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SANTRAUKA

Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir perdegimo
rysiai laisvai samdomy darbuotojy imtyje

Justina Piscalova. Vilnius, Vilniaus Universitetas, 2024, 51 p.

D¢l natiiraliai besikei¢iancios darbo rinkos situacijos pastebimas nuolat augantis skaicius
asmeny, kurie renkasi laisvai samdoma darbg vietoje darbo organizacijoje. Laisvai samdomas darbas
darbo ir asmeninio gyvenimo sfery derinimas. Tokio darbo kontekste pastebimas asmeninés
darbuotojo iniciatyvos ir proaktyvumo poreikis ir geb¢jimas palaikyti optimaly energijos lygj savo
tikslams pasiekti. Siame kiekybiniame tyrime sickéme i$siaiskinti sasajas tarp proaktyvaus
gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darba ir perdegimo tarp laisvai
samdomy darbuotojy, kuriy pagrindinis darbas atlickama kompiuteriu. Tyrime dalyvavo 147
respondentai, dirbantys tik laisvai samdomg darbg arba derinantys ji su darbu organizacijoje.
Rezultatai rodo, kad proaktyvus gyvybingumo valdymas teigiamai nuspéja darbo — gyvenimo
balansg bei jsitraukimg | darba bei neigiamai nuspéja perdegima. Taip pat gauta, kad bendroje tyrimo
imtyje, o taip pat tarp motery ir iSskirtinai tik laisvai samdoma darba dirbanciy asmeny, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas i§ dalies paaisking ry§j tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir
perdegimo. Kitaip tariant, proaktyvus gyvybingumo valdymas padeda palaikyti optimaly energijos
lygi, o tai leidzia efektyviai derinti ir patenkinti darbo ir asmeninio gyvenimo sfery poreikius, kas

savo ruoztu veda link mazesnio perdegimo.

Raktiniai zodziai: proaktyvus gyvybingumo valdymas, darbo — gyvenimo balansas, jsitraukimas j

darbgq, perdegimas, laisvai samdomi darbuotojai



SUMMARY

The relationships between proactive vitality management, work-life balance, work engagement and
burnout in freelancers

Justina Pis¢alova. Vilnius, Vilniaus University, 2024, 51 p.

Because of natural changes in the employment market, we see a constant growth in workers who
choose a less common freelancing career over an organizational employment. Self-employed work
comes with certain benefits and additional job resources, yet it also presents workers with new
demands, such as bigger challenges in maintaining a balance between work and personal life.
Minding the specific context of freelance work, we can notice a great need for personal initiative,
proactivity, and the ability to maintain an optimal level of energy to reach one’s goals. In this
quantitative study we sought to analyse the relationships between proactive vitality management,
work — life balance, work engagement and burnout in freelancers, who’s main work is done using a
computer. We analysed the data from 147 respondents who were working solely as freelancers or
mixing freelancing with organizational job. Data showed that proactive vitality management
positively predicts work — life balance and work engagement and negatively predicts burnout. Also,
we find that work — life balance mediates the relationships between proactive vitality management
and burnout in all respondents, but also in women (but not in men) and in those who have exclusively
freelance careers (but not in those, who mix freelancing with a job in organization). In other words,
proactive vitality management allows workers maintain an optimal level of energy, which in turn
helps effectively manage the demands or work and personal life, thus reaching a higher work

engagement.

Keywords: proactive vitality management, work-life balance, work engagement, burnout,

freelancers, self-employed.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Proaktyvus gyvybingumo valdymas (ang. proactive vitality management) — tai asmeniné
darbuotojo strategija darbo reikalavimy — resursy teorijos kontekste, apibréziama kaip darbuotojo
iniciatyva kylantis j tikslg orientuotas elgesys, padedantis valdyti savo fizines ir protines jégas tam,

kad bty pasiekti tikslai (Op den Kamp, Tims, Bakker, & Demerouti, 2018).

Isitraukimas i darbg (ang. work engagement) — ilgalaiké pozityvi su darbu susijusi biiseng, kuriai
budingas energingumas (ang. vigor), atsdavimas (ang. dedication) ir stiprus pasinérimas | veikla

(ang. absorbtion) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma4, & Bakker, 2002)

Perdegimas (ang. burnout) — su darbu susijusi psichologiné biisena, atsirandanti kaip atsakas j darbe

patiriamg ilgalaikj stresa (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Darbo — gyvenimo balansas (ang. work — life balance) — asmens pajautimg kiek jo
pasitenkinimas darbo ir asmeninio gyvenimo rolémis bei efektyvumas jose sutampa su jo lukesciais

ir vertybémis (Greenhaus & Allen, 2011).



PRATARME

Tiek mokslin¢je literattiroje, tiek organizacijy praktikoje skiriama iSties nemazai démesio
tokiems su darbuotojo gerove susijusiems reiSkiniams, kaip isitraukimas i darba, perdegimas bei
darbo — gyvenimo balansas. Nenuostabu, kad dazniausiai $ios temos analizuojamos organizacijy bei
jose dirbanc¢iy darbuotojy kontekste. Taciau naturaliai keic¢iantis darbo rinkai pastebimas vis augantis
maziau tradicines darbo formas besirenkanciy asmeny skaicius. Daugiau nei 13 % 20 — 64 mety
amziaus darbuotojy Europos Sajungoje yra laisvai samdomi darbuotojai (Eurostat, 2021). COVID-
19 pandemijos metu pastebétas didesnis nei jprastai laisvai samdomy darbuotojy augimas, ypac
motery tarpe, o bendras skaiCius toliau nuolatos auga (Statista, 2023). Tad laisvai samdomi
darbuotojai tampa vis didesne ir svarbesne darbo rinkos dalimi, buriasi j bendruomenes, kur dalinasi
patirtimi ir Ziniomis su savo srities kolegomis bei atsineSa jas j organizacijas (Zadik, Bareket-Bojmel,
Tziner, & Shloker, 2019). Augantis laisvai samdomy darbuotojy skaicius sufleruoja poreiki gausesniy
Sig darbuotojy imtj analizuojanciy tyrimy, kurie pateikty platesnes izvalgas, naudingas tiek patiems
laisvai samdomiems darbuotojams, tiek su jais dirban¢ioms organizacijoms.

Laisvai samdomi darbuotojai neretai yra jvardinami kaip patiriantys daugiau jsitraukimo 1}
darbg ir maziau perdegimo bei pasizymintys aukstu autonomijos lygiu savo darbe. Taciau jie taip pat
susiduria ir su tam tikrais, Siam darbo formatui biidingais sunkumais, tokiais kaip riby tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo sunykimas ir i§ to kylantis darbo — gyvenimo balanso trukumas, negalé¢jimas
atitriikti nuo darbo net ir nedarbo valandomis, roliy gausybé ir pan. Todél natiiralu, kad Siy darbuotojy
tarpe taip pat susiduriama su stresu ir perdegimu, bei ieSkoma buidy kaip pasiekti geresnj ir sveikesnj
santykj su darbu. Kadangi laisvai samdomi darbuotojai savo gerove ir sveikata darbe riipinasi patys,
biitina suteikti jiems Ziniy ir jrankiy, galin¢iy jiems padéti tai daryti efektyviai.

Zvelgiant i laisvai samdomo darbo konteksta galima pastebéti, jog tokia darbo forma
reikalauja, kad darbuotojas gebéty gerai valdyti savo laika, uzduociy atlikima, pajégty savarankiskai
uzsibrézti ir siekti tiksly. PanaSu, jog proaktyvus gyvybingumo valdymas, jvardinamas kaip
proaktyvus saves keitimas siekiant palaikyti optimaly fizinés ir psichinés energijos lygij, atliepia
minétus laisvai samdomo darbo keliamus poreikius. Tyrimai su organizacijy darbuotojais rodo, kad
proaktyvus gyvybingumo valdymas gali pagerinti jsitraukimg j darba bei atitolinti nuo perdegimo.
Kadangi $i asmeniné strategija yra iSugdoma, tokie rezultatai suteikia paskata organizacijoms bei
patiems darbuotojams propaguoti elgesi, kuris leisty didinti savo gyvybinguma. Visgi, turint omenyje
esamus skirtumus tarp laisvai samdomy ir organizaciniy darbuotojy, iSlieka neaiSku kokj poveikj

jsitraukimui j darbg bei perdegimui Sis reiskinys turéty laisvai ssmdomy darbuotojy tarpe.



1. IVADAS

1.1.Darbo reikalavimy ir iStekliy teorija

Pradéta formuoti kaip teorinis modelis darbuotojy perdegimu tyrinéti, darbo reikalavimy ir
iStekliy teorija (ang. Job demands — resources theory; Siame darbe toliau DR—I) yra placiai
naudojama tiek mokslinéje literatiiroje, tiek praktikoje ir §iuo metu apima ne tik perdegima, bet ir
darbuotojy gerove bei tai lemiancius veiksnius. Viena pagrindiniy DR—I modelio prielaidy teigia,
kad situaciniai ir asmeniniai veiksniai ir jy tarpusavio sgveika yra susij¢ su dviem pasekmeémis:
perdegimu ir jsitraukimu j darbg (Bakker & Demerouti, 2014; Demerouti et al., 2019). Situaciniai
veiksniai — tai darbo reikalavimai (pavyzdziui, nelankstus darbo grafikas, per didelis darbo krivis ir
kt.) ir i$tekliai (pavyzdziui, vadovo palaikymas, autonomija ir kt.), kurie tiesiogiai siejasi su darbu ar
organizacija. Tuo tarpu asmeniniai resursai teorijoje yra suprantami kaip individualios darbuotojo
strategijos ar proaktyvus elgesys, leidziantis dorotis su darbo reikalavimais, gausinti darbo resursus
ar keisti darbo charakteristikas. Keli asmeniniy strategijy pavyzdziai galéty biiti meistriSkumas dirbti,
savireguliacija, bei jvairts budai atsistatyti po darbe patirto streso.

DR—I modelio kontekste resursy ir reikalavimy raiSka bei sgveika gali inicijuoti du skirtingus
procesus: sveikatg trikdantj arba motyvacinj (Bakker & Demerouti, 2017). Sveikatg trikdantis
procesas paprastai veda prie perdegimo darbe ir yra patiriamas veikiant dviem mechanizmams:
pernelyg dideli darbo reikalavimai alina darbuotoja ir veda ji prie fizinio ir emocinio i§sekimo, o
nepakankami darbo ir asmeniniai resursai veda prie negal¢jimo dorotis su sunkumais,
nepasitenkinimo ir, galiausiai, motyvacijos praradimo (Demerouti et al, 2021; Bakker & Demerouti,
2014). Motyvacinis procesas veda prie jsitraukimo j darbg ir yra patiriamas tuomet, kai asmuo turi
pakankamai darbo resursy, kad galéty dorotis su darbo reikalavimais, o motyvacinis resursy efektas
yra ypac stiprus, kai darbo reikalavimai yra suvokiami kaip isties dideli (Bakker & Demerouti,
2017). Nors kurj laikg jsitraukimas j darbg ir perdegimas buvo nagrin¢jami kaip to paties reiskinio
skirtingi poliai, i§ aprasyty procesy matome, kad DR—I modelio autoriai jvardina juos kaip skirtingus
reiSkinius (Schaufeli et al., 2002). Kitaip tariant, jei asmuo néra isitraukes i darba, dar nereiskia, kad

jis yra perdeges ir atvirksciai.

1.1.2. Darbo reikalavimy — iStekliy teorija ir laisvai samdomo darbo kontekstas

Darbo reikalavimy ir iStekliy teorija yra ypac¢ patraukli dél savo aiskiy teziy ir galimybés
modelio kontekste tyrinéti jvairias profesijas, nes, autoriy teigimu, bet kokioje profesin¢je veikloje
zmonés susiduria tiek su motyvaciniais, tiek su stresg kelianc¢iais veiksniais (Demerouti, Bakker,

Nachreiner ir Schaufeli (2001). Ir nors patys veiksniai gali skirtis, jy veikimo mechanizmas islieka



salyginai toks pats. Visgi, pries profesijy ar darbo pobtidzio skirtumus néra uzsimerkiama, priesingai
— teorinis modelis leidZia jsigilinti j konkrecios srities darbuotojy darbo isteklius ir reikalavimus,
taip siekiant pateikti gaires ty darbuotojy isitraukimo didinimui ir darbo rezultaty gerinimui. Taip pat,
del pasaulj sukrétusios pandemijos bei nattiraliy darbo rinkos pokyc€iy pastaraisiais metais vis did¢ja
démesys ne tik profesijy skirtumams, bet ir nuotoliniam, hibridiniam darbui, bei maziau tradiciniams
darbo formatams, tokiems kaip laisvai samdomas darbas.

