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SANTRAUKA

Dirbanciyjy nuotoliniu biidu namy saglygomis perdegimo ir darbo—namy konflikto rySys bei prielaidos

Asta Podgornaja. Vilnius, 2023, p. 84.

Pastaruoju metu nuotolinis darbas tampa jprasta darbo forma, ypatingai populiarumg jgauna
hibridinis darbas, kuomet dalinai darbuotojams leidziama dirbti namuose. Siai dienai nuotolinio
darbo namy salygomis tyrimy rezultatai perdegimo ir darbo-namy konflikto atzvilgiu rodo, kad néra
vieningos mokslinés pozicijos. Po Covid-19 pandemijos pasaulis yra stipriai pasikeitgs ir néra aisku
kaip normos ir tendencingumai atrasti iki pandemijos atitiks naujojo pasaulio realybe. Todé¢l tyrimai
analizuojantys nuotolinj darba namy salygomis yra reikalingi. Sio tyrimo tikslas — istirti ir atskleisti
nuotoliniu biidu namuose dirbanc¢iyjy patiriamo profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto raiska,
ry$i bei prielaidas, atsizvelgiant j skirtingg laiko dalj, dirbamg namy salygomis. Tyrimo imtj sudaré
320 jvairiais budais namy salygomis dirbanciyjy, i8 jy 219 ( 68 %) buvo moterys ir 101 ( 32 %)
vyrai. Tiriamyjy amzius svyravo nuo 19 iki 64 mety, amziaus vidurkis 37,67 m. (SD = 9,44). Tyrime
buvo panaudoti SWING darbo-namy sgveikos, CBI perdegimo bei Kreiner atskyrimo preferencijy ir
iStekliy klausimynai. Svarbiausios perdegimo prielaidos namy salygomis yra darbo-namy konfliktas,
darbo grafiko nelankstumas, stiprus darbuotojo poreikis atskirti darbo ir namy sferas bei galimybiy,
atskirti Sias sferas, neturéjimas. Svarbiausios darbo-namy konflikto prielaidos namy salygomis yra
stiprus asmens noras atskirti darbo ir namy sferas bei galimybiy, atskirti Sias sferas, nebuvimas.
Atskyrimo preferencijy ir iStekliy sgveika yra svarbi darbo-namy konflikto prielaida: kuo labiau
darbuotojo poreikis darbo ir namy sfery segmentacijai sutaps su darbdavio suteikiamomis $iy sfery
atskyrimo galimybémis, tuo bus maZiau darbo-namy konflikto. Sis suderinamumas yra svarbus, nes
darbo-namy konflikta ir perdegima sieja stiprus teigiamas rySys, kuris nesiskiria tarp skirtingg darbo

laiko dalj namy salygomis dirbanciyjy.

Raktiniai Zodziai: nuotolinis darbas, profesinis perdegimas, darbo-namy konfliktas, darbo ir namy

atskyrimo preferencijos, darbo ir namy atskyrimo iStekliai.



SUMMARY

The link and prerequisites of burnout and work-home conflict for teleworkers while working from
home

Asta Podgornaja. Vilnius, 2023, p. 84.

Recently, teleworking has become a common form of work, with hybrid work, where part-time
workers are allowed to work from home, gaining in popularity. To date, the results of research on
home-based teleworking in relation to burnout and work-home conflict show that there is no unified
scientific position. The world has changed a lot since the Covid-19 pandemic, and it is not clear how
the norms and biases discovered before the pandemic will match the reality of the new world.
Research analysing teleworking in the home environment is therefore needed. The aim of this study
is to investigate and uncover the patterns, relationships and predictors of professional burnout and
work-home conflict experienced by teleworkers, taking into account the varying proportion of time
spent working at home. The sample consisted of 320 teleworkers working at home in different ways,
of whom 219 ( 68 %) were women and 101 ( 32 %) were men. The age of the subjects ranged from
19 to 64 years, with a mean age of 37.67 years (SD = 9.44). The SWING work-home interaction, CBI
burnout and Kreiner separation preferences and supplies questionnaires were used in the study. The
most important predictors of burnout in the home context are work-home conflict, inflexibility of the
work schedule, the employee's strong need to separate work and home, and the lack of opportunities
to separate these spheres. The most important preconditions for work-home conflict in the home
context are the strong desire of the individual to separate the spheres of work and home, and the lack
of opportunities to separate these spheres. The interaction between separation preferences and
supplies is a major prerequisite for work-home conflict: the more the worker's need for work-home
segmentation coincides with the employer's provision of opportunities to separate the spheres, the
less work-home conflict will occur. This compatibility is important because work-home conflict and
burnout have a strong positive relationship that does not differ between those who work different

hours at home.

Keywords: teleworking, job burnout, work-home conflict, work-home segmentation preferences,

work-home segmentation supplies.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Nuotolinis darbas — tai darbo organizavimo forma arba darbo atlikimo btidas, kai darbuotojas
jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su darbdaviu suderinta tvarka
reguliariai atlieka nuotoliniu buidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje, negu yra
darbovieté, vietoje, taip pat naudodamas informacines ir elektroniniy ry$iy technologijas (teledarbas)

(Teises akty registras Nr. 15174, 2022).

Profesinis perdegimas — tai fizinio ir psichologinio nuovargio bei i§sekimo laipsnis, kurj

asmuo suvokia kaip susijusi su jo darbu (Kristensen et al., 2005).

Darbo-namy/Seimos konfliktas (DNK) — tai savoka, apibidinanti situacija, kai darbo
reikalavimai, jam skiriamas laikas ir darbo metu kylanti jtampa trukdo namy gyvenimui. Kaip
rodiklis, darbo-namy konfliktas matuoja, kokiu mastu darbas daro neigiamg poveikj asmeniniam

dirbanciojo gyvenimui (Weale, Wells & Oakman, 2019).

Darbo-namuy/Seimos atskyrimo preferencijos (AP) — tai rodiklis, kuris parodo kiek Zmogus
nori atskirti jvairius darbo ir Seimos aspektus vieng nuo kito, nustatydamas daugiau ar maziau

nepralaidzias ribas (Kreiner, 2006).

Darbo-namuy/Seimos atskyrimo iStekliai (AI) — tai rodiklis, kuris parodo kiek darboviete

sudaro salygas, leidziancias atskirti darbo ir namy sritis (Kreiner, 2006).

Raktiniai Zodziai: nuotolinis darbas, perdegimas, profesinis perdegimas, darbo-namy
konfliktas, darbo-Seimos konfliktas, darbo ir Seimos atskyrimo preferencijos, darbo ir namy

atskyrimo preferencijos, darbo ir Seimos atskyrimo istekliai, darbo ir namy atskyrimo istekliai.



PRATARME

Siuolaikinis informaciniy technologijy pasaulis suteikia vis daugiau galimybiy jvairius darbus
atlikti nuotoliniu biidu. Be to, 2020 metais pasaulj iStikusi pasauliné sveikatos kriz¢, susijusi su
COVID-19 viruso plitimu, i§ esmés reorganizavo daugelio imoniy bei organizacijy darbo pobudi.
Tuomet, dél darbuotojy sveikatos saugumo ir griezty asmens izoliacijos reikalavimy darbing veikla,
daugumoje atvejy, buvo organizuota ir vykdoma nuotoliniu biidu namy salygomis (Belzunegui-Eraso
& Erro-Garcés, 2020). Milijonai zmoniy visame pasaulyje per iSskirtinai trumpg laika, be specialiy
pasiruo§imy ir mokymuy, prad¢jo dirbti namuose stengdamiesi vykdyti savo darbinius jsipareigojimus
ir i8laikyti profesionalumg. Taciau toks staigus darbo pobtidzio pakeitimas bei perkélimas | naming
Caprile & Arasanz, 2021).

Nors pandemijos grésme Siuo metu yra atsliigusi ir daugelis apribojimy yra atSaukti, taciau
dauguma organizacijy islaiké ar jvairiais budais adaptavo nuotolinio darbo forma. Siuo metu vis
labiau populiar¢ja, taip vadinama, hibridiné darbo forma (Igbal et al., 2021), kuomet darbuotojai
dalinai dirba nuotoliniu biidu namy salygomis ir dalj darbiniy jsipareigojimy privalo atlikti darbo
vietoje. 27 Europos Saliy apklausos duomenimis, paskelbtais Europos gyvenimo ir darbo salygy
gerinimo fondo 2022m. metingje ataskaitoje, daugiau kaip 60% darbuotojy teige, kad noréty bent
kelis kartus per ménesj dirbti i§ namy (Eurofound, 2023a). Nepaisant to, kad pastaruoju metu
nuotolinis darbas tampa jprasta darbo forma vis dar jauciamas moksliniy tyrimy trikumas
diskutuojant apie nuotolinio darbo namy salygomis itaka darbuotojy gerovei, nes pandemijos metu
mokslininkams buvo sunku nustatyti streso priezastis ir atskirti, ar pats nuotolinis darbas turi jtakos
darbuotojy gerovei, ar neigiamas pasekmés lemia nestandartiné situacija namuose ir nerimas dél
ateities (Beckel & Fisher, 2022), o po pandemijos pasaulis yra stipriai pasikeites.

Lietuvai atgavus nepriklausomybe jau kelis deSimtmecius gana sparciai vejames labiau
pazengusias vakary pasaulio organizacijas, atsizvelgiant j savitas miisy tautos kultiirines savybes bei
gyvenimo jproc¢ius adaptuojame jvairias patirtis bei darbuotojy darbo organizavimo formas. Taciau
darbuotojy psichologiné sveikata, stresas, patiriamas darbo metu, darbo ir namy sgveika bei juos
jtakojantys veiksniai bei prielaidomis vis dar yra mazai iStirti. Taip pat, po patirtos COVID-19
sveikatos krizés, kartu su visu pasauliu iSgyvename darbo organizavimo transformacijos etapa, grista
populiaréjancia nuotolinio darbo namy salygomis forma. Taigi Siame transformacijos ir adaptacijos
etape tikslinga ir prasminga tirti Lietuvoje gyvenanciy ir namy salygomis dirban¢iy asmeny profesinj
perdegima, darbo-namy konflikta, jy rySj bei prielaidas, nes Sie veiksniai daro jtaka dirbanciyjy

savijautai bei sveikatai.



1. IVADAS

1.1. Nuotolinis darbas

1.1.1. Nuotolinio darbo samprata

2020 mety pavasaris tapo vienu i§ jsimintiniausiy ne vienam pasaulio gyventojui — kovo
ménes] Pasauliné sveikatos organizacija (WHO, 2020) koronaviruso protriiki priskyré pandemijos
kategorijai ir pataré viso pasaulio vyriausybéms rimtai spresti §j klausimg imantis tokiy priemoniy
kaip gyventojy izoliacija. Siekiant sustabdyti COVID-19 pandemijos plitima, milijonai darbuotojy ir
organizacijy visame pasaulyje buvo priversti skubiai imtis nuotolinio darbo priemoniy. Europos
gyvenimo ir darbo salygy gerinimo fondo skaiciavimais beveik 40 % Europos Sajungoje dirbanciy
asmeny del pandemijos pradé¢jo dirbti nuotoliniu biidu (Ahrendt et al., 2020). Pandemijos metu
nuotolinis darbas tapo pagrindine darbo forma, galin€ia uztikrinti darbuotojy sauguma ir ekonomingés
veiklos tgstinumg. Tiek nuotolinis darbas, tiek darbas namy salygomis, néra nauji reiskiniai, taciau
iki pasaulinés sveikatos krizes, tai nebuvo labai populiarios darbo formos - 2019 m. tik 5,4 proc.
dirbanciyjy 27-niose Europos Sajungos valstybése narése paprastai dirbo nuotoliniu biidu namy
salygomis (Milasi et al., 2020).

Nuotolinio darbo, dar vadinamo darbu namuose, koncepcija gyvuoja jau ne vieng Simtmetj.
Jau senov¢je jvairtis amatininkai ir prekybininkai dirbdavo savo namuose, daznai tiesiogiai i§ namy
savo prekes ir paslaugas pardavinédami klientams. Taciau tik XX amziuje nuotolinio darbo sagvoka
tapo placiau vartojama. Terming "nuotolinis darbas" (ang. ,.telecommuting®) 1972 m. pirma karta
pavartojo J.Nilles, dirbdamas su NASA ir JAV kariniy oro pajégy projektu. Dirbdamas ties jam
paskirta uzduotimi, jis sukiir¢ nuotolinio darbo projekta, kuriame dalyvavo net keli darbuotojai
(Chiru, 2017). Vélesniuose darbuose Nilles ir kiti (1976) akcentavo nuotolinio darbo naudag
sprendziant miesto transporto spiis¢iy problema bei informaciniy technologijy panaudojimo
galimybes organizuojant darba tick namuose, tiek netoli darbuotojy namy esanciose darbui tinkamose
erdvése. Ekonomin¢ darbo i§ namy naudg jzvelgé ir to meto JAV Ekonominés plétros komiteto
viceprezidentas F.Schiff. Jis parasé straipsnj laikra$ciui "The Washington Post", kuriame aprase
darbo namuose bent vieng ar kelias dienas ] savait¢ ekonomin¢ naudg (Schiff, 1979). Taigi
skatindamas darbdavius lanksc¢iau pazvelgti | darbo vietos koncepcija Schiff apibudino tai, kg dabar
daznai vadiname hibridine nuotolinio darbo organizavimo forma.

Ekonominé nuotolinio darbo nauda II pasaulinio karo iSsekintame pasaulyje bei sparciai
besivystan€ios informacinés technologijos sukiiré puikias salygas plisti nuotolinio darbo idé¢jai.
Pasaulyje iSplitus nuotolinio darbo organizavimo biidams pagauséjo ir straipsniy mokslinéje
literatiiroje, taciau galutinai nebuvo sutarta dél vieno bendro termino ne pagrindiniame organizacijos

biure atlickamam darbui apibtdinti (Catana et al., 2022; Gohoungodji et al., 2023; NakrosSiené ir
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Butkevigiené, 2016). Siy dieny moksliniuose straipsniuose galima sutikti ne vieng nuotolinj darba
apibudinancig savoka ir nors jos turi skirtumy, taciau i§ esmés jos yra viena kitg pakeic¢iancios, kartais
papildancios, patikslinancios ar prapleciancios sgvokos (Qu & Yan, 2023; RaiSien¢ ir kt., 2023).
Tarkim sgvoka ,,teledarbas (angl. telework, teleworking) nuo savokos ,,nuotolinis darbas‘ skiriasi
pagrinde tuo, kad teledarbas aprépia ne tik fakta jog darbuotojas dirba nuotoliniu biidu ne pagrindinés
darbovietés patalpose, bet ir reikalavimg darbo metu naudoti informacines ir elektroniniy rySiy
technologijas: kompiuterius, telefonus ir kt. (Zhou & Zhou, 2022). Ypatingai plati nuotolinj darba
apibiidinanciy savoky variacija sutinkama angly kalboje: telecommuting, remote work/-ing, work
from home, homeworking, home based work, teleworking, telework, virtual work, e-work.

Apibendrinant nuotolinio darbo sgvokas sutinkamas $iy dieny mokslingje literaturoje, galima
teigti, kad nuotolinis darbas dazniausiai suprantamas kaip darbo forma, kuomet darbuotojai gali atlikti
savo darbines pareigas distanciniu btdu, paprastai i§ savo namy ar kity viety, esanciy ne
pagrindiniame jstaigos biure. Tam, kad palaikyty rysj su bendradarbiais ir tinkamai atlikty uzduotis,
darbuotojai gali naudotis jvairiomis rySiy technologijomis (pavyzdziui vaizdo konferencijomis,
elektroniniu pastu, jvairiomis elektroningje erdvéje pritaikytomis susirasinéjimo programomis,
telefoniniu rySiu ir pan.), taciau tai néra privaloma nuotolinio darbo salyga. Nuotolinis darbas gali
buti dirbamas visg arba ne visg darbo dieng, priklausomai nuo susitarimo su darbdaviu (pvz.: hibridiné
darbo forma).

Lietuvoje nuotoliniu darbu ilgg laikg buvo vadinamas namudinis darbas — ,,darbas, kurj
atlieka asmuo, susitargs su darbdaviu, uz sulygta darbo uzmokesti namuose™ (Valstybés zinios
Nr.81(1)-3690, 2003). Atktirus Lietuvos nepriklausomybe namudininkams pradétos taikyti visos
Lietuvos Respublikos Darbo kodekso ir kity teisés akty nuostatos. Remiantis namudinio darbo
samprata, jteisinta tuometiniame darbo kodekse, Zmonés remiantis namudinio darbo sutartimi
nuotoliniu biidu teise dirbti turéjo tik namuose (Sioje sutartyje teisiSkai nebuvo numatytos jokios kitos
darbo vietos galimybés, iSskyrus darbovietg arba namus). Vykstant poky¢iams Lietuvos darbo rinkoje
siekiu atitikti naujus rinkos poreikius ir natiiraliai gaus¢jant teisiniy santykiy, nusakanciy darbo
salygas jvairovei ,,namudinio darbo* teisiné¢ sgvoka tapo nebepakankama. Remiantis Darbo kodekso
pakeitimais, kurie jsigaliojo 2010 m. rugpjii¢io 1.d , buvo panaikinta namudininky darbui reguliuoti
skirta darbo sutarties rusis, ja kei¢iant galimybe sudaryti nuotolinio darbo sutartj (Valstybés Zinios,
Nr.81-4221, 2010). Po Sio svarbaus teisinio pakeitimo, nuotolinis darbas buvo apibréztas kaip
darbuotojo kitose nei darbovieté jam priimtinose vietose atlickama darbo funkcija ar funkcijos (7eisés
akty registras Nr. 23709, 2016). Po Lietuva sukrétusios COVID-19 sukeltos sveikatos ir ekonominés
krizés nuotolinio darbo teisinio reglamentavimo tikslinimas ir tobulinimas tapo svarbiais vyriausybeés
uzdaviniais. 2022 mety liepos ménesj buvo nutarta pakeisti Lietuvos Respublikos darbo kodekso 52

straipsnio 1 dalj ir jg iSdéstyti taip: ,,Nuotolinis darbas yra darbo organizavimo forma arba darbo



atlikimo biidas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jy dalj visg arba dalj darbo laiko su
darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atlieka nuotoliniu buidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims
priimtinoje kitoje, negu yra darbovieté, vietoje, taip pat naudodamas informacines ir elektroniniy
ry$iy technologijas (teledarbas) (Teisés akty registras Nr. 15174, 2022). Si nuotolinio darbo
samprata Lietuvoje yra galiojanti iki dabar ir buitent ja vadovausiuosi savo darbe.

Nuotolinio darbo koncepcija tiek Pasaulyje, tiek Lietuvoje vis labiau pripazjstama ir tikétina,
kad artimiausiais metais ji taps vis labiau paplitusia praktika, ypa¢ kai jmonés pripazins jos teikiamag
naudg iSlaidy taupymo, darbuotojy pasitenkinimo ir produktyvumo pozitriu (Eurofound, 2022a; Igbal
etal., 2021; Smite et al., 2023). Covid-19 pandemijos metu atlikti prognostiniy tyrimy rezultatai rodo,
kad ir patys darbuotojai vis dazniau renkasi nuotolinj ir hibridinj darbg net ir nusltiigus sveikatos
grésmei (Williamson et al., 2021). Prognozuojant darbo rinkos ateities prioritetus daug démesio yra
skiriama hibridinés darbo vietos modeliui. Pagrindiné tokio darbo modelio nauda — turint kuo maziau
sanaudy sukurti kuo didesng¢ verte. IS esmés hibridinis darbo modelis tarsi sujungia du kraStutinius
polius: darbg tik darbovietéje ir darbg tik nuotoliniu biidu. Abi Sios darbo organizavimo formos turi
savity pliusy ir minusy, o hibridinis apjungimas suteikia galimybe pasinaudoti abiejy Siy darbo
koncepcijy privalumais kartu sprendziant pagrindiniy trikumy klausimus. Todé¢l stipriai tikétina, kad
darbo ateitis greiciausiai bus hibridinés koncepcijos darbo vietos modeliai. Dél Sios vis dar
novatoriskos ir neiSvengiamos tikrovés svarbu jgyti kuo daugiau jvairiy jgudziy, reikalingy
hibridinéje darbo aplinkoje ( Igbal et al., 2021). Tuo tikslu svarbu tirti procesus vykstancius skirtinga
laika nuotoliniu budu dirbanciyjy asmeny tarpe, analizuoti veiksnius galin€ius vienaip ar kitaip
paveikti darbuotojy tiek fizing, tiek psiching sveikata, tirti jy poreikius, motyvacija bei kitus darbinj

procesg jtakojancius veiksnius.

1.1.2. Nuotolinio darbo namy salygomis privalumai

Pastaraisiais metais, kai technologijos suteiké mums galimyb¢ dirbti nuotoliniu btidu, darbo
namuose koncepcija tapo labai populiari. Nuotolinis darbas namy saglygomis naudingas abiem puséms
- tiek darbuotojams, tiek darbdaviams, todél net ir pasibaigus pasaulinei sveikatos krizei pilnas arba
dalinis darbas i§ namy vis dar lieka labai daznai sitiloma darbo forma. Valdez ir kiti (2023) teigia,
kad daugelis Zmoniy buvo ganétinai patenkinti savo darbu darboviet¢je, taciau po Covid-19
pandemijos, suzinoje¢ ir iSbande nuotolinj ar hibridinj darba namy salygomis, zmonés vis dazniau
reikalauja palikti tokj darbo pobudj, kadangi tai teikia daugiau pasitenkinimo.

Pirmiausia darbas i§ namy leidZia Zmonéms sutaupyti pinigy, kuriuos jie i§leidzia transportui
vykstant | darbg ir iS jo, o tai gerina jy finansing biikle ir emocing sveikata, nes dirbant tiek pat,

i8sileidZziama maziau (Sahut & Lissillour, 2023). Dirbantieji nuotoliniu biidu namy salygomis patiria
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finansing naudg ne tik tiesiogiai, bet ir netiesiogiai: pavyzdziui nereikia pirkti ofiso aprangos koda
atitinkanc¢iy drabuziy, kurie daznai kainuoja brangiai (Schramm, 2021). Finansiné nauda yra ne tik
darbuotojams, bet ir darbdaviams, nes leidziant dirbti nuotoliniu buidu, darbdaviui pigiau iSlaikyti
savo darbuotojus. Nereikia mokéti uz vandenj, elektra, Siluma bei kity su biuro eksploatacija susijusiy
mokesciy (Bloom et al., 2015). Taip pat darbo lankstumas, kurj suteikia nuotolinis namudinis darbas,
didina Zmoniy motyvacija, kadangi jie gali kitaip planuotis savo laika, gali keltis véliau j darba, o
tokiu biidu daznai atsiranda didesnis pasitenkinimas darbu (Ng et al., 2022). Dirbant namuose galima
susikurti sau tinkama darbo aplinka, atitinkancig asmeninius poreikius tiek pagal sveikatos
reikalavimus, tiek atsizvengiant | asmeninj stiliy, kurj daznai riboja jvairios biuro taisyklés ir
reikalavimai. Galimybé¢ jsirengti asmeniskai pritaikyta darbo vieta ypac aktuali zmonéms, kuriuos
vargina, jvairios ligos ar fiziniai skausmai tokie kaip pavyzdziui nugaros. Dirbant namy saglygomis
darbuotojai nebitinai turi sédeéti ofiso kédéje 8-10 valandy per diena, o turi pasirinkima dirbti gulint,
pusiau sédom, atsistojus, darant pertraukas pasivaiks¢ioti ir pan. (Jamsen et al., 2022).

Kaip jau buvo minéta nuotolinio darbo namy saglygomis nauda yra abipusé (tiek darbuotojui,
tiek jmonei). Imonéms nuotoliné darbo galimybé¢ leidZia rinktis darbuotojus i§ viso pasaulio, tokiu
budu jos gali atsirinkti geriausius, tinkamiausius savo verslo poreikiams specialistus. Nereikia rinktis
vien tik i§ Salies ar miesto, kuriame yra jmon¢ ar jstaiga, darbuotojy rinkos (Williamson et al., 2021).
Taip pat ir zmogui atsiranda galimyb¢ jsidarbinti nebttinai jmonéje, esancioje jo Salyje, bet atsiranda
galimybé darboviete rinktis ir kity Saliy darbo rinkoje (Kniffin et al., 2020). Tai labai svarbus
nuotolinio darbo namy salygomis privalumas, ypa¢ aktualus kaimuose ir mazuose miestuose
gyvenantiems zmonéms, ar zmonéms su fizine negalia. Nuotolinis darbas virsta tarsi langu i§
darbuotojo namy | platyji pasaulj, kuriame yra milijonai saves realizavimo galimybiy. Remiantis
Maslow (2006) poreikiy teorija ,,saves realizavimas®™ yra poreikiy piramidés virSuje ir siejasi su
zmogaus siekimu tapti tuo, kuo jis pajégus, galimybe atskleisti savajj potenciala.

