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Santrauka

Siuolaikingje darbo rinkoje darbuotojai turi sunkiai dirbti, patiria didelj stresa, emocinj i$sekima,
fizinj nuovargj, todél jiems svarbu ne tik finansinis atlygis uz jy didelj indélj j darba, taciau jie nori
dirbti prasmingg darba. COVID-19 pandemija jnes¢ labai daug poky¢iy i darbo rinka, darbuotojams
padid¢jo darbo krivis, jiems buvo keliami papildomi reikalavimai, pailgéjo darbo valandos ir visa tai
prisidéjo prie prasmingo darbo pojiifio praradimo. Organizacijos pripaZjsta, kad prasmingo darbo
skatinimas yra labai svarbus siekiant jtraukti darbuotojus, todél prasmingas darbas §iuo metu yra
perspektyvus biidas darbuotojams organizacijoje iSlaikyti, nes jis duoda daug teigiamy rezultaty
darbuotojams ir paioms organizacijoms (Chaolertseree, Taephant, 2020). Kai darbuotojai tiki, kad
ju darbas prasmingas, mato darbo teikiamg nauda, jie linke labiau stengtis, kad pasiekty geresnius
darbo rezultatus. Jvairiy sri¢iy mokslininkai jdéjo daug pastangy, kad istirty, kaip individualis, darbo,
organizaciniai ir visuomenés veiksniai prisideda prie prasmingo darbo, taciau néra nuoseklaus
supratimo, kaip Sie veiksniai yra susij¢ vienas su kitu ir kg organizacijos turi padaryti, kad darbuotojy
darbas bty prasmingas (Lysova, Allan, Dik, Duffy ir Steger, 2020).

Sio darbo objektas yra prasminga darba lemiantys veiksniai, o pagrindinis tikslas — atskleisti
prasmingg darba lemiancius veiksnius. Tikslui jgyvendinti buvo iSkelti 4 uzdaviniai: apibudinti
prasmingg darbg ir jo charakteristikas, identifikuoti prasmingg darbg lemiancius veiksnius ir sudaryti
teorinj modelj, parengti prasmingg darba lemianciy veiksniy tyrimo metodika, iStyrus prasminga
darbg lemiancius veiksnius, pateikti rekomendacijas.

Atliktas tyrimas atskleide, kad teoringje darbo dalyje i8skirti veiksniai — jgiidZiy jvairove, uzduoties
reikSmingumas, uZduoties tapatumas, supratimas, savarankiSkumas, grjZtamasis rySys,
transformaciné lyderysté, darbuotojy mokymas-ugdymas, karjeros ugdymas, darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso kultiira, vadovo pripazinimas, bendradarbiy pripaZinimas, daro reikSmingg jtaka
prasmingam darbui, jo atsiradimui, kai taikomi atskirai. Taciau analizuojant visus veiksnius kartu,
buvo nustatyta, kad prasmingg darbg lemia jgiidziy jvairoveé, uzduoties reikSmingumas ir karjeros
ugdymas. Taip pat buvo sudaryti 4 prasmingg darbg lemianc¢iy veiksniy rinkiniai. Pirmajj rinkinj
sudaro jgudziy jvairové, uzduoties reikSmingumas, karjeros ugdymas. Antrgjj rinkinj sudaro
savarankiSkumo ir transformacinés lyderystés veiksniai. Tre€igjj rinkinj sudaro darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso kultiira ir vadovo pripazinimas. O ] ketvirtajj rinkinj jtraukti uzduoties tapatumo,
griztamojo ryS$io, darbuotojy mokymo-ugdymo ir bendradarbiy pripazinimo veiksniai. Biitent Sie
rinkiniai gali biiti taitkomi organizacijose, siekiant sukurti ar padidinti darbuotojy prasmingg darba.
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Summary

In the modern labor market, employees have to work hard, experience great stress, emotional
exhaustion, and physical fatigue, so it is not only important for them to be financially rewarded for
their great contribution to work, but they want to do meaningful work. The COVID-19 pandemic has
brought a lot of changes to the labor market, increasing the workload of employees, placing additional
demands on them, increasing working hours, and all of this has contributed to the loss of a meaningful
sense of work. Organizations recognize that promoting meaningful work is critical to engaging
employees, so meaningful work is currently a promising way to retain employees in an organization,
as it has many positive outcomes for employees and organizations themselves (Chaolertseree,
Taephant, 2020). When employees believe that their work is meaningful and see the benefits of work,
they tend to work harder to achieve better work results. Scholars in various fields have devoted
considerable effort to examining how individual, work, organizational, and societal factors contribute
to meaningful work, but there is no consistent understanding of how these factors relate to each other
and what organizations must do to make employees' work meaningful (Lysova et al., 2020).

The subject of this paper is the determinants of meaningful work, and the main goal is to reveal the
determinants of meaningful work. In order to achieve the goal, 4 tasks were set: to describe
meaningful work and its characteristics, to identify factors determining meaningful work and to create
a theoretical model, to prepare a methodology for the study of factors determining meaningful work,
after examining the factors determining meaningful work, to provide recommendations.

The conducted research revealed that the factors identified in the theoretical part of the work are skill
variety, task significance, task identity, autonomy, feedback from job, transformational leadership,
employee training, career development, work life balance culture, manager recognition, coworker
recognition, have a significant impact on meaningful work, its emergence, when applied separately.
However, when all factors were analyzed together, meaningful work was found to be determined by
skill variety, task significance, and career development. 4 sets of factors determining meaningful
work were also compiled. The first set consists of skill variety, task significance, career development.
The second set consists of autonomy and transformational leadership factors. The third set consists
of work life balance culture and manager recognition. And the fourth set includes the factors of task
identity, feedback from job, training and education of employees and recognition of colleagues. It is
these sets that can be applied in organizations to create or increase meaningful work for employees.
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Ivadas

Temos aktualumas. Moksliniai tyrimai leidzia teigti, kad vis daugiau Zmoniy nori, kad jy darbas
bty ne tik pajamy S$altinis, taciau baty ir prasmingas. Didéjantys iSSukiai ir konkurencija darbe
sukelia didelj stresa, emocinj iSsekima ir fizinj darbuotojy nuovargj visame pasaulyje, dirbantieji kelia
klausima, kodél jie turi taip sunkiai dirbti ir vis labiau domisi prasmingu darbu (Chaolertseree,
Taephant, 2020). Darbuotojai, tikintys, kad jy darbas prasmingas, supranta ir mato darbo teikiama
verte, todél yra linke labiau stengtis siekiant geresniy darbo rezultaty (Jiang ir Johson, 2017; May,
Gilson, ir Harter, 2004). Daugelis organizacijy pripazjsta, kad prasmingo darbo skatinimas yra labai
svarbus siekiant jtraukti darbuotojus, todél prasmingas darbas $iuo metu yra perspektyvus badas
darbuotojams organizacijoje iSlaikyti, nes jis duoda daug teigiamy rezultaty darbuotojams ir
organizacijoms (Chaolertseree, Taephant, 2020). COVID-19 pandemija smarkiai paveiké darbuotojy
prasmingg darbg, jie susidiré su padidéjusiais reikalavimais, papildomomis pareigomis,
padidéjusiomis darbo valandomis ir taip prarado prasmingo darbo pojiitj (Laaleh ir Umair, 2021).
Ivairiy sric¢iy mokslininkai jdéjo daug pastangy, kad istirty, kaip individualts, darbo, organizaciniai
ir visuomengs veiksniai prisideda prie prasmingo darbo, ta¢iau néra nuoseklaus supratimo, kaip Sie
veiksniai yra susij¢ vienas su kitu ir kg organizacijos turi padaryti, kad darbuotojy darbas bty
prasmingas (Lysova ir kt., 2020).

Problema. Dauguma autoriy, analizuojanciy prasmingg darba, pripazjsta, kad jis turi jtakos
organizacijos sékmingam darbui ir veiklos rezultatams (Chaolertseree, Taephant, 2020). Po
ketvirtosios pramonés revoliucijos nuolatiniai darbo jégos pasikeitimai gali turéti neaiSkiy ir
neigiamy pasekmiy darbuotojams, organizacijoms ir sistemoms (Bailey, Lips-Wiersma, Madden,
Yeoman, Thompson ir Chalofsky, 2019). Naujausi tyrimai rodo, kad prasmingo darbo sukiirimas yra
didelis rapestis visiems — darbuotojams, organizacijoms, kKitoms sistemoms, visiems, kurie nori
klestéti vykstant daugybei pokyc¢iy ir pasikeitimy darbo aplinkoje (Bailey ir kt., 2019). Kiekvieno
darbuotojo prasmingas darbas yra nenuginé¢ijamai svarbus, reikalingas ir darbuotojui, ir organizacijai,
tatiau COVID-19 pandemijos metu buvo daug aplinkybiy, tokiy, kaip atlyginimy sumazéjimas,
darbuotojy tarpusavio santykiy suprastéjimas, jtampos atsiradimas, darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso susvyravimas, kurios daré neigiama poveikj prasmingam darbui ir jo atsiradimui (Ahmed,
Ismail, 2020). Skirtingi mokslininkai pabrézia jvairius veiksnius, lemian¢ius prasminga darba, taciau
labai daznai veiksniai yra skirtingi — kiekvienas darbuotojas prasmingg darba gali vertinti skirtingai
ir skirtingi veiksniai gali lemti prasmingo darbo atsiradima (Albrecht, Green ir Marty, 2021; Lips-
Wiersma, Haar ir Wright, 2018; Rosso, Dekas ir Wrzesniewski, (2010) ir kt.) . Nors prasmingas
darbas nagrinéjamas jau gana seniai, taciau dauguma empiriniy tyrimy buvo atlikti po 1998m.
(Lysova ir kt., 2020). Kai kuriuose tyrimuose daugiausiai démesio skirta tik mokytojy profesijai,
kituose nagrinétas gamybinis sektorius, taip pat gydytojy darbas. ISsamiai jvairiy empiriniy tyrimy
rezultatus nagringjo tik keletas mokslininky, todel literatiira Sia tema nepateikia tvirtos nuomonés
praktikams, kaip teisingai apibrézti prasmingo darbo sagvoka ir, kaip vertinti, matuoti prasmingg darba
(Chaolertseree, Taephant, 2020). Analizuojant skirtingy autoriy moksling literatiirg, pastebima, kad
didesnis démesys skiriamas prasmingo darbo teikiamai naudai, reikSmei, o veiksniams — mazesnis,
todél triiksta tyrimy, kurie labiau iSnagrinéty prasminga darba lemiancius veiksnius (Bailey ir kt.,
2019; Chaolertseree, Taephant, 2020; Lavy, 2022 ir kt).

Darbo objektas: Prasminga darbag lemiantys veiksniai.

Darbo tikslas — atskleisti prasminga darba lemiancius veiksnius.



Uzdaviniai:

apibiidinti prasmingg darbag ir jo charakteristikas.

identifikuoti prasmingg darbg lemiancius veiksnius ir sudaryti teorinj modelj.
parengti prasmingg darbg lemianc¢iy veiksniy tyrimo metodika.

IStyrus prasmingg darbg lemiancius veiksnius, pateikti rekomendacijas.

o

Tyrimo metodai:
Tyrimui atlikti naudojamas kiekybinis metodas — anketiné apklausa.

Tyrimo struktiira: tyrimo projektg sudaro 77 psl. (be priedy), projekte pateikta 30 lenteliy, 10 paveiksly
ir 10 priedy, panaudoti 95 literatiiros Saltiniai ir 7 informaciniai $altiniai. Magistro baigiamajj projekta
sudaro jvadas, lenteliy ir paveiksly sgrasas, santrauka lietuviy ir angly kalbomis ir 4 skyriai. Pirmame
skyriuje aptariama prasmingg darbg lemianciy veiksniy problemos analizé. Antrame skyriuje atlikta
Lietuvos ir uZzsienio literatiiros prasmingo darbo tema lyginamoji analiz¢. ISanalizuoti prasmingo
darbo sgvokos apibrézimai, prasmingo darbo dimensijos, Saltiniai, prasmingo darbo verté
organizacijai ir darbuotojui, aptarta tamsioji prasmingo darbo pusé, taip pat iSnagrinéti atskiri
veiksniai, darantys jtakg prasmingam darbui. Treciame skyriuje pateikta tyrimo metodologija, kuri
apima tyrimo instrumento konstravima, tyrimo imtj ir organizavima, anketos validuma ir tyrimo etikg.
Ketvirtame skyriuje pateikti tyrimo rezultatai, aptartos respondenty demografinés charakteristikos,
taip pat pateikta apraSomoji prasmingg darbg lemianciy veiksniy analizé bei koreliaciné ir regresiné
analizés. Darbo pabaigoje pateikiamos rekomendacijos, i§vados, literattiros sgrasas.



1. Prasminga darba lemianc¢iy veiksniy problemos analizé

Prasmingo darbo konceptas literatiiroje pradétas nagrinéti nuo 20 amziaus 8 deSimtmecio, tuo metu
atsirado pirmieji straipsniai Sia tema.

Prasmingas darbas pagal Dabartinés lietuviy kalbos zodyng suprantamas, kaip fiziné bei protiné
veikla, darbas, turintis prasme, tiksla, paskirtj, turiningas

Darbas yra svarbus kiekvieno zmogaus gyvenime, jis uzima didziajg dalj suaugusiyjy laiko ir te¢siasi
desSimtmecius. Bégant laikui buvo pateikta daugybé teorijy, kurios paaiskina, kaip zmonés supranta
savo darbg. Prasmingas darbas turi glaudy rys$j su gyvenimo prasme, todél jis yra ne tik kiekvieno
zmogaus siekiamybé, bet vienas pagrindiniy poreikiy (Yeoman, 2014). Kai darbuotojai vertina savo
darbg kaip prasminga, tai gali padidinti darbuotojo egzistavimo jausma, pavyzdziui, gyvenimo tikslo,
savigarbos, savarankiSskumo, orumo supratimas atsizvelgiant j vidinius poreikius. Todél prasmingas
darbas yra asmeninio pasitenkinimo Saltinis ir apsauginis veiksnys, saugantis nuo neigiamy dalyky
darbe (Simonet, Castille, 2020).

Prasmingg darba reikia nagrinéti dél keleto priezasCiy. Viena i§ priezas¢iy yra pokyciai darbo
organizavimo procesuose, skaitmenizacija, prie kuriy i§ dalies prisidéjo COVID-19 pandemija.
Pastaraisiais metais spartéjant skaitmeninei erai ir globalizacijai, darbuotojai patiria vis didesnj
emocinj i§sekimg ir fizin] nuovargj, todé¢l darbuotojai vis dazniau pradeda dométis prasmingu darbu
(Chaolertseree, Taephant, 2020). Kaip teigia autoriai, vyresnio amziaus darbuotojai, taip pat jau i$¢j¢
] pensija, gali ieskoti darbo, kuris teikty daugiau vidinio pasitenkinimo, nors ir biity finansiskai
maZiau naudingas, jaunesni Zmonés taip pat siekia prasmingo darbo. Siaurés Amerikoje ir Europoje
einant laikui darbo svarba zmoniy gyvenime sumazg¢jo ir tai rodo, kad atlygio Zzmonéms nepakanka,
kad jie biity patenkinti, jiems taip pat reikia prasmés kasdieniame gyvenime (Fairlie, 2011).

SV —

likusiems padidinti darbo kriivj, sumazinti atlyginimus, vadovai kélé daugiau reikalavimy, ir visa tai
daré¢ jtaka prasmingam darbui, tod¢l organizacijoms prasmingas darbas tapo labai svarbus, kad per ji
1§ darbuotojy gauty pastangas ir indélj | darba, kuriy joms labiausiai reikia siekiant uztikrinti stabily
organizacijos darbg (Ahmed, Ismail, 2020).

,,Harvard Business Review* duomenimis 2018 metais Amerikoje atliktas tyrimas parodé, kad daugiau
nei 9 darbuotojai 1§ 10 yra pasiruoSe iSkeisti dalj savo uzdarbio, uzdirbto per visg gyvenima, j didesne
prasme darbel. Tyrime dalyvave respondentai vidutiniskai noréty atsisakyti 23 % biisimo darbo
uzmokescio ir vietoj to noréty dirbti prasmingg darba. Svarbu paminéti, kad amerikieciai bustui
iSlaikyti skiria apie 21 % savo pajamy. Visa tai rodo, kad darbuotojy prioritetai pradeda keistis,
prasmingas darbas tampa svarbesnis uz biistg ir atsiduria biitiniausiy Zzmogui dalyky saraso viruje,
todél organizacijos priverstos jvesti pokycius ir suteikti darbuotojams tai ko jie siekia.

! Harvard Business Review. 9 Out of 10 People Are Willing to Earn Less Money to Do More-Meaningful Work. Prieiga
per  internetg:  https://hbr.org/2018/11/9-out-of-10-people-are-willing-to-earn-less-money-to-do-more-meaningful-
work?utm_source=facebook&utm_medium=social&utm_campaign=hbr
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2021 mety liepos ménesj Amerikoje ,,Gallup® atliktas tyrimas parodé, kad net 48 % Amerikoje
dirban¢iy zmoniy aktyviai iesko darbo arba naujy galimybiy?. Tuo laikotarpiu labai daug darbuotojy
i8¢jo 1§ darbo, 2021 mety geguzés ménesj 1§ darbg paliko 3,6 milijonai amerikiec¢iy. Tyrimo metu
buvo nustatyta, kad organizacijos, norédamos pritraukti darbuotojus dirbti, turi keisti pozitri, ieSkoti
kitokio valdymo buido, naujy technologijy, skirti daugiau démesio darbuotojui, didinti jsitraukimg ir
uztikrinti gerove, uztikrinti darbuotojy ugdyma. Vadovy indélis Sioje situacijoje turéty biiti
didziausias, kiekvienas darbuotojas turi biti vertinamas, atsizvelgiama } jo likesCius ir kuriamas
prasmingas darbas.

2021 mety spalio ménesj ,,Forbes* sieké iSsiaisSkinti, kaip padaryti visy lygiy darbuotojy darbg
prasmingesn] ir paklausé dviejy eksperty nuomonés — organizacijos ,,Mercer lyderio Ravin‘o
Jesuthasan‘o ir organizacijos ,,CGS* jkiir¢jo ir vadovo Phil‘o Friedma‘o *. Eksperty nuomone darbo
rinka subrendusi poky¢iams, kurie turéty bati nukreipti j ateitj ir technologijas. COVID-19 pandemija
pakeité visy organizacijy darbuotojy darba, pakeité mastymag apie darba, jo organizavimo budus.
Labai daug darbuotojy pradéjo dirbti nuotoliu ir tai, anot eksperty, yra ateities problema, kai ne visi
darbuotojai gali pasinaudoti galimybe dirbti ne biure. Sig problema gali i§spresti investicijos j
technologijas, kurios padéty sulyginti visy lygiy darbuotojy darbo vietos keitimo galimybes, suteikty
galimybe darbuotojui rinktis ir taip keisty jo pozitrj | darbg i teigiamg puse.

Kita svarbi priezastis, kodél reikia nagrinéti prasmingg darbg ir jj lemiancius veiksnius, yra ta, kad
prasmingas darbas teikia didele naudg darbuotojui ir organizacijai. 2020 mety vasario ménesj
DidZiojoje Britanijoje ,,Y ouGov* atliktas tyrimas apie prasminga darbg parode¢, kad 44 % apklaustyjy
mano, kad jy atlieckamas darbas labai prasmingas, 43 % apklaustyjy teigia, kad jy darbas gana
prasmingas, 8 % apklaustyjy mano, jog jy atlickamas darbas nelabai prasmingas ir 3 % apklaustyjy
teigia, jy darbas visiskai neprasmingas (Zr. 1.1. pav.)*.

Ar Jusy dirbamas darbas yra prasmingas?
Nezinau [ 3%
Visiskai neprasmingas [l 3%
Nelabai prasmingas [ 8%
Gana prasmingas I 13%
Labai prasmingas [ — 4400

0% 10% 20% 30% 40% 50%

1.1 pav. Didziosios Britanijos darbuotojy darbo prasmingumas pagal ,,Y ouGov* 2020 m. atliktg tyrimg

2 GALLUP. The Great Resignation Is Really the Great Discontent. Priciga per internets:
https://www.gallup.com/workplace/351545/great-resignation-really-great-discontent.aspx

3 Forbes. There‘’s More To Meaningful Work Than Shifting It To Workers‘ Homes. Prieiga per interneta:
https://www.forbes.com/sites/joemckendrick/2021/10/22/theres-more-to-meaningful-work-than-shifting-it-to-workers-
homes/?sh=27d8al37albc

4 YouGov. Quarter of British workers find jobs lack meaning. Prieiga per internets:
https://yougov.co.uk/topics/economy/articles-reports/2020/02/20/quarter-british-workers-find-jobs-lack-meaning
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Tyrimo metu taip pat buvo nustatyta, kad prasmingas darbas turi jtakos darbuotojy bendram laimés
jausmui. 54 % apklaustyjy mano, kad jy darbas turi jtakos bendram laimés pojtciui, 36 % darbuotojy
teigia, kad darbas Siek tiek prisideda prie bendro laimés pojtcio ir tik 9 % respondenty mano, kad
darbas neturi jokios jtakos jy jauciamai laimei.

Ar darbas daro jtaka bendrai Jiisy laime1?
Nezinau [l 2%
Ne [ 9%
Siek tiek |G 6%
Taip, labai [ 542

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

1.2 pav. Didziosios Britanijos darbuotojy darbo jtaka bendrai laimei pagal ,,YouGov* 2020 m. atlikta tyrima

Skirtingi autoriai i$skiria daugybe prasmingo darbo teikiamy naudy darbuotojui ir organizacijoms.
Chaolertseree ir Taephant (2020) atliko tyrima ir remdamiesi empiriniais tyrimais nustaté, kad su
prasmingu darbu labiausiai siejasi darbuotojy jsitraukimas, organizacinis jsipareigojimas ir
pasitenkinimas darbu. Bailey, Lips-Wiersma, Madden‘as, Yeoman‘as, Thompson‘as ir Chalofsky*is
(2019) taip pat isskyré Siuos teigiamus prasmingo darbo rezultatus, taciau taip pat jvardijo ir daugiau:
malonumas dirbti, vidiné motyvacija, darbo saugumas, vidinis atlygis, pasiekimo ir augimo jausmas,
organizacijos identifikavimas ir moralé.

,Harvard Business Review* duomenimis 2018 metais Amerikoje atliktas tyrimas nustate, kad
darbuotojai, kuriems jy atliekamas darbas atrodo prasmingas, patiria Zymiai didesnj pasitenkinima
darbu, o tai Zenkliai padidina produktyvuma. Tyrimo metu buvo apskaiciuota, kad prasmingas darbas
per metus papildomai darbuotojui uzdirba 9078 dolerius. Tyrimas atskleidé, kad organizacijos, kaip
ir darbuotojai, gauna naudos. Darbuotojai, kurie mano dirbantys prasmingg darba, 69 % reciau ketina
1Seit1 1§ darbo per ateinancius 6 jy darbo ménesius, jy i8dirbtas organizacijoje darbo laikas vidutiniSkai
7,4 ménesio ilgesnis nei darbuotojy, kuriems darbas néra prasmingas. Remiantis tyrimo rezultatais
buvo apskaiciuota, kad organizacijos vidutiniskai sutaupo 6,43 milijony doleriy iSlaidy kiekvienam
10 000 darbuotojy, kai visi darbuotojai dirba prasmingg darba. 1 i§ 20 respondenty atsaké, kad
dabartinis jo darbas yra prasmingiausias, kokj jis gali jsivaizduoti, ir tai yra uzdavinys, o kartu ir
galimybé¢ organizacijoms. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad darbuotojai, kurie gauna didele socialing
paramg darbe, darbo vieta vertino 47 % geriau nei darbuotojai, kuriy organizacijos socialinei paramai
teikia maziau démesio. Taip pat buvo atskleista, kad darbuotojy, kurie patiria ir socialing parama, ir
bendro tikslo siekima, vidutiné apyvartos rizika sumazéja 24 %, o tikimybé biiti paaukstintam
padidéja net 30 %, palyginus su darbuotojais, kurie patiria socialing paramg, taciau nejaucia bendro
tikslo siekimo jausmo. Anot autoriy, organizacijos privalo reaguoti j darbuotojy norus, nes prasmingo
darbo sukiirimas yra biitinas dalykas, tokiu biidu didinamas organizacijy produktyvumas, darbuotojy
gerove.
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Allan‘as, Batz-Barbarich, Sterling ir Tay‘us (2019) atliktas tyrimas nustaté, kad prasmingas darbas
turi teigiamg poveikj darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, saves vertinimui, jsitraukimui j darba,
pasitenkinimui darbu, bendrai sveikatai ir gyvenimo prasmei.

Tuo tarpu Lavy (2022) atliktas tyrimas parodé, kad mokytojy prasmingas darbas mazina perdegimo
jausmg ir didina jy isitraukimg j darba. Kasdienis mokytojy prasmingo darbo skatinimas didina
isitraukimg j darba, nes, pasak autoriy, taip darbuotojai supranta, kad jy darbas svarbus kitiems.

You, Kim, Kim‘as, Cho ir Chang‘as (2021) atliktas tyrimas parodé, kad prasmingas darbas
apibréziamas kaip teigiamos ir kryptingos savybés, kurios prisideda prie asmens ir viSOS 0rganizacijos
augimo. Autoriai teigia, kad atsizvelgiant | prasmingo darbo abstraktumg ir subjektyvuma, ji
apibudina atskiri bruozai ir aspektai. Pirma, prasmingas darbas yra teigiamas, suteikiantis darbuotojui
teigiamag reikSme¢ gyvenime, taip prisidedant prie Zmogaus prasmingumo poreikio iSpildymo. Antra,
prasmingas darbas yra reikSmingas ir tikslingas. Ir trecia, prasmingas darbas atlickamas siekiant
patenkinti Zmogaus poreikius arba skatinti klestint] Zzmogaus gyvenimg.

Yra atlikta daugybé tyrimy ir nustatyta, kad prasmingg darba salygoja skirtingi veiksniai. Siekiant
iSsiaiskinti, kokie veiksniai lemia prasmingo darbo atsiradimg, visame pasaulyje atliekami tyrimai
Ivairiomis kryptimis. Vieni autoriai analizei renkasi tam tikruose sektoriuose dirbanc¢iy organizacijy
darbuotojus, kiti tuo tarpu analizuoja atskiry specialybiy darbuotojus, dar kiti gilinasi i kiekvieno
zmogaus, kaip individo, prasmingo darbo atsiradimg salygojanius veiksnius ir atliecka tyrima
nepaisant to, kokiame sektoriuje dirba ir kokias pareigas uzima darbuotojas.

Nikolova ir Cnossen (2020) atliktas tyrimas, remiantis trimis Europos darbo salygy tyrimais (EWCS)
(2005, 2010 ir 2015 m.), nustaté, kad savarankiSkumas, kompetencija ir susitapatinimas su
organizacija ir kolegomis sudaro 60 % i$ visy veiksniy lemianc¢iy prasmingg darbg. Tuo tarpu pajamos
ir pasalpos, nesaugumas darbe, karjeros galimybés, darbo valandos paaiSkina apie 13 % prasmingo
darbo atsiradimo. Tai rodo, kad vidinis atlygis uz darbg (savarankiskumas, kompetencija,
susitapatinimas su organizacija ir kolegomis) yra mazdaug 4,6 karto svarbesnis prasmingam darbui,
nei atlygis, paSalpos, karjeros galimybés ir kiti iSoriniai veiksniai. Autoriai pabrézé, kad
savarankiSkumas, kompetencija ir susitapatinimas su organizacija ir kolegomis yra trys svarbiausi
veiksniai salygojantys prasminga darbg. O susitapatinimas su organizacija ir kolegomis yra
svarbiausias prasmingo darbo veiksnys.

Lips-Wiersma ir kt. (2018) atliktas tyrimas atskleidé, kad sgziningumas, atsakingas vadovavimas ir
vertingas darbas yra 3 svarbiis prasminga darbg lemiantys veiksniai. Tyrimas buvo atliktas JAV, jame
dalyvavo 879 jvairiose srityse dirbantys darbuotojai. Buvo nustatyta, kad 1§ 3 jvardinty prasminga
darbg lemianciy veiksniy dominuojantis buvo — vertingas dirbti darbas. Autoriai pabrézé, kad
prasmingo darbo tyrimus reikia nukreipti j organizacijy ir darbuotojy santykius, nes vertingas darbas
yra susijes su organizacinémis programomis, produktais ir paslaugomis, kurie gerina
bendruomeniSkuma ir aplinka, tokiu biidu didina darbuotojy darbo prasminguma.

Achor‘o, Reece‘o, Kellerman ir Robichaux 2018 metais Amerikoje atliktas tyrimas nustaté, kad
darbuotojai, kurie patiria stipria socialing parama darbe, labiau mato savo darba, kaip prasminga®.
Prasmingam darbui atsirasti taip pat padeda kolektyvinis, bendras tikslo siekimas, kiirybingumo

®> Harward Business Review. 9 Out of 10 People Are Willing to Earn Less Money to Do More-Meaningful Work. Prieiga
per interneta: https://hbr.org/2018/11/9-out-of-10-people-are-willing-to-earn-less-money-to-do-more-meaningful-work
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skatinimas, mokymai, asmeninis tobuléjimas. Taip pat neatsiejama prasmingo darbo kiirimo dalis
organizacijoje yra ir vadovai, jy elgesys, démesys darbuotojams.

Hardering‘as (2018) 2014 - 2015 metais Vokietijoje atliko tyrimg ir apklausé 40 vadovaujancias
pareigas uzimanciy gydytojy ir 20 socialiniy darbuotojy siekiant iSsiaiskinti, kas trukdo dirbti
prasmingg darba. Apklausoje dalyvavo jvairiy specialybiy gydytojai ir socialiniai darbuotojai i$
jvairiy sektoriy, kurie dirbo valstybinése panaSaus dydzio Vokietijos ligoninése. Gydytojy amzius
svyravo nuo 33 iki 63 mety, socialiniy darbuotojy nuo 35 iki 63 mety. Atlikus tyrimg paaiskéjo, kad
gydytojai ir socialiniai darbuotojai savo darbg laiko prasmingu ir i$skiria 3 veiksnius, skatinan¢ius
prasminga darbg:

e kai mato, kad darbg gali atlikti gerai ir tobulinti savo jgiidZius;

e kai mato, kad gali prisidéti prie rezultaty siekiant didesnio gério ir bendry socialiniy vertybiy

ktirimo;
e kai patiria pripazinimg ir kolegos, pacientai vertina jy darba.

Autorius taip pat iSskyré 4 aplinkybes, kurias pakeitus, darbo prasmingumas padidéty. Pirma
aplinkyb¢ — galimybé¢ susidélioti savo darbo laikg, lankstumas. Ne maziau svarbu ir galimybé savo
darbg atlikti kokybiskai, nes gydytojai ne visada turi tokias sglygas, kurios leisty dirbti profesionaliai.
Trecia aplinkybé — darbas be virSvalandziy ir galimybé viska suspéti padaryti darbo laiku. Taip pat
gydytojai nori turéti galimybe susidélioti savo darbo laikg savarankiskai ir, kad jis nebuty perkrautas
beprasmémis uzduotimis.

Tuo tarpu Negri‘is, Cilia, Falautano, Grobberio, Niccolai, Pattini ir Bassi (2021) atliktas tyrimas,
kuriame dalyvavo lItalijos gydytojai ir slaugytojai, atskleidé, kad gydytojy ir slaugytojy darbas biity
prasmingesnis, jei blity stiprinamas jy profesinis augimas ir savarankiskumas, ir jie galéty skirti
pakankamai laiko savo pacientams ir kurty gerus santykius su jais.

Carriere ir Bremner‘io (2011) Kanadoje atliktas tyrimas, kuriame dalyvavo 1100 ligoninés
darbuotojy, parodé¢, kad jgudziy jvairové yra svarbiausias veiksnys lemiantis darbuotojy prasmingg
darbg. Tyrime buvo siekiama nustatyti rysj tarp darbo charakteristiky, tokiy kaip jgtidziy jvairove,
savarankiSkumas, uzduoties tapatumas ir uzduoties reik§mingumas, ir prasmingo darbo, taiau tik
1gidZiy jvairove buvo patvirtinta, kaip didziausig jtaka prasmingam darbui darantis veiksnys.

