Lorenz et al., 2016). Skal¢ sudaro 12
teiginiy, po tris teiginius kiekvienam psichologinio kapitalo aspektui: saviveiksmingumui (,,Esu
jsitikines(-usi), kad galiu efektyviai susidoroti su netikétais jvykiais*), optimizmui (,,Laukiu savo
gyvenimo ateityje*), vil¢iai (,,Jei atsidurciau sunkioje situacijoje, sugalvoc¢iau daugybe budy, kaip ja
iSspresti®) ir atsparumui (,,Kartais priveréiu save ka nors daryti nepriklausomai nuo to, ar noriu tai
daryti). Atsakymai vertinami 6 baly Likerto skale, kur 1 reiskia ,,visiskai nesutinku®, o 6 reiskia
,Vvisiskai sutinku‘. Skalés autoriai rekomenduoja Sia skale vertinti bendrg psichologinj kapitala, todél
skalés jvertis gaunamas apskaiciavus visy teiginiy jveréiy vidurkj. Aukstesni jverciai rodo labiau
isreiksta asmens psichologinj kapitala. Siame tyrime skalés Cronbacho « = 0.887. Konstrukto
validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukimu. Gautas vienas
faktorius, kuris paaiskina 47.7% duomeny sklaidos (KMO = 0.890; Bartlett‘s sferiSkumo kriterijus =
2357.991, p<0.001), teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0.335 iki 0.814. Leidimas naudoti skale
buvo gautas susisiekus su skalés autoriumi T. Lorenz elektroniniu pastu, skalés vertima lietuviy kalba

suteiké darbo vadové.

Darbo-gyvenimo balansas. Darbo-gyvenimo balansas vertintas keturiy teiginiy Darbo-
gyvenimo balanso skale (angl. Work-Life Balance scale) (Brough et al., 2014). Atsakymai vertinami
5 baly Likerto skale, kur 1 reiskia ,,visiskai nesutinku®, o 5 reiskia ,,visiskai sutinku‘. Skalés jvertis
gaunamas apskaiciavus visy teiginiy jverciy vidurkj. Aukstesni balai rodo aukstesnj darbo-gyvenimo
balanso vertinima. Teiginio pvz.: ,,Siuo metu man visai pavyksta suderinti laika, skirta darbui ir su
darbu nesusijusioms veikloms“. Siame tyrime skalés patikimumo rodiklis Cronbacho a = 0.900.
Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize su varimax sukimu, gautas
vienas faktorius, kuris paaiskina 77.95% duomeny sklaidos (KMO = 0.815; Bartlett‘s sferiSkumo
kriterijus = 1092.943, p<0.001), teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0.769 iki 0.925. Leidimas
versti ir naudoti skale tyrimo tikslais buvo gautas susisiekus su skalés autore P. Brough. | lietuviy

kalbg skalg iSverte profesionali vertéja.
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Isitraukimas j darbg. Jsitraukimas j darbg vertintas trumpaja Utrechto jsitraukimo j darbg skale
(angl. Utrecht Work Engagement Scale, UWES-3) (Schaufeli et al., 2017). Skale sudaro trys teiginiai,
kuriy kiekvienas yra vertinamas 7 baly Likerto skale nuo 0 iki 6, kur 0 reiskia ,,niekada®, o 6 reiskia
»Vvisada/kasdien“. Bendras skalés jvertis gaunamas apskaiciavus visy teiginiy jverciy vidurkj. Auksti
balai rodo didesnj darbuotojo jsitraukimg j darbg. Teiginio pvz.: ,,Savo darbe a$ jau¢iuosi kupinas/-a
energijos®. Lietuviski skalés teiginiy vertimai buvo paimti i8:

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/TestsyUWES _LT_9.pdf. Siame tyrime skalés

patikimumo rodiklis Cronbach @ = 0.867. Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy
faktoriy analize su varimax sukimu, gautas vienas faktorius, kuris paaiskina 79.11% duomeny
sklaidos (KMO = 0.722; Bartlett‘s sferiSkumo kriterijus = 555.096, p<0.001), teiginiy svoriai
faktoriuje svyruoja nuo 0.868 iki 0.916. Klausimynas gali biiti laisvai naudojamas nekomerciniais

tikslais.

Gerové darbe. Gerovei darbe jvertinti taikyta Gerovés darbe poskale (angl., Workplace Well-
Being, WWB), paimta i§ Darbuotojy gerovés skalés (angl. Employee Well-Being scale, EWB) (Zheng
etal., 2015). Gerové darbe vertinama Sesiais teiginiais, kuriy kiekvienas yra vertinamas 5 baly Likerto
skale, nuo 1 (,visiS8kai nesutinku“) iki 5 baly (,visiSskai sutinku“). Skalés jvertis gaunamas
apskaiciavus atsakymy ] teiginius vidurkj. Aukstesni balai rodo auksciau vertinamg gerove darbe.
Teiginio pvz.: ,,A§ esu patenkintas (-a) savo darbo pareigomis®. Siame tyrime skalés patikimumo
rodiklis Cronbach a = 0.881. Konstrukto validumas buvo tikrinamas principiniy komponenéiy
faktoriy analize su varimax sukimu, gautas vienas faktorius, kuris paaiskina 63.19% duomeny
sklaidos (KMO = 0.874; Bartlett‘s sferiSkumo kriterijus = 1120.026, p<0.001), 0 teiginiy svoriai
faktoriuje svyruoja nuo 0.690 iki 0.851. Skalg lietuviy kalba suteiké darbo vadové.

2.3 Tyrimo eiga

Tyrimo anketa buvo sudaryta naudojant Microsoft Forms platformg. Anketa dalyviams buvo
siun¢iama asmeniSkai bei dalinamasi socialiniuose tinkluose (Facebook, Instagram, LinkedIn) su
kvietimu uzpildyti patiems ir pasidalinti anketa su pazjstamais. PrieS pradedant pildyti anketa,
dalyviams buvo pateikiamas trumpas tekstas su informacija apie tyrimg: tyrimo autore, tyrimo tiksla,
dalyvavimo tyrime s3lygas (anonimiskuma, teis¢ nutraukti tyrima, duomeny tvarkyma) bei anketos
pildymo trukme. Taip pat dalyviy buvo praSoma patvirtinti, kad susipazino su informacija apie anketa
ir sutinka dalyvauti tyrime, pazymint sutikimo laukelj. Toliau dalyviams buvo pateikti anketos
klausimai skirti jvertinti jy demografines charakteristikas, darbo isteklius, psichologinj kapitalg,

darbo-gyvenimo balansg, jsitraukima j darbg bei gerove darbe.
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2.4 Duomeny analizé

Tyrimo duomenys buvo analizuojami naudojant Microsoft Excel ir SPSS v26 kompiuterines
programas. Pirmiausia buvo patikrintas skaliy patikimumas bei validumas, atliekant vidinio
suderintumo analiz¢ skaiCiuojant Cronbacho a kriterijy bei tiriancigja principiniy komponenciy
faktoriy analiz¢ konstrukto validumui jvertinti. Toliau buvo skaiiuojami bendri skaliy jverciai
(vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai) bei patikrintas intervaliniy duomeny normalumas. Nors
Shapiro-Wilk normalumo testas parodé, kad visy intervaliniy duomeny pasiskirstymas yra nukrypes
nuo normaliojo pasiskirstymo (p < 0.05), vertinant, ar duomenys normaliis, buvo atsizvelgta ir |
pakankamai didelj tyrimo imties dydj bei j kitus duomeny normalumo vertinimo kriterijus.
Atsizvelgiant j tai, jog skaliy Skewnwss ir Kurtosis rodikliai yra tarp 2 ir -2, duomeny pasiskirstymo
atvaizdavimas histograma sudaro varpo formg ir néra reikSmingy iSskir¢iy, darbo iStekliy,
psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo j darba bei gerovés darbe skaliy
duomenis laikysime pasiskirsCiusius pagal normalyjj skirstinj. O dalyviy amzius bei metai iSdirbti
dabartinéje organizacijoje bus laikomi pasiskirst¢ ne pagal normalyjj skirstinj, atsizvelgiant | tai, jog

duomeny pasiskirstymo atvaizdavimas histograma nesudaro varpo formos.

RySiams tarp tyrimo konstrukty nustatyti buvo naudojami parametriniai statistiniai kriterijai.
Buvo atliekama koreliacin¢ analizé taikant Pearsono koreliacijos koeficienta (amziui ir darbo stazui
buvo taikomas Spearmano neparametrinis kriterijus), vidurkiy palyginimai tarp grupiy buvo
atliekami taikant Stjudento t testa nepriklausomoms imtims, o prognostiniai rysiai tarp konstrukty
buvo skai¢iuojami atliekant hierarching regresing analiz¢. Regresijos modeliy efekto dydziai vertinti
Coheno f? metodu. Mediacinei analizei atlikti buvo naudojamas A. F. Hayes sukurtas SPSS
programos jskiepis PROCESS v4.2 (Hayes, 2018). Taikytas 5000 iméiy savirankos (angl.
bootstrapping) btdas. Buvo patikrinti du mediaciniai modeliai, prognozuojant darbo-gyvenimo
balansa, j kuriuos darbo iStekliai ir psichologinis kapitalas jvedami kaip nepriklausomi kintamieji, o

isitraukimas j darbg ir gerové darbe jtraukiami kaip du potencialiis mediatoriai.
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3. TYRIMO REZULTATAI

Tyrimo rezultatai pateikiami nuosekliai pagal iSsikeltus 1 — 5 tyrimo uzdavinius.

3.1 Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir gerovés

darbe raiska ir sgsajos su demografinémis charakteristikomis

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu siekiama iSnagrinéti darbo iStekliy, psichologinio kapitalo,
jsitraukimo ] darba, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso raiskg ir sgsajas su demografinémis
charakteristikomis. Pradedant nuo tyrimo konstrukty raiSkos, 1 lenteléje yra pateikti tirtoje imtyje
gauti konstrukty vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai. Pazvelge 1 1 lentele matome, jog darbo
iStekliai, psichologinis kapitalas, darbo-gyvenimo balansas, jsitraukimas j darba bei gerové darbe yra
iSreiksti auksciau vidutinio jvertinimo. Konkre¢iau galétume sakyti, kad darbo istekliai (M = 4,06;
SD = 0,60), psichologinis kapitalas (M = 4,51; SD = 0,71) bei jsitraukimas j darbg (M = 4,19; SD =
1,12) yra zenkliai aukS$¢iau statistinio vidurkio ir yra stipriai iSreiksti. Tai rodo, kad tyrimo dalyviai
jaucia turintys pakankamai darbo istekliy, pasizymi pakankamai aukstu psichologiniu kapitalu ir yra
stipriai jsitrauke j darbg. Darbo-gyvenimo balansas (M = 3,64; SD = 0,94) ir gerové darbe (M = 3,82;
SD = 0,74) yra iSreiksti kiek silpniau, ta¢iau jy reik§més vis tick yra auki¢iau vidurkio. Sie rezultatai
rodo, kad tyrimo dalyviai suvokia turintys pakankamai gerg darbo-gyvenimo balansg bei gerove darbe.