Dar vienas labai svarbus veiksnys yra ekologijos iSsaugojimas globaliu mastu. Dirbant
nuotoliniu biidu namuose mazéja transporto ir kity su ekologija susijusiy iStekliy naudojimas:
iSmetamosios dujos, Siluma ir pan. Sie faktoriai maZina gamtos tar§a bei prisideda prie ekologijos
saugojimo (Baumeister et al., 2013). Jungtiniy Tauty priimtoje ,,Ekologinio vystymosi 2030 m.
darbotvarkeje 13 tikslas yra ,,imtis skubiy veiksmy kovojant su klimato kaita ir jos poveikiu“ (United
Nations, 2015), o nuotolinio darbo namy salygomis padidéj¢s populiarumas bei skatinimas gali
veiksmingai padéti pasiekti §j tiksla.

Yra mokslininky, kurie teigia, kad darbas nuotoliniu biidy namy sglygomis lyginant su darbu
biuruose vis tik turi daugiau privalumy nei trakumy (Blumberga & Pylinskaya, 2019). Taciau Si
nuomoné nevienareik§Smé, todél svarbu tirti ir aiskintis kokie veiksniai dirbant nuotoliniu biidu namy

salygomis veikia neigiamai tiek darbuotojus, tiek pacias organizacijas.
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1.1.3 Nuotolinio darbo namy salygomis iSSukiai

Nepaisant visy nuotoliniy darbo privalumy, §i darbo organizavimo forma turi ir trilkumy,
kurie trukdo visuotinai darbg perkelti vien | nuotoli ir namy erdve. Visy pirma, zmogus, kuris
priprates dirbti darbovietéje, apsuptas kolegy ir bendraminciy, gali pasijausti labai vieniSas ir
izoliuotas, jeigu pradeda dirbti vien tik nuotoliniu biidu. Zmogus yra sociali biityb¢, kuriam visada
reik¢jo ir reikés kity Zmoniy, todél ypac vieniSiems zmonéms, kurie visg dieng prabtina namie, nes
dirba, o veliau neturi kur iSeiti arba su kuo susitikti ir pabendrauti, nuotolinis darbas namuose gali
turéti neigiamos jtakos. Covid-19 pandemijos laikotarpiu atlikto tyrimo metu, buvo nustatyta, kad
dauguma darbuotojy dirbdami namuose patyré savizoliacijos jausma bei fizinio jsitraukimo truikuma
(Ferreira et al., 2021). Taigi dirbdami vien namy salygose Zmon¢s tampa labiau izoliuoti, vieni$i, ima
prarasti savo socialinius jgiidzius, jiems gali pradéti vystytis jvairios psichologinés problemos, i$
kuriy gana dazna yra depresija (Cacioppo et al., 2015).

Mokslininkés Blumberga ir Pylinskaya (2019) teigia, kad nuotolinis darbas namy saglygomis
gali buti efektyvus tik esant gerai suderintam vadovy ir nuotoliy dirbanciyjy darbuotojy
bendradarbiavimui bei tinkamai iSplétotam komunikacijos procesui. Prie darbo namy salygomis
truikumy autorés priskiria padidéjusia darbuotojy savivaldg ir sumazéjusig darbdaviy kontrole. Tam,
kad darbinis procesas vykty sklandziai darbuotojai, dirbdami namy salygomis, turi turéti gerai
iSvystyta savidisciplinos jausma, o namy aplinkoje ne visiems darbuotojams pavyksta nepasiduoti
jvairioms pagundoms (pvz.: pamiegoti ilgiau ryte ar pasiilginti darbing pertrauka).
kilti pyk¢iy, kai visg laikg visi Seimos nariai kartu yra namie, ypac jei gyvenamoji vieta yra mazo
ploto ir/arba jei yra mazameciy vaiky, kurie irgi biina visg laikg namie. Kai asmeninio gyvenimo ir
darbo pusiausvyra yra pazeidziama, gali didéti jtampa, atsirasti stresas, nepasitenkinimas,
demotyvacija (Golden et al., 2008). Tokiais atvejais daznai kyla darbo-namy konfliktas. Mokslininky
komanda i$ Belgijos vieno tyrimo metu nustaté, kad su darbu susijusiy informaciniy technologijy
naudojimas ne darbo metu didino darbo ir namy konfliktag darbuotojams, teikiantiems pirmenybe
darbo ir namy segmentacijai, o darbuotojams, teikiantiems pirmenybe darbo ir namy integracijai tai
netur¢jo neigiamo poveikio (Gadeyne et al., 2018). Didziosios Britanijos mokslininkai gilinosi i}
darbo-namy sgveiky konfliktus dirbant nuotoliniu biidu namy salygomis. Savo tyrime jie nustate, kad
didesnj konflikta dé¢l sunkumy suderinti namy ir darbo reikalavimus patiria tradiciniy paziiiry i lyties
vaidmenis moterys, nei vyrai. Moterims, kuriy pazitiros i lyties vaidmenis buvo remtos
lygiavertiSkumo principu, konfliktas namuose dazniau kildavo derinant darbinius jsipareigojimus
(t.y. darbas namuose labiau trukdé tinkamai atlikti darbines nei Seimynines uzduotis) (Yucel &

Chung, 2021). Taigi galima manyti, kad priklausomai nuo sociodemografiniy bei jvairiy darbuotojy
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gyvenimo namuose salygy darbo-namy konfliktas gali stipréti arba silpnéti. Todél svarbu tyrinéti,
kurie faktoriai dirbant nuotoliniu biidu namy salygomis gali jtakoti darbo-namy sgveiky disbalansa,
kuris veda i konfliktus ir neigiamai veikia darbuotojus.

Dar vienas nuotolinio darbo trikumas yra Siuolaikinés informacinés technologijos.
Paradoksalu, nes biitent technologijy déka nuotolinis darbas tapo prieinamas didZiajai daugumai
zmoniy. Naujausios technologijos turéty tarnauti efektyvesniam bendradarbiavimui darbingje srityje
ir darbui, ta¢iau kai kuriems zmonéms tai gali kelti didelius sunkumus bei nerimg. Nuotoliniu biidu
vykstantis darbas, jvairiy internetinéje erdvéje susitikimy derinimas, itin didelis elektroniniy laisky
bei zinuciy kiekis gali kelti papildomus i8siikius darbuotojams (Golden & Eddleston, 2020). Taip pat
dirbant namy salygomis galimos techninés problemos, tokios kaip blogas interneto rysys, prastesnis
kompiuteris nei darbe, gali kelti daug nepatogumy bei isSukiy (Pack, 2012). Be to dirbant namy
salygomis gali tekti dalintis kompiuterine jranga su Seimos nariais ar kitais kartu gyvenanciais
asmenimis, kas gali kelti papildomy sunkumy tinkamai atlikti savo pareigas (Das Swain et al., 2020).

Ne maziau reikSmingas darbo namy saglygomis trikumas yra ergonominé darbuotojo padétis
darbo metu daranti jtaka jo sveikatai. Siuolaikiniuose ofisuose stalai, keédés, ap$vietimas daznai biina
sureguliuoti taip, kad Zmogus jaustysi kuo patogiau ir ergonomiskiau. Nors dirbant i§ namy Zmonés
turi galimybe susikurti patys savo darbo vieta, tac¢iau ne kiekvienas kreipia démesj j ergonomiskumo
faktorius, kas véliau gali vesti prie jvairiy nugaros skausmy, peciy bei kaklo jtampos (Woo et al.,
2016). Taigi tam tikra prasme laisvée jsirengti darbo vieta namuose gali biti ir privalumas ir trilkumas.

Kaip matome darbas nuotoliniu biidu namy salygomis turi ne tik privalumy, bet ir trikumuy,
kurie zmogui gali kelti fizinius skausmus, emocinj stresa bei psichologing jtampa. Isivardinus
problemas, galima ieSkoti jy sprendimo budu. Todél svarbu tyrinéti, kurie faktoriai dirbant namy

salygomis daro reikSmingiausig jtaka darbuotoju gerovei.

1.2.Perdegimas

1.2.1. Perdegimo samprata

Per paskutinius kelis deSimtmecius, ypa¢ atsiradus jvairioms informacinéms
technologijoms, zmoniy gyvenimo ir darbo ritmas stipriai pasikeite. Sakoma, kad Siuolaikinis Zmogus
gyvena “skub¢jimo” rimtu. Toks gyvenimo ritmo pasikeitimas daro jtaka ir darbuotojy sveikatai.
Pasaulinés analitikos ir konsultacijy imonés Gallup daryto tyrimo duomenimis net 74 % darbuotojy
teigé, kad bent retsykiais patiria perdegima darbe (Pendell, 2022). Si biisena, kaip individuali
zmogaus reakcija | létinj stresg darbinéje veikloje, vystosi palaipsniui ir galiausiai gali tapti rimta
problema, sukelian¢ia neigiamus sveikatos pokycius (Edu-Valsania et al., 2022). Pirmasis perdegimo
terming pavartojo Freudenberger (1974) remdamasis Zodzio “perdegti” zodynine prasme, kuri reiske

“Zlugti, susidévéti arba iSsekti dél pernelyg dideliy energijos, jégos ir istekliy reikalavimy”.
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Freundenberger profesiniu perdegimu pavadino darbuotojy fizinés bei psichinés sveikatos prastéjima.
Pasaulin¢ sveikatos organizacija atnaujintame tarptautiniame ligy klasifikacijos leidime TLK-11,
kuris jsigaliojo nuo 2022 m. sausio 1 d., pateikia tokj perdegimo apibrézimg — ,,perdegimas yra
sindromas, sukeltas létinio streso darbo vietoje, kuris nebuvo sékmingai valdomas® (WHO, 2022).
Siandien Lietuvoje sveikatos apsaugos ministerijos patvirtintoje sistemoje vis dar naudojama TLK-
10 versija, kurioje perdegimui yra suteiktas kodas Z73.0 ir jis yra priskiriamas prie diagnoziy grupes,
apjungiancios problemas, susijusias su geb¢jimu jveikti gyvenimo sunkumus (Valstybiné ligoniy
kasa, 2022).

Profesorés Maslach ir Jackson (1984) perdegimg apibrézia kaip 3 dimensijy (emocinio
iSsekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusio asmeninio efektyvumo) sindromg. Vélesniuose
profesorés darbuose depersonalizacijos konstruktas buvo pakeistas j cinizmg. Maslach (2003) taip pat
atkreipé démesj j tai, kad perdegimas, kaip reakcija j nuolatinius stresorius darbe, néra trumpalaikeé ir
greitai praeinanti zmogaus biisena. Véliau buvo pasitilytas 4 dimensijy perdegimo modelis, kuriame
buvo sitiloma i$skirti depersonalizacija ir cinizma kaip dvi atskiras dimensijas (Salanova et al., 2005).
Siandien vis tik labiau paplites yra 3 dimensijy modelis (Edu-Valsania et al., 2022; McCormack et
al., 2018), kuriame cinizmas apjungiamas kartu su depersonalizacija j vieng dimensija, grindZiant tuo,
jog tiek cinizmas, tiek depersonalizacija yra psichologinio distancijavimosi apraiskos.
Depersonalizacijos atveju $is atsiribojimas yra nukreiptas j zmones, su kuriais dirbama, o cinizmo
atveju atsiribojimas yra nukreiptas j platesnj paties darbo konteksta (Salanova et al., 2005). Maslach
ir kiti (2001) teigia, kad yra stiprus rySys tarp emocinio i§sekimo ir depersonalizacijos bei cinizmo,
nes atsiradus i§sekimui greitu tempu pradeda vystytis psichologinis atsiribojimas. Zmonéms, kurie
jauciasi emociskai i$seke¢ ir psichologiskai atitole nuo darbo tampa sunku teigiamai vertinti savo
pasiekimus, todel pradeda vystytis neefektyvumas. Nors mokslinéje literatiiroje néra galutinai
jrodyta, ir iSsiaiSkinta kuriuo eiliSkumu ir kokiu stiprumu pasireiSkia $ios trys dimensijos perdegimo
sindromo kontekste, taciau remiantis Malsach (2003) tridimenciniu modeliu vis tiek pirmenybé
suteikiama iSsekimui, kurio pasékoje i$sivysto du neigiami poZiiiriai: vienas nukreiptas j iSor¢ (darba
bei darbing aplinkg - cinizmas ir depersonalizacija), kitas - | Zzmogaus vidy, | pat] save (asmeninio
efektyvumo ir pasiekimy nuvertinimas).

ISsekimo svarbg perdegimo kontekste pastebéjo ir garsiis mokslininkai Schaufeli ir
Greenglass (2001). Jie perdegima apibrézia kaip fizinio, emocinio ir protinio i§sekimo biisena,
atsirandan¢ig d¢l ilgalaikio dalyvavimo emociskai sunkiose darbo situacijose. Kopenhagos
perdegimo klausimyno kiir¢jai Kristensen ir kiti (2005) taip pat linke¢ manyti, kad perdegimo esme
yra darbuotojy nuovargis ir iSsekimas. Jy sukurtame instrumente su darbu susijes perdegimas
apibréziamas kaip fizinio ir psichologinio nuovargio ir i§sekimo laipsnis, kurj asmuo suvokia kaip

susijusj su jo darbu. 2018 m. mokslininky komanda i$nagrinéjo literattirg susijusig su praktikuojanciy
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psichology perdegimu, analizé parode, kad dazniausiai minimas perdegimo aspektas buvo emocinis
iSsekimas (McCormack et al., 2018). Pensilvanijos universiteto mokslininkés Yang ir Hayes (2020)
atliko empirinés literatiros susijusios su perdegimu apzvalga, savo darbe jos teigia, kad emocinis
i¥sekimas yra pagrindinis perdegimo poZymis. Zmonés apibadinantys save ar kitus kaip patirianéius
perdegima, dazniausiai irgi kalba apie iSsekimg. Taciau tai, kad iSsekimas yra akivaizdziausias ir
biitinas perdegimo kriterijus, nereiskia, kad vien iSsekimo pakanka tam, jog teigtume, kad Zmogus
iSgyvena perdegimo biisena. ISsekimas yra nuovargis, kurj sukelia pernelyg didelés pastangos, kurias
dedate atlikdami uzduotis. Keletas simptomy, kurie gali lydéti iSsekima, yra motyvacijos stoka,
nuovargis, nemiga, atminties problemos, nervingumas, dirglumas ir kt. (Yerbo, 2020). Taip pat esant
stipriam i$sekimui gali atsirasti ir kity sveikatos problemy, kurios darbuotojams gali atrodyti visai
nesusijusios su jy atlieckamu darbu (pvz.: galvos skausmai, skrandzio ir virSkinimo trakto ligos,
skydliaukes sutrikimai, miego sutrikimai, kraujospiidzio problemos ir kt.) (Gabriel & Aguinis, 2022;
Marquez, 2022; McCormack et al., 2018; Yang & Hayes, 2020). Emocinj iSsekimg galime atpazinti
18 tokiy simptomy kaip noras atsiriboti ir nenoras kontaktuoti su aplink esanciais Zzmonémis. Energijos
stoka pasireiSkia nuo pat darbinés dienos pradzios, o po darbo biina sunku atgauti jégas. Darbo metu
Zzmogus jauciasi neturintis nei protinés, nei fizinés energijos atlikti jam paskirtas uzduotis. Daznai
tokie darbuotojai biina suirze, jau¢ia emocing jtampa, gali buiti ypatingai jautris arba konfliktiski.
Taip pat perdegusiems ir i§sekusiems darbuotojams biidingas sumaz¢je¢s gebéjimas jausti malonumus,
bei lytinj potraukj bei jausmo, jog jie yra nenaudingi atsiradimas (Marquez, 2022). Natiralu, kad
i8sekusiy darbuotojy darbo produktyvumas ir darbo efektyvumo stipriai mazéja, kas, savo ruoztu,
sukelia neigiamy nuostaty j save atsiradima.

Nors iki dabar néra susitarta d¢l vieningo perdegimo apibrézimo (Demerouti et al., 2021;
Edu-Valsania et al., 2022), apibendrintai galima sakyti, kad perdegimas tai kompleksinis dirbancio
zmogaus iSsekimas, pasireiSkiantis tiek fiziniais, tiek emociniais, tiek elgesio, mastymo ir

kognityviniy funkcijy pasikeitimais.

1.2.2. Perdegimg sukeliantys veiksniai

Apzvelgus perdegimo sindroma nagrinéjancig literattira, galima iSskirti tris veiksniy grupes,
galinCias turéti jtakos perdegimo atsiradimui: demografiniai veiksniai, asmeniniai veiksniai ir
organizaciniai arba situaciniai veiksniai (Akbari & Eghtesadi Roudi, 2020). Kadangi jvairiy
mokslininky tyrimy rezultatai dé¢l sociodemografiniy veiksniy ir perdegimo sasajy yra priestaringi
(Yang & Hayes, 2020), tai dazniausiai perdegimo priezastys skirstomos j priezastis susijusias su pacio
darbuotojo asmenybiniais bruoZzais ir ] priezastis, susijusias su darbine aplinka ir darbo metu

patiriamu stresu. Reikia atkreipti démes], kad perdegimas neatsiranda staiga, o iSsivysto palaipsniui
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kaip reakcija i 1étinj stresg (Gabriel & Aguinis, 2022). Beto perdegima sukelia ne kuris nors konkretus
su paciu asmeniu ar darbu susijes veiksnys, o Siy veiksniy visuma veikianti darbuotojg tam tikra laika.

Su darbu bei jo aplinka susij¢ situaciniai veiksniai apima jvairius aspektus: tai ir darbiniy
uzduociy rusys, jy organizavimo budai, santykiai tarp kolegy ir/ar virSininky, santykiai su klientais
ir kt. Visi Sie veiksniai gali tapti perdegimo sukeléjais. Pasaulinés analitikos ir konsultacijy jmonés
Gallup (2020) apklausos duomenimis pagrindinés su darbo aplinka susijusios darbuotojy perdegimo
priezastys:

* nesaziningas elgesys darbuotojy atzvilgiu (teisingumo stoka);
» nevaldomas ir nejveikiamas darbo kriivis;

* neaiSki komunikacija ir vadovy bendravimas;

* nepakankamas vadovy palaikymas;

« nerealistiski ir neadekvatiis reikalavimai darbo atlikimo laikui.

Taip pat darbuotojy perdegima gali jtakoti ir kiti organizaciniai veiksniai (Akbari & Eghtesadi
Roudi, 2020; Edu-Valsania et al., 2022; Lamprinou et al., 2021; Lubbadeh, 2020; Nambiappan et al.,
2021):

* nestabilus darbo laiko grafikas;

+ darbo perkrova (kuomet darbuotojui paskiriama atlikti per daug uzduociy, nei jis gali
fiziskai atlikti) bei daugiafunkcinis darbas (angl.k. ”multitasking”);

 pastovus darbuotojy darbo steb¢jimas (angl.k. “micro-management”);

* darbui reikalingy priemoniy trikumas arba neatitikimas;

» nepakankamas atlygis uz darbg bei prastas konflikty valdymas;

* prieStaringi reikalavimai bei vaidmeny konfliktai.

Siandieniniame technologijy ir informacijos pasaulyje labai daznai daug jtampos bei jvairias
stresines situacijas darbe sukelia reikalavimas kiek jmanoma greiciau apdoroti kuo didesnius kiekius
gaunamos informacijos. Informacinj apkrovimg sukuria per laiko vieneta priimty sprendimy kiekis.
Kai informacinis apkrovimas padid¢ja, pavyzdziui, kai per ta patj laiko tarpa privaloma priimti daug
daugiau atsakingy sprendimy, o kartu labiau juos pagristi bei motyvuoti, susidaro informacinis
perkrovimas. Did¢jant stresui darbuotojui darosi vis sunkiau apdoroti gaunama informacija, o tai savo
ruoztu dar labiau sustiprina jtampa (Kasiulis ir Barvydien¢, 2001). Ilga laikg patiriant tokj stresa
tikétina, kad pas darbuotojg gali pasireiksti “perdegimo” sindromas (Pikiinas ir Pajulanskien¢, 2005).

Kita vertus Zzmonés yra skirtingi - vieni nuo kity mes skiriamés savo vertybémis, pozitriu,
charakteriu, temperamentu, reakcija j vykstancius reiSkinius ir kitomis su asmenybe susijusiomis
savybémis. Taigi | tuos pacius su darbu susijusius reisSkinius, keli darbuotojai gali sureaguoti
skirtingai. Nenuostabu, kad tyrinéjant profesinj perdegimg mokslininkai pastebéjo, kad vieni

darbuotojai yra jautresni, kiti — gerokai atsparesni profesinj perdegimo sindromg sukeliantiems
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veiksniams. Viena i§ pirmyjy perdegimo teorijy teigé, kad perdegimas pagrinde susijgs su
asmenybiniais darbuotojo bruozais. Pagal §ig teorijg perdegima patiria geriausi ir idealistiSkiausi
darbuotojai - tai atspindi paplitusi frazé: "Tam, kad perdegtum, turi bati uzsideges". Siuo atveju
manoma, kad tokie atsidave darbuotojai galiausiai persidirba tam, kad atitikty savo vidinius idealus.
Kai jy pasiaukojimo ir pasi§ventimo nebeuztenka tikslams pasiekti, atsiranda i§sekimas ir galiausiai
cinizmas (Maslach et al., 2001, p. 407). Dazniausiai yra iSskiriami Sie asmenybiniai perdegimo
rizikos veiksniai (Bianchi, 2018; Collin et al., 2020; Edu-Valsania et al., 2022; Jurado et al., 2018;
Lubbadeh, 2020; Nambiappan et al., 2021): perfekcionizmas, Zema saviverté, iSorinis kontrolés
lokusas, Zema ekstraversija, Zzemas saviveiksmingumas, zemas sutarumas, neurotiSkumas.

Dar vienas svarbus veiksnys jtakojantis perdegima yra darbuotojo nesugebé¢jimas rasti
pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (AkbariRad et al., 2020). Neretai pusiausvyros tarp
§iy zmogui svarbiy sri¢iy nebuvimas veda prie darbo-namy konflikto (Kulik, 2019). Moksliniai
tyrimai rodo, kad darbo-namy konfliktas yra glaudziai susij¢ su perdegimu (Blom et al., 2014; Gupta
& Srivastava, 2020; Langballe et al., 2011; Terry & Woo, 2020). Negalédamas tinkamai suderinti
darbo ir asmeninio gyvenimo poreikiy, Zmogus iSgyvena jtampa, kuri su laiku stipriai i§sekina.

Be asmenybiniy bruozy bei su paciu darbu susijusiy rizikos veiksniy paskutiniu metu
mokslininkai vis dazniau atkreipia démesj j sociodemografinius veiksnius, kurie gali turéti jtakos
darbuotojy perdegimui. Aljabri ir kolegy (2022) atlikto tyrimo rezultatai parodé¢, kad perdegimo
sindromui jtakos tur¢jo tokie sociodemografiniai veiksniai kaip amzius, lytis, Seimyninis statusas. Jy
tyrimo rezultatai parodé¢, kad labiau perdega 36-50m. asmenys, lyties atzvilgiu buvo moterys bei
susituoke darbuotojai. O‘Connor ir kolegy ( 2018) atliktoje sisteminéje perdegimo sindromg tarp
sveikatos specialisty nagriné¢jancioje moksliniy straipsniy apzvalgoje pagal amziaus Kkriterijy
rezultatai buvo skirtingi: vieni tyrimai rodé neigiamg amziaus rysj su perdegimo dimensijom, o kiti
teigiamg. Lyties atzvilgiu daugelis tyrimy rodo, kad perdegimas dazniau biidingas moterims (Artz et
al., 2022; Shenoi et al., 2018; Templeton & Nora, 2019). Daznai tai siejama su tuo, kad dirbancios
moterys tradiciSkai yra atsakingos uz namy ruosos darbus bei vaiky priezitira, todel tikétina, kad jos
dazniau susiduria su sunkumais derinant asmeninj ir profesinj gyvenima. Seimyninés padéties
rodiklis skirtingai koreliuoja su perdegimo dimensijomis. Kai kurie tyrimai rodo, kad vienisi
darbuotojai dazniau susiduria su perdegimu, lyginant su gyvenimo partnerj turinciais asmenimis
(Edu-Valsania et al., 2022). Kita vertus yra tyrimy su prieSingais rezultatais - kiny mokslininky
komanda tyrinéjusi slaugytojy perdegima nustaté, kad lyginant su iStekéjusiomis slaugytojomis,
vieni$y slaugytojy emocinis iSsekimas buvo mazesnis (Zhang et al., 2020). Taip pat yra tyrimy,
kuriuose Seimyniné padétis neturé¢jo jokiy reikSmingy sasajy su darbuotojy perdegimu. (Kocalevent
et al., 2020; Lee Id et al., 2020; Yektatalab et al., 2019). Kitokias iSvadas gavo Yang ir Hayes (2020),

tyrinéjusios perdegimg tarp psichoterapeuty, jos teigia, kad vaiky turéjimas gali apsaugoti
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psichoterapeutus nuo perdegimo. Dar vienas jdomus tyrimas buvo atliktas Ispanijoje, tyrimo
rezultatai parod¢, kad slaugytojy tarpe didZiausia rizikg perdegti turi vieniSi vaiky neturintys vyrai
(Canadas-De la Fuente et al., 2018). Skaitant moksline literatiira pastebima, kad tyrimy,
analizuojan¢iy sociodemografinius veiksnius, kurie gali turéti jtakos darbuotojy perdegimui,

rezultatai ne visada nuoseklus ir kartais netgi prieStaringi, tod¢l yra poreikis iSsamiau tyrinéti $ig sritj.