Onca, Bido‘as (2019) Brazilijoje atliktas tyrimas su bedarbiais, kuriame dalyvavo 206 respondentai,
atskleidé, kad prasminguma darbui suteikia darbo svarbumas ir kiirybiné savivoka, o prasmingas
darbas turi jtakos respondenty jsidarbinimui. Autoriai pasteb¢jo, kad kuo labiau bedarbiai suvoke,
kad darbas yra svarbus tarpasmeniniams santykiams ir visuomenei, ir kuo aukstesnis $iy Zmoniy
kiirybinio savarankiSkumo ir kiirybingos asmenybés lygis, tuo labiau jie darbg vertina kaip
prasmingg. Tuo tarpu Fletcher‘is ir Schofield‘as (2021) Jungtinéje Karalystéje su 80 darbuotojy i§ 3
skirtingy organizacijy atliktas tyrimas parodé, kad prasmingg darbg darbo vietoje galima skatinti ir
padidinti, o tai labiausiai lemia Sie veiksniai: bendradarbiavimas, motyvacija, darbas grupése,
atsakomybe¢, Zmogiskyjy iStekliy valdymo principas, darbuotojy jsitraukimas, asmeniné iniciatyva.

Saari, Leinonen ir Tapanila (2021) atliktas tyrimas Suomijoje su 679 nekilnojamo turto paslaugy,
gamybos pramonés organizacijy darbuotojais nustaté, kad prasmingg darbg lemia Sie veiksniai:
savarankisSkumas, kompetencija, rySiai ir geranoriSkumas, noras daryti kitiems gera.
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Oprea‘o, Paduraru‘o ir Iliescu‘o (2022) Rumunijoje atliktas tyrimas atskleidé, kad darbuotojai, kurie
savo darbg kuria remdamiesi savo asmeniniais poreikiais ir interesais, suvokia kaip prasmingg. Tam
pritaré ir Boeck, Dries‘o ir Tierens‘o (2019) Belgijoje atliktas tyrimas su 759 darbuotojais, kuris
nustaté, jog igudziy jvairové, savarankiSkumas, griztamasis rySys yra 3 pagrindiniai veiksniai
lemiantys prasmingg darba.

Salleh, Manson, Zainal‘as ir Yasin 2020 metais 30 Malaizijos gamybos jmoniy atliktas tyrimas
atskleidé, kad biitent finansinis atlygis lemia prasmingg darbg ir darbuotojy gerove.

Meng, Xu‘o, Liu‘o, Zhang‘o, Tongo ir Lin‘o (2022) Kinijoje tarp policijos pareigiiny atliktas tyrimas
ir Thory (2016) atliktas tyrimas nustaté, kad organizacijy lyderiai daro didelj poveikj individualiam
darbuotojy darbui.

Lavy (2022) atliktas tyrimas tarp Izraelio araby mokykly pedagogy atskleidé, kad pagrindinis
veiksnys, darantis jy darbg prasmingu, yra indélis i kitus, galimybé kasdien daryti teigiama poveikj
kitiems — kolegoms, tévams ir kt. Autoriai pastebéjo, kad mokytojai, kuriy darbo diena buvo
prasminga, kitg dieng patyré maziau streso ir buvo labiau jsitrauke i darba.

Fremeaux ir Pavageau‘o (2022) 2013 — 2015 metais atliktas tyrimas nustaté, kad organizacijy lyderiai
yra kaip veiksnys, kuris lemia prasminga darbg. Autoriai taip pat atskleidé, kad lyderiy ir darbuotojy
prasmingam darbui jtakos turi Sie veiksniai: lyderiy moralinis pavyzdingumas, savimon¢, asmeniné
ir profesiné parama, bendruomeniskumas, bendras jsipareigojimas darbui ir teigiamas poziiiris j kitus
ir jvykius. Fletcher‘is ir Schofield‘as (2021) tyrimas parod¢, kad ,,Svelnus® valdymo budas daro
didZiausia jtaka prasmingam darbui organizacijoje.

Laaleh ir Umair‘as (2021) 2020 m spalio — 2021 m. sausio ménesiais atliktas tyrimas apklausiant 299
Svietimo sektoriaus darbuotojus nustaté, kad darbuotojy mokymas, karjeros galimybés bei darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas yra 3 veiksniai didinantys prasmingg darba. Autoriai pabrézé, kad Sie
veiksniai organizacijoms labai svarbis siekiant pagerinti darbuotojy gerove, ypa¢ COVID-19
pandemijos laikotarpiu.

Tommasi‘o, Ceshi, Sartori‘o, Giusto, Morandini, Caputo‘o ir Gostimir (2020) COVID-19 pandemijos
metu atliktas tyrimas nuotoliu apklausiant 145 respondentus buvo nustatyta, kad darbo kokybé yra
labai svarbus veiksnys siekiant darbuotojy prasmingo darbo besikeiciancioje darbo rinkoje.

Mousa ir Samara (2022) Egipto valstybinése verslo mokyklose COVID-19 pandemijos metu atliktas
tyrimas, kuriame dalyvavo 44 mokyklose dirbantys pedagogai, nustaté, kad darbo uzduotys,
darbuotojo vaidmuo ir rySys su suinteresuotomis Salimis lemia prasmingg darbg. Taip pat buvo
nustatyta, kad lanks¢ios darbo valandos, darbas namuose prisideda prie prasmingo darbo, taciau
pedagogams reikia papildomy galimybiy, tokiy kaip racionalus darbo kriivis, geri atlyginimai ir kt.,
kurios prisidéty prie bendros psichikos komforto ir gerovés.

Apibendrinant galima teigti, kad prasmingas darbas turi teigiamg poveikj darbuotojams,
organizacijoms ir jy veiklai. TaCiau prasmingas darbas gali veikti ir neigiamai, padaryti zalos, jei bus
suprantamas, pritaikomas ir naudojamas netinkamai. Taigi nesubalansuotas prasmingas darbas gali
sukelti neigiamy darbo rezultaty. Todé¢l labai svarbu i§samiai i$nagrinéti prasmingo darbo samprata
ir ji lemiancius veiksnius.
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2. Prasmingg darbg lemianciu veiksniy teoriniai aspektai

Siame skyriuje pirmiausiai nagrinéjama prasmingo darbo samprata, analizuojamos ypatybés ir
dimensijos, aptariami svarbiausi terminai, susije su prasmingu darbu. Toliau aptariama prasmingo
darbo $altiniai, kurie formuoja prasmingo darbo atsiradimg. Tuomet pereinama prie prasmingo darbo
teikiamos vertés organizacijai ir darbuotojui, tada i§skiriami ir apraSsomi prasminga darba lemiantys
veiksniai, bei sudaromas teorinis modelis pagal kurj bus atlickamas tyrimas.

2.1. Prasmingo darbo samprata, ypatybeés ir dimensijos

Prasmingas darbas mokslinéje literatiiroje nagrinéjamas jau seniai, randama ne tik skirtingy pozitriy
] prasmingo darbo sgvoka, taciau ir skirtingy apibudinimy. Martela‘as ir Pessi (2018) jvardijo net 36
skirtingus prasmingo darbo apibrézimus. Pastaraisiais metais iSry$kéjo susidoméjimas prasmingu
darbu, taciau vis dar néra bendros nuomoneés, i§ kur jis atsiranda (Bailey ir kt., 2019). Kiekvieng darbe
nutikusj jvykj vienas darbuotojas gali suvokti kaip ypac reik§mingg ir prasminga, o kitas darbuotojas
— kaip visai nereikSmingg (Rosso ir kt., 2010). Todél svarbu apibrézti, kas yra prasmingas darbas ir
kas jj lemia.

Michaelson‘as (2019) atliktas tyrimas parodé, kad yra daugybé prasmingo darbo apibrézimy,
vertinimy skirtingais aspektais. Autorius susistemino informacijg ir pateiké 6 prasmingo darbo
apibrézimus (Zr. 2.1 lentelg). Anot autoriaus, prasmingas darbas gali biiti suprantamas ir vertinamas
5 skirtingais poziiiriais: subjektyviu, socialiniu, subjektyviu ir socialiniu, antgamtiniu ir norminiu.

2.1 lentelé. Prasmingo darbo apibrézimai pagal Michaelson‘g (2019)

Samprata Apibrézimas

Subjektyvi Prasmingas darbas — tai tikslinga veikla, kurig darbuotojas patiria kaip prasminga.

Socialiné Prasmingas darbas — tai tikslinga veikla, kurig kiti suvokia kaip socialiai vertinga,
nes:

e tai naudinga darbuotojui, kuris tai praktikuoja;

e tai ugdo praktikuojancio darbuotojo charakterj;

e tai naudinga kietiems zmonéms, naudos gavéjams;
e ji vertina rinka.

Subjektyvi ir socialiné Prasmingas darbas — tai tikslinga veikla, kuria darbuotojas patiria kaip prasminga, ir,
kurig kiti suvokia kaip socialiai vertinga.

Antgamtiné Prasmingas darbas yra tikslinga veikla, kuri vykdo Dievo plana.

Norminé Prasmingas darbas yra tikslinga veikla, kurig vieni suvokia kaip prasminga, kurig kiti

suvokia kaip socialiai vertinga, ir, kuri yra savarankiskai prasminga, t. y. kurios
prasmingumas bent i§ dalies nepriklauso nuo to, ar tai individualiai patiriama ar
socialiai suvokiama kaip prasminga ir vertinga.

Bailey ir kt. (2019) atliktas tyrimas parodé, kad prasminga darba nagrinéjo skirtingi autoriai, nebuvo
nustatytas vienas bendras prasmingo darbo apibréZimas. Autoriai susistemino literatiirg apie
prasminga darbg ir pateiké 5 skirtingas literattiros sritis, kuriose prasmingas darbas apibréziamas
skirtingai (zr. 2.2 lentelg).

2.2 lentelé. Prasmingo darbo apibrézimai pagal Bailey ir kt. (2019)

Tyrimo sritis Apibrézimas
Prasmingas darbas kaip Prasmingas darbas — tai jausmas, kad zmogus gauna graza i§ investicijy i save,
psichologiné buisena dirbant darba, kuris yra vertas dirbti, naudingas ir vertingas.
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Tyrimo sritis Apibrézimas

Prasmingas darbas — darbo tikslo ar tikslo verté, vertinama atsizvelgiant j individo
idealus ir standartus.

Prasmingas darbas Prasmingas darbas — prasmingos uzduotys ir darbas, kuris sukuria dZiaugsmo jausma,

dvasingumo literatiiroje jungiantj darbuotojus su didesniu gériu ir dalykais, kuriuos darbuotojas laiko svarbiais
gyvenime.

Prasmingas darbas Prasmingas darbas — vykdantis, reik§mingas, nukreiptas, atitinkantis gyvenimo

humanitariniy moksly srityje | tikslus ir prisidedantis prie priklausymo jausmo.

Prasmingas darbas kaip Prasmingas darbas — eudaimoniska psichologiné busena, kurig sudaro 3 aspektai:
daugialypé eudaimoniné

; C L e subjektyvus teigiamos prasmés jausmas, kurj individai jgyja savo darbe;
psichologiné biisena

e rySys tarp prasmingumo darbe ir platesniame asmens gyvenime;

e noras daryti teigiama poveikj arba prisidéti prie didesnio gério.

Prasmingas darbas, budingas | Prasmingas darbas — veiksmai, sukeliantys pasiekimo jausmg ir bendravimg su
profesijai pacientais (sveikatos sektorius).

Prasmingas darbas — jsitraukimas j svarby darbg kariniy operacijy metu ir jvykiy
dislokavimo metu (karo sektorius).

Hackman‘as ir Oldham‘as (1975) prasmingg darbg apibudina kaip laipsnj, kuriuo darbuotojas savo
darbg vertina kaip prasmingg. Autoriai pabrézia, kad asmuo patiria teigiamg darbo poveikj,
prasmingumg tiek, kiek jis zino, kad asmeniSkai gerai atliko jam riipima uzduotj. Jei darbuotojas
jauciasi visiskai atsakingas uz prasmingos uzduoties darbo rezultatus, bet niekada nesuZzino, kaip
gerai jam sekasi, abejotina, ar jis patirs vidinj atlygj. Taciau jei darbuotojas zino savo indélj j darbo
rezultatus, taciau uzduotis jam atrodo nereik§minga, prasmingas darbas taip pat neatsiras.

Rosso ir kt. (2010) teigimu, prasmingas darbas yra darbas, kuris patiriamas kaip ypa¢ reikSmingas ir
turintis daugiau teigiamos reikSmes asmenims. Pabréziama, kad jei darbas turi prasme, tai nebiitinai
lemia, kad jis darbuotojui bus prasmingas, nes prasmingas darbas atsiranda tada, kai kazkoks
faktorius turi reikSme¢ asmeniui (Rosso ir kt., 2010). Visa tai rodo, kad kiekvieno zmogaus
suvokiamos ar jauciamos reikSmeés kiekis gali labai skirtis, viena darbo patirtis asmeniui gali buti
labai reikSminga, o kitam — nelabai.

Schwartz (1982) analizavo darba gamybinése organizacijose ir pasteb¢jo, kad jose darbuotojai
priimami konkretiems darbams atlikti, turi vadovautis jau esama politika ir taip atsiranda atskirtis tarp
vadovybés ir darbuotojy. Tam, kad atskirtis biity panaikinta, reikia keisti procesus, leisti
darbuotojams dalyvauti formuojant organizacijos politikg. Kai darbuotojams bus leidziama veikti
kaip savarankiSkiems asmenims skatinat, o ne stabdant jy savarankiska vystymasi, tuomet tai bus
galima vadinti prasmingu darbu. Panasiais aspektais prasmingg darbg analizavo Yeoman‘as (2014),
jis teige, kad prasmingas darbas yra pagrindinis Zzmogaus poreikis, kurio reikia visiems Zmonéms,
kad patenkinty laisvés, autonomijos ir orumo interesus. Kad darbuotojas patirty prasmingg darba, jis
turi biti jtrauktas j veikly kiirimg ir vertinima, o ne tik vykdyma, o tam reikia atitinkamy gebéjimy ir
statuso.

Kalleberg‘as ir Marsden‘as (2019) prasminga darbg jvardijo, kaip pagrindinj gyvenimo pomégj ir
teigé, kad prasmingas darbas yra galimybé naudotis savarankiskumu ir padéti kitiems bei visuomenei.
Bowie‘is (1998) taip pat teigé, kad prasmingam darbui labai svarbus savarankiSkumas, taip pat
nepriklausomybe, galimybé rinktis. Autorius teige, kad darbuotojas dirbdamas prasmingg darbg ugdo
racionalius gebéjimus, gauna fizing gerove, moraliai tobuléja ir suvokia, kg turi daryti jei nori bati
laimingas.
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Sayer‘is (2009) prasmingg darbg apibidino, kaip sudétingg, jdomy darbg, kuris leidzia darbuotojams
lavinti ir naudoti savo sugebéjimus, taip pasiekiant pasitenkinimg, bet taip pat gauti aplinkos
pripazinimg ir pagarbg. Autorius pabrézé, kad labai svarbu vienodas darby paskirstymas,
pasidalinimas ir, kad kiekvienas darbuotojas turéty vienodg galimybe dirbti prasmingg darba.

Chalofsky‘is ir Cavallaro‘as (2013) prasmingg darbg apibiidino, kaip biidg, kuriuo Zmogus isreiskia
savo gyvenimo prasmg ir tikslg per veikla (darba), kuri uzima didzigjg dalj gyvenimo. Ankséiau buvo
manoma, kad darbas ir asmeninis gyvenimas yra du atskiri gyvenimo aspektai, tac¢iau autoriai teigia,
kad $ie aspektai turéty biti subalansuoti ir suderinti (Chalofsky ir Cavallaro, 2013). Siais laikais
daugelis jauny Zmoniy renkasi darbg, kuris néra gerai apmokamas ar orientuotas j karjera, taciau yra
malonus, teikia pasitenkinima ir turi sgsajy su asmeniniu gyvenimu. Tam pritaria ir Both-Nwabuwe,
Dijkstra ir Beersma (2017), kurie teigia, kad prasmingas darbas yra subjektyvi egzistencinés reikSmés
patirtis, atsirandanti i$ individo ir darbo dermés. Tai yra procesas, kai Zmogus asmeniskai suvokia
darba, kaip prisidedant; prie jo egzistavimo pasaulyje priezasties.

Bailey ir kt. (2019) prasmingo darbo sgvoka apibiidina, kaip teigiama, subjektyvig, individualia
patirtj, kuri susijusi su darbu ir yra svarbi tick darbuotojui, tieck organizacijai.

Tuo tarpu Grant‘as (2008) teigé, kad darbuotojy supratimas, kad jy darbas teikia nauda kitiems, jiems
patiems taip pat daug reiskia, didina motyvacija, naSuma, sukuria prasmingg darba, nepriklausomai
nuo to, kokiam zmogui jo darbas turi jtakos.

Lysova ir kt. (2020) prasmingg darbg apibtdina, kaip darba, kuris asmeniskai reik§mingas ir vertas
dirbti. Autoriai teigia, kad prasmingas darbas atspindi socialiniy veikly asmening reikSme, nes darbas
yra ta vieta, kur zmonés praleidzia didzigja dalj savo gyvenimo ir, kur jgyvendina savo gyvenimo
tikslus. Norint, kad darbas bty prasmingas, jis kiekvienam asmeniSkai turi atrodyti reikSmingas ir
teikiantis verte. Tokiam prasmingo darbo apibiidinimui pritaria ir Martela‘as, Pessi (2018), kurie
teigé, kad prasmingas darbas vertinamas kaip darbo reik§mé, kuri apima bendra darbo jvertinima,
atsizvelgiant | tai, ar jis 1§ esmés vertingas ir vertas atlikti. Autoriai teigia, kad darbas turi apimti ne
tik asmening nauda, darbo rezultatus, taciau ir prisidéti prie didesnés kuriamos vertés sau ir kitiems.

Tyssedal (2022) teigia, kad darbuotojas jaucia, kad dirba prasmingg darbg tuomet, kai pats darbas yra
prasmingas arba, kai darbe galima rasti kitus prasmés $altinius. Autorius akcentuoja, kad svarbiau ir
darbuotojui naudingiau, kai pats darbas yra prasmingas. Anot autoriaus, darbas yra prasmingas, jei
yra rimty priezasCiy jj atlikti.

Skirtingy laikotarpiy ir skirtingy autoriy i$skirti, aptarti ir apibendrinti prasmingo darbo apibrézimai
pateikti 2.2 lenteléje. Bégant laikui skirtingi autoriai prasmingg darba apibiidino jvairiai, vertino
skirtinguose kontekstuose, lygiuose, skirtingu laiku darbuotojai ir organizacijos prasmingg darba
suprato skirtingai. Pastebima, kad prasmingas darbas tapo labai individualus, priklausantis nuo
daugelio aspekty, asmeniskai kiekvienam darbuotojui svarbus dalykas. Visi autoriai pritaria, kad
reikia siekti prasmingo darbo ir ieSkoti biidy, kaip jj didinti.

Apibendrinant visy autoriy isskirtus ir jvardintus prasmingo darbo apibrézimus, toliau darbe
sakysime, kad prasmingas darbas yra toks darbas, kuris yra naudingas, reikSmingas darbuotojui,
leidZia tobuléti, jgyvendinti tikslus ir sukuriantis visokeriopa nauda darbuotojui ir organizacijai.
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2.3 lentelé. Prasmingo darbo apibrézimai pagal skirtingus autorius

Autorius, metai

Apibrézimas

Hackman, Oldham 1975 m.

Laipsnis, kuriuo asmuo savo darbg patiria kaip prasminga, vertinga ir naudinga

Schwartz 1982 m.

Darbas, leidziantis darbuotojams veikti kaip savarankiskiems asmenims ir taip
skatinti, o ne stabdyti jy savarankiska vystymasi

Bowie, 1998 m.

Darbas, kurio laisvai imamasi, kuris leidzia darbuotojui biiti savarankisku ir
nepriklausomu, ugdyti racionalius gebéjimus, suteikia fizing gerove, palaiko
darbuotojy moralinj tobuléjimg ir netrukdo suvokimui, kaip darbuotojas nori gauti
laime¢

Grant, 2008 m.

Bendros darbo vertés ir tikslo jvertinimas, neatsizvelgiant j zmones, kuriems tai
daro jtaka

Sayer 2009 m.

Sudétingas, idomus darbas, kuris leidzia darbuotojams tobuléti ir iSnaudoti savo
gebéjimus ir patirti pasitenkinima, jgyti pripazinimg ir pagarba

Rosso ir kt. 2010 m.

Darbas, patiriamas kaip ypa¢ reikSmingas ir turintis daugiau teigiamos reikSmés
asmenims

Chalofsky ir Cavallaro 2013 m.

Tai biidas, kuriuo iSreiSkiame savo gyvenimo prasmeg ir tiksla per veikla (darba),
kuri uzima didziaja dalj miisy budrumo valandy“

Yeoman 2014 m.

Darbas, leidziantis darbuotojams tenkinti savo pagrindinius poreikius ir taip
patenkinti nei§vengiamus laisvés, savarankiskumo ir orumo interesus

Both-Nwabuwe ir kt. 2017m.

Subjektyvi egzistencinés reik§més patirtis, atsirandanti i§ individo ir darbo dermés

Martela ir Pessi, 2018

Darbo reik$mé kaip bendras darbo jvertinimas, atsizvelgiant  tai, ar jis i§ esmés
vertingas ir vertas atlikti

Kalleberg ir Marsden 2019 m.

Galimybé naudotis savarankiSkumu ir padéti kitiems bei visuomenei

Bailey ir kt., 2019 m.

Teigiama, subjektyvi, individuali patirtis, susijusi su darbu

Lysova ir kt., 2020 m.

Darbas, kuris yra asmeniskai reik§mingas ir vertingas

Michaelson, 2019 m.

Tikslinga veikla, kurig vieni suvokia kaip prasminga, kurig kiti suvokia kaip
socialiai vertinga, ir, kuri yra savarankiskai prasminga, t. y. kurios prasmingumas
bent i§ dalies nepriklauso nuo to, ar tai individualiai patiriama ar socialiai
suvokiama kaip prasminga ir vertinga.

Tyssedal, 2022 m.

Darbas, kurj atlikti yra rimty priezasciy.

Prasmingo darbo sgvoka yra glaudziai susijusi su Kitais terminais, sgvokomis, kurie tyrimuose daznai
vartojami pakaitomis, ta¢iau turi skirtingg reikSme¢. You ir kt. (2021) iSskyré 4 savokas, kurios
minimos tyrimuose ir yra susijusios su prasmingu darbu — darbo prasmé (angl. meaning of work),
darbo vietos dvasingumas (angl. workplace spirituality), darbo verté (angl. value of work) ir darbas,
kaip pasaukimas (angl. work as a calling).

You ir kt. (2021) teigimu sgvoka darbo prasmé ir prasmingas darbas daznai vartojamos pakaitomis,
taiau skiriasi viena nuo kitos. Prasmingas darbas apima pozityvuma, tikslingumg ar reikSminguma,
o darbo prasmé — jvairiy tipy supratimg ar suvokimg apie darba, ir tai rodo, kad darbo prasmé yra
neutrali sgvoka, o prasmingas darbas reiskia teigiamg pozitirj (You, Kim, Kim, Cho ir Chang, 2021).

Antroji sgvoka darbo vietos dvasingumas reiskia pripazinima, kad darbuotojai turi vidinj gyvenima,
kuris papildo ir yra papildomas prasmingo darbo, kuris vyksta bendruomenés kontekste, todél
prasmingas darbas gali biiti suprantamas, kaip darbo vietos dvasingumo subsgvoka, nes dvasingumas
siekia zmogaus vientisumo darbo vietoje i§ platesnés perspektyvos (You ir kt., 2021).
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You ir kt. (2021) teigimu sgvoka darbo verté apibrézia tai, kas teisinga ir neteisinga darbo aplinkoje,
taip pat jsitikinimus, susijusius su pageidaujamomis galutinémis biisenomis, tokiomis kaip didelis
atlyginimas arba elgesys.

Tuo tarpu sagvoka darbas kaip pasaukimas apima darba, kuris negali biti atskirtas nuo gyvenimo ir
gali padidinti darbo prasmg, kuri apibréziama kaip jausmas, kad darbas yra asmeniSkai reik§mingas
ir tai gali padidinti pasitenkinima darbu (You ir kt., 2021).

Toliau aptariamos prasmingo darbo ypatybés, charakteristikos, kurias skirtingi autoriai iSskyré savo
tyrimuose. Bailey ir kt. (2019) iSanalizave 7 skirtingy autoriy straipsnius iSskyré¢ 5 pagrindinius
teiginius, kurie yra prasmingo darbo sgvokos pagrindas:
1. individai turi jgimta potraukj ieskoti prasmingo darbo, kad patenkinty savo asmeninius
vidinius poreikius, tac¢iau toks potraukis gali biiti zalingas;
2. prasmingumas atsiranda savirealizacijos kontekste, taciau jgyvendinimas priklauso nuo kity;
prasmingumas vertinamas subjektyviai, taciau jj lemia ir objektyvus kontekstas;
4. prasmingumas vertinamas individualiai ir negali buti kontroliuojamas, tafiau gali biti
lemiamas;
5. prasmingumas néra nuolatinis pojiitis, jis gali biiti laikinas, dalinis arba epizodinis.

w

You ir kt. (2021) taip pat teigé, kad prasmingas darbas turéty buti vertinamas tiek individualiu, tiek
organizaciniu lygiu. Pasak autoriy, prasmingas darbas yra pasiekiamas individualiu suvokimu ar
sprendimu, ta¢iau organizacija yra pagrindinis veiksnys, lemiantis prasmingg darbg. Autoriai i$skiria
5 ypatybes, kurios apibiuidina prasmingg darba:

e savarankiSkumas ir laisvé;

e darbo savybés, asmeny, organizacijos ir visuomenés sgveika,

e darbo savybés;

e socialiné sgveika, palaikymas;

e darbo salygos, jskaitant iSorinius ar finansinius atlygius.

Laisvé yra esminis kiekvieno zmogaus troskimas, o darbas darbuotojams leidzia tai pasiekti per
savirealizacijg. Darbuotojai turédami galimybe mokytis ir tobuléti darbe, sustiprina laisvés pojiitj,
tampa savarankiski, pagerina darbo jgtidZius ir gebé&jimus. Autoriai teigia, kad santykiai darbe, darbo
pobudis turi didelg jtaka darbuotojui. Prasmingas darbas atsiranda i§ darbo uzduociy, santykiy su
kolegomis, organizacija. Darbo savybés yra esminis veiksnys kuriant prasminga darba, jgidZiy
jvairové ir uzduociy svarba taip pat teigiamai veikia prasmingg darbg. Organizacijos, kurios skatina
dirbti bendradarbiaujant ir savarankiskai, kurios padeda darbuotojams prisitaikyti prie kintanciy
darbo salygy ir aplinkos, kurdamos novatoriSkas mokymosi strategijas, labiau prisideda prie
prasmingo darbo kiirimo. Tokiu bidu darbuotojai jaucia organizacijos palaikyma, turi tvirtg rysj su
ja ir formuoja prasmingo darbo jausma. Autoriai pabrézia, kad pakankamas atlygis uz darbg yra
buitinas prasmingo darbo procesui darbo vietoje kurti (You ir kt., 2021).

Rosso ir kt. (2010) pateiké teoring prasmingg darba kurianciy konstrukty schemg. Darbuotojai visada
skatinami dirbti savarankiskai, kurti, taciau skatinamas ir bendravimas, vienybé¢, todé¢l autoriai iSskyré
veiksnumg ir bendrumg, nes mano, kad tai turi skirtingg jtaka prasmingam darbui. Darbo prasmés
suvokimas taip pat gali skirtis priklausomai nuo to, ar veiksmas yra nukreiptas j save, ar kitus. Darbo
patirtis, orientuota j save, gali biiti patirta, kaip reikSminga, kaip ir patirtis, orientuota j kitus. Taciau
procesai, per kuriuos pasickiamas reikSmingumas, yra visai kitokie. Autoriai sujungé Sias dvi
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pagrindines dimensijas: veiksnumo-bendrystés ir saves-kity (zr. 2.1 paveikslg). Ivairiose Siy
dimensijy sankirtose slypi prasmingo darbo $altiniai, kurie suskirstyti j keturias pagrindines sritis:
individualizacija (savarankiSkumas), jnasas, rySys su savimi ir susivienijimas. Individualizacija
atspindi veiksmy, kurie apibrézia ir i$skiria save, kaip vertingg ir verta, jtaka prasmingam darbui.
InaSas atspindi veiksmy, kurie suvokiami kaip reikSmingi ir atliekami tarnaujant kazkam didesniam
uz save, jtaka prasmingam darbui. RySys su savimi atspindi veiksmy, kurie priartina asmenis prie to,
kaip jie mato save, jtakg prasmingam darbui. O susivienijimas atspindi veiksmy, kurie suartina
asmenis su kitomis blitybémis ar principais, jtaka prasmingam darbui. Nepaisant to, kad sitlomi 4
keliai prasmingo darbo link yra skirtingi, ta¢iau, pasak autoriy, jie yra suderinami, tik svarbu, kad
bty pakankamai galimybiy darbuotojui patirti arba jgyvendinti kai kuriuos arba visus i$ Siy keliy.

Veiksnumas
(sekt atslisi tvitting, iSplasti, valdstiir brti)

Individualizacija Inadas

Savarankidkas efekvumaz bontrold sutonomija Saves veiksmingumas: suvokiamas poveikis

Savarankidmimas: kompetencij Tilzlas reildms

Savigarba Tranzeendencija: tarpusavio ri&yvs

Tranzcendencija: saves neigimas
A3 K iti

ByEve 1 mavimi Suvisnijimas

Autenti Sumas: svamakifiomas Tikshs: veriybin sistemos

tapatybés patvirtinimas Priklavsymas: zocialinis

asmeninis jziparei gojimas identifikavimas tarpasmeninis 1vEys

Bendrysté

(paladcytiryd], prijungh, prisjungti it sudjungt)
2.1 pav. Pagrindiniy prasminga darbg lemianciy konstrukty sistema pagal Rosso ir kt. (2010)

Ahmed-as ir Ismail‘as (2020) atsizvelgdami j COVID-19 pandemijos situacijg visame pasaulyje ir
padidéjusj prasmingo darbo siekj sudaré¢ modelj, kuris nurodo konstruktus, sritis, 1 kuriuos sutelkus
didelj démesj galima sukurti ar padidinti prasmingg darba. Tai — lyderysté, vystymasis, tobuléjimas
ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansas. Autoriai pabréz¢, kad Sis modelis labai efektyvus ir
lengvai jgyvendinamas, nereikalaujantis dideliy papildomy islaidy, nes COVID-19 pandemijos metu
organizacijos susidiré su finansiniais i$Stkiais ir sudétingomis verslo salygomis visame pasaulyje.
Vadovai gali sustiprinti darbuotojy psichologing gerove, padéti jiems prisijungti prie jvairesnés
veiklos, tokiu btdu islaikant prasmingg darbg, jo sampratg, nes COVID-19 pandemijos metu
kad jy darbas biity prasmingas. Kita svarbi modelio dedamoji yra vystymasis, tobul¢jimas. Galimyb¢
darbuotojams tobuléti darbe leidzia suvokti tai, kg jie daro, jgyti igidziy atlikti darba, maksimaliai
iSnaudoti turimus iSteklius organizacijoje, teikiant rekomendacijas, parama ir gaunant patarimus i§
eksperty, tokiu biidu didinti prasmingg darba. Trecias, bet ne kg maziau svarbus dalykas yra darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, kurj labai paveiké COVID-19 pandemijos metu padidéjusi jtampa
darbe, atsiradusios papildomos pareigos darbuotojams. Mokslininkai darbo ir asmeninio gyvenimo
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balansg sieja su prasmingu darbu (Munn, 2013). Tai rodo, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
nebuvimas turi jtakos prasmingam darbui, todél organizacijoms reikia pertvarkyti darbo sistemas,
pareigas ir atsakomybes, siekiant uZztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Autoriy
teigimu $is modelis nukreipia organizacijas | sritis, kurias buity galima taikyti be papildomy
investicijy, ir padeda sugrazinti darbuotojams prarastg tikslo siekimo jausma, rysj, verte, prasmingg
darbg, tokiu biidu jie labiau prisideda prie organizacijos gerovés, tampa labiau jsipareigoj¢ (Ahmed,
Ismail, 2020).

Toliau aptariama, kaip prasmingg darbg matavo skirtingi autoriai, kokias dimensijas iSskyré ir
naudojo atlikdami tyrimus. Steger-is, Dik‘as ir Duffy‘is (2012) atlikdami tyrima i§skyré 3 prasmingo
darbo dimensijas:
e teigiama prasmé, kai prasmingas darbas yra subjektyvi patirtis;
e prasmés kiirimas per darbg, kai prasmingas darbas padeda gilinti supratima apie save ir
aplinkinj pasaulj, susikurti gyvenimo prasme;
e didesné teigiama motyvacija, kai prasmingas darbas yra prasmingiausias, jei daro didesnj
poveikj kitiems.

