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Santrauka. Siekiant jvertinti darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksminguma reikia validziy ir patikimy tyri-
mo jrankiy. Dviejy skerspjiivio tyrimy metu buvo vertinamos darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo
skalés lietuviskosios versijos psichometrinés charakteristikos: vidinis suderinamumas, konvergentinis validumas ir
(ar) struktiirinis validumas. Dviejy tyrimy rezultatai atskleidé, kad darbo—$eimos vaidmeny praturtinimo saviveiks-
mingumo skalés lietuviskoji versija pasizymi aukstu vidiniu suderinamumu. Tinkamas konvergentinis validumas
buvo patvirtintas nustacius statistiskai reik§mingai teigiamus ry$ius su darbo—§eimos vaidmeny praturtinimu ir jo
dimensijomis, pasitenkinimu darbu ir bendru saviveiksmingumu. Galiausiai, struktiirinis validumas buvo patvirtintas
tirian¢igja ir patvirtinanciaja faktorinémis analizémis, kurios atskleid¢, kad vienfaktoriné klausimyno struktiira tinka-
miausia. Tyrimy rezultatai parod¢, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés lietuviskoji
versija yra tinkamas matavimo jrankis, ta¢iau reikia tolesniy skalés vertinimo tyrimy.

Pagrindiniai ZodZiai: darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas, psichometrinés charakteristikos,
skalés validumas, patikimumas.

Psychometric Properties of Work-Family Enrichment Self-Efficacy Scale:
Lithuanian Version

Summary. Valid and reliable research methods are needed to assess the work—family enrichment self-efficacy. Two
cross-sectional studies were conducted to test the psychometric properties (internal consistency, convergent and/or
structural validity) of the Lithuanian version of the work—family enrichment self-efficacy scale. Results revealed that
the Lithuanian version of the work—family enrichment self-efficacy scale had high internal consistency. Adequate
convergent validity was confirmed by statistically significant positive relationships between work—family enrichment
and its dimensions, job satisfaction, and general self-efficacy. Finally, structural validity was confirmed by exploratory
and confirmatory factor analyses, that revealed that one factor explained data well. The results of the research confir-
med that the Lithuanian version of the work-family enrichment self-efficacy scale was suitable for further research.
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Ivadas

Paskutinius deSimtmecius labai padidéjo susidoméjimas tuo, kaip asmenims sekasi
suderinti skirtingus socialinius vaidmenis, tokius kaip $eima ir darbas. Si tema sulauké
dar didesnio aktualumo pasaulinés COVID-19 pandemijos metu (Allen & Martin, 2017;
Vaziri et al., 2020). Nors mokslininkai ir praktikai vis dar daugiau démesio skiria darbo—
Seimos vaidmeny konfliktui, tac¢iau pastebima, kad daugiau pridétinés vertés asmeniui ir
jo aplinkai turi pozityvi darbo—Seimos vaidmeny sgveika. Be to, svarbu pripazinti, jog
Sios temos ignoravimas neleidzia visapusiskai suprasti darbo—Seimos vaidmeny sgveikos
proceso (Chhetri, 2019; Grawitch & Barber, 2010; Vieira et al., 2016).

Remiantis akumuliacijos teorija (Sieber, 1974), keliy vaidmeny atlikimas zmogui
gali ne tik trukdyti, bet ir suteikti jam reikalingy apdovanojimy atliekant vieng vaidmenj,
pavyzdziui, privilegijy, mazesn¢ jtampa, kurie prisideda prie teigiamy pokyciy atliekant
kita vaidmenj ir taip sukuria vaidmeny praturtinimg (De Klerk et al., 2014; Matapurkar &
Bhargava, 2019). Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimas (literatiiroje taip pat vadinamas
darbo—Seimos praturtinimu) — tai pozityvus darbo—Seimos vaidmeny sgveikos rezultatas,
apibuidinantis procesa, kurio metu vienas socialinis vaidmuo (pavyzdziui, buvimas dar-
buotoju) ir su juo susije iStekliai padeda atlikti su kitu socialiniu vaidmeniu susijusius
reikalavimus (pavyzdziui, aukléti vaikus) (Greenhaus & Powell, 2006; ten Bruhelhaus &
Bakker, 2012). Darbo—S$eimos vaidmeny praturtinimas apibtidina dvikryptj procesa, kai
darbe turimi iStekliai padeda geriau funkcionuoti Seimoje, o Seimoje turimi iStekliai padeda
geriau funkcionuoti darbe. Taip pat yra laikoma, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimas
yra daugiadimensis reiSkinys, kurj sudaro trys dimensijos — vystymosi, afektiné ir kapitalo
(Carlson et al., 2006). Vystymosi dimensija apibiidina darbe jgyty igtidZiy, Ziniy ar elgesio
perkélima, afektiné dimensija — darbe jgyty teigiamy emocijy, pozityvaus efekto perkélima,
o kapitalo dimensija — darbe jgyty psichosocialiniy iStekliy (pavyzdziui, pasitikéjimo sa-
vimi) perkélima j Seimyninj gyvenimg (Carlson et al., 2006; Kacmar et al., 2014). Tyrimai
atskleidzia, kad didesnis darbo—Seimos vaidmeny praturtinimas yra susij¢s su didesniu
pasitenkinimu gyvenimu ir darbu, stipresniu jsipareigojimu organizacijai, geresne psichikos
ir fizine sveikata, retesniu ketinimu palikti darbg, mazesniu pervargimu darbe (Mauno et
al., 2015; McNall et al., 2010; Vadivukkarasi & Ganesan, 2015).