1 lentelé. Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir
gerovés darbe vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, minimalios ir maksimalios reiksmeés.

M SD Min Max
Darbo istekliai 4,06 0,60 2,27 5,00
Psichologinis kapitalas 4,51 0,71 2,33 6,00
E;;?;fsy"e”imo 3,64 0,94 1,00 5,00
Isitraukimas j darbg 419 1,12 0,67 6,00
Gerové darbe 3,82 0,74 1,33 5,00

Pastaba: N = 372, M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; Min — minimali reik§mé; Max —
maksimali reikSmé.

Siekiant patikrinti darbe tirty konstrukty raiSkos skirtumus skirtingose demografiniy
charakteristiky grupése — pagal lyti, darbo sektoriy, etato dydji bei uzimamas pareigas, buvo
pritaikytas Stjudento t testas nepriklausomoms imtims. 2 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad tyrime
nagrinéjamy konstrukty raiska grupése pagal lyti statistiSkai reikSmingai nesiskiria (j skai¢iavimus

nebuvo jtraukti du dalyviai, nenurode savo lyties). Tirtoje imtyje respondentai vyrai ir moterys
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vienodai vertina savo darbo iSteklius, asmeninj psichologinj kapitalg, darbo-gyvenimo balansa, bei

gerove darbe ir yra vienodai jsitrauke 1 darba.

2 lentelé. Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo i darbg ir
gerovés darbe skirtumai tarp lyciy.

Moterys (n = 269) Vyrai (n = 101) t df p
Kintamasis
M SD M SD
Darbo istekliai 4,06 0,59 4,08 0,59 0,277 368 0,782
Psichologinis kapitalas 4,50 0,73 4,55 0,66 0,589 368 0,556
Darbo-gyvenimo balansas 3,63 0,94 3,66 0,96 0,313 368 0,754
Isitraukimas j darbg 4,20 1,11 4,19 1,18 -0,027 368 0,979
Gerové darbe 3,83 0,73 3,81 0,76 -0,304 368 0,762

Pastaba: N = 370; n — tiriamyjy skaiCius grupéje; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Pagal 3 lentelés duomenis galime matyti, kad darbo iStekliai, jsitraukimas j darbg bei gerove
darbe statistiskai reikSmingai nesiskiria tarp vieso ir privataus sektoriaus darbuotojy. Tai reiskia, kad
vieSo ir privataus sektoriaus darbuotojy suvokimas apie turimus darbo iSteklius, jy jsitraukimas j
darbg bei jauciama gerove darbe yra vienodi. Taciau privataus sektoriaus darbuotojy psichologinis
kapitalas (M = 4,59; SD = 0,71; p = 0,01) ir darbo-gyvenimo balansas (M = 3,75; SD = 0,96; p =
0,005) yra statistiskai reikSmingai didesni, lyginant su viesojo sektoriaus darbuotojy psichologiniu
kapitalu (M = 4,40; SD = 0,70) ir darbo-gyvenimo balansu (M = 3,47; SD = 0,90). Privac¢iame
sektoriuje dirbantys darbuotojai auksciau vertina savo psichologinj kapitalg ir darbo-gyvenimo

balansg, lyginant su vieSajame sektoriuje dirbanciais darbuotojais.
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3 lentelé. Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir
gerovés darbe rodikliy skirtumai viesojo ir privataus sektoriy darbuotojy grupése.

Viesas sektorius Privatus sektorius
Kintamasis
M SD M SD
Darbo istekliai 4,01 0,58 4,09 0,61 -1,295 370 0,196
Psichologinis kapitalas 4,40 0,70 4,59 0,71 -2,581 370 0,01
Darbo-gyvenimo balansas 3,47 0,90 3,75 0,96 -2,828 370 0,005
Isitraukimas j darbg 4,19 1,08 4,19 1,16 -0,021 370 0,983
Gerové darbe 3,90 0,73 3,76 0,75 1,715 370 0,087

Pastaba: N = 372; n — tiriamyjy skaicius grup¢je; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
StatistiSkai reikSmingi rezultatai paryskinti.

Zitrint j 4 lentele matome, kad tiriamy konstrukty raiskos skirtumai tarp dalyviy, dirbanéiy
pilnu ir nepilnu etatu, statistiSkai nereikSmingi. Dalyviai, dirbantys pilnu ir nepilnu etatu, vienodai
vertina darbo iSteklius, psichologinj kapitalg, darbo-gyvenimo balansa, jsitraukimg j darba bei gerove
darbe.

4 lentelé. Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir
gerovés darbe skirtumai darbuotojy grupése pagal uzimamo etato dalj.

Dirba ne pilnu etatu Dirba pilnu etatu

Kintamasis (n=340) (n=32) t “ i
M SD M SD
Darbo istekliai 4,13 0,54 4,05 0,60 0,747 370 0,455
Psichologinis kapitalas 4,35 0,83 4,53 0,70 -1,326 370 0,186
Darbo-gyvenimo balansas 3,66 0,98 3,63 0,94 0,129 370 0,898
Isitraukimas j darba 4,22 1,19 4,19 1,12 0,132 370 0,895
Gerové darbe 3,78 0,78 3,82 0,74 -0,319 370 0,75

Pastaba: N = 372; n — tiriamyjy skaiéius grupéje; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Tiriant konstrukty raiskos skirtumus tarp dalyviy, neuzimanc¢iy ir uzimanciy vadovaujancias
pareigas, nustatyta, kad darbo iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso vertinimai statistiSkai reikSmingai
nesiskiria (Zr. 5 lentele¢). Nepriklausomai nuo darbuotojo pareigy, turimi darbo iStekliai ir suvokiamas
darbo-gyvenimo balansas vertinami vienodai. Tac¢iau vadovaujancias pareigas uzimanéiy darbuotojy
psichologinis kapitalas (M = 4,70; SD = 0,72; p = 0,003), jsitraukimas j darbg (M = 4,68; SD = 0,89;
p < 0,001) ir gerové darbe (M = 4,11; SD = 0,65; p < 0,001) yra statistiskai reikSmingai didesni,

lyginant su vadovaujanciy pareigy neuzimanciy darbuotojy psichologiniu kapitalu (M = 4,45; SD =
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0,70), jsitraukimu j darbg (M = 4,03; SD = 1,15) ir gerove darbe (M = 3,72; SD = 0,75). Tirtoje imtyje
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai auks¢iau vertina savo psichologin; kapitalg, yra
labiau jsitrauke j darbg ir jaucia didesn¢ gerove darbe, lyginant su nevadovaujanciais darbuotojais.

5 lentelé. Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo i darbq ir
geroveés darbe skirtumai tarp uzimamy pareigy.

NeuZima UZima
vadovaujanciy vadovaujancias t df p
Kintamasis pareigy (n =279) pareigas (n = 93)
M SD M SD
Darbo istekliai 4,03 0,61 4,15 0,56 -1,666 370 0,097
Psichologinis kapitalas 4,45 0,70 4,70 0,72 -2,948 370 0,003
Darbo-gyvenimo balansas 3,66 0,94 3,57 0,96 0,746 370 0,456
Isitraukimas j darba 4,03 1,15 4,68 0,89 -5,602 201,795 <0,001
Gerove darbe 3,72 0,75 4,11 0,65 -4,434 370 <0,001

Pastaba: N = 372; n — tiriamyjy skaicius grupéje; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
StatistiSkai reikSmingi rezultatai paryskinti.

Kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbo pobudj buvo lyginami tik tarp dviejy grupiy —
dirbanciy darbo vietoje ir misriu badu. Dirbantys tik nuotoliu ir pasirinke atsakymg ,kita* nebuvo
jtraukti j skaiCiavima, nes $ias grupes sudaro tik 3.8% dalyviy. 6 lenteléje pateikti duomenys rodo,
kad psichologinio kapitalo ir gerovés darbe vertinimai Siose grupése nesiskiria: tirtoje imtyje
darbuotojai, dirbantys tik darbo vietoje ir dirbantys misriu biidu, psichologinj kapitalg ir gerove darbe
vertina vienodai. Ta¢iau matome, kad misriu badu dirbanc¢iy darbuotojy darbo istekliai (M = 4,18;
SD =0,55; p <0,001) ir darbo-gyvenimo balansas (M = 3,75; SD = 0,88; p = 0,017) yra statistiskai
reikSmingai didesni, lyginant su darbo vietoje dirbanciais darbuotojais (atitinkamai M = 3,96; SD =
0,61 ir M = 3,51; SD = 0,98). Misriu budu dirbantys darbuotojai nurodo turintys daugiau darbo
iStekliy ir geresnj darbo-gyvenimo balansg, nei dirbantieji tik savo darbo vietoje. Taciau svarbu
pazyméti, kad darbo vietoje dirbanciy darbuotojy jsitraukimas j darbg (M = 4,32; SD = 1,12; p =
0,032) yra statistiskai reik§mingai didesnis nei dirban¢iyjy misriu bidu (M = 4,06; SD = 1,14): tirtoje
imtyje darbo vietoje dirbantys darbuotojai yra labiau jsitrauke j darba, nei dirbantieji dalj laiko darbe

ir dalj nuotoliu.
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6 lentelé. Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo i darbq ir
gerovés darbe skirtumai tarp darbo misriu biidu ir darbo tik gyvai.

Dirba miSriu budu  Dirba tik gyvai (n =

(n = 160) 198) t df P
Kintamasis
M SD M SD
Darbo iStekliai 4,18 0,55 3,96 0,61 3,557 352,156  <0,001
Psichologinis kapitalas 4,57 0,72 4,47 0,69 1,394 356 0,164
Darbo-gyvenimo balansas 3,75 0,88 3,51 0,98 2,389 356 0,017
Isitraukimas j darbg 4,06 1,14 4,32 1,12 -2,15 356 0,032
Gerové darbe 3,76 0,75 3,88 0,75 -1,582 356 0,114

Pastaba: N = 358; n — tiriamyjy skaiCius grupéje; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
StatistiSkai reikSmingi rezultatai paryskinti.
Kintamyjy vidurkiai nebuvo lyginami grupése pagal iSsilavinimg dél dalyviy skaiCiaus Siose

grupése skirtumy: 76.08% visy dalyviy turi aukstajj universitetinj issilavinima.