Martela‘as, Pessi (2018) teigia, kad prasmingg darbg apibidina 3 dimensijos: reikSmingumas,
platesnis tikslas ir savirealizacija. ReikSmingumas, anot autoriy, yra pagrindinis konstruktas, kuris
nulemia bendra darbo vertés supratima, o savirealizacija ir platesnis tikslas yra du pagrindiniai vidiniy
vertybiy tipai, kurie nulemia darbo vertingumo supratimg. Autoriai pabrézé, kad darbas yra
prasmingas, kai Sios trys dimensijos yra subalansuotos.

Lips-Wiersma ir kt. (2018) isskyré 7 dimensijas, kuriomis galima pamatuoti prasmingg darba:
e Vvienybé su kitais;
e paslaugos kitiems
e Viso potencialo iSreiSkimas
e S3ziningumas su savimi
e realybé
e jkvépimas
e jtampos balansavimas.

Atlikus autoriy pateikty prasmingo darbo apibrézimy, ypatybiy ir dimensijy analiz¢ galima teigti, kad
prasmingas darbas gali biiti apibiidinamas skirtingai, yra sudarytas 1§ jvairiy konstrukty, gali biiti
matuojamas skirtingai, todél yra daug skirtingy ji skatinanciy Saltiniy.

2.2. Prasmingo darbo Saltiniai

Siame poskyryje aptariama, kokie yra prasmingo darbo $altiniai, nes siekiant pamatuoti prasminga
darba, rasti jj lemiancius veiksnius, svarbu jvertinti prasmingo darbo susiformavimo $altinius.

Bailey ir kt. (2017) teigia, kad prasmingas darbas atsiranda i§ 4 Saltiniy: darbo uzduociy, darbuotojy
roliy darbe, santykiy organizacijoje ar uZ jos riby ir pacios organizacijos. Pirmiausiai, prasmingg
darba gali lemti darbuotojui skiriamos uzduotys. Jei darbuotojas manys, kad gali kazkam daryti
poveikj, keisti, kontroliuoti, tuomet labiau tikétina, kad jis patirs prasmingg darba. Darbuotojo
vaidmuo organizacijoje taip pat turi reikSmés prasmingam darbui tada, kai darbuotojai jauciasi
turintys vertinamus ar auksto statuso vaidmenis organizacijoje. Darbuotojy santykiai organizacijoje
prisideda prie prasmingo darbo kiirimo. Anot autoriy, jei darbuotojai pajaucia, kad jy darbas yra

22



naudingas kitiems, tuomet jy darbas jgauna prasme. Ne maziau svarbi dedamoji yra pati organizacija.
Individo ir organizacijos vertybiy suderinamumas ir identifikavimas jvardijamas kaip pagrindinis
prasmingo darbo $altinis. Autoriai teigia, kad didziausia prasmingo darbo patirtis atsiranda tuomet,
kai keli Saltiniai, o geriausiai visi keturi daro poveikj darbuotojui ir sukuria tvirta pagrinda
prasmingam darbui.

Shim, Dik‘as ir Banning‘as (2022) jvardija, kad kitas svarbus prasmingo darbo $altinis yra darbo
teikiama nauda ir verté kitiems Zzmonéms. Autoriai teigia, kad kai darbuotojai jaucia, kad gali padéti
kitiems zmonéms, tuomet jiems jy darbas atrodo prasmingas. Kitas svarbus prasmingo darbo Saltinis
yra finansinis stabilumas, nes tuomet darbuotojai jauciasi saugiis, gali sau ir Seimai nupirkti
butiniausius daiktus, save iSlaikyti (Shim, Dik ir Banning, 2022).

Lips-Wiersma ir Morris (2009) taip pat analizavo prasmingg darbg ir iSskyré keturis prasmingo darbo
Saltinius: galimybé mokytis ir biiti savimi, bendradarbiauti su kitais, padéti kitiems ir galimybe
iSreiksti save. Pirmas autoriy iSskirtas Saltinis yra galimybé mokytis ir biiti savimi, kuris i$skiriamas
1 tris kryptis — moralinj tobulé¢jima, asmeninj augimg ir i§likima savimi. Kasdien vadovaujantis savo
principais ar dorybémis darbuotojas kuria prasmingo darbo atsiradimg. Taip pat prie prasmingo darbo
kiirimo prisideda ir nuolatinis mokymasis bei galimybé dirbant organizacijoje islikti savimi. Kitas
prasmingo darbo Saltinis — tai galimybé padéti kitiems, kai darbuotojas mato, kad jo atlickamas darbas
padeda iSspresti kity zmoniy socialines, ekonomines problemas (Lips-Wiersma ir Morris, 2009).
Bendradarbiavimas su kitais yra dar vienas prasmingo darbo $altinis, kuris pasireiskia per galimybe
dalintis vertybémis su kitais organizacijos nariais, darba kartu ir bendro tikslo siekima. Paskutinis
prasmingo darbo Saltinis, anot autoriy, yra galimybé iSreiksti save, nes kai darbuotojas gali iSreiksti
savo potencialg atsiduodamas kiirybai, taip pat gali pakeisti kity poziiir]  situacija, tuomet jam darbas
atrodo prasmingas (Lips-Wiersma ir Morris, 2009). Autoriai pabrézé, kad norint jog darbuotojai
labiau jausty, kad dirba prasmingg darbg, visi jy pateikti Saltiniai turéty pasireiksti kartu (Lips-
Wiersma ir Morris, 2009).

Tommasi‘is, Sartori‘is ir Ceschi (2022) teigia, kad darbuotojo galimybé dalyvauti organizacijos ir
visuomenes gyvenime yra svarbiausias prasmingo darbo Saltinis.

2.3. Prasmingo darbo verté organizacijai ir darbuotojui

Siuolaikinés organizacijos siekia islaikyti savo darbuotojus, sukurti jiems geras darbo salygas,
aplinka, kolektyva, taip pat nori, kad jy darbuotojai dirbty prasmingg darba. Tam organizacijos iesko
jvairiy biidy, nes supranta, kad darbuotojy prasmingas darbas turi jiems didele¢ reik§me, nauda ir kuria
ilgalaike vertg. Darbuotojai taip pat troksta dirbti mégstama darba, kuris biity vertingas ir prasmingas.
Daugybé skirtingy autoriy nagrinéjo prasmingg darbg ir sieké nustatyti, kas jam turi jtakos, lemia,
kaip ji sukurti ir iSlaikyti, todél svarbu nustatyti, kokig vert¢ prasmingas darbas teikia organizacijai ir
paciam darbuotojui.

Toliau aptariama, kokig naudg prasmingas darbas teikia darbuotojui. Chaolertseree, Taephant (2020)
atliko tyrimg ir sieké nustatyti, kaip prasmingas darbas veikia darbuotojus. Autoriai iSskyré 3
prasmingo darbo poveikio darbuotojams kategorijas: su darbu susijes poveikis, su naSumu susijes
poveikis ir individualus poveikis. Taip pat autoriai sieké palyginti vakary ir ryty Salyse gautus
rezultatus. 2.4 lenteléje pateikiamas prasmingo darbo poveikis darbuotojams, suskirstant ji i
skirtingas kategorijas ir poveikio kryptj darbuotojams.
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2.4 lentelé. Prasmingo darbo poveikis darbuotojams pagal Chaolertseree, Taephant (2020)

Poveikio | Regionas

Poveikio kategorija

kryptis | vakarai Rytai

Didina Pasiekimo jausmas Ketinimas testi darbg i$éjus i pensija
Pilietiskas elgesys Mazo atlyginimo priémimas
Vidiné motyvacija Isitraukimas j darba
Vidinis atlygis

Darbo malonumas
Pasitenkinimas darbus

Darbo saugumas

Teigiamas emocinis nusiteikimas
Teigiamas saves suvokimas
Organizacinis jsipareigojimas

Su darbu susijes Organizacijos identifikavimas
poveikis Moralé

Specialiyjy poreikiy turin¢iy studenty
mokymas

Isitraukimas j darbg

Darbo santykiai

Mazina Pravaikstos Noras iSeiti i§ darbo
Depresija
Ketinimas iSeiti i pensija

Noras iSeiti i§ darbo

Sukelia Emociné jtampa Savikontrolé praradimas
Stresas

Didina Efektyvumas Efektyvus darbas
Individualus darbas Organizacijos, darbo ir asmeniniai
Produktyvumas istekliai

Su  nasumu  susijes Igidziy lavinimas Uzduoties atlikimas

poveikis Sunkiai dirbti

Mazina Neproduktyvus elgesys

Nar§ymas internete darbo metu

Sukelia Egzistencinis darbas

Didina Viltis Psichologinis kapitalas
Pasitenkinimas gyvenimu

Individualus poveikis .
Gerové

Sukelia Pasiaukojimas

Chaolertseree, Taephant (2020) atlike savo tyrimg nurodé, kad su darbu susijusiems veiksmams,
tokiems, kaip pilietiSkas elgesys, ketinimas testi darbg iS¢jus ] pensija, mazo atlyginimo pasirinkimas,
gyvenimo prasme, psichiné sveikata, teigiamas emocinis nusiteikimas, teigiamos emocijos,
psichologinis kapitalas, organizacijy socialiné atsakomybé¢, organizacijos identifikavimas, specialiyjy
poreikiy turin¢iy studenty mokymas, prasmingas darbas padar¢ teigiama poveikj. Prasmingas darbas
gali turéti neigiama poveikj tam tikriems darbuotojy poelgiams. Pirmiausiai tai pravaikstos. Dirbant
prasmingg darba darbuotojai maziau link¢ ] pravaikStas darbe. Kitas svarbus poelgis, tai
neproduktyvus elgesys, kurj mazina prasmingas darbas. Taip pat buvo pastebéta, kad darbuotojai,
kurie narSydavo internete darbo metu, buvo maziau linkg tai daryti, kai jy darbas buvo prasmingas.
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Prasmingas darbas taip pat turi teigiamg poveikj darbuotojams, linkusiems j depresijg ir ketinantiems
iSeiti anksciau j pensijg. Miiller, Huber;is ir Messner‘is (2019) nustaté, kad darbuotojai stengdamiesi,
kad jy darbas biity prasmingesnis, deda per daug pastangy ir patiria emocing jtampa. Lyginant vakary
ir ryty Saliy prasmingo darbo poveikio, susijusio su darbu, tyrimus pagrindinis skirtumas yra tai, kad
vakary Saliy darbuotojai labiau orientuoti  save, savo ir kity emocing gerove, o ryty Saliy
darbuotojams svarbiau jy pasiekimai, sumanumas ir kity pozitris.

Chaolertseree, Taephant (2020) analizuodami prasmingo darbo poveikj, susijusj su darbo nasumu,
1Sskyré tai, kad prasmingas darbas didina darbo efektyvuma, uzduoties atlikima, individualy darba,
produktyvuma, jgiidziy lavinimg ir darbuotojy sunky darbg. Buvo pastebéta, kad ryty Salyse santykiai
tarp organizaciniy, darbo ir asmeniniy iStekliy bei jsitraukimo j darbg buvo i§ dalies nulemti
prasmingo darbo. Taip pat buvo pastebéta, kad prasmingas darbas mazina darbuotojy neproduktyvy
elgesj, jie pradeda dirbti naSiau, bei maZzina narSyma internete darbo metu. Autoriai taip pat iSskyré
egzistencinj darba, kai organizacijos deda visas pastangas, kad sukurty prasmingg darbg, o darbuotojo
pozitris kitoks ir jis kitur jzvelgia prasmingg darbg. Apibendrinant galima teigti, kad ryty Saliy
darbuotojai jaucia prasmingg darbg, kai daro daugiau dél kity ir organizacijos, tuo tarpu vakary Salyse
darbuotojai dirba prasmingai, kai gerina savo veikla.

Chaolertseree, Taephant (2020) analizuodami prasmingo darbo individualy poveikj darbuotojams
pastebéjo, kad jis didina darbuotojy viltis, gerove ir pasitenkinimg gyvenimu. Taciau prasmingas
darbas darbuotojus veikia ne tik teigiamai, jis gali skatinti darbuotojus pasiaukojimui, siekiant bet
kokia kaina pasiekti savo tiksly. Lyginant vakary ir ryty Saliy tyrimus autoriai pastebéjo, kad ryty
Saliy darbuotojams darbas yra kaip paSaukimas, susijes su religiniais aspektais.

Lease, Ingram ir Brown (2019) nagrinéjo, kaip prasmingas darbas ir fiziné sveikata lemia darbuotojy
stresg, perdegima ir depresijos atsiradima, ir nustaté, kad darbuotojas patiria maziau streso, kai dirba
prasmingg darbg ir sumazéja tikimybé susirgti depresija. Tai rodo, kad darbuotojui prasmingo darbo
ieSkojimas yra labai svarbus, nes taip jis uztikrina savo psichologing ir fizing sveikata.

Correia ir Almeida (2020) analizuodami gydytojy ir seseliy perdegimo atsiradimo, i$sekimo ir
atsiribojimo priezastis COVID-19 pandemijos metu nustaté, kad prasmingas darbas yra vienas i§
veiksniy, kuris padeda iSvengti iSsekimo, perdegimo ir atsiribojimo.

Oprea ir kt. (2022) nustate, kad kai darbuotojai darba suvokia, kaip galimybe iSreiksti save, gaudami
didesnius reikalavimus ir padidintus isteklius, tuomet jie patiria prasmingo darbo jausma. Tai salygoja
isitraukimg j darbg ir didina darbuotojo norg dirbti organizacijoje ilgesnj laika.

Allan‘as, Batz-Barbarich, Sterling ir Tay‘us (2019) nustaté, kad prasmingas darbas teigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu, gyvenimo prasmg¢ ir netgi bendrg sveikatg. Tam pritaria Shim ir
kt. (2022), kurie teigia, kad prasmingas darbas turi jtakos pasitenkinimui gyvenimu, gyvenimo
prasmei ir sveikatai, ir netgi turi jtakos darbuotojy elgesiui.

Prasmingas darbas teikia nauda ne tik darbuotojams, bet ir organizacijai. Toliau aptariama, kokj
poveikj prasmingo darbo atsiradimas teikia organizacijai.

Dechawatanapaisal‘as (2020) teigia, kad prasmingas darbas organizacijoms yra labai svarbus, nes,
kai darbuotojas jaucia, kad dirba prasmingai, tuomet jis pasirenggs tobuléti, jveikti sunkias uzduotis,
nuobodumg ir net kritikg. Prasmingas darbas darbuotoja skatina buti atsakingu, skirti daugiau jégy
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darbui atlikti ir taip pasiekti geresniy rezultaty. Autoriai teigia, kad prasminga darbg patiriantys
darbuotojai geriau elgiasi darbe, yra labiau motyvuoti, iSreiskia save , jaucia tiksla, kuri nori pasiekti
ir didele pareiga organizacijai. Organizacijai didelé verté turéti darbuotoja, kuris yra jsitraukes ]
darba, pareigingas ir siekiantis tiksly.

Tuo tarpu Bhatnagar ir Aggarwal (2020) teigia, kad prasmingas darbas yra tarpininkas tarp
organizacijos paramos aplinkai, prisidé¢jimo prie tvarumo ir darbuotojy psichologinio kapitalo,
susvetiméjimo mazinimo bei darbuotojy ekologiniy iniciatyvy. Kai darbuotojai jaucia, kad
organizacija palaiko jy tvary pozitrj ir elgesj ir elgiasi tvariau, tuomet atsiranda pozityvesnis poziiiris
j darbg ir pageréja emociné biisena ir sumazéja susvetiméjimas tarp darbuotojy. Tai rodo, kad
organizacijos gaus didele graza, jei parems aplinkai naudingas veiklas, suteiks paramg darbuotojy
pastangoms saugoti aplinka, o tai dar labiau sustiprins ir darbuotojy prasmingo darbo skatinima.

Oprea ir kt. (2022) nustaté, kad organizacijos, skatindamos prasminga darbg, gauna triguba nauda.
Pirmiausiai tai, kad darbuotojai, kuriy darbas yra prasmingas yra labiau motyvuoti, siekia savo tiksly.
Antra, kai darbuotojai yra jsitrauke j darbg, tuomet jie yra visiSkai atsidave organizacijai, turi didelj
susidoméjimg darbu, noriai imasi naujy uzduo€iy, yra verzliis. Na, 0 svarbiausias dalykas yra tai, kad
prasmingg darba patiriantys darbuotojai yra linke ilgiau dirbti organizacijoje.

Allan‘as ir kt. (2019) pritaria ir teigia, kad prasmingas darbas skatina jsitraukimg j darba, bei maZzina
darbuotojy norg iseiti i$ darbo. Tai reiSkia, kad prasmingg darbg dirbantys zmonés jauciasi geriau ir
dirba geriau, taigi vert¢ gauna tick darbuotojas, tiek organizacija. Darbuotojas visame kame pamato
prasmg, tobuléja ir geriau dirba, o organizacija turi laimingg darbuotoja, kuris siekia uzsibrézty tiksly
ir jaucia jsipareigojimag organizacijai. Shim ir kt. (2022) atrado ta pat;j ir teigia, kad prasmingo darbo
patyrimas yra labai susijgs su teigiamais darbo rezultatais, tokiais kaip jsitraukimas ] darba,
]sipareigojimas organizacijai, pasitenkinimas darbu.

Hasan‘as, Nikmah ir Wahyu (2022) teigia, kad prasmingas darbas turi jtakos jsitraukimui j darba, o
abu kartu daro didel¢ jtakg darbo naSumui. Didelis jsitraukimas j darbg turi ry$j su darbo veikla,
darbuotojai yra prisiriS¢ prie savo darbo, sunkiai dirba, atsiduoda kiek jmanoma darbui, o visa tai
duoda didel¢ naudg organizacijai.

Lavy (2022) sutinka su kitais autoriais, nes jos atliktas tyrimas parodé, jog prasmingas darbas
sumazina darbuotojy perdegima ir padidina jsitraukima. Tai rodo, kad organizacijoms verta stiprinti
darbuotojy motyvacija, supratimg, kad jie yra naudingi, ir taip sukurti prasminga darbo vieta, kuri
suteikia energijos bei mazina iSsekimg ir perdegima.

Atlikus prasmingo darbo kuriamos vertés organizacijai ir darbuotojams tyrimg buvo nustatyta, kad
prasmingas darbas turi didelj teigiama poveikj darbuotojams. Kai darbuotojai jaucia, kad dirba
prasminga darba, tuomet jie tampa atsakingesni, labiau motyvuoti, dirba atsidave organizacijai, taip
pat pageréja jy emociné ir psichologiné biisena. Organizacijoms prasmingas darbuotojy darbas yra
labai svarbus, nes, kai darbuotojas dirba prasmingg darbg, tuomet padidéja jsitraukimas j darbg ir
darbuotojas yra linkes ilgiau dirbti organizacijoje.
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2.4. Tamsioji prasmingo darbo pusé

Prasmingas darbas teikia nauda tick darbuotojams, tieck organizacijai, taciau literatiiroje vis daugiau
autoriy pradeda analizuoti ir ,,tamsigja“ prasmingo darbo puse, kai prasmingas darbas turi neigiamy
pasekmiy darbuotojo gerovei, santykiams su Seimos nariais. (Blustein, Lysova ir Duffy, 2023).

Kai darbuotojai savo darbg supranta kaip prasmingg, jie biina labiau atsidav¢ darbui, stengiasi dirbti
daugiau ir geriau, tuomet gali atsirasti ,,tamsioji* prasmingo darbo pusé (Oelberger, 2019). Autorius
teigia, kad, kai darbuotojas visiskai atsidaves darbui, tuomet jis nebejaudia riby ir dirba nesustodamas,
pervargsta, tuomet nutolsta nuo artimiausiy zmoniy, taip nukencia asmeninis gyvenimas ir atsiranda
konfliktas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

Laaser‘is (2022) taip pat jzvelgia prasmingo darbo ,,tamsiaja* pusg ir teigia, kad pasaukimas dirbti
labai jtakoja neigiamy prasmingo darbo pasekmiy atsiradimg. Darbuotojai, kurie turi pasaukimo
dirbti jausma, yra linke¢ j darboholizmag ir saves iSnaudojima, tuomet jie yra priversti rinktis tarp darbo
ir Seimos, ir didzioji dauguma pirmenybe teikia darbui, o ne jsipareigojimui Seimai (Laaser, 2022).
Autoriai mano, kad organizacijos yra atsakingos uz stipry paSaukimg dirbti turin¢ius darbuotojus ir
Jju Seimy gerove.

COVID-19 pandemija jnes¢ daug pokyciy i darbo aplinka, darbuotojai pradéjo kituose dalykuose
ieskoti prasmingo darbo ir kartais nejausdami siekia per didelio prasmingumo ir taip pakenkia sau ir
kitiems (Magrizos, Roumpi, Georgiadou, Kostopoulos ir Vrontis, 2022). Siuo metu vyrauja nuomong,
kad prasmingas darbas visada kuria tik pozityvig nauda, taciau autoriai teigia, kad prasmingas darbas
gali turéti ir neigiama poveikj, kai prasmingumo darbe per daug, ir tam turi jtakos padidéjes
darbuotojy jsitraukimas, pasiaukojimas darbui ir labai stiprus pareigos jausmas (Bunderson ir
Thompson, 2009). Magrizos‘as, Roumpi, Georgiadou, Kostopoulos‘as ir Vrontis (2022) teigia, kad
yra svarbus rySys tarp prasmingo darbo ir darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, streso darbe ir
nerimo, kuris atsiranda, kai darbuotojas nesugeba atlikti jam skirty uzduoCiy iki galo, taiau tai
priklauso nuo darbuotojy asmeniniy savybiy. Organizacijos turéty siekti, kad darbuotojai, kurie
maziau jsitrauke | darba, neatiduoda daug pastangy darbui, jausty, atrasty, kad jy darbas prasmingas,
nes tada jie dirbs geriau, daugiau jégy atiduos darbui, taciau organizacijos turéty labai atsargiai elgtis
su darbuotojais darboholikais, kuriems sunku atsiriboti nuo darbo ne darbo metu, nes taip gali bati
perzengta riba ir prasmingo darbo kiirimas darys zalg darbuotojui, tokia, kaip streso atsiradimas,
perdegimas (Magrizos ir kt., 2022). Autoriai akcentuoja, kad prasmingo darbo ir darbuotojy darbo
rezultaty ir to, kaip jie jauciasi, rySys néra tiesinis, viskas priklauso nuo kiekvieno darbuotojo
asmeniniy savybiy ir poZiirio } darbg (Magrizos ir kt., 2022).

Tan‘as, Cham‘as ir Sim‘as (2023) teigia, kad per mazai démesio skiriama ,,tamsiajai‘ prasmingo
darbo pusei, nes nusistovejes poziiiris, kad kuo daugiau prasmés darbuotojas jzvelgia darbe, tuo
geresni jo darbo rezultatai, neteisingas. Darbuotojai yra linkg gauti mazesn] atlyginimag ir dirbti
prasmingg darba, taip pat prasmingg darbg dirbantys Zmonés yra linke labiau pervargti, skiria maziau
laiko savo asmeniniam gyvenimui, todé¢l i§ esmés reikia keisti poziiirj ] teiginj ,,daugiau yra geriau*
(Tan, Cham, Sim, 2023). Autoriai mano, kad prasmingas darbas néra ir neturi biiti nuolatiné biisena,
o darbuotojai prasminga darba patiria epizodiskai, todél organizacijos turéty nuolat ripintis
darbuotojy jtraukimu j darba, priminti apie bendrus tikslus, paskatinti ir kitaip kurti salygas
prasmingam darbui atsirasti (Tan, Cham, Sim, 2023).
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2.5. Veiksniai, lemiantys prasmingg darba

Mokslingje literatiroje néra vieno bendro prasmingo darbo konstrukto, apibiidinanc¢io prasmingg
darba skatinancius veiksnius. Prasmingam darbui atsirasti, didinti ar mazinti yra daugybé Saltiniy.
Organizacijos gauna didel¢ graza i§ darbuotojy, kai jie jaucia, kad dirba prasmingg darba, taciau
kiekvienas darbuotojas, Sig savoka supranta skirtingai, ir ta lemia skirtingi veiksniai. Ypa¢ daug
poky¢iy jnesé pasauliné COVID-19 pandemija, kuri pakeité darbuotojy pozitirj j darba. Organizacijos
aplinka su vidaus taisyklémis, vertybémis, formuoja darbuotojy isitikinimus organizacijos atzvilgiu,
todél svarbu iSnagrinéti, kokie veiksniai lemia prasmingg darba.

Vieni autoriai prasmingg darbg lemiancius veiksnius grupuoja, pateikia prasmingg darbg skatinanciy
veiksniy klasifikacijas, tuo tarpu kiti jvardija ir tiria atskirus veiksnius.

Tommasi‘is ir kt. (2020) teigia, kad prasmingas darbas turéty biiti vertinamas trimis skirtingais
lygiais:

e individualiu;

e darbo ir organizaciniu;

e kultiiriniu, socialiniu ir politiniu.

Autoriai akcentavo, kad priklausomai nuo to, kaip vertinamas prasmingas darbas, ar kaip nuolatinis,
pastovus mastymas, ar kaip kintama, epizodiné patirtis, priklauso, kas turés jam jtakos. Pasak
Tommasi‘o ir kt. (2020) individualaus lygio dimensijos atZvilgiu prasmingg darbag galima vadinti
trumpalaike patirtimi, kuri priklausys nuo kasdieniy vidiniy individo ir aplinkos salygy. Taip pat
prasmingas darbas gali buti nuolat darbuotojo jauc¢iamas, kur individualts skirtumai turi didZiausia
itakg. Darbo ir organizaciniu lygiu, anot autoriy, kasdienj, epizodinj prasmingg darbg lemia darbo ir
situacijy skirtumai bei organizacijos dinamika. Norint pasiekti ir dirbti prasmingg darba nuolat, labai
svarbu darbo salygos ir organizacijos kuriama politika. Vadovavimo stilius formuoja emocijas darbo
vietoje, todél labai svarbu sukurti teigiamg atmosferg organizacijoje. Kulttiriniu, socialiniu ir politiniu
lygiu prasmingas darbas néra vertinamas kaip epizodinis, ar kaip pastovus, darbuotojai jj vertina, kaip
galimybe gauti padory darbg, jam jtakos turi politikos reformos, darbo jégos pokyciai, darbo kultura.
Taip formuojamas bendras zmogaus suvokimas apie prasmingg darba.

Lysova ir kt. (2020) teigia, kad individual@s, organizaciniai, darbo ir visuomeniniai veiksniai skatina
prasmingg darbg organizacijose, tod¢l autoriai ir sukiré integruota daugiapakopg prasmingg darba
skatinan¢iy veiksniy sistema, kurioje nurodé rySius tarp individualaus, darbo, organizacinio ir
visuomenés lygmens veiksniy ir kaip jie lemia prasmingg darbg (zr. 1 prieda). Prasmingas darbas yra
individuali kiekvieno darbuotojo patirtis, kuri atsiranda tada, kai darbuotojo motyvacijos, vertybes ir
tikslai sutampa su jo aplinkos (darbo, organizacijos ir visuomenés) motyvais, vertybémis ir tikslais.
Organizacinio lygmens veiksniai veikia visi kartu, organizacijos lyderiai yra svarbiis asmenys
organizacijose, tod¢l turi didele jtakg organizacijos kulturai, politikai, santykiams darbo vietoje, o
visa tai kartu daro jtakg darbuotojams. Darbo lygio veiksniai gali tiesiogiai prisidéti prie darbuotojy
prasmingo darbo patirties, taip pat gali netiesiogiai prisidéti prie prasmingo darbo, perkeldami
organizacines ir visuomenes vertybes apie tam tikras darbo risis ir tai, kaip darbuotojai turéty jj
vertinti.

Lysova ir kt. (2020) isskyré $iuos veiksnius kiekviename atskirame veiksniy, lemianéiy prasminga
darba, lygyje:

28



e individualaus lygio veiksniai — nusiteikimo pozymiai, tokie kaip interesai, gebéjimai,
asmenybés bruozai;

e darbo lygio veiksniai — darbo tipas, kokybé, kiekis, darbo planas;

e organizacinio lygio veiksniai — lyderysté, organizacijos kultara, politika ir praktika, socialiné
darbo aplinka;

e visuomenés lygio veiksniai — galimybé gauti padory darbg ir kultiros normos.

Bailey ir kt. (2019) teigia, kad prasmingas darbas daznai buvo jtraukiamas j psichologinius tyrimus
ar tyrimus organizacijose siekiant iSsiaiSkinti prasmingo darbo poveikj darbuotojams individualiu ir
organizaciniu lygiais, tod¢l autoriai atlike literatiiros analize iSskyré 4 prasmingg darbg lemianciy
veiksniy lygius:

e darbo dizaino;

e lyderystes ir valdymo;

e organizacinj;

e darbo vietos santykiy.

Autoriai teigia, kad dauguma pirmyjy tyrimy, nagrinéjusiy prasmingg darba, buvo orientuoti j darbo
dizaing ir buvo nustatyta, kad jgudziy jvairové, uzduoties reik§Smingumas, aiSkumas, uzduoties
tapatumas, kirybingumas, savarankiSkumas lemia prasmingo darbo atsiradimg. Kita veiksniy,
lemianc¢iy praminga darba, grupé pasak Bailey ir kt. (2019) yra lyderystés ir valdymo, nes atlikus
tyrimus buvo rastas teigiamas rySys tarp vadovavimo stiliy ir prasmingo darbo. Autoriai isskyré
transformacine lyderyste, kaip vieng svarbiausiy veiksniy, lemiancéiy prasminga darba. Kita nuo
prasmingo darbo neatsiejama veiksniy grupé yra organizacijos lygmens veiksniai, tokie kaip dvasinis
ir | mokymasi orientuotas darbo klimatas, bendradarbiavimas tarp komandos nariy, susitelkimas j
darba, ugdymas, tobuléjimas. Ne maZziau svarbu siekiant prasmingo darbo yra santykiai darbo vietoje,
vadovo ir bendradarbiy pripazinimas, taip pat darbo ir asmeninio gyvenimo balansas ir visus $iuos
veiksnius Bailey ir kt. (2019) sujungé i vieng bendra darbo vietos santykiy grupe, teigdami, kad
vienybé su bendradarbiais ir pagalba jiems yra esminé prasmingo darbo dalis.

Kiti autoriai tyré ir analizavo atskirus veiksnius, kurie lemia prasmingg darba. Lips-Wiersma ir kt.
(2018) atliko tyrimg ir nustaté, kad didziausig jtakg prasmingo darbo patiriai turi atsakingas
vadovavimas, vertas dirbti darbas ir saziningumas. Vertas dirbti darbas atsiranda tada, kai su
darbuotojo pozitiriu SUtampa organizacijos puoseléjamos vertybés ir pagrindiné misija. Taip pat gali
atsirasti tada, kai darbuotojas suvokia, kad organizacijos veikla yra vertinga. Kai abiejy pusiy
pozitriai suderinami, tada atsiranda ir veikly prasmé. Darbuotojy prasmingam darbui sukurti didele
jtaka daro atsakingas lyderiy vadovavimas. Montani‘is, Boudrias‘as ir Pigeon (2020) taip pat
analizavo vadovo vaidmen;] kuriant prasmingg darbg ir nustaté, kad vadovo pripaZinimas formuoja
darbuotojy elgesj, prisideda prie jy prasmingo darbo, nes kai vadovas nuoS$irdZiai jvertina darbuotojo
darba, pasiekimus, pripazjsta pastangas, tuomet darbuotojas jauciasi asmeniskai svarbus ir vertingas.
Taip pat autoriai nustaté, kad bendradarbiy pripaZinimas yra neatsiejamas nuo vadovy pripazinimo,

0 ji papildo ir taip sustiprina darbuotojy prasmingo darbo atsiradimg (Montani, Boudrias ir Pigeon,
2020).

Pasak Rosso ir kt. (2010) prasmingg darbg lemia skirtingy lygiy veiksniai. Asmeniniu lygiu
prasmingg darbg skatina tokios savybés Kaip sgziningumas, noras daryti teigiamg jtakg kitiems ir
didesniam gériui. Tarpasmeniniame lygmenyje prasmingg darba skatina pagarbis santykiai,
organizacijos vertybés ir politikos supratimas, galimybé padéti kitiems. Organizaciniu poziiiriu, anot
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autoriy, prasmingg darbg skatina aiski organizacijos veiklos kultiira ir praktika bei vadovy elgesys.
Fremeaux ir Pavageau‘as (2022) pritaria ir teigia, kad vadovy elgesys yra labai svarbus siekiant, kad
darbuotojai dirbty prasmingg darbg. Autoriai taip pat pabrézia, kad lyderysté turi reikSminga poveikj
prasmingo darbo atsiradimui.