Pozityvios darbo—Seimos sgveikos prielaidas analizuojantys tyrimai patvirtina, kad
didesnj darbo—Seimos vaidmeny praturtinimg lemia didesnis suvokiamy iSoriniy iStekliy
kiekis, pavyzdziui, socialiné parama, autonomija (Demerouti et al., 2012; De Klerk et al.,
2014; Lapierre et al., 2018). Vis délto yra pastebima, kad didele reikSme darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimui turi ir asmeninés Zzmogaus charakteristikos, pavyzdziui, darbo /
Seimos centriSkumas (Lapierre et al., 2018), kognityvinés darbo—Seimos vaidmeny ribos
(Daniel & Sonnentag, 2016), atsparumas stresui (Mazerolle et al., 2018) ir kt. Remiantis
ten Bruhelhaus ir Bakker (2012) darbo ir namy istekliy teorija, vienas i§ svarbiausiy dar-
bo—Seimos vaidmeny praturtinimo mechanizmo elementy yra asmens saviveiksmingumas.
Saviveiksmingumas yra apiblidinamas kaip asmens suvokiamas gebéjimas sékmingai
atlikti jvairias uzduotis ar dorotis su problemomis (Bandura, 1983). Kaip teigia uzsienio
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tyréjai, saviveiksmingumas mobilizuoja Zmogy surasti ir (ar) igyti naujy istekliy bei padeda
suprasti, kaip ir kokius iSteklius asmuo gali panaudoti kitoje gyvenimo srityje (Judge et
al., 1998; Liu et al., 2011; Wayne et al., 2007). UZsienyje atlikti tyrimai atskleidzia, kad
asmens saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su didesniu darbo—Seimos vaidmeny
praturtinimu (Carlson et al., 2019; Gayathri & Karthikeyan, 2016).

Vis délto, kaip pazymi A. Bandura ir kiti tyréjai (pvyzdziui, Wilde & Hsu, 2019),
saviveiksmingumas yra uzduociai ir (ar) veiklai savitas ir priklausantis nuo situacijos
konstruktas, kuris skirtingose srityse ir esant kitokioms aplinkybéms gali pasireiksti skir-
tingai. Nors neatmetama, kad bendrasis asmens saviveiksmingumas yra vertingas siekiant
patirti didesnj darbo—Seimos vaidmeny praturtinima, taciau tikima, kad darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimui pasireiksti svarbesnis yra darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
saviveiksmingumas. Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas gali biiti
apibudinamas kaip asmens jsitikinimas, kad gali patirti ar pasiekti darbo—Seimos vaid-
meny praturtinimg (Heskiau, 2017). Skirtingai nei darbo—Seimos praturtinimas, kuris
akcentuoja asmens suvokiamg iStekliy perkélimo i§ vienos gyvenimo srities i kitg rezultata
(pavyzdziui, geresne¢ nuotaikg), darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas
apibiidina asmens turimus jsitikinimus, kad jis gali darbe (ar Seimoje) igyti iStekliy ir juos
panaudoti funkcionavimo ar gerovés Seimoje (ar darbe) gerinimui (Heskiau, 2017). Sis
reiskinys yra panasus j darbo—Seimos vaidmeny balanso saviveiksmingumg (Chan et al.,
2016) ar darbo—Seimos vaidmeny konflikto valdymo saviveiksmingumag (Hennessy &
Lent, 2008), kurie atitinkamai apibtidina asmens suvokiamg geb¢jima subalansuoti darbo
ir asmeninio gyvenimo reikalavimus ir valdyti konflikta tarp darbo ir Seimos bei Seimos ir
darbo. Tyrimai atskleidzia, kad asmens jsitikinimas, jog jis geba derinti darbg ir Seima, yra
susijes ir su didesniu darbo—Seimos vaidmeny praturtinimu (Chan et al., 2016; Heskiau &
McCarthy, 2020; Kim et al., 2020). Asmuo, labiau suvokdamas savo galimybes jgyti ar
panaudoti iSteklius vienoje gyvenimo srityje, taip pat turi didesng motyvacijg juos perkelti
1 kitg gyvenimo srit] ir joje juos panaudoti, ir dél to patiria didesnj darbo—Seimos vaidmeny
praturtinimg (Heskiau & McCarthy, 2020). Tokio mechanizmo veikimg patvirtino Heskiau
(2017) atliktas tyrimas, kurio metu, taikant psichologing intervencija, buvo didinamas ty-
rimo dalyviy suvokiamas darbo-Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas, kuris
buvo susijes su didesniu darbo—Seimos vaidmeny praturtinimu po intervencijos. Siekiant
tyrimuose jvertinti darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo svarbg ir (ar)
poveikj darbo—Seimos vaidmeny praturtinimui ir kitiems su pozityvia sgveika susijusiems
reiSkiniams, reikia validziy ir patikimy metodiky, leidzianc¢iy iSmatuoti §j reiskinj.