Darbuotojy amziaus ir darbo stazo koreliacijos su analizuojamais kintamaisiais pateikiamos 7
lenteléje. Pritaikius Spearmano koreliacijos koeficientg gauta, kad amzius yra reik§mingai susijes su
isitraukimu j darba (rs = 0,283; p < 0,001) ir gerove darbe (rs = 0,262; p < 0,001). Darbo stazas taip
pat koreliuoja su jsitraukimu j darbg (rs = 0,241; p < 0,001) ir gerove darbe (rs = 0,224; p < 0,001).
Vyresnio amziaus ir ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai aukS¢iau vertina jsitraukimg j darbg

bei gerove darbe.

7 lentelé. Tyrimo kintamyjy sgsajos su amzZiumi ir darbo stazu.

Amzius Darbo stazas
Darbo istekliai -0,039 -0,053
Psichologinis kapitalas -0,062 0,000
Darbo-gyvenimo balansas 0,083 0,063
Isitraukimas j darba 0,283*** 0,241***
Gerové darbe 0,262*** 0,224%**

Pastaba: N = 372; ***p < 0,001
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3.2 Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir gerovés

darbe tarpusavio s3sajos

Antruoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti darbo iStekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo,
isitraukimo j darba, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso tarpusavio s3sajas. Koreliaciné analizé
atlikta pritaikius Pearsono koreliacijos koeficientg. Kaip matome i§ 8 lentel¢je pateikty duomeny, visi
analizuojami konstruktai yra reik§mingai teigiamai tarpusavyije susije. Siame tyrime priklausomas
Kintamasis yra darbo-gyvenimo balansas, todél svarbu nustatyti, ar jis yra susij¢s su nepriklausomais
Kintamaisiais — darbo istekliais ir psichologiniu kapitalu, bei mediatoriais — jsitraukimu j darbg ir
gerove darbe. Gauta, kad darbo-gyvenimo balansas stipriausiai koreliuoja su psichologiniu kapitalu
(r =0,404; p < 0,001), o maziausias rySys nustatytas su jsitraukimu j darbg (r = 0,295; p < 0,001).
Isitraukimo ] darbg ir geroves darbe koreliacijos su darbo iStekliais ir psichologiniu kapitalu svyruoja

nuo 0,409 iki 0,558.

8 lentelé. Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo i darbg ir
gerovés darbe koreliacijos.

Darbo Psichologinis g)a/aerr?i(r)T;O Isitraukimas j Gerové darbe
istekliai kapitalas balansas darba

Darbo istekliai 1

Psichologinis -

kapitalas 0,418 !

Darbo-gyvenimo 0,332 0,404 1

balansas

Isitraukimas j 0,409™ 0,441 0,205 1

darbag

Gerové darbe 0,558 0,509 0,385™ 0,760 1

Pastaba: N = 372; ***p < 0,001

3.3 Isitraukimo j darbg, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso prognostiniai veiksniali

Tre€iuoju tyrimo uzdaviniu siekiama iSnagrinéti darbo iStekliy, darbuotojy psichologinio
kapitalo jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe reikSme prognozuojant darbo-gyvenimo balansg.
Prognostiniams rySiams tarp konstrukty jvertinti buvo atlieckama hierarchiné regresiné analize.
Pirmiausia buvo tikrinama ar darbo iStekliai gali prognozuoti jsitraukima j darbg ir gerove darbe. Kaip
matome i§ 9 lenteléje pateikty duomeny, i pirmgji modeli (Modelis 1) jtraukus demografinius
kintamuosius, jsitraukima j darbg statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoja dalyviy amzius ( =
0,187; p = 0,008) ir uzimamos pareigos (B = 0,201; p < 0,001). Tai reiskia, kad didesnis dalyviy
amzius ir uZimamos vadovaujancios pareigos nuspéja aukstesnj jsitraukimg j darba. | modelj jtraukus

darbo isteklius (Modelis 2) gauta, jog rezultaty paaiSkinamumo procentas padidéjo nuo 12,2% iki
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28% (AR? = 0,158). Antrame modelyje tiriamyjy amzius ir uzimamos pareigos statistiSkai
reikSmingai teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darbg, kaip ir darbo istekliai (f = 0,399; p < 0,001).
Tai reiskia, kad didesni darbo istekliai, kaip ir dalyviy amZius bei uzimamos pareigos, nusp¢ja didesn;j

jsitraukima j darba.

Tokie patys rezultatai yra gaunami ir gerovei darbe (zr. 9 lentelg). Pirmame regresijos modelyje
(Modelis 3) statistiSkai reikSmingi teigiami gerovés darbe prognostiniai veiksniai yra dalyviy amzius
(B =0,159; p = 0,026) ir uzimamos pareigos (p = 0,178; p = 0,001). O antrajame regresijos modelyje
(Modelis 4) jtraukus darbo iSteklius, modelis paaisSkina nebe 10,4% duomeny sklaidos, 0 39,9 % (AR?
= 0,295). Taip pat antrajame regresijos modelyje dalyviy amzius ir uzimamos pareigos statistiskai
reik§mingai teigiamai prognozuoja gerove darbe, kaip ir darbo istekliai (B = 0,545; p < 0,001).

Didesni darbo istekliai, kaip ir dalyviy amZius bei uZimamos pareigos, nusp¢ja didesn¢ gerove darbe.

Galiausiai buvo tikrinami darbo-gyvenimo balanso prognostiniai veiksniai. | pirmajj regresijos
modelj (Modelis 5) jtraukus demografinius kintamuosius (zr. 9 lentel¢), nei vienas i$ jy neprognozavo
darbo-gyvenimo balanso. Antrajame zingsnyje j modelj (Modelis 6) jtraukus darbo iSteklius,
paaiskinamy duomeny skaidos procentas padidéjo nuo 1,5% iki 13,2% (AR? = 0,117). Siame
modelyje dalyviy darbo-gyvenimo balansg statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoja darbo
iStekliai (B = 0,344; p < 0,001). Galiausiai j modelj jtraukus jsitraukimg j darbg ir gerove darbe
(Modelis 7), darbo-gyvenimo balansg statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoja uzimamos
pareigos (f = -0,132; p = 0,008), teigiamai darbo istekliai (f = 0,168; p = 0,004) ir gerové darbe (f =
0,312; p < 0,001), o jsitraukimas j darbg darbo-gyvenimo balanso neprognozuoja. Paskutinysis
modelis paaiSkina 19,4% darbo-gyvenimo balanso duomeny sklaidos (AR? = 0,062). Tai reiskia, kad

aukstesni darbo iStekliai ir didesné gerové darbe nuspéja geresnj darbo-gyvenimo balansg.
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9 lentelé. Hierarchinés regresijos modeliai prognozuojant jsitraukimq j darbg, gerove darbe ir
darbo-gyvenimo balansq, kai nepriklausomas kintamasis yra darbo istekliai.
Priklausomi kintamieji

Nepriklausomi

Kintamieji Isitraukimas j darbg Gerové darbe Darbo-gyvenimo balansas
Modelis 1 Modelis 2 Modelis 3 Modelis 4 Modelis 5 Modelis 6 Modelis 7

Kontroliniai
Kintamieji B p p p B B p
Lytis 0,020 0,022 0,031 0,034 -0,020 -0,018 -0,029
Amzius 0,187** 0,191** 0,159* 0,164** 0,136 0,140* 0,086
Pareigos 0,201%**  0,166***  0178**  g130x*  -0,059 009  -0,132**
Darbo stazas 0,080 0,093 0,096 0,114 -0,034 -0,023 -0,060
Nepriklausomi
kintamieji
Darbo istekliai 0,399*** 0,545%** 0,344 0,168**
Isitraukimas }
darbg 0,014
Gerové darbe 0,312%**
R2 0,122 0,28 0,104 0,399 0,015 0,132 0,194
AR? 0,122 0,158 0,104 0,295 0,015 0,117 0,062
F (df) 12,719 (4) 28,378 (5) 10,615 (4) 16,068 (5) 1,364 (4) 11,063 (5 12,463 (7)
p p < 0,001 p < 0,001 p <0,001 p<0,001 p=0,246 p<0,001 p <0,001
Coheno f2 0,140 0,219 0,116 0,491 0,015 0,135 0,077

Pastaba: N = 370; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Pareigos: vadovaujancios = 1, ne
vadovaujancios = 0; Lytis: moteris = 1, vyras = 0. Statisti$kai reikSmingi rezultatai paryskinti.
Toliau buvo tikrinama ar psichologinis kapitalas prognozuoja jsitraukimg j darba, gerove darbe
bei darbo-gyvenimo balansg. Kaip matome i§ 10 lenteléje pateikty duomeny, | pirmaji modelj
(Modelis 1) ijtraukus demografinius kintamuosius, jsitraukimg j darbg statistiSkai reikSmingai
teigiamai prognozuoja dalyviy amzius (B = 0,187; p = 0,008) ir uzimamos pareigos (p = 0,201; p <
0,001). ] modelj jtraukus psichologinj kapitala (Modelis 2) gauta, jog duomeny sklaidos
paaisSkinamumo procentas padidéjo nuo 12,2% iki 30,7% (AR? = 0,185). Antrame modelyje tiriamyjy
amZius ir uzimamos pareigos statistiSkai reikSminai teigiamai prognozuoja jsitraukima j darba, kaip
ir psichologinis kapitalas (f = 0,437; p < 0,001). Tai reiskia, kad didesnis psichologinis kapitalas,

kaip ir dalyviy amzius bei uzimamos pareigos, nusp€ja didesnj jsitraukimg j darba.