Widodo“as ir Suryosukmono‘as (2021) taip pat pritaria kity autoriy nuomonei ir teigia, kad dvasiné
lyderysté ir darbo vietos dvasingumas turi teigiamag poveiki prasmingam darbui. Anot autoriy,
dvasinio vadovavimo stilius, kurj vadovas taiko savo pavaldiniams, tiesiogiai veikia darbuotojus ir
skatina prasmingg darbg. Kim‘as ir Beehris (2018) pritaria ir teigia, kad lyderysté yra pagrindinis
prasmingo darbo Saltinis. Darbuotojams labai svarbus jy lyderis. Autoriai nustaté, kad lyderysté turi
tiesioginj ir netiesioginj poveikj darbuotojams, kuria gerove ir padeda jgyti kitus iSteklius, tokius kaip
prasmingas darbas.

Onca ir Bido‘as (2019) teigia, kad darbo svarbumas ir kiirybiné savivoka yra prasminga darbg
lemiantys veiksniai. Kuo labiau darbuotojai suvoks, kad darbas svarbus tarpasmeniniams santykiams
ir visuomenei, ir kuo aukstesnis bus jy kiirybinio savarankiSkumo ir kiirybingos asmenybes lygis, tuo
labiau darbas bus suvokiamas kaip prasmingas.

Crom ir Rothmann (2018) teigia, kad orientacija i darba, nesidomint tik materialine nauda, yra pats
stipriausias prasmingo darbo veiksnys. Tai pastiprina darbo sudétingumo ir darbuotojo gebéjimy bei
jgudziy atitikimas. Taip pat labai svarbus veiksnys lemiantis prasmingg darbg, anot autoriy, yra
pasaukimas. Kai zmogus dirba pagal pasaukima, tuomet jis jaucia, kad darbas, kurj jis dirba, daro
pasaulj geresne vieta ir taip didina motyvacijg, jsipareigojima ir sukuria prasmingg darbg. Autoriai
pabrézeé, kad prasmingas darbas atsiranda i$ darbuotojo asmeniniy santykiy su tais, kuriems jy darbas
naudingas, ir tais, kurie patvirtina jo svarba.

Tuo tarpu Flotman‘as (2021) teigia, kad refleksyvumas yra pagrindinis veiksnys kuriant prasminga
mastyma darbe. Kai zmogus atpaZjsta, kas tiesiogiai ir netiesiogiai vyksta tam tikru metu, tai $i
mastymo ir mokymosi forma leidzia suvokti ir sukurti prasmingg darba.

Martela‘as, Pessi (2018) remdamiesi apsisprendimo teorijos, pagrindiniy psichologiniy poreikiy ir
prosocialinio poveikio tyrimais, teigia, kad yra keturi psichologiniai aspektai, kurie i§ esmés lemia
prasmingg darbg jvairiose kultiirose: savarankiskumas, kompetencija (veiksmingumo jausmas), rysiai
(rupestingy santykiy jausmas) ir geranoriSkumas. Psichologiniy poreikiy tenkinimo svarbai ir jy
tiesioginiam poveikiui prasmingam darbui pritaria ir Devotto, Freitas ir Wechsler (2022), kurie teigia,
kad savarankiskumas, kompetencija ir rySiai turi jtakos prasmingo darbo atsiradimui.
SavarankiSkumas iSskiriamas kaip didZiausig jtakg darbuotojui darantis psichologinis veiksnys, ypac
kvalifikuoti darbuotojai pabréZia savarankiSkumo naudg. Taciau autoriai iSskyrée kitg svarby veiksnj
— kiiryba, uzduociy kiirima, kuris turi stipry rysj su prasmingu darbu. Darbuotojy kiiryba susijusi su
savarankiSkumu ir kartu turi didesnj poveikj prasmingam darbui, jo atsiradimui.

Pasak Saari ir kt. (2021) prasmingg darbg lemia savarankiSkumas, kompetencija, rySiai ir
sprendimus vieni, tuomet atsiranda prasmingas darbas. Kompetencijos turéjimas, suvokimas, kad turi
kompetencijos dirbti tam tikra darbg taip pat sukuria prasmingg darbg. Autoriai teigia, kad tarpusavio
santykiai su kolegomis, pagalba kitiems, bendradarbiams, organizacijai ir visai visuomenei taip pat
turi didelj poveikj prasmingo darbo atsiradimui.
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Jgudziy jvairové yra dar vienas veiksnys lemiantis prasmingg darbg (Carriere ir Bremner, 2011).
Autoriai teigia, kad medicinos srityje dirbantiems darbuotojams jgudziy jvairové yra svarbus ir
bitinas dalykas, nes jiems svarbu uzsiimti darbu, kuris reikalauja pasitelkti jvairius talentus ir
gebéjimus.

Albrecht‘as, Green ir Marty‘is (2021) teigia, kad prasmingg darba gali sukurti darbo, uzduociy
jvairove, tobulé¢jimo galimybés, griztamasis rySys ir savarankiSkumas. Darbo jvairové, anot autoriy,
yra veiksnys darantis didziausig jtaka prasmingo darbo atsiradimui. Darbuotojai, kurie patiria didesne
darbo jvairove, turi galimybe tobuléti ir dirbti savarankiskai, atlikdami savo darbg biina labiau
atsidave, energingesni, labiau jsigiling ] atlickamg darba, tuomet jie suvokia, kad jy darbas
prasmingas. Pozo-Antunez‘as, Molina-Sanchez‘as, Fernandez-Navarro‘as ir Ariza-Montes‘as (2021)
taip pat teigia, kad prasmingg darbg lemia profesinio tobuléjimo galimybés. Pasak autoriy jauniems
zmonéms labai svarbu zinoti, kad jie turi galimybe tobuléti, iSmokti kazko naujo ir taip atrasti
prasmingg darba.

Nikolova, Cnossen (2020) teigia, kad prasmingg darbg formuoja kompetencija, savarankiSkumas ir
rysiai. Sie veiksniai yra subjektyviis, o tai reiskia, kad darbo vietoje néra vienos politikos, kurig
darbdaviai galéty priimti, kad patenkinty visy darbuotojy poreikius. Kai darbuotojai mato, kad jy
savarankiskas darbas, turima kompetencija ir rysiai turi jtakos atlickamam darbui, tuomet jie pradeda
jausti, kad dirba prasmingg darbg. Anot autoriy, tokie iSoriniai veiksniai, kaip finansinés paskatos ir
atlygis, gali buti papildomos prielaidos, skatinan¢ios prasmingo darbo atsiradimg. Nepakankamas
pajamy lygis riboja galimybes patenkinti pagrindinius vartojimo poreikius ir trukdo darbuotojams
siekti savo tiksly bei dirbti savarankiSkai, todél finansinés paskatos yra svarbios vidinei motyvacijai
ir pastangoms. Autoriai taip pat jvardijo, kad darbo valandos, karjeros galimybés, yra dar 2 iSoriniai
veiksniai, kurie sglygoja prasmingg darbg. Shim ir kt. (2022) pritaria ir teigia, kad yra daugybé
veiksniy prisidedanciy prie prasmingo darbo atsiradimo ir jo stiprinimo. Autoriai apibrézeé, kad
Zemesnes pareigas uzimantys darbuotojai patiria prasmingg darbg per emocijas, kai jie yra patenkinti
savo darbu, laimingi, besididziuojantys savo veikla. Prasmingo darbo atsiradimg, anot autoriy,
labiausiai lemia kompetencija, kontrolé, suvokiamas suteikiamas naudos poveikis kitiems. Dar viena
svarbi dedamoji yra veiksmingas laiko naudojimas, darbuotojams labai svarbu darbo valandos,
uzimtumas darbe, jie nenori dirbti per daug, taCiau nenori ir pernelyg lengvy darby, jie siekia
optimalios darbo dienos laiko atzvilgiu. Autoriai i§skyré finansinj stabiluma, kaip dar vieng salyga
prasmingam darbui atsirasti.

Laaleh ir Umair‘as (2021) teigia, kad darbuotojy mokymas, karjeros, tobuléjimo galimybés bei darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas yra trys pagrindiniai veiksniai siekiant, kad darbuotojai dirbty
prasmingg darba pasikeitusiomis darbo salygomis COVID-19 pandemijos metu. Autoriai akcentavo,
kad kai darbuotojams suteikiamos mokymosi galimybés, galimybé kilti karjeros laiptais, tai jiems
padeda tobulinti jgiidZius ir geriau suprasti darbo vaidmenj ir pareigas, taip didinant jy prasminga
darbg. Taip pat mokymosi galimybés gali leisti darbuotojams pamatyti darbdaviy riipinimasi jais, nes
darbdaviai investuoja j darbuotojy jgtidziy tobulinimg. Organizacija turi suprasti, kad tai néra islaidos,
o investicija, kuri ateityje duos naudos. Aiskiai apibréZtos karjeros galimybes padeda darbuotojams
i$siugdyti tikslo siekima, geresniy darbo rezultaty siekimg. Dar vienas svarbus veiksnys — darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas. Autoriai teigia, kad labai svarbu siekti didesnés darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros, nes tuomet darbuotojai veiksmingai gali vykdyti savo buitinius, asmeninius
ir profesinius jsipareigojimus.

31



Tommasi‘is ir kt. (2020) teigia, kad darbo kokybé, kuri apima darbuotojy mokymus, darbo
organizavima, sauguma darbe, yra veiksnys, kuris daro poveikj prasmingam darbui. Autoriai teigia,
kad organizacijoms butina uztikrinti Sias salygas, norinioms puoseléti prasminga darba
organizacijoje, nes darbuotojams labai svarbu vadovybés palaikymas, skatinimas tobuléti, ypac
sunkiu laikotarpiu po COVID-19 pandemijos.

Mousa ir Samara (2022) teigia, kad prasmingas darbas iki COVID-19 pandemijos buvo svarbus
darbuotojams, taciau pandemijos metu ir po jos darbuotojai vis daugiau démesio teikia prasmingo
darbo wuztikrinimui. Autoriy teigimu darbo wuzduotys, darbuotojo vaidmuo ir rySys su
suinteresuotosiomis Salimis yra pagrindiniai veiksniai lemiantys prasmingg darba. Taip pat buvo
jvardinta, kad lanksCios darbo valandos, darbas namuose taip pat prisideda prie prasmingo darbo
kiirimo.

Kaip matyti i§ pateiktos informacijos, skirtingi autoriai jvardija skirtingus prasmingg darba
lemiancius veiksnius. Vieni akcentuoja vidinius ar iSorinius veiksnius, taciau kiti i$skiria
organizacinio, visuomenés, individualaus, darbo, kultirinio, socialinio, politinio, darbo dizaino,
lyderystés ir valdymo bei darbo vietos santykiy lygio veiksnius. Apibendrinti visy autoriy nuomone
prasmingg darba lemiantys veiksniai pateikti 2.5 lenteléje.

2.5 lentelé. Prasmingg darba lemiantys veiksniai pagal skirtingus autorius

Veiksniai

Autorius, metai

Organizacinio lygio

Atsakingas vadovavimas

Organizacijos vertybés ir politika

Organizacijos veiklos kultiira ir praktika

Vadovy elgesys

Vadovo pripazinimas
Lyderysté

Grjztamasis rysys
Dvasiné lyderysté

Darbo vietos dvasingumas

Kontrolé

Lips-Wiersma ir kt.(2018)

Rosso ir kt. (2010)

Rosso ir kt. (2010)

Rosso ir kt. (2010), Fremeaux ir Pavageau (2022)

Bailey ir kt. (2019), Montani ir kt. (2020)

Kim ir Beehr (2018), Fremeaux ir Pavageau (2022), Bailey ir kt. (2019)
Albrecht ir kt. (2021), Bailey ir kt. (2019)

Widodo ir Suryosukmono (2020)

Widodo ir Suryosukmono (2020)

Shim ir kt. (2022)

Visuomenés lygio

Vertas dirbti darbas
Darbo svarbumas

Lips-Wiersma ir kt.(2018)
Onca (2019)

Individualaus lygio

Saziningumas

Galimyb¢ padéti kitiems
Bendradarbiy pripazinimas
Suteikiama nauda kitiems

Kirybiné savivoka

Kirybingumas

Orientacija | darba

PaSaukimas

Refleksyvumas

RySys su suinteresuotosiomis Salimis

GeranoriSkumas

Lips-Wiersma ir kt. (2018), Rosso ir kt. (2010)
Rosso ir kt. (2010)

Bailey ir kt. (2019), Montani ir kt. (2017)
Rosso ir kt. (2010), Shim ir kt. (2022)
Onca (2019)

Bailey ir kt. (2019)

Crom ir Rothmann (2018)

Crom ir Rothmann (2018)

Flotman (2021)

Mousa ir Samara (2022)

Martela‘as, Pessi (2018), Saari ir kt. (2021)
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Veiksniai

Autorius, metai

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
Susitapatinimas su organizacija ir
kolegomis

Kompetencija (veiksmingumo jausmas)

Laaleh ir Umair (2021), Bailey ir kt. (2019)

Martela“‘as, Pessi (2018), Saari ir kt.(2021), Nikolova, Cnossen
(2020), Devotto ir kt. (2022)

Martela‘as, Pessi (2018), Saari ir kt. (2021), Nikolova, Chossen
(2020), Devotto ir kt. (2022), Shim ir kt. (2022)

Savarankis$kumas Martela‘as, Pessi (2018), Saari ir kt. (2021), Albrecht ir kt. (2021), Nikolova,
Cnossen (2020), Devotto ir kt. (2022),
Bailey ir kt. (2019)

Darbo lygio

Pagarbiis santykiai

Darbo jvairové

Igtdziy jvairove

Tobul¢jimo galimybés
Profesinio tobuléjimo galimybés
Finansinés paskatos

Finansinis stabilumas

Atlygis

Darbo valandos

Lankscios darbo valandos
Karjeros galimybés, ugdymas
Kiryba

Saugumas darbe

Darbo organizavimas

Darbo uzduotys

Uzduoties reikSmingumas
UZzduoties tapatumas, supratimas
Darbuotojo vaidmuo

Darbuotojy mokymas

Rosso ir kt. (2010)

Albrecht ir kt. (2021)

Bailey ir kt. (2019), Carriere, Bremner (2011)

Albrecht ir kt. (2021)

Pozo-Antunez ir kt. (2021)

Nikolova, Cnhossen (2020)

Shim ir kt. (2022)

Nikolova, Cnhossen (2020)

Nikolova, Cnossen (2020), Shim ir kt. (2022)

Mousa ir Samara (2022)

Nikolova, Cnossen (2020), Laaleh ir Umair (2021), Bailey ir kt. (2019)
Devotto ir kt. (2022)

Tommasi ir kt.(2022)

Tommasi ir kt.(2022)

Mousa ir Samara (2022)

Bailey ir kt. (2019)

Bailey ir kt. (2019)

Mousa ir Samara (2022)

Laaleh ir Umair (2021), Tommasi ir kt. (2020), Bailey ir kt. (2019)

Kaip matyti i§ atliktos literatiiros analizés, skirtingi autoriai i$skiria skirtingus veiksnius, kurie lemia
prasmingg darba, taciau visus veiksnius galima suskirstyti j lygius, priskirti tam tikrai veiksniy grupei,
kuriuos i§skyré Tommasi‘is ir kt. (2020), Bailey ir kt. (2019) ir Lysova ir kt. (2020). Siame tyrime
bus remiamasi Bailey ir kt. (2019) sudaryta prasmingg darbg lemianciy veiksniy sistema, Kurioje
i§skirti 4 prasminga darbg lemianéiy veiksniy lygiai: darbo dizaino, lyderystés ir valdymo,
organizacinis ir darbo vietos santykiy. Parenkant veiksnius labiausiai atsizvelgiama j naujausius
tyrimus, pokycius darbo rinkoje, kity autoriy literatiirg ir rekomendacijas, 1 kg reikéty orientuotis
organizacijoms siekiant uztikrinti darbuotojy prasmingg darbg Siomis dienomis.

Siame darbe akcentas bus skiriamas $iems veiksniams, iskirtiems skirtinguose lygiuose:
1. Darbo dizaino lygio veiksniai:
e jgiudziy jvairove,;

e uzduoties reikSmingumas;

e uzduoties tapatumas, supratimas;

e savarankiSkumas;

e grjZtamasis rysys.
2. Lyderystés ir valdymo lygio veiksniai:
e transformaciné lyderysté.

33



3. Organizacinio lygio veiksniai:
e darbuotojy mokymas-ugdymas;
e Kkarjeros ugdymas.
4. Darbo vietos santykiy lygio veiksniai:
e darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kulttra;
e vadovo pripazinimas;
e bendradarbiy pripazinimas.

Toliau apraSomas kiekvienas i$skirtas prasminga darbg lemiantis veiksnys atskirai.

Igiidziy jvairoveé. Darbuotojy prasmingg darbg lemia jgiidziy jvairové (angl. skill variety). Igiidziy
jvairove galima apibrezti, kaip kompetencijy ir gabumy visuma, reikalingg darbui atlikti (Verelst,
Cooman ir Verbruggen, 2022).

Darbuotojai, kurie turi auksta ziniy ir jgiidziy lygj, supranta savo darbo aspektus, todél jiems labai
svarbu nuolat tobulinti savo jgidzius, tobuléti, taip atsiranda galimybé daugiau pasiekti gyvenime ir
susikurti sau prasmingg darbg (Kettenbohrer, Eckhardt ir Beimborn, 2015). Autoriai teigia, kad jei
darbuotojas neturés galimybés gauti naujy jgidziy, ar negalés darbe pritaikyti jau turimy ir taip
tobuléti, tuomet jis papraséiausiai nebeturés ko siekti, darbas pasidarys nebejdomus ir nevertas dirbti.

Li‘is, Sekiguchi‘is ir Qi;is (2020) teigia, kad auksto lygio jgiidZiy jvairove skatina darbuotojus kurti,
puoseléti savo darbg dél keliy priezasCiy. Pirmiausia, darbas, kuriam reikia jgiidziy jvairovés,
reikalauja turéti daug geb¢jimy, talento ir veiklumo visus darbus uzbaigti laiku, taip darbas tampa
prasmingesnis. Kita priezastis, kodél jguidziy jvairové skatina puoseléti savo darbg yra tai, kad
darbuotojas turi galimybe labiau jsigilinti | savo darbg, ji geriau pazinti. Autoriai teigia, kad
darbuotojai puoseléjantys savo darba, pasitelkdami jgiidZius pagerina produktyvumg ir atranda darbo
kuriamg prasme (Li, Sekiguchi ir Qi, 2020). Autoriai taip pat jvardijo, kad auksto lygio jgudziy
reikalaujantis darbas yra rizikingesnis ir sudétingesnis, taCiau Vvis tiek kuria darbuoto prasmingg
darba, dél Sios priezasties darbuotojai dazniau renkasi butent tokj darba (Li ir kt., 2020).

UZduoties reikSmingumas. Kitas darbuotojy prasmingg darba lemiantis veiksnys yra uzduoties
reikSmingumas (angl. task significance). Uzduoties reikSmingumg galima apibiidinti, kaip darbo
poveikj kity zmoniy gyvenimui ar darbui (Verelst ir kt., 2022).

UzZduoties reikSmingumas ir prasmingas darbas yra glaudziai susije, nes, kai darbuotojas jaucia, kad
savo darbu padeda kitiems, daro jiems teigiamg jtaka, prisideda prie kity Zmoniy geroveés, tuomet jie
jaucia, kad savo darbu prisideda prie didesniy tiksly igyvendinimo (Martela ir Pessi, 2018). Autoriai
akcentavo, kad tiesioginis kontaktas su Zmogumi, kuriam teikiama nauda, sustiprina darbuotojo
pojucius, taip darbuotojas tiesiogiai ir stipriau jaucia gero daryma kitiems, pagalba.

Allan‘as (2017) teigia, kad uZzduoties reikSmingumas yra stiprus veiksnys prisidedantis prie
prasmingo darbo kiirimo. Autorius atskleidé, kad didZiausig jtakg darbuotojy prasmingam darbui daro
tai, kad darbuotojai gali tiesiogiai padéti kitiems, taip pat uzduoties reik§mingumas turi jtakos
savarankiSkumui, klimatui darbe, netgi prisideda prie darbuotojy sprendimo palikti darboviete.
Uzduoties reikSmingumo ir prasmingo darbo rySys yra vienpusis ir nuolatinis procesas, todeél
darbuotojai nuolat turéty vertinti savo uZzduotis darbe kaip reikSmingas, jei nori dirbti prasmingg darba
(Allan, 2017). Bergman‘as Bruhn‘as (2022) pritaria ir teigia, kad darbuotojams per jy tiesiogines
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uzduotis labai svarbu save realizuoti darbe ir turéti galimybe padéti kitiems, tuomet jie didziuojasi
savimi ir savo gerai atliktu darbu, o tai prisideda prie prasmingo darbo.

UZduoties tapatumas, supratimas. Dar vienas veiksnys, lemiantis darbuotojy prasmingg darbg —
uzduoties tapatumas, supratimas (angl. task identity). Uzduoties tapatumas, supratimas parodo
zmogaus gebéjima atlikti jam skirtas uzduotis nuo pradziy iki pabaigos (Verelst ir kt., 2022).

Jena, Bhattacharyya ir Pradhan‘as (2019) teigia, kad uzduoties tapatumas yra reikSmingas prasmingo
darbo veiksnys. Autoriai teigia, kad darbuotojai gali jvertinti kiek jie kontroliuoja procesus darbe
pagal tai, kiek stipriai jie susitapatina su darbo procesu ir kiek jy darbas daro poveiki kolegoms, taip
pat uzduoties tapatumas padeda suvokti darbuotojui jo uzimamos darbo pozicijos svarbuma i§ visos
organizacijoje gaunamos informacijos ir visa tai didina darbuotojo tiksly siekimg tokiu budu
prisidedant prie prasmingo darbo kiirimo (Jena, Bhattacharyya ir Pradhan, 2019).

Han‘as, Oh ir kang‘as (2020) teigia, kad kai darbuotojas turi atlikti visg jam skirtg uzduotj nuo pradziy
iki galo, tuomet jie mano, kad jy darbas yra prasmingas. Tuo tarpu Raj ir Ramakrishnan (2017) teigia,
kad darbuotojy atliekamy uzduoc¢iy supratimas darbuotojy mokymosi procesams suteikia prasme, nes
kai darbuotojas gaunamas uzduotis darbe atlieka nuo pradziy iki galo, tuomet atsiranda noras tobuléti
ir mokytis.

SavarankiSkumas. Labai svarbu paminéti dar vieng veiksnj, kuris lemia darbuotojy prasminga darba
— tai savarankiSkumas (angl. autonomy). Savarankiskuma galima apibrezti kaip galimybe darbuotojui
nuspresti, kaip atlikti uzduotis, kokius metodus, procesus pasirinkti ir kiek pastangy jdéti darbui atlikti
(Hackman ir Oldham, 1975).

SavarankiSkumas darbe padeda darbuotojams jaustis labiau atsakingais uz savo atliekama darba, jo
rezultatus, nes biitent patys darbuotojai pasirenka metodus darbui atlikti ir jsipareigoja darbg padaryti
gerai, todél ir atsiranda atsakomybés jausmas (Cai, Lysova, Khapova ir Bossink, 2018).

SavarankiSkumas darbe padeda darbuotojams realizuoti savo talenta, geb¢jimus, parodyti savo
individualuma, priimti sprendimus, kartu Sie aspektai kuria prasmingg darba (Roessler, 2012).

SavarankiSkumo poreikis yra vienas i§ prasmingam darbui sukurti reikalingy psichologiniai keliy
(Martela, Gomez, Unanue, Araya, Bravo ir Espejo, 2021). Autoriai teigia, kad organizacijos
ugdydamos savarankiSkuma, skatina prasmingo darbo atsiradimg darbo vietoje. SavarankiSkumas
pasireiskia tuomet, kai darbuotojas jaucia atsakomybg¢ uz savo veiksmus, padeda Kitiems
darbuotojams pasitelkdamas savo kompetencijas, jaucia, kad kitiems teikia naudg, yra motyvuotas
(Martela ir kt., 2021).

Grijztamasis rySys. Grjztamasis rySys (angl. feedback from job) yra dar vienas veiksnys, lemiantis
darbuotojy prasmingo darbo atsiradimg. Grjztamajj ry$] galima apibtdinti, kaip i§ organizacijos,
vadovy gaunamg informacijg apie darbo ir veiklos rezultatus (Albrecht, 2013).

Kiekvienam darbuotojui labai svarbu gauti savo atliekamo darbo jvertinima, nes kai bendradarbiai ar
vadovai jvertina darbuotojo darbg, pateikia savo nuomong, tai padeda darbuotojui suprasti jo darbo
esmeg ir taip kuriamas prasmingas darbas (Warner, Povilaitis, Sibthorp ir Richmond, 2021). Autoriai
teigia, kad klienty atsiliepimai taip pat gali sustiprinti darbuotojy teigiamg poziiirj j darbg ir jo
prasmingumga. Taip pat svarbu tai, kaip darbuotojai gauna griztamajj ry§j, nes oficialiai pateiktas
jvertinimas turi didesnj poveikj prasmingam darbui (Warner ir kt., 2021). Autoriai pabrézé, kad
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griztamojo rysio suteikimas gali darbuotojams padéti ne tik suprasti savo darbg kaip prasmingg, bet
taip pat gali padéti jiems geriau suprasti bei sustiprinti savo darbo poveikj kitiems.

Transformaciné lyderysté. Vienas svarbiausiy darbuotojy prasmingg darbg lemianciy veiksniy yra
transformaciné lyderysté (angl. transformational leadership). Transformacing lyderyste galima
apibudinti kaip vadovy elgesj, kuris formuoja darbuotojy nuomong¢ apie darba, sukuria norimg
atmosferg darbe (Fremeaux ir Pavageau, 2022).

Vadovy elgesys yra neatsiejamas nuo darbuotojy prasmingo darbo kiirimo. Fremeaux ir Pavageau‘as
(2022) teigia, kad nuo vadovy priklauso, kokia darbo vieta susikurs darbuotojas, kaip jausis, koks bus
jo poziuris j darbg. Visa tai nulems, ar darbuotojas dirbs prasmingg darbg ar ne. Autoriai teigia, kad
darbuotojai dirbs prasmingg darba, jei galés mokytis ir tobuléti, buti savarankiSki, sulauks
pripazinimo, turés gerus santykius su kolegomis, dirbs naudingg kitiems darbg ir vadovas yra
atsakingas uz visy $iy dalyky atsiradimg. Taigi, pasak Fremeaux ir Pavageau‘o (2022), vadovai
suteikdami darbuotojams galimybe¢ mokytis ir tobuléti, uztikrina, kad visi darbuotojai dziaugiasi savo
darbu, o paskirstydami atsakomybes savo darbuotojams palengvina jy profesinj tobuléjima. Vadovai
suteikdami komandai pakankamai laisvés organizuoti darbg taip, kaip jie mano biity veiksmingiausia,
leidzia darbuotojams dirbti savarankiskai. Taip pat labai svarbu leisti darbuotojams iSsakyti savo
nuomone¢ ir priimti sprendimus. Vadovai vertindami ir pripazindami asmeninius darbuotojy
pasiekimus, pastebédami darbuotojy jguidzius, teisingai paskirstydami darbo kriuvj darbuotojams
pagal kiekvieno galimybes ir sugebéjimus ir visapusiSskai palaikydami savo komandg, sukuria
darbuotojo pasitikéjima, tuomet darbuotojas jauciasi jvertintas, vertinamas, ir supranta, kad dirba
prasmingg darbg. Autoriai pabrézia, kad labai svarbu vadovams iSlaikyti teigiamus profesinius
santykius ir juos nuolat tobulinti. Svarbu paminéti ir tai, kad darbuotojai jausis jvertinti ir dirbs
prasmingg darbg, kai vadovai pateiks aiSkius tikslus, atitinkanéius organizacijos strategija.

Rosso ir kt. (2010) teigia, kad santykiai su kitais asmenimis jgalina prasmingo darbo atsiradima.
Vadovai atlieka svarby vaidmenj formuojant prasminga darbg. Pirmiausiai, anot autoriy, vadovai
nustato organizacijos misija, tikslus ir taip formuoja darbuotojy supratima apie prasminga darbg. Taip
pat vadovy bendravimas, nuomon¢ apie jvairius darbo jvykius ir aplinkybes turi didelg jtaka
darbuotojy poziiiriui | darbg. Autoriai nustaté, kad vadovavimo stiliai daro jtakg prasmingam
darbuotojy darbui. Ypac pabrézé transformacing lyderyste, kuri skatina keistis, ugdo, intelektualiai
stimuliuoja ir jkvepia darbuotojus perzengti savo interesus siekiant aukStesnio kolektyvinio tikslo,
misijos ir vizijos. Kai transformaciniai lyderiai apibiidina darbg ideologiniais terminais ir sutelkia
démesj | aukstesnio lygio vertybes, tokias kaip auksti pasiekimai, darbuotojai mato savo darba kaip
sutampant] su asmeninémis vertybémis ir tokiu biidu kaip prasmingg. Taigi, vadovai gali suteikti
darbui prasmés, skatindami darbuotojus perzengti savo asmeninius poreikius ar tikslus, kad jie biity
susieti su platesne misija ar tikslu.

Darbuotoju mokymas-ugdymas. Kitas svarbus veiksnys, lemiantis darbuotojy prasmingg darbg yra
darbuotojy mokymas-ugdymas (angl. employee training). Darbuotojy mokyma ir ugdyma galima
apibreézti kaip mokymus, kuriuos darbuotojas gauna organizacijoje, reikalingus tiesioginiam jo darbui
atlikti (Sawasdee, Saengchai ir Jermsittiparsert, 2020).

Darbuotojy ugdymas yra viena i§ zmogiskyjy istekliy galimybiy kurti tvirtag darbuotojy pozitirj  darba
ir elgesj (Sawasdee ir kt. 2020). Autoriai teigia, kad darbuotojy mokymas turi tvirtg rysj su darbuotojo
darbo naSumu, jsipareigojimu organizacijai, jsitraukimu j darba, pasitenkinimu darbu, apskritai visu
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mokymy, turi jtakos prasmingam darbui, nes, kai darbuotojas jauciasi isitrauke j darbag, tuomet
kuriamas prasmingas darbas (Sawasdee ir kt., 2020).

Karjeros ugdymas. Svarbu paminéti, kad ir karjeros ugdymas (angl. carreer development) prisideda
prie darbuotojy prasmingo darbo. Karjeros ugdyma galima apibudinti, kaip mokymasi karjeros
srityje, siekiant ugdyti jvairius jguidzius, kurie padeda priimti reikalingus sprendimus darbe, atlikti
uzduotis (Sultana, 2019).

Kiekvienam darbuotojui svarbu turéti galimybe darbe tobuléti, mokytis, suzinoti kazka naujo. Kaip
teigia Pozo-Antunez‘as ir kt. (2021) tie darbuotojai, kurie siekia tobuléjimo darbo vietoje, kurie
vertina mokymosi ir profesinio tobuléjimo procesus, mano, kad dirba prasmingg darbg. Darbuotojai
tobuléja jvairiausiais budais, jie gali studijuoti, mokytis 1§ kolegy, lankyti jvairius kursus, taciau
svarbiausias yra profesinis tobul¢jimas. Tai kasdieniy uzduociy darbe atlikimas, siekiant suzinoti
kazka naujo, iSmokti atlikti vis daugiau naujy dalyky darbe, stebéti savo kolegas, mokytis i§ jy
patirties, patarimy. Kai darbuotojai turi galimybe mokytis darbe, tuomet jie yra laimingesni, jy
produktyvumas didesnis ir organizacija sutaupo pinigy (Sultana, 2019).

Literatiiroje yra i$skiriamos 2 svarbios ir skirtingos kryptys analizuojant karjeros ugdyma — kai
démesys skiriamas karjeros vystymui ir, kai démesys skiriamas prasmingo darbo siekimui (Hinds,
Britton, Coleman, Engh, Humbel, Keller, Kelly, Patterson, Menard, Lee, Roberts-Turner ir Walczak.,
2015). Autoriai teigia, kad s€ékmé karjeroje priklauso nuo uzsibrézty tiksly jgyvendinimo, atkaklumo
siekiant juos jgyvendinti, taCiau labai svarbu, kad darbuotojai dirbty prasmingg darba. Kai darbuotojo
atlickamas darbas padeda darbuotojams asmeniskai gyventi prasmingg gyvenimg, tuomet ir pats
darbas darbuotojui atrodo prasmingas (Hinds ir kt., 2013). Autoriai pabrézé, kad tikslingas karjeros
planavimas, i$sikeliant sau tikslus, padeda pasiekti tai, kas darbuotojui svarbiausia karjeroje.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultara. Dar vienas labai svarbus veiksnys, lemiantis
darbuotojy prasmingo darbo atsiradimg, yra darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kulttra (angl.
work-life balance culture). Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiirg galima apibrézti kaip
vadovy paramag darbuotojy pastangoms suderinti darbo ir Seimos poreikius, karjeros galimybes
darbuotojams, kurie bando suderinti darba ir jsipareigojimus Seimai, organizacijos likescius,
organizacijos liikesCius, susijusius su darbuotojy atsidavimu, skiriamu laiku darbui ir pastangomis
(Brough, Timms, Chan, Hawkes ir Rasmussen, 2020).