Siame straipsnyje bus sickiama jvertinti darbo—$eimos vaidmeny praturtinimo savi-
veiksmingumo skalés (Heskiau & McCarthy, 2020) lietuviskosios versijos psichometrines
charakteristikas pasitelkiant dviejy skerspjiivio tyrimy metu surinktus duomenis. Anali-
zuojama ir pristatoma darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo skalé yra skirta vertinti tik
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vieng darbo—Seimos saveikos kryptj — kaip darbas padeda gerinti Seimos funkcionavimag
ir ne atvirksc¢iai. Dviejy skerspjiivio tyrimy tikslas yra jvertinti darbo—Seimos vaidmeny
praturtinimo saviveiksmingumo vidinj suderinamumg (naudojant Cronbacho alfa koefi-
cientg), konvergentinj ir strukttrinj skalés validuma.

Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés autoriai gavo, kad
skalé pasizymi aukstu vidiniu suderinamumu (Heskiau & McCarthy, 2020; Heskiau,
2017). Panasiy rezultaty yra tikimasi ir i§ atlickamy tyrimy, todél keliama hipotezée, kad
Lietuvos darbuotojy imtyje:

Hipotezé Nr. 1: darbo—Seimos praturtinimo saviveiksmingumas pasizymi aukstu vidiniu
suderinamumu.

Siekiant jvertinti konvergentinj darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmin-
gumo validuma, buvo atliekama koreliacing analizé: tikrinami ry$iai tarp darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo, darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo (vertinta
abiejy tyrimy metu) ir jo dimensijy (vertinta antrojo tyrimo metu), bendro saviveiksmingu-
mo (vertinta pirmojo tyrimo metu) ir pasitenkinimo darbu (vertinta pirmojo tyrimo metu).
Ankstesni tyrimai atskleidzia, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmin-
gumas yra susij¢s su didesniu darbo—Seimos praturtinimu, gyvenimo saviveiksmingumu
ir pasitenkinimu darbu (Heskiau & McCarthy, 2020; Heskiau, 2017). Keliama hipotez¢,
kad Lietuvos darbuotojy imtyje:

Hipotezé Nr. 2.1: darbo—seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas yra teigiamai
susijes su bendru saviveiksmingumu;

Hipotezé Nr. 2.2: darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas yra teigiamai
susijes su pasitenkinimu darbu;

Hipotezé Nr. 2.3: darbo—seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas yra teigiamai
susijes su darbo—Seimos vaidmeny praturtinimu,

Hipotezé Nr. 2.4 darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas yra teigiamai
susijes su darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo dimensijomis.

Siekiant jvertinti skalés struktiirinj validumg, buvo atliekamos tirian¢ioji (abiejy ty-
rimy metu) ir patvirtinancioji (tik antrojo tyrimo metu) faktorinés analizés. Ankstesniy
uzsienyje atlikty tyrimy rezultatai atskleidzia, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
skale geriausiai paaiskina vieno faktoriaus strukttira (Heskiau & McCarthy, 2020; Heskiau,
2017). Keliama hipotezé, kad Lietuvos darbuotojy imtyje:

Hipotezé Nr. 3: darbo—seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalg geriausiai
paaiskina vieno faktoriaus struktira.
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Tyrimas Nr. 1
Metodika

TByrimo dalyviai ir procediira. Skerspjuvio tyrime dalyvavo 61 asmuo: 45 (73,8 %) mo-
terys ir 16 (26,2 %) vyry. 47 (77,0 %) tyrimo dalyviai nurodé esantys vede / iStekéjusios /
gyvenantys su partneriu (-e), 5 (8,2 %) iSsiskyre ir 9 (14,8 %) nevede / gyvena vieni.
Vidutinis tyrimo dalyviy amzius — 32,70 mety (SN = 10,96), vidutinis darbo stazas —
12,10 mety (SN =9,14). 37 (60,7 %) tiriamieji tyrimo metu nurod¢ turintys vaika (-y), 48
(78,7 %) nurodé uzimantys ne vadovaujamas pareigas. Tyrimo duomenys buvo renkami
elektroninés apklausos btidu — kvietimu dalyvauti tyrime dalytasi socialiniuose tinkluose.
Tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tikslu, dalyvavimo jame ir pasitraukimo i$ jo
salygomis, tyrimo nauda bei rizikomis. Siekiant i§laikyti tyrimo dalyviy konfidencialuma,
juy duomenys buvo renkami nuasmeninti. Tyrimas Nr. 1 buvo skirtas patvirtinti hipotezes
Nr. 1, Nr. 2.1, Nr. 2.2., Nr. 2.3 ir Nr. 3.

Tyrimo metodikos. Darbo—seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas. Dar-
bo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas buvo matuojamas 10 teiginiy
Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skale (Heskiau & McCarthy,
2020). Tyrimo dalyviy buvo praSoma jvertinti teiginius nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki
7 (visiskai sutinku), pavyzdziui, ,,4AS galiu efektyviai panaudoti darbe jgytus resursus,
siekiant pagerinti savo veiklg namuose*. Skalé yra laisvai prieinama naudojimui. Skalé
1 lietuviy kalbg i$versta dvigubo vertimo budu tyrimo autoriy. Tyrimui buvo skai¢iuoja-
mas bendras darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo vidurkis. Didesnis
vidurkis reiskia didesnj asmens darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksminguma.
Skalés vidinio suderinamumo (Cronbacho alfa) koeficientas — 0,95.