Tokie patys rezultatai yra gaunami ir gerovés darbe rodikliui (zr. 10 lentelg). Pirmame
regresijos modelyje (Modelis 3) statistiSkai reikSmingi teigiami gerovés darbe prognostiniai veiksniai
yra dalyviy amzius ( = 0,159; p = 0,026) ir uzimamos pareigos (f = 0,178; p = 0,001). O antrajame
regresijos modelyje (Modelis 4) jtraukus psichologinj kapitala, modelis paaiskina nebe 10,4%
duomeny sklaidos, o 35,9 % (AR? = 0,255). Taip pat antrajame regresijos modelyje dalyviy amzius
ir uzimamos pareigos statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoja gerove darbe, kaip ir
psichologinis kapitalas (p = 0,513; p < 0,001). Tai reiskia, kad didesnis psichologinis kapitalas, kaip
ir dalyviy amzius bei uZimamos pareigos, nuspéja didesn¢ gerove darbe.
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Galiausiai buvo tikrinami darbo-gyvenimo balanso prognostiniai veiksniai. | pirmajj regresijos
model; (Modelis 5) jtraukus demografinius kintamuosius (Zr. 10 lentelg), nei vienas 1§ jy
neprognozavo darbo-gyvenimo balanso. Antrajame zingsnyje | modelj (Modelis 6) jtraukus darbo
isteklius paaiskinamy duomeny skaidos procentas padidéjo nuo 1,5% iki 19,3% (AR2=0,178). Siame
modelyje dalyviy darbo-gyvenimo balansg statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoja
psichologinis kapitalas (B = 0,429; p < 0,001) ir neigiamai uzimamos pareigos ( =-0,129; p = 0,009).
Galiausiai | modelj jtraukus jsitraukimg j darbg ir gerove darbe (Modelis 7), darbo-gyvenimo balansg
statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozuoja uzimamos pareigos (B =-0,151; p = 0,002), teigiamai
psichologinis kapitalas (f = 0,299; p < 0,001) ir gerové darbe (B = 0,280; p < 0,001), o jsitraukimas j
darbg darbo-gyvenimo balanso neprognozuoja. Paskutinysis modelis paaiSkina daugiausiai duomeny
sklaidos — 23,6% (AR? = 0,043). Tokiu biidu nustatyta, kad uZimamos pareigos nuspéja Zemesnj
darbo-gyvenimo balanso suvokimg, o aukstesnis psichologinis kapitalas ir didesné gerové darbe
nuspéja geresnj darbo-gyvenimo balansa.

10 lentelé. Hierarchinés regresijos modeliai prognozuojant jsitraukimq j darbq, gerove darbe ir

darbo gyvenimo balansg, kai nepriklausomas kintamasis yra psichologinis kapitalas.
Priklausomi kintamieji

Nepriklausomi

Kintamieji Isitraukimas j darbg Gerové darbe Darbo-gyvenimo balansas
Modelis 1 Modelis 2 Modelis 3 Modelis 4 Modelis 5 Modelis 6 Modelis 7

prert R S S S R T T
Lytis 0,020 0,027 0,031 0,04 -0,020 -0,013 -0,023
Amzius 0,187** 0,231*** 0,159* 0,209** 0,136 0,179** 0,127
Pareigos 0,201*** 0,130** 0,178** 0,095* -0,059 -0,129** -0,151**
Darbo stazas 0,080 0,069 0,096 0,083 -0,034 -0,045 -0,066
Nepriklausomi
kintamieji
E;;?;'aosg'”'s 0,437%%* 0,513%** 0,429%%%  0,209%**
Isitraukimas j darba -0,031
Gerové darbe 0,280***
R? 0,122 0,307 0,104 0,359 0,015 0,193 0,236
AR? 0,122 0,185 0,104 0,255 0,015 0,178 0,043
F (df) 12,719 (4) 32,311 (5 10,615(4) 40,809 (5) 1,364 (4) 17,406 (5) 16,008 (7)
p p < 0,001 p < 0,001 p < 0,001 p<0,001 p=0,246 p<0,001 p < 0,001
Cohen’s f2 0,140 0,267 0,116 0,421 0,015 0,221 0,056

Pastaba: N = 370; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001. Parecigos: vadovaujancios = 1, ne
vadovaujancios = 0; Lytis: moteris = 1, vyras = 0. Statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti.
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3.4 Jsitraukimo j darbg ir geroves darbe kaip tarpiniy kintamyjy reikSmé darbo istekliy ir darbo-

gyvenimo balanso rySiui

Ketvirtuoju tyrimo uZdaviniu siekiama nustatyti jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe kaip
tarpiniy kintamyjy reik§me darbo iStekliams prognozuojant darbo-gyvenimo balansa. Buvo atliekama
daugialypé mediacin¢ (angl. multiple mediation) analizé. Cia buvo siekiama i3siaidkinti, ar
jsitraukimas j darbg ir gerové darbe medijuoja rysj tarp darbo iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso.
Mediacija buvo skai¢iuojama naudojant A. F. Hayes PROCESS macro v4.2 programg, 4 modelis
(Hayes, 2018).

Taigi, kaip matoma 3 paveiksle ir 11 lenteléje, skaiciuojant jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe
reikSme darbo istekliy ir darbo-gyvenimo balanso ry$iui gauta, kad kai nagrinéjamas bendras darbo
iStekliy ir mediatoriy efektas darbo-gyvenimo balansui, modelis statistiSkai reik§mingai paaiskina
11,02% duomeny sklaidos (b = 0,525; p < 0,001; R? = 0,1102). Islicka reikSmingas tiesioginis darbo
iStekliy efektas darbo-gyvenimo balansui (b = 0,269; p = 0,003). Statistiskai reik§mingas netiesioginis
efektas gautas tik per gerove darbe (b = 0,250; 95% CI [0,0895; 0,4109]), bet ne per jsitraukimg j
darba (b = 0,007; 95% CI [-0,1028; 0,1065]). Tad c¢ia gerové darbe veikia kaip tarpinis kintamasis
rySyje tarp darbo iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso: darbo istekliai teigiamai numato darbo-

gyvenimo balansg tiesiogiai ir per gerove darbe, bet ne per jsitraukimg j darba.

Isitraukimas i darba
b=0.772%% b= 0.008
/ s i
Darbo istekliai 5= 0.260%* > Daﬂ:;-lga}l::?imo
5=0.698%+* 5= 035500

\ Geroveé darbe /

Pastaba: b - nestandartizuoti koeficientai; **p < 0.01; ***p < 0.001.

3 pav. Darbo istekliy, jsitraukimo j darba, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso mediacijos
modelis.
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11 lentelé. Mediacinés analizés rezultatai, kai nepriklausomas kintamasis yra darbo istekliai.

96 % CI [LLCI,

Kintamieji b SE p uLCl] R? F p
DI -> 1ID 0,772 0,090 <0,001 [0,5958;0,9480] 0,1672 74,2958 < 0,001
DI ->GD 0,698 0,054 <0,001 [0,5920;0,8042] 0,3116 167,4546 < 0,001
Tiesioginis efektas DI -> DGB 0,269 0,091 0,003 [0,0906; 0,4471] 10,1684 24,8484 <0,001
11D -> DGB 0,008 0,061 0,891 [-0,1121;0,1289]
GD -> DGB 0,358 0,102 0,0005 [0,1578; 0,5578]
Bendras efektas 0,525 0,078 <0,001 [0,3726;0,6776] 0,1102 45,8362 <0,001
Netiesioginis efektas per 11D 0,007 0,053 [-0,1028; 0,1065]
Netiesioginis efektas per GD 0,250 0,083 [0,0895; 0,4109]

Pastaba: N = 372; saviranka 5000 im¢iy; DI — darbo istekliai; IID — jsitraukimas j darbg; GD — gerové
darbe; DGB — darbo-gyvenimo balansas; b — nestandartizuoti regresijos koeficientai; SE — standartiné
paklaida; CI — pasikliautiniai intervalai. Statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti.

3.5 Isitraukimo j darbg ir geroves darbe kaip tarpiniy kintamyjy reikSmé darbuotojy psichologinio

kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso rysiui

Penktuoju tyrimo uzdaviniu siekiama nustatyti jsitraukimo j darba ir gerovés darbe kaip tarpiniy
kintamyjy reik§me psichologiniam kapitalui prognozuojant darbo-gyvenimo balansa. Buvo atliekama
daugialypé mediaciné analizé. Cia buvo siekiama issiaiskinti, ar jsitraukimas j darba ir gerové darbe
medijuoja rysj tarp psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso. Mediacija buvo skai¢iuojama

naudojant A. F. Hayes PROCESS macro v4.2 programg, 4 modelis (Hayes, 2018).

Taigi, kaip matoma 4 paveiksle ir 12 lenteléje, skai¢iuojant jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe
reik§mg¢ psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso rySiui gauta, kad kai nagrinéjamas bendras
psichologinio kapitalo ir mediatoriy efektas darbo-gyvenimo balansui, modelis statistiskai
reik§mingai paaiskina 16,32% duomeny sklaidos (b = 0,536; p<0,001; R? = 0,1632). Islieka
statistiSkai reikSmingas tiesioginis psichologinio kapitalo efektas darbo-gyvenimo balansui (b =
0,376; p < 0,001), o reiksmingas netiesioginis efektas gautas tik per gerove darbe (b =0,180; 95% ClI
[0,0740; 0,2997]), bet ne per jsitraukimg j darba (b = -0,019; 95% CI [-0,1108; 0,0643]). Gerové
darbe veikia kaip tarpinis kintamasis rySyje tarp psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso:
psichologinis kapitalas nuspéja darbo-gyvenimo balansg tiesiogiai ir per gerove darbe, bet ne per

jsitraukimg j darba.
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Isitraukimas j darba |

b= 0.699%** b=-0.027
/ \“A
Psichologmis kapitalas b=0.376%*= » DN Ry vesicnt
= balansas
bH=0534%*= b= 0.337:&:/

\ Gerové darbe /

Pastaba: b - nestandartizuoti koeficientai; **p < 0.01; ***p < 0.001.

4 pav. Psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darbg, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo balanso
mediacijos modelis.

12 lentelé. Mediacinés analizés rezultatai, kai nepriklausomas kintamasis yra psichologinis kapitalas.
96 % CI [LLCI;

Kintamieji b SE p uLCI] R? F p
PK -> 11D 0,699 0,074 <0,001 [0,5538;0,8445] 10,1947 89,4333 <0,001
PK -> GD 0,534 0,047 <0,001 [0,4417;0,6265] 10,2587 129,1295 < 0,001
Tiesioginis efektas PK -> DGB 0,376 0,072 <0,001 [0,2343;0,5171] 10,2073 32,0875 <0,001
11D -> DGB -0,027 0,060 0,6489 [-0,1456; 0,0908]
GD ->DGB 0,337 0,095 10,0004 [0,1510; 0,5227]
Bendras efektas 0,536 0,063 <0,001 [0,4123;0,6606] 0,1632 72,165 < 0,001
Netiesioginis efektas per 11D -0,019 0,045 [-0,1108; 0,0643]
Netiesioginis efektas per GD 0,180 0,058 [0,0740; 0,2997]

Pastaba: N = 372; saviranka 5000 im¢iy; PK — psichologinis kapitalas; 11D — jsitraukimas j darba;
GD — gerové darbe; DGB — darbo-gyvenimo balansas; b — nestandartizuoti regresijos koeficientai;
SE — standartiné paklaida; CI — pasikliautiniai intervalai. Statistiskai reikSmingi rezultatai paryskinti.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siame tyrime analizuojamos sasajos tarp darbo istekliy, psichologinio kapitalo, jsitraukimo j
darbg, gerovés darbe bei darbo-gyvenimo balanso. Tyrimas atskleidé, kad tirtoje imtyje darbo iStekliai
ir darbuotojy psichologinis kapitalas prisideda prie geresnio darbuotojy darbo-gyvenimo balanso
tiesiogiai ir netiesiogiai tik per didesn¢ gerove darbe, bet ne per jsitraukima j darbg. Tad Siame tyrime
gerové darbe dalinai medijuoja ry$j tarp darbo bei asmeninio istekliaus, psichologinio kapitalo, ir
darbo-gyvenimo balanso. Taciau prie$ paaiSkinant Sias sgsajas, aptarkime tyrimo rezultatus pagal

kiekvieng tyrimo uzdavinj atskirai.