Brough, Timms, Chan‘as, Hawkes ir Rasmussen (2020) teigia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg lemia 3 skirtingy lygiy veiksniai: susij¢ su darbu, orientuoti | Seimg ir kiti, nesusij¢ su darbu.
Vienas i$ veiksniy, susijusiy su darbu, yra reikalavimai darbe, tokie kaip nestandartinis darbo
grafikas, virSvalandZziai, uzduoties sunkumas, protinis kriivis, neigiama nuotaika darbe, lyderis,
bendradarbiy priesiSkumas, taip pat fizinis darbas turi neigiamos jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui (Brough ir kt., 2020). Autoriai teigia, kad kartais reikalavimai darbe gali pagerinti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa, nes susidiirgs su klifitimis darbuotojas yra linkes tobuléti, mokytis,
ieskoti buidy, kaip iSspresti susidariusig situacija. Kitas, su darbu susijes veiksnys, yra darbo istekliai,
tokie, kaip darbo lankstumas, protinis atsparumas, démesys, nuotaika, jéga, iguidziai, kurie turi
teigiamg poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (Brough ir kt., 2020).

Kiti veiksniai, lemiantys darbo ir asmeninio gyvenimo balanso atsiradimg, yra orientuoti | Seima.
Siems veiksniams tyrimuose buvo skiriama maZzai démesio, nes jie turi silpnesn¢ itaka darbo ir
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asmeninio gyvenimo balansui (Brough ir kt., 2020). Vieni svarbiausiy veiksniy yra partneriy parama,
laikas su vaikais, partnerio darbo ir asmenino gyvenimo balansas ir jie labiausiai veikia tuos
darbuotojus, kurie daug dirba, stengiasi vienu metu apimti abi sritis — darba ir asmeninj gyvenima
(Brough ir kt., 2020).

Yra ir daugiau veiksniy, prisidedanciy prie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso uztikrinimo. Verta
biity paminéti asmeniniy savybiy jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Kiekvieno Zzmogaus
psichologinis kapitalas, kurj sudaro optimizmas, savarankiSkumas, viltis, atsparumas daro teigiama
poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, nes kai darbuotojas laikosi savo jsitikinimy, stengiasi
iSlaikyti, saugoti tai kg turi, pats geba priimti sprendimus, atskirti darbg ir asmeninio gyvenimo,
tuomet jiems pavyksta pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Brough ir kt.)

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi didele jtaka Siy dieny darbuotojams, darbdaviams ir
visuomenei (Munn, 2013). Kaip teigia Chalofsky‘is (2007) prie prasmingo darbo atsiradimo didzigja
dalimi prisideda pats darbuotojas, jo stabilumas, pusiausvyros suvokimas, kuriems jtakg daro darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas, todé¢l darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi jtakos tam, ar
darbuotojas suvokia savo darbg kaip prasminga. Kiekvieno darbuotojo poreikiai skirtingi, juos lemia
laiko, psichologiniai ir fiziniai veiksniai, kurie formuoja skirtingag darbuotojy pozitrj ir darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg (Munn, 2013). Anot autoriaus, darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
uztikrinti labai svarbi vidiné darbuotojo motyvacija, sau keliami tikslai ir lukesciai, taip pat svarbiis
jgiidziai, na§umas, darbuotojo asmenybé ir pasitenkinimas darbu. Siomis dienomis darbuotojai i3
savo darbdaviy nori ne tik atlygio uz jy atlikta darba, o siekia gauti daug daugiau. Darbuotojai nori
bati patenkinti savo darbu, dirbti prasmingg darbg, Zinoti , kad jy atliekamas darbas yra vertingas ir
prisideda prie didesnio gério kiirimo, taip jie patiria malonuma dirbdami ir taip pasiekiamas darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas (Munn, 2013). Kita svarbi dedamoji, anot Munn (2013), uztikrinanti
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, darbuotojui yra galimybé iSreiksti, parodyti save tokj, koks
yra, neslepiant savo asmeniniy savybiy, seksualinés orientacijos, Seimyninés padéties ir tam jtakos
turi vadovo pozitris. Tie darbuotojai, kurie jaucia organizacijos ir vadovo palaikyma yra laimingesni
tiek darbe, tiek gyvenime (Munn, 2013).

Vadovo ir bendradarbiy pripaZinimas. Vadovo pripazinimas (angl. manager recognition) ir
bendradarbiy pripazinimas (angl. coworker recognition) — tai dar du veiksniai sgveikaujantys
tarpusavyje ir lemiantys darbuotojy prasmingg darbg. Vadovo pripazinimg galima apibrézti kaip uz
individualias pastangas ir pasiekimus darbe skiriamg asmeninj nepiniginj atlygj, siekiant gauti norima
elges] 1§ darbuotojo, 0 bendradarbiy pripazinima, kaip artimiausios darbuotojui aplinkos veiksnj,
sustiprinantj vadovo pripaZzinimo naudg darbuotojui (Montani ir kt. 2020).

Kiekvienam darbuotojui artimiausia socialin¢ aplinka turi didziausig poveikj vertinant savo darba,
jvertinant kiek jis reik§mingas (Montani ir kt. 2017).

Mokslininkai jau daug mety diskutuoja apie nepiniginio atlygio poveikj darbuotojy efektyviam darbui
uztikrinti ir i8skiria, kad biitent vadovo pripaZinimas turi jtakos darbuotojy elgesiui darbe (Long ir
Shields, 2010). Vadovo pripazinimas taip pat padeda uzkirsti kelig psichologiniam stresui darbe,
skatina didesnj jsitraukimg, mokymasi darbe, pasitenkinimg darbu ir prisideda prie darbuotojy
psichologinés gerovés (Brun ir Dugas, 2008).

Vadovai, vertindami su darbu susijusias darbuotojy pastangas, vertina jy indélj j darba, pripazjsta
gerai atlikta darba, suteikia galimybe padidinti kompetencija, leidzia paciam dirbti savo darba
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nekontroliuojant, taip darbuotojas jauciasi reikalingas, uztikrina darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
ir tokiu biidu didina prasmingo darbo jausmg (Montani ir kt. 2020).

Svarbu pripazinti darbuotojy darba, nes taip darbuotojai motyvuojami ir pasiekia geresniy rezultaty,
o kai darbuotojai motyvuoti, tuomet savo darbg supranta kaip naudingg ir prasminga (Albrecht ir kt.,
2021).

D¢l savo galiy ir vaidmens organizacijoje vadovai vienareikSmiSkai turi didziausig poveik]
darbuotojy elgesiui darbe, mastymui, taciau bendradarbiy pripazinimas gali sustiprinti vadovo
pripazinimo poveikj darbuotojams (Montani ir kt. 2020). Bendradarbiy pripazinimas prisidés prie
darbuotojy prasmingo darbo, nes butent bendradarbis yra artimiausias narys organizacijoje, su kuriuo
daugiau ir artimiau bendraujama, labiau pasitikima, todél kai darbuotojas gaus ne tik vadovo
pripazinimg, bet kartu ir bendradarbiy, tuomet tai jam kurs dar didesn¢ prasme darbe, jis jaus, kad
dirba prasmingg darbg ir bus aktyvesnis (Montani ir kt. 2020). Paprasti organizacijy darbuotojai yra
pagrindinis veiksnys didinantis pasitikéjimg vadovais, tuomet vadovas labiau pripazjstamas
darbuotojy tarpe, atsiranda didesné tikimybé, kad darbuotojai labiau vertins ir pripazins vadovo
veiksmus, kompetentingai atliks savo darba, taip patirs didesnj prasmingo darbo jausma ir bus labiau
jsitrauke j darbg (Montani ir kt. 2020).

2.6. Prasminga darba lemianciy veiksniy teorinis modelis

ISanalizavus prasmingo darbo samprata, dimensijas bei iSskyrus veiksnius, lemiancius prasminga
darba, Siame darbe norima itirti $iy veiksniy poveikj prasmingam darbui atliekant tyrima Lietuvoje.
Prasmingas darbas Siame darbe jvardijamas, kaip darbas, kuris yra naudingas, reikSmingas
darbuotojui, leidzia tobuléti, jgyvendinti tikslus ir sukuriantis visokeriopa nauda darbuotojui ir
organizacijai. Veiksniai, lemiantys prasminga darbg iSskiri j keturis skirtingus lygius - darbo ir
dizaino lygio, lyderystés ir valdymo lygio, organizacinio lygio ir darbo vietos santykiy lygio
veiksniai. Remiantis visa iSanalizuota literatiira buvo sudarytas prasminga darbg lemianciy veiksniy
teorinis modelis (zr. 2.7 pav.).
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2.2 pav. Prasminga darbg lemianciy veiksniy teorinis modelis

Sudarytame prasmingg darbg lemianciy veiksniy modelyje matomi 5 konstruktai. Pirmiausia yra
prasmingo darbo konstruktas, tuomet darbo dizaino lygio veiksniai, tokie, kaip jgidziy jvairove,
uzduoties reikSmingumas, uZduoties tapatumas, savarankiSkumas ir griztamasis rySys. Kitas
konstruktas yra lyderystés ir valdymo lygio veiksniai, j kurj jtrauktas transformacinés lyderystés
veiksnys. Dar vienas konstruktas yra organizacinio lygio veiksniai, tokie, kaip darbuotojy mokymas-
ugdymas, karjeros ugdymas ir darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira. Paskutinis i$skirtas
konstruktas yra darbo vietos santykiy lygio veiksniai, tokie, kaip vadovo pripazinimas ir bendradarbiy
pripaZinimas.

Taigi, remiantis sudarytu prasmingg darba lemianciy veiksniy teoriniu modeliu, bus tikrinama, ar
literattiros analizéje iSrySkéje ir iSskirti veiksniai turi jtakos prasmingam darbui.
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3. Prasmingg darbg lemianciy veiksniy tyrimo metodologija

Siame skyriuje aptariama prasminga darba lemianciy veiksniy tyrimo metodologija. I$skiriamas
tyrimo tikslas, jvardijami uzdaviniai tikslui pasiekti. Taip pat aptariamas ir pagrindZziamas tyrimo
metodas ir instrumentas, pateikiama klausimyno sandara, aptariama tyrimo imtis, eiga ir
respondentai. Tuomet pagrindziamas anketos validumas ir pateikiama tyrimo etika.

Tyrimo tikslas — istirti, kokj poveikj nustatyti prasmingg darbg lemiantys veiksniai turi darbuotojy
prasmingam darbui.

Tyrimo uzdaviniai:
1. Nustatyti darbuotojy prasmingg darbg lemianciy veiksniy svarbg darbuotojams.
2. Nustatyti sgsajas tarp prasmingg darbg lemianciy veiksniy ir darbuotojy prasmingo darbo.

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Tyrimui atlikti pasirinkta apklausa, kuriai atlikti sudarytas tyrimo instrumentas — anketa. Anketa
sudaro dvi dalys — pirmoji apima prasmingo darbo, isskirto j 3 dimensijas, ir veiksniy (jgidziy
ivairoveés, uzduoties reikSmingumo, uZzduoties tapatumo, savarankiSkumo, griztamojo rysSio,
transformacinés lyderystés, darbuotojy mokymo-ugdymo, karjeros ugdymo, darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso kultiiros, vadovo pripazinimo ir bendradarbiy pripazinimo) matavimo skales.
Antroje anketos dalyje pateikiami demografiniai klausimai: lytis, gimimo metai, iSsilavinimas,
sektorius, darbo stazas, uzimamos pareigos, pajamos. Pirmosios anketos dalies struktiira pateikiama
3.1 lentelégje.

3.1 lentelé. Tyrimo anketos pirmos dalies struktiira

Tyrimo Konstrukto Teiginiy skaicius Teiginiai anketoje Saltinis
konstruktas dimensija
Prasmingas darbas Pozityvi / teigiama 4 1.1-1.4, Steger, Dik ir Duffy
prasmé (2012)
Prasmés kiirimas per | 3 15-1.7,
darbg
Didesnio gério 3 2.11,2.13,2.14
motyvatoriai
Igtidziy jvairové - 4 18,23,2.7,2.19 Morgeson ir
Humphrey (2006)
Uzduoties - 4 1.12,2.12,2.21,2.22 | Morgeson ir
reik§mingumas Humphrey (2006)
Uzduoties - 4 1.11,2.1,2.8,2.18 Morgeson ir
tapatumas, Humphrey (2006)
supratimas
SavarankiSkumas - 9 1.9,1.10,2.2, 2.4, Morgeson ir
2.5,2.6,2.15, 2.16, Humphrey (2006)
2.17
Grjztamasis rysys - 3 2.9,2.10,2.20 Morgeson ir
Humphrey (2006)
Transformaciné - 6 3.2,35,5.1-54 Kloutsiniotis,
lyderysté Mihail, Mylonas ir
Pateli (2022)
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Tyrimo Konstrukto Teiginiy skai¢ius Teiginiai anketoje | Saltinis
konstruktas dimensija

Darbuotojy - 5 4.5-4.9 Hanaysha ir Tahir
mokymas-ugdymas (2016)

Karjeros ugdymas - 4 4.1-44 Fletcher (2019)
Darbo ir asmeninio - 7 2.23-2.27,3.8,3.9 Bond (2004)
gyvenimo balanso

kultiira

Vadovo - 5 3.1, 3.3,3.4,3.6,3.7 | Montani, Boudrias ir
pripaZinimas Pigeon (2009)
Bendradarbiy - 5 5.5.-5.9 Montani, Boudrias ir
pripazinimas Pigeon (2009)

IS viso anketoje yra 12 matavimo skaliy (66 teiginiai). Pirmoji skalé, kurig sudaro 10 teiginiy, skirta
pamatuoti prasmingg darba, kurio konstrukta su daro 3 dimensijos — pozityvi / teigiama prasmé (4
teiginiai), prasmés kiirimas per darbg (3 teiginiai) ir didesnio gério motyvatoriai (3 teiginiai).
Steger‘io, Dik‘o ir Duffy‘io (2012) skalé buvo pasirinkta, nes pagal apibendrinta prasmingo darbo
apibrézima Siame darbe svarbu buvo naudoti tokj instrumenta, kuris galéty jvertinti prasmingo darbo
nauda, reik§me darbuotojui, ar darbuotojui darbas padeda tobuléti, teikia naudg jam ir kitiems.

Kitos 11 skaliy (56 teiginiai) skirtos jvertinti veiksnius. Skalés buvo atrenkamos vadovaujantis keliais
Kriterijais. Pirma, buvo ieskoma skaliy, kurios jau buvo naudotos kituose tyrimuose. Taip pat buvo
svarbu, kad skalés buvo naudojamos panaSaus konteksto tyrimuose ir atitiko Siame darbe atlickamo
tyrimo konteksta. Dar vienas svarbus kriterijus buvo skalés teiginiy skaicius. Buvo ieSkoma
tinkamiausios skalés norimai dimensijai pamatuoti, kuri biuity sudaryta i§ minimalaus skai¢iaus
teiginiy, taciau leisty pilnai pamatuoti viska, ko reikia, tyrime.

Anketos pabaigoje itraukti 7 demografiniai klausimai apie lytj, gimimo data (pateikta intervalais
pagal kartas), iSsilavinima, sektoriy, kuriame dirba, pareigas organizacijoje (vadovaujancios ar ne),
darbo stazg organizacijoje ir pajamas (triksta pinigy ar pakanka). Galuting anketa sudaro 73
klausimai. Pirmos anketos dalies klausimams jvertinti buvo naudojama 5 baly Likerto (rangy) skalég,
kur 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nesutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai
sutinku. Antros anketos dalies klausimams jvertinti naudojamos nominalinés ir intervaly skalés.
Nominalin¢ skalé buvo naudojama iSsiaiSkinti respondenty lytj, sektoriy, pajamas, uzimamas
pareigas ir iSsilavinimg. Intervaly skalé¢ buvo naudojama siekiant suZinoti respondenty darbo staza
organizacijoje ir gimimo metus. Pilna tyrimo anketa pateikiama 2 priede.

3.2. Tyrimo imtis ir organizavimas

Tyrimu norima atskleisti prasminga darbg lemiancius veiksnius, todél pasirinkta apklausti dirbancius
asmenis Lietuvoje, nepriklausomai nuo jy amziaus, sektoriaus, kuriame dirba, profesijos, uZimamy
pareigy ar kity iSskirtinai darbuotojus apibiidinan¢iy savybiy. Tyrimo imtis apskai¢iuota remiantis
dirban¢iy asmeny skai¢iumi Lietuvoje 2021 metais. Oficialiosios statistikos portalo duomenimis
Lietuvoje 2021 metais dirbo 1 368,6 tiikst.® gyventojy. Pasitelkus imties dydzio skai¢iuokle internete’

® Oficialiosios statistikos portalas. Prieiga per interneta: https://osp.stat.gov.lt/darbo-rinka-lietuvoje-2022/uzimtumas-
nedarbas-ir-laisvos-darbo-vietos/uzimtumas
" Apklausos.lt, imties dydZio skai¢iuoklé. Prieiga per internetg: http://www.apklausos.It/imties-dydis
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buvo apskaiCiuotas minimalus respondenty skaicius. Pasirinkus 95 % patikimumo laipsnj ir 5 %
paklaidg, buvo gautas minimalus imties dydis — 384 respondentai.

Respondentai buvo renkami vadovaujantis netikimybine atranka. Elektroniné anketa buvo patalpinta
internetiniame puslapyje www.apklausa.lt 2023 m. kovo 20 dieng ir buvo aktyvi iki 2023 m.
balandzio 18 dienos. Anketa buvo platinama keliais biidais. Pirmiausia anketos nuoroda buvo keliama
1 grupes, siun¢iama asmeninémis zinutémis socialiniuose tinklapiuose (Facebook, Linkedin ir kt.),
taip pat buvo siun¢iama elektroniniu pastu jvairioms organizacijoms, bendradarbiams. IS viso tyrime
dalyvavo 406 respondentai.

Tyrimo rezultatai analizuojami programomis ,,IBM SPSS Statistics“ ir ,,Microsoft Excel“. ,,IBM
SPSS Statistics* programa naudojama statistinei duomeny analizei ir skai¢iavimams, o ,,Microsoft
Excel“ programa pasitelkiama grafiniam rezultaty vaizdavimui.

3.3. Anketos validumas

Siekiant uztikrinti gauty duomeny patikimuma, rezultaty tikslumga atliekamas anketos patikimumo
tikrinimas. Validumas rodo, ar pasirinkta metodika matuoja konkrety konstrukta ir, ar matuojama tai,
kas numatyta tyrime (PakalniSkiené, 2012). Anketoje naudojama 12 matavimo skaliy, todél svarbu
jvertinti jy validumg ir patikimuma. Prasmingo darbo konstruktas turi 3 dimensijas, veiksniy skalés
skirstymo neturi.

Skai¢iuojant Cronbach alfa koeficientg vertintas tyrimo konstrukty validumas (zr. 3.2 lentelg).
Cronbach alfa koeficientas gali svyruoti nuo 0 iki 1, ta¢iau moksliniuose tyrimuose jis turéty buti
didesnis uz 0,7, nes kuo koeficientas arciau 1, tuo skaliy elementai yra labiau susij¢ tarpusavyje,
taciau jei Cronbach alfa siekia 0,6, tuomet skalé tinkama tyrimui (Pakalniskiené¢, 2012). I§ 3.2 lentelés
matyti, kad Cronbach alfa koeficientai pakankamai aukSti, Zemiausias koeficientas 0,699 yra
prasmingo darbo, kuriamo per didesnio gério motyvatorius, dimensijos, taciau S§i reikSmé yra
pakankamai auksta, todél skalé patikima ir konstruktg galime naudoti tolesniuose tyrimuose.

3.2 lentelé. Validumas, remiantis skaliy Cronbach alfa reik§mémis

Konstruktai Cronbach alfa koeficientas
Prasmingas darbas 0,899
Pozityvi/teigiama prasmé 0,894
Prasmés kiirimas per darbg 0,843
Didesnio gério motyvatoriai 0,699
Igtdziy jvairove - 0,833
Uzduoties reikSmingumas - 0,828
Uzduoties tapatumas, supratimas - 0,745
Savarankiskumas - 0,936
Grjztamasis rysys - 0,768
Transformaciné lyderysté - 0,925
Darbuotojy mokymas-ugdymas - 0,926
Karjeros ugdymas - 0,891
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira | - 0,923
Vadovo pripazinimas - 0,902
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Konstruktai Cronbach alfa koeficientas

Bendradarbiy pripazinimas - 0,929

Toliau buvo atlikta faktoriy analizé ir buvo norima nustatyti ar konstrukty teiginiai sudaro anksc¢iau
nustatytg konstrukty skai¢iy. Buvo vertinamas Kaizerio, Mejerio ir Olkino mato (KMO) ir Bartleto
sferiSkumo testai. KMO testas parodo, ar kintamyjy pory koreliacijos yra paaiSkinamos kitais
kintamaisiais, o Bartleto sferiSkumo kriterijus parodo, ar tarp kintamyjy yra statistiskai reikSmingos
koreliacijos (Pakalniskiene, 2012). Kad duomenys biity tinkami analizei Bartleto sferiSkumo testo p
reik§mé turéty buti mazesné uz 0,05, o koeficientas KMO reiksmé turéty biti 0,6 ir daugiau. KMO ir
Bartleto reikSmés pateiktos 3.3 lentel¢je.

3.3 lentelé. Skaliy KMO ir Bartlett kriterijaus reik§més

Konstruktas KMO reik§mé Bartleto p reik§mé
Prasmingas darbas Bendras 0,897 0,000
Pozityvi / teigiama 0,843 0,000
prasme
Prasmés kiirimas per 0,722 0,000
darba
Didesnio gério 0,575 0,000
motyvatoriai
Igtdziy jvairové - 0,785 0,000
UZzduoties reik§mingumas - 0,735 0,000
Uzduoties tapatumas, | - 0,741 0,000
supratimas
SavarankiSkumas - 0,938 0,000
Grjztamasis rysys - 0,688 0,000
Transformaciné lyderysté - 0,899 0,000
Darbuotojy mokymas- | - 0,869 0,000
ugdymas
Karjeros ugdymas - 0,839 0,000
Darbo ir asmeninio gyvenimo | - 0,886 0,000
balanso kultiira
Vadovo pripazinimas - 0,880 0,000
Bendradarbiy pripazinimas - 0,892 0,000

Atliktos faktorinés analizés rezultatai parode, kad visy konstrukty teiginiai tiko faktoriy analizei.
Maziausia KMO reik§mée 0,575, taciau Bartleto sferiSkumo kriterijus p yra maziau uz 0,05, todél
faktoriné analizé laikoma priimtina. Pilna validavimo parametry lentelé pateikta 3 priede.

Apibendrinant, galima teigti, kad duomenys yra tinkami analizei ir atskiri skaliy teiginiai matuoja
tyrime iSskirtus konstruktus ir dimensijas.

3.4. Tyrimo etika

Tyrimas buvo atliktas vadovaujantis Kardelio (2017) iSskirtais moksliniy tyrimy etikos principais.
Pirmas principas, kurio buvo laikomasi — tiriamyjy sutikimas. Tyrimo dalyviams i§ anksto buvo
pateikiama informacija apie tyrima, kam jis skirtas, ko siekiama, kur bus naudojami rezultatai, kas
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tyrimo autorius ir jie galéjo laisvai rinktis ar dalyvauti tyrime, ar ne. Tyrime dalyvavo tik tie
respondentai, kurie tikrai nor¢jo daryti, jy apsisprendimo niekas nejtakojo ir nekontroliavo. Sutikimo
principas reiskia, kad yra gerbiama dalyvio apsisprendimo teis¢ ir jis gali atsisakyti dalyvauti tyrime
arba jam prasidéjus i8 jo pasitraukti (Kardelis, 2017).

Kitas etikos principas, kurio buvo laikomasi — leidimo gavimas. Kadangi tyrimo anketa buvo
talpinama ne tik socialiniuose tinkluose, bet ir siun¢iama organizacijoms elektroniniu pastu, reikéjo
laikytis ir §io principo. Viena organizacija sutiko dalyvauti tyrime ir anketa pasidalinti su savo
darbuotojais. Pirmas zingsnis buvo derybos su auks$cCiausiais organizacijos vadovais ir kai buvo
suderintas leidimas atlikti apklausg, organizacijos paskirtas atsakingas asmuo persiunté elektroninj
laiskg visiems organizacijos darbuotojams su sitilymu dalyvauti tyrime. Darbuotojai nebuvo
kontroliuojami ir laisvai galéjo pasirinkti ar atsakyti j anketos klausimus, ar ne.

Trecias etikos principas, kurio buvo laikomasi — anonimiskumas. Kardelis (2017) teigia, kad
kiekvieno tyré¢jo pareiga saugoti dalyviy ir tyrimo duomeny anonimiskuma. Tyrime nebuvo praSoma
pateikti jokiy asmeniniy duomeny, kurie leisty identifikuoti asmenis.

Ketvirtas etikos principas, j kurj tyrime taip pat buvo atsizvelgta - tai konfidencialumas. Anketos
pradzioje buvo pateikta, kad tyrimo duomenys bus naudojami tik tyrimo tikslais ir apibendrintai.
Buvo pasakyta, kad yra uztikrinamas dalyviy konfidencialumas.

Tyrimas buvo atlickamas démesingai, duomenys analizuojami kruops¢iai, buvo jvertintos visos
detalés tyrime, taip pat darant iSvadas tyrime buvo vadovaujamasi moksliniais faktais ir jrodymais.
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4. Prasminga darba lemianciy veiksniy tyrimo rezultatai ir diskusija

Siame skyriuje pateikiami atlikto tyrimo rezultatai tokie, kaip respondenty demografinés
charakteristikos, aprasomoji prasmingg darbg lemianciy veiksniy tyrimo analizé, prasmingg darba
lemianciy veiksniy raiska pagal demografines charakteristikas, prasmingg darbg lemianciy veiksniy
koreliaciné ir regresin¢ analizé. Tuomet pateikiama tyrimo diskusija ir apribojimai. Pirmiausia
aptariamos respondenty demografinés charakteristikos.

4.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Tyrime dalyvavo 406 respondentai, t.y. §iuo metu Lietuvoje dirbantys asmenys. Didzioji dauguma
respondenty yra moterys — 340, ir tai sudaro 83,7 % visy atsakymy. Tuo tarpu vyry — 64, ir tai sudaro
15,8 % visy atsakymy. 0,5 % respondenty neatskleidé savo lyties ir pasirinko atsakyma ,,kita®.

Respondenty pasiskirstymas pagal gimimo metus (kartomis) pateiktas 4.1 paveiksle.

2000 ir véliau (Z karta) [ 19.7%
1982-2000 (Y karta) [N 61.3%
1961-1981 (X karta) [N 16.7%

1943-1960 (Kiidikiy bumo karta) [ 2.2%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

4.1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal gimimo metus (kartomis)

Net 61,3 % respondenty, dalyvavusiy tyrime, yra Y kartos atstovai, kuriems $iuo metu yra nuo 23 iki
40 mety, o tai yra pagrindiné darbo jéga rinkoje. Z kartos atstovai dar tik jsilieja j darbo rinka, tyrime
jie sudaré 19,7 % visy respondenty. Tuo tarpu X Kartos atstovai sudaré 16,7 % visy respondenty, o
vyresniosios kadikiy bumo kartos atstovai — tik 2,2 % visy respondenty.

Tyrime dalyvavusiy respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinimg pateiktas 4.2 paveiksle.

Aukstasis universitetinis [T 53.2%
Aukstasis neuniversitetinis/aukstesnysis [N 18.5%
Profesinis [ 5.2%
Vidurinis [ 20.9%
Pagrindinis [ 1.7%
Pradinis | 0,5%
0,0% 10,0% 20.0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

4.2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima
46



Net 53,2 % visy apklaustyjy turi aukstaj] universitetinj i$silavinimg. Aukstajj neuniversitetinj arba
aukstesnjjj iSsilavinima turi 18,5 % visy respondenty. 20,9 % respondenty turi vidurinj i$silavinima,
5,2 % turi profesinj iSsilavinima, 1,7 % respondenty turi pagrindinj iSsilavinimg ir 0,5 % turi pradinj
i§silavinima.

Tyrime taip pat buvo siekiama iSsiaisSkinti informacijg apie respondenty pajamas. Tyrime buvo
klausiama ar gaunamy pajamy pakanka, ar triksta. Respondenty vertinimas ar jiems pakanka
gaunamy pajamy, ar truksta pateiktas 4.3 paveiksle.

Pinigy triksta nuolat . 4.2%

Pinigy daznai pritruksta 19.0%

Pinigy dazniausiai pakanka

53.9%

Pinigy netruksta 22.9%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40,0% 50.0% 60.0%

4.3 pav. Respondenty vertinimas ar jiems pakanka gaunamy pajamy, ar ne

Daugiau nei puse (53,9 %) respondenty atsaké, kad pinigy dazniausiai pakanka, 22,9 % nurodée, kad
jiems pinigy netruksta. I§ atsakymy matyti, kad bendrai net 76,8 % respondenty nesusiduria su pinigy
truakumu.

Respondenty pasiskirstymas pagal tai, kokiame sektoriuje jie dirba, pateiktas 4.1 lentel¢je.

4.1 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal sektoriy, kuriame dirba

Sektorius Atsakymuy skai€ius Imties dydis
Paslaugos 122 30 %
Prekyba 63 155 %
Kita 52 12,8 %
Administravimas, ekonomika 43 10,6 %
Svietimas 34 8,4 %
VieSasis sektorius 23 57%
Informacineés technologijos 20 4,9 %
Gamyba 17 4,2 %
Logistika 15 3.7%
Statyba 9 22%
Farmacija 7 1,7%
Teisé 1 0,2 %
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Didzioji dali respondenty (30 %) dirba paslaugy sektoriuje, 15,5 % - prekybos sektoriuje, 12,8 %
respondenty jvardijo, kad dirba kitame sektoriuje. 10,6 % apklaustyjy dirba administravimo,
ekonomikos sektoriuje ir 8,4 % respondenty dirba Svietimo sektoriuje. Likusi dalis respondenty
pasiskirstymo pagal sektorius matoma 4.1 lenteléje.

Tyrime respondenty taip pat buvo klausiama, kokias pareigas jie uzima — vadovaujancias ar ne. 64
respondentai (15,8 %) atsaké, kad uzima vadovaujancias pareigas, o 342 respondentai (84,2 %) —
neuzima vadovaujanciy pareigy.

Dar vienas svarbus dalykas, kurio buvo klausiama respondenty, yra tai, kiek laiko jie dirba dabartingje
darbovietéje. Atsakymy rezultatai pateikti 4.4 paveiksle.

Iki 6 mén. [ 20.7%
Nuo 6 mén. iki 1 mety [N 17.7%
Nuo 1 mety iki 2 mety [N 19.5%
Nuo 2 mety iki 3 mety [T 10.6%
Nuo 3 mety iki 5 mety [ 11.6%
Nuo 5 mety iki 10 mety [N 10.3%
Daugiau nei 10 mety [N 0.6%

0,0% 5,0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0%

4.4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal stazg organizacijoje, kurioje §iuo metu dirba

IS 4.4 paveikslo matoma, kad 20,7 % respondenty dabartinéje darbovietéje dirba iki 6 ménesiy, 17,7
% - nuo 6 ménesiy iki 1 mety, 19,5 % - nuo 1 iki 2 mety. i§ Siy rezultaty matyti, kad didesné dalis
respondenty dirba iki 2 mety. tuo tarpu 10,6 % respondenty dirba nuo 2 iki 3 mety, nuo 3 iki 5 mety
dabartinéje organizacijoje dirba 11,6 % respondenty, 10,3 % respondenty dirba nuo 5 iki 10 mety ir
tik 9,6 % respondenty dirba organizacijose 10 mety ir daugiau.

Apibendrinant, galima teigti, kad tyrime dalyvavo 406 respondentai, kuriy didZigjg dalj sudaré
moterys (83,7 %), daugiau nei pusé apklaustyjy yra Y kartos atstovai (61,3 %). Daugiausiai
apklaustyjy dirba paslaugy sektoriuje (30 %), turi aukstgjj universitetinj iSsilavinimg (53,2 %),
nesusiduria su pinigy trikumu (76,8 %) ir dirba nevadovaujanciose pareigose (84,2 %).