Tyrimuose su laisvai samdomais darbuotojais s¢kmingai taikomas DR—I modelis, nes Sie
darbuotojai taip pat susiduria su darbo reikalavimais ir iStekliais, patiria perdegimg ir jsitraukimg j
darba, t.y. jy tarpe veikia modelio apraSyti mechanizmai. Taciau lyginant su jprastiniu darbo formatu
(t.y. samdomu darbu pagal darbo sutartj) randami tam tikri skirtumai. ApZvelkime juos.

Vienas pagrindiniy tokiy skirtumy yra ne visai aiski skirtis tarp darbo iStekliy ir reikalavimy.
Bene daZniausiai sutinkamas pavyzdys galéty bati autonomija, kuri Siaip jau yra jvardinama kaip
svarbus resursas darbuotojams ir yra siejama su didesniu jsitraukimu j darba. Lyginant su organizacijy
darbuotojais, laisvai samdomi darbuotojai dé¢l savo darbo formato patiria daugiau autonomijos ir tai
yra viena i§ priezasCiy, kodél asmenys renkasi laisvai samdoma darba (Stephan, 2018). Taciau kai
kuriais atvejais su didele autonomija ateina ir tam tikri sunkumai. Galimybé kontroliuoti savo laikg
ir sprendimus leidzia dienos metu kaitalioti darbo ir asmeninio gyvenimo uzduotis (pavyzdZiui,
nuvezti vaikg ] poliklinika, pasirtipinti senyvo amziaus tévais ir t.t.). Visgi, laisvai samdomi
darbuotojai jvardina, kad patiria ir riby tarp darbo ir asmeninio gyvenimo iSnykima, kuomet
asmeninio gyvenimo klausimai jsiterpia i darbo laikg ir atvirksciai (Ezzedeen, Zikic, 2017). O to
rezultatas — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso praradimas bei i$ to iSplaukiantys padariniai. Taip
pat, laisvai samdomi darbuotojai susiduria su trikumu resursy, kurie paprastai yra pasiekiami
organizacijose dirbantiems darbuotojams. Cia galime kalbéti apie tokius pavyzdzius kaip
organizaciné, vadovo ar kolegy parama, kuri yra siejama su didesniu jsitraukimu, leidzia gauti
griztamaji rysj apie atlikta darba, padeda plésti Zinias, rastis naujoms karjeros galimybéms (Jacobs,
De Vos, Stuer & Van der Heijden, 2019). Tad neretai laisvai samdomi darbuotojai deda papildomas
pastangas kurdami savo socialinio palaikymo rata, tai daro prisijungdami prie savo srities
profesionalus vienijan¢iy grupiy socialinuose tinkluose, stengdamiesi sukurti ilgalaikius santykius su
klientais, dirba bendradarbystés erdvése (ang. co-working spaces) (Gerdenitsch, Scheel, Andorfer &
Korunka, 2016). Literatiiroje akcentuojama ir tai, kad organizacijy darbuotojai, dél jstatymy bei
organizacijose natiiraliai atsirandanciy iniciatyvy (pvz. papildomo sveikatos draudimo, oficialiy
kasmetiniy atostogy, galimybés nedirbti dél ligos ir kt.) gauna daugiau resursy savo gerovei ir
sveikatai palaikyti.

Kalbant apie darbo reikalavimus, taip pat galima matyti skirtumy tarp laisvai samdomy ir

organizaciniy darbuotojy. Randama, kad pirmieji iSgyvena daugiau nerimo dé¢l stabiliy pajamy



neuztikrintumo (Ulanov & Patsuk, 2015; cit. pagal Podenko, 2022). Paprastai tai yra pasekmé galimo
klienty ir uzsakymy netekimo, kurie taip pat stipriau siejami su laisvai samdomu darbu (Schonfeld &
Mazzola, 2015). Siuo atveju asmenys neretai sudaro su klientais terminuotas sutartis, kurios baigiasi
kartu su atliktu darbu, taigi, kyla nerimas ar pavyks rasti kitg klientg arba uzduotj ir iSlaikyti stabilias
pajamas. Laisvai samdomo darbo kontekste Salia profesinés rolés atsiranda ir papildomos: asmuo pats
profesines paskyras, veda buhaltering apskaita, riipinasi reikiamais mokymais. Visos §ios veiklos
reikalauja jgudziy ir gali kelti papildomg jtampa bei atimti laiko i§ pagrindinés, pajamas nesancios
darbinés veiklos. Lyginant su organizaciniais, laisvai samdomi darbuotojai taip pat dirba ilgesnes
valandas. Gold ir Mustafa (2013) atliktame kokybiniame tyrime, laisvai samdomi darbuotojai patys
jvardina, kad patiria sunkumy atsitraukti nuo darbo, iSlaikyti jau anks¢iau minétas ribas tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo sfery, laisvalaikio metu tikrina darbo elektroninj pasta, dél noro uzsitikrinti
stabilias pajamas ar baimés prarasti klientag apsiima skubius darbus. Tokj reiskinj, kai laisvai
samdomas darbuotojas visada yra prieinamas klientui, autoriai vadina “klienty kolonizacija” —
grubiai tariant, darbuotojas tarsi netenka savo teisés i laiko autonomija, nes klientas bet kada gali
pasiekti darbuotojg ir naudotis jo paslaugomis.

Svarbu paminéti, jog nemazi skirtumai gali egzistuoti ne tik tarp organizaciniy ir laisvai
samdomy darbuotojy, bet ir pastarosios grupés viduje. Daugybés skirtingy profesijy darbuotojy gali
uzsiimti savarankiSka veikla, pradedant kirp¢jais ar fotografais ir baigiant vertéjais bei
programuotojais. Nesunku numanyti, kad kirpéjo darbo charakteristikos galimai bus visai kitokios
nei programuotojo — pirmasis vienu metu aptarnauja tik vieng klienta, bendrauja su juo tiesiogiai ir
gyvali, neretai iSkart gauna atgalinj rysj apie darbo rezultata, savo darbg atlieka konkrecioje lokacijoje;
tuo tarpu antrasis gali su klientais komunikuoti re¢iau ir nuotoliu, savo darbg atlieka prie kompiuterio,
gali dirbti skirtingose lokacijose, jei tik gali naudotis kompiuteriu ir internetu. Vis daugiau kalbama
apie tai, kad pagrindinj darbg prie kompiuterio atliekanciy profesijy atstovai susiduria su technostresu
(ang. technostress). Tai reiskinys, kuomet asmuo patiria stresg ir jtampa naudodamasis
informacinémis technologijomis ir negeba su tuo dorotis sveikais buidais (Pansini, Buonomo, De
Vincenzi, Ferrara & Benevene, 2023). Pansini su kolegomis (2023) teigia, kad technostresas susijes
su prastesniais darbo rezultatais ir zemesniu produktyvumu. Tuo tarpu nuolatinis informaciniy ir
komunikacijos technologijy (ang. Information and Communication Technology, ICT) naudojimas
darbe siejamas su daznesniais uzduoties pertraukimais, atskirtumo nuo kolegy ir kolektyvo jausmu,
riby ir balanso tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sunykimu, bei i§sekimu (Braunheim, Otten,
Kasinger, Brihler & Beutel, 2022; Collins, Hislop & Cartwright, 2016; Barber, Conlin & Santuzzi,
2019). Sios pasekmés papildo ir i§ dalies sutampa su jau minétais darbo reikalavimais, kuriuos patiria

laisvai samdomi darbuotojai. Atsizvelgdami j Siuos argumentus ir siekdami i§vengti dideliy skirtumy
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tirlamos grupés viduje, toliau darbe nagrinésime laisvai samdomus darbuotojus, kurie pagrinding
savo veikla atlieka dirbdami kompiuteriu.

Taigi, apibendrinant matome, kad egzistuoja tam tikri darbo charakteristiky skirtumai tarp
laisvai samdomy ir organizaciniy darbuotojy. Nors laisvai samdomi darbuotojai jvardinami kaip
turintys daug autonomijos, jie patiria tam tikry svarbiy darbo resursy trikuma bei susiduria su darbo
reikalavimais, kurie veikia ne vien darbo, bet ir asmeninio gyvenimo sferg. Galima pridurti, kad
kadangi Sie darbuotojai nedirba organizacijose, kur dalis darbo reikalavimy ir i$tekliy yra suvaldoma

zmogiskyjy iStekliy skyriaus, tai yra dar vienas vaidmuo, kurj jiems tenka apsiimti savarankiskai.

1.2. Proaktyvus gyvybingumo valdymas

1.2.1. Asmeninés strategijos DR — I teorijoje

Organizacinés psichologijos literatiiroje galima rasti tikrai gausy sarasa strategijy, kurios
padéty darbuotojams gausinti darbo resursus, dorotis su darbo reikalavimais bei palaikyti savo
efektyvumg. Visgi, aptarus laisvai samdomo darbo ypatumus turime atkreipti démesj, kad ¢ia neretai
susiduriama su veiksniais, kurie iSeina i§ jprasto darbo riby —maziau apibréztos darbo valandos,
biitinybé savarankiskai organizuoti savo darba, komunikacijos kanaly jvairové ir i§ to kylantys
sunkumai, organizacinio palaikymo trikumas, riby tarp darbo ir asmeninio laiko sunykimas ir kita.
Sie aspektai gali bati suvokti kaip teikiantys darbuotojui daugiau autonomijos ir lankstumo
(Wontorczyk & Roznowski, 2022). Taciau tuo paciu laisvai samdomo darbo kontekste iSkyla ir svarbi
salyga — poreikis didesnio proaktyvumo ir geb¢jimo savarankiSkai ieSkoti biudy kaip palaikyti
optimaly energijos lygi, ieSkoti pagalbos, efektyviai naudotis resursais, kurie tuo metu yra pasiekiami
bei kompensuoti triikstamus resursus tam, kad darbas vykty na$iai ir biity pasiekti tikslai. Tad
akivaizdu, kad laisvai samdomo darbo atveju nepakanka kalbéti vien apie darbo reikalavimus ir
iSteklius bei strategijas, orientuotas tik j darba.

Per daugiau nei 20 mety darbo reikalavimy ir resursy teorija stipriai i$siplété ir Siuo metu
apima veiksnius, kurie kildinami ne tik i§ darbo, bet ir i§ paties darbuotojo. Laikomasi nuomong¢s, kad
darbuotojy jsitraukima ar perdegimg veikia ne tik organizacijoje vykstantys procesai, bet ir patys
darbuotojai aktyviai ir sgmoningai keicia savo darbo aplinkg ir salygas tam, kad pasiekty tiksly ir
tokiu biidu didinty savo jsitraukimg j darba bei iSvengty perdegimo. (Demerouti et al., 2019). Darbo
reikalavimy ir resursy teorijoje aptariamos asmeninés strategijos paprastai skirstomos j kelias
kategorijas: a) padedancios dorotis su darbo reikalavimais (pavyzdziui, iveika, kai imamasi veiksmy
tiesiogiai dorotis su stresg kelianc€iais veiksniais arba su toje situacijoje kylanciomis emocijomis), b)
padedancios gausinti darbo resursus (pavyzdziui, savireguliacija, t.y. geb¢jimas keisti savo veiksmus,

isitikinimus, vertybes ir lukesCius jvairiose srityse tam, kad buty pasiekti ilgalaikiai tikslai ) ir ¢)
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padedancios keisti darbo charakteristikg (pavyzdziui, meistriSkumas dirbti, leidziantis keisti darbo
uzduociy, socialines ir kognityvias darbo ribas ribas) (Demerouti et al., 2019; Baumeister, Vohs, &
Tice, 2007; Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Minéty strategijy naudas puikia jrodo gausiis tyrimai, taciau galima pastebéti, kad dazniausiai
jos veikia kaip reakcija | situacija. Pavyzdziui, atsistatymas naudojamas norint atsitraukti nuo
sudétingos uzduoties ir atgauti jégas (Sonnentag & Fritz, 2007), savireguliacija naudojama norint
suvaldyti savo elgesi ar emocijas stresg keliancioje situacijoje (Mackey ir Perrewé, 2014), o
meistriSkumas dirbti neretai yra orientuotas daugiausiai j darbg ir neapima platesnés sferos, tarkime,
laisvalaikio, asmeninio gyvenimo (Op den Kamp et al., 2018). Taciau nors Siy strategijy
veiksmingumas jrodytas, laisvai samdomo darbo kontekstas diktuoja poreikj aktyviai kurti ir
kompensuoti trikkstamus resursus, save motyvuoti, efektyviai valdyti savo laika ir energija derinant

skirtingas gyvenimo sferas. Kitaip tariant, biitinas didelis asmens savarankiSkumas ir iniciatyvumas.