Darbo—seimos vaidmeny praturtinimas. Darbo—Seimos praturtinimas buvo matuoja-
mas 9 teiginiy Darbo—Seimos praturtinimo skale (Carlson et al., 2006). Tyrimo dalyviy
buvo prasoma jvertinti teiginius nuo 1 (,,visiS$kai nesutinku®) iki 7 (,,visiSkai sutinku‘‘),
pavyzdziui, ,, Mano jsitraukimas j darbg padeda man tapti geresniu (-e) Seimos nariu (-e),
nes padeda man jgyti ziniy “. Skalé yra laisvai prieinama naudojimui. Skalés vertimas
1 lietuviy kalbg buvo atliktas doc. dr. Aurelijos Stelmokienés ir Karolinos NorvaiSaités.
Tyrimui buvo skai¢iuojamas bendras darbo—Seimos praturtinimo vidurkis. Didesnis vi-
durkis reiskia didesnj asmens darbo—Seimos praturtinimg. Skalés vidinio suderinamumo
(Cronbacho alfa) koeficientas — 0,92.

Bendrasis saviveiksmingumas. 10 teiginiy Bendrojo saviveiksmingumo skale (Schwar-
zer & Jerusalem, 1995) buvo vertinamas bendrasis asmens saviveiksmingumas. Tyrimo
dalyviy buvo prasoma jvertinti teiginius nuo 1 (,,visiSkai nesutinku*) iki 7 (,,visiskai
sutinku®), pavyzdziui, ,, Visada galiu jveikti sunkias problemas, jei tik pakankamai pasi-
stengiu ‘. Skalé yra laisvai prieinama naudojimui. Skalés vertimas j lietuviy kalba buvo
atliktas doc. dr. Loretos Gustainienés ir Paulinos Simutytés. Tyrimui buvo skai¢iuojamas
bendras saviveiksmingumo vidurkis. Didesnis vidurkis reiskia didesnj asmens saviveiks-
mingumg. Skalés vidinio suderinamumo (Cronbacho alfa) koeficientas — 0,92.
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Pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimas darbu buvo matuojamas vienu teiginiu ,,Kiek
bendrai vertinant esate patenkintas savo darbu, nuo 1 visiskai nepatenkintas iki 10 visiskai
patenkintas? “ Didesnis balas reiskia aukstesnj pasitenkinimo darbu lygj. Ankstesniy tyrimy
rezultatai atskleidé, kad vienas teiginys yra pakankamas jvertinti bendrg pasitenkinimg
darbu (pavyzdziui, Dolbier et al., 2005; Fakunmoju, 2020).

Duomeny analizé. Tyrimo metu gauty duomeny analiz¢ atlikta SPSS 21.0 statistiniu
paketu. Atsizvelgiant | duomeny sklaidos asimetrijos, eksceso koeficientus ir vizualiu
vertinimu, duomenys yra pasiskirste arti normaliojo skirstinio. Jgyvendinant tyrimo tikslg
buvo naudojami Pearsono koreliacijos koeficientas ir tiriancioji faktoriné analizé (angl.
Exploratory factor analysis), naudojant pagrindiniy faktoriy (asiy) analiz¢ be pasukimo,
tikintis, kad faktorius bus tik vienas. TirianCiajai faktorinei analizei tinkamas tyrimo da-
lyviy skaicius yra 3—10 karty daugiau nei analizuojamo jrankio teiginiy kiekis (Bujang
et al., 2012; Kyriazos, 2018), todél tolesné analizé yra galima.

Rezultatai

Gautas itin aukstas darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés vi-
dinio suderinamumo koeficientas (Cronbacho alfa — 0,95), kuris gali reiksti, kad skalése
yra perteklinis teiginiy skai¢ius. Papildoma analiz¢ atskleidé¢, kad jokio skalés teiginio
pasSalinimas reik§mingai nepagerina vidinio skalés suderinamumo. Tyrimo rezultatai
patvirtino hipotezg Nr. 1.

Pirmoje lenteléje pateikiami tirty reiSkiniy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir
koreliacijy koeficientai. Rezultatai atskleidé, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
saviveiksmingumas yra statistiSkai reik§mingai teigiamai susijes su bendru saviveiksmin-
gumu, darbo—Seimos vaidmeny praturtinimu ir pasitenkinimu darbu. Tyrimo rezultatai
patvirtino hipotezes Nr. 2.1, Nr. 2.2. ir Nr. 2.3.

1 lentelé
Pirmojo tyrimo tirty reiskiniy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir koreliacijy koeficientai

Kintamieji M (SD) 1. 2. 3.
1. Bendrasis saviveiksmingumas 5,55 (0,92)
2. Darbo—$eimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmin- 4,81 (1,47) 0,36*
gumas
3. Darbo—§eimos vaidmeny praturtinimas 5,27 (1,32) 0,22 0,68*
4. Pasitenkinimas darbu 7,33 (1,87) 0,09 0,39* 0,42*
*p<0,01.