1.2.3. Perdegimo pasekmés

Pasaulinés analitikos ir konsultacijy jmoneés Gallup daryto tyrimo duomenimis (Pendell,
2022) net 74 % darbuotojy teigé, kad bent retsykiais patiria perdegimg darbe. Tyrimu metu buvo
nustatyta, kad darbuotojai, kurie teigia, kad labai daznai arba visada perdega, 23 % dazniau kreipiasi
1 greitosios pagalbos skyriy, 63% labiau link¢ imti nedarbingumo pazyméjima (,,biuleten;”) ir 2,6
karto dazniau iesko kito darbo (Gallup, 2020). Kito tyrimo metu buvo nustatyta, kad perdegimas
jtakoja 50% ir daugiau metinés darbuotojy kaitos didelése jmonése (Rosberg, 2021). Dazniausiai
pasitaikancios darbuotojy perdegimo pasekmés darbdaviams yra §ios:

» dazna darbuotojy kaita;

» daznas darbuotojy nedarbingumas (jei reikia gydyti "perdegima", tai gali trukti 2-3 mén.);
+ darbo praleidin¢jimas be pateisinamy priezasCiy bei vélavimas j darba;

* sumazéjes darbuotojy produktyvumas, iniciatyvos ir kiirybingumo stoka;

* dazniau daromos profesinés klaidos bei darbo funkcijy atlikimo atmestinumas;

* suprastéjusi emocijy kontrol¢ (susierzinimas bei pyktis bendraujant su klientais bei

kolegomis).

Ekonomikos ir verslo pasaulyje dazniausiai procesai vertinami pinigais ir darbuotojas tai tam
tikra prasme piniginis vienetas. ISvardintos perdegimo pasekmés tiek darbdaviams, tiek valstybei (nes
susirgus pilieciui, juo turi pasirlipinti valstybinés sveikatos institucijos) yra ekonomiskai nenaudingos
(Williams et al., 2020), todel paskutiniu metu vis daugiau démesio skiriama §io sindromo bei jj
sukelian¢iy veiksniy prevencijai.

Gilinantis ] perdegimo pasekmes svarbu nepamirsti pacio darbuotojo, nes $i sudétinga bikle
gali tureti didelj poveikj Zmogaus fizinei bei psichinei sveikatai, taip pat asmeniniam ir profesiniam
gyvenimui. Perdegimo pasekmés darbuotojui yra tiesiogiai susijusios su sveikata (Albieri et al.,
2017). Bayes ir kiti (2021) teigia, kad perdegimo padariniai darbuotojy fizinei sveikatai gali biti:
padidéjes alostatinis kriivis, ekscitotoksiSkumas, imunosupresija, metabolinio sindromo atsiradimas,
struktiiriniai ir funkciniai smegeny pokyciai, jvairiis sisteminiai uzdegimai, Sirdies ir kraujagysliy
ligos bei ankstyva mirtis. Didzioje Britanijoje atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy

perdegimas buvo susijgs su somatiniais nusiskundimais (pvz.: galvos skausmais), ligomis (pvz.:
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gastritu), neigiamais kortizolio pakeitimais (Madigan et al., 2023). Be jvairiy jau anks¢iau minéty
fizinés sveikatos sutrikimy, perdegima patiriantiems zmonéms gali atsirasti ir psichikos sveikatos
problemy (Wu, 2020), tokiy kaip nerimas ir depresija (Yang & Hayes, 2020). RySys tarp perdegimo
ir depresijos ypac stiprus, kai kurie mokslininkai teigia, kad taip yra dél to, kad emocinis iSsekimas
ir jo simptomai tarsi persidengia su depresijos simptomais (Meier & Kim, 2022; Schonfeld &
Verkuilen, 2019). Depresijos busena gali sukelti susikaupimo bei koncentracijos sutrikimus,
psichomotoriniy funkcijy sulétejima, energijos praradima, apatija, neigiamas mintis, tiesos ir tikroves
perspektyvos praradima, jvairius miego sutrikimus (Tabur et al., 2022), taciau visi Sie simptomai taip
pat gali pasireiksti ir perdegimg iSgyvenanc¢iam zmogui. Dar viena svarbi galima perdegimo pasekme
zmogui yra piktnaudziavimas narkotinémis ir kitomis, priklausomybe¢ sukelian¢iomis medziagomis
(AkbariRad et al., 2020; Stehman et al., 2019; Williams et al., 2020). Yra tyrimy rodanciy, kad yra
stiprus rySys tarp perdegimo ir savizudybés rizikos (AkbariRad et al., 2020; Stehman et al., 2019;
Wray & Jarrett, 2019). Ypatingai tokia rizika pasizymi perdeg¢ medicinos darbuotojai (Stehman et
al., 2019; Williams et al., 2020).

Perdegimas taip pat gali paveikti asmeninius santykius. Perdegusiam ir i§sekusiam Zmogui
gali biiti sunku bendrauti ir megzti rySius su kitais Zzmonémis, todél toks Zzmogus gali noréti atsiriboti
nuo draugy ir Seimos. Seimoje perdegusiam darbuotojui gali tapti sunkiau atlikti savo jsipareigojimus
ir tada gali kilti konflikty (Terry & Woo, 2020). Dar viena Seséliné¢ perdegimo pusé yra galimi
finansiniai sunkumai (pavyzdziui sumazéjusios pajamos dél prasty darbo rezultaty, atsiradusiy
pravaiksty ar nedarbingumo). Perdergusiems darbuotojams dél iSkilusiy sveikatos problemy daug
dazniau tenka deklaruoti laiking nedarbingumg darbovietéje (Albieri et al., 2017), o valstybés
mokamos iSmokos néra tolygios darbo uzmokesciui. Beto perdege darbuotojai yra linke dazniau keisti
darbo vieta (Yang & Hayes, 2020), o tai gali neigiamai atsiliepti Zmogaus profesinés karjeros
galimybéms.

Apibendrintai galima sakyti, kad perdegimas neigiamai veikia darbuotojus sukeldamas jiems
fizinés ir psichinés sveikatos problemy, sumazindamas jy produktyvuma ir gebéjimag tinkamai atlikti
savo pareigas, o perdege darbuotojai neigiamai veikia ne tik organizacija, kurioje dirba, bet ir
atsiliepia valstybés, kurioje gyvena gerovei. Todél labai svarbu spresti profesinio perdegimo

problemas, kad biity iSvengta iy pasekmiy.

1.2.4. Perdegimas dirbant nuotoliniu budu

Darbas nuotoliniu biidu po COVID-19 protriikkio skyrési nuo iki pandemijos buvusios
nuotolinio darbo tvarkos. Gallup apklausos duomenimis prie§ pandemija dél nuotolinio darbo

privalumy darbuotojy, dirbanciy nuotoliniu biidu, perdegimo lygis buvo mazesnis, palyginti su
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darbuotojais, kurie visg laikg dirbo darbovietése (Wigert & Robinson, 2020). Procentinis darbuotojy,
patyrusiy perdegima santykis pries Covid-19 pandemijg ir pandemijos metu pateikiamas 1 paveiksle.
Tai, kad nuotolinis darbas iki pandemijos teiké daugiau privalumy nei trilkumy patvirtina ir Barros
(2017) atliktas tyrimas, jo rezultatai parodé, kad nuotoliniu biidu dirbantieji teigiamai vertino savo

gyvenimg bei darbo salygas.

M Pries Covid-19 pandemijg [ Covid-19 pandemijos metu

30 % 29 %

Dirbantys tik darbovietéje Hibridiniu budu dirbantys  Dirbantys namuose visg laika

Pries Covid-19 tyrimo duomenis gauti 2019 rugséjo mén.;
Covid-19 pandemijos metu tyrimo duomenis gauti 2020 balandZio-rugséjo mén.

1 pav. Darbuotojy, kurie jautési perdege darbe procentinis santykis (Wigert & Robinson, 2020)

Vienas 1§ pagrindinis skirtumy nuotolinio darbo koncepcijoje pries COVID-19 pandemija ir
jos metu buvo tas, kad pandemijos metu nuotolinis darbas namy salygomis buvo privalomas, o ne
savanoriskas darbuotojo pasirinkimas. Taip pat dél sveikatos saugumo reikalavimy uzdarius didzigja
dalj jstaigy ir organizacijy (jskaitant mokyklas bei kitas vaiky priezitiros jstaigas) darbas namuose
buvo atlickamas tuo metu, kai visi namiskiai biidavo kartu (Barriga Medina et al., 2021; Jamal et al.,
2023). Tai, kad ne visos imonés galéjo apripinti savo darbuotojus tinkamomis darbui namuose
priemonémis ar padéti jsirengti patogia darbo vietg irgi turéjo jtakos tiek darbo rezultatams, tiek
darbuotojy savijautai. Sis i§skirtinis staigaus, privalomo ir intensyvaus nuotolinio darbo laikotarpis
pareikalavo i§ darbuotojy itin greito prisitaikymo, todé¢l atsirado naujy stresoriy, kurie galéjo lemti
padidéjusj perdegimo lygi (Serrao et al., 2022). Tikétina, kad priverstinis ir nei§vengiamas darbas
vienoje erdvéje su Seimos nariais daré neigiama jtakg Seimos ir darbo sfery sgveikai ir taip pat lémé
padidéjusj darbo ir Seimos konflikty bei darbuotojy perdegimo lygi (Barriga Medina et al., 2021).
Padidé¢je darbuotojy perdegimo rodikliai pandemijos metu buvo stebimi jvairiose pasaulio Salyse.
Lietuvoje RaiSiené ir kiti (2023) atliko tyrimg, kurio metu apklausé per visg pandemijos laikotarpj
nuotoliniu biidu namy salygomis dirbusius darbuotojus. Tyrimo rezultatai parodé, kad nuotolinis

darbas turéjo gana neigiama poveiki darbuotojy gerovei. Dauguma nuotolinj darbg dirbanciyjy ir
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apklausoje dalyvavusiy Lietuvos gyventojy pandemijos metu jauté, kad patiria psichinj ir fizinj
iSsekimg bei socialine deprivacija.

Nors Covid-19 pandemijos metu (ypatingai pirmaisiais epidemijos metais) atlikti tyrimai
daugumoje atveju rodé perdegimo darbuotojy tarpe padidéjima, vélesni moksliniai tyrimai ne visada
sutampa su Sia tendencija. Rumunijoje, kuomet nuotolinis darbas jau nebebuvo privalomas, atlikto
tyrimo rezultatai parodé, kad yra neigiamas rySys tarp nuotolinio darbo namuose ir perdegimo, t.y.
dirbant namuose perdegimas mazéja (Osoian & Petre, 2022). Panasis rezultatai buvo gauti Belgijoje,
kuomet apklaustieji darbuotojai nuotoliniam darbui daugiausia priskyré teigiamy savybiy, tokiy kaip
padidéjes efektyvumas ir mazesné perdegimo rizika (Moens et al., 2022). Eurofound (2022b)
pateiktoje ataskaitoje teigiama, kad pandemija atskleidé didziulj nuotolinio darbo potencialg gerinant
darbuotojy gyvenimo ir darbo salygas, sudarant jiems galimybe derinti darbo laikg tarp asmeninio ir
Seimos gyvenimo. Anksciau nuotoliniu biidu nedirb¢ darbuotojai patyré nuotolinio darbo privalumus,
tokius kaip laiko, skirto nuvykti j darboviete ekonomija, didesnj darbo savarankiSkuma bei galimybe
lanksc¢iau derinti asmeninius/Seimyninius reikalus. Taigi manoma, kad hibridin¢ darbo organizavimo
forma yra nauja pasikeitusio pasaulio realybé (Eurofound, 2023b). Tod¢l Siuo transformacijos
laikotarpiu yra svarbu tirti nuotoliniu biidu namy salygomis dirbanciyjy savijauta bei ja itakojancius
veiksnius, nes tai gali padéti sukurti optimaliausias tiek darbuotojams, tiek darbdaviams darbo
salygas.

1.3. Darbo-namy konfliktas
1.3.1. Darbo-namy konflikto samprata

Dar iki Covid-19 pasaulinés krizés mokslininkai pradéjo dométis darbo ir asmeninio
gyvenimo santykiu. Daug démesio skiriama darbo-asmeninio gyvenimo/Seimos/namy pusiausvyros
(angl.k. work-life balance) analizei, nagrinéjamos $iy konstrukty sasajos bei jtaka darbuotojy gerovei
(Kelliher et al., 2019). Daznai tyrimai atliekami norint suprasti kaip darbuotojai derina savo darbg ir
namy reikalus ir kaip tai atsiliepia santykiams Seimoje ir namy atmosferoje. Geurts ir kiti ( 2005)
darbo ir namy saveika apibrézia kaip procesa, kurio metu darbuotojo elgesys vienoje srityje (pvz.,
darbe) veikia jo elgesj kitoje srityje (pvz., namuose). Analizuojant darbo-namy saveikos rySius
mokslingje literatiroje namy sferos sagvoka daznai apibréziama labai placiai, apimant iSplésting ir
branduoling Seima, dalyvavima bendruomeninése veiklose, laisvalaikj bei draugus. Atrastos s3sajos
tarp darbo ir namy sfery tapo teoriniu pagrindu tokioms sgvokoms kaip ,,darbo-Seimos konfliktas*
bei ,,Seimos-darbo konfliktas* (Greenhaus & Kossek, 2014). Kadangi sgvokos ,,namai‘ ir ,,Seima“
kalbant apie darbo-namy saveika mokslin¢je literatiroje persidengia (Delanoeije et al., 2019;

Gadeyne et al., 2018), savo darbe naudosiu $iuos zodzius kaip sinonimus.
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Darbo ir namy sritys yra vienos i$ svarbiausiy daugelio Zmoniy gyvenime ir jos ne visada gali
buti suderinamos tarpusavyje, todél gali kilti konflikty (Aybas et al., 2022), kurie sukelia neigiamy
padariniy tiek darbuotojams (pvz.: dél streso darbe arba ilgy darbo valandy sunku vykdyti Seimos
pareigas arba uzsiimti asmenine veikla), tieck darbdaviams (dél streso namie ar Seimyniniy riipesciy
darbuotojas atmestinai atlieka savo darbines pareigas). Darbo-namy konfliktas daznai traktuojamas
kaip vaidmeny konflikto forma, kurig asmenys patiria dél nesuderinamy vaidmeny spaudimo darbe
ir namuose. Dél konkuruojanciy reikalavimy individo iStekliams gali biiti sunkiau dalyvauti abiejose
(Kroumova et al., 2021). Kita vertus turint gera darbo-namy saveika, tikétina, kad darbuotojai bus
produktyvesni, darbines uzduotis atliks greiciau ir geriau, pasieks aukStesniy rezultaty ne tik darbe,
bet ir Seimoje (Loscalzo et al., 2019). Suprasdami kaip veikia darbo ir namy saveika, darbdaviai gali
didinti darbuotojy produktyvuma bei motyvacija kurdami jvairias darbuotojy skatinimo programas,
reguliuodami ir adaptuodami darbo grafikus (Miller et al., 2022).

Kaip jau buvo mineta konfliktas tarp darbo ir namy sfery gali bati dvikryptis: darbas gali
trukdyti namams, o namai ir Seima gali trukdyti darbui (Amstad & Semmer, 2009), taciau savo darbe
analizuosiu kryptj, kuomet darbas trukdo namams. Taigi darbo-namy konfliktas (toliau DNK) - tai
savoka, apiblidinanti situacija, kai darbo reikalavimai, jam skiriamas laikas ir darbo metu kylanti
jtampa trukdo namy gyvenimui. Kaip rodiklis, DNK matuoja, kokiu mastu darbas daro neigiama
poveikj asmeniniam darbuotojo gyvenimui (Weale et al., 2019). Kuomet darbuotojai susiduria su
dideliais darbo reikalavimais, jy turimi iStekliai gali bliti maksimaliai iSnaudojami, todél tenkinti
poreikiams, susijusiems su Seima ir namais, jy beveik nelieka (Smith et al., 2019).

DNK gali kilti dél jvairiausiy priezas¢iy. Su darbu susijusios priezastys gali biiti nepatogus
darbo grafikas, per dideli iSSiikkiai darbe, daug stresiniy situacijy, per didelis darbo kruvis,
nepatenkinamas atlygis. Su namy aplinka susijusios priezastys, kurios gali kelti konflikta su darbu
yra nepakankamas laiko kiekis Seimai, asmeniniy pomégiy bei pramogy atsisakymas dél nuovargio,
laiko stygiaus ir pan. (Lu et al., 2017). Greenhaus ir Beutell (1985) iSskyre tris DNK tipus: laiko,
jtampos ir elgsenos:

e laiko kriterijumi grjstas konfliktas atsiranda kai laikas, skiriamas vieno vaidmens veiklai,
trukdo atlikti kito vaidmens pareigas: laiko, skirto vieno vaidmens veiklai, paprastai nejmanoma skirti
kito vaidmens atlikimui. Dazniausiai Sis konfliktas siejamas su nelanks¢iu darbo grafiku, darbo
valandy skai¢iumi, pamaininiu darbu bei dirbamais vir§valandziais ir jy daznumu.

e jtampos kriterijumi grjstas konfliktas atsiranda kai stresas, nuovargis bei jtampa, susij¢ su
vieno vaidmens atlikimu, trukdo kito vaidmens atlikimui. Pavyzdziui veiksniai sukeliantys stresa
darbe gali darbuotojui sukelti nerimg, nuovargj, apatija, dirglumg ar net depresija. ISgyvenant Siuos
simptomus darbuotojui gali biiti sunku atlikti namuose keliamus reikalavimus ir atliepti Seimos

lukescius.

22



e clgesio kriterijumi gristas konfliktas kyla kai vieno vaidmens elgesys yra nesuderinami su
kito vaidmens elgesiu, kurio yra tikimasi i§ Zzmogaus. PavyzdZziui karininkai arba uZimantys aukstas
pareigas vadovai daznai darbe turi atitikti grieZto, emocinj Saltumg bei distancijg laikan¢io Zmogaus
vaidmenj, o namuose i§ jy tikimasi $ilto, ripestingo, emocionalaus tévo/vyro vaidmens atlikimo.
Taigi jei asmuo nesugeba adaptuoti savo elgesio, kad atitikty skirtingy vaidmeny liikescius, tikétina,
kad jis patirs konflikta tarp Siy vaidmeny.

Greenhaus ir Beutell pasiiilyti kriterijai néra vieninteliai veiksniai galintys sukelti darbo ir
namy sfery susikirtimg. Apibendrinant jvairiy tyrimy rezultatus galima sakyti, kad DNK kyla dél
darbo reikalavimy, vaidmeny konflikto ir vaidmeny dviprasmiskumo (Nikmah et al., 2020). Taciau
Siy svarbiy zmogui sri¢iy saveika vis dar yra placiai nagrin¢jama mokslinéje bendruomeng¢je, todél
svarbu analizuoti veiksnius galinCius daryti jtaka darbo-namy konfliktui, nes gerai suprasdami

situacija galime judéti link jveikos mechanizmy.

1.3.2. Darbo-namy konflikto sasajos su sociodemografiniais veiksniais

DNK lygis gali priklausyti nuo daugelio veiksniy, tame tarpe ir sociodemografiniy, tokiy
kaip amzius, lytis, ras¢, Seimos statusas, darbo stazas, finansinis stabilumas bei kiti. Ly¢iy skirtumas
yra viena i§ svarbiausiy ir dar iki galo neiSspresty darbo namy konflikto priezasciy. Daugumoje Saliy
moterys nuo seny laiky néra laikomos lygiavertémis su vyrais darbuotojomis, remiantis prielaida, kad
jos yra silpnesnés fiziskai, silpnesnés emociskai ir turi mazesnj darbo nasuma. Taip pat vyrauja
nuostata, kad vaiky turin¢ios moterys niekada maksimaliai neatsiduos vien tik darbui ir joms reikeés
lankstesnio darbo grafiko, todel gali kilti DNK (Colasanti et al., 2022). Tuo tarpu vyrai daznai patiria
spaudimg dél jiems priskirtos atsakomybeés riipintis Seimos iSlaikymu, kas taip pat gali kelti konflikta
(Guarino & Borden, 2017). Vis tik tyrimai rodo, kad dazniau DNK patiria moterys negu vyrai
(Dilmaghani et al., 2022; Yucel & Chung, 2023).

Kitas reikSmingas faktorius yra amzius. Jaunesniems zmonéms gali kilti DNK dél to, kad jie
yra aktyvesni, turi jvairiy laisvalaikio pomégiy, taip pat gali tekti riipintis serganciais tévais ar vaikais.
Konfliktas kyla ir vyresnio amziaus zmonéms d¢l neretai pasitaikanciy sveikatos problemy, mazéja
ju darbo nasumas, motyvacija, létesnis darbo tempas (Van Hassel et al., 2017).

Seimyninis statusas taip pat gali biiti svarbus veiksnys dél kurio gali kilti DNK. Vienisi
zmones susiduria su sunkumais, nes visas atsakomybes ir visus naminius reikalus jie apsiima ir
privalo tvarkyti savarankiskai, be partnerio/-¢s pagalbos. Kai tuo tarpu vedusiems Zmonéms arba
gyvenantiems su antra puse ripintis namais tikétina yra lengviau. Kita vertus gyvenant poroje, reikia
atsizvelgti ir 1 kito Zmogaus poreikius, derintis prie jo gyvenimo stiliaus ir liikesCiy, dél Sios

priezasties irgi gali kilti DNK (Yan et al., 2022). Remiantis Seimos statuso kriterijumi tyrimy
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rezultatai nevienareikSmiai, kai kurie mokslininkai teigia, kad yra reikSmingas rySys tarp Seimos
statuso ir DNK, kiti gi tokio reik§mingumo tyrimuose negavo (Igbal et al., 2020; Yan et al., 2022).

Tokie faktoriai kaip tévysté, vaiky tur¢jimas ar neturé¢jimas bei vaiky skaicius taip pat gali
jtakoti DNK (Bernhardt et al., 2022; Yucel & Chung, 2023). Daugiau vaiky turintys Zzmonés, daznai
turi dirbti daugiau, kad galéty juos iSlaikyti. Tuo paciu metu gali kilti konfliktas, nes norisi praleisti
daugiau laiko su Seima, uzsiimti su vaikais, o to padaryti neiSeina, nes reikia pajamy Seimai islaikyti.
Su laiku atsirandantis nuovargis derinant tévyste bei darbg gali vesti prie sumazéjusios motyvacija
abiejuose vaidmenyse. Vieno nesenai atlikto tyrimo rezultatai parod¢, kad aukstas DNK lygis buvo
rastas Seimose, turin¢iose vieng arba tris vaikus (Lee et al., 2022).

Tyrimy, kuriais bandoma nustatyti sociodemografiniy faktoriy reikSminguma darbo-namy
konfliktui, rezultatai néra vienareik§miai. Sie veiksniai gali turéti skirtingg jtaka skirtingoms zmoniy
grupéms atsizvelgiant i jy kultiirinius bei asmenybinius skirtumus, be to skirtingas darbo pobiidis irgi
gali reikSmingai jtakoti darbo-namy sgveikos rodiklius. Todél tiriant Sias sgveikas svarbu atsizvelgti

1 vairius veiksnius ir naudoti holistinj poziiirj.

1.3.3. Darbo-namy atskyrimo preferenciju ir iStekliy sasajos su darbo-namy
konfliktu

Darbas ir namai yra tarpusavyje susijusios ir tuo paciu metu dvi atskiros Zmogaus gyvenimo
sritys. Mokslininké Clark (2000) pristat¢ darbo-namy riby teorija, kuria aiSkinama, kaip Zmonés
naudodami kognityvines ir elgsenos strategijas valdo ribas tarp darbo ir nedarbo sriciy, jskaitant
Seimg ir asmeninj gyvenimg. Riby valdymas svarbus tam, kad galima bity islaikyti sveika
pusiausvyrg tarp darbo ir namy ir Siose sferose nekilty konflikty (Ashforth et al., 2000). Ribas tarp
Siy sfery galima valdyti per atskyrimo arba integravimo procesus (Bulger et al., 2007).