1.2. Proaktyvus gyvybingumo valdymas ir jo samprata

Jei keliame prielaidg, kad laisvai samdomiems darbuotojams itin svarbus gebéjimas
savarankiskai siekti tiksly, efektyviai valdyti savo laikg ir energija derinant besiliejancias gyvenimo
sferas, tokj poreikj galéty atliepti proaktyvus gyvybingumo valdymas. Tai asmeniné strategija,
apibréziama kaip darbuotojo iniciatyva kylantis i tikslg orientuotas elgesys, padedantis valdyti savo
fizines ir protines jégas (Op den Kamp et al., 2018). Anot autoriy, $i resursy saugojimo ir panaudojimo
strategija i$siskiria 1§ kity tuo, kad elgesys yra inicijuotas paties asmens tam, kad pasiekty konkrety
tiksla, gali apimti ne tik darbo, bet ir asmeninio gyvenimo konteksta bei akcentuoja individualiy
darbuotojy poreikiy svarbg (kitaip tariant tai, kas tinka vienam, nebiitinai tinka kitam). Pavyzdziui,
vienas darbuotojas, pradédamas darbo dieng pasisemia jégy ir pozityviai nusiteikia ramiai
atsigerdamas kavos su kolega, kai tuo tarpu kitas tokj efekta pasiekia padarydamas trumpa manksta.
Balaceanu ir Virga (2022) jrod¢, kad svarbi salyga proaktyviam gyvybingumo valdymui panaudoti
yra sagmoningumas ir savistaba. Autoriai sukiiré¢ j proaktyvy gyvybingumo valdyma orientuota
intervencijg ir patvirtino jos veiksminguma su organizacijy darbuotojais. Sios intervencijos pamatas
— edukacija apie tiksly iSsikelimg ir jy siekimg bei savo darbo jprociy, padedancio ir trukdancio
elgesio pazinimas ir sgmoningas jo valdymas.

Nors salyginai neseniai apibréZzta, §i asmeniné strategija tyrinéta darbo reikalavimy — resursy
teorijos kontekste ir siejama su didesniu jsitraukimu j darbg bei kitomis teigiamomis pasekmeémis
darbe. Pasitelkdami proaktyvy gyvybingumo valdyma darbuotojai geba efektyviau iSnaudoti esamus
darbo resursus (pavyzdziui, autonomijg), taip didindami savo jsitraukimag j darba bei darbo rezultatus

(Tisu, Virga & Mermeze, 2023). Taip pat rasta, kad didindamas jsitraukimg j darba proaktyvus
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gyvybingumo valdymas gerina darbuotojy psiching sveikata (Ye, Li ir Li, 2021) ir didina
kiirybiSkuma, kuris yra itin svarbus idéjy generavimui ir problemy sprendimui (Bakker, Petrou, Op
den Kamp & Tims, 2020; Op den Kamp, Tims, Bakker & Demerouti, 2023).

Svarbu akcentuoti, kad proaktyvus gyvybingumo valdymas néra apribotas vien darbo
kontekstu. Tisu ir Virga (2022) tyrinéjo Sios strategijos sasajas su darbo — namy praturtinimu, kuris
apibréziamas kaip reiskinys, kuomet darbo kontekste jgyti resursai persiduoda ir praturtina asmeninio
gyvenimo konteksta. Tyréjai atrado, kad ¢ia egzistuoja abipusis rysys, t.y., savo rezultatais patenkinti
darbuotojai elgiasi proaktyviai ir kuria resursus darbo kontekste, kuriuos perkelia ir | savo asmeninj
gyvenimg (pvz., santykius su sutuoktiniu), ¢ia sukurdami palankig terpg¢ ir igaudami daugiau

motyvacijos jsitraukti j proaktyvy elgesj darbe.

1.3. Isitraukimas | darbg

1.3.1. Isitraukimo i darbg samprata

Kiek daugiau nei pries tris deSimtmecius Khan (1990) apibrézé darbuotojo jsitraukimo
samprata, paklodamas pamatus tolesniam §ios savokos tyrinéjimui ir plétojimui. Pasak autoriaus,
jsitraukimas gali buti suprantamas kaip autentiSkas dalyvavimas veikloje fiziSkai, protiSkai ir
emociskai, kuris didina darbuotojo efektyvuma bei gilina jo santykj su darbu ir aplinkiniais. Neretai
jsitraukimas ] darba buvo jvardinamas kaip prieSingyb¢ perdegimui. Leiter ir Maslach (2005),
tyrinédami perdegima, suprato abu reiskinius kaip esancius dviejuose skirtinguose poliuose — juo
didéja vienas, tuo maze¢ja kitas.

Visgi, isitraukimas | darbg yra placiai tyrin¢jamas vadovaujantis DR—I teorija ir Cia
sutinkame kitg pozitirj i §j reiSkinj. Schaufeli ir kiti (2002) apibrézé jsitraukima kaip ilgalaike
pozityvig su darbu susijusig biiseng, kuriai budingas energingumas (ang. vigor), atsdavimas (ang.
dedication) ir stiprus pasinérimas j veiklg (ang. absorbtion). Kitaip tariant, jsitrauke j darbg asmenys
turi pakankamai jégy atlikti darbo uzduotis, jaucia savo atliekamo darbo svarba ir jauciasi laimingi
budami stipriai susitelke ties savo darbu (Schaufeli, 2017).

Paskutiniuosius du deSimtmecius susidomejimas jsitraukimu j darbg stipriai iSaugo tiek tarp
organizacijy ir zmogiskyjy istekliy valdymo specialisty, tiek tarp tyréjy ir psichology (Lesener, Gusy,
Jochmann, Wolter, 2020). Pagrindin¢ to priezastis, zinoma, jsitraukimo } darba pasekmes
darbuotojams ir organizacijoms bei, platesniame kontekste, visuomenei. Bakker ir kiti (2023) skirsto
isitraukimo pasekmes i dvi kategorijas: motyvacines ir su darbu susijusias. Lisbona, Palaci, Salanova
ir Frese (2018) rado, kad isitraukimas i darbg patiriantys darbuotojai darbe tampa iniciatyvesni ir dél
Sios priezasties pasiekia geresniy rezultaty. Tyrimas su dinamiSkoje rinkoje dirbanciais rinkodaros ir

pardavimy specialistais atskleide, kad jsitraukimas lemia didesnj darbuotojy kiirybisSkuma (Inam, Ho,
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Zafar, Khan, Sheikh, Najam, 2021). Kim (2017) atliko tyrimg su jvairiy skirtingy profesijy atstovais
ir rado, kad jsitraukimas yra teigiamai susij¢s su darbo rezultatais ir neigiamai susij¢s su asmens noru
palikti darbg. [sitraukimas j darba taip pat yra jvardijamas kaip galima pasitenkinimo darbu priezastis
(Sekhar, Patwardhan, & Vyas, 2018; Orgambidez, Borrego & Vazquez-Aguado, 2019). Galy gale,
jsitraukimas siejamas tiek su geresne psichologine sveikata, tiek su sveikesniais gyvenimo biido
iprociais, tokiais kaip mazesnis alkoholio suvartojimas bei didesnis fizinis aktyvumas (Tisu, Lupsa,
Virga, & Rusu, 2020; Amano, Fukuda, & Kawachi, 2020).

Svarbu paminéti ir tai, kad pozityvus jsitraukimo | darbg efektas jauciamas ir uz darbo
konteksto riby. Eldor, Harpaz ir Westman (2020) atliktas tyrimas su vie$ojo ir privataus sektoriaus
darbuotojais parode, kad jsitraukimas j darbg tiesiogiai siejasi su bendru gyvenimo pasitenkinimu ir
didesniu asmeny jsitraukimu j bendruomening veikla. Japonijoje atliktame tyrime randama, kad tévy
jsitraukimas j darbg veda prie didesnio suvokto laimingumo, kuris savo ruozZtu siejasi su mazesneémis
vaiko emocinémis problemomis (Shimazu et al., 2020). Kitaip tariant, daroma prielaida, kad isitrauke
1 darba tévai jauciasi laimingesni ir tai tiesiogiai siejasi su geresne vaiky emocine savijauta. Tad
apibendrinant galime matyti, kad jsitraukimas i darbg ne tik skatina darbuotojus biiti kiirybiskesniais
ir atviresniais, taciau ir didina jy gerove¢ uz darbo riby bei praturtina ne tik individo, bet ir aplinkiniy

(Seimos, bendruomenés) gyvenima.

1.3.2. Isitraukimas j darbg tarp laisvai samdomy darbuotojy

Pastebima, kad lyginant su organizacijy darbuotojais, laisvai samdomi darbuotojai galimai
yra entuziastingesni ir labiau isitrauke i darbg (Sarti & Torre, 2022; Obschonka et al., 2023). Tai
neretai siejama su didesne laisvai samdomy darbuotojy turima autonomija (Warr, & Inceoglu, 2018).
Literattiroje sutinkamas ne itin gausus kiekis straipsniy, lyginanciy pagal sutartj dirbancius ir laisvai
samdomus darbuotojus. Taciau apzvelgiant tik pastaruosius nagrin¢jancia literatiirg galima matyti,
kad isitraukimas j darbg tarp laisvai samdomy darbuotojy taip pat yra svarbus, pozityviy pasekmiy
atneSantis veiksnys. Shukla ir Shaheen (2023) randa, kad jsitrauke j darbg laisvai samdomi
darbuotojai neretai pasizymi geresne savilyderyste bei pasiekia geresniy darbo rezultaty. Tyrimas su
jvairiy sri¢iy laisvai samdomais darbuotojais taip pat atskleide, kad didesnis jsitraukimas motyvuoja
juos kaupti profesines zinias ir jomis dalintis su kitais tos pacios srities specialistais (Yadav,
Choudhary, & Jain, 2019). Tai ypac svarbu turint omenyje, kad laisvai samdomi darbuotojai ne visada
Salia turi kolegas, su kuriais galéty greitai aptarti kylan¢ius sunkumus ar pasidalinti Ziniomis — tokios
pagalbos tenka ieSkoti savarankiskai. Clauss, Hoppe, Schachler, & O'Shea (2021) atrado, kad
isitraukimas j darbg suteikia daugiau motyvacijos ir energijos dorotis su darbo sunkumais, o tai savo

ruoztu leidzia matyti darbe dargiau prasmés. Autoriai teigia, kad dél Sios priezasties darbo sunkumai
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matomi kaip i$Sukiai, del to iSeikvojama maziau energijos streso jveikai, darbuotojai maZziau
pavargsta ir asmeninio laiko metu gali efektyviau atitrukti nuo darbo ir atsistatyti.

Kaip svarstéme anksciau, laisvai samdomas darbas reikalauja didesnio proaktyvumo ir i$
pacio darbuotojo ateinancios iniciatyvos tam, kad biity pasiekti darbo ir asmeniniai tikslai.
Optimalaus savo energijos lygio palaikymas tiek darbe, tieck asmeniniame gyvenime yra vienas i§
veiksniy, kuris kyla i§ paties darbuotojo ir leidzia jgyvendinti Sig salyga. Tyrinédami proaktyvaus
elgesio rySius su isitraukimu ir kiirybiSkumu, Bakker ir kiti (2020) rado, kad proaktyvus
gyvybingumo valdymas yra teigiamai susij¢s su didesniu jsitraukimu j darbg. Tyréjai argumentuoja,
kad asmenys, imdamiesi energizuojanciy, optimizma kelianciy veikly, geba palaikyti darbui reikiama
fizinés ir protinés energijos lygi, tokiu biidy efektyviau iSnaudoja turimus darbo resursus ir pasiekia
aukstesn] jsitraukima j darbg. PanasSius rezultatus savo tyrime gauna ir Ye ir kiti (2021) — proaktyviai
valdydami savo gyvybinguma darbuotojai jsitraukia i darba, o tai savo ruoztu leidZia jiems palaikyti
geresng psiching sveikatg. Tai ypac svarbu laisvai samdomy darbuotojy kontekste, kadangi lyginant
su organizaciniais darbuotojais jie susiduria su didesniais psichinés sveikatos isSukiais (Park, Han, &
Kim, 2020).