Tiriancioji faktoriné analizé atskleidé, kad duomenys yra tinkami naudoti analizei
(Kaiserio, Meyerio ir Olkino matas = 0,89; Bartleto sferiSkumo testas y* (45) = 711,94,
p <0,001). Faktoriy svoriai nuo 0,526 iki 0,923 (zr. 2-3 lentele).
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2 lentelé
Darbo—seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo

skalés teiginiy faktoriy svoriai

Teiginys Faktoriaus svoris
DSPS-1 0,838
DSPS-2 0,898
DSPS-3 0,912
DSPS—4 0,923
DSPS-5 0,887
DSPS-6 0,526
DSPS-7 0,825
DSPS-8 0,873
DSPS—9 0,815
DSPS-10 0,864

Pastaba. DSPS — darbo—eimos vaidmeny praturtinimo
saviveiksmingumas kartu su skalés teiginio eilés numeriu.

Faktorinés analizés rezultatai atskleidé, kad vienas faktorius paaiskina 71,1 % duomeny
dispersijos. Sestojo skalés teiginio faktoriaus svoris yra maZiausias ir reik§mingai skiriasi
nuo kity teiginiy svorio. Yra teigiama, kad tinkamas naudoti faktoriaus svoris turéty biiti
didesnis nei 0,4 (Cekanavicius ir Murauskas, 2002), tagiau, kaip teigia MacCallum et al.
(2001), mazose imtyse faktoriaus svoris turéty biiti didesnis nei 0,7. Atsizvelgiant j tyrimo
rezultatus, reikia tolesniy darbo—$eimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés
tyrimy. Gauti tyrimo Nr. 1 rezultatai patvirtino hipoteze Nr. 3.

Rezultaty aptarimas

Tyrimo rezultatai atskleide, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo
skalés lietuviskoji versija pasizymi geru vidiniu suderinamumu. Originalios darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés autoriy gautas vidinio suderinamumo
koeficientas panasus — 0,96 (Heskiau, 2017). Tyrimo rezultatai patvirtino darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo konvergentinj validuma. Darbo—Seimos vai-
dmeny praturtinimo skalé teigiamai susijusi su bendru darbo—Seimos vaidmeny pratur-
tinimu, pasitenkinimu darbu ir bendru saviveiksmingumu. Taigi ir Lietuvoje patvirtinti
skalés autoriy gauti rezultatai (Heskiau, 2017; Heskiau & McCarthy, 2020). Rezultatai
taip pat atskleidé, kad vieno faktoriaus struktiira paaiskina 71,1 % duomeny dispersijos,
o0 gautas rezultatas artimas kity uzsienio autoriy rezultatams (72,5 %; Heskiau, 2017).
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Tyrimas Nr. 2
Metodika

Tyrimo dalyviai ir procediira. Skétiniame skerspjiivio tyrime, kuriam duomenis rinko
(30,8 %) vyrai ir 1 (0,9 %) nurodé pasirinkima kita. Vidutinis tyrimo dalyviy darbo sta-
zas — 7,75 mety (SN = 8,23). 34 (29,1 %) tyrimo dalyviai nurodé esantys susituoke, o 28
(23,9 %) gyvena su partneriu. Tyrimo duomenys buvo renkami elektroninés apklausos
budu — kvietimu dalyvauti tyrime dalytasi socialiniuose tinkluose. Tyrimo dalyviai buvo
supazindinti su tyrimo tikslu, dalyvavimo jame ir pasitraukimo i$ jo salygomis, tyrimo
nauda bei rizikomis. Siekiant iSlaikyti tyrimo dalyviy konfidencialuma, jy duomenys
buvo renkami nuasmeninti. Tyrimas Nr. 2 buvo skirtas patvirtinti hipotezes Nr. 1, Nr. 2.3,
Nr. 2.4 ir Nr. 3.

Tyrimo metodikos. Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas (Heskiau
& McCarthy, 2020). Matuotas ta pacia 10-ies teiginiy skale kaip ir tyrime Nr. 1. Didesnis
vidurkis reiskia didesnj asmens darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksminguma.
Skalés vidinio suderinamumo (Cronbacho alfa) koeficientas — 0,96.

Darbo—seimos vaidmeny praturtinimas (Carlson et al., 2006). Matuotas ta pacia 9-iy
teiginiy skale kaip ir tyrime Nr. 1. Didesnis vidurkis reiskia didesnj asmens darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimg. Skalés vidinio suderinamumo (Cronbacho alfa) koeficientas —0,91.
Papildomai Siame tyrime buvo vertinamos trys darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo di-
mensijos — vystymosi (pavyzdziui, ,, Mano jsitraukimas j darbg padeda man tapti geresniu
(-e) Seimos nariu (-e), nes padeda man jgyti ziniy “; Cronbacho alfa koeficientas — 0,88),
afekto (pavyzdziui, ,, Mano jsitraukimas j darbg padeda man tapti geresniu (-e) Seimos
nariu (-e), nes padeda man biiti laimingu (-a)““; Cronbacho alfa koeficientas — 0,91) ir
kapitalo (pavyzdziui, ,, Mano jsitraukimas j darbg padeda man tapti geresniu (-e) Seimos
nariu (-e), nes suteikia sékmés jausmq ““; Cronbacho alfa koeficientas — 0,87). Visos trys
poskalés sudarytos i§ 3 teiginiy. Didesnis vidurkis reiskia geresnj asmens darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo dimensijy iSreikStumg. Papildoma darbo—Seimos vaidmeny pra-
turtinimo dimensijy analizé pasirinkta atsizvelgiant  tai, kad darbo—Seimos vaidmeny
praturtinimas yra daugiadimensis reiskinys (Carlson et al., 2006). Remiantis teoriniu
darbo—Seimos praturtinimo modeliu, skirtingos dimensijos naudoja skirtingg istekliy
perkélimo biidg — vystymosi arba emocinj, ir perkelia skirtingo tipo isteklius (Greenhaus
& Powell, 2006). Nuodugnesné reiskinio analizé leidzia iSsamiau jvertinti darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo rysj su paciu darbo—Seimos vaidmeny pratur-
tinimu ir praturtinimo metu perkeliamy iStekliy tipais.