Zmongs yra skirtingi, todél skirtingai renkasi ar atskirti, ar integruoti darbo ir namy sritis.
Vieni darbuotojai nori sukurti ir i$laikyti tvirtas ribas, kad atskirty savo darbo ir namy sritis ir tokiu
biidu i§vengty darbo problemy poveikio Seimai ( pavyzdziui tokie asmenys gali noréti turéti atskirus
mobilius telefonus: darbinj ir asmeninj; neatsakinéti i darbinius elektroninius laiSkus ar skambucius
ne darbo metu; atsisakyti dalyvauti darbuotojams skirtuose jmonés vakaréliuose, jei jie organizuojami
savaitgaliais ir pan.). Darbuotojai, kurie mégsta apjungti darbo ir namy sritis, teiks pirmenybg¢ itin
pralaidzioms darbo ir namy sfery riboms (pavyzdziui pageidaus turéti technologing jranga
(kompiuteri, telefong), skirta ir naudojamg tiek darbiniams, tiek asmeniniams reikalams; teiks
pirmenybe¢ nuotoliniam darbui namy salygomis ir pan.) (Kreiner, 2006; Powell & Greenhaus, 2010;
Yang et al., 2019).
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Kuomet darbovietés darbo ir namy sri¢iy atskyrimo pasiiila neatitinka darbuotojo Siy sriciy
atskyrimo pageidavimy, tikétina, kad DNK padidés. Pavyzdziui darbuotojui, kuris teikia pirmenybe
integracijai, gali buti sunkiau patenkinti Seimos poreikius darbo aplinkoje, kuri yra stipriai
segmentuota (Basile & Beauregard, 2021). Profesorius Kreiner (2006) atliko tyrima, kurio tikslas
buvo nustatyti kaip sgveika tarp asmens pageidaujamo darbo ir namy sfery atskyrimo ir darbovietés
teikiamos $io atskyrimo pasitilos veikia DNK. Darbo ir Seimos sriciy atskyrimo preferencijos (toliau
AP) rodo, kiek Zzmogus nori atskirti jvairius darbo ir Seimos aspektus vienas nuo kito, nustatydamas
daugiau ar maziau nepralaidzias ribas aplink darbo ir Seimos sritis, o darbovietés atskyrimo iStekliai
(toliau AI) — kiek darbovieté sudaro salygas, leidzianc¢ias pasiekti tam tikrg atskyrimo ar integracijos
lygij. Sio tyrimo rezultatai patvirtino, kad asmens AP ir Al atitikimas veikia DNK — esant didesniam
atitikimui DNK mazéja. Kreiner teigia, kad AP ir Al suderinamumas néra vienintelis biidas mazinti
DNK, tod¢l ateities moksliniuose tyrimuose svarbu tirti darbuotojy atskyrimo preferencijas kartu su
konkreciomis darbo salygomis (pavyzdziui grafiko lankstumas, darbas nuotoliniu biidu, vadovo bei

kolegy parama ir pan.).

1.3.4. Darbo-namy konfliktas dirbant nuotoliniu biidu

Vystantis informacinéms technologijom ir pleciantis nuotolinio darbo prieinamumui §i darbo
forma populiar¢ja. Nuotolinio darbo populiaréjimas gali buti aiSkinamas ekonomine Sios darbo
formos nauda (laiko bei kity iStekliy taupymas) bei tokiais svarbiais Zmogui faktoriais kaip
lankstumas ir savarankiSkumas. Lankstumas dirbant nuotoliniu biidu namy salygomis leidzia
darbuotojams lengviau ir produktyviau planuotis savo darbo laikg atsizvelgiant | namy poreikius
(Golden et al., 2006; Kossek et al., 2006; Kuruzovich et al., 2021). Pavyzdziui dirbant i§ namy galima
trumpam nutraukti darbg tam, kad susitvarkyti namus, paimti vaikus ir mokyklos, iSsiskalbti
skalbinius bei atlikti kitus su namais susijusius jsipareigojimus bei reikalus. Taigi dirbant nuotoliniu
blidu namy salygomis atsiradusi organizavimo laisvé gali palengvinti ta dieng atlieckamy namy
vaidmeny vykdyma, o sutaupytas laikas (nuvykti/atvykti j darboviete) irgi palengvina namy vaidmens
atlikima. Taigi kai kurie tyrimai rodo, kad nuotolinis darbas namuose yra susij¢s su mazesniu DNK
(Delanoeije et al., 2019; Dockery & Bawa, 2014; Golden et al., 2006; Hill et al., 2010).

Kita vertus, dirbant nuotoliniu biidu namy salygomis, tampa sunkiau iSlaikyti ribas tarp darbo
ir namy reikaly bei laisvalaikio, tod¢l darbuotojai gali patirti daugiau, o ne maziau darbo-namy
konflikty (Abendroth & Reimann, 2018; Bellmann & Hubler, 2020; Schieman & Young, 2010;
Voydanoff P., 2005). Kai Zzmonés dirba namuose, jiems gali biiti sunku atskirti su darbu susijusias
uzduotis ir pareigas nuo asmeninio gyvenimo, jau vien dé¢l to, kad nebelieka fizinio atskyrimo.

Nesugebé¢jimas psichologiskai atsijungti nuo darbo ir biitinybé vienu metu derinti kelis vaidmenis ir
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pareigas didina jtampa bei kelia stresa, o Sie veiksniai neigiamai atsiliepia Seimos gyvenimui. Beto
dirbant namy salygomis darbuotojai daznai dalj darbo atlieka ne ,,darbo valandomis®, pavyzdziui
vakarais, naktimis ar savaitgaliais, o tai jiems gali trukdyti patenkinti Seimos poreikius. Pasaulj iStikus
Covid-19 sveikatos krizei padaugéjo tyrimy rodanciy, kad dirbant namuose DNK did¢ja (Andrade &
Matias, 2022; Cikic & Rajacic, 2021; Raul et al., 2021).

Siai dienai tyrimy rezultatai DNK ir nuotolinio darbo namy sglygomis atzvilgiu rodo, kad néra
vieningos mokslinés pozicijos Siy konstrukty sgveikos atzvilgiu. Be to po Covid-19 sveikatos krizés
pasaulis yra stipriai pasikeitgs ir néra aiSku kaip taisyklés ir normos galiojusios iki pandemijos bus
pritaikomos naujame pasaulyje. Tod¢l tyrimai analizuojantys Siuos konstruktus, jy sgveikas bei

prielaidas yra reikalingi Siame naujame transformacijos etape.

1.4. Darbo-namy konflikto ir perdegimo rySys

Tyrinédami perdegimo sindroma mokslininkai nustate, kad yra teigiamas rySys tarp DNK ir
perdegimo (Dilmaghani et al., 2022; Jaegers et al., 2021; Junca-Silva & Freire, 2022; Medrano &
Trogolo, 2018; Recuero & Segovia, 2021; Smith et al., 2019; Terry & Woo, 2020). Kuomet darbo
reikalavimai trukdo Seimos pareigoms ir asmeninei veiklai, asmenys gali jaustis prislégti ir isitempe,
todé¢l padidéja emocinis iSsekimas ir sumazéja pasitenkinimo jausmas. Ilgainiui patiriant darbo-namy
konfliktg tai gali prisidéti prie perdegimo iSsivystymo (Jerg-Bretzke et al., 2020; Recuero & Segovia,
2021). Kita vertus tikétina, kad asmenims, patiriantiems perdegima, gali biiti sunku atskirti su darbu
susijusj stresa nuo asmeninio gyvenimo. Psichologiné jtampa bei emocinis iSsekimas jauciami
profesinio perdegimo metu gali persikelti j asmeninj gyvenima ir trukdyti tinkamai atlikti Seimynines
pareigas bei namudinius jsipareigojimus. Taciau mokslin¢je literatiiroje triksta empiriniy tyrimy
jrodanciy profesinio perdegimo jtaka darbo-namy konfliktui.

Pandemijos metu atlikti DNK ir perdegimo sgsajy tyrimai rodo, kad yra teigiamas rySys tarp
Siy dviejy konstrukty, taciau mokslininkai savo tyrimuose nurodo, kad diskutuojant apie darbo patirtj
nuotoliniu biidu namy sglygomis, labai svarbu tirti skirtingas darbo sglygas ir socialinio klimato jtaka
(Barriga Medina et al., 2021). Viena i$ svarbiy darbo salygy yra nuotolinio darbo intensyvumas. Yra
jrodymuy, kad intensyvus nuotolinis darbas gali sukelti konflikty asmeniniame gyvenime, tokiu biidu
didinant DNK, kas savo ruoztu veikia emocinj nuovargj bei kitus perdegimo aspektus (Gascn et al.,
2022). Remiantis riby teorija, galima numanyti, kad dirbant namuose, kuomet ribos tarp namy ir
darbinio gyvenimo stipriai iSblunka, o daZnai ir susilieja, rySys tarp perdegimo ir DNK tampa
ypatingai stiprus. Taigi darbas namuose kartais vadinamas darbo intensyvinimo priemone (D. Yang
etal., 2023). Tikétina, kad kontroliuojant §j intensyvuma, galima buty paveikti jo daromg itakg darbo-
namy konflikto bei perdegimo ryS$iui. Yang ir kiti (2023) teigia, kad dirbant namy saglygomis, kuomet
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erdvinés darbo ir namy ribos yra neryskios, svarbu nustatyti aiSkias laiko ribas. Supratimas apie
skirtingg laiko, dirbamo namuose, poveikj gali padéti organizacijoms sudaryti lanks¢ius darbo
grafikus, atitinkancius darbuotojy poreikius, o tai gali padéti atskirti darbo-namy sferas ir tokiu biidu
sumazinti DNK bei jo ry$j su profesiniu perdegimu. Apskritai, tiriant dirbamo namuose laiko kiekj
bei jo poveikj, galima padéti asmenims ir organizacijoms optimizuoti darbo organizavimo procesus

ir pasiekti geresniy rezultaty.

1.5.Tyrimy ribotumai pandeminiame kontekste bei popandeminiy tyrimy poreikis

Reikty atkreipti démesj, kad dauguma tyrimy atlikty pastaraisiais metais remiasi
duomenimis surinktais COVID-19 pandemijos metu, kuomet nuotolinis darbas buvo privalomas
visiems. Dél SARS-CoV-2 viruso plitimo rizikos pandemijos metu netik darbuotojai buvo priversti
dirbti namy salygomis, bet jy darbo metu namuose biidavo ir kiti Seimos nariai ar viename namy
tkyje gyvenantys asmenys. Ypac tai buvo aktualu darbuotojams turintiems vaiky, nes mokyklos bei
vaiky darzeliai buvo laikinai uzdaryti. Dar svarbu paminéti, kad sveikatos krizé iStiko pasaulj
netikétai ir daugelis imoniy bei darbuotojy nebuvo pasiruoS¢ tokiam staigiam peréjimui prie
nuotolinio darbo namy salygomis: daugeliui zmoniy teko patiems jsirengti darbo vietas, per labai
trumpa laikg iSmokti naudotis informacinémis technologijomis, jmonés netur¢jo aiskiy gairiy bei
taisykliy kaip vadovauti darbo procesui dirbant nuotoliniu biidu. Tiek darbuotojams, tiek
darbdaviams buvo neaiSku kokios turéty biti ribos tarp darbo ir namy esant tokioms ypatingoms
gyvenimo salygoms. Visi Sie faktoriai tur¢jo jtakos tiek darbo-namy konfliktui, tiek perdegimo
laipsniui, tiek jy rySiui, tuo sunkiu Zmonijai laikotarpiu. RaiSiene ir kiti (2023) Lietuvoje atlikto
tyrimo ribotumuose nurodo, kad vertinti Covid-19 laikotarpiu surinkty duomeny rezultatus reikty
atsargiai, nes respondenty atsakymus galéjo jtakojo pandeminés situacijos sukelta psichoemociné
busena, todél buvo sunku atskirti nuotolinj darbg nuo Covid-19 sukelto streso poveikio. Autorés
teigia, kad biity naudinga nuotolinj darbg ir su juo susijusius klausimus tirti ne pandeminiame
kontekste. Rumunijos mokslininkai nustate reikSmingg nuotolinio darbo jtakg darbo-namy konfliktui
bei kitiems su galimu profesiniu perdegimu susijusiems veiksniams, taip pat rekomenduoja tolesnius
tyrimus atlikti ,,naujos normos* kontekste, t.y. jau stabilioje sveikatos bei socio-ekonominiy rodikliy
aplinkoje (Nemteanu & Dabija, 2023).

Pastaruoju metu vis labiau populiar¢ja hibridinio darbo modelis, nes taip galima suderinti
nuotolinio darbo namy salygomis privalumus su darbo fiziniame biure privalumais. Naujausioje
Eurofund ataskaitoje (2023a) teigiama, kad nerimg kelia nuotolinio ir miSraus darbo
reglamentavimas, todé¢l labai svarbu spresti klausimus, susijusius su nuotolinio darbo namy salygomis
atlikimo daZznumu bei kitais nuotolinio darbo aspektais. Ataskaitoje taip pat sakoma, kad hibridinis

darbas, kaip sgvoka ir darbo praktika, vis dar vystosi ir néra pakankamai iStirtas. Taigi §iai dienai
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truksta tyrimy, vertinanciy skirtingg laiko dalj nuotoliniu budu dirbanciyjy darbo bei gyvenimo
rodiklius.

Dabar gyvename pasikeitusiame pasaulyje — jis nebetoks koks buvo iki COVID-19
pandemijos ir jau nebetoks koks buvo pandemijos metu. Esame naujame gyvenimo etape todél
svarbu aiSkintis ir tyrinéti procesus jtakojancius zmoniy psichologing bei fizing sveikata, tikrinti,
atrodyty jau nusistovéjusias normas, nes tai kas buvo atrasta ir jrodyta anksciau gali buti kitaip Siame

naujame pasaulyje.
1.6. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Sio tyrimo tikslas — istirti ir atskleisti nuotoliniu biidu namuose dirbanéiyjy patiriamo
profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto raiska, rysi bei prielaidas, atsizvelgiant j skirtingg laiko

dalj, dirbamg namy salygomis.

Tyrimo uzdaviniai:

1) palyginti skirtingy sociodemografiniy grupiy bei skirtingomis darbo saglygomis nuotoliniu
btudu namuose dirbanciyjy profesinio perdegimo ir darbo namy konflikto raiska;

2) nustatyti nuotoliniu bidu namuose dirbanciyjy patiriamo profesinio perdegimo ir darbo-
namy konflikto rys§j, atsizvelgiant  skirtingg laiko dalj, dirbama namy salygomis;

3) nustatyti profesinio perdegimo prielaidas dirbant nuotoliniu biidu namy salygomis;

4) nustatyti darbo-namy konflikto prielaidas dirbant nuotoliniu budu namy salygomis;

5) nustatyti atskyrimo iStekliy ir atskyrimo preferencijy saveikos poveiki darbo-namy

konfliktui nuotoliniu biidu namy salygomis dirbanciyjy imtyje.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 397 asmenys. Tyrimo imc¢iai sudaryti dalyviai buvo atrinkti netikimybinés
tikslinés atrankos budu, remiantis darbo vietg laiko atzvilgiu nusakanciu kriterijumi. Sudarant
galuting tyrimo imtj 66 anketos buvo atmestos, nes jose respondentai nurod¢, kad visa darbo laika
dirba tik darbovieteje. 11 ankety buvo pasalintos sprendziant duomeny normalumo klausimus
(placiau paaiskinta skyriuje 2.4). Galuting tyrimo imtj sudaré 320 asmenys. Palyginamajai analizei
respondentai buvo suskirstyti j 3 grupes: visg laikg namy salygomis dirbantieji, jy buvo 112 (35 %);
pusg ir daugiau darbo laiko namy salygomis dirbantys, jy buvo 121 (37,8 %) ir maziau nei pus¢ darbo
laiko dirbantys namy salygomis, jy buvo 87 (27,2 %).

Pagal lyties kriterijy didesn¢ dalj dalyviy sudaré moterys 219 ( 68,4 %) ir 101 ( 31,6 %)
vyriSkos lyties respondentai. Tariamyjy amzius svyravo nuo 19 iki 64 mety, amziaus vidurkis 37,67
(8D = 9,44). Tiriamyjy pasiskirstymas pagal kitas sociodemografines charakteristikas bei darbo
salygas pateiktas 1 priedo 1 lentel¢je. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal sociodemografines
charakteristikas bei darbo salygas atskirose, priklausomai nuo dirbamo namuose laiko kiekio, grupése
pateiktas 1 priedo 2 lenteléje.

2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimui buvo parengtas specialus klausimynas, kuris respondentams buvo pateiktas
internetinéje erdveje. Tyrimo dalyviams buvo pateikta anketa, kurig sudaré 4 dalys: klausimy apie
tyrimo dalyviy sociodemografines charakteristikas, darbo-namy sgveikos, profesinio perdegimo bei
atskyrimo preferencijy bei iStekliy subskaliy.

Sociodemografines charakteristikas apémé klausimai apie respondenty amziy, lytj,
Seimyning padét], vaikus, darbo pobiidj, darbo grafiko lankstuma, darbo vietos namuose salygas bei
gyvenimo salygas (kokio tipo biiste gyvena ir kiek Zmoniy gyvena kartu).

Darbo-namy konfliktui jvertinti buvo panaudota neigiama darbo ir namy saveikos subskalé,
paimta i§ darbo ir namy sgveikos klausimyno SWING (pilnas pavadinimas angly kalba ,,Survey
Work-Home Interaction — NijmeGen*). SWING klausimyng 2005 metais sukiiré S.Geurts su
1§ angly kalbos | lietuviy iSverstg klausimyno versija. Tyrimui gauti prof. L.Gustaitienés bei prof.
S.Geurts rastiSki sutikimai.

Tyrimui panaudota neigiama darbo ir namy vaidmeny saveikos subskalé, kuri matuoja,
neigiamg darbo jtaka darbuotojo asmeniniam gyvenimui. Subskale¢ sudaro 9 teiginiai. Teiginiai
vertinami keturiy baly sistemoje: 1- niekada; 2 — kartais; 3 — daznai; 4 — visada. Minimali subskalés

baly suma — 9, maksimali — 36. Didesnis baly skai¢ius rodo stipriau patiriama negatyvig darbo-namy
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vaidmeny sgveika. Teiginio pavyzdys: ,,Jusy isipareigojimai darbui neleidzia jums atsipalaiduoti
namuose‘.

Neigiamos darbo-namy vaidmeny sgveikos subskalés patikimumas jvertintas paskaiciavus
Kronbacho alfos (angl. Cronbach's Alpha) koeficienta. Kai Sis koeficientas daugiau uz 0,70
moksliniuose tyrimuose skalés laikomos patikimos. Siam tyrimui panaudotos neigiamos darbo-namy
vaidmeny saveikos subskalés Cronbach alfa lygi 0,896, tod¢l subskalé yra patikima ir tinkama
tyrimui. Geurts ir kiti (2005) pateikta neigiamos darbo-namy vaidmeny sgveikos subskalés Cronbach
alfa buvo lygi 0,72. Patvirtinanciosios faktorinés analizés rezultatai bei faktoriy svoriai pateikiami 2
priede.

Profesiniam perdegimui jvertinti panaudota Kopenhagos perdegimo klausimyno (angl.
Copenhagen Burnout Inventory - CBI) subskalé, skirta tirti perdegima, susijusi su darbu (Kristensen
et al., 2005). Sis instrumentas buvo sukurtas Danijos nacionaliniame profesinés sveikatos institute
vykdant PUMA projekta (perdegimo, motyvacijos ir pasitenkinimo darbu tyrima, daniskas
akronimas: PUMA). PUMA projektui vadovavo dr. T.S. Kristensen bei M.Borritz, §iuo metu
kontaktiniu asmeniu paskirtas vyresnysis tyréjas T. Clausen. Tyrime naudojau dr. A.Ziedelio i§ angly
kalbos j lietuviy i§versta klausimyno versija. Tyrimui gauti dr. A.Ziedelio ir T.Clausen rastidki
sutikimai naudoti §j instrumentg.

Su darbo sfera susijusj perdegima matuojanti subskalé susideda i$ 7 teiginiy. 4 subskalés
teiginiai vertinami pagal 5 baly Likerto skale: 1 — niekada/beveik niekada; 2 — retai; 3 — kartais; 4 —
daznai; 5 — visada. Teiginio pavyzdys: ,,Ar jauciate, jog kiekviena darbo valanda jus vargina?“ 3
teiginiai vertinami kiek kitaip: 1 — labai silpnai; 2 — silpnai; 3 — 18 dalies; 4 — stipriai; 5 — labai stipriai.
Didesnis baly skaiCius rodo stipriau patiriamag perdegima. Teiginio pavyzdys: ,,Ar Jisy darbas
emociskai sekinantis?“.

Siam tyrimui panaudotos su darbu susijusio perdegimo subskalés Cronbach’o alfa lygi 0,897,
tode¢l subskalé yra patikima ir tinkama tyrimui. Patvirtinanciosios faktorinés analizés rezultatai bei
faktoriy svoriai pateikiami 3 priede.

Atskyrimo preferencijoms ir iStekliams matuoti buvo panaudotas prof. Kreiner parengtas
klausimynas. Atskyrimo preferencijy subskalé susideda i$ 4 teiginiy ir vertina kam respondentai teikia
asmenin¢ pirmenybe (Kreiner, 2006). Atskyrimo preferencijy subskalés teiginio pavyzdys: “ Man
nepatinka, kai biinant namie man reikia galvoti apie darbg”. Atskyrimo iStekliy subskalés teiginio
pavyzdys:“Ten, kur dirbu, darbuotojai, grize namo gali psichologiskai atsiriboti nuo darbo”.
Atsakymai vertinami pagal 7 baly Likerto skalg: 1 — visiSkai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — i§ dalies
sutinku; 4 — nei sutinku, nei nesutinku; 5 — i dalies sutinku; 6 — sutinku; 7 — visi$kai sutinku.

Siam tyrimui buvo gautas prof. Kreiner leidimas klausimyna versti ir naudoti tyrime. Taikytas

dvigubo vertimo principas. Patikrinus bendra klausimyno patikimumg gauta Cronbach alfa lygi
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0,773. Atskyrimo preferencijy subskalés Cronbach alfa koeficientas buvo lygus 0,711. Sis rodiklis
néra labai geras, taciau 0,711 > 0,7, todél galima teigti, kad patikimumas yra tinkamas ir Sig subskale
galima naudoti moksliniams tyrimams. Atskyrimo preferencijy subskalés Cronbach alfa koeficientas
buvo lygus 0,935 ir parodé patikimumg. Patvirtinanciosios faktorinés analizés rezultatai bei faktoriy

svoriai pateikiami 4 priede.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atliktas 2023 mety sausio-vasario ménesiais patalpinus tyrimui paruosta
klausimyng elektroninéje “Google Forms” anketavimo sistemoje. Kartu su klausimynu buvo
pateiktas specialus tyrimo aprasymas, kuriame buvo paaiskintas tyrimo tikslas. Respondentai buvo
informuoti, kad tyrimas vykdomas konfidencialiai ir jy atsakymai yra anonimiski bei bus
analizuojami apibendrintoje tyrimo ataskaitoje. Taip pat buvo suteikta informacija, kad tyrimo
rezultatai bus panaudoti tik moksliniais tikslais bei, kad dalyvavimas yra savanoriskas ir bet kuriuo
metu galima atsisakyti dalyvauti tyrime. Tyrimui panaudotos tik tos anketos, kuriose tyrimo dalyviai
atZymejo, jog sutinka dalyvauti tyrime. Tyrimui paruosta anketa buvo platinama elektroniniu pastu,
per asmening¢ socialinio tinklo ,,Facebook* paskyra bei patalpinta jvairiose, su nuotoliniu darbu
susijusiose, socialinése grupése.

2.4. Duomeny analizé

Gauty rezultaty analizei buvo panaudota aprasomoji statistika bei lyginamoji duomeny
analizeé. Rezultaty skaiciavimas buvo atliekamas naudojant IBM SPSS Statistics (26-3ja versija) bei
Mplus programa (7-taja versija). SPSS programa buvo apskaiciuoti: Cronbach alfa bei Pearson
koreliacijos koeficientai. Taip pat atlikti: nepriklausomy imc¢iy Stjudent T testai, vieno faktoriaus
dispersinés analizés Anova, hierarchinés tiesinés regresijos, bei apskaiCiuota moderacin¢ analize.
Moderacinés analizés grafiniam vaizdui sudaryti buvo panaudota Microsoft Excel programa. Mplus
programa buvo atliktos patvirtinanciosios faktorinés analizés.