Taigi, apibendrinant galime matyti, kad jsitraukimas yra ypatingai svarbus ir vertingas
motyvacinis reiskinys. Ir nors literatiiroje randama pavyzdziy, rodanc¢iy didesnj laisvai samdomy
darbuotojy jsitraukimg ] darbg lyginant su organizaciniais darbuotojais, negalime nuvertinti
konkrecios jsitraukimo j darbg vertés laisvai samdomiems darbuotojams. Taip pat keliame prielaida,
kad proaktyvus gyvybingumo valdymas yra pozityvus veiksnys, kuris turéty pasitarnauti siekiant
didesnio jsitraukimo j darbg laisvai samdomy darbuotojy imtyje, kur svarbi paties asmens iniciatyva

ir geb¢jimas savarankiskai ir efektyviai valdyti savo energija.

1.4. Perdegimas

1.4.1 Perdegimo samprata

Perdegimo sindromas yra apibréziamas kaip su darbu susijusi psichologiné buisena, atsirandanti
kaip atsakas i darbe patiriamg ilgalaikj stresg (Maslach et al., 2001). Kurj laikg apie perdegima buvo
kalbama remiantis nuomone, kad su perdegimu susiduria daugiausiai tik socialinés sferos profesijas
turintys darbuotojai, pavyzdziui, mokytojai, gydytojai ar socialiniai darbuotojai (Maslah, 1982).
Visgi, Demerouti su kolegomis (2001) pasitilé savo perdegimo sampratos modelj ir i§plété perdegimo
savoka teigdami, kad bet kokioje profesin¢je srityje dirbantys Zmonés gali susidurti su stresa
kelianc¢iais veiksniais, kurie ilgainiui veda prie perdegimo. Autoriai jvardino, kad perdegima

patiriantis darbuotojas rizikuoja susidurti su fizinés ir emocinés sveikatos problemomis bei praranda
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motyvacijg ir, tikétina, geb¢jimga atlikti darbo uzduotis, o Sio reiskinio priezastimi, paprastai tariant,

laikomas darbe patiriamas stresas.

Remdamiesi moksline literatiira galime pastebéti, kad perdegimas gali turéti daug

neapibréztumy — darbuotojus gali veikti skirtingi organizaciniai veiksniai, jie gali naudoti skirtingas

asmenines strategijas streso jveikai, o kai kuriais atvejais panasios situacijos skirtingus darbuotojus

gali labai skirtingai paveikti. Bianchi, Manzano-Garcia, & Rolland, (2021) sitilo perdegimo kontekste

atsizvelgti ir ] individualius veiksnius, tokius kaip amzius, lytis, asmenybés bruozai, tai kaip asmuo

praleidzia laika po darbo, ar patiria darbo — asmeninio gyvenimo konfliktg ir kt.

Natiiralu, jog viena pagrindiniy prieZasCiy, skatinanti tyréjus suprasti perdegimo priezastis ir

iveikos biuidus, yra neigiamos perdegimo pasekmés darbuotojui ir organizacijai. Bakker, Demerouti

& Sanz-Vergel (2023) atskiria dvi kategorijas — tai neigiama perdegimo jtaka asmens fizinei bei

psichinei sveikatai ir su darbu susijusios pasekmés. Aptarkime kiekvieng jy konkreciau:

Pasekmés asmens sveikatai. Mokslingje literatiiroje sutinkama daug empiriniy tyrimy,
jrodanciy perdegimo jtaka psichologinei ir fizinei asmens sveikatai. Bayes, Tavella & Parker
(2021) pateike iSsamig tyrimy apzvalga ir apibendrino, kad perdegimas gali biiti susij¢s su
imuniteto susilpnéjimu, uzdegiminiy procesy atsiradimu, Sirdies ir kraujagysliy sistemos
sutrikimais, pagreitéjusiais organizmo senéjimo procesais, medziagy apykaitos sutrikimais,
sumazéjusiu neuroplastiSkumu ir smegeny pakitimais, kurie sutrikdo atmintj ir démes;.
Perdegimas taip pat siejamas su miego sutrikimais, o lyginant Zzemg ir aukS$ta perdegima
patirian¢ius asmenis, pastarieji turi statistiSkai reikSmingai didesnj Sansg susirgti viena
dazniausiy pasaulyje Sirdies ligy — koronarine $irdies liga (Soderstrom, Ekstedt, Akerstedt,
Nilsson & Axelsson, 2004; Toker, Melamed, Berliner, Zeltser & Shapira, 2012). Empiriniai
tyrimai taip pat nurodo perdegimo s3asajas su depresiSkumu, nerimu (Ahola & Hakanen, 2007;
Papathanasiou, 2015).

Su darbu susijusios pasekmés. Demerouti, Le Blanc, Bakker, Schaufeli ir Hox (2009) atliktas
tyrimas atskleidé idomiy rezultaty apie profesines perdegimo pasekmes. Tyrimas su
medicinos slaugytojy imtimi parod¢, kad ilgesniuoju laikotarpiu perdegima patiriantys
darbuotojai yra link¢ darbo vietoje praleisti daugiau laiko, nei reikalinga (reiSkinys vadinamas
prezenteizmu, angl. presenteism), kas savo ruoztu veda prie dar didesnio iSsekimo. Autoriai
teigia, kad darbuotojai, patiriantys perdegima, re€iau link¢ pasinaudoti galimybe pasiimti
laisvy nuo darbo dieny ar nedarbinguma dél ligos, o tai sukelia dar didesnj stresg ir iSsekima.
Perdegimg patirian¢iy asmeny tarpe dazniau pastebimas ir absenteizmas (ang. absenteeism)
— vengimas vykdyti darbo uzduotis kai tam néra svarios priezasties (Dyrbye et al., 2019;
Khan, Nawaz, Qureshi, Khan, 2016). Taip pat, perdegimas siejamas su prastesniu darbo

uzduociy atlikimu bei Zemesniu darbo pasitenkinimu (Kim, Ra, Park, Kwon, 2017).
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Svarbu pastebéti, kad nemazoje dalyje tyrimy, nagrin¢janciy perdegimo sasajas su darbo
rezultatais, naudojami saves jvertinimo klausimynai. Tad jie nebiitinai pateikia objektyvy darbo
rezultaty vertinima, o daugiau byloja apie subjektyvig tiriamyjy patirtj. Taciau galime matyti, kad
perdegimas nenugin¢ijamai paveikia asmens fizing bei psichologing savijautg ir sutrikdo jo elgesi

darbe.

1.4.2 Perdegimas tarp laisvai samdomy darbuotojy

Lyginant laisvai samdomus darbuotojus su organizaciniais darbuotojais perdegimo kontekste,
randami priestaringi rezultatai. Jamal (2007; 2009) randa, kad laisvai samdomi darbuotojai patiria
daugiau perdegimo, kuris susij¢s su emociniu iSsekimu, pasiekimy jausmo trilkumas, pasitenkinimo
asmeniniu gyvenimu trukumas. Tuo tarpu naujesniuose tyrimuose pastebima, kad laisvai samdomi
darbuotojai yra maziau linke patirti perdegimg ir tai i§ dalies susij¢ su tuo, kad savo darbo
charakteristikas jie suvokia kaip maziau negatyvias (Podenko, 2022). Autonomija, didesné sprendimy
priémimo laisvé taip pat jvardijamos kaip vienos pagrindiniy to prieZas¢iy (Spagnoli & Molinaro,
2020). Paprastai laisvai samdomi darbuotojai turi daugiau laisvés planuoti savo laika, délioti
prioritetus, rinktis klientus, uzduotis ar projektus. Tad kaip darbo resursas, autonomija suteikia laisvai
samdomiems darbuotojams galimybe efektyviau dorotis su darbo reikalavimais.

Taciau nepaisant daznesniy perdegimo atvejy organizaciniy darbuotojy tarpe, laisvai
samdomi darbuotojai nenugin¢ijamai susiduria su perdegimu. Apzvelgus literatirag galima
identifikuoti kelias pagrindines to priezastis. Jau min¢jome, jog autonomija dazniausiai suvokiama
kaip laisvai samdomy darbuotojy turima privilegija, ta¢iau Adisa, Gbadamosi, Mordi ir Mordi (2019)
atliktame kokybiniame tyrime interviu respondentai jvardino, kad dél laiko lankstumo ir gal¢jimo
savarankiSkai déliotis darby grafikg laisvai samdomi darbuotojai dienos metu kaitalioja darbo ir
asmeninio gyvenimo uzduotis. Nors kai kurie respondentai tai patiria kaip galimybe, kitiems tai yra
streso Saltinis. Dar vienas veiksnys, neretai siejamas su laisvai samdomy darbuotojy perdegimu, yra
nesaugumas dél darbo (Schonfeld & Mazzola, 2015). Tai baimé prarasti klientg ar projekta, kas savo
ruoztu reiskia ir potencialy pajamy praradimg. Tai gali buti ypac rySku tais atvejais, kai laisvai
samdomas darbuotojas negauna stabiliy kasménesiniy pajamy. Siekdami uzkirsti tam kelig, laisvai
samdomi darbuotojai yra linke tikrinti elektroninj pasta ir atsakinéti | klienty skambucius nedarbo
metu, apsiima skubias ir neplanuotas uzduotis tokiu bidu aukodami savo laisvalaikj, sukurdami sau
maziau galimybiy pailséti ir atsistatyti po darbo (Gold & Mustafa, 2013).

Tyrimai atskleidzia ir konkrecias perdegimo pasekmes laisvai samdomiems darbuotojams.
Tyrinédama $§ig tema, Barclay (2015) atliko kokybinj tyrima, kuriame asmenys dalinosi savo

asmenine patirtimi, susijusia su darbo stresu ir perdegimu. Respondentai jvardino, kad patiria

17



sunkumy uzmigti, jy mintys nuolat sukasi apie darbg ir jie negali ,,atsijungti®, t.y. sustabdyti $io
nuolatinio galvojimo apie darba. Remdamiesi surinktais interviu autoriai teigia, kad laisvai samdomy
darbuotojy ir smulkiy versly savininky kontekste perdegimas patiriamas kaip neigiami, nemaloniis
Pernelyg auksti darbo reikalavimai laisvai samdomy darbuotojy tarpe skatina Zalingg su darbu
susijusi elgesj — sprendimg dirbti ilgesnes darbo valandas bei prezenteizma, kurie ilgainiui veda prie
psichinés sveikatos sunkumy (Kiefl, Fischer, & Schmitt, 2024).

Nors laisvai samdomi darbuotojai pasizymi dideliu autonomijos lygiu, matome ir jy nuolatinj
susitelkimg i darba bei dazng biitinybe biiti pasiekiamais visur ir visada. Pastarasis aspektas, kartu su
kitais darbo sunkumais, pareikalauja nemazai darbuotojo energijos. O autonomija, nors dazniau
jvardinama kaip privalumas, taip pat sukuria salygas, kur reikia paciam priimti sprendimus,
kontroliuoti savo laikg, darbo atlikimo metodus bei rezultatus. Tad kalbant apie perdegima laisvai
samdomy darbuotojy tarpe taip pat svarstome, jog proaktyvumas ir optimalaus energijos lygio
siekimas turéty atnesti teigiamus rezultatus. Kity autoriy tyrimai pagrindzia §ig nuomong. Op den
Kamp ir kiti (2018) savo tyrime randa neigiamas proaktyvaus gyvybingumo sgsajas su iSsekimu.
Balaceanu, Virga ir Sarbescu (2022) taip pat apraSo, kad proaktyviai valdantys savo energija patiria
maziau perdegimo, yra maziau ciniSki ir iS§sek¢ bei turi maZziau psichinés ir fizinés sveikatos
nusiskundimy. Proaktyvus gyvybingumo valdymas siejamas ir su darbo reikalavimus mazinanciu
procesu (Ye, Chen, & Li, 2022). Perdegimas jvardinamas kaip turintis tiek psichologinius, tiek
fiziologinius komponentus. Tad proaktyvus gyvybingumo valdymas Siame kontekste aktualus dar ir
tuo, kad yra orientuotas tiek j psichologing, tiek i fizing energija ir jos palaikyma (Op den Kamp,
Bakker, Tims, & Demerouti, 2020).

Apibendrinant, laisvai samdomi darbuotojai susiduria tiek su universaliomis, tiek su
specifiSkai jiems biuidingomis perdegimo prielaidomis ir pasekmémis. O proaktyvus gyvybingumo
valdymas, kaip asmeniné strategija, pasizymi perdegimo tikimyb¢ mazinanciais veiksniais. Tad
remdamiesi DR—I modeliu keliame prielaida, kad proaktyvus gyvybingumo valdymas turéty

neigiamai nuspéti perdegima.