Duomeny analizé. Tyrimo metu gauty duomeny analiz¢ atlikta SPSS ir SPSS AMOS
21.0 statistiniu paketu. Atsizvelgiant  duomeny sklaidos asimetrijos, eksceso koeficientus
ir vizualiu vertinimu, duomenys yra pasiskirst¢ arti normaliojo skirstinio. Jgyvendinant
tyrimo tiksla buvo naudojami Pearsono koreliacijos koeficientas, tirian¢ioji faktoriné
analizé (naudota pagrindiniy faktoriy (asiy) analizé be pasukimo, tikintis, kad faktorius
bus tik vienas) ir patvirtinancioji faktoriné analizé (angl. Confirmatory factor analysis).
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Patvirtinanciajai faktorinei analizei naudota Bootstrap (n = 10 000) procedira. Nors
patvirtinancioji faktoriné analizé yra dideliy im¢iy metodas, taciau dalis uZsienio tyréjy
nurodo, kad tyrimo dalyviy skaiius turéty biiti ne mazesnis kaip 100 dalyviy (MacCallum
et al., 1999), todél, nors galbiit ir ribota, tolesné analizé yra galima.

Rezultatai

Antrojo tyrimo metu taip pat gautas itin aukstas darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
saviveiksmingumo skalés vidinio suderinamumo koeficientas (0,96), kuris gali reiksti,
kad skalése yra perteklinis teiginiy skaicius. Papildoma analizé atskleidé, kad jokio ska-
lés teiginio pasalinimas reikSmingai nepagerina vidinio skalés suderinamumo. Tyrimo
rezultatai patvirtino hipoteze Nr. 1.

Trecioje lenteléje pateikiami tirty reiskiniy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir ko-
reliacijy koeficientai. Rezultatai atskleidzia, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
saviveiksmingumas yra statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su bendru darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimu bei darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo dimensijomis (stipriau-
sias rySys su vystymosi dimensija). Tyrimo rezultatai patvirtino hipotezes Nr. 2.3 ir Nr. 2.4.

3 lentelé

Antrojo tyrimo tirty reiskiniy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir koreliacijy koeficientai

Kintamieji M (SD) 1. 2. 3. 4.
1. Darbo—$eimos vaidmeny praturtinimo 4,39 (1,51)

saviveiksmingumas
2. Darbo—$eimos vaidmeny praturtinimas 5,11 (1,16) 0,59*

(bendras)

3. Darbo—$eimos vaidmeny praturtinimas — 5,37 (1,35) 0,61* 0,79%
vystymosi dimensija

4. Darbo—$eimos vaidmeny praturtinimas — 4,68 (1,43) 0,46*  0,87* 0,51*
afekto dimensija

5. Darbo—S$eimos vaidmeny praturtinimas — 5,28 (1,36) 0,42*  0,86* 0,48*  0,68*
kapitalo dimensija

*p<0,01.

Tiriancioji faktoriné analizé atskleidé, kad duomenys yra tinkami naudoti analizei
(Kaiserio, Meyerio ir Olkino matas = 0,94; Bartleto sferiSkumo testas y* (45) = 1223,93,
p < 0,001). Tirianciosios faktorinés analizés rezultatai atskleidé¢, kad reikia iStraukti tik
vieng faktoriy, kuris paaiskina 74,1 % duomeny dispersijos. Faktoriy svoriai svyruoja nuo
0,70 iki 0,90. Ankstesniame tyrime uzfiksuotas mazesnis Sestojo teiginio svoris Siame
tyrime pateko ] MacCallum ir kolegy (2001) nurodytas ribas.

Atsizvelgiant | tai, kad tyrime Nr. 1 ir tyrime Nr. 2 buvo gautos santykinai aukstos
koreliacijos tarp darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo ir darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo, buvo atlikta papildoma tiriancioji faktoriné analizé, kurios metu
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buvo siekiama i$siaiskinti, ar darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo ir
darbo—seimos vaidmeny praturtinimo skaliy teiginiai pasiskirsto j du skirtingus faktorius,
kaip ir turéty pasiskirstyti. Analizé atskleidé, kad duomenys yra tinkami naudoti analizei
(Kaiserio, Meyerio ir Olkino matas = 0,92; Bartleto sferiskumo testas y* (171) =2097,25,
p <0,001). Tirianciosios faktorinés analizés rezultatai atskleidé, kad du faktoriai geriau-
siai paaiSkina duomenis (pirmasis faktorius paaiskina 53,53 % duomeny dispersijos,
antrasis — 14,69 %),).