4.1 Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darbg, gerovés darbe ir darbo—gyvenimo

balanso raiska dalyviy grupése

Pirmuoju tyrimo klausimu buvo siekiama i$siaiskinti visy tirty konstrukty raiska bei jy sasajas
su demografinémis charakteristikomis. Pirmiausia, patikrinus konstrukty skirtumus tarp atskiry
dalyviy grupiy buvo gauta, jog tirtoje imtyje darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo
balanso, jsitraukimo ] darbg bei gerovés darbe jverciai yra vienodi tarp vyry ir motery bei tarp
darbuotojy, dirbanciy pilnu ir nepilnu etatu. Tai reiskia, kad tyrimo dalyviy gaunami darbo ir turimi
asmeniai iStekliai, taip pat darbo-gyvenimo balansas, jsitraukimas j darbg ir gerové darbe yra vienodi

nepriklausomai nuo dalyviy lyties ar etato dydzio.

Manau, kad Sioje vietoje galime tik pasidZiaugti, jog vyrai ir moterys jaucia turintys vienoda
darbo-gyvenimo balansg bei gaunantys vienodai darbo iStekliy. Ankstesniuose tyrimuose teigiama,
kad moterims gali biiti sunkiau palaikyti darbo-gyvenimo balansg dél didesnés su namy ruosa ar vaiky
prieziiira susijusios nastos (Valcour, 2007). Tac¢iau matant tokius rezultatus galétume teigti, jog laikai
keic¢iasi ir moterys, kaip ir vyrai, geba vienodai palaikyti darbo gyvenimo balansg. Tam i§ dalies
pritaria ir Valcour (2007), kuris nustaté, kad dalyviy lytis nemoderuoja rysio tarp darbo valandy ir
pasitenkinimo darbo-seimos balansu. Tai reiskia, kad darbe praleistas laikas labai panaS$iai paveikia
vyry ir motery darbo-Seimos balanso suvokima, tod¢l, autoriy nuomone, néra didelio reikalo toliau
tyrinéti darbo-gyvenimo balanso skirtumus tarp vyry ir motery. Tai patvirtina ir 2021 m. Eurofondo
atlikto tyrimo duomenys, kurie rodo, jog Lietuvoje vyry ir motery darbo-gyvenimo balanso
palaikymas yra panasus: panasus procentas vyry ir motery nurod¢, jog jiems yra lengva pasiimti laisva
valanda darbe asmeniniams jsipareigojimams (atitinkamai 85% ir 81%), abu panasiai gali gerai arba
labai gerai suderinti darbo valandas ir Seimos bei socialinius jsipareigojimus (atitinkamai 78% ir 80%),
taip pat panasus procentas bent kelis kartus per ménesj dirba po darbo valandy (atitinkamai 30% ir
26%) ir daznai jauciasi per daug pavarge nuo darbo, kad uzsiimty buitiniais reikalais (atitinkamai

20% ir 26%) (Eurofound, 2021).
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Panasiai galétume aiskinti ir darbo iStekliy vertinimo skirtumo tarp ly¢iy nebuvimg. Pavyzdziui,
yra zinoma, jog kai kur moterys uzdirba maziau nei vyrai (Eurofound and European Commission
Joint Research Centre, 2021), uzima maziau vadovaujanciy pozicijy (Eurofound, 2018) ir pan., taciau
laikams keiciantis ir atsirandant ly¢iy lygybés judéjimui galime stebéti teigiamus pokycius ir geresniy,
tiksliau, lygiy vyrams, darbo sglygy uztikrinimg moterims. Pavyzdziui, 2021 metais Lietuvoje vyrams
ir moterims buvo suteikiamos labai panaSios karjeros galimybés, mokymai darbo vietoje, laisve
rinktis, kaip atlikti savo darbg ir uzduotis, taip pat gaunama panasi parama i§ kolegy ar vadovo
(Eurofound, 2021). Tad galétume teigti, jog dél vienody istekliy suteikimo tiek vyrams, tiek moterims,
darbuotojai patiria ir vienoda gerove darbe (Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2021) bei yra vienodai
jsitrauke j darbag (Siu et al., 2010). Viska kartu sudéjus, galétume teigti, kad dél gaunamy pakankamy
iStekliy darbe bei dél patiriamo lygybés ir teisingumo jausmo, yra sukeliamos teigiamoS emocijos

visiems darbuotojams, kurios prisideda ir prie didesnio jsitraukimo j darbg bei gerovés darbe.

Toliau, skirtumy nebuvimas tarp dirbanciy pilnu ir nepilnu etatu ne visai dera su literatura, kur
yra teigiama, kad ilgesnés darbo valandos, dirbant pilnu etatu, yra siejamos su mazesniu darbo-
gyvenimo balansu (Haar et al., 2018). Taciau ¢ia galétume diskutuoti, nes ne pilnas darbo etatas dar
nereiskia, kad asmuo neturi kity svarbiy jsipareigojimy, pvz., papildomo darbo, studijy, savanorystés
ar kt., kurie taip pat gali prisidéti prie to, kaip zmonés vertina savo darbo-gyvenimo balansg. Be to,
tokie rezultatai rodo, kad ir darbo istekliy, psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darba bei geroveés
darbe vertinimas yra vienodas nepriklausomai nuo idirbty valandy skaiciaus. Tai reiskia, kad visi
darbuotojai, nepaisant jy etato dydzio, darbo vietoje yra traktuojami vienodai, t. y., gauna vienodus
darbo isteklius, kas prisideda ir prie geresnio jy jsitraukimo j darba (Siu et al., 2010) bei gerovés darbe
(Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2021).

Toliau buvo nustatyta, kad privataus sektoriaus darbuotojai auks¢iau vertina savo psichologinj
kapitala bei darbo-gyvenimo balansa, lyginant su viesojo sektoriaus darbuotojais. Gali buti, kad
privaciame sektoriuje veikia papildomi veiksniai, kurie nebuvo jtraukti j §j tyrimg ir kurie gali
prisidéti prie psichologinio kapitalo bei darbo-gyvenimo balanso stiprinimo. Gali biti, kad privacios
jmonés daugiau investuoja ] jvairias mokymy programas skirtas stiprinti darbuotojy asmeninius
iSteklius ar taiko priemones, specifiskai susijusias su darbo-gyvenimo balanso palaikymu (Ko, 2022;
Opoku et al., 2023).

Verta atkreipti démesj | tai, kad vadovaujancias pareigas uzimanciy dalyviy psichologinis
kapitalas, jsitraukimas j darbg bei gerové darbe yra aukstesni, lyginant su nevadovaujancias pareigas
uzimanciais darbuotojais. Tyrimai atskleidzia, kad aukstas psichologinis kapitalas didina jsitraukima

] darba, kuris prisideda prie geresnés darbo atlikties (Alessandri et al., 2018). Tai reiskia, kad
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darbuotojo tik¢jimas savo jégomis pasiekti iSsikeltus tikslus bei pozityvus pozitris j aplinka padeda
geriau atlikti darbg per didesn; jsitraukimg j darbg. Tad gali biti, kad geresni darbo rezultatai bei
didesnis atkaklumas atliekant savo darbg priveda ir prie darbuotojo karjeros pokyciy uzimant
aukstesnes vadovaujancias pozicijas. Be to, pozityvesnis pozilris j aplinka, sékmingas darbo tiksly
pasiekimas bei kiti su auksStesnémis pareigomis siejami teigiami aspektai (pvz., didesné alga), galéty

privesti ir prie didesnio pasitenkinimo darbu, t. y., didesnés gerovés darbe.

Toliau misriu buidu dirbantys darbuotojai jau¢ia gaunantys daugiau darbo istekliy bei turintys
geresn] darbo-gyvenimo balansg nei tik darbo vietoje dirbantys respondentai, taciau dirbantieji tik
darbo vietoje yra labiau jsitrauke j darbg. Tai atitinka Eurofound 2024 metais atliktos darbuotojy
darbo salygy apklausos rezultatus, kur teigiama, jog hibridiniu biidu dirbantys darbuotojai jaucia
turintys geresnj darbo-gyvenimo balansg (Eurofound, 2024). Su tuo galétume susieti ir didesniy darbo
iStekliy suvokimg. Anot Eurofound (2024) apklausos, darbuotojai jaucia didesnj poreikj bent dalj
laiko dirbti i§ namy. Tad jei darbdavys suteikia galimyb¢ darbuotojams bent dalj laiko dirbti
nuotoliniu biidu, sukuriamos lanks¢ios darbo salygos, kurias galime traktuoti kaip darbo isteklius,
leidzian¢ius darbuotojams skirti daugiau laiko Seimai ar laisvalaikiui. Tam pritaria ir moksliniai
tyrimai, nustate, jog lanks¢iy darbo sglygy suteikimas (Wohrmann et al., 2020) bei Seimg (Vaziri et
al., 2022) ar gyvenimg (Opoku et al., 2023) palaikancios politikos organizacijose, prisideda prie

didesnio darbo-gyvenimo balanso.