1.5 Darbo — gyvenimo balansas

1.5.1 Darbo — gyvenimo balanso samprata

Turbtt galima teigti, kad nepriklausomai nuo profesijos ir darbo tipo, kiekvienas darbuotojas
kasdien zongliruoja darbo uzduotimis, savo individualiais poreikiais bei asmeninio gyvenimo
jsipareigojimais. Sie reiSkiniai neretai persipina ir veikia vienas kita, tad nenuostabu, kad

organizacinés psichologijos ir personalo valdymo literattiroje gausu tyrimy apie darbo ir asmeninio
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gyvenimo balansg. Visgi, nepaisant didelio susidoméjimo (o galbiit kaip tik dél to), iki galo néra
sutariama d¢l aiSkaus termino apibrézimo bei sutinkama tokiy variacijy kaip darbo — gyvenimo
praturtinimas, darbo — asmeninio gyvenimo konfliktas, darbo — gyvenimo integracija ir kt.
(Brough, Timms, Chan, Hawkes, & Rasmussen, 2020). Remiantis Greenhaus ir Allen (2011), darbo
— gyvenimo balansg galima buty apibrézti kaip asmens pajautimg kiek jo pasitenkinimas darbo ir
asmeninio gyvenimo rolémis bei efektyvumas jose sutampa su jo liikesc€iais ir vertybémis. Wardani
ir Firmansyah (2019) jvardina tai kaip minimaly konflikta tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
reikalavimy. Apibendrinant paprastai, galima §j reiSkinj matyti kaip asmens supratima kiek sekmingai
jis suderina savo darbo ir asmeninio gyvenimo roles bei jose kylancius poreikius ir reikalavimus.

Bakker, Brummelhuis, Prins ir van der Heijden (2011) dar labiau iSplét¢ DR — I modelj
jtraukdami ne vien su darbu susijusius veiksnius ir modelio kontekste tyrinédami biitent darbo —
gyvenimo balansg. Tyr¢jai rado, kad auksti darbo reikalavimai ir Zemi darbo iStekliai nuspéja abiejy
sfery susiprieSinimg. Panasias sgsajas tarp auksty darbo reikalavimy ir darbo — asmeninio gyvenimo
konflikto apras¢ ir Ilies, Huth, Ryan bei Dimotakis (2015). Tyrimas atskleidé¢ ir tai, jog su Siuo
konfliktu labiausiai siejasi darbo reikalavimy sukeliamas emocinis iSsekimas (taciau ne paraleliai
matuotas fizinis bei protinis iS§sekimas). Autoriai svarsto, kad Seimos ir asmeninis gyvenimas ne
visada reikalauja didelio fizinio ar kognityvinio jsitraukimo, pavyzdziui, zaidZiant su vaikais ar
ziurint filmg su draugais, taciau esant emociniam iSsekimui kencia galimybé kurti ir puoseléti
santykius su artimaisiais. Tad Zvelgiant i§ DR — I modelio perspektyvos galime apibendrinti, kad
pakankamai dideli resursai gali biisi susij¢ su didesniu darbo ir gyvenimo balansu, o pernelyg dideli
darbo reikalavimai §j balansg mazina.

Darbo — gyvenimo balansas turi teigiamas sgsajas su geresniu darbo atlikimu, fizinés ir
psichinés sveikatos apraiSkomis, neigiamai siejasi su neatéjimu j darbg dél ligos, prezenteizmu,
fizinés sveikatos problemomis, nuovargiu (Shamim Banu, Sundharavadivel, 2019; Choi & Kim
(2017). Sios temos kontekste svarbu paminéti ir teigiama roliy saveika, kuomet resursai ir
pasitenkinimas vienoje sferoje padeda kurti pozityvias patirtis kitoje sferoje. Toks resursy
persikélimas vadinama pozityviu persiliejimu (ang. positive spill over), o pasitenkinimo viena sritimi
persikélimas i kitas vadinamas praturtinimu (ang. enrichment). Kai asmuo patiria darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa, jo darbo sferg praturtina resursai, kuriuos jis sukaupia ir “atsine$a” i§ asmeninio
gyvenimo sferos (Lakshmyprya & Rama Krishna, 2016); Brough et al., 2020). Lygiai taip pat
pastebimas ir kita kryptimi vykstantis procesas — darbo sferoje turimi resursai persikelia j asmeninio
gyvenimo sfera, ten sukeldami pozityvy efekta (Straub, Beham & Islam, 2019). Ferguson, Carlson,
Zivnuska ir Whitten (2012) tyrinéjo abiem kryptim vykstant] procesg ir rado, kad palaikymas,
gaunamas i§ partnerio ar partnerés namy sferoje didina darbuotojy darbo — asmeninio gyvenimo

balansg, tokiu biidu didindamas pasitenkinimg darbu ir asmeniniu gyvenimu.
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1.5.2 Darbo — gyvenimo balansas tarp laisvai samdomy darbuotojy

Jau anksciau aptaréme, kad laisvai samdomi darbuotojai susiduria su “klienty kolonizacija”,
renkasi laisvalaikiu reaguoti j klienty skambucius ir laiSkus, o dienos metu turi galimybe lanks¢iau
kaitalioti su darbu ir su asmeniniu gyvenimu susijusias uzduotis. To pasekmé — neaiSkios ribos tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo, dél ko laisvai samdomi darbuotojai dazniau patiria $iy gyvenimo sfery
konflikta (Adisa et al., 2019; Sarti & Torre, 2022). Atlike kokybinj tyrimg, Abug, Navales, Calderon,
Jesus ir Garcia (2023) iSsiaiskino, kad laisvai samdomi darbuotojai jvardina lankstuma kaip viena
pagrindiniy tokio darbo formato privalumy, taciau yra ir kita medalio pusé — neretai tampa sudétinga
valdyti savo darbo grafikg bei iSlaikyti ribas tarp skirtingy gyvenimo sfery. Nors gali pasirodyti, kad
ribos tarp gyvenimo sfery pagrinde sunyksta d¢l darbo sukeliamy veiksniy (pvz. lankstumo, buvimo
pasiekiamu nedarbo metu ir kt.), asmeninis gyvenimas taip pat turi tam jtakos. Ugwu, Enwereuzor ir
Mazei (2023) randa, kad namy reikalavimai yra neigiamai susij¢ su darbo — asmeninio gyvenimo
balansu. Tyré¢jai kelia prielaida, kad bandydami jvykdyti tiek darbo, tiek asmeninio gyvenimo
reikalavimus, asmenys iSeikvoja turimus resursus ir dél Sios priezasties jiems tampa dar sunkiau
vykdyti besiprieSinancias roles ir iSlaikyti tarp jy balansa. Naturaliai, sunkumy kelia ir i§ asmeninio
gyvenimo sferos ateinantys reikalavimai, susij¢ su gyvenimo partneriu (Schonfeld & Mazzola, 2015).
Apibendrinant, laisvai samdomiems darbuotojams darbo — gyvenimo balansas yra itin svarbus, nors
kartais ir priestary nestokojantis veiksnys.

Verta paminéti, kad nors literatiiroje apie laisvai samdomus darbuotojus darbo — gyvenimo
balansas sutinkamas gan daznai, dauguma tyrimy fokusuojasi j Sio reiSkinio prielaidas, o ne
pasekmes. Tiketina, kad taip yra dél didesnio susidoméjimo jau apraSytomis prieSprieSoms laisvai
samdomy darbuotojy imtyje bei tikétina, jog keliama prielaida, kad balanso pasekmés neturéty itin
skirtis lyginant su kity formy darbu. Siuo tyrimu méginsime papildyti Zinias apie darbo — gyvenimo

balanso pasekmes tarp laisvai samdomy darbuotojy.

1.5.3. Darbo — gyvenimo balanso vaidmuo sgsajoms tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir

isitraukimo j darbg bei perdegimo

Jau aptaréme, kad proaktyviai valdydamas savo fizing ir psichologing energija, asmuo tausoja
turimus resursus bei efektyviau dorojasi su darbo reikalavimais. Bet taip pat Zinome ir tai, kad laisvai
samdomy darbuotojy kontekste darbo ir asmeninio gyvenimo sferos yra glaudziai susijusios, o daznu
atveju persipynusios ir veikia viena kitg. Tad laisvai samdomiems darbuotojams aktualu atrasti biidy

kaip uZzsitikrinti gerove abiejose sferose ir pasiekti jiems optimaly darbo ir asmeninio gyvenimo
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balansg. Tai veda prie minties, kad veiksmai vien vienoje ar kitoje srityje gali biiti nepakankami ir
laisvai samdomo darbo atveju reikalingos strategijos, kurios apimty abi sritis.

Cia vél galime sugrijzti prie proaktyvaus gyvybingumo valdymo, kuris, kaip Zinia, daugiausiai
tyrinétas ir aprasytas darbo kontekste, taCiau iSeina ir uz jo riby. Tisu ir Virga (2022) savo tyrime
teigia, kad proaktyviai valdydami savo energija darbe, darbuotojai pozityvig bliseng ir resursus
i8sinesa ] namy sfera, kur juos panaudoja namy sferoje kylantiems reikalavimams sékmingai atliepti.
Savo ruoztu pozityvi patirtis namy sferoje sukuria naujus resursus ir motyvacinj impulsa, kuri asmuo
i8sinesa j darbo sferg. Toks abipusis darbo ir asmeninio gyvenimo praturtinimas leidzia darbuotojui
sékmingai balansuoti tarp abiejy sfery ir derinti jose esanciy roliy neSamus reikalavimus. Allen ir
Kiburz (2012) tyré démesingo isisgmoninimo ir gyvybingumo sgsajas su darbo ir gyvenimo balansu
dirbanciy tévy tarpe. Tyrimas atskleidé, kad démesingesni ir sgmoningesni darbuotojai demonstruoja
didesnj gyvybiskuma, kuris leidzia jiems pasiekti darbo — Seimos balansg.

Darbo — gyvenimo balansas, Salia jau anksCiau patarty pasekmiy, siejamas ir su jsitraukimu
1 darbg bei turi neigiamas sgsajas su perdegimu. Timms ir kolegy (2015) tyrimas atskleidzia, kad
pozityvios patirtys namy sferoje turi stiprias sgsajas su jsitraukimu j darbg bendrai ir su atskirais jo
komponentais. Autoriai teigia, kad pozityvios patirtys namy sferoje suteikia darbuotojams prasmes ir
pilnatvés jausma. Tai, kad darbo — gyvenimo balansas nuspéja jsitraukimg j darbg patvirtina ir
Jaharuddin bei Zainol (2019). Niessen, Miiller, Hommelhoff ir Westman (2018) rado, kad didesnis
darbo — gyvenimo balansas glaudziai susijes ne tik su didesniu jsitraukimu j darba, bet ir su mazesniu
emociniu iSsekimu, kuris paprastai laikomas vienu i§ perdegimo komponenty. Tai, kad darbo —
gyvenimo balansas neigiamai nuspéja emocinj iSsekimg patvirtina ir Stanley su Sebastine (2023).
Taip pat randama, kad darbo — gyvenimo balansas padeda mazinti darbuotojo patiriamg stresa (Ali,
2017). Toks darbo ir asmeninio gyvenimo balanso efektas svarbus dar ir tod¢l, kad laisvai samdomy
darbuotojy tarpe pagrindinis paramos Saltinis yra Seima ir artimieji, kai tuo trapu organizacijy
darbuotojai kliaujasi rySiais su kolegomis, kad jveikty darbo sunkumus (Méakiniemi, Ahola, Nuutinen,
Laitinen, & Oksanen, 2020).

Taigi, apibendrindami Siame darbe apzvelgta literatiirg keliame prielaidas, kad apimdamas
tieck darbo, tiek nedarbo sferas, proaktyvus gyvybingumo valdymas turi tiesiogines sgsajas su
jsitraukimu ] darba, perdegimu bei darbo — gyvenimo balansu. Pastarasis veiksnys yra tiesiogiai
susijes su jsitraukimu i darbg bei su darbo reikalavimus mazinanciais mechanizmais, tad galimai

paaiskina proaktyvaus gyvybingumo valdymo sasajas su jsitraukimu j darbg ir perdegimu.
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1.7. Tyrimo tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo tikslas: nustatyti proaktyvaus gyvybingumo valdymo reik§m¢ darbo — gyvenimo balansui,

jsitraukimui j darbg ir perdegimui tarp laisvai samdomy darbuotojy.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti santykius tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso,
jsitraukimo ] darba ir perdegimo tarp laisvai samdomy darbuotojy raiSka pagal
sociodemografinius rodiklius.