Ivertinus intervaliniy pozymiy bendroje imtyje (N =331) asimetrijos ir eksceso koeficientus,
buvo nustatyta, kad pozymiy pasiskirstymai atitiko normalumo désnj. Taciau atlikus normalumo
pasiskirstymo analiz¢ grupése, suskirstytose pagal skirtingg namy saglygomis nuotoliniu biidu dirbama
laika, ne visi duomenys atitiko normalumo désnj (asimetrijos bei eksceso koeficientai bei normalumo
apskaiCiavimas pateiktas 5 priede). Kadangi skaliy transformacija nepad¢jo sutvarkyti normalumo
pasiskirstymo duomenyse, tai normalumo klausimas buvo iSsprestas paSalinus iSskirtis. PaSalinus
iSskirtis, duomenis atitiko normalumo reikalavimus, ta¢iau sumazéjo bendroji imtis (N = 320).

Sutvarkius normalumg tyrimo duomenims analizuoti buvo naudota parametriné statistika.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Skirtingy sociodemografiniy grupiy bei skirtingomis darbo salygomis

nuotoliniu bidu namuose dirban¢iyjy perdegimo ir darbo-namy konflikto raiSka

Pirmas tyrimo uzdavinys buvo palyginti skirtingy sociodemografiniy grupiy bei skirtingomis
darbo salygomis nuotoliniu biidu namuose dirbanciyjy perdegimo bei DNK raiska. Perdegimo ir
DNK jver¢iai buvo palyginti pagal lyties kriterijy naudojant nepriklausomy im¢iy Stjudent T testg.
Bendroje tyrimo dalyviy imtyje buvo rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai. Tyrimas parode, kad
moterys dirbdamos namuose patiria daugiau perdegimo bei DNK lyginant su vyrais. Rezultatai

pateikti 1 lentel¢je.

1 lentelé. Profesinio perdegimo ir DNK raiskos skirtumai priklausomai nuo lyties bendroje imtyje

Bendra imtis (N = 320)

Vyrai (n = 101) Moterys (n=219)

M (SD) M (SD) t df )
Perdegimas 2,24 (0,87) 2,58 (0.85) -3,30 318 0,001
Darbo-namy 1,89 (0,63) 2,06 (0,63) 2,36 318 0,019

konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§Smingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Perdegimo bei DNK iSreikStumas lyginant vyry ir motery grupes buvo palygintas skirtinga
laiko dalj namuose dirbanciyjy tarpe. Tyrimas parode, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp
motery bei vyry vertinant perdegimo jvercius bei DNK dirbant visg darbo laika bei < %2 darbo laiko
namy saglygomis nebuvo rasta. Vertinant > '4 darbo laiko namuose dirbanciyjy atsakymus statistiskai
reikSmingai skyrési DNK jverciai (¢ =- 2,33, df = 199, p = 0,021): moterys ( M = 2,66, SD = 0,84)
jauté stipresnj DNK nei vyrai ( M = 2,26, SD = 0,86). Perdegimo jverciai Sioje imtyje statistiSkai
reikSmingai nesiskyré. Rezultatai pateikiami 6 priedo 1 lenteléje.

Lyginant pagal amziaus kriterijy tiriamieji buvo suskirstyti j 3 grupes pagal Pasaulinés darbo
organizacijos statistikos bazése ,ILOSTAT* (2023) bei Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros
organizacijos ,,OECD* (2023) naudojamg dirban¢iy Zmoniy skirstyma: pradedantis dirbti jaunimas
(15-24 m.), pagrindinio darbinio amziaus darbuotojai (25-54 m.) ir vyresnio amziaus darbuotojai (55+
m.). Buvo atlikta palyginamoji analiz¢ naudojant Anova metoda. Nei bendroje tiriamyjy imtyje, nei
atskirose, pagal dirbama namuose darbo laiko kiekj suskirstytose, grupése statistiSkai reikSmingy
skirtumy nebuvo rasta. Rezultatai pateikiami 6 priedo 2 lenteléje.
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Analizuojant perdegimo ir DNK iSreik§tumg Seimyninio statuso atzvilgiu, tiriamieji buvo
suskirstyti i dvi grupes: turintys partnerj (n = 243) ir vieni$i (n = 77). Analiz¢ atlikta naudojant
nepriklausomy im¢iy Stjudent T testg. Bendroje tiriamyjy imtyje statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp
grupiy nebuvo rasta. ISanalizavus duomenis skirtingose imtyse, pagal laikg dirbamg namy salygomis,
buvo rastas statistiSkai reikSmingas skirtumas dirbanciyjy visa darbo laikg namy salygomis imtyje
perdegimo iSreikStume: vienisi darbuotojai ( M = 2,72, SD = 1) teigé jaucCiantys stipresnj perdegimag
nei turintys partnerj (M = 2,24, SD = 0,87). Sios grupés rezultatai pateikti 2 lenteléje. Bendros

tiriamyjy imties bei kity im¢iy rezultatai pateikiami 6 priedo 3 lentel¢je.

2 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

Seimyninio statuso

Visa darbo laika dirbantys namuose (n = 112)

Turintys partnerj (n = 87) Vienisi (n = 25)
M (SD) M (SD) t df )4
Perdegimas 2,24 (0,87) 2,72 (1,00) -2,37 110 0,020
Darbo-namy 1,90 (0,66) 2,19 (0,72) -1,87 110 0,067

konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu sriftu.

Lyginant perdegimo ir DNK iSreikStumg priklausomai nuo vaiky skaiciaus Seimoje (jskaitant
ir vaiky neturéjimag) nei bendroje tiriamyjy imtyje, nei atskirose, pagal dirbama namuose darbo laiko
kieki suskirstytose, grupése statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo rasta. Palyginimas atliktas
naudojant Anova metoda. Rezultatai pateikti 6 priedo 4 lenteléje.

Analizuojant nuotolinio darbo dirbant namuose salygas buvo isskirtas gyvenamosios vietos
kriterijus pagal tai, kur gyvena darbuotojai: nuosavame name, 1-no kambario bute, 2-jy ir daugiau
kambariy bute (bendrabutyje gyvenanciyjy grupé nebuvo jtraukta j analize dél labai mazo tiriamyjy
kiekio n = 5 ). Palyginimui naudotas Anova metodas. StatistiSkai reikSmingas skirtumas rastas tik
bendroje imtyje vertinant perdegimo iSreikStumg (lentelé 3). Atlikus Post Hoc testa statistiskai
reikSmingai skyrési gyvenan¢iy nuosavame bute ir gyvenanciy 1-no kambario bute jverciai bei
gyvenan¢iy 1-no kambario bute ir gyvenan¢iy 2-jy ir daugiau kambariy butuose. Gyvenanciy
nuosavame name ir gyvenanciy 2-jy ir daugiau kambariy butuose jverciai statistiSkai reikSmingai
nesiskyré (Post Hoc testo rezultatai pateikti 7 priedo 1 lenteléje). Tirtoje imtyje daugiausia perdegimo
patyré gyvenantys 1-no kambario bute. Darbo-namy konfliktas pagal gyvenama plota bendroje imtyje

statistiSkai reikSmingai nesiskyré. Rezultatai pateikti 3 lentel¢je.
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3 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

gyvenamojo ploto
Bendra imtis (N = 315)
Nuosavas namas 1 kambario butas 2 ar daugiau
(n = 107) (n=27) kamb. butas
(n =181)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,41 (0,92) 2,91 (0,88) 2,43 (0,82) F=402,df=2 p=0,019
Darbo-namy 1,98 (0,65) 2,29 (0,65) 1,98 (0,62) F=209,df=3 p =0,054
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Vertinant duomenis atsizvelgiant j skirtingg laikg dirbant namy salygomis statistiSkai
reikSmingi skirtumai buvo rasti visa laikg namuose dirbanciyjy grupéje DNK jverciuose (F = 3,28, df
=2, p = 0,042). [Sanalizavus Post Hoc testo rezultatus (Post Hoc testo rezultatai pateikti 7 priedo 2
lentel¢je) buvo nustatyta, kad statistiskai reikSmingai skyrési gyvenanciy 1-no kambario bute DNK
iSreik§tumas nuo gyvenanciy nuosavame bute: gyvenantys 1-no kambario bute patyré daugiau DNK
nei gyvenantys nuosavame name. Tarp kity grupiy statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo rasta.
Rezultatai pateikti 6 priedo 5 lenteléje.

Tyrime buvo atsizvelgta ir | darbo vietos komfortiSkumg ir tinkamumg darbiniams
uzdaviniams atlikti. Buvo jvertinta kaip skyrési perdegimo ir DNK jverciai priklausomai nuo darbo

vietos jrengtumo (naudojant Anova metoda). Rezultatai pateikti 4 lentel¢je.

4 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai darbo

vietos jrengtumo

Bendra imtis (N = 320)

Privatus Specialiai Atsitiktine
kambarys jrengta vieta vieta
(n =63) (n =126) (m=127)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,23 (0,75) 2,51(0,86) 2,56(0,87) F=222 df=2 p=0,041
Darbo-namy 1,87 (0,56) 2,02 (0,62) 2,04 (0,64) F=1,72 df=2 p=0,180

konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reik§mingi skirtumai pazyméti paryskintu sriftu.
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4 lenteléje gauti duomenys rodo, kad bendroje tiriamyjy imtyje statistiSkai reikSmingai skyrési
perdegimo raiska (F = 2,22, df = 2, p = 0,041). Atlikus Post Hoc testa (Post Hoc testo rezultatai
pateikti 7 priedo, 3 lentel¢je) gauta, kad mazesnis perdegimo isreikStumas buvo pas darbuotojus,
dirbancius atskirame darbui skirtame kambaryje, Sios grupés jverciai statistiskai reikSmingai skyrési
nuo specialiai jrengtos darbo vietos ir atsitiktinés darbo vietos bendrose patalpose dirbanciyjy grupiy.
StatistiSkai reikSmingi skirtumai tarp specialiai jrengtos darbo vietos ar atsitiktinés darbo vietos
grupiy nebuvo rasti. Kaip matyti i§ 4 lentelés duomeny darbo vietos jrengimas neturé¢jo reikSmingy
skirtumy vertinant DNK bendroje imtyje. ISanalizavus rezultatus skirtingg laikg namuose dirbanciyjy
imtyse statistiSkai reik§mingy skirtumy perdegimo ir DNK iSreik§tume nebuvo rasta (rezultatai
pateikti 6 priedo, 6 lentel¢je).

Taip pat buvo jvertinta ar yra statistiSkai reikSmingy skirtumy skirstant grupes pagal darbo
grafiko lankstumg. Palyginimas atliktas Anova metodu. Statistiskai reikSmingas skirtumas perdegimo
atzvilgiu rastas ir bendroje ir pagal skirtingg darbo laika namuose dirbanc¢iyjy grupése. Rezultatai
pateikti 5 lenteléje. Buvo atliktas Post Hoc testas, kuris parodé, kad bendroje imtyje statistiSkai
reikSmingai skyrési visy grupiy rezultatai: darbuotojai, kuriy darbo grafikas buvo nelankstus patyre
didziausig perdegima (M = 2,92, SD = 0,93), dalinai lanksCiu grafiku dirbantieji mazesnj nei
nelanksciu (M = 2,50, SD = 0,84), bet didesni nei lankscCiu ir maziausig perdegimo iSreik§tuma jauté
darbuotojai dirbantys lanksc¢iu grafiku (M = 2,14, SD = 0,69). Vertinant skirtingg laiko dalj namuose
dirbanciyjy grupes, Post Hoc testo rezultatai, parod¢ statistinj reikSminguma tik tarp nelanksciu ir
lanksc¢iu grafiku dirbanciyjy, o dalinai lanksciu grafiku dirbanciyjy perdegimo jverciai statistiSkai
reikSmingai nesiskyré nuo Siy grupiy (Post Hoc testy rezultatai pateikiami 7 priede, 4 lenteléje). DNK
iSreikStumas statistiSkai reikSmingai nesiskyré nei bendroje imtyje, nei pagal skirtinga darbo laika

namuose dirbanciyjy grupése.

5 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo darbo

grafiko lankstumo

Bendra imtis (N = 320)

Nelankstus Dalinai Lankstus
grafikas lankstus grafikas
(n = 80) (n =120) (n=120)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,92 (0,93) 2,50 (0,84) 2,14 (0,69) F=2199 df=2 p<0,001
Darbo-namy 2,12 (0,73) 2,02 (0,64) 1,92 (0,54) F=228 df=2 p=0,104

konfliktas
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Visa darbo laika dirbantys namuose (n = 112)

Nelankstus Dalinai Lankstus
grafikas lankstus grafikas
(n =20) (n=41) (n=>51)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,93 (1,11) 2,41 (0,94) 2,07 (0,92) F=1,25 df=2 p=0,001
Darbo-namy 2,14 (0,84) 1,96 (0,71)  1.90 (0,59) F=0,96 df=2 p =0,387
konfliktas
Pusg ir daugiau darbo laika dirbantys namuose (n = 121)
Nelankstus Dalinai Lankstus
grafikas lankstus grafikas
(n=31) (n =53) (n=37)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,92 (0,96) 2,58 (0,80) 2,19 (0,73) F=6,56 df=2 p=0,002
Darbo-namy 2,12 (0,78) 2,06 (0,65) 1,95 (0,48) F=0,58 df=2 p =0,557
konfliktas
Maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 87)
Nelankstus Dalinai Lankstus
grafikas lankstus grafikas
(n=29) (n = 26) (n=32)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,91 (0,80) 2,48 (0,77) 2,20 (0,65) F=17,09 df=2 p=0,001
Darbo-namy 2,09 (0,62) 2,03 (0,51) 1,93 (0,57) F=0,66 df=2 p =0,522
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu sriftu.

Dar vienas kriterijus vertinant tyrimo dalyviy profesinio perdegimo bei DNK iSreik$tuma
buvo tai, kiek Zmoniy, be pacio darbuotojo, gyvena kartu viename namy tikyje. Tyrimo dalyviai buvo
suskirstyti 1 5 grupes: gyvenantys vieni, gyvenantys dviese; gyvenantys trise; gyvenantys keturiese;
kai kartu gyvena 4 ir daugiau zmoniy. Anova metodu buvo istirti skirtumai tarp Siy grupiy. Nei
bendroje imtyje, nei skirtingg laikg namuose dirbanciyjy imtyse, statistiSkai reikSmingy skirtumy
vertinant perdegima bei DNK pagal kartu gyvenanciy zmoniy skai¢iy nebuvo rasta ( rezultatai pateikti
6 priedo 7 lenteléje).

Gauti tyrimo rezultatai rodo, kad iSskirtinai mazai skirtumy buvo rasta skirtingg laiko dalj
namuose nuotoliniu biidu dirbanciyjy grupése patiriamo perdegimo bei DNK iSreikStumuose. Taigi
buvo patikrintas bendras perdegimo bei DNK isSreik§tumas pagal skirtingg laiko dali, dirbama
namuose. Tuo tikslu buvo atlikta palyginamoji analizé¢ naudojant Anova metoda. Tyrimo rezultatai
parod¢, kad perdegimo ir DNK raiska tarp skirtingg laiko dalj namy salygomis dirbanciyjy statistiskai

reikSmingai nesiskyré. Rezultatai pateikiami 6 priedo 8 lenteléje.
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3.2. Perdegimo ir darbo-namuy konflikto rySys dirbant nuotoliniu badu namy

salygomis

Antras uzdavinys buvo istirti ry$j tarp perdegimo ir DNK. Atlikus Pearson koreliacija, buvo
gauta, kad nuotoliniu biidu dirbant namy salygomis tarp perdegimo ir DNK yra stiprus teigiamas
statistiSkai reikSmingas rySys (» = 0.69, p < 0.001). Tai leidzia daryti prielaida, kad stipréjant darbo-
namy konfliktui stipréja dirbanciyjy perdegimas.

Analizuojant skirtingg darbo laikg namy salygomis dirbanciyjy perdegimo ir DNK sgsajas

buvo taip pat gauti stipris teigiami statistiSkai reikSmingi ry$iai (6 lentelé).

6 lentelé. Perdegimo ir DNK rySys skirtingq laiko dalj nuotoliniu biidu namy sqlygomis

dirbanciyjy grupése
Pearson koef. ReikSmingumo lygmuo
visa laika namy salygomis dirbantieji r=0,72 p<0,001
puse ir daugiau darbo laiko namuose dirbantys r=0,68 p<0,001
mazinau nei pus¢ darbo laiko namuose dirbantys r=0,65 p<0,001

IS 3 lentel¢je pateikty rezultaty matome, kad maz¢jant darbo laikui praleidziamam dirbant
namy salygomis rySis labai nestipriai silpnéja. Buvo nuspresta patikrinti ar Sie skirtumai skiriasi
reikSmingai. Naudojant Fisher transformacijos metodg buvo apskaiciuotos Zobs reikSmés ir atlikta

palyginamoji analiz¢é (rezultatai pateikti 7 lenteléje).

7 lentelé. Skirtingq laikg namuose dirbanciyjy grupiy koreliacijos koeficienty palyginimai

visg laika namy salygomis puse ir daugiau darbo laiko mazinau nei pus¢ darbo

dirbantieji namuose dirbantys laiko namuose dirbantys
visg laikag namy salygomis Zobs =0,59,p = 0,277 Zobs=091,p =0,181
dirbantieji
pusg ir daugiau darbo laiko  Zobs =- 0,59, p = 0,277 Zobs =0,38,p = 0,353

namuose dirbantys

mazinau nei pus¢ darbo Zobs=-091,p=0,181 Zobs =-0,38, p = 0,353
laiko namuose dirbantys

IS 7 lentel¢je gauty duomeny matyti, kad reikSmingy skirtumy tarp koreliacijy nebuvo. Taigi
tyrimas parodé¢, kad dirbant nuotoliniu biidu namy salygomis tarp DNK ir profesinio perdegimo
egzistuoja statistidkai reik§mingas teigiamas rysys. Sis rySys statistiskai reikimingai nesiskiria tarp

skirtingg laikg namy salygomis dirbanciyjy.
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3.3. Perdegimo dirbant nuotoliniu badu namy salygomis prielaidos

Trecias tyrimo uzdavinys buvo istirti profesinio perdegimo prielaidas dirbant nuotoliniu biidu
namy salygomis. Tuo tikslu buvo nuspresta sudaryti hierarching tiesing regresija, kintamuosius
jvedant blokais: sociodemografiniais veiksniai; su darbiniais procesais susij¢ veiksniai; AP ir Al;
DNK. D¢l iSskirtinai mazos imties gyvenantys bendrabutyje tiriamieji nebuvo jtraukti | analizg.
Darbo vietos jrengimo bei gyvenamojo ploto kintamieji buvo kategoriniai (turintys daugiau nei dvi
kategorijas), délto jie buvo transformuoti j binarinius kintamuosius (Harrison et al., 2021). Gauto

modelio rezultatai pateikiami 8 lenteléje.

8 lentelé. Profesinio perdegimo prognostiniai veiksniai dirbant nuotoliniu biidu namy sqlygomis

(bendra imtis N=315).

Modelis
Prognostiniai veiksniai Sociodemografinis  Su darbiniais Atskyrimo Darbo-namy
procesais preferencijy ir konflikto
susijusiy iStekliy
veiksniy
Beta () koeficientai
Lytis® 0,21 *** 0,14* 0,10 0,06
Amzius 0,00 -0,02 -0.02 -0,02
Vaikai -0,13 -0,06 -0,06 -0,08
Seimyninis statusas® -0,02 -0,03 -0,04 -0,05
1-no kambario butas® 0,15* 0,17*%* 0,14* 0,08
2-jy ir daugiau kambariy butas® -0,02 -0,03 -0,04 -0,03
Kartu gyvenanciy Zzmoniy skaicius 0,02 0,03 0,02 0,01
Privatus darbo kambarys® -0,08 -0,07 -0,06
Atsitiktiné darbo vieta bendrose 0,06 0,05 0,05
patalpose®
Grafiko lankstumas -0,32%%% -0,23*%%%* -0,22%%%
Namuose dirbama laiko dalis -0,02 0,00 0,00
Atskyrimo preferencijos 0,26*** 0,16***
Atskyrimo istekliai -0,36*%** -0,10*
Darbo-namy konfliktas 0,58%***
R 0,08 0,19 0,35 0,59
F (df) 3,31 (7)** 5,75 (11)*** 11,21 (13)*** 28,22 (14)***

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001; statistiSkai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu; a — nominalinis
kintamasis, kur ,,1* atitinka ,,Vyras®, ,,2° — , Moteris*; b — nominalinis kintamasis, kur ,,1 atitinka ,,Turi romantinj
partneri®, ,,2° — , Neturi romantinio partnerio®; ¢ — dichotominis kintamasis, kur ,,0° atitinka ,Ne®, ,,1* — , Taip®.
Sprendziant multikoliniarumo klausimg bei pasirenkant referentinj kintamajj binariniems kintamiesiems j modelj nebuvo

jtraukti kintamieji: ,,specialiai darbui jrengta vieta bendrose patalpose® ir ,,nuosavas namas®.
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8 lentelés duomenys rodo, kad visi sudaryti modeliai buvo statistiSkai reikSmingi. Remiantis
R’, galutinis modelis prognozavo 59% profesinio perdegimo dirban¢iyjy nuotoliniu budu namy
salygomis imtyje. Sociodemografiniai kintamieji paaisSkina tik 8% perdegimo, i§ jy statistiskai
reikSmingai perdegima prognozavo lytis bei gyvenimas 1-no kambario bute. Su darbiniais procesais
susijusiy veiksniy modelis paaiskina 10% perdegimo, jame statistiska reikSminguma turéjo darbo
grafiko lankstumas. Kontroliuojant su darbiniais procesais susijusius veiksnius, statistiSkai
reikSmingg prognosting reikSme islaiké lytis bei gyvenimas 1-kambario bute. AP bei Al modelis
paaiskina 17% perdegimo. Ir AP, ir Al statistiSkai reikSmingai prognozavo profesinj perdegima;
lyties kriterijus prarado reikSmingumg; gyvenimas l-kambario bute bei darbo grafiko lankstumas
vis dar buvo statistiskai reikSmingi prognostiniai perdegimo veiksniai. DNK modelis turéjo didZiausia
statistiSkai reikSmingg prognosting reikSmg, jis paaiskino net 24% profesinio perdegimo dirbant namy
salygomis. Kuomet buvo kontroliuojamas DNK, nei lytis, nei gyvenimas l-no kambario bute,
nebeturéjo statistinio reikSmingumo prognostiniu atzvilgiu.

Remiantis holistiniu pozitiriu ir siekiant iSsiaiSkinti kas labiausiai gali nuspéti profesinj
perdegima dirbant namy salygomis j galutinj hierarchinés regresijos bloka buvo jtraukti visi anksc¢iau
tyrime aptarti veiksniai. Regresijos analizé parodé, kad didziausig jtaka perdegimui tirtoje imtyje
tur¢jo DNK. Kiek maziau bet statistiSkai reikSmingai perdegimg prognozuoja darbo grafiko
nelankstumas, noras atskirti darbo ir namy sferas (AP) bei galimybiy segmentuoti Sias sferas (Al)
nebuvimas.

Remiantis Harrison ir kolegy (2021) apraSytomis statistiniy paskaiciavimy taisyklémis norint
sudaryti tiesing regresijg ir pasitikéti jos rezultatais, tiriamyjy imtis turi bliti ne mazesné nei 50+8x
(nepriklausomy kintamyjy skaicius). Grupés, gautos suskirsCius bendrajg tiriamyjy imtj pagal
skirtingg laikg nuotoliniu biidu namy salygomis dirbanciuosius, neatitiko imties dydzio reikalavimy

tiesinés regresijos naudojimui. Todél $iy grupiy rezultatai nebuvo analizuoti Siame uzdavinyje.

3.4. Darbo-namy konflikto dirbant nuotoliniu biidu namy salygomis prielaidos

Remiantis tais paciais kriterijais kaip ir tikrinant perdegimo prielaidas Siam uzdaviniui atlikti
buvo sudaryta hierarchiné tiesiné regresija, kintamuosius jvedant blokais: sociodemografiniai
veiksniai; su darbiniais procesais susij¢ veiksniai; atskyrimo preferencijos ir iStekliai. Gauto modelio

rezultatai pateikiami 9 lentel¢je.
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9 lentelé. Darbo-namy konflikto prognostiniai veiksniai dirbant nuotoliniu biidu namy sqlygomis

(bendra imtis N=315).