4 lentelé
Bendra darbo—seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo bei darbo—seimos vaidmeny
praturtinimo skaliy faktoriné analizé

Faktoriaus svoris

Teiginys

1 faktorius 2 faktorius
DSPS-1 0,763
DSPS-2 0,913
DSPS-3 0,961
DSPS—4 0,983
DSPS-5 0,852
DSPS—6 0,572
DSPS-7 0,860
DSPS-8 0,876
DSPS-9 0,813
DSPS-10 0,818
DSP-1 0,397
DSP-2 0,376
DSP-3 0,386
DSP—4 0,846
DSP-5 0,791
DSP-6 0,803
DSP-7 0,759
DSP-8 0,755
DSP-9 0,814

Pastaba. DSPS — darbo—$eimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas; DSP — darbo—$eimos
vaidmeny praturtinimas.

Papildomos tirianciosios faktorinés analizés rezultatai atskleidé, kad du darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo teiginiai yra labiau susij¢ su darbo—Seimos vaidmeny praturtinimu
ir pirmuoju faktoriumi, taciau abiejy teiginiy faktoriniai svoriai yra itin mazi. Taip pat
pastebéta, kad trys pirmieji darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo skalés teiginiai, skirti
vertinti vystymosi dimensija, yra menkai paaiSkinantys faktoriy.
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Pirminiai patvirtinanciosios faktorinés analizés rezultatai atskleidé, kad duomenys
tinkamai nepaaiSkina vieno faktoriaus modelio (y* (35) = 114,15, p < 0,01, CFI = 0,94,
TLI = 0,91, RMSEA = 0,14). Siekiant patobulinti modelj, buvo atlieckamos modelio
modifikacijos. I§ viso jtrauktos 5 kovariacijos tarp teiginiy liekamyjy paklaidy (zr. 1-3
paveikslg). Sitlomos modelio modifikacijos parodo, kiek gali sumazéti chi kvadrato
reikSmé j vertinamg model;j jtraukus papildoma rysj tarp kintamyjy ar jtraukiant tam tikrus
suvarzymus (Mueller & Hancock, 2008).

1 paveikslas
Darbo—seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés patvirtinancioji faktoriné

/
DSPS 4

DSPS 5 \
DSPS 6

DSPS 7

analizé ir standartizuoti regresijos koeficientai

DSPS 1

7

DSPS 2

DSPS 3

AR

i

DSPS 8

II

DSPS 9

DSPS 10 /

Pastaba. DSPS — darbo—$eimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas kartu su skalés teiginio
eilés numeriu.

Atlikus modelio modifikacijas pageréjo modelio tinkamumas turimiems duomenims.
Gauta, kad duomenys gerai paaiskina vieno faktoriaus struktiirg (x> (30)=49,74,p=0,01,
CF1=0,98, TLI = 0,98, RMSEA = 0,08). Gauti tyrimo Nr. 2 rezultatai patvirtino hipotezg
Nr. 3.

Rezultaty aptarimas

Antrojo tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiks-
mingumo skalés lietuviskoji versija pasizymi itin auksStu vidiniu suderinamumu. Rezul-
tatai taip pat patvirtino darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés
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konvergentinj validumg. Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalé
teigiamai susijusi su bendru darbo—Seimos vaidmeny praturtinimu ir visomis darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo dimensijomis. Taigi Lietuvoje uzfiksuoti rezultatai patvirtina uzsie-
nio tyréjy rezultatus (Heskiau & McCarthy, 2020; Heskiau, 2017). Galiausiai, tirian¢ioji
ir patvirtinancioji faktorinés analizés patvirtino vienfaktoring darbo—Seimos vaidmeny
praturtinimo saviveiksmingumo skalés lietuviskosios versijos struktiira. Antrojo tyrimo
rezultatai atskleidé, kad visy skalés teiginiy svoriai yra didesni nei 0,7 ir yra tinkami
paaiskinti bendrg reiskinj. Vis délto tiek pirmojo, tiek antrojo tyrimy rezultatai atskleidé,
kad maziausias faktoriaus svoris yra Sestojo skalés teiginio. O atlikta papildoma analizé
atskleide, kad du darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo teiginiai yra labiau susij¢ su dar-
bo—Seimos praturtinimo saviveiksmingumo skale, taciau faktoriniai teiginiy svoriai yra
itin mazi. Papildoma analizé labiau atskleidé darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo skalés
trikumus nei darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés.

Atlikty dviejy skerspjtivio tyrimy tikslas buvo jvertinti darbo—Seimos vaidmeny pratur-
tinimo skalés lietuviskosios versijos psichometrines charakteristikas. Visos keltos tyrimo
hipotezés buvo patvirtintos. Abiejy atlikty tyrimy rezultatai atskleidzia, kad darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo lietuviskoji versija pasiZymi itin auk$tu vidiniu
suderinamumu (patvirtinta hipotezé¢ Nr. 1). Dviejy tyrimy metu gauta, kad Cronbacho
alfa koeficientas buvo 0,95 ir 0,96, atitinkamai pirmame ir antrame tyrimuose. Nors yra
teigiama, kad aukstas vidinio suderinamumo koeficientas yra geras skalés patikimumo
indikatorius, taciau itin aukstas Cronbacho alfa koeficientas gali reiksti, kad jrankis turi
pertekliniy teiginiy, kuriuos galima / reikia Salinti (Tavakol & Dennick, 2011; Terwee et
al., 2007). Vis délto atlikta papildoma analiz¢ tokiy pertekliniy teiginiy neidentifikavo.