2. ISanalizuoti proaktyvaus gyvybingumo valdymo rySius su darbo — gyvenimo balansu,
jsitraukimu j darbg ir perdegimu laisvai samdomy darbuotojy imtyje.

3. ISanalizuoti darbo — gyvenimo balanso vaidmenj sgsajoms tarp proaktyvaus gyvybingumo

valdymo ir jsitraukimo i darbg bei perdegimo.

22



2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime buvo naudojamas netikimybinés patogiosios atrankos budas, dalyvauti buvo
kvieciami visi norintys, kurie §iuo metu uzsiima laisvai samdomu darbu. Toks metodas pasirinktas
norint surinkti daugiau respondenty bei atsizvelgiant | tai, jog néra galimybés objektyviai jvertinti
kokia yra reali laisvai samdomy darbuotojy populiacija Lietuvoje. Kvietimas dalyvauti tyrime buvo
skelbiamas jvairiose laisvai samdomiems darbuotojams skirtose “Facebook™ grupése, potencialiems
tiriamiesiems asmeninémis Zinutémis buvo siunc¢iami kvietimai socialiniuose tinkluose “LinkedIn” ir
“Facebook”, taip pat per laisvai samdomy darbuotojy internetinj puslapj paslaugos.lt.

Tyrime dalyvavo 147 respondentai. IS jy 5 buvo jdarbing kita asmenj ir tyrimo kontekste
nebeatitiko laisvai samdomo darbuotojo savokos. Dar 9 nurodé¢, jog jy pagrindinis darbas néra
atliekamas prie kompiuterio. Tad pasalinus minétus 14 tiriamyjy, toliau analizuojami 133 tiriamyjy
pateikti rezultatai.

Tiriamyjy tarpe buvo 103 (77,4%) motery ir 30 (22,6%) vyrai. Amzius svyravo nuo 18 iki 57
mety, amziaus vidurkis — 32,7 mety (SD = 7,0). 107 (80,5%) tyrimo dalyviai nurodé, kad Siuo metu
uzsiima tik laisvai samdoma veikla, tuo tarpu 26 (19,5%) nurodé¢, kad derina laisvai samdoma darba
su jprastu samdomu darbu. Trumpiausiai laisvai samdomu darbu uzsiimama puse¢ mety, ilgiausiai 28
metus, vidurkis — 5,4 mety (SD = 4,6). Per savaite laisvai samdomu darbu tiriamieji uzsiima
vidutiniskai 28 valandas (SD = 15). Didzioji dalis tiriamyjy — 102 (76,7%) — paskutinius 6 ménesius
pajamas gauna tik i§ laisvai samdomo darbo. 44 (33,1%) respondentai i§ laisvai samdomo darbo per
ménes] uzdirba iki 1000 €, 29 (21,8%) respondenty uzdirba nuo 1000 iki 1500 €, 34 (25,6%) uzdirba
nuo 1500 iki 2500 €, 10 (7,5%) uzdirba nuo 2500 iki 3500 € ir 13 (9,8%) uzdirba daugiau, kaip 3500
€; 3 respondentai atlygio réziy nenurodé¢. Tyrime daugiausiai dalyvavo laisvai samdomi darbuotojai
i$ tokiy sriciy, kaip teksty raSymas ir vertimas, rinkodara, komunikacija, viesieji rySiai, reklama,

grafinis dizainas, IT, elektroniné komercija.

2.2. Tyrimo instrumentai

Proaktyvaus gyvybingumo valdymo klausimynas (ang. Proactive Vitality Management Scale, Op
den Kamp, Tims, Bakker, & Demerouti, 2018). Skale skirta matuoti bendra proaktyvaus
gyvybingumo lygi. Skale sudaro 8 teiginiai, tokie kaip “Stengiuosi uzsitikrinti, kad galéciau daryti
dalykus, kurie suzadina mano entuziazmg”. Teiginiai vertinami 7 baly skal¢je, kur 1 — visiskai
nesutinku, o 7 — visiSkai sutinku. Gautas autoriy leidimas skale versti ir naudoti Siame darbe (1

priedas), skalé versta pasitelkiant patyriisj vertéja.

23



Autoriy nurodomas skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s o = 0,86. Tyrimo imtyje gautas
patikimumo rodiklis Cronbach‘s o = 0, 957, tai rodo itin auksta skalés patikimumg. Skalé turi vieng
faktoriy, teiginiy svoriams nustatyti atlikta faktoriné analizé, KMO = 0,905. Duomeny sklaidos

paaiskinamumas — 77%. Teiginiy faktoriy svoriai i§sidésto nuo 0,850 iki 0,903.

Darbo — gyvenimo balanso skalés trumpoji versija (vok. Trierer Kurzskala zur Messung von
Work-Life Balance, Syrek et al., 2011). Tai suminé skalé sudaryta i§ 5 teiginiy, tokiy kaip ,,Esu
patenkintas (-a) pusiausvyra tarp savo darbo ir asmeninio gyvenimo® bei ,,Man sunku pasiekti
pusiausvyrg tarp savo darbo ir asmeninio gyvenimo®. Teiginiai vertinami 5 baly skal¢je, kur 1 —
visiS§kai nesutinku, o 5 — visiskai sutinku. Skalg j lietuviy kalbg iSverté N. Norvilé ir A. Adamonyteé,
gautas jy leidimas naudoti skale Siame tyrime (2 priedas).

Vertéjy nurodomas skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s a = 0,88. Tyrimo imtyje gautas
patikimumo rodiklis Cronbach‘s a. = 0, 903.

Skal¢ turi vieng faktoriy, teiginiy svoriams nustatyti atlikta faktoriné analizé, KMO = 0,872.

Duomeny sklaidos paaiskinamumas — 73%. Teiginiy faktoriy svoriai i§sidésto nuo 0,711 iki 0,925.

Isitraukimo i darbg klausimynas (angl. The Utrecht Work Engagement Scale — UWES, Schaufeli,
Bakker, 2003). Skalé yra placiai naudojama jsitraukimo j darbg tyrimuose, yra iSversta j 33 kalbas ir
yra laisvai prieinama. Skal¢ sudaro 17 teiginiy, kurie padengia 3 poskales: energinguma, atsidavima
darbui ir pasinérima j darba. Siame darbe buvo naudojama trumpesné skalés versija, kuria sudaro 9
teiginiai, pavyzdziui, ,,Savo darbe a$§ jauciuosi kupinas energijos* bei ,,Atsikélgs ryte noriu eiti |
darba“. Teiginiai vertiname skaléje nuo 0 iki 6, kur 0 — niekada, o 6 — kasdien.

Vertéjy nurodomas skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s a = 0,93. Tyrimo imtyje gautas
patikimumo rodiklis Cronbach‘s a. = 0, 948.

Skal¢ turi vieng faktoriy, teiginiy svoriams nustatyti atlikta faktoriné analizé, KMO = 0,920.

Duomeny sklaidos paaiskinamumas — 72%. Teiginiy faktoriy svoriai i§sidésto nuo 0,585 iki 0,814.

Perdegimo klausimynas BAT—LT (ang. Burnout Assessment Tool (BAT), Schaufeli, 2020). Skale
i lietuviy kalba i$verté ir adaptavo Jurgita Lazauskaité-Zabielske, Ariinas Ziedelis, Rita Jakstiené,
Ieva Urbanaviciute ir Hans De Witte. Leidimas naudoti skalg Siame tyrime gautas i$ darbo vadovés
doc. dr. Jurgitoss Lazauskaités—Zabielskés. Originaliai klausimyna sudaro 23 teiginiai, apimantys 4
pirmines perdegimo dimensijas (iSsekima, psichologinj atsiribojima, kognityving zalg ir emocing
zalg), bei 10 teiginiy, apimanciy 2 antrines perdegimo dimensijas (psichologinius nusiskundimus ir
psichosomatinius nusiskundimus). Siame tyrime buvo naudota trumpoji klausimyno versija, kuria

sudaro 4 pirminiy perdegimo dimensijy poskalés, apimancios po 3 teiginius, pavyzdziui, ,,Jauciu, kad
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darbe man sunkiai sekasi kontroliuoti savo emocijas‘“. Teiginiai vertinami skal¢je nuo 1 iki 5, kur 1
— niekada, 5 — visada.

Vertéjy nurodomas skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s o = 0,93. Tyrimo imtyje gautas bendras
skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s a = 0, 893, poskaliy patikimumo rodikliai: i§sekimo poskalés
Cronbach a = 0, 795, psichologinio atsiribojimo poskalés Cronbach o = 0,812, kognityvinés zalos
poskalés Cronbach o = 0,812, emocinés zalos poskalés Cronbach a = 0, 827.

Pasitelkiant faktoring analiz¢ pavyko iSskirti visas 4 dimensijas (3 priedas). KMO = 0,855, duomeny

sklaidos paaiskinamumas — 76%. Teiginiy faktoriy svoriai i§sidésto nuo 0,028 iki 0,856.

Demografiniai klausimai. Tyrimo anketoje buvo pateikiami ir sociodemografiniai klausimai, kuriais
siekéme iSsiaiskinti respondenty amziy, lyti, laisvai samdomo darbo staza, vidutinj darbo valandy

skaiciy per savaite, darbo formata, pajamas ir pagrindinj jy Saltin;.

2.3. Tyrimo eiga

Sis kiekybinis tyrimas yra atliktas 2024 mety pavasarj. Google Forms aplinkoje sukurta elektroning
tyrimo anketa patalpinta internete. Anketa buvo dalinamasi laisvai samdomus darbuotojus
vienijanciose Facebook grupése, taip pat, su potencialiais respondentais buvo susisiekiama
asmeninémis Zinutémis socialiniuose tinkluose Facebook ir LinkedIn bei internetinéje svetaingje
,»paslaugos.It”, kur nemazas skai¢ius laisvai samdomy darbuotojy skelbia savo sitilomas paslaugas.
Tyrimo anketos uzpildymas reikalavo vidutiniskai 10 — 15 minuciy. Anketoje nebuvo renkami jokie
jautrtis duomenys, kad biity uztikrintas respondenty konfidencialumas. Anketos pradzioje tiriamieji
buvo supazindinami su tyrimo tikslais, galimybe bet kurio metu nutraukti dalyvavima tyrime bei

kontaktais, kuriais galima kreiptis i8kilus klausimy.

2.4. Duomeny analizé

Sio tyrimo metu surinkty duomeny analizé buvo atlickama pasitelkiant SPSS 29.0 programinj paketa
(Statistical Package for Social Sciences). Programos pagalba atlikta apraSomoji statistika (vidurkiai
bei standartiniai nuokrypiai), tikrintas skaliy patikimumas skai¢iuojant vidinj suderinamuma
(Cronbach a), atlikta pagrindiniy komponenciy faktoriné analizé¢ skaliy validumui jvertinti.
Kintamyjy vidurkiy skirtumams palyginti tarp dviejy grupiy naudotas Stjudento t testas
nepriklausomoms imtims, penkioms grupéms palyginti taikyta ANOVA. Kintamyjy tarpusavio
koreliacijoms bei koreliacijoms su sociodemografiniais rodikliais pasitelktas Pearsono koreliacijos

koeficientas. Siekiant iSanalizuoti darbo — gyvenimo balanso reikSme proaktyvaus gyvybingumo
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valdymo sgsajoms su isitraukimu i darbg ir perdegimu naudotas A. F. PROCESS MACRO iskiepis
(Hayes, 2013).

3. REZULTATAI

3.1. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir

perdegimo raiska pagal sociodemografinius rodiklius

Pirmiausia Siame darbe buvo tyrinéta proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo —
gyvenimo balanso, jsitraukimo | darbg ir perdegimo raiska pagal sociodemografinius

rodiklius. Palyginti kintamyjy vidurkiai ir atliktos koreliacijos, rezultatai pateikti 1 — 5 lentelése.

1 lentelé. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir

perdegimo vidurkiy palyginimas pagal lytj

Vyrai Moterys
(n=30) (n=103)
M (SD) M (SD) t df p
Proaktyvus gyvybingumo 0.46 0.51 -0.98 131 0,147
valdymas (0.23) (0.26)
Darbo — gyvenimo balansas 0,19 0,29 -2.02 64.8 0,003
(0,23) (0,32)
Isitraukimas i darba 0,44 0,46 -0.32 131 0,706
(0,18) (0,21)
Perdegimas 1,39 1,38 0.42 131 0,452
(0,19) (0,21)

Pastaba. ParySkintu Sriftu pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

Palyginti kintamyjy vidurkiai ieSkant skirtumy tarp vyry ir motery (1 lentel¢). Gauta, kad 1§
visy kintamyjy darbo ir gyvenimo balansas skiriasi tarp grupiy. Siuo atveju matome, kad moterys
patiria didesnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (M = 0,29, SD = 0,32), nei vyrai.