Modelis
Prognostiniai veiksniai . . L .
Sociodemografinis Su darbiniais Atskyrimo
procesais susijusiy preferencijy ir
veiksniy iStekliy

Beta () koeficientai

Lytis® 0,14* 0,11 0,06
Amzius 0,03 0,03 0,00
Vaikai 0,01 0,03 0,03
Seimyninis statusas® 0,04 0,04 0,02
1-no kambario butas® 0,15* 0,15* 0,11
2-jy ir daugiau kambariy butas® 0,00 -0,01 -0,03
Kartu gyvenanciy Zzmoniy skaicius 0,03 0,02 0,01
Privatus darbo kambarys® -0,05 -0.01
Atsitiktiné darbo vieta bendrose 0.00 0,00
patalpose®
Grafiko lankstumas -0,10 -0,03
Namuose dirbama laiko dalis -0.01 -0,02
Atskyrimo preferencijos 0,17%*
Atskyrimo istekliai -0,46%**
R 0,04 0,06 0,26
F (df) 1,77 (7) 1,49 (11) 7,56 (13)***

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001; statistiSkai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu $riftu; a — nominalinis
kintamasis, kur ,,1* atitinka ,,Vyras®, ,,2° — , Moteris*; b — nominalinis kintamasis, kur ,,1 atitinka ,,Turi romantinj
partneri®, ,,2° — ,Neturi romantinio partnerio®; ¢ — dichotominis kintamasis, kur ,,0° atitinka ,Ne®, ,,1* — , Taip®.
Sprendziant multikoliniarumo klausimg bei pasirenkant referentinj kintamajj binariniams kintamiesiems j modelj nebuvo

jtraukti kintamieji: ,,specialiai darbui jrengta vieta bendrose patalpose® ir ,,nuosavas namas®.

9 lentelés duomenys rodo, kad pirmuose dviejuose modeliuose DNK dirban¢iyjy namy
salygomis imtyje statistiSkai reik§mingai prognozavo lytis (tik sociodemografiniame modelyje) bei
gyvenimas 1-kambario bute, tatiau Sie modeliai buvo statistiSkai nereik§mingi. Remiantis R?,
galutinis modelis prognozavo 26% DNK ir buvo statistiSkai reikSmingas. Taigi atsizvelgiant j visus,
Siame tyrime nagrinétus veiksnius (sociodemografinius bei su darbiniais procesais susijusius

veiksnius, jskaitant ir AP bei Al), buvo gauta, kad didziausig prognosting reikSme¢ DNK turi Al t.y.
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kuo maziau darbdaviai leido atskirti darbo-namy sferas, tuo patiriamas DNK did¢jo. Taip pat DNK
statistiSkai reikSmingai prognozavo AP, t.y. darbuotojai, kurie turéjo didesni poreikj atskirti darbo ir
namy sferas patyré¢ didesnj DNK. Nei lytis, nei gyvenimas 1-kambario bute, nebetur¢jo statistiskai
reikSmingo prognostinio efekto tirtoje nuotoliniu biidu namy salygomis dirbanciyjy imtyje
kontroliuojant su darbo procesais susijusius veiksnius bei atskyrimo preferencijas ir iSteklius.
Prognostin¢ analizé skirtingg darbo laika nuotoliniu biidu namuose dirbanciyjy grupése
nebuvo galima dél minimalios imties regresinei analizei reikalavimy neatitikimo (Harrison et al.,

2021).

3.5. Atskyrimo preferencijy ir atskyrimo iStekliy saveikos poveikis darbo-namy

konfliktui

Paskutinis uzdavinys buvo istirti AP ir Al sgveikos poveiki DNK. Buvo sudarytas specialus
kintamasis (Al ir AP sgveika) ir atlikta moderaciné analiz¢ tikslu iSsiaiskinti Al ir AP sgveikos efekta
DNK. Nepriklausomu kintamuoju buvo pasirinkti Al sugrupuoti j dvi grupes (mazi ir dideli), nes jie
stipriausiai prognozavo DNK, moderatoriumi — AP, sugrupuota j dvi grupes (Zema ir auksta), o

priklausomas kintamasis buvo DNK. Gauti rezultatai atvaizduoti 10 lenteléje ir 2 paveiksle.

10 lenteleé. Al ir AP sqveikos poveikis DNK (bendra imtis N=320)

Priklausomas kintamasis — Darbo-namy konfliktas

Modelis

Neprikl  Kintamieii
epriklausomi Kintamieji 1 modelis 2 modelis

Beta () koeficientai

Atskyrimo istekliai -0,39%** -0,41%**
Atskyrimo preferencija 0,18%**
Atskyrimo iStekliai x atskyrimo -0,12*
preferencija (saveika)
R’ 0,15 0,20
F pokytis (df) 55,54 (1)*** 25,80 (3)***

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001; statistiSkai reikSmingi rezultatai pazymeéti paryskintu Sriftu.

10 lenteléje gauti duomenys rodo, kad ivedus Al ir AP sgveika i regresine analiz¢ gautas
naujas modelis paaiskina daugiau DNK ir $is modelis yra statistiSkai reikSmingas. Atskyrimo iStekliai
liko reikSmingi (maz¢jant iStekliams didéja DNK), atskyrimo preferencijos irgi buvo reikSmingos
(didé¢jant atskyrimo preferencijai didé¢ja DNK). Istekliy bei preferencijy saveika neigiamai statistiskai

reikSmingai nuspéja DNK.
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4,50

Darbo-namuy konfliktas

1,00

4,00 -
3,50
3,00
2,50
2,00

1,50

Mazi istekliai

Dideli iStekliai

—e— Zema preferencija

2,02

2,46

------ Auksta preferencija

4,00

1,44

2 pav. Atskyrimo iStekliy ir darbo-namy konflikto rySio moderacin¢ analizé grafinis vaizdas

2 paveikslas parodo, kad esant Zemai atskyrimo preferencijai, kuomet ji artéja prie dideliy

iStekliy, DNK did¢ja, nes nesuderinamas darbuotojo noras su sitilomomis galimybémis (preferencijy

ir iStekliy sgveika néra gera). Esant aukstai preferencijai, kuo ji artéja prie dideliy atskyrimo istekliy,

DNK maze¢ja, nes tinkamai suderinamas darbuotojo noras su siilomomis darbdavio galimybémis

(vyksta gera atskyrimo preferencijy ir iStekliy sgveika). Taigi matome, kad kuo Si sgveika bus

prastesné, tuo bus didesnis DNK. Ir atvirksc¢iai — kuo geresné bus sgveika, tuo maziau bus darbo-

namy konflikto.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Kadangi COVID-19 pandemijos laikotarpiu daug resursy buvo skirta nuotolinio darbo
namuose organizavimo bei adaptavimo procesams, o tyrimas darytas jau popandeminiame
laikotarpyje (2023 sausio-vasario mén.) buvo nuspresta pazitréti kokie perdegimo bei darbo-namy
konflikto iSreik§tumo skirtumai bus rasti tarp skirtingy sociodemografiniy grupiy bei skirtingomis
darbo salygomis dirbanciyjy.

Profesinio perdegimo ir DNK jverciai buvo palyginti pagal lyties kriterijy. Bendroje tyrimo
dalyviy imtyje buvo rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai. Tyrimas parodé¢, kad moterys dirbdamos
namuose patiria daugiau perdegimo bei DNK lyginant su vyrais. Analizuojant perdegimo iSreiks$tuma
mano tyrimo metu gauti rezultatai sutapo su daugelio tyréjy rezultatais (Bakarich et al., 2022;
Kumaresan et al., 2022; Stefanova et al., 2021.; Farell, 2022). Mokslingje literatiiroje néra iSskiriama
konkrecios tokiy skirtumy priezasties, ta¢iau daromos prielaidos, kad ly¢iy skirtumas perdegimo
atzvilgiu gali buti siejamas su tuo, jog moterys ir vyrai yra skirtingai veikiami darbiniy ir nedarbiniy
stresoriy bei | juos skirtingai reaguoja; vyrai vidutiniS$kai dazniau patiria geresnes darbo salygas nei
moterys, bei patiria mazesnj DNK (Marchand et al., 2018), nes pagal daugumoje Saliy vis dar
veikianCias konservatyvias vyry-motery vaidmeny nuostatas, moterys turi ripintis namy ruosa ir
prizitiréti vaikus (Aldossari & Chaudhry, 2021; Kumaresan et al., 2022). Mokslininkés Aldossari ir
Chaudhry (2021) teigia, kad dé¢l vis dar egzistuojancios ly€iy nelygybés vyrams namai tai tarsi
atsipalaidavimo zona, o moterims jie paprastai asocijuojasi su papildomo neapmokamo darbo vieta.
Taigi visuomenes liikesc¢iai ly€iy atzvilgiu, pagal kuriuos namy ruosa vis dar laikoma pagrindine
motery pareiga, dirban¢ioms moterims sukuria dideli spaudima, kas savo ruoztu veda ir prie didesnio
perdegimo ir prie didesnio DNK isreikStumo. Reikty atkreipti démesj dar ir | tai, jog dirbant namy
salygomis ribos tarp darbo ir namy sri¢iy iSblunka, todél moterims tampa daug sunkiau derinti
profesinj ir Seimyninj gyvenimg. Mano tyrimo metu gauti rezultatai taip pat parodé, kad bendroje
tyrimo imtyje moterys patyré didesnj DNK. Sie tyrimo rezultatai atitinka kity mokslininky gautus
rezultatus (Albright et al., 2022; Stefanova et al., 2021; Tulay, 2022; Yucel & Chung, 2023). Taciau
jie priestaravo Lietuvoje atlikto RaiSienés ir kolegy (2023) tyrimo iSvadoms, kuriuose teigiama, kad
palyginti su moterimis, vyrai, dirbantys namuose, dazniau jaucia visus perdegimo poZymius. Toks
neatitikimas gali buti dél to, kad RaiSien¢ ir kolegos tyré iSskirtinai pandemijos metu ir tik nuotoliniu
budu dirbanciuosius. Be to staigus peréjimas j nuotolinj darbag tikétina galéjo vyrams sukelti
papildomo streso, nes jie istoriSkai yra maziau nei moterys jprat¢ vienu metu derinti ir darbinius ir
namudinius reikalus. Atsizvelgiant | skirtingg namuose dirbamg laiko dalj lyginant perdegimo
iSreik§tuma statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo rasta. Lyginant DNK isreikStumg statiSkai

reikSmingas skirtumas buvo rastas tik > /2 darbo laiko namuose dirbanciyjy tarpe: Sioje grupéje

43



moterys patyré¢ didesni DNK nei vyrai. Dirbant namuose visa bei <2 darbo laiko statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp DNK jverciy nebuvo rasta. Deja nepavyko rasti panasiy tyrimy, tirianciy
skirtingg laiko dalj namuose dirbanc¢iyjy perdegima bei DNK, todél néra galimybeés palyginti mano
gauty rezultaty. Filipinuose buvo atliktas tyrimas, kuriame buvo nagrin¢jami darbo ir namy
pusiausvyros i§siikiai moterims dirbant hibridiniu bidu. Sio tyrimo autoriai raso, kad moterims sunku
suderinti darbg ir Seimos jsipareigojimus net ir dirbant hibridiniu buidu, nes su santuoka susije¢
lukesciai ir nevienodas namy ruoSos darby pasiskirstymas ly¢iy atzvilgiu islieka ir Siandien (Shaari
et al., 2022).

Lyginant pagal amziaus kriterijy tiriamieji buvo suskirstyti | 3 grupes: pradedantis dirbti
jaunimas (15-24 m.), pagrindinio darbinio amziaus darbuotojai (25-54 m.) ir vyresnio amziaus
darbuotojai (55+ m.). Nei bendroje tiriamyjy imtyje, nei atskirose, pagal dirbamg namuose darbo
laiko kiekj grupése, statistiSkai reikSmingy skirtumy perdegimo bei DNK atZzvilgiu nebuvo rasta.
Kadangi mokslininky tarpe néra vieningo susitarimo kaip skirstyti amziaus grupes analizuojant darbo
rinkg lyginti kity mokslininky tyrimus $iuo aspektu yra sudétinga. Kumaresan ir kity (2022) Covid-
19 pandemijos metu atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad didesne rizika patirti perdegimg turéjo
vyresni darbuotojai ( 30-35 m.), lyginant su jaunesniais (25-30 m.). Lyginant su mano gautais
rezultatais, galima bty daryti prielaida, kad rySium su tuo, jog pandemijos laikotarpiu didZiuliai
resursai buvo skirti darbuotojy adaptavimui ir apmokymui dirbti nuotoliniu buidu (iskaitant ir darba
su jvairiomis technologinémis priemonémis) $iai dienai amziaus jtaka perdegimui nebéra tokia
reikSminga. DNK atzvilgiu mano tyrimo rezultatai sutapo su Albright ir kity (2022) atlikto tyrimo
rezultatais, tirdami DNK mokslininkai nerado statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp amziaus grupiy
(amzius buvo sugrupuotas i dvi grupes: < nei 30m. ir > nei 30m.).

Tiriant perdegimo ir DNK iSreik§tuma Seimyninio statuso atzvilgiu, tiriamieji buvo suskirstyti
1 dvi grupes: turintys partnerj ir vienisi. Bendroje tiriamyjy imtyje statistiskai reikSmingo skirtumo
tarp grupiy nebuvo rasta. Vertinant perdegima mano rezultatai sutapo su Carvalho ir kity (2021) bei
Serrao ir kity (2022) daryty tyrimy rezultatais. Taciau vertinant DNK, Carvalho ir kolegy Covid-19
pandemijos jkar§¢io metu daryto tyrimo rezultatai parodé, kad Seimyninis statusas buvo statistiSkai
reikSmingai susijes su DNK. Tikétina, kad tuo metu kai visi Seimos nariai priverstinai buvo
,»uzrakinti“ namuose partnerio pagalba arba jos nebuvimas vykdant namudinius darbus gal¢jo daryti
stiprig jtakg DNK iSreik§tumui. [Sanalizavus duomenis pagal skirtingg laikg dirbama namy salygomis,
buvo rastas statistiSkai reikSmingas skirtumas perdegimo atzvilgiu dirbanciyjy visa laika namy
salygomis imtyje: vieniSi darbuotojai teigé jauciantys stipresnj perdegima. Galima daryti prielaida,
kad toks perdegimo iSreikStumas gali biiti susietas su izoliacijos jausmu bei socialinés paramos

trikumu patiriant su darbu susijusig itampg ir sunkumus.
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Lyginant perdegimo ir DNK iSreikStumg priklausomai nuo vaiky skaiciaus Seimoje (jskaitant
ir vaiky neturéjimg) nei bendroje tiriamyjy imtyje, nei atskirose, pagal dirbama namuose darbo laiko
kiekj grupése, statistiSkai reikSmingy skirtumy nebuvo rasta. Mano gauti rezultatai sutapo su
mokslininky Carvalho ir kity (2021) darytu tyrimu, kuriame vaiky kriterijus neturéjo jtakos
perdegimo iSreikStumui. Taciau vis tik mano gauti rezultatai prieStarauja daugumos pandemijos metu
atliktiems tyrimams. Serrao ir kiti (2022) raSo, kad asmenys, turintys kiidikj arba jaunesnj nei 12 m.
vaika, dazniau patyré¢ profesinj perdegima. Straipsnio autoriai Siuos rezultatus aiSkina tuo, kad per
COVID-19 krize dél uzdaryty mokykly ir vaiky darzeliy nuotolinj darba daznai teko derinti su
ripinimusi vaikais, esanciais tuo paciu metu namuose. Panasius rezultatus gavo ir tyréjai Kumarsen
ir kiti (2022), jy tyrimas parodé, kad pandemijos metu moterys dazniau susidiiré su perdegimo
sindromu, ypac jaunesniy nei 5 m. vaiky motinos. Lietuvoje atliktas RaiSienés ir kolegy tyrimas
(2023) taip pat parodeé, kad vaiky turéjimas siejosi su perdegimo isreik§tumu. Covid-19 krizés metu
panasi tendencija buvo ir DNK atzvilgiu - Carvalho ir kity ( 2021) tyrimas parod¢, kad vaiky turé¢jimas
didino darbo namy konflikta. Italijoje pandemijos metu atlikto tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad
darbuotojai, kurie turéjo vaiky patyré didesni DNK (Ghislieri et al., 2021). Taigi vertinant mano,
popandeminio tyrimo rezultatus, su pandemijos metu darytais namuose dirbanciyjy tyrimais, galima
biity daryti prielaida, kad tikétina, jog kuomet buvimas su vaikais néra privalomas darbo metu
(Siandien Lietuvoje veikia ir darzeliai ir mokyklos), tai vaiky turéjimas/neturéjimas perdegimui bei
DNK praranda statistinj reikSminguma.

Buvo iSkelta prielaida, kad darbo salygos bei aplinka dirbant nuotoliniu biidu gali biiti svarbios
perdegimo bei DNK isreik§tumui. Todél buvo nuspresta palyginti gautus tyrimo metu jvercius pagal
darbuotojy gyvenamaja vieta, kartu gyvenanciy zmoniy skaiciy, darbo vietos namuose irengtuma
(komfortas bei privatumas), darbo grafiko lankstuma bei skirtingg laiko dalj, dirbant namuose. Deja
nepavyko rasti panasiy tyrimy, tirian¢iy namuose dirbanciyjy perdegima bei DNK atsizvelgiant | iy
kriterijy iSreikStumo skirtumus, todél néra galimybés palyginti mano gauty rezultaty.

StatistiSkai reikSmingi skirtumai perdegimo iSreikStume rasti lyginant grupes pagal
gyvenamajj plota, darbo vietos irengtumg bei darbo grafiko lankstuma. Atsizvelgiant | gyvenamajj
plota bendroje imtyje reikSmingai skyrési gyvenanciy nuosavame bute ir gyvenanciy 1-no kambario
bute jverciai bei gyvenanc¢iy 1-no kambario bute ir gyvenanciy 2-jy ir daugiau kambariy butuose.
Gyvenanc¢iy nuosavame name ir gyvenanciy 2-jy ir daugiau kambariy butuose jverciai statistiskai
reikSmingai nesiskyré. Taigi tirtoje imtyje daugiausia perdegimo patyré gyvenantys 1-no kambario
bute. Gyvenant vieno kambario bute ribos tarp darbo erdvés ir asmeninés erdves iSblunka, todeél
tikétina, kad emocinis iSsekimas gali biiti didesnis, nes darbuotojas neturi poilsio nuo darbo zonos,
kurioje galima biity atsipalaiduoti ir pailséti. Skirtingg laiko dali namuose dirbanciyjy grupése

statistiSkai reikSmingy skirtumy perdegimo jverCiuose pagal gyvenamaji plota nebuvo rasta.
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Atsizvelgiant | darbo vietos jrengtumg bendroje imtyje: mazesnis perdegimo iSreik§tumas buvo pas
darbuotojus, dirbancius atskirame darbui skirtame kambaryje, Sios grupés jverciai statistiSkai
reikSmingai skyrési nuo specialiai jrengtos darbo vietos bendrose patalpose grupés ir atsitiktinés
darbo vietos bendrose patalpose dirbanciyjy grupés. StatistiSkai reikSmingi skirtumai tarp specialiai
irengtos darbo vietos ar atsitiktinés darbo vietos grupiy nebuvo rasti. Galima daryti prielaida, kad
perdegimui svarbesnis kriterijus yra privatumas, nes jeigu tenka dirbti bendro naudojimo patalpose,
tuomet jau néra reikSminga ar darbo vieta specialiai jrengta darbo reikmém ar ne. Skirtingg laiko dalj
namuose dirbanciyjy grupése statistiSkai reikSmingy skirtumy pagal darbo vietos jrengtuma nebuvo.
Atsizvelgiant | darbo grafiko lankstumg (*lankstus grafikas buvo aiSkinamas darbuotojo laisve
savarankiSkai nustatyti kokiu dienos metu ir kiek laiko bus dirbama; kaip daZnai asmuo ilsésis ir
kokios trukmés bus darbo pertraukos) bendroje imtyje reikSmingai skyrési visy grupiy (nelankstus,
dalinai lankstus, lankstus) rezultatai. Darbuotojai, kuriy darbo grafikas buvo nelankstus patyré
didZiausig perdegima, dalinai lanks¢iu grafiku dirbantieji maZesnj nei nelanksciu, bet didesnj nei
lanksc¢iu ir maziausig perdegimo iSreik§tuma jauté darbuotojai dirbantys lanksc¢iu grafiku. PanasSius
rezultatus darbo grafiko lankstumo atzvilgiu gavo Wohrmann ir Ebner (2021) tyrinéj¢ nuotolinio
darbo privalumus ir trikumus. Mokslininkai nustaté, kad darbuotojai turintys daugiau galimybiy
kontroliuoti savo darbo grafikg iSreiSkia maziau psichosomatiniy nusiskundimy. Mokslininkas
Corrado (2022) savo straipsnyje raSo, kad vadovai turi aktyviai skatinti lanksc¢ius darbo grafikus, nes
lankstumas gali padéti sumazinti perdegimg ir su darbu susijusj stresg. Skirtingo laiko dalj namuose
dirban¢iyjy grupése rezultatai, parodé¢ reikSmingumg tik tarp nelanks¢iu ir lanks¢iu grafiku
dirbanciyjy, o dalinai lanks¢iu grafiku dirbanciyjy perdegimo jverciai statistiSkai reikSmingai
nesiskyre.

Statistiskai reikSmingi skirtumai DNK isreikStume rasti visg laika namuose dirbanciyjy
imtyje lyginant grupes pagal gyvenamajj plota: reikSmingai skyrési gyvenanc¢iy 1-no kambario bute
DNK raiska nuo gyvenanciy nuosavame bute. DNO raiska tarp gyvenan¢iy nuosavame name ir > 2
kambariy bute reikSmingai nesiskyré. Taigi visg laikg dirbant namuose gyvenantys 1-no kambario
bute patyré daugiau DNK. Sj rezultata galima biity paaiskinti remiantis tais padiais kriterijais kaip ir
perdegimo atzvilgiu, nes mazesnis gyvenamasis plotas veda prie didesnés trinties ir didesniy
konflikty. Taciau bendroje tiriamyjy imtyje bei hibridiniu biidu dirbanciyjy imtyse reikSmingy
skirtumy nebuvo rasta. Tikétina, kad kuomet darbo metu néra privaloma visg laikg biiti namuose,
gyvenamojo ploto dydis nebeturi tokio stipraus reik§Smingumo.

Atsizvelgiant | kartu gyvenan¢iy zmoniy kiekj bei skirtingg darbo laiko dali, dirbamg namy
salygomis, statistiSkai reikSmingy skirtumy vertinant perdegimg bei DNK nebuvo rasta. Jau buvo
minéta, kad tyrimas darytas laikotarpyje, kuomet néra priverstinio apribojimo biiti namuose, todél

tikétina, kad kartu gyvenanciy zmoniy skaicius nebeturi svarbos. Tai, kad laiko kiekis, praleidziamas
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dirbant namuose, nebuvo reikSmingas gali rodyti | tai, kad tyrimo dalyviai yra gerai prisitaik¢ prie
nuotolinio bei hibridinio darbo pobtidzio. Tikétina, kad Covid-19 pandemijos metu jgytas ir
iSvystytas asmeninis lankstumas besikei¢ian¢iy gyvenimo bei darbo aplinkybiy atzvilgiu Siandien
duoda savo teigiamus rezultatus. Vertinant DNK iSreik§tumg jokiy reikSmingy skirtumy nebuvo rasta
vertinant darbo vietos irengtumg bei darbo grafiko lankstumg. Kaip ir buvo tikétasi darbo vietos
jrengtumas netur¢jo reikSmingumo, taciau nuostabg kelia tai, kad darbo grafiko lankstumas taip pat
nebuvo reikSmingas, nes galimybé¢ savarankiskai kontroliuoti darbo laiko pasiskirstyma turéty padéti
spresti darbo-namy balanso klausimus (jskaitant ir DNK).

Antras tyrimo uzdavinys buvo istirti ry$j tarp perdegimo ir DNK. Tyrimas parod¢, kad dirbant
nuotoliniu biidu namy salygomis tarp darbo-namy konflikto ir profesinio perdegimo egzistuoja
statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys. Tai leidzia daryti prielaida, kad stipréjant darbo-namy
konfliktui stipréja dirbanciyjy perdegimas. Gauti tyrimo metu rezultatai sutampa su daugelio
mokslininky rezultatais (Barriga Medina et al., 2021; Gascon et al., 2022; Junca-Silva & Freire, 2022;
Recuero & Segovia, 2021; Simaes et al., 2021). Patikrinus rysj atsizvelgiant | skirtingg laiko dalj,
dirbamg namy salygomis, buvo pastebéta, kad mazé¢jant darbo laikui, praleidziamam dirbant
namuose, rySis labai nestipriai silpnéja. Taciau atlikus statistinio reikSmingumo analiz¢ buvo
nustatyta, kad mano tirtoje imtyje rySys tarp perdegimo ir DNK statistiskai reik§mingai nesiskyrée tarp
skirtingg laika namy salygomis dirbanciyjy. Kadangi suskirs¢ius bendrgja mano tyrimo imtj j
skirtingg laikg namuose dirbanciyjy grupes, gautos tiriamyjy grupés pagal dalyviy kiekj nebuvo
pakankamai didelés, galima biity kelti prielaida, kad atliekant panasy tyrimag su didesnémis imtimis
skirtumai tarp perdegimo ir DNK rySio stiprumo galéty statistiSkai reikSmingai skirtis. Deja panasiy
tyrimy nepavyko rasti, nes hibridinis darbo modelis dar tik jgauna populiaruma ir mokslinéje
literatiiroje Siai dienai triiksta tyrimy nagrinéjanciy hibridinio darbo modelj jvairiais pjiiviais.