4.2. ApraSomoji prasminga darbg lemianciy veiksniy tyrimo rezultaty analizé

Tyrimo rezultaty analizé buvo pradéta nuo skaliy teiginiy vidurkiy analizés ir buvo ieSkoma bendry
désningumy.

Prasmingo darbo teiginiy skale sudaré 10 teiginiy, kurie buvo suskirstyti j 3 dimensijas — pozityvi /
teigiama prasmé, prasmés kiirimas per darbg, didesnio gério motyvatoriai. (zr. 4.2 lentelg). Pirmosios
dimensijos, kuri rodo teigiamus jausmus, supratimag, i$ kur atsiranda prasmingumas ir, kad jis gali
turéti teigiamos jtakos asmeniniam gyvenimuli, teiginiai rodo tikrai gera tendencijg. Teiginiy vidurkiai
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jvertinti aukstesniu nei vidutiniu balu ir svyruoja nuo 3,63 iki 3,97. Prasminga darbg $ioje dimensijoje
geriausiai atspindi 3 teiginys, kuris teigia, kad respondentai supranta, kas daro jy darbg prasmingu.
Prasciausiai apibiidina tai, kad respondentai atrado darba, kurio keliami tikslai juos tenkina. Vertinant
kitg dimensijg, kai prasmingumas atsiranda per atlickamg darba, teiginiai dar geriau jvertinti, Svyruoja
nuo 3,73 iki 4,04. Respondentai teigia, kad prasmingg darba labiausiai (4,04) lemia tai, kad dirbdami
jie tobuléja kaip asmenybés. Kity dviejy teiginiy vidurkiai (3,82 ir 3,73) taip pat pakankamai auksti
ir tai rodo, kad prasmingumas kuriamas, kai darbuotojas dirbdamas gali geriau save suprasti ir, kai
darbas padeda suprasti jj supantj pasaulj. Tre¢iosios prasmingg darbg apibtidinancios dimensijos, Kali
prasmingas darbas atsiranda per motyvacijg, poveikio kitiems daryma, vidurkiy analizé rodo, kad
respondentai darba vertina kaip prasminga, kai jy darbas prisideda prie didesniy tiksly igyvendinimo.
Bendrai vertinant prasmingo darbo konstrukto teiginius, galima teigti, kad respondentai geriausiai
vertina, kai prasmé atsiranda per atlickamg darba, padeda suprasti viskg aplink. Pras¢iausiai vertinami
teiginiai apie prasmingo darbo kiirimg per motyvacija, poveikj kitiems. Taip pat reikéty jvertinti tai,
kad kai kuriy teiginiy standartinis nuokrypis yra vir§ 1, tai rodo, kad vertinant skirtingy demografiniy
charakteristiky grupes, prasmingo darbo teiginiai gali biiti vertinami visiSkai kitaip.

4.2 lentelé. Prasmingo darbo skalés teiginiy vidurkiai

Dimensija Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis

numeris nuokrypis
Pozityvi / 11 Mano Kkarjera yra prasminga 3,89 0,925
telglama AS suprantu, kaip mano darbas prisideda prie gyvenimo | 3,82 0,979
prasmeé .

12 prasmés

1.3 AS suprantu, kas daro mano darba prasminga 3,97 0,847

1.4 Atradau darba, kurio keliami tikslai mane tenkina 3,63 1,087
Prasmés 15 Manau, kad darbas prisideda prie mano asmeninio augimo | 4,04 0,943
kiri - -
d:;l)r;as pet 1.6 Darbas padeda man geriau suprasti save 3,73 1,000

1.7 Darbas padeda suprasti mane supantj pasaulj 3,82 0,969
Didesnio gério Mano darbas i$ tiesy pasaulyje nieko nekei¢ia/néra svarbus | 3,18 1,254
motyvatoriai 211 n

2.13 Zinau, kad mano darbas kei¢ia pasaulj j gera 3,44 1,124

2.14 Mano darbas prisideda prie didesniy tiksly jgyvendinimo | 3,64 1,058

Kalbant apie jgtidziy jvairoves teiginius (Zr. 4.3 lentele), matoma, kad respondentams reikalingi ir
darbe tenka naudoti jvairius jgiidzius (2.3 ir 2.7 teiginiai). Siy teiginiy vidurkiai auksti — 4,15 ir 4,18.
Kiti 2 teiginiai taip pat jvertinti didesniu nei vidutiniu balu — 3,65 ir 3,88. Tai rodo, kad respondentams
darbe tenka naudoti daug skirtingy ir net sudétingy, auksto lygio jgtidziy.

4.3 lentelé. Jgiidziy jvairoves skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis
numeris nuokrypis
2.3 Mano darbe reikalingi jvairis jgiidziai 4,15 0,838

2.7 Darbe privalau naudoti daug skirtingy jgtidziy, kad atlikéiau uzduotis 3,88 0,955

2.19 Darbe tenka naudoti sudétingus arba auksto lygmens jgudzius 3,65 1,001

1.8 Darbe tenka naudoti jvairius jgudzius 4,18 0,891
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Uzduoties reik§Smingumo teiginiai rodo, kad respondentai mano, kad jy atliekamas darbas yra
reikSmingas, daro jtaka kitiems zmonéms ne tik organizacijoje, bet ir uz jos riby (zr. 4.4 lentelg). Visi
teiginiai buvo jvertinti didesniu nei vidutiniu balu ir svyravo nuo 3,59 iki 3,77, bet neperlipo 4 baly
vidurkio. Didziausias balas 3,77 rodo, kad galima padyti prielaida, jog respondentai galvoja, kad jy

darbo rezultatai turi jtakos kity zmoniy gyvenimui.

4.4 lentelé. Uzduoties reikSmingumo skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis

numeris nuokrypis

1.12 Tikétina, kad mano darbo rezultatai turés didelés jtakos kity zmoniy 3,77 1,008
gyvenimui

2.12 Pats darbas yra labai reik§mingas ir svarbus platesniame kontekste 3,65 1,048

2.21 Darbas turi didele jtaka Zmonéms uz organizacijos riby 3,67 0,985

2.22 Mano atlickamos uzduotys, turi didele jtakg Zmonéms uz organizacijos 3,59 0,997
riby

Vertinant teiginius apie uzduoties tapatuma, supratimg (zr. 4.5 lentelg), galima teigti, kad
respondentai savo uzduotis darbe atlicka nuo pradziy iki galo, jiems nekyla sunkumy, uzduotys
prasciausiai jvertino 2.18 teiginj ,,Darbas planuojamas taip, kad man paskirtas uzduotis galiu atlikti
nuo pradziy iki pabaigos nepertraukiamas® (3,57), vadinasi darbuotojai ne visada gali darbus atlikti
nepertraukiamai. Net 2 teiginiai beveik pasieké 4 baly vidurkj (3,94 ir 3,96), tai rodo, kad
respondentai tiksliai Zino ka jiems reikia padaryti darbe ir gali uzbaigti savo darbus iki galo.

4.5 lentelé. Uzduoties tapatumo, supratimo skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis

numeris nuokrypis

2.1 Darbe turiu atlikti uzduotis, kurios turi aiskia pradzig ir pabaiga 3,96 0,896

2.18 Darbas planuojamas taip, kad man paskirtas uzduotis galiu atlikti nuo 3,57 0,991
pradziy iki pabaigos nepertraukiamai

2.8 Darbe turiu galimybe iki galo uzbaigti savo pradétus darbus 3,89 0,907

1.11 Dirbdamas Siame darbe, galiu uzbaigti tai, kg esu pradéjes 3,94 0,902

SavarankiSkumo teiginiai jvertinti taip pat gana gerai, nes vidurkiai yra vir§ 3 baly, svyruoja nuo 3,63
iki 3,80 (zr. 4.6 lentele). Tai rodo, kad respondentai savo darbe jauciasi pakankamai savarankiski,
gali pasirinkti darbo metodus, darby eiliSkuma, priimti sprendimus, tac¢iau galbat ne visada gali
darbus atlikti, remdamasis savo asmenine nuomone, nes 2.6 teiginys ,Darbe turiu dirbti

naudodamasis savo asmenine iniciatyva arba nuomone* (3,63) buvo jvertintas maziausiai.

4.6 lentelé.

SavarankiSkumo skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis

numeris nuokrypis

2.2 Darbe turiu galimybe pats priimti sprendimus, kaip susidélioti darba/ darbo | 3,74 1,071
grafika

2.4 Darbe turiu galimybe nuspresti, kokiu eiliSkumu atlikti darbus 3,79 1,006

2.16 Darbe turiu galimybe planuoti, kaip dirbsiu savo darba 3,75 0,989

2.6 Darbe turiu dirbti naudodamasis savo asmenine iniciatyva arba nuomone | 3,63 0,975
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Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis
numeris nuokrypis
19 Darbe galiu daug sprendimy priimti pats 3,80 1,003

2.15 Darbe man suteikiama daug savarankiskumo priimti sprendimus 3,75 0,972

2.17 Darbe turiu galimybe pasirinkti metodus darbui atlikti 3,79 0,992

1.10 Darbe turiu nemazai galimybiy savarankiskai ir laisvai spresti, kaip atliksiu | 3,80 1,036

darba
25 Darbe galiu pats spresti, kokius metodus naudoti darbui atlikti 3,79 1,010

Kalbant apie grjZztamajj rysj, matoma, kad teiginiai taip pat jvertinti daugiau nei vidurkis, maziausias
vertinimas yra 3,72, o didziausias — 3,87 (Zr. 4.7 lentel¢). Tai rodo, kad respondenty atlickami darbai
pateikia informacijg apie darbo mastg ir, ar darbai atlikti teisingai, atlikus darbg i§ karto matomas
rezultatas.

4.7 lentelé. Grjztamojo rysio skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis

numeris nuokrypis

2.9 Pati darbo veikla suteikia tiesioging ir aiskig informacija apie mano darbo | 3,72 0,955
efektyvuma (kokybg ir kiekybe).

2.10 Pats mano darbas pateikia griztamajj rySj apie mano darbo rezultatus 3,87 0,861

2.20 Pats mano darbas pateikia informacija apie mano darbo rezultatus 3,86 0,859

Transformacines lyderystés teiginiai taip pat vertinti panasiai, vidurkiai svyravo nuo 3,71 iki 3,87 (Zr.
4.8 lentele). Vidurkiy skirtumas tarp teiginiy labai nedidelis, tod¢l galima teigti, kad respondentai
sulaukia palaikymo i§ vadovo, vadovas vertina kiekvieno darbuotojo darbg, puoseléja vertybes darbe
ir formuoja aiSkia ateities vizija organizacijoje. ISskirti galima du teiginius — 5.1 ir 3.5, jy vidurkiai
didZiausi. Tai rodo, kad respondentams svarbiausia vadovo teikiamos aiSkios vertybés, taip pat
vadovo palaikymas, skatinimas tobuléti.

4.8 lentelé. Transformacinés lyderystés skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis
numeris nuokrypis
3.2 Mano vadovas perteikia aiskig ir pozityvig ateities vizija 3,76 0,950

5.1 Mano vadovas su darbuotojais elgiasi kaip su asmenybémis, palaiko juos, | 3,87 0,930

skatina tobuléti

5.2 Mano vadovas drasina darbuotojus, pripazjsta jy nuopelnus 3,79 0,940

5.3 Mano vadovas skatina visy komandos nariy pasitikéjima vienas kitu, | 3,74 1,046
jsitraukima ir bendradarbiavima

5.4 Mano vadovas skatina ieSkoti naujy problemy sprendimo biidy ir abejoja | 3,71 1,005
nepagristomis prielaidomis

3.5 Mano vadovas turi aiskias vertybes ir pats jomis vadovaujasi 3,85 0,912

Vertinant darbuotojy mokymo-ugdymo skalés teiginius (zr. 4.9 lentele), matoma, kad geriausiai
ivertintas teiginys 4.5 ,,Skyrius, kuriame dirbu, suteikia galimybiy mokytis, kad biity patenkinti
besikeiCiantys organizacijos poreikiai“ (3,64), vadinasi organizacijos organizuoja biitent tuos
mokymus, kuriy reikia darbuotojams, kad galéty atlikti jiems skirtas uzduotis. Teiginys 4.9 ,,Apskritai
esu patenkintas praktiniy mokymy kiekiu organizacijoje* i$ visy buvo jvertintas zemiausiai — 3,42,
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tai rodo, kad respondentai nors labai gerai vertina organizuojamus mokymus, tac¢iau galima daryti
prielaida, kad jie noréty daugiau mokymy organizacijoje. Taip pat yra tikimybé, kad respondenty,
turinCiy skirtingas demografines charakteristikas, teiginiai jvertinti labai skirtingai, nes visy teiginiy
standartinis nuokrypis daugiau uz 1.

4.9 lentelé. Darbuotojy mokymo-ugdymo skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis

numeris nuokrypis

4.5 Skyrius, kuriame dirbu, suteikia galimybiy mokytis, kad biity patenkinti | 3,64 1,063
besikei¢iantys organizacijos poreikiai

4.6 Mano skyriuje skatinamas mokymasis ir tobuléjimas, skiriami | 3,40 1,156
apdovanojimai

4.7 Apskritai organizacijos rengiami praktiniai mokymai yra aktuallis mano | 3,48 1,101
tiesioginiam darbui

4.8 Apskritai organizacijos rengiami praktiniai mokymai atitinka mano | 3,42 1,062
poreikius

4.9 Apskritai esu patenkintas praktiniy mokymy kiekiu organizacijoje 3,37 1,121

Karjeros ugdymo teiginiai taip pat buvo jvertinti daugiau nei vidutiniskai (zr. 4.10 lentelg), vidurkiai
svyravo nuo 3,55 iki 3,72. Respondentai teigia, kad organizacijos palaiko jy asmeninj mokymasi ir
tobuléjima, nes teiginys 4.1 ,,Si organizacija aktyviai palaiko mano asmeninj mokymasi ir
tobuléjima* buvo jvertintas auk§¢iausiu vidurkiu — 3,72. Maziausio jvertinimo (3,55) sulauké teiginys
4.2 ,Turiu galimybiy ¢ia padaryti karjerg“, tai rodo, kad nors ir respondentai sulaukia palaikymo
tobuléti ir mokytis, taciau jie silpniau vertina, jaucia galimybe padaryti karjera organizacijoje.
Vertinant Sios skalés teiginius standartinis nuokrypis taip pat didesnis uz 1, todél vertinant ir Sig skale
pagal skirtingy demografiniy charakteristiky respondenty atsakymus, tikétina, kad vertinimai galéty
biiti labai nevienodi.

4.10 lentelé. Karjeros ugdymo skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis
numeris nuokrypis
4.1 Si organizacija aktyviai palaiko mano asmeninj mokymasi ir tobuléjima 3,72 1,030

4.2 Turiu galimybiy ¢ia padaryti karjera (gauti paaukS$tinimg, didesniy | 3,55 1,078

atsakomybiy suteikimas ir kt.).

4.3 Si organizacija suteikia jvairiy tobuléjimo galimybiy (dalyvavimas | 3,63 1,071
projektuose, kvalifikacijos kélimas, komandiruotés ir kt.)

4.4 Turiu daug galimybiy tobulinti savo asmeninius jgudZius ir gebé&jimus 3,69 1,017

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiiros skalés teiginiai buvo jvertinti pakankamai gerai (zr.
4.11 lentele), visi vir$ijo vidutinj vidurkj ir svyravo nuo 3,43 iki 3,83. Tai rodo, kad respondentams
yra svarbu, kad organizacijos atsizvelgia j jy Seimynin¢ padét], suteikia galimybe suderinti darbo ir
Seimos reikalus. Daugiausiai pritarimo respondentai skyré teiginiui 3.9 ,,Mano tiesioginis vadovas
supranta, kad darbuotojai turi ir pareigy Seimai®, teiginio vidurkis — 3,83, vadinasi respondentams
labai svarbu tiesioginio vadovo palaikymas, supratimas, kai kalbama apie asmeninius reikalus ir jie
ji gauna. Prasiausiai jvertinto teiginio vidurkis 3,43 ir tai rodo, kad respondentai mano, kad
organizacijose néra taip stipriai iSreikSta, kad norint kilti karjeros laiptais darbas neturéty buti
svarbesnis uz Seimg. Galima daryti prielaida, kad respondentai galimai turi daugiau laiko skirti darbui,
todél nukencia asmeninis laikas.
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4.11 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kulttiros skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis
numeris nuokrypis
3.8 Vadovai organizacijoje supranta, kad darbuotojai turi ir pareigy Seimai 3,79 1,046
3.9 Mano tiesioginis vadovas supranta, kad turiu ir asmeniniy reikaly 3,83 1,077
2.23 Neéra sudétinga darbo metu gauti laisvo laiko susitvarkyti asmeninius ar | 3,45 1,211
Seimos reikalus
2.24 Cia néra likes¢io, kad karjeros laiptais kilti noringiam darbuotojui darbas | 3,43 1,165
turéty buti svarbesnis uz Seima
2.25 Man néra sunku gauti laisvy dieny ar atostogy dél mano darbo kriivio 3,45 1,197
2.26 Organizacija lanksCiai suteikia galimybe pasiimti trumpy atostogy dél | 3,69 1,117

Seiminiy priezasciy

2.27 Si organizacija yra palanki $eimai darbovieté 3,65 1,150

Labai svarbi yra vadovo pripaZzinimo teiginiy skalé, nes i§ visy skaliy $ios teiginiai turi aukSc¢iausius
vidurkius (zr. 4.12 lentel¢). Galima teigti, kad respondentams labai svarbu vadovo vertinimas. Visi
teiginiai buvo jvertinti gana aukstu vidurkiu — nuo 3,74 iki 3,94. Daugiausiai palaikymo sulauké 3
teiginiai, kuriy vidurkiai 3,91, 3,93, ir 3,94, o tai rodo, kad vadovai organizacijose domisi tuo, kg daro
respondentai, taip pat pripazjsta darbo rezultatus ir vertina visas respondenty pastangas ir indélj j
atlickamg darba.

4.12 lentelé. Vadovo pripazinimo skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis
numeris nuokrypis
3.3 Mano vadovas vertina mano indélj j darba 3,91 0,853

3.7 Mano vadovas pripazjsta mano darbo rezultatus 3,93 0,840

3.6 Mano vadovas vertina mano pastangas 3,88 0,891

3.4 Mano vadovas sveikina mane su pasiekimais 3,74 1,025

3.1 Mano vadovas domisi tuo, kg as$ darau 3,94 0,848

Bendradarbiy pripazinimo skalés teiginiai atskleidZia, kad organizacijose kolegos vertina ir pripazjsta
respondenty pastangas darbe, mato ir pripaZzjsta jy darbo rezultatus. Teiginiy vidurkiai yra aukstesni
nei 3 balai ir svyruoja nuo 3,72 iki 3,85, todél galima teigti, kad respondentai jau¢ia pakankamai
didelj bendradarbiy pripazinimg darbe (Zr. 4.13 lentelg).

4.13 lentelé. Bendradarbiy pripazinimo skalés teiginiy vertinimas

Teiginio | Teiginys Vidurkis Standartinis
numeris nuokrypis
55 Bendradarbiai vertina mano pastangas darbe 3,83 0,821

5.9 Bendradarbiai sveikina mane su pasiekimais 3,72 0,957

5.6 Bendradarbiai vertina mano indélj organizacijoje 3,77 0,821

5.7 Bendradarbiai pripazjsta mano darbo rezultatus 3,81 0,836

5.8 Bendradarbiai pripazjsta mano pastangas 3,85 0,829

Konstrukty vidurkiai. Atlikus visy teiginiy vidurkiy analiz¢, buvo kuriami nauji konstruktai ir
vertinami jy vidurkiai. Kalbant apie prasminga darbg, buvo kuriami 4 nauji konstruktai. Pirma buvo
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kuriamas bendras prasmingo darbo konstruktas, kuris apémé visus 10 teiginiy i§ visy 3 prasmingo
darbo dimensijy. Tuomet buvo kuriami atskiri 3 prasmingo darbo konstruktai kiekvienai dimensijai.

Vertinant bendrg prasmingo darbo konstrukto vidurkj (zr. 4,5 paveiksla), matoma, kad jis yra 3,72
(pazyméta zaliai). Tuo tarpu prasmingo darbo dimensijy konstrukty vidurkiai i$sidésté nevienodai.
Auksciausias vidurkis buvo gautas vertinant prasmingo darbo atsiradima per atlickamg darba (3,86),
0 maziausias — prasmingo darbo kiirimas per motyvacija, poveikj kitiems (3,42). Bitent Sios,
trec¢iosios dimensijos vidurkis gana nemazai skiriasi nuo kity dimensijy vidurkiy, tai rodo, kad
respondentams svarbiau prasmingas darbas, kuriamas per atlickamg darbg.

3,90 3,86
3,83 —
3.80
3,72
3,70
3.60
3,50
42

3.40
3,30
3.20

Prasmingas darbas Pozityvi / teigiama Prasmés kiirimas per Didesnio gério

(bendras) prasmé darba motyvatoriai

4.5 pav. Prasmingo darbo ir jo dimensijy vidurkiai

Kiekvienam veiksniui buvo sukurtas konstruktas ir jvertintas vidurkis (Zr. 4.6 lentele). Visi veiksniai,
lemiantys prasminga darba, turi didesnius nei vidutinius vidurkius. Jgudziy jvairové turi didZiausig
vidurkj — 3,96 (pazyméta zaliai), o maziausig darbuotojy mokymas-ugdymas — 3,46 (pazyméta
raudonai).
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4.6 pav. Prasmingg darba lemianciy veiksniy vidurkiai
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Apibendrinant, prasmingo darbo dimensijos, kai prasmingas darbas atsiranda per teigiama, pozityvia
prasme, ir atliekamus darbus, buvo vertinamos geriau, nei prasmingo darbo atsiradimo per
motyvatorius, poveikj kitiems dimensija. I§ analizés rezultaty matyti, kad darbuotojams darbe reikia
daug ir jvairiy jgudziy, taip pat darbuotojai labiau jaucia vadovo pripazinimg, labiau vertina savo
atlickamas uzduotis, galimybe dirbti savarankiskai ir sulaukti bendradarbiy pripazinimo.

4.3. Prasminga darbg lemianc¢iy veiksniy raiSka pagal demografines charakteristikas

Toliau darbe analizuojama prasmingo darbo ir respondenty demografiniy charakteristiky sasaja.
Siekiama i$siaiskinti, ar prasmingas darbas skiriasi, priklausomai nuo respondento lyties, gimimo
mety (kartos), pajamy pakankamumo, sektoriaus, kuriame dirba, darbo stazo ir iSsilavinimo.
ReikSmingy vidurkiy skirtumy daugiau ar maziau buvo rasta tarp visy konstrukty ir demografiniy
charakteristiky.

Pirmiausia buvo analizuojama bendro prasmingo darbo, jo dimensijy ir atskiry veiksniy Konstrukty
skirstiniy normalumo ir dispersijy lygumo salygos. Skirstiniy normalumo salygai patikrinti buvo
naudojama Kolmogorov‘o-Smirnov-‘o testas, o dispersijy lygybei — Levene‘s testas. Kadangi visy
konstrukty skirstiniai néra normalieji (p=0.000), todél jy analizei taikomi neparametriniai kriterijai.

Atlikta respondenty pateikty atsakymy analizé pagal uzimamas pareigas parodé, kad respondenty,
uziman¢iy vadovaujancias pareigas ir ne, nuomonés iSsiskyré. StatistiSkai reikSmingi skirtumai
matomi vertinant visas prasmingo darbo dimensijas ir visus veiksnius (p < 0,05), respondentai
uzimantys vadovaujancias pareigas geriau jvertino visas dimensijas ir veiksnius (zZr. 4 prieda).

Ieskant skirtumy tarp respondenty atsakymy ir lyties buvo atlikta Kruskal-Wallis‘o kriterijy k-
nepriklausomoms imtims (k>2) analizé (Zr. 5 prieda). Analizuojant prasmingo darbo konstrukta
reik§mingi skirtumai tarp respondenty atsakymy gauti tik prasmingo darbo, atsirandancio pozityvia /
teigiamg prasme, dimensijoje (p = 0,023). Remiantis vidutinio rango koeficientu (209,82) moterys
pasizymi didesniu prasmingo darbo kiirimu per $ig dimensija. Analizuojant prasminga darba
lemiancius veiksnius, matoma, kad respondenty vertinimai statistiSkai reik§mingai skiriasi vertinant
griztamojo rySio konstrukta. Moterys griZtamajj rys] vertina statistiSkai didesniu vidurkiu.

Statistiskai reik§mingas skirtumas matomas ir analizuojant respondenty atsakymus pagal respondenty
gimimo metus, t . y. pagal tai, kokiai kartai jie priklauso (zr. 4.14 lentel¢). Analizuojant prasmingg
darbg, pastebima, kad bendras prasmingas darbas, prasmingas darbas, atsirandantis per atlickamag
darbg ir motyvatorius, poveikj kitiems, didziausias tarp respondenty, kurie priklauso Y kartai. Tuo
tarpu prasmingas darbas, atsirandantis per pozityviag / teigiama prasme, didZiausias tarp X kartos
atstovy, vadinasi darbuotojai, kurie priklauso X kartai labiausiai vertina prasmingg darba, kai kartu
gauna ir asmeninés naudos. Analizuojant veiksnius, situacija iSlieka tokia pati, statistiSkai
reikSmingas skirtumas matomas vertinant jgtidziy jvairove (p = 0,000), uzduoties reik§minguma p =
(0,014), uzduoties tapatumg (p = 0,010), savarankiSkuma (p = 0,000), transformacing lyderyste (p =
0,007), darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultirg p = (0,017), kur remiantis vidutinio rango
koeficientais visus iSvardintus veiksnius geriausiai jvertino karjeros klestéjimo etape esantys Y kartos
atstovai. Galima teigti, kad Y kartos atstovai yra savo karjeros pakilime, ieSko jiems tinkamiausio
varianto ir dirba darba, kuris jiems tikrai patinka ir yra prasmingas. StatistiSkai reikSmingas skirtumas
matomas ir vertinant bendradarbiy pripazinima (p = 0,022), taciau geriausiai §j veiksnj jvertino X
kartos respondentai. Galima daryti i§vada, kad X kartos respondentai labiausiai jaucia, kad dirba
prasmingg darba, kai bendradarbiai juos vertina.

55



4.14 lentelé. Respondenty atsakymy vidurkiy palyginimas pagal gimimo metus (karta)

Konstruktas Vidutinis rangas p

Gimimo metai (karta)

1943-1960 1961-1981 (X 1982-2000 (Y 2000 ir véliau

(Kadikiy bumo | karta) karta) (Z karta)

karta)
Prasmingas darbas- 135,78 201,80 217,50 168,98 0,004
bendras
Pozityvi / teigiama 140,22 213,76 213,56 170,58 0,009
prasme
Prasmeés kiirimas per 121,72 187,96 215,74 187,81 0,019
darbg
Didesnio gério 181,67 197,32 218,15 165,60 0,005
motyvatoriai
Igtudziy jvairové 103,50 206,95 217,89 167,02 0,000
UZzduoties 147,39 203,75 215,57 172,04 0,014
reik§mingumas
Uzduoties tapatumas, 160,72 203,82 216,15 168,68 0,010
supratimas
Savarankiskumas 122,28 211,88 218,49 158,88 0,000
GrjZtamasis rySys 143,61 216,21 207,53 186,90 0,157
Transformaciné 112,67 184,71 217,22 186,98 0,007
lyderysté
Darbuotojy mokymas- 177,89 203,57 206,54 196,86 0,835
ugdymas
Karjeros ugdymas 165,78 190,87 213,32 187,91 0,177
Darbo ir asmeninio 126,72 192,63 216,26 181,65 0,017
gyvenimo balanso
kulttra
Vadovo pripaZinimas 135,06 192,47 213,99 187,94 0,066
Bendradarbiy 117,67 211,76 211,57 181,01 0,022
pripazinimas

Skirtumai pastebimi ir analizuojant respondenty atsakymus pagal tai, kokj iSsilavinimg jie turi (Zr.
4.15 lentele). Statistiskai reikSmingas skirtumas matomas tiek analizuojant bendra prasmingo darbo
konstrukta, tiek dimensijy konstruktus (p < 0,05). Remiantis vidutinio rango reikSmémis visus
konstruktus geriausiai jvertino respondentai, kurie turi aukStgjj universitetinj iSsilavinimg. Vertinant
veiksnius, tendencija panasi, statistiSkai reikSmingi skirtumai matomi vertinant jgiidziy jvairove (p =
0,000), uzduoties reikSmingumg p = (0,001), uzduoties tapatumag (p = 0,042), savarankiskuma (p =
0,000), griztamajj rysi (p = 0,001), transformacing lyderyste (p = 0,007), karjeros ugdyma (p = 0,002),
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kulttirg p = (0,000) ir vadovo pripazinima (p = 0,001), kur pagal
vidutinio rango koeficientus matoma, kad veiksnius geriausiai jvertino aukstajj universitetinj
iSsilavinimg turintys respondentai. Dar vienas veiksnys, kurj vertinant randamas statistiSkai
reikSmingas skirtumas, yra darbuotojy mokymas-ugdymas (p= 0,016), taCiau jam didziausius
pvertinimus skyré respondentai, turintys pradinj i$silavinima, todél galima teigti, kad respondentai,
kurie turi vidurinj iSsilavinimg labai vertina galimybe mokytis ir biitent mokymasis labiausiai
prisideda prie prasmingo darbo atsiradimo.
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4.15 lentelé. Respondenty atsakymy vidurkiy palyginimas pagal iSsilavinimg

Konstruktas Vidutinis rangas p
ISsilavinimas
AukStasis AukStasis Profesinis | Vidurinis | Pagrindinis | Pradinis
universitetinis | neuniversitetinis/
aukstesnysis
Prasmingas 235,54 189,61 142,02 159,96 127,43 26,25 0,000
darbas-bendras
Pozityvi / 230,06 207,55 148,36 155,72 136,93 25,75 0,000
teigiama prasmé
Prasmés karimas | 227,27 191,41 148,79 177,28 127,14 45,50 0,000
per darba
Didesnio gério 235,28 173,23 143,14 171,11 140,93 135,75 0,000
motyvatoriai
Igtudziy jvairove 234,11 189,39 113,90 170,15 136,71 18,75 0,000
UZzduoties 226,24 196,37 154,86 168,98 172,93 100,25 0,001
reik§mingumas
UZzduoties 215,11 214,53 163,64 179,64 170,71 83,00 0,042
tapatumas,
supratimas
Savarankiskumas | 230,59 208,25 125,88 156,06 168,14 54,50 0,000
Grjztamasis ry$ys | 220,01 217,22 169,10 165,39 160,14 39,00 0,001
Transformaciné 226,08 200,12 137,14 174,36 147,57 22,25 0,000
lyderysté
Darbuotojy 218,02 209,02 146,10 179,82 146,00 238,50 0,016
mokymas-
ugdymas
Karjeros ugdymas | 221,35 209,90 141,07 171,05 164,29 208,00 0,002
Darbo ir 225,49 203,09 153,55 170,74 126,14 31,72 0,000
asmeninio
gyvenimo balanso
kulttra
Vadovo 222,64 196,23 143,88 183,99 156,36 29,00 0,001
pripaZinimas
Bendradarbiy 218,23 195,87 165,02 186,62 173,50 125,50 0,092
pripaZinimas

StatistiSkai reik§mingas skirtumas matomas ir analizuojant respondenty atsakymus priklausomai nuo
to, ar jiems pakanka pajamy, ar triiksta (zr. 6 prieda). Vertinant bendro prasmingo darbo ir jo
dimensijy konstruktus matomi statistiSkai reik§mingi skirtumai (p < 0,05). Prasminga darbg visuose
konstruktuose, remiantis vidutinio rango koeficientais, geriausiai vertino tie respondentai, kuriems
pinigy netriksta. Vertinant veiksnius situacija tokia pati, statistiSkai reikSmingi skirtumai matomi
analizuojant visus veiksnius, visy p reik§més maziau uz 0,05, visus veiksnius geriausiai jvertino taip
pat tie respondentai, kurie teigeé, kad pinigy jiems netruksta.