2—oje lenteléje pateikti kintamyjy vidurkiy skirtumai lyginant tuos, kurie dirba i$skirtinai
tik laisvai samdoma darbg ir tuos, kurie dirba misriai, t.y. dalj laiko dirba samdoma darbg ir dalj
laiko dirba organizacijoje pagal darbo sutartj. Rezultatai atskleidzia, kad i$skirtinai laisvai samdoma

darba dirbantys asmenys statistiskai reikSmingai labiau jsitrauke i darba (M = 0,46, SD = 0,19).
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Skirtumy tarp kity kintamyjy vidurkiy nerasta.

2 lentelé. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir

perdegimo vidurkiy palyginimas pagal darbo formata

Tik laisvai MiSrus
samdomas darbas darbas
(n=107) (n=26)
M (SD) M (SD) t df p
Proaktyvus 0.52 (0.25) 0.42 1,84 131 0,871
gyvybingumo valdymas (0.26)
Darbo — gyvenimo 0,27 (0,31) 0,26 0,26 131 0,689
balansas (0,30)
Isitraukimas j darbg 0,46 (0,19) 0,43 0,52 31,2 0,033
(0,27)
Perdegimas 1,38 (0,20) 1,40 - 131 0,670
(0,21) 0,55

Pastaba. ParySkintu Sriftu pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

3 lentelé. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo i darbg ir

perdegimo vidurkiy palyginimas pagal paskutiniy 6 mén. pagrindiniy pajamy Saltinj

IS laisvai Ne i$ laisvai

samdomo darbo samdomo darbo

(n=102) (n=31)

M (SD) M (SD) t df p
Proaktyvus 0.52 (0.25) 0.42 (0.25) 1,99 131 0,975
gyvybingumo
valdymas
Darbo — gyvenimo 0,28 (0,31) 0,23 (0,27) 0,93 131 0,154
balansas
Isitraukimas j darba 0,47 (0,20) 0,40 (0,22) 1,58 131 0,659
Perdegimas 1,38 (0,20) 1,39 (0,20) - 131 0,571

0,32

Pastaba. ParySkintu Sriftu pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.
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Taip pat, buvo palyginta ar kintamyjy vidurkiai skiriasi lyginant pagal tai, ar asmuo
paskutinius 6 ménesius pagrindines pajamas gauna i§ laisvai samdomo darbo, ar ne (3 lentel¢). Siuo
atveju tarp grupiy nerasta jokiy statistiSkai reikSmingy skirtumy.

Palyginome ir visy kintamyjy vidurkius pagal pajamas, gaunamas i$ laisvai samdomo darbo.
StatistiSkai reikSmingi skirtumai rasti tik kalbant apie darbo — gyvenimo balansg. IS 4 lenteléje
pateikty duomeny matome, kad labiausiai balansg patiria uzdirbantys nuo 2500 iki 3500 € (M =
0,39, SD =0,42) ir nuo 1500 iki 2500 € (M = 0,35, SD = 0,36). Nedaug atsilieka ir tiriamieji,
uzdirbantys nuo 3500 € (M = 0,31, SD = 0,33). Maziausiai darbo ir gyvenimo balanso patiria i$
laisvai samdomo darbo uzdirbantys nuo 1000 iki 1500 € (M = 0,23, SD = 0,25) ir uzdirbantys iki
1000 € per ménesj (M = 0,18, SD =0,21).

4 lentelé. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir

perdegimo vidurkiy palyginimas pagal pajamas, gaunamas i$ laisvai samdomo darbo

Iki Nuo Nuo Nuo Nuo
1000 € 1000 1500 2500 3500 €
(n=44) iki iki iki (n=13)
1500 € 2500 € 3500 €
(n=29) (n=34) (n=10)
M M (SD) M (SD) M (SD) M F df p
(SD) (SD)
Proaktyvus 0,49 0.46 0.51 0.57 0.45 4,50 4 0,737
gyvybingumo (0,27) (0.21) (0.28) (0.26) (0.21)
valdymas
Darbo — 0,18 0,23 0.35 0.39 0.31 2,46 4 0,049
gyvenimo (0,21) (0,25) (0.36) (0.42) (0.33)
balansas
Isitraukimas | 0,43 0,43 0.45 0.59 0.44 1,61 4 0,176
darba (0,21) (0,17) (0.17) (0.22) (0.22)
Perdegimas 1,43 1,39 1,35 1,27 1,44 1,96 4 0,104
(0,23) (0,20) (0.20) (0.14) (0.21)

Pastaba. ParySkintu Sriftu pazyméti statistiSkai reikSmingi rezultatai.

5—oje lenteléje pateikti rezultatai koreliacijy tarp visy kintamyjy ir amziaus, laisvai samdomo
darbo stazo bei laisvai samdomo darbo trukmés per savaite. Amzius koreliuoja su visais
kintamaisiais: teigiamai su proaktyviu gyvybingumo valdymu (r = 0,184), darbo — asmeninio

gyvenimo balansu (r = 0,207), isitraukimu j darba (r = 0,355) bei neigiamai koreliuoja su perdegimu
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(r =-0,190). Zvelgiant j laisvai ssmdomo darbo staza, nerasta reik§mingos koreliacijos su proaktyviu
gyvybingumo valdymu. Taciau rezultatai atskleidzia reikSmingas teigiamas koreliacijas su darbo ir
gyvenimo balansu (r = 0,250 ) ir jsitraukimu j darbg (r = 0,230), o taip pat neigiama koreliacijg su
perdegimu (r = -0,175). Nerasta reikSmingy koreliacijy tarp to kiek valandy per savait¢ uzsiimama
laisvai samdomu darbu bei darbo — gyvenimo balanso arba perdegimo. Taciau rastas teigiamas rySys
su proaktyviu gyvybingumo valdymu (r = 0,295)) ir jsitraukimu j darbg (r = 0,291). Kitaip tariant kuo
daugiau valandy per savait¢ asmuo uzsiima laisvai samdomu darbu, tuo aukStesnis proaktyvus

gyvybingumo valdymas ir jsitraukimas j darba.

5 lentelé. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir
perdegimo s3sajos su respondenty amziumi, laisvai samdomo darbo stazu ir vidutiniu laisvai

samdomo darbo valandy skai¢iumi per savaite (Pearson koreliacijos koeficientai).

Amzius Laisvai samdomo Laisvai samdomo darbo
darbo stazas valandos per savaite¢
r r r
Proaktyvus 0,184* 0,166 0,295%*
gyvybingumo valdymas
Darbo — gyvenimo 0,207* 0,250** 0,003
balansas
Isitraukimas i darba 0,355** 0,230** 0,291**
Perdegimas -0,190* -0,175* -0,076

Pastaba. * p<0,05; ** p<0,01. Paryskintu Sriftu paZymétos statistiSkai reikSmingos koreliacijos

3.2. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo rysiai su darbo — gyvenimo balansu, jsitraukimu j darba

bei perdegimu

Norint patikrinti ar proaktyvus gyvybingumo valdymas siejasi su kitais kintamaisiais, buvo
skaiCiuotos koreliacijos tarp visy tyrimo kintamyjy (6 lentelé). Galime matyti, kad didéjant
proaktyviam gyvybingumo valdymui statistiSkai reikSmingai didé¢ja ir darbo — gyvenimo balansas (r
= 0,242) bei jsitraukimas i darbg (r = 0,634) ir maz¢ja perdegimas (r = -0,520). Kiti kintamieji taip
pat statistiSkai reikSmingai koreliuoja tarpusavyje. Svarbu atkreipti démesj, kad perdegimas su visais

kintamaisiais turi neigiamas sgsajas.
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6 lentelé. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir

perdegimo tarpusavio sasajos (Pearson koreliacijos koeficientai).

1 2 3 4
1. Proaktyvus gyvybingumo valdymas -
2. Darbo — gyvenimo balansas 0,242* -
3. Isitraukimas j darbg 0,634** 0,188%* -
4. Perdegimas -0,520**  -0,407**  -0,517** -

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

Kadangi koreliacijos nenurodo rySiy tarp kintamyjy krypties, buvo naudota paprastoji tiesiné regresija
patikrinti ar proaktyvus gyvybingumo valdymas nuspé¢ja kitus tyrimo kintamuosius (7 lentel¢). Kaip
matome, proaktyvus gyvybingumo stipriausiai nusp¢ja jsitraukimg j darbg ir nuspéja 40 % imties,
taip pat neigiamai nuspéja perdegimg paaisSkindamas 27 % imties ir maziausiai paaiskina darbo —

gyvenimo balansg, nuspédamas 6 % imties.

7 lentelé. Tiesinés regresijos rezultatai proaktyviam gyvybingumo valdymui prognozuojant

darbo — gyvenimo balansq, jsitraukimgq j darbq ir perdegimg

B p F R?
Prognozuojant darbo — gyvenimo 0,242 0,005 8,178 0,059
balansa
Prognozuojant jsitraukimg i darbg 0,634 0,001 88,169 0,402
Prognozuojant perdegima -0,520 0,001 48,634 0,271

3.3. Darbo — gyvenimo balanso vaidmuo sgsajoms tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir

isitraukimo j darbg bei perdegimo

Siekiant jgyvendinti 3—aji tyrimo uzdavinj, buvo sudaryti mediaciniai modeliai dviejy
santykiy analizei: proaktyviam gyvybingumo valdymui nuspéjant jsitraukim j darbg bei nuspéjant

perdegima.
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Pirmiausia tikrintas darbo ir gyvenimo balanso mediacijos efektas visoje tiriamyjy imtyje.
Analize atskleide, kad jsitraukimo j darbg atveju néra statistiSkai reikSmingos mediacijos (1 pav.).
Rasta, kad darbo — gyvenimo balansas nenusp¢ja jsitraukimo j darba, o netiesioginis efektas su

mediatoriumi yra 0,007 [-0,017 ; 0,048].

Darbo — gyvenimo
balansas

S
v
Q‘,

Proaktyvus gyvybingumo
valdymas

Y

[sitraukimas j darba

0,501*** (0,007 su M)
1 pav. RySio tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir jsitraukimo j darba medijuojant darbo —

gyvenimo balansui visoje tiriamyjy imtyje koeficientai. * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.

Rastas statistiSkai reikSmingas rySys tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir perdegimo
tiek esant, tiek nesant mediatoriui, visoje tiriamyjy imtyje (2 pav). Netiesioginis efektas medijuojant

darbo — gyvenimo balansui yra -0,058 [-0,109 ; -0,016]. Todél Siuo atveju gaunama daliné mediacija.

Darbo — gyvenimo
balansas

k
3
Qﬁ

Proaktyvus gyvybingumo
valdymas

> Perdegimas

-0,358%*#* (-0,058*** su M)

2 pav. Rysio tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir perdegimo medijuojant darbo — gyvenimo

balansui visoje tiriamyjy imtyje koeficientai. * p <0,05; ** p <0,01; *** p <0,001.
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Siekiant atlikti gilesn¢ analiz¢ sudaryti mediacijos medeliai tikrinant rySius skirtingose
demografiniy faktoriy grupése. Pirmiausia, patikrinta kintamyjy rySiy raiSka vyry ir motery tarpe.
Vyry imtyje nerasta reikSmingo mediacijos efekto tiek kalbant apie jsitraukimg j darba, tiek apie
perdegima. Motery imtyje gauta, kad néra reik§Smingo mediacijos efekto nusp¢jant perdegima, taciau
jsitraukimo ] darba atveju rasta, kad netiesioginis efektas esant mediatoriui yra -0,094 [-0,173 ; -
0,028]. Taigi, randama daliné¢ mediacija.

Toliau analizuota kintamyjy rysiy raiskg atskiriant tiriamuosius, kurie dirba iSskirtinai tik
laisvai samdoma darbg ir tuos, kurie dirba misriu biidu. Kaip ir pilnos tiriamyjy imties atveju,
mediacija nusp¢jant jsitraukimg j darba nepasitvirtino nei vienoje, nei kitoje demografingje grupéje.
Taciau kalbant apie perdegimg gauta, kad iSskirtinai laisvai samdoma darbg dirbanciy tiriamyjy
imtyje rasta daliné mediacija, kur netiesioginis efektas esant mediatoriui yra -0,101 [-0,175 ; 0,044].
Misriu budu dirbanciy asmeny grupé¢je mediacijos nuspéjant perdegima nerasta.