Dviejy tyrimy rezultatai patvirtino darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmin-
gumo skalés lietuviskosios versijos konvergentinj validuma. Kaip ir buvo tikétasi, tyrimai
atskleidé, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas yra teigiamai
susijes su bendru darbo—Seimos vaidmeny praturtinimu, bendru saviveiksmingumu ir
pasitenkinimu darbu, taip pat patvirtino skalés autoriy rezultatus (Heskiau & McCarthy,
2020; Heskiau, 2017; patvirtintos hipotezés Nr. 2.1, 2.2 ir 2.3). [Ssamesn¢ analiz¢ atsklei-
dé, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas taip pat yra teigiamai
vidutiniskai susijes su darbo—Seimos praturtinimo dimensijomis: vystymosi, afektine ir
kapitalo. Kartu, atsizvelgiant j darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo bei darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skaliy teorinj ir empirinj panasumga, buvo
atlikta papildoma faktoriné analizé. Rezultatai atskleide, kad du darbo—Seimos vaidmeny
praturtinimo teiginiai atsiduria darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo
faktoriuje, taciau jy faktorinis svoris yra itin mazas. Verta atsizvelgti i tai, jog darbo—Seimos
vaidmeny praturtinimas bei darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumas yra
susije reiSkiniai, nes pastarasis apibiidina asmens tikslg pasiekti / patirti pirmajj reiskinj.
Kaip ir buvo aptarta, darbo—Seimos vaidmeny praturtinimas apibiidina asmens suvokiamag
patiriama iStekliy perkélimo rezultata, pavyzdziui, kad i§ darbo i Seima perkelti iStekliai
padeda asmeniui biiti geresniu Seimos nariu. O darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
saviveiksmingumas apibtidina asmens jsitikinimg, kad jis pats geba perkelti iSteklius i$
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darbo i Seimg ir vice versa ir patirti praturtinimo rezultatg. Tyrimy metu gauti rezultatai
atskleidzia, kad $ie reiskiniai yra glaudziai susije, taciau jiems matuoti skirti jrankiai i§
esmés matuoja skirtingus reiskinius.

Galiausiai tyrimy rezultatai atskleidé, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo savi-
veiksmingumo skalés lietuviskoji versija yra viendimensé, susidedanti i§ vieno faktoriaus,
ir duomenys geriausiai paaiSkina biitent §] modelj (patvirtinta hipotezé Nr. 3). Atliekant
patvirtinanc€igja faktoring analiz¢ buvo atliktos 5 modelio modifikacijos, nubrézus pa-
pildomas kovariacijas tarp teiginiy lickamyjy paklaidy. Kovariacijy nubrézimas padéjo
pagerinti modelj ir modelio tinkamumg duomenims. Visgi, atsizvelgiant j itin aukstg
darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo lietuviskosios versijos vidinj
suderinamumg, pasalinus vieng ar daugiau teiginiy, struktiirinj validumg rekomenduojama
vertinti pakartotinai.

Tyrimy metu nei§vengta ir ribotumy. Nebuvo atliktas pakartotinis matavimas, kuris
leisty jvertinti skalés patikimuma bégant laikui. Taip pat abiejy tyrimy dalyviy grupés ne-
buvo reprezentatyvios lyties atzvilgiu. Galiausiai, rezultatai turéty biiti vertinami su atsarga
dél patogiosios imties sudarymo taikymo abiejy tyrimy metu ir statistinés tyrimo galios.

Ateities tyrimuose rekomenduojama taip pat tirti darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
saviveiksmingumo rysj su darbo—Seimos vaidmeny konfliktu. Tokio pobiidZio tyrimas
leisty jvertinti darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés diskri-
minantinj validuma, nes teoriskai $ie reiskiniai turéty buti susij¢ neigiamai (pavyzdziui,
Oren & Levin, 2017; Sarwar et al., 2021). Taip pat rekomenduojama atlikti i§samesnj
darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo skalés psichometriniy charakteristiky vertinima,
nes gauti tyrimo Nr. 2 rezultatai atskleidé, kad darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo
skalés vystymosi dimensijos teiginiy faktoriy svoriai yra itin mazi. Galiausiai praktikams
rekomenduojama daugiau démesio skirti darbo—Seimos vaidmeny praturtinimui, kuris
yra susijes su daugiau pozityviy pasekmiy asmeniui, Seimai ir organizacijai. Taip pat,
remiantis uzsienio tyréjy gautais rezultatais, darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo savi-
veiksmingumo galima mokyti, todél tai gali tapti nauja svarbia intervencine priemone,
skatinancia pozityvesne darbo—Seimos vaidmeny sgveika.

ISvados

1. Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés lietuviskoji versija
pasizymi aukstu vidiniu suderinamumu.

2. Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés lietuviskoji versija
pasizymi tinkamu konvergentiniu ir struktiiriniu validumu.

3. Darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo saviveiksmingumo skalés lietuviskaja versija
galima naudoti tolesniems darbo—Seimos vaidmeny praturtinimo tyrimams.
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