Vertinant respondenty atsakymy vidurkius pagal tai, kokiame sektoriuje jie dirba, taip pat randami
statistiskai reikSmingi skirtumai (Zr. 7 prieda). Analizuojant bendro prasmingo darbo ir jo dimensijy
konstruktus statistiSkai reikSmingi skirtumai matomi vertinant bendrg prasminga darbg, prasminga
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darbg, atsirandantj per pozityvia, teigiamg prasme, ir prasmingg darba, atsirandantj per motyvatorius,
poveikj kitiems (p < 0,05). Remiantis vidutinio rango koeficientais bendrg praminga darba ir
prasmingg darba, atsirandantj per pozityvia, teigiama prasme, vertino respondentai dirbantys $vietimo
skyriuje ir kituose tyrime nejvardintuose sektoriuose. Svietimo skyriuje dirbantys asmenys pasizymi
savo pasiSventimu, atsidavimu darbui, tokj darba dazniausiai dirba tie asmenys, kuriems toks darbas
jprasmina jy gyvenimg. Tuo tarpu prasmingg darbg, atsirandantj per poveikj kitiems, geriausiai
vertino respondentai, dirbantys farmacijos sektoriuje. Analizuojant prasmingg darbg lemiancius
veiksnius statistiS8kai reik§mingi skirtumai matomi vertinant uzduoties reikSminguma (p = 0,012) ir
karjeros ugdyma (p=0,029). Remiantis vidutiniu rango koeficientu (260,57) uzduoties reikSminguma
geriausiai jvertino farmacijos sektoriuje dirbantys respondentai, o karjeros ugdyma geriausiai jvertino
respondentai, dirbantys Svietimo sektoriuje, kur vidutinis rango koeficientas — 233,28.

Skirtumai taip pat matomi analizuojant ir lyginant respondenty atsakymus pagal tai, kiek laiko jie
dirba organizacijoje (zr. 8 pried3). Analizuojant prasmingg darba, statistiSkai reik§Smingas skirtumas
matomas tik vertinant prasmingg darbg, atsirandant] per pozityvia, teigiamg prasme (p = 0,019).
Prasmingg darba, atsirandantj per pozityvia, teigiamg prasme, geriausiai vertina respondentai, kurie
organizacijose dirba daugiau nei 10 mety. Vertinant veiksnius, statistiSkai reikSmingi skirtumai
matomi apzvelgiant jgiidziy jvairove (p = 0,005), savarankiSkuma (p = 0,008), griztamaji rysj (p =
0,016), darbuotojy mokyma-ugdyma (p = 0,007) ir karjeros ugdyma (p = 0,011). Visus iSvardintus
veiksnius, remiantis vidutinio rango koeficientais, geriausiai jvertino daugiau nei 10 mety
organizacijose dirbantys respondentai. Darbuotojai, kurie organizacijose dirba ilgg laika, turi sukaupe
didelj ziniy bagaza, daug jgiidziy, reikalingy darbui atlikti, dél to yra labiau savarankiski, zZino, kaip
atlikti darba, taip pat tokie darbuotojai dazniausiai biina geriau vertinami vadovy, todél jie labiau
vertina savo darbg kaip prasminga.

Apibendrinant galima teigti, kad prasmingas darbas statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp visy Siame
darbe i$skirty demografiniy charakteristiky (p <0,05). ReikSmingas skirtumas tarp bendro prasmingo
darbo ir jo dimensijy, buvo vertinant jj su respondenty uzimamomis pareigomis (vadovaujan¢iomis
arba ne), gimimo metais (karta), iSsilavinimu ir pajamomis. Daugiausiai statistiSkai reikSmingy
skirtumy, vertinant atskirus veiksnius, buvo atskleista vertinant pagal pajamy pakankamuma,
i§silavinimg ir uZimamas pareigas, o maziausiai — pagal lytj ir sektoriy.

4.4. Prasminga darbg lemianc¢iy veiksniy koreliaciné ir regresiné analizé

Toliau darbe tgsiama analizé siekiant nustatyti rySius, jy reikSmingumg tarp prasmingo darbo, jo
dimensijy ir veiksniy, tam buvo atlikta koreliaciné analizé. Koreliaciné analizé yra tinkama, kai
norima nustatyti rySio tarp kintamyjy kryptj ir stiprumg (Piligrimiené, 2016). Darbe koreliacijos
koeficientai interpretuojami remiantis Cohen‘o ir kt. (2003) koreliacijos koeficiento reikSmeémis,
kurios pateiktos 4.16 lenteléje (Piligrimiené, 2016).

4.16 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003)

Koreliacijos koeficiento reik§mé Interpretacija

0,00-0,19 Nezymi koreliacija Labai silpnas rysys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rysys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
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Koreliacijos koeficiento reik§mé

Interpretacija

0,90-1,00

Labai auksta koreliacija

Labai stiprus rysys

Pries pradedant analize buvo patikrinta visy veiksniy skirstiniy normalumo salyga, Kolmogorov‘o-
Smirnov‘o testo rezultatai atskleidé, kad nei vieno veiksnio duomenys néra pasiskirste pagal
normalyjj skirstinj. Remiantis Siais rezultatais koreliacin¢je analizé¢je naudojamas Spearman‘o

koreliacijos koeficientas.

Prasmingo darbo konstrukto, jo dimensijy ir prasmingg darbg lemianciy veiksniy koreliacijos analizé
pateikta 4.17 lenteléje.

4.17 lentelé. Prasmingo darbo, jo dimensijy ir atskiry veiksniy koreliacijos analizé
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IS atliktos analizés matyti, kad visi prasmingo darbo konstruktai ir veiksniai turi tarpusavyje
statistiSkai reikSmingus silpnus, vidutinius arba stiprius koreliacinius rySius, nes visy koreliacijos
koeficienty p = 0,000. Stiprus rySys (r = 0,746) yra tarp bendro prasmingo darbo ir jgtidZiy jvairovés,
tai rodo, kad kuo darbuotojas turi daugiau jgtidZiy, tuo jo darbas prasmingesnis. Vertinant atskirai
prasmingo darbo dimensijas, vidutinis rySys (r = 0,669) yra tarp prasmingo darbo, atsirandancio per
pozityvig / teigiama prasme, ir jgudziy jvairovés. Tarp prasmingo darbo, atsirandancio per atlickamag
darba, ir jgtidziy jvairovés taip pat yra vidutinis koreliacinis rySys (r = 0,663). Tarp prasmingo darbo,
atsirandancio per motyvatorius, poveikj kitiems, ir jgudziy jvairovés irgi yra vidutinis koreliacinis
rySys (r = 0,606).

Tarp uzduoties reikSmingumo ir bendro prasmingo darbo taip pat yra stiprus koreliacinis rySys (r =
0,742), kuris parodo, kad kuo didesn¢ reikSme turi darbuotojy atlickamos uzduotys, tuo jy darbas yra
prasmingesnis. Vertinant atskiras prasmingo darbo dimensijas vidutinis rySys (r = 0,650) taip pat yra
tarp prasmingo darbo, kuriamo per pozityvia / teigiamg prasme, ir uzduoties reik§mingumo, o stiprus
rySys (r = 0,695) yra tarp prasmingo darbo, atsirandancio per poveikj kitiems, ir uzduoties

reikSmingumo.

Vidutinis koreliacinis rySys (r = 0,644) matomas tarp karjeros ugdymo ir bendro prasmingo darbo,
taip pat vidutinis rySys (r = 0,627) yra tarp prasmingo darbo, kuris atsiranda pozityvia / teigiama
prasmg, ir karjeros ugdymo. Tai rodo, kad galimybé darbuotojams tobuléti savo profesinéje srityje,
daryti karjerg turi jtakos darbuotojo prasmingam darbui.

Apibendrinant galima teigti, kad i§ visy pateikty veiksniy su bendru prasmingu darbu stipriausia
(stipry) ry$j turi jgidziy jvairove (r = 0,746) ir uzduoties reikSmingumas (r = 0,742), silpniausig
(vidutinj) — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira (r = 0,415).

Atlikus koreliacijy analize¢ buvo nustatyta, kad tarp visy veiksniy ir prasmingo darbo ir jo dimensijy
konstrukty yra statistiSkai reikSmingas rySys, taciau norint jj patvirtinti buvo atlikta tiesin¢ regresijos
analizé. Atliekant tiesinés regresijos analize¢ galima nustatyti rySio tarp kintamyjy pobud; ir aprasyti
priklausomo kintamojo (prasmingo darbo) priklausomybe nuo keliy nepriklausomy kintamyjy
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(prasmingg darba lemianciy veiksniy) reikSmiy matematine formule ir prognozuoti kintamojo
reikSmes (Piligrimiene, 2016).

Su kiekvienu veiksniu buvo atlikta tiesiné regresiné analizé norint jvertinti kickvieno veiksnio jtakg
bendram prasmingam darbui (zr. 9 prieda). Atlikus analiz¢ buvo nustatyta, kad kiekvienas veiksnys
atskirai daro reikSmingg jtaka darbuotojy prasmingam darbui. Didziausig jtakg prasmingam darbui
daro jguidziy jvairové (B = 0,747), o maziausig — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira (f =
0,431). Sie rezultatai sutampa su pries tai atlikta koreliacine analize.

Toliau siekiama iSanalizuoti veiksniy jtakg prasmingam darbui, kai jie veikia bendrai, todél buvo
sukurtas regresijos modelis, j jj jtraukti visi pries tirti veiksniai. Sios regresinés analizés rezultatai
pateikti 4.18 lenteléje. Kad sudarytas modelis biity tinkamas, determinacijos koeficientas R? turéty
biiti didesnis uz 0,2. Kaip matoma lenteléje $iuo atveju modelio R? = 0,714, todél modelis yra
tinkamas. Sis koeficientas taip pat paaiskina 71,4 % prasmingo darbo sklaidos. Norint jvertinti
veiksniy statistinj reikSminguma darbuotojy prasmingam darbui, vertinama p reikSme, jeigu p < 0,05,
tuomet veiksnys statistiSkai reikSmingai didina prasmingg darbg. IS 4.18 lentelés matoma, kad
statistiSkai reikSmingg jtakg prasmingam darbui daro Sie veiksniai: jgiidziy jvairoveé (f = 0,333, p =
0,000), uzduoties reiksmingumas (f = 0,374, p = 0,000) ir karjeros ugdymas (B = 0,144, p = 0,013).
Taip pat rezultatai parodé, kad uzduoties tapatumas, supratimas (B = 0,018, p = 0,649),
savarankiskumas (B = 0,074, p = 0,112), griztamasis rySys ( = -0,031, p = 0,448), transformaciné
lyderysté (B = 0,098, p = 0,088), darbuotojy mokymas-ugdymas ( = -0,011, p = 0,832), darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso kultiira (B = -0,049, p = 0,207), vadovo pripazinimas (f = 0,043, p =
0,412) ir bendradarbiy pripazinimas (f = 0,019, p = 0,582) neturi statistiSkai reikSmingo poveikio
prasmingam darbui.

4.18 lentelé. Veiksniy jtaka prasmingam darbui

Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,845)
R? B p VIF

Igudziy jvairové 0,714 0,333 0,000 2,633
Uzduoties reikSmingumas 0,374 0,000 1,894
Uzduoties tapatumas, supratimas 0,018 0,649 2,241
Savarankiskumas 0,074 0,112 3,002
Grjztamasis rysys -0,031 0,448 2,358
Transformacing lyderysté 0,098 0,088 4,530
Darbuotojy mokymas-ugdymas -0,011 0,832 3,457
Karjeros ugdymas 0,144 0,013 4,552
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso -0,049 0,207 2,063
kulttra

Vadovo pripazinimas 0,043 0,412 3,834
Bendradarbiy pripazinimas 0,019 0,582 1,672

Norint iki galo i$siaiSkinti regresijos rezultatus auk$c¢iau iSvardintiems veiksniams, neturintiems
reik§mingo poveikio prasmingam darbui, tikrinamas dispersijos did¢jimo faktorius (VIF) (zr. 4.18
lentele). Kai faktoriaus VIF reik§mé didesné uz 2, tuomet kyla multikolinearumo problema, o kai VIF
reikSmé didesné uz 4, tuomet tai rodo rimtas multikolinearumo problemas (Piligrimiené, 2016).
Siame darbe 2 veiksniy (transformaciné lyderysté ir karjeros ugdymas) VIF> 4, net 7 veiksniy
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(1gtidziy jvairovés, uzduoties tapatumo, savarankiSkumo, grjztamojo rySio, darbuotojy mokymo-
ugdymo, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kulttiros ir vadovo pripazinimo) VIF > 2, likusiy < 2.
Toliau tikrinamos keleto kintamyjy nuosavy verciy koeficientai (zr. 10 prieda), kurie yra artimi nuliui,
o tai rodo, kad nepriklausomi kintamieji yra susij¢ ir mazi pokyciai duomenyse gali turéti didelius
poky¢ius koeficienty jverciuose (Piligrimiené, 2016). Toliau tikrinamas padéties indeksas (zr. 10
priedg), kai jo reikSmés didesnés uz 15, tuomet taip pat galima problema su kolinearumu
(Piligrimien¢, 2016). Siame tyrime visy veiksniy, i§skyrus viena padéties indeksas didesnis uz 15.

Nors atlikus analize¢ buvo gauta, kad net 8 veiksniai (uzduoties tapatumas, supratimas,
savarankiskumas, grjztamasis rySys, transformaciné lyderysté, darbuotojy mokymas-ugdymas, darbo
ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira, vadovo pripazinimas ir bendradarbiy pripazinimas) neturi
reikSmingo poveikio prasmingam darbu vertinant visy veiksniy poveikj bendrai, taciau atliekant
literatiiros analize, Sie veiksniai buvo jvardinti kaip prasmingg darbg lemiantys, todél toliau veiksniai
buvo grupuojami ] atskirus rinkinius ir buvo tikrinama veiksniy rinkiniy jtaka prasmingam darbui. I$
viso buvo sudaryti 4 prasminga darbg lemianciy veiksniy, rinkiniai. Veiksniy rinkinio Nr. 1 ir
prasmingo darbo regresinés analizés rezultatai pateikti 4.19 lenteléje. | pirma rinkinj buvo sugrupuoti
Sie veiksniai — jgidziy jvairové, uzduoties reikSmingumas, karjeros ugdymas. IS tiesinés regresijos
rezultaty matoma, kad modelis yra tinkamas, nes R? = 0,702, Kkuris taip pat parodo, kad pirmojo
rinkinio veiksniai paaiSkina 70,2 % prasmingo darbo sklaidos. Taip pat visi pirmo rinkinio veiksniai
statistiSkai reik§mingai didina prasmingg darbg (p < 0,05). Apibendrinant galima teigti, kad didéjant
1giidziy jvairovei, uzduoties reikSmingumui, karjeros ugdymui, darbuotojy prasmingas darbas taip
pat didés.

4.19 lentelé. Veiksniy rinkinio Nr. 1 ir prasmingo darbo regresiné analizé

Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,838)

R2 B p VIF
Igdziy jvairove 0,702 0,388 0,000 1,927
Uzduoties reik§mingumas 0,389 0,000 1,677
Karjeros ugdymas 0,205 0,000 1,594

Tuomet buvo sudarytas prasmingg darbg lemianciy veiksniy rinkinys Nr. 2, i kurj buvo jtraukti
savarankiskumo ir transformacinés lyderystés veiksniai. Sio rinkinio regresinés analizés rezultatai
pateikti 4.20 lenteléje.

4.20 lentelé. Veiksniy rinkinio Nr. 2 ir prasmingo darbo regresiné analizé

Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,686)

R? B p VIF
SavarankiSkumas 0,471 0,432 0,000 1,497
Transformaciné lyderysté 0,340 0,000 1,497

IS analizés rezultaty matoma, kad prasmingg darba lemianciy veiksniy rinkinio Nr. 2 tiesinés
regresijos modelis yra tinkamas (R? = 0,471). Sis koeficientas parodo ir tai, jog antrojo rinkinio
veiksniai paaiskina 47,1 % prasmingo darbo sklaidos, taip pat visi veiksniai statistiSkai reikSmingai
didina darbuotojy prasmingg darba (p < 0,05).

I sekantj prasmingg darba lemianciy veiksniy modeli Nr. 3 buvo jtraukti tokie veiksniai: darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso kultiira ir vadovo pripaZzinimas. Sio rinkinio regresinés analizés
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rezultatai pateikti 4.21 lenteléje. 4.21 lenteléje pateikti duomenys parode, kad prasmingg darbg
lemianciy veiksniy rinkinio Nr. 3 tiesinés regresijos modelis yra tinkamas, nes R? = 0,332. Taip pat
prasmingg darbg lemianciy veiksniy rinkinys Nr. 3 paaiSkina 33,2 % prasmingo darbo sklaidos. Visi
veiksniai statistiSkai reikSmingai didina darbuotojy prasmingg darba, nes p < 0,05.

4.21 lentelé. Veiksniy rinkinio Nr. 3 ir prasmingo darbo regresiné analizé

Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,576)

R? B p VIF
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso 0,332 0,157 0,002 1,509
kultdra
Vadovo pripazinimas 0,471 0,000 1,509

Paskutinis prasmingg darbg lemianciy veiksniy rinkinys Nr. 4 sudarytas i§ uzduoties tapatumo,
griztamojo rysio, darbuotojy mokymo-ugdymo ir bendradarbiy pripazinimo veiksniy, jo regresinés
analizés rezultatai pateikti 4.22 lenteléje. Veiksniy rinkinio Nr. 4 tiesinés regresijos modelis yra
tinkamas (R? = 0,456), visi sujungti veiksniai paaiskina 45,6 % prasmingo darbo sklaidos. Taip pat
visi veiksnial, esantys prasminga darbg lemianciy veiksniy rinkinyje Nr. 4, statistiSkai reikSmingai
didina darbuotojy prasmingg darba, nes p < 0,05.

4.22 lentelé. Veiksniy rinkinio Nr. 4 ir prasmingo darbo regresiné analizé

Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,675)

R? B p VIF
Uzduoties tapatumas, supratimas 0,456 0,173 0,001 1,906
Grjztamasis rysys 0,253 0,000 1,971
Darbuotojy mokymas-ugdymas 0,301 0,000 1,370
Bendradarbiy pripazinimas 0,148 0,001 1,433

Apibendrinant galima teigti, kad visi i§skirti veiksniai didina darbuotojy prasmingg darba, taciau tik
atskirai po vieng arba sugrupavus } tam tikrus rinkinius. Sudaryti atskiry 4 prasminga darbg lemianciy
veiksniy rinkiniy modeliai yra tinkami ir taikant kiekvieng veiksniy grupe¢ atskirai darbuotojy
prasmingas darbas didéja.

4.5. Tyrimo diskusija ir apribojimai

Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti veiksnius, kurie lemia prasminga darba. Prasmingas darbas $iame
darbe buvo vertinamas, kaip darbas, kuris yra naudingas, reikSmingas darbuotojui, leidzia tobuléti,
1gyvendinti tikslus ir sukuriantis visokeriopa nauda darbuotojui ir organizacijai. Atlikus literatiros
analize buvo iSskirti Sie prasmingg darbg lemiantys veiksniai: jgiidziy jvairoveé, uzduoties
reikSmingumas, uZduoties tapatumas, supratimas, savarankiSkumas, grjZztamasis rysys,
transformaciné lyderysté, darbuotojy mokymas-ugdymas, karjeros ugdymas, darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso kulttira, vadovo pripazinimas, bendradarbiy pripazinimas. Tuomet buvo sudarytas
prasmingg darbg lemianciy veiksniy teorinis modelis (Zr. 2.7 paveiksla).

Tyrime 1§ viso dalyvavo 406 respondentai, i$ kuriy didzioji dauguma buvo moterys (86,7 %). Pagal
amziy tyrime daugiausiai dalyvavo Y kartos atstovy — 61,3 %. Net 53,2 % respondenty turi aukstajj
universitetinj i$silavinima, net 30 % - dirba paslaugy sektoriuje, ir 84,2 % apklaustyjy uzima
nevadovaujancias pareigas savo organizacijoje.
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Buvo atlikta aprasomoji prasmingg darbg lemianc¢iy veiksniy analizé. Atliktas empirinis tyrimas
parodé, kad prasmingo darbo konstrukto teiginius respondentai geriausiai vertina, kai kuriama
pozityvi / teigiamas prasmé, atsiranda per atlickamg darba, padeda suprasti viskg aplink. Steger‘io,
Dik‘o ir Duffy‘io (2012) atliktas tyrimas taip pat parodé, kad respondentai geriausiai vertino
prasminga darba, atsirandantj per pozityvia, teigiama prasmg.

Lysova ir kt. (2020), autoriai nustaté, kad prasmingg darbg salygoja daug skirtingy lygiy veiksniy,
kurie tarpusavyje yra susije ir saveikaujant skirtingiems veiksniams atsiranda prasmingas darbas. Tal
patvirtina atlikta koreliaciné analizé, kuri parodé, kad visi veiksniai turi statistiSkai reikSmingg rysj
su darbuotojy prasmingu darbu (Zr. 4.17 lentele). Vertinant kickvieno veiksnio atskirai ryS§j su
prasmingu darbu buvo atlikta tiesiné regresiné analizé, kuri patvirtino, kad visi veiksniai lemia
prasminga darba. Tai patvirtina visy autoriy, paminéty Siame darbe iSvadas, nes visi veiksniai jtraukti
] tyrima, jau anksc¢iau kituose moksliniuose tyrimuose buvo pagrjsti, kaip lemiantys prasmingg darba.

Albrecht o ir kt. (2021) atliktas tyrimas parodé, kad stipriausig ry$j su prasmingu darbu turj jgiidziy
Ivairove, truputi mazesnj ryS$i jzvelgé su tobul¢jimo galimybémis, o maziausig rysj uzfiksavo su
savarankiSkumu. Tai patvirtina ir atliktas tyrimas. Stipriausia (stipri) koreliacija buvo nustatyta tarp
prasmingo darbo ir jgiidziy jvairovés (r = 0,746) bei prasmingo darbo ir uzduoties reikSmingumo (r
= 0,742), o silpniausia (vidutiné) — tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiiros ir prasmingo
darbo (r = 0,415). Atlikta regresiné analizé patvirtino, kad jgidziy jvairové turi didziausig poveikj
prasmingam darbui (p = 0,747), o maziausig — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kulttra (f =
0,431).

Atliekant prasmingg darbg lemianc¢iy veiksniy kartu tiesing regresing analize, buvo gauta, kad tik 3
veiksniai - jgidziy jvairové (f = 0,333, p = 0,000), uzduoties reik§mingumas (p = 0,374, p = 0,000)
ir karjeros ugdymas (B = 0,144, p = 0,013) statistiSkai reikSmingai veikia prasmingg darba, o like
veiksniai kartu statistiSkai reik§mingo poveikio prasmingam darbui neturi. Bergman‘o Bruhn‘o
(2022) atliktas tyrimas patvirtina, kad kartu prasminga darba kurti gali ne visi veiksniai, autorius
atskleide, kad uzduociy reikSmingumas, kultira, darbo aplinka yra svarbiis veiksniai, kurie lemia
prasmingg darba, taCiau, kai jie veikia kartu, gali buiti sunkumy atsirasti prasmingam darbui.

Tuomet buvo sudaryti 4 atskiri prasmingg darbg lemianc¢iy veiksniy rinkiniai, kuriy tiesiné regresine
analizé patvirtino ty rinkiniy statistiSkai reikSminga ry§j su prasmingu darbu. Mokslininky atlikti
tyrimai taip pat parode¢, kad didesnj poveik] prasmingam darbui turi keli sugrupuoti veiksniai, jie
nustaté, kad savarankiSkumas ir geranoriSkumas veikdami kartu turi didesne jtakg prasmingam
darbui, nei taikant juos atskirai (Martela ir kt., 2021) Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad
organizacijoms labai svarbu atsirinkti skirtingy veiksniy rinkinius, lemian¢ius prasmingg darba, o ne
pavienius veiksnius, nes, kai vertinama visy veiksniy bendrai jtaka prasmingam darbui, veiksniy
poveikis gali buti labai skirtingas, nei i atskirus rinkinius sugrupuoty veiksniy poveikis. Atliktas
empirinis tyrimas parodé 4 prasmingg darbg lemianc¢iy veiksniy rinkinius.

Tyrimo apribojimai ir tolesnés tyrimo kryptys ir perspektyvos. Sis magistro baigiamasis
projektas pateikia keletg tyrimo apribojimy. Pirmiausia, tai nevienodas respondenty pasiskirstymas
pagal keleta demografiniy charakteristiky. DidzZiajg dalj respondenty tyrime sudaré moterys, net 86,7
%, o tai galéjo turéti jtakos tyrimo rezultatus. Taip pat svarbu paminéti respondenty amziy (karta,
kuriai priklauso), nes jis taip pat pasiskirsté labai netolygiai, Y kartos atstovy tyrime dalyvavo net
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61,3 %. Taigi, atliekant blisimus tyrimus reikéty uztikrinti proporcingg respondenty pasiskirstyma
pagal demografines charakteristikas.

Tyrimo rezultatai galéjo biti kitokie, jei bity tirti panagaus tipo respondentai. Siame darbe analizé
atlikta nesirenkant nei tam tikro sektoriaus darbuotojy ar skirtingas pareigas uzimanciy darbuotojy ir
pan., todél sekanciuose tyrimuose biity galima apibrézti tikslig respondenty grupe ir gauti tikslesnius
analizés rezultatus. Tikslinga biity pasirinkti net ir vieng jmone, kad jvertinti respondenty nuomong
apie prasmingg darbg ir ji lemiancius veiksnius tokioje pacioje aplinkoje.

Siame darbe buvo paliesta COVID-19 pandemija, kuri atne$¢ daug poky¢iy darbo rinkoje — atsirado
nuotolinis darbas, visi procesai organizacijoje pradéjo biti valdomi nuotoliu, vadovai ir darbuotojai
komunikacijai turéjo rinktis kitokius kanalus. Tod¢l tolesniuose tyrimuose bity tikslinga jvertinti,
kaip COVID-19 pandemijos pokyc¢iai pakeité darbuotojy pozitrj j prasmingg darbg, kokie veiksniai
ji lemia skirtingose darbo formose — hibridinis darbas, kai dalis darbo dirbama biinant biure, o dalis
dirbant i§ namy, taip pat darbas nuotoliu, kai darbuotojui visiSkai nereikia eiti | biurg ir aiSku darbas
biure, kai néra galimybés dirbti i§ namy. Tikétina, kad analizuojant $ias darbo formas, prasmingo
darbo vertinimas skirtysi.

Paskutinis svarbus dalykas, | kurj turéty atkreipti démesj biisimi tyré¢jai, yra veiksniy, lemianciy
prasmingg darbg, grupavimas j atskirus rinkinius. Labai svarbu tiksliai nustatyti kokia tiksliai
veiksniy rinkiniy sudétis labiausiai lemia prasmingg darba.
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ISvados

1. Prasmingas darbas seniai ir ganau placiai analizuojamas, taciau lig Siol néra vieno bendro
prasmingo darbo apibrézimo. Siame darbe prasmingas darbas apibiidinamas, kaip darbas, kuris
yra naudingas, reikSmingas darbuotojui, leidzia tobuléti, jgyvendinti tikslus ir sukuriantis
visokeriopg nauda darbuotojui ir organizacijai. Pazymétina, kad pagal §j prasmingo darbo
apibrézimg prasmingg darbg apibiidinam matuoja 3 dimensijos: prasmingas darbas, atsirandantis
per asmening nauda, atlickamg darbg ir per poveiké kitiems.

2. Atlikta mokslinés literaturos analizé parod¢, kad prasmingam darbui atsirasti, didinti ir mazinti
yra daugybé Saltiniy. Galima i$skirti pavienius prasminga darbg lemiancius veiksnius arba juos
grupuoti | atitinkamus lygius, kategorijas. Remiantis moksline literatiira ir kity mokslininky
atliktais tyrimais, buvo sudarytas teorinis prasmingg darbg lemianc¢iy veiksniy modelis ir iSskirti
4 lygiy veiksniai, lemiantys prasmingg darba: darbo dizaino — jgudziy jvairové, uzduoties
reik§mingumas, uZduoties tapatumas, supratimas, savarankiskumas, griztamasis rysys, lyderystés
ir valdymo — transformaciné lyderysté, organizacinio lygio — darbuotojy mokymas-ugdymas,
karjeros ugdymas, darbo vietos santykiy lygio — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira,
vadovo pripazinimas, bendradarbiy pripazinimas.

3. Parengta tyrimo metodika apibréze, kad tyrimo tikslas yra itirti, kokj poveikj nustatyti prasminga
darba lemiantys veiksniai turi darbuotojy prasmingam darbui. Siam poveikiui istirti buvo atliktas
kiekybinis tyrimas, atliekant netiesiogine apklausa, sudarytg anketg talpinant internete. Tyrime
dalyvavo tuo metu Lietuvoje dirbantys asmenys, nepriklausomai nuo jy uzimamy pareigy,
sektoriaus, kuriame dirba. Tyrime dalyvavo 406 respondentai. Atliekant duomeny analize buvo
vadovaujamasi $iais etikos principais - tiriamyjy sutikimo, leidimo gavimo, anonimiskumo,
konfidencialumo. Tyrimo duomenys buvo analizuojami pasitelkiant apraSomaja, koreliacing ir
regresing analizes.

4. Apibendrinant empirinio tyrimo rezultatus galima teigti, kad:

e Analizuojant prasmingg darbg lemianciy veiksniy raiska pagal demografines charakteristikas,
analizeé parode, kad prasmingas darbas statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp visy Siame darbe
18skirty demografiniy charakteristiky (p < 0,05). Tarp bendro prasmingo darbo ir jo dimensijy
reikSmingiausias skirtumas buvo vertinant jj su respondenty uZimamomis pareigomis
(vadovaujanciomis arba ne), gimimo metais (karta), iSsilavinimu ir pajamomis. Daugiausiai
statistiSkai reikSmingy skirtumy, vertinant atskirus veiksnius, buvo atskleista vertinant pagal
pajamy pakankamuma, iSsilavinimg ir uzimamas pareigas, o maziausiai — pagal lytj ir
sektoriy.

e Tiriant prasmingg darba lemianciy veiksniy bendrus vidurkius, matoma, kad respondentai
visus veiksnius jvertino daugiau nei vidutine verte (nuo 3,46 iki 3,96). Stipriausig jtaka
prasmingam darbui turi jgiidZiy jvairové (3,96), o silpniausig — darbuotojy mokymas-ugdymas
(3,46).

e Analizuojant visus respondenty atsakymus ir kiekvieng veiksnj atskirai, buvo nustatyta, kad
visi veiksniai lemiantys prasmingg darba daro statistiSkai reikSmingg jtaka prasmingam
darbui. DidZiausig jtakg prasmingam darbui daro jgudziy jvairove (B = 0,747), o maziausig —
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kulttra (B = 0,431). Taciau analizuojant visus veiksnius
kartu, buvo nustatyta, kad prasmingg darba lemia jgudziy jvairoveé (f = 0,333, p = 0,000),
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uzduoties reikSmingumas (B = 0,374, p = 0,000) ir karjeros ugdymas (B = 0,144, p = 0,013).
Buvo sudaryti atskiri 4 veiksniy rinkiniai, lemiantys prasmingg darbg. Taigi, pirmajj rinkinj
sudaro jgidziy jvairove, uzduoties reikSmingumas, karjeros ugdymas. Antrajj rinkinj sudaro
savarankiSkumo ir transformacinés lyderystés veiksniai. Treciajj rinkinj sudaro darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso kultiira ir vadovo pripazinimas. O | ketvirtajj rinkinj jtraukti
uzduoties tapatumo, griztamojo rySio, darbuotojy mokymo-ugdymo ir bendradarbiy
pripazinimo veiksniai. Biitent Sie rinkiniai gali biti taikomi organizacijose, siekiant sukurti ar
padidinti darbuotojy prasminga darba.

Rekomendacijos

Atliktas empirinis tyrimas parodé, kad prasmingg darba maziausiai jtakoja darbuotojy mokymas-
ugdymas. Organizacijoms verta apmastyti galimybe skirti darbuotojams daugiau darbui atlikti
reikalingy mokymy, organizuoti jgiidziy tobulinimo programas. Svarbu ugdyti savo darbuotojus,
leisti jiems tobuléti, mokytis, kaip siekti karjeros ir atrasti prasmingg darbg. Galima darbuotojams
sitilyti mentorystés programas, juk kiekviena organizacija savo viduje turi darbuotojy eksperty,
turin¢iy didelj ziniy bagaza, ir puikiai iSmananciy savo darba. Labai svarbu organizuojant mokymus
darbuotojams, atsizvelgti  jy norus, kurioje srityje jie nori patobuléti, kas jiems sunkiau sekasi darbe.
Taip mokymai bus pritaikyti kiekvienam darbuotojui atskirai, individualiai ir nauda bus didesné.