Na, o kalbant apie didesnj tik darbo vietoje dirbanciy darbuotojy jsitraukimg j darbg, galétume
teigti, jog rezultatai yra kiek netikéti. Zinant, kad darbo istekliai yra vienas i§ pagrindiniy jsitraukima
1 darbg prognozuojanciy veiksniy (Schaufeli, 2012), keista matyti tai, jog jsitraukimas j darbg yra
mazesnis dirban¢iy miSriu budu darbuotojy grup¢je, nepaisant to, jog Sita grupé jaucia turinti
aukstesnius darbo isteklius, nei tik darbo vietoje dirbantys darbuotojai. Gali biti, jog ¢ia veikia
papildomi faktoriai, galintys paveikti darbuotojy jsitraukimg. Pavyzdziui, remiantis Darbo
reikalavimy-iStekliy modeliu yra teigiama, kad darbo iStekliai stipriausiai paveikia darbuotojy
jsitraukima j darbg tada, kai kartu su darbo iStekliais veikia ir auksti darbo reikalavimai (Schaufeli,
2012). Tad gali biti, jog daZniau dirbant i§ namy, darbuotojai susiduria su maZesniais darbo
reikalavimais, dél ko darbo iStekliai ne taip stipriai paveikia jy jsitraukimg j darbg. O tik darbo vietoje
dirbantys darbuotojai gali susidurti su tokiais darbo reikalavimais kaip triuk§mas, nemaloni darbo
aplinka, nuolatinis darbo steb¢jimas ar dazni neplanuoti pokalbiai su kolegomis, ir jy turimi
pakankamai auksti darbo istekliai (nepaisant to, jog yra Siek tiek Zemesni nei misriu biidu dirbanc¢iy
darbuotojy) stipriau veikia jy isitraukimg i darba. Tokj rysj tarp darbo reikalavimy, istekliy ir

jsitraukimo } darbg patvirtina ir moksliniai tyrimai, kurie rado, jog darbo iStekliai stipriau veikée
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mokytojy jsitraukimg j darbg tuomet, kai darbe mokytojai susidurdavo su didesniu mokiniy

nepaklusnumu (Bakker et al., 2007).

4.2 Darbo istekliy, psichologinio kapitalo, jsitraukimo j darba, gerovés darbe ir darbo-gyvenimo

balanso tarpusavio sgsajos ir prognostiniai rysiai

Antruoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama iSsiaiSkinti tirty reiSkiniy tarpusavio sgsajas
skaiCiuojant koreliacijos koeficientus. Gauta, jog visi tyrimo Kkintamieji — darbo iStekliai,
psichologinis kapitalas, darbo-gyvenimo balansas, jsitraukimas j darbg ir gerové darbe, yra teigiamai
tarpusavyje susije. Sie rezultatai sutampa ir su literatiira, kur taip pat randamos teigiamos koreliacijos
tarp darbo iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso (Haar & Brougham, 2020), jsitraukimo j darba
(Xanthopoulou et al., 2007) bei gerovés darbe (Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2021), taip pat ir
psichologinio kapitalo teigiamos sgsajos su darbo-gyvenimo balansu (Parray et al., 2022), isitraukimu
] darbg (Paek et al., 2015) bei gerove darbe (Imran & Shahnawaz, 2020). Taip pat literatiira patvirtina
ir teigiamus rySius tarp darbo-gyvenimo balanso ir jsitraukimo j darba (Culbertson et al., 2012),
gerovés darbe (Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2021) bei darbo ir asmeniniy iStekliy (Xanthopoulou
et al., 2007).

Tre€iuoju tyrimo uzdaviniu Siekiama patikrinti ar darbo iStekliai, psichologinis kapitalas,
isitraukimas | darba ir gerové darbe prognozuoja darbo-gyvenimo balansa. Nustatyta, kad darbo
iStekliai teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba, gerove darbe bei darbo-gyvenimo balansg. Tai
reiSkia, kad darbo vietoje suteikiami iStekliai, tokie kaip autonomija, kolegy ar vadovo parama,
griztamasis rySys apie darbo atlikimg bei suteiktos augimo galimybés darbe numato didesn;j
darbuotojy jsitraukimg j darbg, auksStesne¢ gerove darbe bei geresnj darbuotojy darbo-gyvenimo
balansg. Sie rezultatai patvirtina ir kity autoriy rezultatus, atskleidziandius, jog darbo istekliai
prognozuoja jsitraukimg j darbg (Siu et al., 2010), gerove darbe (Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2021)
bei darbo-gyvenimo balansg (Haar & Brougham, 2020).

Galima daryti i§vada, kad darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama ar grjztamasis rysys),
didina darbuotojo motyvacijg imtis uzduociy bei padeda gerai jas atlikti, sukelia teigiamas emocijas,
padidina nora toliau sékmingai atlikti uzduotis. Taip didéja darbuotojo jsitraukimas j darbg ir
jauciama gerové darbe. Tokie tyrimo rezultatai atitinka Darbo reikalavimy-istekliy modelj (Bakker
& Demerouti, 2007), pagal kurj rySys tarp darbo istekliy ir jsitraukimo j darbg bei gerovés darbe yra
grindziamas per motyvacinj procesg. Kitaip tariant, darbo vietoje suteikiami iStekliai padeda
patenkinti darbuotojo pamatinius poreikius ir pasiekti darbo tikslus, pastiprina jo motyvacija
(Schaufeli & Bakker, 2004) ir tai didina jsitraukimg j darbg (Xanthopoulou et al., 2007),
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pasitenkinimg darbu (Nielsen et al., 2017), stiprina darbuotojo teigiamas emocijas (Xanthopoulou et

al., 2011) ar prasmes jausmg darbe (Clausen & Borg, 2011).

Panasiu principu galime paaiskinti ir ry§j tarp darbo iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso.
Galétume teigti, kad darbe gaunama parama ir kiti istekliai prisideda prie didesniy teigiamy emocijy
dél sékmingai pasiekty darbo tiksly ar geresnio laiko planavimo. Tai padeda veiksmingai vykdyti
darbo uzduotis tam skirtu laiku ir dél to darbuotojas maziau galvoja apie darbo reikalus po darbo
valandy ir gali daugiau laiko skirti laisvalaikiui, Seimai ar kitoms gyvenimo sritims. Tai padeda ne
tik pailséti ir atsigauti po darbo valandy, bet ir sukaupti fizinj bei emocinj potenciala, kuris bus
reikalingas sekancig darbo dieng. Tokie tyrimo rezultatai atitinka Darbo reikalavimy-istekliy (Bakker
& Demerouti, 2007) bei Istekliy iSsaugojimo teorijas (Hobfoll, 1989), kurios teigia, jog individai
siekia kurti, palaikyti ir plésti savo turimus iSteklius (Hobfoll, 1989; Bakker & Demerouti, 2017).

Toliau Siame tyrime rasta, kad psichologinis kapitalas, teigiamai prognozuoja jsitraukimg j
darbg, gerove darbe bei darbo-gyvenimo balansg. Tai velgi reiskia, kad turimi Zmogaus asmeniai
iStekliai — saviveiksmingumas, optimizmas, viltis ir atsparumas, veikdami kartu numato didesnj
darbuotojy jsitraukimg j darbg, didesn¢ jauciama gerove darbe bei geresnj darbuotojy darbo-
gyvenimo balansg. Tokie rezultatai taip pat sutampa su ankstesniais tyrimais, kurie patvirtina
teigiama psichologinio kapitalo reikSme¢ jsitraukimui j darbg (Alessandri et al., 2018), gerovei darbe

(Imran & Shahnawaz, 2020) ir darbo-gyvenimo balansui (Siu, 2013).

Psichologinio kapitalo teigiamag sgsajg su jsitraukimu j darbg galétume paaiskinti tuo, jog abu
reiSkinius sieja pozityvus mastymas ir teigiamos emocijos. Darbuotojo tikéjimas savo jégomis
pasiekti iSsikeltus tikslus, pozityvus pozidiris | ateitj bei gebéjimas nepasiduoti susidiirus su
sunkumais (t. y., saviveiksmingumas, optimizmas, viltis ir atsparumas), gali paskatinti jj labiau
jsitraukti j darbg. Tai taip pat atitinka Darbo reikalavimy-istekliy modelj (Bakker & Demerouti, 2007,
Xanthopoulou et al., 2007). Na, o teigiamos emocijos, kylancios i§ optimistisko ir pozityvaus pozitirio
1 darbuotoja supancia aplinka, jo ateitj bei darbuotojo tikéjimas savo jégomis pasiekti tikslus net po
susidiirimo su nes¢kme, prisideda ir prie didesnés gerovés darbe, kas atitinka IStekliy i§saugojimo

teorijg (Hobfoll, 1989).

Pana$iai aiSkintume ir psichologinio kapitalo reikSme darbo-gyvenimo balansui. Dél
darbuotojo pozityvaus poziiirio j aplinka, pasitikéjimo savo jégomis bei atkaklumo siekiant tiksly,
pavyksta geriau uzsibrézti realius tikslus, suplanuoti laikg darbui atlikti, derinti darbo ir gyvenimo
vaidmenis, o tai pagerina darbo-gyvenimo balansg. Tokie rezultatai atitinka IStekliy i$saugojimo
teorijg (Hobfoll, 1989), nes joje yra teigiama, kad Zmonés siekia iSsaugoti ir i§laikyti turimus isteklius,

kurie tampa labai svarbis tada, kai susiduriama su aplinkybémis, kuriose iStekliai gali baiti prarasti
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(Hobfoll, 1989), pvz., susidiirus su dideliais darbo reikalavimais, galinCiais kelti grésme islaikant

darbo-gyvenimo pusiausvyra.

Galiausiai, buvo jvertinta ir jsitraukimo j darbg ir gerovés darbe reik§mé darbo-gyvenimo
balansui. Kiek netikéta buvo tai, kad tirtoje imtyje jsitraukimas j darbg neprognozuoja darbo-
gyvenimo balanso, kas prieStarauja kai kuriems ankstesniems tyrimams (Ali et al., 2022). Taciau
zinant, jog literatiroje jsitraukimo i darba sasajos su darbo-gyvenimo balansu yra nevienareikSmes
(Wood et al., 2020), galima teigti, kad toks rezultatas néra nejmanomas. Siame tyrime nustatytas
teigiamas koreliacinis rySys tarp jsitraukimo j darbg ir darbo-gyvenimo balanso néra stiprus ir tai gali
turéti reikSmés, kai yra vertinama prognoziné jsitraukimo j darbg reikSmé darbo-gyvenimo balansui.
Gali biti, kad ry$j tarp jsitraukimo j darba ir darbo-gyvenimo balanso paveikia ir papildomi tarpiniai
Kintamieji, nenagrinéti Siame tyrime. Pavyzdziui, Culbertson ir kiti (2012) nustaté, kad jsitraukimas
] darbg prisideda prie geresnio darbo-gyvenimo balanso per patiriamas teigiamas emocijas darbe ir
kad rySys tarp jsitraukimo j darba ir geresnio darbo-Seimos suderinimo egzistuoja tada, kai Seimoje

yra dalijamasi bei kalbama apie teigiamas patirtis darbe.