Trecias tyrimo uzdavinys buvo istirti profesinio perdegimo prielaidas dirbant nuotoliniu biidu
namy salygomis. Buvo sudaryta tiesiné hierarchin¢ regresija, kintamuosius jvedant blokais:
sociodemografiniai veiksniai; su darbiniais procesais susij¢ veiksniai; AP ir AI; DNK. Visi sudaryti
modeliai buvo statistiskai reikSmingi. Sociodemografiniai kintamieji paaiskina tik 8% perdegimo, i$
Ju statistiSkai reikSmingai perdegima prognozavo lytis (t.y. moteriska lytis — tikétina, kad jeigu esi
moteris, tai dirbant namuose patirsi perdegima, lyginat su vyrais moteriskos lyties darbuotojos patirs
daugiau perdegimo) bei gyvenimas 1-no kambario bute. Lyties kriterijy kaip perdegimo prediktoriy
iSskiria ir kiti mokslininkai (Chirico et al., 2022; Edu-Valsania et al., 2022). Mokslininkai Sinha ir
Latha (2018) raSo, kad lyties kriterijaus prognostin¢ svarba gali biiti paaiSkinama tuo, kad moterys ir
vyrai skirtingai reaguoja | stresg. Su darbiniais procesais susijusiy veiksniy modelis paaiSkina 10%
perdegimo, jame statistiska reikSminguma turé¢jo darbo grafiko lankstumas (t.y. kuo darbuotojai turi

maziau savarankiSkumo valdyti savo darbo grafika, tuo tikétina jie patirs daugiau perdegimo).
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Panasias iSvadas pateikia Lee ir Eissenstat (2018). Jie savo straipsnyje raso, kad mazos galimybés
kontroliuoti savo darbo grafika veda prie didesnio perdegimo. Mano gautas atskyrimo preferencijy ir
iStekliy modelis paaisSkina 17% perdegimo. Tyrimas parodé, kad ir AP (t.y. didesnis noras atskirti
darbo ir namy sferas), ir Al (t.y. mazesnés galimybés atskirti darbo ir namy sritis) statistiskai
reik§Smingai prognozavo profesinj perdegima. AP ir Al rezultatai rodo, kad dirbant namuose svarbu,
kad darbovieté sudaryty salygas atskirti darbo ir namy sferas, o zmonés nemokantys apjungti Siy sfery
tikétina patirs didesn¢ jtampa, kuri gali vesti prie emocinio iSsekimo ir perdegimo. Darbo-namy
konflikto modelis tur¢jo didziausig statistiSkai reikSmingg prognosting reikSme (kuo didesnis DNK,
tuo didesnis perdegimas), jis paaiskino net 24% profesinio perdegimo dirbant namy salygomis.
Stiprig DNK prognosting reik§m¢ perdegimui akcentuoja ir kiti mokslininkai (Barriga Medina et al.,
2021; Junca-Silva & Freire, 2022; Soubelet-Fagoaga et al., 2022; Stefanova et al., 2021).

Remiantis holistiniu pozitriu ir siekiant iSsiaiSkinti kas labiausiai gali nuspéti profesinj
perdegima dirbant namy salygomis | galutinj regresijos bloka buvo jtraukti visi anksciau tyrime
aptarti veiksniai. Galutinis modelis prognozavo 59% profesinio perdegimo dirbanc¢iyjy nuotoliniu
biidu namy salygomis tirtoje imtyje. Tyrimas parodé, kad didZiausig jtaka perdegimui tirtoje imtyje
tur¢gjo DNK, kiek maZziau, bet statistiSkai reikSmingai perdegima prognozuoja darbo grafiko
lankstumas, AP bei AT. Kuomet buvo kontroliuojamas DNK, nei lytis, nei gyvenimas 1-no kambario
bute nebetur¢jo statistinio reikSmingumo prognostiniu atzvilgiu. Apibendrintai galima biity pasakyti,
kad mano tyrimo rezultatai parode¢, jog perdegima, dirbant namy salygomis, labiau prognozuoja su
darbo organizavimu bei darbiniais procesais susij¢ veiksniai nei zmogaus gyvenimo salygos.

Ketvirtas tyrimo uzdavinys buvo istirti DNK prielaidas dirbant nuotoliniu biidu namy
salygomis. | hierarching tiesing regresija, kintamieji buvo jvesti blokais: sociodemografiniai
veiksniai; su darbiniais procesais susij¢ veiksniai; atskyrimo preferencijos ir iStekliai. Rezultatai
parodé, kad pirmuose dviejuose modeliuose DNK statistiSkai reikSmingai prognozavo lytis (t.y.
moteriska lytis) bei gyvenimas 1-no kambario bute, taciau Sie modeliai buvo statistiSkai nereikSmingi.
Sociodemografiniame modelyje nei amzius nei vaikai Seimoje neturéjo reik§mingos prognostinés
vertés, nors kai kurie DNK tyrimai rodo prieSingus rezultatus (Andrade & Lousa, 2021; Ghislieri et
al., 2021; Hong & Jex, 2022). Taciau $ie tyrimai buvo atlieckami pandeminiu laikotarpiu, kai visos
mokyklos ir darZeliai buvo uzdaryti, o mano atlikto tyrimo metu $iy apribojimy nebuvo, todél tikétina,
kad tai galéjo jtakoti skirtumus tarp rezultaty.

Galutinis regresijos modelis prognozavo 26% DNK ir buvo statistiSkai reikSmingas. Taigi
atsizvelgiant | visus, Siame tyrime nagrinétus veiksnius (sociodemografinius bei su darbiniais
procesais susijusius, jskaitant AP ir AI) buvo gauta, kad didziausig prognosting reikSme DNK turi Al,
(t.y. tikétina, kad kuo maziau darbdaviai leis atskirti darbo-namy sferas, tuo DNK didés). Taip pat
DNK reikSmingai prognozavo AP ( t.y. tikétina, kad tie darbuotojai, kurie turés didesnj poreikj atskirti
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darbo ir namy sferas, dirbant namy salygomis patirs didesnj DNK). Nei lytis, nei gyvenimas 1-
kambario bute, nebetur¢jo statistiskai reikSmingo prognostinio efekto tirtoje, nuotoliniu biidu namy
salygomis dirbanciyjy, imtyje kontroliuojant su darbo procesais susijusius veiksnius bei AP ir Al
Panasius rezultatus pateikia Kinijos mokslininky komanda, tyrin¢jusi darbo-namy balanso prielaidas
dar iki COVID-19 krizés. Jy tyrimas parodé, kad teigiamos AP (noras atskirti darbg ir namus) ir
neigiamos Al (galimybiy atskirti nebuvimas) yra reik§mingi darbo-namy balanso prediktoriai (Liu et
al., 2019). Dalinai mano gauti rezultatai sutampa su Lietuvoje atliktu tyrimu, kurio rezultatai parodé
Al prognostinj reikSminguma DNK atzvilgiu, taiau AP netur¢jo statistiSkai reikSmingo efekto
(Ziedelis ir kt., 2021). Ziedelio ir kolegy tyrimas buvo atliktas Covid-19 pandemijos metu ir patys
autoriai teigia, kad tikétina, jog juy rezultatams jtakos tur¢jo priverstinis darbo ir namy sriciy
apjungimas, kuomet tiek darbas, tiek asmeninis gyvenimas turéjo vykti ribotoje namy erdvéje.
Paskutinis tyrimo uzdavinys buvo istirti atskyrimo preferencijy ir atskyrimo istekliy saveikos
poveikis darbo-namy konfliktui. Prognostinés regresijos DNK atzvilgiu rezultatai parodé, kad AP ir
Al yra pagrindiniai DNK prediktoriai (lyginant su kitais veiksniais jtrauktais j regresija). Be to, prof.
Kreiner (2006) savo darbe ras¢, kad organizacijos teikiamy atskyrimo iStekliy ir darbuotojy
pageidaujamy darbo-namy sfery atskyrimo suderinimas turéty mazinti DNK. Norint patikrinti $ig
teorijg tyrimo dalyviy dirban¢iyjy namy saglygomis imtyje buvo sudarytas specialus kintamasis (Al ir
AP saveika) ir atlikta moderaciné analiz¢ tikslu pasizitiréti Al ir AP saveikos efekta darbo-namy
konfliktui. Gauti rezultatai parodé, kad Al ir AP saveika statistiSkai reikSmingai nuspéja DNK.
Moderacin¢ analizé atskleidé, kad kuo Al ir AP saveika bus prastesné, tuo DNK bus didesnis, kuo
sgveika bus geresné, tuo DNK bus mazesnis. Mano gauti rezultatai, patvirtina prof. Kreiner (2006)
iSsakytus teoretinius samprotavimus bei Ashforth ir kolegy (2000) pateiktoms idéjoms, kad tinkamas
riby valdymas yra svarbus norint sumazinti darbo ir namy sfery konfliktiSkuma bei iSlaikyti sveika
darbo ir namy pusiausvyra. Deja tyrimy analizuojanciy nuotoliniu bidu namy saglygomis dirbanciyjy
Al ir AP sgveikos poveikj DNK nepavyko rasti, taiau panasy rezultata gavo mokslininkai Basile ir
Beauregard (2021), kurie atliko tyrima tiek darbovietéje, tiek nuotoliniu biidu (bet ne namy
salygomis) dirbanciyjy imtyje. Jy tyrimo eigoje buvo patvirtinta hipoteze, kad asmens ir organizacijos
neatitikimas tarp darbo ir namy segmentacijos pageidavimy ir segmentacijos pasitilos didins DNK.
Apibendrinant norétysi atkreipti démesj, kad mano tyrimo rezultatai parodé, kad DNK turi
daugiausia jtakos perdegimui dirbanciyjy namy salygomis imtyje — didéjant DNK did¢ja profesinis
perdegimas, stipry Siy kintamyjy rysi parod¢ ir koreliaciné analizé. Taigi tikétina, kad dirbant namy
salygomis nuotoliniu biidu sumazinus DNK, sumazés ir patiriamas profesinis perdegimas. PanaSia
mint] i§saké mokslininkai Junca-Silva ir Freire (2022) Covid-19 pandemijos tyrinéje mediacinj
darbo-namy konflikto poveikj perdegimui rySyje su organizaciniu klimatu. Prognostiniy analiziy

rezultatai parodé, kad Siandien, kuomet nebéra pandeminiy apribojimy (pilnu pajégumu veikia
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mokyklos ir vaiky darzeliai, o darbas namuose esant visiems $eimos nariams kartu néra privalomas)
sociodemografiniai veiksniai bei darbuotojo gyvenimo salygos namuose néra stipriai reikSmingi
perdegimo bei DNK prediktoriai. Didesnj reikSmingumga turi su darbo organizavimu susij¢ procesai
(pavyzdziui darbuotojo laisvé organizuoti savo darbo laikg bei asmens ir organizacijos atitikimas AP
ir Al suderinamumo atzvilgiu). Taigi norint i§vengti bei mazinti darbuotojy perdegima bei DNK,
prevencija turéty prasidéti jau pirminiame darbuotojy atrankos etape démesi kreipiant i AP ir Al
suderinamuma, o organizuojant darbo procesus imoniy vadovai turéty kreipti démesi i darbuotojy
autonomijos svarbg nuotolinio darbo namy salygomis kontekste. Vis tik net ir patys tobuliausi
vadovai negali visko padaryti vieni, todé¢l labai svarbus darbuotojy ir vadovy bendradarbiavimas,
kurio pirminis etapas galéty biiti situacijos aptarimas ir tinkamiausios strategijos parinkimas
atsizvelgiant | darbuotojy iSsakytas mintis, nusiskundimus bei lukes¢ius konkrecioje istaigoje ar

organizacijoje.

Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams: pagrindinis mano tyrimo trilkumas buvo
per maza tiriamyjy imtis. Nors pradiné imtis atrodé patraukliai, tac¢iau suskirsCius tiriamuosius pagal
skirtingg laiko dalj, dirbama namy salygomis, grupes tiriamyjy skaicius Zenkliai sumazgjo. Tikétina,
kad nedidelis, ir daZnai stipriai netolygiai pasiskirstes, tiriamyjy kiekis grupése turéjo jtakos tyrimo
rezultatams bei statistiniy reikSmingumy nebuvimui. Naudoty klausimyny patvirtinan¢iosios
faktorinés analizés rezultatai taip pat rodé prastus gauty modeliy tinkamumus tyrimo duomenims, kas
irgi turéjo neigiamo poveikio mano atlikto tyrimo rezultatams bei iSvady svoriui bei patikimumui.
Todél ateityje panaSius tyrimus rekomenduociau atlikti su daug didesnémis imtimis, atsizvelgiant j
kuo proporcingesn] tiriamyjy pasiskirstyma visose grupése. Be to mano atliktas tyrimas buvo
skerspjiivio tipo. Longitudinis, bent dviejy etapy, tyrimas leisty pagris¢iau kalbéti apie prognosting
tyrimo metu atskleisty veiksniy (pvz.:atskyrimo preferencijy bei atskyrimo iStekliy) reikSme

profesiniam perdegimui bei darbo-namy konfliktui.

50



ISVADOS

1. Dirbant nuotoliniu biidu namy saglygomis profesinis perdegimas ir DNK yra sietini su tam tikrais
sociodemografiniais bei darbo salygy ypatumais:

a) dirbdamos namuose moterys patyré daugiau perdegimo bei DNK nei vyrai;

b) stipriausiai perdege buvo darbuotojai, gyvenantys 1-no kambario bute, lyginant su
gyvenanciai nuosavuose namuose ar 2-jy ir daugiau kambariy butuose;

c) maziausiai perdegé asmenys, turintys galimybe dirbti priva¢iame kambaryje, lyginant su
dirbanciaisiais bendrose gyvenamosiose patalpose nepriklausomai ar darbo vieta specialiai
jrengta ar ne;

d) kuo maziau laisvés ir savarankiSkumo darbinio grafiko atzvilgiu turé¢jo dirbantieji, tuo
stipresnj perdegima jie patyre;

e) atsizvelgiant | skirtingg laiko dalj, dirbamg nuotoliniu budu namy salygomis, dirbanciyjy
visg laikg namuose grupéje didesnj perdegima patyré vieni$i darbuotojai, nei turintys
gyvenimo partnery/-r¢. Tiek hibridiniu biidu dirbanciyjy, tiek visg laikg namuose dirbanciyjy
grupése, nelanksciu grafiku dirbantys darbuotojai perdegé stipriau nei lanksciu, o dalinis
grafiko lankstumas neturéjo reikSmingumo.

f) atsizvelgiant i skirtingg laiko dalj, dirbamg nuotoliniu budu namy saglygomis, darbas stipriau
trukdé atlikti Seimyninius jsipareigojimus gyvenantiems 1-kambario bute ir dirbantiems
namy salygomis isskirtinai visg laikg. Taip pat moterys, dirbanc¢ios namuose pus¢ ir daugiau
darbo laiko, patyré didesni DNK nei vyrai;

g) bendroje nuotoliniu biidu dirbanciyjy imtyje perdegimo bei DNK raiSka reikSmingai
nesiskyre priklausomai nuo darbo laiko dalies, dirbamos namy saglygomis.

2. Tarp profesinio perdegimo ir DNK yra stiprus teigiamas statistiSkai reikSmingas rySys — stipré¢jant
darbo-namy konfliktui didéja dirbanc¢iyjy nuotoliniu bidu namy salygomis profesinis perdegimas.
Sis rysys nesiskiria atsizvelgiant j skirtinga darbo laiko dalj, dirbama namy salygomis.

3. Didziausig prognosting jtaka perdegimui dirbant namy salygomis daro DNK. Taip pat perdegima
prognozuoja darbo grafiko nelankstumas, stiprus darbuotojo poreikis atskirti darbo ir namy sferas
bei galimybiy atskirti Sias sferas nebuvimas.

4. Didziausia prognosting jtaka darbo-namy konfliktui dirbant namy salygomis daro stiprus asmens
noras atskirti darbo ir namy sferas bei galimybiy atskirti Sias sferas nebuvimas.

5. Prasta atskyrimo preferencijy ir atskyrimo iStekliy saveika nuspéja DNK. Kuo labiau darbuotojo
poreikis darbo ir namy sfery segmentacijai sutaps su darbdavio suteikiamomis $iy sfery atskyrimo

galimybémis, tuo bus maziau DNK.
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PRIEDAI
1 priedas. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas ir darbo salygas
1 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas ir darbo sqlygas

(bendra imtis)

Respondenty sociodemografinés charakteristikos ir

darbo sglygos N Proc.

Susituokes/-usi 175 54,7 %

Seimyniné padétis Gyvena su romantiniu partneriu/-e 68 21,3 %
I8siskyres/-usi 23 7,2 %

Naslys/-é 1 0,3 %

Nevedgs/-usi 53 16,6 %

Vaiky neturi 152 47,5 %

Vaikai Turi 1 vaika 68 21,3 %

Turi 2 vaikus 74 23,1 %

Turi 3 ar daugiau vaiky 26 8,1%

Darbo grafiko lankstumas* Darbo grafikas nelankstus 80 25%
Darbo grafikas lankstus i§ dalies 120 37,5 %

Darbo grafikas lankstus 120 37,5 %

Nuosavas namas 107 33,4 %

Gyvenamoji vieta Butas (1 kambario) 27 8,4 %
Butas (2 ar daugiau kambariy) 181 56,6 %

Bendrabutis 5 1,6 %
Privatus, specialiai darbui jrengtas, kambarys 63 19,7%
Specialiai darbui jrengta vieta bendro naudojimo 126 39.4 %
Darbo salygos namuose  patalpose (svetainé, miegamasis, virtuvé ir pan.)
Atsitiktiné vieta bendro naudojimo patalpose 107 33,4%
(svetainé, miegamasis, virtuve ir pan.)
Kartu gyvenan¢iy Zzmoniy  Gyvenu vienas/-a 26 8,1 %
skaiCius

Kartu gyvena 1 Zmogus 105 32,8 %
Kartu gyvena 2 Zmonés 79 24,7 %

Kartu gyvena 3 Zmonés 63 19,7 %

Kartu gyvena 4 ar daugiau Zmoniy 47 14,7 %

Pastaba: *lankstus darbo grafikas buvo aiskinamas kaip darbo grafikas, kuomet darbuotojai savarankiskai gali nuspresti

kokiu dienos metu ir kiek laiko dirbs; kaip daznai ilsésis; kokios trukmés bus pertraukos darbo metu.
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2 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas bei darbo sqlygas

atskirose, priklausomai nuo dirbamo namuose laiko, grupése

Darbo laikas, dirbant namy s3glygomis

Pusg ir daugiau

Rodikliai Visa darbo laika darbo laiko 1/4 darbo laiko
n=112 n=121 n=2_87

Amzius m. 35,86 = 8,97 38,88 £9,68 38,33 +£9,44
Lytis:
Vyrai 45 (40,2%) 34 (28,1%) 22 (25,3%)
Moterys 67 (59,8%) 87 (71,9%) 65 (74,7%)
Seimyniné padétis:
Neturi partnerio/-és 25 (22,3%) 27 (22,3%) 25 (28,7%)
Turi partnerj/-¢ 87 (77,7%) 94 (77,7%) 62 (71,3%)
Vaikai:
Neturi vaiky 59 (52,7%) 50 (41,3%) 43 (49,4%)
Turi vaiky 53 (47,3%) 71 (58,7%) 44 (50,6%)
Gyvenanciy kartu skaicius:
Gyvena vieni 7 (6,3%) 9 (7,4%) 10 (11,5%)
1 zmogus 42 (37,5%) 39 (32,2%) 24 (27,6%)
2 Zzmonés 22 (19,6%) 31 (25,6%) 26 (29,9%)
3 Zmongés 20 (17,9%) 26 (21,5%) 17 (19,5%)
>3 zmongés 21 (18,8%) 16 (13,2%) 10 (11,5%)
Darbo salygos:
Privatus kambarys 20 (17,9) 27 (22,3%) 16 (18,4%)
Spec. irengta darbo vieta 43 (38,4%) 51 (42,1%) 32 (36,8%)
Atsitikting vieta 28 (25%) 41 (33,9%) 38 (43,7%)
Darbo grafikas:
Nelankstus 20 (17,9%) 31 (25,6%) 29 (33,3%)
I§ dalies lankstus 41 (36,6%) 53 (43,8%) 26 (29,9%)
Lankstus 51 (45,5%) 37 (30,6%) 32 (36,8%)
Gyvenamasis biistas:
Nuosavas namas 36 (32,1%) 46 (38%) 25 (28,7%)
Butas 1 kamb. 8(7,1%) 13 (10,7%) 6 (6,9%)
Butas (>1 kamb.) 66 (58,9%) 61 (50,4%) 54 (62,1%)
Bendrabutis 2 (1,8%) 1 (0,8%) 2 (2,3%)

Pastaba: *lankstus darbo grafikas buvo aiskinamas kaip darbo grafikas, kuomet darbuotojai savarankiskai gali nuspresti

kokiu dienos metu ir kiek laiko dirbs; kaip daznai ilsésis; kokios trukmés bus pertraukos darbo metu.
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2 priedas. Darbo-namy konflikto subskalés patvirtinancioji faktorin¢ analiz¢ CFA

Buvo atlikta patvirtinancioji faktoriné analizé CFA naudojant Mplus programg.

Darbo-namy konflikto subskale Chi-Square test RMSEA CFI/TLI
(SWING)
Pradinis modelis X2=67,71,df=27, RMSEA =0,07 CF1=0,97
p <0,001 p =0,064 TLI= 0,95

Modifikuotas modelis (jvesta X2=44,47,df=26, RMSEA =0,05 CFI=10,98
koreliacija 3 su 4 teiginiu) p=0,013 p=0,551 TLI = 0,98

Abu gauti modeliai yra adekvatis ir tinkami duomenims. Antras modelis geresnis.

Darbo-namy konflikto subskalé (SWING) teiginiai ~ Gauti faktoriy ~ Gauti faktoriy

svoriai svoriai po
modifikacijos

1 Jiis namuose biinate dirglus(-i), irzlus(-1), nes jusy 0,40%** 0,40%**
darbas reikalauja daug pastangy irdémesio.

2 Jums trukdo nerimas, riipestis d¢l darbo mégautis 0,70%** 0,66%**
sutuoktinio/ Seimos/ draugy kompanija

3 Jums sunku atlikti Seimyninius jsipareigojimus, nes 0,75%** 0,72%**
nuolat galvojate apie savo darba

4 Jus dél darbo reikaly atsisakote susitikimy su 0,61%*** 0,61%**
sutuoktiniu/ Seima/ draugais

5 Jusy darbo grafikas apsunkina namy ruoSos darby 0,69%** 0,69%#*
atlikimag

6 Jus dél darbo neturite jégy ir energijos laisvalaikio 0,71%** 0,72%#*
pramogoms su sutuoktiniu/ Seima/draugais

7 Jus dirbate tiek daug, jog nelieka laiko saviems 0,78%** 0,79%#**
pomeégiams

8 Jisy isipareigojimai darbui neleidzia jums 0,77%** 0,77%**
atsipalaiduoti namuose

9 Jisy darbas atima laikg, kurj norétuméte praleisti su 0,65%** 0,66%**

sutuoktiniu/ Seima/ draugais

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.



3 priedas. Profesinio perdegimo subskalés patvirtinancioji faktoriné analizé CFA

Buvo atlikta patvirtinancioji faktoriné analizé CFA naudojant Mplus programg.

Profesinio perdegimo subskalé Chi-Square test RMSEA CFI/TLI
Pradinis modelis X2=61,86,df=14, RMSEA=0,10 CFI=0,95
p <0,001 p <0,001 TLI=0,93

Modifikuotas modelis (jvesta koreliacija ~ X?=35,38, df~12, RMSEA =0,08 CFI=0,98
13 su2 bei 11 su 6 teiginiu) P =0.004 p=0,055 TLI = 0,96

Pradinis modelis netenkino reikalavimy, modifikuotas modelis adekvatus naudojimui.

Profesinio perdegimo subskalés teiginiai Gauti faktoriy  Gauti faktoriy
svoriai svoriai po
modifikacijos
1 Ar laisvu nuo darbo metu turite pakankamai jégy 0,60%** 0,59%#**
savo Seimai ir draugams?
2 Ar jauciate, jog kiekviena darbo valanda jus 0,76%** 0,76%**
vargina?
3 Ar jauciatés iSsunktas(-a) darbo dienos pabaigoje? 0,78%** 0,8 1%
4 Ar jauciatés iSsekes (-usi) ryte, kai pagalvojate apie 0,79%** 0,78***
dar vieng dieng darbe?
5 Ar darbas jus zlugdo? 0,75%** 0,78***
6 Ar Jusy darbas emociskai sekinantis? 0,82%** 0,81***
7 Ar jauciatés perdeges(-usi) nuo savo darbo? 0,21 #** 0,20%**

(*perdegimas - tai ilgalaikio fizinio ir psichologinio
iSsekimo biisena)

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.