Biitina uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Siais laikais kiekvienas dirbantis Zmogus
darbui skiria labai daug laiko, organizacijos dziaugiasi atliktais darbais. Taciau labai svarbu jvertinti
ir nubrézti linijg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Tai ypatingai sunku padaryti Siuolaikinéje darbo
rinkoje, kai i§populiaréjo nuotolinis darbas ir darbuotojai nebeatskiria, kada jie dirba ir kada ne. Sioje
vietoje iniciatyvos turéty imtis organizacijos ir ieSkoti biidy, kaip kontroliuoti darbuotojus, kad bty
iSlaikytas balansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Organizacijos turéty skatinti darbuotojus
nedirbti virSvalandziy, laisvalaikio neiskeisti  darba, todé¢l galéty organizuoti bendras veiklas ne
darbo metu — isvykas, ekskursijas, pasivaik$¢iojimus gamtoje ar sporto uzsi€émimus.

Organizacijoms rekomenduojama skatinti darbuotojus myléti savo darba, kad prasmingas darbas
atsirasty i§ asmeninio pozilirio, asmeninés naudos ir teikty dziaugsma asmeniniam gyvenimui. Labai
svarbu, kad darbas turéty ry§j su asmeniniu gyvenimu, kad biity kuriama abipusé prasme. Priimant
darbuotojus j darbg organizacijos turéty pasverti, ar darbuotojas tikrai tinkamas organizacijai, ar jo
asmeninés savybes, vertybés sutampa su organizacijos puoselé¢jamomis vertybémis. Tik tuo atveju
kai bus rySys tarp darbuotojo asmenybés ir atlickamo darbo, bus pasiekiami geriausi rezultatai ir
sukuriamas prasmingas darbas.

Biitina atkreipti démesj, kad prasmingg darbg organizacijose dirba ilgiausiai jose dirbantys asmenys.
Organizacijos galéty rengti programas jauniems darbuotojams, kad parodyty darbo kuriamg nauda,
stiprinty pasitikéjimg organizacija ir taip uzsitikrinty ilgesnj darbuotojo darba organizacijoje. Taip
pat svarbu atkreipti démesj ] savarankiskuma, jis darbuotojams taip pat labai svarbus. Reikia skatinti
darbuotojus dirbti savarankiskai, leisti jiems pasirinkti darbo metodus, biidus, taip pat priimti
sprendimus. Rekomenduojama periodiskai apdovanoti darbuotojus, jvertinti jy darba, skatinti
tobuléti.

Apibendrinant galima teigti, kad kiekviena organizacija yra individuali ir i8skirtiné, kiekvienoje
darbo pobiidis ir aplinka nevienoda, todé¢l organizacija geriausiai pati gali nuspresti, kokius veiksmus
reikia atlikti siekiant darbuotojy prasmingo darbo. Organizacijos geriausiai pazjsta savo darbuotojus,
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zino jy poreikius, norus, tod¢l svarbu nepamirsti visada atkreipti | juos démes;j atlickant pokycius,
kuriant naujas programas, organizuojant renginius ir pan. Kai darbuotojai jaus, kad organizacija juos
vertina, atsizvelgia j jy norus, daro tinkamus poky¢ius, kad pagerinty jy darba organizacijoje, padeda
tobuléti, skiria mokymus, mentoriy, tuomet ir darbas organizacijoje vyks kitaip, darbuotojai bus
labiau jsitrauke j darba, labiau pasitikés organizacija ir taip kurs prasmingg darba.
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Priedai

1 priedas. Prasmingg darba skatinanc¢iy veiksniy daugiapakopé sistema pagal Lysova ir kt.
(2019)

Organizacinio lygio veiksniai
Visuomenés lygio veiksniai 4‘ - '7
Vadovavimas
Galimybé gauti o N 4
dora darb Organizacijos Socialiné darbo
padory carba g kultiira aplinka
4
Kultiiros normos \ Organizacijos
politika ir
praktika

Individualaus lygio veiksniai .
Prasmingas darbas

Asmeniniai pasakojimai

Prasmingumas darbe
- (komandos lygiu)

Adaptacijos

Prasmingumas darbe
(asmeniskai)

Dispoziciniai
parasai

Darbo lygio veiksniai

Tipas, kokybe, darbo kiekis

A

Darbo projektavimas




2 priedas. Prasmingg darbg lemianciy veiksniy tyrimo anketa

Gerbiami respondentai,

Esu Kauno technologijos universiteto Zmoniy istekliy vadybos, antrosios pakopos studijy studenté.
Siuo metu raau magistro baigiamaji darba ir atlieku tyrima, kurio tikslas nustatyti, kokie veiksniai

lemia darbuotojy prasmingg darba.

Kviec¢iu uzpildyti anketa, uztruksite apie 10 minuciy. Tyrimas yra anoniminis, jo duomenys ir
rezultatai bus naudojami apibendrintai.

Kilus klausimams praSau kreiptis el. pastu lina.pociene@ktu.edu.

IS anksto dékoju uz Jusy skirtg laikg ir nuoSirdzius atsakymus!

1. Pagalvokite apie save ir pazymékite, kiek sutinkate su teiginiais:

Visiskai Visiskai | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku | sutinku | sutinku, sutinku
nei
nesutinku
1.1. Mano karjera yra prasminga
1.2. AS suprantu, kaip mano darbas prisideda prie
gyvenimo prasmeés
1.3. AS suprantu, kas daro mano darbg prasmingg
1.4, Atradau darba, kurio keliami tikslai mane
tenkina
15. Manau, kad darbas prisideda prie mano
asmeninio augimo
16. Darbas padeda man geriau suprasti save
17. Darbas padeda suprasti mane supantj pasaulj
1.8. Darbe tenka naudoti jvairius jgiidzius
1.9. Darbe galiu daug sprendimy priimti pats
1.10. | Darbe turiu nemaZzai galimybiy savarankiskai
ir laisvai spresti, kaip atliksiu darbg
1.11. | Dirbdamas iame darbe, galiu uZbaigti tai, kg
esu pradéjes
1.12. | Tikétina, kad mano darbo rezultatai turés
didelés jtakos kity zmoniy gyvenimui
2. Pagalvokite apie savo darbg ir pazymekite, kiek sutinkate su teiginiais:
Visiskai VisiSkai | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku | sutinku | sutinku, sutinku
nei
nesutinku
2.1. Darbe turiu atlikti uzduotis, kurios turi aiskia
pradzig ir pabaiga
2.2. Darbe turiu galimybe pats priimti sprendimus,
kaip susidélioti darba / darbo grafika
23 Mano darbe reikalingi jvairts jgiidziai
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Visiskai Visiskai | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku | sutinku | sutinku, sutinku
nei
nesutinku

2.4 Darbe turiu galimybe nuspresti, kokiu
eiliskumu atlikti darbus

25. Darbe galiu pats spresti, kokius metodus
naudoti darbui atlikti

26. Darbe turiu dirbti naudodamasis savo asmenine
iniciatyva arba nuomone

27. Darbe privalau naudoti daug skirtingy jgudziy,
kad atlik¢iau uzduotis

238. Darbe turiu galimybe iki galo uzbaigti savo
pradétus darbus

20. Pati darbo veikla suteikia tiesioging ir aiskia
informacija apie mano darbo efektyvuma
(kokybe ir kiekybe)

2.10. | Pats mano darbas pateikia griZtamgajj rysj apie
mano darbo rezultatus

2.11. | Mano darbas i$ tiesy pasaulyje nieko
nekeicia/néra svarbus

2.12. | Pats darbas yra labai reikSmingas ir svarbus
platesniame kontekste

2.13. Zinau, kad mano darbas keicia pasaulj j gera

2.14. | Mano darbas prisideda prie didesniy tiksly
igyvendinimo

2.15. | Darbe man suteikiama daug savarankiSkumo
priimti sprendimus

2.16. | Darbe turiu galimybe planuoti, kaip dirbsiu
savo darba

2.17. | Darbe turiu galimybe pasirinkti metodus darbui
atlikti

218. | Darbas planuojamas taip, kad man paskirtas
uzduotis galiu atlikti nuo pradziy iki pabaigos
nepertraukiamai

2.19. | Darbe tenka naudoti sudétingus arba auksto
lygmens jgtidzius

2.20. | Pats mano darbas pateikia informacijg apie
mano darbo rezultatus

291 | Darbas turi didele jtakg Zmonéms uz
organizacijos riby

292 | Mano atliekamos uzduotys, turi didele jtakg
zmonéms Uz organizacijos riby

293 | Néra sudétinga darbo metu gauti laisvo laiko
susitvarkyti asmeninius ar Seimos reikalus

2.24. | Cia néra likescio, kad karjeros laiptais kilti
norin¢iam darbuotojui darbas turéty biti
svarbesnis uz Seima

2.25. | Man néra sunku gauti laisvy dieny ar atostogy
dél mano darbo kriivio

2.26. | Organizacija lanksciai suteikia galimybe
pasiimti trumpy atostogy dél Seiminiy
priezasciy

2.27. | Si organizacija yra palanki $eimai darbovieté
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3. Pagalvokite apie savo tiesioginj vadovg ir pazymékite, kiek sutinkate su teiginiais

VisiSkai VisiSkai | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku | sutinku | sutinku, sutinku
nei
nesutinku

3.1. Mano vadovas domisi tuo, kg a§ darau

3.2. Mano vadovas perteikia aiskig ir pozityvig
ateities vizija

3.3 Mano vadovas vertina mano indélj i darba

34. Mano vadovas sveikina mane su pasiekimais

35 Mano vadovas turi aiskias vertybes ir pats
jomis vadovaujasi

36. Mano vadovas vertina mano pastangas

37 Mano vadovas pripaZjsta mano darbo
rezultatus

38. Vadovai organizacijoje supranta, kad
darbuotojai turi ir pareigy Seimai

39 Mano tiesioginis vadovas supranta, kad turiu ir
asmeniniy reikaly

4. Pagalvokite apie darbuotojy mokymus Jusy organizacijoje ir pazymékite, kiek sutinkate su

teiginiais
Visiskai VisiSkai | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku | sutinku | sutinku, sutinku
nei
nesutinku
4.1. Si organizacija aktyviai palaiko mano asmeninj

mokymasi ir tobuléjima

4.2. Turiu galimybiy ¢ia padaryti karjerg (gauti
paaukstinima, didesniy atsakomybiy
suteikimas ir kt.)

4.3 Si organizacija suteikia jvairiy tobuléjimo
galimybiy (dalyvavimas projektuose,
kvalifikacijos kélimas, komandiruotés ir kt.)

4.4 Turiu daug galimybiy tobulinti savo
asmeninius jgidzius ir geb&jimus

45 Skyrius, kuriame dirbu, suteikia galimybiy
mokytis, kad biity patenkinti besikeiiantys
organizacijos poreikiai

4.6. Mano skyriuje skatinamas mokymasis ir
tobuléjimas, skiriami apdovanojimai

4.7 Apskritai organizacijos rengiami praktiniai
mokymai yra aktualiis mano tiesioginiam
darbui

4.8 Apskritai organizacijos rengiami praktiniai
mokymai atitinka mano poreikius

4.9 Apskritai esu patenkintas praktiniy mokymy
kiekiu organizacijoje

5. Pagalvokite apie santykj su vadovu ir kolegomis, ir paZymekite, kiek sutinkate su teiginiais
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Visiskai
nesutinku

Visiskai
sutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

5.1.

Mano vadovas su darbuotojais elgiasi kaip su
asmenybémis, palaiko juos, skatina tobuléti

5.2.

Mano vadovas drasina darbuotojus, pripazjsta
ju nuopelnus

5.3.

Mano vadovas skatina visy komandos nariy
pasitikéjima vienas kitu, jsitraukimg ir
bendradarbiavimag

5.4.

Mano vadovas skatina ieskoti naujy problemy
sprendimo biidy ir abejoja nepagristomis
prielaidomis

5.5.

Bendradarbiai vertina mano pastangas darbe

5.6.

Bendradarbiai vertina mano indélj
organizacijoje

5.7.

Bendradarbiai pripazjsta mano darbo rezultatus

5.8.

Bendradarbiai pripaZjsta mano pastangas

5.9.

Bendradarbiai sveikina mane su pasiekimais

0O 000N 00 o0 O

O 000 0 0 ™

0O 0O O 0O O 0o 0O o ©

Jusy lytis:
Vyras
Moteris
Kita

Jasy gimimo data:
1943-1960
1961-1981
1982-2000

2000 ir véliau

Jisy i8silavinimas:

Aukstasis universitetinis

Aukstasis neuniversitetinis/aukStesnysis
Profesinis

Vidurinis

Pagrindinis

Pradinis

Kokiame sektoriuje dirbate?
Administravimas, ekonomika
Informacinés technologijos
Prekyba

Paslaugos

Statyba

Farmacija

Svietimas

Teisé
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2.

Logistika
Gamyba

Viesasis sektorius
Kita (jrasykite)

. Ar uzimate vadovaujancias pareigas?

Taip
Ne

. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?

Iki 6 meén.

Nuo 6 mén. iki 1 mety
Nuo 1 mety iki 2 mety
Nuo 2 mety iki 3 mety
Nuo 3 mety iki 5 mety
Nuo 5 mety iki 10 mety
Daugiau nei 10 mety

Kalbant apie Jiisy pajams, pazymekite Jums labiausiai tinkantj varianta:

Pinigy netruksta

Pinigy dazniausiai pakanka
Pinigy daznai pritriiksta
Pinigy truksta nuolat
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3 priedas. Faktoriné analizé

Skalé

Teiginys

i/tt

I'mean

I'min

I'max

%

KMO

Prasmingas darbas

0,899

0,489

0,200

0,762

65,343

0,897
(p=0,000)

1. | Pozityvi/
teigiama
prasme

Mano karjera yra
prasminga

0,899

0,808

AS suprantu, kaip mano
darbas prisideda prie
gyvenimo prasmeés

0,893

0,797

AS suprantu, kas daro
mano darba prasminga

0,869

0,755

Atradau darba, kurio
keliami tikslai mane
tenkina

0,841

0,707

0,894

0,688

0,635

0,762

76,665

0,843
(p=0,000)

2. | Prasmés
kiirimas per
darba

Manau, kad darbas
prisideda prie mano
asmeninio augimo

0,859

0,738

Darbas padeda man
geriau suprasti save

0,892

0,796

Darbas padeda suprasti
mane supantj pasaulj

0,866

0,750

0,843

0,642

0,597

0,672

76,146

0,722
(p=0,000)

3. | Didesnio
gério
motyvatoriai

Mano darbas i8 tiesy
pasaulyje nieko
nekeicia/néra svarbus

(r)

0,581

0,338

Zinau, kad mano darbas
keicia pasaulj i gera

0,900

0,810

Mano darbas prisideda
prie didesniy tiksly
jgyvendinimo

0,893

0,797

0,699

0,453

0,296

0,746

64,813

0,575
(p=0,000)

Igtidziy jvairové

Mano darbe reikalingi
jvairts jgtudziai

0,883

0,779

Darbe privalau naudoti
daug skirtingy jgudziy,
kad atlikéiau uzduotis

0,872

0,760

Darbe tenka naudoti
sudétingus arba auksto
lygmens jgtdzius

0,705

0,497

Darbe tenka naudoti
jvairius jgudzius

0,821

0,674

0,833

0,565

0,399

0,709

67,733

0,785
(p=0,000)

UZduoties
reikSmingumas

Tikétina, kad mano
darbo rezultatai turés
dideles jtakos kity
Zmoniy gyvenimui

0,758

0,575

Pats darbas yra labai
reik§mingas ir svarbus
platesniame kontekste

0,760

0,577

Darbas turi didelg jtaka
zmonéms uz
organizacijos riby

0,860

0,739

0,828

0,547

0,469

0,771

66,277

0,735
(p=0,000)
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Skalé

Teiginys

i/tt

I'mean

I'min

I'max

%

KMO

Mano atliekamos
uzduotys, turi didele
jtakg Zmonéms uz
organizacijos riby

0,872

0,760

Uzduoties
tapatumas,
supratimas

Darbe turiu atlikti
uzduotis, kurios turi
aiskig pradzig ir pabaiga

0,733

0,537

Darbas planuojamas
taip, kad man paskirtas
uzduotis galiu atlikti
nuo pradziy iki
pabaigos
nepertraukiamai

0,740

0,547

Darbe turiu galimybe
iki galo uzbaigti savo
pradétus darbus

0,793

0,628

Dirbdamas Siame darbe,
galiu uzbaigti tai, kg esu
pradéjes

0,747

0,558

0,745

0,423

0,336

0,489

56,769

0,741
(p=0,000)

SavarankiSkumas

Darbe turiu galimybe
pats priimti sprendimus,
kaip susidélioti darba/
darbo grafika

0,776

0,602

Darbe turiu galimybe
nuspresti, kokiu
eiliSkumu atlikti darbus

0,786

0,618

Darbe turiu galimybe
planuoti, kaip dirbsiu
savo darba

0,869

0,755

Darbe turiu dirbti
naudodamasis savo
asmenine iniciatyva
arba nuomone

0,749

0,561

Darbe galiu daug
sprendimy priimti pats

0,803

0,645

Darbe man suteikiama
daug savarankiskumo
priimti sprendimus

0,821

0,674

Darbe turiu galimybe
pasirinkti metodus
darbui atlikti

0,838

0,703

Darbe turiu nemazai
galimybiy savarankiskai
ir laisvai spresti, kaip
atliksiu darba

0,845

0,713

Darbe galiu pats spresti,
kokius metodus naudoti
darbui atlikti

0,832

0,693

0,936

0,619

0,534

0,798

66,267

0,938
(p=0,000)

GrjZtamasis rysys

Pati darbo veikla
suteikia tiesioging ir
aiskia informacija apie
mano darbo efektyvuma
(kokybe ir kiekybg).

0,840

0,706

0,768

0,526

0,482

0,592

68,422

0,688
(p=0,000)
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Skalé

Teiginys

i/tt

I'mean

I'min

I'max

%

KMO

Pats mano darbas
pateikia griztamajj rysi
apie mano darbo
rezultatus

0,850

0,723

Pats mano darbas
pateikia informacija
apie mano darbo
rezultatus

0,790

0,625

Transformaciné
lyderysté

Mano vadovas perteikia
aiskig ir pozityvia
ateities vizija

0,824

0,679

Mano vadovas su
darbuotojais elgiasi kaip
su asmenybémis,
palaiko juos, skatina
tobuléti

0,861

0,741

Mano vadovas drgsina
darbuotojus, pripazjsta
ju nuopelnus

0,894

0,799

Mano vadovas skatina
visy komandos nariy
pasitikéjimg vienas kitu,
jsitraukima ir
bendradarbiavima

0,881

0,776

Mano vadovas skatina
ieSkoti naujy problemy
sprendimo budy ir
abejoja nepagrjstomis
prielaidomis

0,864

0,747

Mano vadovas turi
aiskias vertybes ir pats
jomis vadovaujasi

0,798

0,638

0,925

0,675

0,601

0,814

72,974

0,899
(p=0,000)

Darbuotojy
mokymas-
ugdymas

Skyrius, kuriame dirbu,
suteikia galimybiy
mokytis, kad biity
patenkinti
besikeiciantys
organizacijos poreikiai

0,842

0,708

Mano skyriuje
skatinamas mokymasis
ir tobuléjimas, skiriami
apdovanojimai

0,856

0,733

Apskritai organizacijos
rengiami praktiniai
mokymai yra aktualiis
mano tiesioginiam
darbui

0,880

0,775

Apskritai organizacijos
rengiami praktiniai
mokymai atitinka mano
poreikius

0,928

0,861

Apskritai esu
patenkintas praktiniy

0,890

0,792

0,926

0,716

0,638

0,830

77,384

0,869
(p=0,000)
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Skalé

Teiginys

i/tt

I'mean

I'min

I'max

%

KMO

mokymy kiekiu
organizacijoje

Karjeros ugdymas

Si organizacija aktyviai
palaiko mano asmeninj
mokymasi ir tobuléjima

0,864

0,747

Turiu galimybiy ¢ia
padaryti karjera (gauti
paaukstinima, didesniy
atsakomybiy suteikimas
ir kt.).

0,842

0,710

Si organizacija suteikia
ivairiy tobuléjimo
galimybiy (dalyvavimas
projektuose,
kvalifikacijos kélimas,
komandiruotés ir kt.)

0,886

0,786

Turiu daug galimybiy
tobulinti savo
asmeninius jgidzius ir
gebéjimus

0,880

0,774

0,891

0,672

0,640

0,731

75,413

0,839
(p=0,000)

Darbo ir
asmeninio
gyvenimo balanso
kultora

Vadovai organizacijoje
supranta, kad
darbuotojai turi ir
pareigy Seimai

0,831

0,691

Mano tiesioginis
vadovas supranta, kad
turiu ir asmeniniy
reikaly

0,853

0,728

Neéra sudétinga darbo
metu gauti laisvo laiko
susitvarkyti asmeninius
ar Seimos reikalus

0,789

0,622

Cia néra lukescio, kad
karjeros laiptais Kilti
norin¢iam darbuotojui
darbas turéty bati
svarbesnis uz Seima

0,749

0,561

Man néra sunku gauti
laisvy dieny ar atostogy
dél mano darbo kriivio

0,819

0,671

Organizacija lanksciai
suteikia galimybe
pasiimti trumpy
atostogy dél Seiminiy
priezasciy

0,904

0,817

Si organizacija yra
palanki Seimai
darboviete

0,856

0,732

0,923

0,635

0,524

0,852

68,898

0,886
(p=0,000)

Vadovo
pripaZinimas

Mano vadovas vertina
mano indé¢lj j darbg

0,883

0,780

Mano vadovas
pripazjsta mano darbo
rezultatus

0,881

0,775

0,902

0,653

0,532

0,776

72,447

0,880
(p=0,000)
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Skalé Teiginys L i/tt a I'mean I'min 'max % KMO
Mano vadovas vertina 0,887 | 0,786
mano pastangas
Mano vadovas sveikina | 0,849 | 0,721
mane su pasiekimais
Mano vadovas domisi 0,748 | 0,560
tuo, kg as darau
Bendradarbiy Bendradarbiai vertina 0,891 | 0,793 | 0,929 | 0,732 | 0,615 | 0,791 | 78,641 | 0,892
pripaZinimas mano pastangas darbe (p=0,000)
Bendradarbiai sveikina | 0,816 | 0,667
mane su pasiekimais
Bendradarbiai vertina 0,897 | 0,804
mano indélj
organizacijoje
Bendradarbiai pripazjsta | 0,915 | 0,837
mano darbo rezultatus
Bendradarbiai pripazjsta | 0,911 | 0,831

mano pastangas
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4 priedas. Respondenty atsakymu vidurkiy palyginimas pagal uZimamas pareigas (Mann-

Whitney testas)
Konstruktas Vidutinis rangas p
Pareigos
Vadovaujancios | Nevadovaujancios

Prasmingas darbas-bendras 250,76 194,66 0,000
Pozityvi / teigiama prasmé 250,65 194,68 0,000
Prasmeés kiirimas per darba 240,19 196,63 0,006
Didesnio gério motyvatoriai 240,59 196,56 0,006
Igtidziy jvairové 260,63 192,81 0,000
UZduoties reikSmingumas 230,78 198,39 0,042
Uzduoties tapatumas, supratimas 245,11 195,71 0,002
SavarankiSkumas 276,34 189,87 0,000
Grjztamasis rysys 240,80 196,52 0,005
Transformaciné lyderysté 249,80 194,84 0,001
Darbuotojy mokymas-ugdymas 234,73 197,66 0,020
Karjeros ugdymas 255,08 193,85 0,000
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso | 231,24 198,31 0,039
kultora

Vadovo pripazinimas 243,96 195,93 0,002
Bendradarbiy pripazinimas 247,67 195,23 0,001
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5 priedas. Respondenty atsakymuy vidurkiuy palyginimas pagal lyti

Konstruktas Vidutinis rangas p

Lytis

Vyrai Moterys Kita
Prasmingas darbas-bendras 182,46 208,22 74,75 0,081
Pozityvi / teigiama prasmé 173,84 209,82 77,75 0,023
Prasmeés kiirimas per darba 197,48 204,80 174,75 0,844
Didesnio gério motyvatoriai 188,06 206,80 135,75 0,355
Igiidziy jvairove 195,0 206,12 30,00 0,084
Uzduoties reik§mingumas 191,62 206,52 70,00 0,173
Uzduoties tapatumas, supratimas 185,64 207,57 83,00 0,131
Savarankiskumas 187,99 206,97 109,25 0,257
Griztamasis rygys 192,16 206,75 14,00 0,043
Transformacing lyderysté 182,23 208,02 116,50 0,154
Darbuotojy mokymas-ugdymas 198,34 204,44 208,00 0,928
Karjeros ugdymas 185,30 206,95 198,50 0,395
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso 193,72 206,03 86,25 0,271
kultiira
Vadovo pripaZinimas 182,16 208,04 114,25 0,145
Bendradarbiy pripazinimas 194,74 205,61 125,50 0,495
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6 priedas. Respondenty atsakymuy vidurkiu palyginimas pajamy pakankamumg

Konstruktas Vidutinis rangas p
Pajamy pakankamumas
Pinigy Pinigy Pinigy daZnai Pinigy truksta
netriiksta daZniausiai pritriiksta nuolat
pakanka
Prasmingas darbas- 227,32 209,28 183,26 90,38 0,000
bendras
Pozityvi / teigiama 229,61 209,00 178,40 220,06 0,000
prasme
Prasmés kiirimas per 220,06 210,68 192,51 70,24 0,000
darba
Didesnio gério 229,69 204,34 182,42 144,91 0,009
motyvatoriai
Jgtudziy jvairove 236,22 205,56 180,97 100,09 0,000
Uzduoties 227,05 204,22 188,72 132,35 0,010
reikSmingumas
Uzduoties tapatumas, 231,12 207,05 183,23 98,50 0,000
supratimas
SavarankiSkumas 243,27 205,41 172,35 102,47 0,000
Grjztamasis rysys 235,20 201,85 189,62 114,24 0,000
Transformaciné 229,91 211,54 168,18 115,38 0,000
lyderysté
Darbuotojy mokymas- 236,90 204,54 179,68 115,26 0,000
ugdymas
Karjeros ugdymas 244,45 205,57 166,38 120,94 0,000
Darbo ir asmeninio 226,23 212,88 170,18 109,24 0,000
gyvenimo balanso
kultdira
Vadovo pripazinimas 225,17 212,44 168,92 126,41 0,000
Bendradarbiy 236,60 202,54 184,74 119,82 0,000
pripazinimas
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7 priedas. Respondenty atsakymy vidurkiy palyginimas pagal sektoriy, kuriame dirba

Konstruktas Vidutinis rangas p
Sektorius
§ 2
S
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Prasmingas darbas-bendras 190,41 160,60 179,11 214,34 198,06 236,07 248,37 66,50 167,57 123,35 183,07 250,40 0,001
Pozityvi / teigiama prasmé 192,63 155,00 184,10 217,67 186,61 215,36 243,22 72,50 180,70 120,18 170,52 247,67 0,001
Prasmés kiirimas per darbg 192,94 202,90 192,65 207,27 177,67 209,79 228,93 66,50 175,93 144,44 179,15 244,43 0,100
Didesnio gério motyvatoriai 192,74 147,95 168,39 214,25 209,22 268,79 246,82 82,00 174,03 129,26 219,39 241,04 0,000
Igtidziy jvairové 227,71 170,38 170,45 212,12 206,17 215,64 224,21 191,00 165,77 163,38 189,13 230,99 0,102
UZduoties reik§mingumas 195,31 185,40 175,44 215,04 189,50 260,57 246,51 257,00 172,97 135,62 172,46 234,47 0,012
UZduoties tapatumas, supratimas | 207,83 166,68 200,91 197,66 220,33 188,07 211,78 125,00 179,40 229,79 163,37 242,28 0,272
Savarankiskumas 204,90 185,45 182,94 219,42 220,00 168,86 227,65 233,50 180,17 162,15 161,80 220,99 0,246
GrjZtamasis ry$ys 212,56 227,73 188,58 200,98 193,56 225,36 232,03 64,00 197,40 190,06 172,30 213,43 0,671
Transformaciné lyderysté 204,03 206,25 185,59 218,86 210,83 170,79 206,51 158,50 183,60 129,29 179,80 230,18 0,169
Darbuotojy mokymas-ugdymas 222,12 210,90 178,57 213,41 197,61 204,86 219,24 167,50 185,53 110,56 198,17 221,37 0,081
Karjeros ugdymas 222,87 199,28 176,44 214,24 193,28 162,50 233,28 199,50 175,73 117,47 188,46 227,38 0,029
Darbo ir asmeninio gyvenimo 211,49 231,93 174,95 212,29 189,44 174,86 205,97 184,00 182,80 168,18 196,96 225,38 0,502
balanso kultura
Vadovo pripazinimas 207,35 194,75 190,60 217,50 209,33 227,71 195,37 227,50 195,80 126,09 173,67 227,78 0,199
Bendradarbiy pripazinimas 232,60 165,73 183,44 200,53 217,50 229,14 214,54 98,00 177,27 178,59 179,89 240,32 0,125




8 priedas. Respondenty atsakymuy vidurkiy palyginimas pagal laika, iSdirbta organizacijoje

Konstruktas Vidutinis rangas p
Darbo stazas
IKki 6 mén. Nuo 6 mén. Nuo 1 mety Nuo 2 mety | Nuo 3 mety | Nuo 5 mety | Daugiau nei
iki 1 mety iki 2 mety iki 3 mety iki 5 mety iki 10 mety | 10 mety

Prasmingas darbas-bendras 204,42 227,89 186,58 194,53 185,20 184,48 243,18 0,068
Pozityvi / teigiama prasmé 206,71 220,95 181,81 197,56 186,54 183,07 257,28 0,019
Prasmés kiirimas per darbg 215,21 226,64 197,88 196,65 179,15 173,42 216,24 0,151
Didesnio gério motyvatoriai 195,46 222,11 189,37 207,17 186,90 199,01 235,86 0,281
Igtdziy jvairové 207,57 215,44 180,77 230,31 180,63 169,46 253,37 0,005
UZzduoties reik§mingumas 209,89 219,17 189,73 193,43 187,95 183,40 240,19 0,179
Uzduoties tapatumas, supratimas 198,60 212,40 189,70 212,15 198,62 187,93 238,71 0,389
Savarankiskumas 195,24 219,35 189,13 209,72 184,23 177,21 265,81 0,008
Grjztamasis rysys 203,74 216,08 194,91 220,33 165,51 179,39 250,36 0,016
Transformaciné lyderysté 212,19 231,16 194,82 188,07 180,21 176,29 225,68 0,081
Darbuotojy mokymas-ugdymas 211,21 234,15 170,80 197,01 181,43 193,07 241,51 0,007
Karjeros ugdymas 217,27 226,52 177,52 205,69 170,37 186,06 240,27 0,011
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso 203,45 215,17 194,67 194,69 189,40 209,13 220,60 0,806
kultiira

Vadovo pripazinimas 200,33 226,69 189,59 207,22 191,35 180,13 231,38 0,199
Bendradarbiy pripazinimas 198,83 209,31 182,34 226,88 204,57 190,88 232,21 0,259




9 priedas. Atskiry veiksniy jtakos prasmingam darbui regresiné analizé

Igtidziy jvairovés jtaka darbuotojy prasmingam darbui

Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,747)
R? B p
Igiidziy jvairove 0,558 0,747 0,000
Uzduoties reikSmingumo jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,729)
R? B P
Uzduoties reik§mingumas 0,531 0,729 0,000
Uzduoties tapatumo, supratimo jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,506)
R? B p
Uzduoties tapatumas, supratimas 0,256 0,506 0,000
SavarankiSkumo jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,627)
R B P
SavarankiSkumas 0,394 0,627 0,000
GrjZtamojo rysio jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,555)
R? B p
Grjztamasis rysys 0,308 0,555 0,000
Transformacinés lyderystés jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,588)
R B P
Transformaciné lyderysté 0,346 0,588 0,000
Darbuotojy mokymo-ugdymo jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,531)
R? B P
Darbuotojy mokymas-ugdymas 0,282 0,531 0,000

Karjeros ugdymo jtaka darbuotojy prasmingam darbui




Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,625)
R? B P
Karjeros ugdymas 0,391 0,625 0,000

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiiros jtaka darbuotojy prasmingam darbui

Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,431)
R B p
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kultiira 0,185 0,431 0,000
Vadovo pripazinimo jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,562)
R B p
Vadovo pripaZinimas 0,316 0,562 0,000
Bendradarbiy pripazinimo jtaka darbuotojy prasmingam darbui
Veiksnys Prasmingas darbas-bendras (r = 0,464)
R B p
Bendradarbiy pripazinimas 0,215 0,464 0,000




10 priedas. Nuosavos vertés ir padéties indeksu koeficientai

Dimensija Nuosava verté Padéties indeksas
1 11,748 1,000
2 0,062 13,735
3 0,046 16,055
4 0,034 18,681
5 0,022 23,067
6 0,020 24,541
7 0,017 25,914
8 0,016 26,842
9 0,012 30,799
10 0,009 36,609
11 0,008 38,296
12 0,006 44,730