Galimas ir kitas tokio rysio paaiskinimas. Ugwu ir kti (2022) rado, jog isitraukimas j darba kaip
tik neigiamai siejasi su balansu, nes didelis jsitraukimas j darbg trukdo palaikyti darbo-gyvenimo
balansg. Tokj rysj autoriai bando paaiskinti tuo, kad per didelis jsitraukimas iSeikvoja daug darbuotojo
iStekliy, pvz., energijos ar laiko, dél ko darbuotojas nebegali skirti pakankamai jégy palaikyti savo
darbo-gyvenimo balansg (Ugwu et al., 2022). Tai i§ dalies sutampa ir su §iame tyrime gautais
jsitraukimo j darbag jverciais, kurie virSija statistinj vidurkj. Tai, kad jsitraukimas | darbg
neprognozuoja balanso, sutampa ir su praeitais metais Zitlinskytés (2024) atliktu magistrinio darbo
tyrimu. Autoré tyré sgsajas tarp Siy konstrukty ir taip pat nustaté, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg
néra darbo-gyvenimo balanso prielaida. Pritariant Culbertson ir kity tyrimui (2012), galima spéti, kad
rySys tarp isitraukimo i darba ir balanso gali buti paveiktas Siame tyrime nenagrinéty tarpiniy
kintamyjy, pvz., nuovargio, iSsekimo, laiko stokos, kurie gali sumazinti darbuotojo entuziazma ir
norg jsitraukti ] darbo-gyvenimo balanso palaikymg. Taip pat Zinoma, kad jsitraukimas j darbg yra
siejamas su teigiamais padariniais organizacijos viduje, pvz., geresne darbo atliktimi (Alessandri et
al., 2018). Tad gali buti, kad tyrimo dalyviai i§ didesnio jsitraukimo j darba gauta energijg ir
entuziazmg skiria ne su darbo-gyvenimo balanso palaikymu susijusioms veikloms, o nukreipia j3 |
darbo aplinka, taip siekiant jvykdyti uzsibréztus darbo tikslus, geriau atlikti darbo uzduotis ar siekiant
karjeros. Taigi, galétume teigti, jog jsitraukimo j darbg ir darbo-gyvenimo balanso sgsajos reikalauja

tolimesniy tyrimy, jtraukiant papildomus mediacinius ar moderacinius kintamuosius.
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Literataros apzvalga parodé, kad tyrimy, nagrinéjanciy gerovés darbe poveikj darbo-gyvenimo
balansui, néra daug (pvz., Agosti et al., 2017). Siame tyrime nustatyta, kad gerové darbe teigiamai
prognozuoja darbo-gyvenimo balansa: didesné gerové darbe, t. y., didesnis pasitenkinimas darbu,
patiriamos teigiamos emocijos bei prasmés jausmas darbe (De Neve & Ward, 2023), numato
darbuotojy darbo-gyvenimo balansg. Tad remiantis Sklaidos (angl. Spillover) teorijos prielaidomis
(Edwards & Rothbard, 2000), galétume teigti, kad patiriama gerové darbe sukelia darbuotojui daugiau
teigiamy emocijy, kurios gali persikelti j kita gyvenimo sritj ir prisidéti prie darbo gyvenimo-balanso
palaikymo. Taigi, galime sakyti, kad §is rezultatas padeda geriau suprasti, kaip pozityvios darbuotojy
patirtys darbe gali prisidéti prie su darbu nesusijusiy gyvenimo sri¢iy.

Apibendrinus $iuos rezultatus, galime teigti, kad su geresniu darbo-gyvenimo balansu siejasi
darbe gaunami istekliai, darbuotojy psichologinis kapitalas ir patiriama gerové darbe, o jsitraukimas

1 darbg tiesiogiai nenumato darbo-gyvenimo balanso palaikymo.

4.3 Isitraukimo ] darbg ir gerovés darbe reikSmé darbo iStekliy bei psichologinio kapitalo rySiui su

darbo-gyvenimo balansu

Siekiant i$pildyti tyrimo Ketvirtajj ir penktajj uzdavinius, buvo patikrinti du mediaciniai
modeliai, kuriais patikrinta ar jsitraukimas j darbg ir gerové darbe veikia kaip tarpiniai kintamieji ir
medijuoja rys;j tarp darbo istekliy ir darbo-gyvenimo balanso bei tarp psichologinio kapitalo ir darbo-
gyvenimo balanso. Gauta, kad gerové darbe veikia kaip dalinis tarpinis kintamasis, paaisSkinantis rysj
tarp darbo iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso bei tarp psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo

balanso. Jsitraukimo j darbg mediacinis vaidmuo nereikSmingas.

Tokie rezultatai patvirtina ir ankstesniuose tyrimuose rasta gerovés darbe, kaip tarpinio
kintamojo vaidmenj rySyje tarp darbo iStekliy (Song et al., 2024), psichologinio kapitalo (Imran &
Shahnawaz, 2020) ir kity kintamyjy. Tad galima teigti, kad darbuotojy darbo-gyvenimo balansas yra
didesnis tuomet, kai darbo aplinkoje darbuotojams leidZiama patiems priimti su darbu susijusius
sprendimus, kai suteikiama pakankamai progy mokytis ir asmeniSkai tobuléti bei kai i§ kolegy ar
vadovo sulaukiama palaikymo bei grjztamojo rySio suteikimo, dél ko darbuotojai geba geriau
suderinti darbo ir ne darbo vaidmenis, t. y., kai darbuotojui suteikiama pakankamai darbui reikalingy
iStekliy. Darbo istekliy suteikimas prisideda ir prie gerovés darbe, nes padeda darbuotojui pasiekti
darbo tikslus, kas didina pasitenkinimg darbu, sukelia teigiamas emocijas bei sustiprina prasmés
jausma darbe, ir taip stiprina gerovés jausma. Teigiami iSgyvenimai gali persikelti ir j kitas gyvenimo
sritis ir palengvinti darbo ir gyvenimo vaidmeny suderinimg. Tad ¢ia sakytume, kad darbo istekliai
teigiamai numato darbo-gyvenimo balansg tiesiogiai ir dél aukstesnés gerovés darbe, kaip tarpinio

kintamojo, kuris paaiskina sgsaja tarp darbo istekliy ir darbo-gyvenimo balanso.
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Gerové darbe taip pat veikia kaip mediatorius psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso
rySiui. Asmens gebéjimas pozityviai zvelgti | ateit], pasitikéti savo jégomis siekiant tiksly bei
nepasidavimas susidiirus su sunkumais prisideda prie geresnio Zmogaus gebéjimo suderinti darbo ir
ne darbo vaidmenis. Be to, psichologinis kapitalas (pasitikéjimas savo profesiniais gebéjimais,
optimizmas, atsparumas, susidirus su sunkumais darbe) prisideda prie gerovés darbe — teigiamo,
pozityvaus poziiirio ir pasitenkinimo darbu, o Sie teigiami iSgyvenimai prisideda ir prie geresnio
darbo-gyvenimo balanso palaikymo. Taigi, ¢ia taip pat galime sakyti, kad psichologinis kapitalas
teigiamai numato darbo-gyvenimo balansg tiesiogiai ir dél aukstesnés gerovés darbe, kaip tarpinio

kintamojo, kuris paaiSkina sgsaja tarp psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso.

Taciau tyrime jsitraukimas j darbg neveiké kaip tarpinis kintamasis tarp darbo iStekliy bei
psichologinio kapitalo ir darbo-gyvenimo balanso, kas i$ dalies priestarauja kity autoriy rezultatams
(pvz., Opoku et al., 2023; Alessandri et al., 2018), kurie patvirtina jsitraukimo j darbg mediacinj
vaidmenj. Gali buti, kad Siame tyrime rysj tarp Siy dviejy kintamyjy paveikia papildomi faktoriai,
kurie nebuvo jtraukti j tyrimg (zr. 4.2 skyrelj).

Apibendrinant galima teigti, kad teigiamos patirtys darbe gali persikelti ir  kitas gyvenimo sritis
ir prisidéti prie geresnio darbo-gyvenimo balanso palaikymo. Sis tyrimas atskleidé, jog konkregiai
geresn] balansg numato darbo vietoje gaunami iStekliai, darbuotojy psichologinis kapitalas bei
patiriama gerové darbe. Gerové darbe veikia ir kaip tarpinis kKintamasis tarp darbo ir asmeniniy
iStekliy bei darbo-gyvenimo balanso, paaiskina $iy sasajy mechanizma bei praplecia zinias apie
gerovés darbe reikSmeg darbo-gyvenimo balansui. Kadangi $io tyrimo duomenimis jsitraukimas j
darbg siejasi su darbo-gyvenimo balansu tik tiesiniu teigiamu rySiu ir neveikia kaip tarpinis
kintamasis darbo iStekliy ir psichologinio kapitalo rySiui su darbo-gyvenimo balansu, tai atveria

tolimesniy $iy sgsajy tyrimy galimybes.
4.4 Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams

ISanalizavus tyrimo rezultatus, yra svarbu atsizvelgti j tam tikrus tyrimo ribotumus. Visy pirma
tyrimo imtis néra reprezentatyvi, nes dalyviai buvo atrinkti neatsitiktiniu buidu, taikant patogiosios ir
sniego gniuztés atrankos metodus. D¢l to tyrime gauty rezultaty negalime generalizuoti bendrai
dirbanciyjy populiacijai. Tyrime taikyta skerspjavio strategija, kuri neatskleidZia priezastiniy rySiy
tarp nagrin¢jamy reiskiniy. Testinio dizaino tyrimas leisty tiksliau jvertinti darbo ir asmeniniy iStekliy,
jsitraukimo ] darbg ir gerovés darbe jtaka darbo-gyvenimo balansui. Be to, tyrimas buvo atliktas
tiriant visus dirbancius zmones neskirstant jy pagal profesija ar konkrecia veiklos sritj, dél ko
rezultaty negalime pritaikyti konkrec¢iai darbo sri¢iai. Tad ateityje biity naudinga tyrima pakartoti

tiriant siauresn¢ bei konkretesne imtj, pvz., tik mokytojus, gydytojus ar kt.
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Galiausiai tyrime gautas jdomus rezultatas, jog jsitraukimas j darbg neprognozuoja darbo-
gyvenimo balanso, kas 1§ dalies prieStarauja ankstesniems tyrimams. Taip pat nustatyta, kad gerove
darbe numato darbo-gyvenimo balansa, kai iki $iol atliktuose kity autoriy tyrimuose $ios krypties
rySys tarp $iy reiskiniy analizuojamas labai retai. Tad galime sakyti, kad jsitraukimo j darbg ir gerovés

darbe sgsajos su darbo-gyvenimo balansu atveria tolimesniy tyrimy perspektyvas.
4.5 Praktinés rekomendacijos

Sis tyrimas reik§mingas ir praktikai. Teigiamos patirtys darbe, kurias suteikia gaunami darbo
iStekliai, asmens psichologinis kapitalas bei gerove gali persikelti ir j kitas gyvenimo sritis ir prisidéti
prie darbo-gyvenimo balanso palaikymo. Tai reiskia, kad organizacijos gali prisidéti prie darbuotojy
geresnio darbo-gyvenimo balanso, stiprindamos suteikiamus darbo isteklius, darbuotojy psichologinj
kapitalg bei taikydamos darbuotojy gerove darbe palaikancias darbo procesy organizavimo,
kompetencijy ugdymo ir kitas vadovavimo bei zmogiskyjy iStekliy valdymo priemones. Be to,
stiprindamos $iuos reisSkinius, organizacijos stiprinty ir darbuotojy jsitraukimg j darbg, nes tyrimas
pavirtina, kad darbo istekliai ir psichologinis kapitalas prisideda prie didesnio darbuotojy jsitraukimo

] darba.