4 priedas. Atskyrimo preferencijy bei atskyrimo isStekliy klausimyno patvirtinancioji
faktorine analiz¢ CFA

Buvo atlikta patvirtinancioji faktoriné analizé CFA naudojant Mplus programg.

Atskyrimo preferencijy bei atskyrimo istekliy Chi-Square test RMSEA CFI/TLI
klausimynas
Pradinis modelis X?=94,58 df=18, RMSEA=0,12 CFI=0,95
p < 0,001 p < 0,001 TLI=0,92

Modifikuotas modelis (jvestos koreliacijos X?=43,27 df = 14, RMSEA = 0,08 CF1=0,98
teiginiy 7su5; Ssu2;6su2; 8su2;7su2) » < 0,001 p=0,030 TLI = 0,96

Pradinis modelis netenkino reikalavimy, modifikuotas modelis adekvatus naudojimui.
CFA analize parod¢ stipry 2 teiginio ry$j su atskyrimo preferencijy subskale, kas néra gerai, nes tai
rodo, kad Sis teiginys tinka kitai subskalei, taciau buvo nuspresta §j teiginj palikti atskyrimo

preferencijy subskaléje, pagal klausimyno autoriy priskyrima.

Atskyrimo preferencijy subskalés teiginiai Gauti faktoriy ~ Gauti faktoriy
svoriai svoriai po
modifikacijos

1 Man nepatinka, kai biinant namie man reikia galvoti apie 0,42%** 0,44%**
darba

2 AS linkgs (-usi) darbinius reikalus palikti darbe 0.57%*%* 0,54%**

3 Nemégstu, kai darbiniai reikalai jsiterpia ] mano namy 0.82%** 0.84%**
gyvenima

4 Man patinka, kai grjzus namo galiu atsiriboti nuo darbo 0.67*%* 0.67%**

Atskyrimo istekliy subskalés teiginiai

5 Mano darbovieté leidzia darbuotojams pamirsti darba, 0,87%** 0,87%#*
kai jie yra namie

6 Ten, kur dirbu, darbuotojai gali darbinius reikalus palikti 0,88%** 0,88%**
darbe
7 Mano darbovietéje darbuotojai turi galimybe neleisti 0,95%** 0,95%**

darbiniams reikalams jsiterpti i jy namy gyvenima

8 Ten, kur dirbu, darbuotojai griz¢ namo gali 0,86%** 0,867%**
psichologiskai atsiriboti nuo darbo

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.
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5 priedas. Duomeny normalumo apskaic¢iavimas

Pirminé bendra imtis, atmetus dirbanciyjy tik darbovietéje anketas, sudaré¢ 331 anketa

(N=331). Jos asimetrijos (skewness) ir eksceso (kurtosis) koeficienty rodikliai atitiko normalumo

désnio reikalavimus: kai N > 300, tai asimetrijos ir eksceso koeficienty absoliucios reikSmés turi

biti <2 (Kim, 2013).

1 lentelé. Asimetrijos ir eksceso koeficientai pirminéje imtyje

N=331 Asimetrija  Ekscesas
Profesinis perdegimas 0,52 -0,51
Darbo-namy konfliktas 0,59 -0,24
Atskyrimo preferencijos -0,70 -0,07
Atskyrimo istekliai -0,56 -0,74
Amzius 0,53 0,39

Sugrupavus duomenis pagal darbo laika, dirbamg namy salygomis, buvo gautos 3 grupés: visa

darbo laikg namuose dirbantys ( # =115); puse ir daugiau darbo laiko namuose dirbantys ( n = 124);

maziau nei pus¢ darbo laiko namuose dirbantys

( n = 92). Patikrinus normalumg buvo rasti

neatitikimai: kai imtis yra 50 > n > 300, tai asimetrijos ir eksceso koeficienty absoliucios reikSmes

turi biiti < 2 ir asimetrijos bei eksceso koeficienty Z reikSmés turi biiti < 3,29 (Kim, 2013). Asimetrijos

ir eksceso koeficientai grupése pagal dirbamg namuose darbo laiko kiekj pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Asimetrijos ir eksceso koeficientai grupése pagal dirbamq namuose darbo laiko kiekj

Grupés Asimetrija Ekscesas  SDasimetrijos SDeksceso Zasimetrijos Zexsceso
Visa d namuose ) 0 -0.45 023 0.45 2.82 1,02
dirbantys
:
% =zl2dlnamuose ) 0.72 0,22 0,43 2.19 1,67
s dirbantys
&
<12 dl namuose 0,53 20,12 0,25 0,50 2,12 -0,24
dirbantys
Visa d. namuose ) 20,23 023 0.45 3,39 0,51
o dirbantys
g g
<
-
Tz =zl2dlnamuose 4, 2043 0,22 0.43 171 1,01
S = dirbantys
‘S’ g
<172 d.ldnamuose  o¢ 0.11 0.25 0,50 2,62 022

dirbantys
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Visa d.l. namuose

dirbantys -0,38 -0,63 0,23 0,45 -1,69 -1.41
o 3 !
ES sipal
5 5 = 1. namuose 075 026 0,22 0,43 3,47 0,60
& 8 irbantys
< 2
e
<1/2d?£tl{a§?£uose 1,13 1,10 0,25 0,50 -4,51 2,21
'S Vlsqdq.l. namuose 0,62 20,62 0,23 0,45 2,70 -1,38
= irbantys
8
o Zl/zd?r'kl)‘a‘rlj‘;zuose -0,33 1,04 0,22 0,43 1,50 2,42
é 1/2d.1
< = d(ijr'b‘arrll?;r;uose -0,87 -0,19 0,25 0,50 -3,48 0,38
Vlsqd?r'tarfynsuose 0,76 1,04 0,23 0,45 3,35 2,32
2
)E > I/Zd(iir.tl).arrllz:nsluose 0,59 031 0,22 0,43 2,73 0,72
£ y
<1/2 d.l. namuose 0.16 0,07 0,25 0,50 0,63 0,14

dirbantys

Pastaba.SD — standartinis nuokrypis; neatitinkantys normalumo rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

Kadangi subskaliy transformacijos metodu normalumo atitikimo nepavyko i$spresti, tai buvo
pasalintos i8skirtys (viso 11 ankety). Po i$skir¢iy pasalinimo pasiskirstymai patenkino normalumo
reikalavimus. Bendra imtis N = 320: visg darbo laikg namuose dirbantys ( n =112); pusg ir daugiau
darbo laiko namuose dirbantys ( #» = 121); maziau nei puse¢ darbo laiko namuose dirbantys ( n = 87).

Gauti nauji asimetrijos ir eksceso koeficientai (lentelé 3).

3 lentelé. Asimetrijos ir eksceso koeficientai bendroje imtyje pasalinus isSskirtis

N=320 Asimetrija  Ekscesas
Profesinis perdegimas 0,49 -0,58
Darbo-namy konfliktas 0,51 -0,47
Atskyrimo preferencijos -0,55 -0,40
Atskyrimo istekliai -0,58 -0,64
Amzius 0,21 0,39

Gauti nauji asimetrijos ir eksceso koeficientai skirtingose grupése pagal dirbamg namuose

darbo laikg (lentel¢ 4).
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4 lentelé. Asimetrijos ir eksceso koeficientai grupése pagal dirbamq namuose darbo laiko kiekj

pasalinus isskirtis

Grupés Asimetrija Ekscesas  SDasimetrijos SDeksceso Zasimetrijos Zexsceso
Vlsqd?r'tarrlﬁuose 0,61 -0,44 0,23 0,45 2,65 -0,98
:
.gb 21/2d§.k1). natlmuose 0,48 -0.76 0.22 0,44 2,18 1,73
g irbantys
= 1
< I/Zd(iir.b.arrlla:}rlrsluose 0.45 -0,38 0,26 0,51 1,73 -0,75
Vlsad?r-tarrlimuose 0,71 -0,36 0,23 0,45 3,09 -0,80
= s
g 8
-~
IE Zl/zd?r'tl)‘afrlj‘;zuose 0,39 0,42 0,22 0,44 1,77 0,95
g2
Vlsqd?r'tarrli;nsuose 0,40 -0,80 0,26 0,51 1,53 -1,57
Vls@d‘iir'tafr‘ljfyns“"se 20,33 20,73 0,23 0,45 1,43 -1,62
o 8
5T sinal
E‘S‘l > d'..namuose 0,55 20,18 0,22 0,44 -2,50 -0,41
5 8 irbantys
<2
o
<1/2d?r't1)‘a§i‘;2“°se 20,70 0,32 0,26 0,51 2,60 0,63
F Veadlnamuose g6 0,57 0,23 0,45 2,78 11,27
= irbantys
o
o Zl/zd?r'tl)‘aﬁi‘;zuose 0,36 0,99 0,22 0,44 1,64 2,25
g <1/2dl
= dir'b.arrllz:;rsluose -0,74 0,21 0,26 0,51 2,85 -0,41
3
S Zl/zd?r'kl)‘afrlli‘“smose 0,36 0,35 0,22 0,44 1,63 -0,80
Z y
<1/2 d.1. namuose 0,12 -0,44 0,26 0,51 0,46 -0,86

dirbantys

Pastaba.SD — standartinis nuokrypis; neatitinkantys normalumo rezultatai pazyméti paryskintu sriftu.
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6 priedas. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto iSreikStumas

1 lentelé. Profesinio perdegimo ir DNK raiskos skirtumai priklausomai nuo lyties skirtingq laikq

namuose dirbanciyjy tarpe

Visa darbo laika dirbantys namuose (n = 112)

Vyrai (n =45) Moterys (n = 67)

M (SD) M (SD) t df )4
Perdegimas 1,90 (0,68) 2,01 (0,68) -0,80 110 0,425
Darbo-namy 2,19 (0,90) 2,45 (0,92) -1,50 110 0,139
konfliktas
Pusg ir daugiau darbo laika dirbantys namuose (n = 121)
Vyrai (n = 34) Moterys (n = 87)
M (SD) M (SD) t df )4
Perdegimas 1,87 (0,61) 2,11 (0,64) -1,87 119 0,065
Darbo-namy 2,26 (0,86) 2,66 (0,84) -2,33 199 0,021
konfliktas
Maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 87)
Vyrai (n = 22) Moterys (n = 65)
M (SD) M (SD) t df )4
Perdegimas 1,87 (0,58) 2,06 (0,56) -1,34 85 0,183
Darbo-namy 2,31 (0,82) 2,60 (0,80) -1,50 85 0,155
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD- standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

2 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

amziaus
Bendra imtis (N = 320)

Jaunimas Pagrindinio darbinio Vyresnio amziaus

(N = 26) amziaus darbuotojai darbuotojai

M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,60 (0,92) 2,47 (0,86) 2,25 (0,92) F=080 df=2 p=0,448
Darbo-namy 2,12 (0,51) 2,00 (0,64) 1,94 (0,69) F=047 df=2 p=0,627
konfliktas
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Visa darbo laika dirbantys namuose (n = 112)

Jaunimas Pagrindinio darbinio ~ Vyresnio amziaus
(n = 13) amziaus darbuotojai darbuotojai
(I’l = 95) (}’l — 4)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,42 (0,97) 2,32 (0,92) 2,75 (0,97) F=045 df=2 p=0,638
Darbo-namy 2,01 (0,57) 1,94 (0,68) 2,42 (0,96) F=09 df=2 p=0375
konfliktas
Pusg ir daugiau darbo laikg dirbantys namuose (n = 121)
Jaunimas Pagrindinio darbinio Vyresnio amziaus
(n=6) amziaus darbuotojai darbuotojai
(}’l = 107) (I’l — 8)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 3,05 (0,49) 2,57 (0,87) 1,82 (0,54) F=409 df=2 p=0,019
Darbo-namy 2,50 (0,14) 2,05 (0,65) 1,58 (0,34) F=3,79 df=2 p=0,025
konfliktas
Maziau nei puse¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 87)
Jaunimas Pagrindinio darbinio  Vyresnio amziaus
- amziaus darbuotojai darbuotojai
(n="7)
(I’l = 77) (}’l — 3)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,57 (1,07) 2,51 (0,75 2,71 (1,36) F=011 df=2 p=0.897
Darbo-namy 1,96 (0,46) 2,01 (0,58) 2,25 (0,68) F=030 df=2 p=0,742
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Duomenys buvo sugrupuoti remiantis ILOSTAT (2023)
naudojamu darbuotojy amziaus sugrupavimu: jaunimas (15-24 m.), pagrindinio darbinio amziaus darbuotojai (25-
54 m.) ir vyresnio amziaus darbuotojai (55+ m.). Pus¢ ir daugiau darbo laika dirbanciyjy namuose grupéje gauti
rezultatai nebuvo reik§mingi, nes pritaikius Bonferoni korekcija reik§mingo lygmuo pasikeité p < 0.016.

3 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

Seimyninio statuso

Bendra imtis (N = 320)

Turintys partnerj (N = 243) Vienisi (N=77)

M (SD) M (SD) t df p
Perdegimas 2,44 (0,86) 2,55 (0,90) -0,99 338 0,321
Darbo-namy 1,98 (0,62) 2,09 (0,67) -1,32 338 0,189

konfliktas
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Pusg ir daugiau darbo laikg dirbantys namuose (n = 121)

Turintys partnerj (n = 94)

Vienisi (n = 27)

M (SD) M (SD) t af P
Perdegimas 2,56 (0,87) 2,51 (0,84) 0,27 119 0,787
Darbo-namy 2,05(0,61) 2,03 (0,73) 0.178 119 0,859

konfliktas

Maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 87)
Turintys partnerj (rn = 62) Vienisi (n = 25)
M (SD) M (SD) t df p

Perdegimas 2,56 (0,76) 2,44 (0,86) 0,615 85 0,540
Darbo-namy 1,99 (0,57) 2,07 (0,57) -0,545 85 0,587

konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

4 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

vaiky skaiciaus Seimoje

Bendra imtis (N = 320)

Neturintys Turintys 1 Turintys 2 Turintys 3+
vaiky vaika vaikus vaikus
(n=152) (n = 68) (n="174) (n=26)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,55(0,83)  2,58(0,96) 2,24 (0,83) 2,37 (0,81) F=2,63 df =3 p =0,050
Darbo-namy 1,96 (0,55) 2,14 (0,77) 2,03 (0,67) 1,91 (0,59) F=1,064 df=3 p =0,181
konfliktas
Visa darbo laika dirbantys namuose (n = 112)
Neturintys Turintys 1 Turintys 2 Turintys 3+
vaiky vaika vaikus vaikus
(n=159) (n =20) (n =23) (n=10)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,42 (0,89) 2,56 (0,94) 2,09 (0,97) 2,10(091) F=135 df=3 p=0,262
Darbo-namy 1,93 (0,58) 2,11 (0,85) 1,99 (0,83) 1,79(0,49) F=0,57 df=3 p=0,634
konfliktas
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Pusg ir daugiau darbo laika dirbantys namuose (n = 121)

Neturintys Turintys 1 Turintys 2 Turintys 3+
vaiky vaika vaikus vaikus
(n=150) (n =28) (n=32) (n=11)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

Perdegimas 2,68(0,75)  2,53(1,08)  2,31(0,83) 2,63(0,80) F=123 df=3 p=0.282

Darbo-namy 1,95 (0,54) 2,09 (0,82) 2,12 (0,60) 2,12(0,67) F=0,58 df =3 p =0,627
konfliktas

Maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 87)

Neturintys Turintys 1 Turintys 2 Turintys 3+
vaiky vaika vaikus vaikus
(n=43) (n =20) (n=19) (n=75)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

Perdegimas 2,56 (0,84)  2,67(0,83)  232(0,69) 234(0,52) F=079 df=3 p=0,501

Darbo-namy 1,99 (0,51) 2,25 (0,62) 1,91 (0,58) 1,67 (0,55) F=2,13 df=3 p =0,102
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

5 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

gyvenamojo ploto
Visa darbo laika dirbantys namuose (n = 110)
Nuosavas | kambario 2 ar daugiau
namas butas kamb. butas
(n=36) (n =8) (n = 66)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,17(0,90) 3,03 (1,11) 2,36(0,90) F=295 df=2 p =0,056

Darbo-namy konfliktas 1,85 (0,65) 2,53 (0,77)  1,96(0,68) F=328 df=2 p=0,042

Pusg ir daugiau darbo laika dirbantys namuose (n = 120)

Nuosavas | kambario 2 ar daugiau
namas butas kamb. butas

(n=46) (n =13) (n=161)

M (SD) M (SD) M (SD)

Perdegimas 2,55(0,94) 2,82(0,81) 247(081) F=091 df=2 p = 0,406

Darbo-namy konfliktas 2,06 (0,71) 2,16(0,49) 2,00(0,62) F=038 df=2 p =0,684
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Maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys namuose (7 = 85)

Nuosavas | kambario 2 ar daugiau

namas butas kamb. butas
(n=25) (n =6) (n =54)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,50 (0,86) 2,93(0,79) 2,45(0,75) F=0,99 df=2 p=0375

Darbo-namy konfliktas 1,99 (0,53) 2,24 (0,81)  1,98(0,56) F=0,55 df=2 p=0,577

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reik§Smingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.

6 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

darbo vietos jrengimo

Visg darbo laika dirbantys namuose (n = 91)

Privatus Specialiai jrengta Atsitiktine
kambarys vieta vieta
(n =20) (n =43) (n=28)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,10 (0,78) 2,40 (0,86) 2,42 (0,99) F=094 df=2 p =0,393
Darbo-namy 1,67 (0,47) 1,93 (0,62) 2,11 (0,72) F=283 df=2 p =0,064
konfliktas
Pusg ir daugiau darbo laika dirbantys namuose (n = 119)
Privatus Specialiai jrengta Atsitiktine
kambarys vieta vieta
(n=27) (n=151) (n=41)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,23 (0,76) 2,57 (0,88) 2,66 (0,86) F=241 df=2 p =0,094
Darbo-namy 1,92 (0,57) 2,02 (0,66) 2,12 (0,64) F=0,77 df=2 p = 0,466
konfliktas
Maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 86)
Privatus Specialiai jrengta Atsitiktine
kambarys vieta vieta
(n =16) (n =32) (n=38)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,41 (0,72) 2,50 (0,82) 2,59 (0,81) F=028 df=2 p =0,756
Darbo-namy 2,01 (0,61) 2,12 (0,56) 1,91 (0,55) F=118 df=2 p=0313
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.
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7 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo

kartu gyvenanciy zmoniy skaiciaus

Bendra imtis (N = 320)

Gyvenu Kartu Kartu Kartu Kartu
vienas/-a gyvena 1 gyvena 2 gyvena 3 gyvena 4+
(n = 26) Zmogus Zmonés Zmonés Zmonés
(n =105) (n=179) (n=063) (n=47)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,38 (0,80) 2,50(0.80) 2,60(0,94) 2,52(0,90) 2,18(0,84) F=1,82 df=4 p=0,125
Darbo-namy 1,96 (0,61) 1,93 (0,57) 2,15(0,71) 1,99 (0,63) F=197 df=3 p=0,119
konfliktas
Visa darbo laika dirbantys namuose (n = 112)
Gyvenu Kartu Kartu Kartu Kartu
vienas/-a gyvena 1 gyvena 2 gyvena 3 gyvena 4+
(n=7) Zmogus Zmones Zmones Zmones
(n=42) (n=22) (n=20) (n=21)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,39 (0,81) 2,43(0,81) 2,36(1,05) 2,52(1,03) 2,00(0,91) F=1,02 df=4 p=0,402
Darbo-namy 2,14 (0,62) 1,86 (0,57) 2,10(0,84) 2,10(0,70) 1,84(0,70) F=093 df=4 p=0,450
konfliktas
Pusg ir daugiau darbo laika dirbantys namuose (n = 121)
Gyvenu Kartu Kartu Kartu Kartu
vienas/-a gyvena 1 gyvena 2 gyvena 3 gyvena 4+
(n="9) Zmogus Zmoneés Zmoneés Zmoneés
(n =39) (n=31) (n=26) (n=16)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,00 (0,75) 2,54 (0,76) 2,85(0,99) 2,51(0,93) 2,36(0,65) F=2,13 df=4 p=0,081
Darbo-namy 1,62 (0,55) 1,97 (0,53) 2,29(0,76) 1,99 (0,65) 2,07(0,54) F=250 df=4 p=20,050
konfliktas
Maziau nei pus¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 87)
Gyvenu Kartu Kartu Kartu Kartu
vienas/-a gyvena 1 gyvena 2 gyvena 3 gyvena 4+
(n=10) Zmogus Zmoneés Zmoneés Zmoneés
(n=24) (n =26) (n=17) (n=10)
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,71 (0,76) 2,55(0,87) 2,50(0,72) 2,52(0,73) 2,31(0,97) F=033 df=4 p=0,858
Darbo-namy 2,14 (0,56) 1,98 (0,64) 2,03 (0,50) 1,99 (0,51) 1,97(0,75) F=0,18 df=4 p=0,950
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.
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8 lentelé. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto raiskos skirtumai priklausomai nuo darbo

laiko dalies dirbant namy sqlygomis

Darbo laikas, dirbant namy salygomis

Visa darbo Pusg ir Maziau nei
laika daugiau pus¢ darbo
(n=112)  darbo laiko laiko
(n=121) (n=287)
M (SD) M (SD) M (SD)
Perdegimas 2,35(0,92)  2,55(0,86) 2,52(0,78) F=176 df=2 p=0,174

Darbo-namy 1,96 (0,68) 2,04 (0,64) 2,01 (0,57) F=046 df=2 p=0,630
konfliktas

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

7 priedas. Profesinio perdegimo ir darbo-namy konflikto iSreikStumas

Post Hoc analiziy rezultatai

1 lentelé. Profesinio perdegimo vertinimy skirtumai priklausomai nuo gyvenamojo ploto

Bendra imtis (N = 315)

Gyvenamasis plotas

Nuosavas namas 1-no kambario butas 2 ir daugiau
kamb. butas
Vidurkiy skirtumai (SD)
é " Nuosavas namas - -0,50 (0,19)* -0,02 (0,11)
<
g % 1-no kambario butas - 0,48 (0,18)*
2.2
&)

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. SD — standartinis nuokrypis; statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.

2 lentelé. Darbo-namy konflikto vertinimy skirtumai priklausomai nuo gyvenamojo ploto

Visg darbo laikg dirbantys namuose (n = 110)

Gyvenamasis plotas

Nuosavas namas 1-no kambario butas 2 ir daugiau
kamb. butas
Vidurkiy skirtumai (SD)
é " Nuosavas namas - -0,67 (0,26)* -0,10 (0,14)
<
£ % 1-no kambario butas - 0,57 (0,25)
2.2
&)

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. SD — standartinis nuokrypis; statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.
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3 lentelé. Profesinio perdegimo vertinimy skirtumai priklausomai darbo vietos jrengimo

Bendra imtis (N = 320)

Darbo vietos jrengtumas

Privatus kambarys Specialiai jrengta Atsitiktiné vieta
vieta
Vidurkiy skirtumai (SD)
& Privatus kambarys - -0,27 (0,13)* -0,32 (0,12)*
g5t
a -E %" Specialiai jrengta vieta - 0,05 (0,11)
—

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. SD — standartinis nuokrypis; statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

4 lentelé. Profesinio perdegimo skirtumai priklausomai nuo darbo grafiko lankstumo (Post Hoc)

Darbo grafiko lankstumas

Nelankstus grafikas Dalinai lankstus Lankstus grafikas

Vidurkiy skirtumai (SD)

Bendra imtis (N = 320)

Nelankstus grafikas - 0,42 (0,13)** 0,78 (0,12)**=*

Dalinai lankstus - 0,36 (0,10)**

Darbo
grafiko

lankstumas

Visg darbo laikg dirbantys namuose (n = 112)

Nelankstus grafikas - 0,52 (0,29) 0,87 (0,27)**

Dalinai lankstus - 0,34 (0,18)

Darbo
grafiko
lankstumas

Pusg ir daugiau darbo laika dirbantys namuose (n = 121)

Nelankstus grafikas - 0,34 (0,20) 0,72 (0,21)**

Dalinai lankstus - 0,37 (0,16)

Darbo
grafiko
lankstumas

Maziau nei puse¢ darbo laiko dirbantys namuose (n = 87)

Nelankstus grafikas - 0,43 (0,20) 0,71 (0,19%%)

Darbo
grafiko

lankstumas

Dalinai lankstus - 0,28 (0,19)

Pastaba. *p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001. SD — standartinis nuokrypis; statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.
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