Konkreciai organizacijos turéty uztikrinti darbuotojy autonomijg, suteikti pakankamai augimo
galimybiy lavinant darbuotojy kompetencijas bei uZtikrinant karjeros galimybes, taip pat uztikrinti
tinkamas bei nuolatines griztamojo rysSio teikimo praktikas, lavinti vadovy ir darbuotojy
komunikacijos, bendradarbiavimo, pagalbos teikimo, tarpusavio pasitike¢jimo ir kitus jgiidzius,
stiprinti tarpusavio bendradarbiavima, vadovy bei kolegy parama. Organizacijoms aktualu investuoti
] intervencines programas, skirtas lavinti darbuotojy pasitikéjima savo jégomis pasiekti tikslus,
pozityvy mastyma, teigiamg pozitrj | ateitj, jveikos jgudzius, kurie padeda lengviau susidoroti su
nesekmémis bei greiciau po jy atsitiesti iSlaikant pozityvy pozitrj j aplinkg. Galiausiai, uztikrinti, kad
darbo uzduotys biity prasmingos ir vertingos darbuotojui ir kad atitikty darbuotojo gebéjimy lygj, taip
suteikiant galimybe, jas s¢ékmingai atlikti.
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5. ISVADOS

1. Visytyrime tirty konstrukty — darbo iStekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso,
jsitraukimo ] darbg ir geroveés darbe, jverciai yra aukStesni uz statistinj vidurkj. Nustatytos
Sios sgsajos su demografinémis ir profesinémis charakteristikomis:

a) darbo istekliy, psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir
geroves darbe vertinimai vyry ir motery grupése nesiskiria,

b) dirbantieji privaciame sektoriuje auk$¢iau vertina savo psichologinj kapitalg ir darbo-
gyvenimo balansg, nei vieSojo sektoriaus darbuotojai, taciau skirtumai pagal darbo
iStekliy, isitraukimo i darbg ir gerovés darbe vertinimus nereikSmingi;

€) uzimantys vadovaujanCias pareigas auk$¢iau vertina psichologinj kapitalg ir gerove
darbe, yra labiau jsitrauke j darba, lyginant su nevadovaujanciais specialistais; darbo
iStekliy ir darbo-gyvenimo balanso vertinimy skirtumai, lyginant grupes pagal pareigas,
nereikSmingi;

d) misriu budu dirbantys darbuotojai turi daugiau darbo istekliy ir geresnj darbo-gyvenimo
balansg nei dirbantieji tik darbo vietoje, o dirbantieji tik darbo vietoje yra labiau
jsitrauke 1 darbg nei misriu biidu dirbantys darbuotojai; psichologinio kapitalo ir gerovés
darbe vertinimai Siose grupése skiriasi nereikSmingai.

2. Visi tiriami reiSkiniai statistiS$kai reik§mingai teigiamai susij¢, darbo istekliai teigiamai siejasi
su jsitraukimu j darba, gerove darbe, darbo-gyvenimo balansu bei psichologiniu kapitalu;
psichologinis kapitalas taip pat dar siejasi su jsitraukimu } darbg, gerove darbe bei darbo-
gyvenimo balansu; darbo-gyvenimo balansas taip pat siejasi su jsitraukimu j darbg ir gerove
darbe.

3. Darbo istekliai ir psichologinis kapitalas teigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba, gerove
darbe ir darbo-gyvenimo balansg. Gerové darbe taip pat teigiamai prognozuoja darbo-
gyvenimo balansg, ta¢iau jsitraukimas j darbg nenumato darbo-gyvenimo balanso.

4. Darbo istekliai numato darbo-gyvenimo balansg tiesiogiai ir i$ dalies per tarpinj kintamajj —
gerove darbe: darbo iStekliai 1§ dalies yra netiesiogiai susij¢ su darbo-gyvenimo balansu del
aukstesnés darbuotojy gerovés darbe kaip tarpinio veiksnio.

5. Psichologinis kapitalas numato darbo-gyvenimo balansg tiesiogiai ir i§ dalies per tarpinj
kintamajj — gerove darbe: psichologinis kapitalas i$ dalies yra netiesiogiai susijes su darbo-

gyvenimo balansu dél aukstesnés darbuotojy gerovés darbe kaip tarpinio veiksnio.
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PRIEDAI
1 priedas. Tyrimo anketos pavyzdys.

Gerbiamas (-a) respondente,

esu Greta Rankelyté, Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos magistro programos studenté.
Siuo metu rengiu baigiamajj magistro darbg ir atlieku tyrima, kuriuo siekiu i$siaiskinti rysius tarp
darbo istekliy, darbuotojy psichologinio kapitalo, darbo-gyvenimo balanso bei jsipareigojimo
organizacijai. Tad jei Siuo metu dirbate, maloniai kvieciu prisidéti prie mano tyrimo.

Dalyvavimas tyrime yra visiskai savanoriskas, tad bet kuriuo metu galite atsisakyti dalyvauti tyrime
ir nutraukti anketos pildyma. Taip pat UZtikrinu konfidencialuma, nes apklausa yra anoniminé, o
atsakymai bus analizuojami tik apibendrinti ir panaudoti magistro darbe.

Pildant anketa néra jokiy teisingy ar klaidingy atsakymy, yra svarbus tik jisy atvirumas ir
nuoSirdumas atsakant j klausimus. Jei dirbate daugiau nei vienoje organizacijoje, atsakykite,
galvodami apie pagrinding darbo vietq. Anketos pildymas uztruks apie 10-15 min.

Kilus klausimams dél anketos galite susisiekti su manimi el. pastu: greta.rankelyte@fsf.stud.vu.lt

Jei sutinkate dalyvauti tyrime, paZymékite langelj pateikta Zemiau

O AS sutinku dalyvauti tyrime

Zemiau yra pateikti keli klausimai apie Jisy amzZiy, lytj, i$silavinima ir pan. Si informacija
reikalinga tyrimo tikslais, analizuojant tyrimo dalyviy duomenis. Jums reikés pasirinkti viena
varianta i§ keliy galimy arba patiems jraSyti savo atsakyma.

Jusy lytis:
Moteris

Vyras

Kita

Nenoriu atsakyti

ooookr

N

Jusy amzZius (jrasykite metus skaiciais):

Jisy iSsilavinimas:

Aukstasis universitetinis

Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis
Nebaigtas aukstasis

Profesinis

Vidurinis

Nebaigtas vidurinis

Oooooog®w

Kokiam sektoriui priklauso Jusy organizacija?
VieSajam
Privaciajam

oo+
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Ar dirbate pilnu etatu?
Taip
Ne

ooov

6. Ar uZimate vadovaujancias pareigas?

O Taip

O Ne

7. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (irasykite):
8. Jis dirbate:

O Tik nuotoliniu biidu

O Misriu biidu (dalj laiko nuotoliu, dalj — darbo vietoje)
O Nenuotoliniu biidu, darbo vietoje

O Kita

Zemiau pateikiami klausimai apie Jisy darba. AtidZiai perskaitykite Zemiau pateiktus

klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo varianta. Kiekvieng teiginj jvertinkite
nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,niekada“, o 5 reiSkia ,,Jabai daznai/nuolat®.

3. Ar galite dalyvauti priimant su jiisy darbu susijusius

! 1 2 3 4 5
sprendimus?
4. Prireikus, ar galite kreiptis j kolegas pagalbos? 1 2 3 4 5
9. Ar savo darbe jauciatés vertinamas vadovo? 1 2 3 4 5
10. AS gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo tikslus 1 2 3 4 5

Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy darba. AtidZiai perskaitykite Zemiau pateiktus

klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo varianta. Kiekviena teiginj jvertinkite
nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku“, o 5 reiskia ,,visiSkai sutinku*.

\ 13. Savo darbe turiu galimybe ugdyti savo stiprigsias puses \

1

2

3

4

5

Pazymeékite, kiek sutinkate su Zemiau pateiktais teiginiais jvertindami juos nuo 1 iki 6, kur 1

reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 6 reiskia ,,visi§kai sutinku“.

1. Jei atsidurciau sunkioje situacijoje, sugalvocéiau daugybe biidy, kaip ja
i§spresti

4. Laukiu savo gyvenimo ateityje

7. Kartais priverciu save kg nors daryti nepriklausomai nuo to, ar
noriu tai daryti

10. Esu jsitikines(-usi), kad galiu efektyviai susidoroti su netikétais
ivykiais

Kiek sutinkate su kiekvienu toliau pateiktu teiginiu? Kiekvieng teiginj jvertinkite nuo 1 iki 5,

kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 5 reiskia ,,visiSkai sutinku“.

1. Siuo metu man visai pavyksta suderinti laika, skirta darbui ir
su darbu nesusijusioms veikloms.

63




Zemiau pateikiami dar keli teiginiai apie Jiisy savijauta dirbant. Pasirinkite Jums tinkamiausia
atsakymo varianta. Jei niekada taip nesijautéte, paZymékite 0. Jeigu esate patyres §j jausma,
nurodyKkite, kaip daZnai taip jauciatés pazymédami atsakyma nuo 1 iki 6, kai 1 reskia ,,beveik
niekada/kelis kartus per metus ar reciau", o 6 reiskia ,,visada/kasdien".

1. Savo darbe as jauciuosi kupinas/-a energijos 0 1 2 3 4 5 6

Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisu poZiarj j darba. Atsakykite j kiekviena teiginj,
pazymédami labiausiai tinkantj atsakymo varianta. Kiekvieng teiginj jvertinkite nuo 1 iki 5,
kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 5 reiskia ,,visiSkai sutinku.

| 1. A% esu patenkintas (-a) savo darbo pareigomis | 1 | 2 | 3 [ 4 | 5 |

Dékoju uz Jusy atsakymus.
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