Galy gale patikrinta kintamuyjy rysiy raiSka tuo atveju, kai pagrindinés pajamos gaunamos i$
laisvai samdomo darbo ir tuo atveju, kai pagrindinés pajamos gaunamos i§ kitur. Nuspéjant
isitraukimg i darbg rezultatai vél atspindi visos imties rezultatus ir abiejose demografinése grupése
mediacijos nerasta. Gauta, kad grupé¢je, kur asmenys gauna pagrindines pajamas i§ laisvai samdomo
darbo, darbo — gyvenimo balansas i§ dalies medijuoja rysj tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo
ir perdegimo, netiesioginis efektas esant mediatoriui — -0,107 [-0,187 ; -0,047]. Kitaip tariant,
didesnis proaktyvus gyvybingumo valdymas nuspéja mazesnj perdegima, o darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas §j ry$j i$ dalies paaiskina.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j darba ir

perdegimo raiska pagal sociodemografinius rodiklius

Pirmiausia, Siame darbe analizavome galimus proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo —
gyvenimo balanso, jsitraukimo j darbg ir perdegimo skirtumus pagal tam tikrus sociodemografinius
faktorius. Rezultatai atskleidé, kad moterys laisvai samdomy darbuotojy imtyje patiria statistiSkai
reikSmingai daugiau darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, nei vyrai. Tai ne visai sutampa su
literatiiroje neretai pastebima tendencija, kad moterys susiduria su didesniais i$Siikiais derinti darbo
ir asmeninio gyvenimo sferas, nes joms tenka didesné dalis namy ruosos, vaiky ar vyresniy artimyjy
priezitiros (Esquivel, Marincean & Benore, 2023). Taciau randama, kad moterys yra linkusios
iSnaudoti darbo suteikiamg autonomijg ir lanksc¢ias darbo valandas tam, kad efektyviai derinty darba
su Seimos poreikiais, kai tuo tarpu vyrai Sias privilegijas dazniau panaudoja darbo tikslams pasiekti
(Wheatley, 2017). Tad galima svarstyti, kad laisvai samdoma darbg dirbanc¢ios moterys pasinaudoja
tokio darbo formato privalumais tam, kad efektyviau suderinty darbo ir asmenino gyvenimo uzduotis.
Taip pat rasta, kad amzius koreliavo su visais keturiais kintamaisiais.

Analiz¢ atskleidé, kad iSskirtinai tik laisvai samdomu darbu uZsiimantys asmenys yra labiau
isitrauke i darba, nei dirbantys miSriai. Galimai toks rezultatas susijgs su didesne autonomija,
lankstumu, kurj patiria laisvai samdomi darbuotojai. Taip pat, derinti du darbus jau savaime gali biiti
darbuotojai patiria didesnj jsitraukimg j darbg lyginant su organizaciniais darbuotojais (Obschonka ir
kiti, 2023) Toks efektas galimai taip pat i§ dalies paaiskina Siame tyrime gautg skirtuma. Kalbant apie
pajamas, misy tyrimas neparod¢ jokio skirtumo tarp darbuotojy, kurie paskutinius 6 ménesius gauna
pagrindines jplaukas i§ laisvai samdomo darbo ir ty, kurie pagrindines jplaukas gauna is kitur. Taciau
egzistuoja skirtumai pagal gaunamo atlygio dydj. Rasta, kad aukStesniuose pajamy réziuose esantys
laisvai samdomi darbuotojai patiria didesnj darbo — gyvenimo balansg lyginant su Zemesniame
rézyje esanciais. Galima kelti prielaida, kad aukstesnis atlyginimas suteikia daugiau komforto bei
teikia didesnes galimybes patenkinti skirtingy gyvenimo sri¢iy poreikius. Taip pat, jdomu tai, kad
pacias auksSCiausias pajamas gaunantys tiriamieji lyginant su kitomis grupémis patyré vidutinj darbo
— gyvenimo balansg. Gali buti, kad dalis tokiy asmeny dirba vir§valandzius tam, kad pasiekty
aukStesnes pajamas. Kita galima priezastis — tai savaime intensyvis ir daug koncentruoto laiko
reikalaujantys projektai, kurie atneSa didesnes pajamas, bet iSeina i$ jprasty darbo valandy rémy.

Koreliacijos atskleidé, kad kuo daugiau mety asmuo uzsiima laisvai samdomu darbu, tuo
didesnis matomas darbo — gyvenimo balansas ir jsitraukimas j darbg bei maZesnis perdegimas. 30

Saliy apimanciame tyrime Hakanen, Ropponen, Schaufeli ir De Witte (2019) analizavo jsitraukimo }
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darba raiska ir taip pat rado, kad ilgesn;j laikg toje pacioje organizacijoje dirbantys darbuotojai yra ir
labiau jsitrauke j darbg. Literatiiroje randama priestaringos informacijos apie perdegimo ir darbo stazo
rySius. Visgi, Hidayat (2023) svarsto, kad su ilgesne darbo patirtimi ateina daugiau ziniy, jgtidziy ir
gebéjimo dorotis su darbo i3§ikiais, tadiau taip pat su laiku gali kauptis tam tikri sunkumai. Siuo
atveju galime kelti prielaida, kad laisvai samdomi darbuotojai su laiku sukaupia daugiau patirties kaip
dorotis su laisvai samdomam darbui bei konkreciai profesijai biidingais i§$iikiais. Galimai panaSus
mechanizmas veikia ir kalbant apie darbo — gyvenimo balansa, t.y. turédamas daugiau autonomijos
laisvai samdomas darbuotojas su laiku jgauna patirties ir jgiidziy efektyviai valdyti savo laika bei
derinti skirtingas gyvenimo sferas.

Dar vienas rodiklis, pagal kurj nagrin¢jome kintamyjy raiska, buvo laisvai samdomo darbo
valandy skaicius per savait¢. Koreliacijos rodo, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp Sio rodiklio ir
jsitraukimo j darbg. Bereznowski, Bereznowska, ir Atroszko, (2023) lygino trijy Saliy darbuotojus ir
rado, kad jsitraukimas j darba turi sgsajy su priklausomybe nuo darbo per pasinérimo j darba
dimensijg. Autoriai pastebi, kad i darba jsitrauk¢ asmenys stipriai panyra j veikla, nejaucia laiko
tekmés ir sunkiau atsitraukia nuo darbo. D¢l $iy priezasCiy darbuotojai galimai linke dirbti ilgesnes
valandas. Taip pat radome, kad didesnis darbo valandy skaicius per savaitg taip turi teigiamas sgsajas
su didesniu proaktyvaus gyvybingumo valdymo pasireiSkimu. Kadangi proaktyvus gyvybingumo
valdymas dar néra labai placiai tyrinétas, neaptinkame tyrimy, kurie kalbéty apie jo sgsajas su darbo
kriiviu ir valandomis. Taciau Zvelgiant teoriskai, proaktyvus gyvybingumo valdymas yra orientuotas
] optimalaus fizinés ir psichologinés energijos lygio palaikyma ir yra siejamas su didesniu jsitraukimu
1 darba (Bakker et al., 2020). Tad galime kelti prielaida, kad gyvybingai besijauciantys ir | darba

panir¢ darbuotojai yra motyvuoti ir pajégus dirbti ilgesnes valandas.

4.2. Proaktyvaus gyvybingumo valdymo ry$iai su darbo — gyvenimo balansu, jsitraukimu j darba

bei perdegimu

Siekdami iStirti proaktyvaus gyvybingumo sasajas su kitais kintamaisiais tarp laisvai
samdomy darbuotojy, pirmiausia patikrinome kaip Sie kintamieji tarpusavyje koreliuoja. Randame,
kad didesné proaktyvaus gyvybingumo valdymo raiska teigiamai siejasi su isitraukimu j darbg ir
darbo — asmeninio gyvenimo balansu bei neigiamai siejasi su perdegimu. Norédami patikrinti
prielaida, kad proaktyvus gyvybingumo valdymas nuspés kitus tyrimo kintamuosius, atlikome tiesing
regresing analiz¢ rySiams nustatyti. Kaip ir tikétasi didéjant proaktyviam gyvybingumo valdymui
didéja darbo — gyvenimo balansas ir jsitraukimas j darba ir maZéja perdegimas. Sie rezultatai
sutampa su Balaceanu, Virga ir Sarbescu (2022) tyrimo i§vadomis. Tyréjai teigia, kad palaikydami

optimaly energijos lygy darbuotojai patiria didesnj jsitraukima darbe bei didesnj pasitenkinimag
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gyvenimu uz darbo riby, o taip pat patiria maziau sveikatos problemy ir yra maZziau linke¢ susidurti su
perdegimu. Sgsajas tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir darbo — gyvenimo balanso pavirtina
ir Tisu bei Virga (2022) tyrimas su savo versla turinciais ir laisvai dirbanciais asmenimis. Randama,
kad imantis iniciatyvos palaikyti optimaly energijos lygi darbe, sukuriamas motyvacinis
mechanizmas ir darbe sugeneruoti resursai perkeliami j asmeninio gyvenimo sfera, kuri savo ruoztu

generuoja naujus resursus ir praturtina jais darbo sfera.

4.3. Darbo — gyvenimo balanso vaidmuo sgsajoms tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir

jsitraukimo j darbg bei perdegimo

Norédami i$pildyti paskutinj tyrimo uzdavinj, analizavome darbo — gyvenimo balanso kaip
mediatoriaus vaidmenj proaktyviam gyvybingumo valdymui nuspéjant jsitraukimg j darba ir
perdegima. Pirmiausia analizavome duomenis bendroje imtyje ir, prieSingai nei tikétasi, statistiSkai
reikSmingos mediacijos nuspéjant jsitraukimg j darbg nerasta, o taip pat nerasta, kad darbo —
gyvenimo balansas nuspéty jsitraukima j darbg. Verta pasvarstyti, kad galimai laisvai samdomy
darbuotojy imtyje darbo ir asmeninio gyvenimo balansas néra toks stiprus motyvacinis veiksnys.
2021 m. publikuotame straipsnyje Lestari ir Margaretha taip pat tyrinéjo sasajas tarp gyvenimo sfery
balanso ir jsitraukimo j darbg bei gavo analogiskus miisy tyrimui rezultatus. Anot tyréjy, darbo stazas
gali buti stipresnis veiksnys nuspéjant jsitraukimg j darbg. Toth, Heinanen ir Puumalainen (2021)
tyrinéjo laisvai samdomus darbuotojus ir verslininkus, kuriy pagrindinis darbas yra atlickamas
naudojantis informacinémis technologijomis, ir rado, Siy darbuotojy tarpe aistra darbui gali biti
stiprus veiksnys, nuspéjantis jsitraukimg ] darbg. Autoriai taip pat pastebi, laisvai samdomi
igiidziy. Kitaip tariant, Sie darbuotojai renkasi roles ar uzduotis, kurios kelia didesnius darbo
reikalavimus. PanasSiai svarsto ir Barclay (2015), kurios kokybinis tyrimas atskleid¢, kad laisvai
samdomi darbuotojai ir smulkiy versly savininkai i§§tikiy nebuvima patiria kaip vieng i§ perdegimo
iSraiskos formy. Tad darbe kylantys isStkiai ir sudétingesniy sprendimy reikalaujancios uzduotys
atrodo kaip laisvai samdomiems darbuotojams svarbus darbo aspektas, susijes su didesne motyvacija.
Bujacz ir kiti (2017) svarsté, kad laisvai samdomi darbuotojai galimai pripranta prie jy darbo formatui
budingy privalumy (autoriy darbe konkrec¢iai autonomijos) ir priima tai kaip duotybe, kas savo ruoztu
galimai susilpnina ty privalumy efekta jsitraukimui. Tad galima kelti prielaida, jog dél laisvai
samdomam darbui biidingo laiko lankstumo bei autonomijos galimybé patogiai derinti darbo ir
asmeninio gyvenimo poreikius yra tarsi savaime suprantamas privalumas, kuriuo bet kada galima

pasinaudoti.
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Analizuojant visg tiriamyjy imtj ir sudarius mediacijos modelj kai proaktyvus gyvybingumo
valdymas nuspéja perdegima, rasta, kad darbo — gyvenimo balansas dalinai paaiskina §j rys$;.
Rezultatas bent i§ dalies atspindi DR — I teorijos prielaida, kad asmeniniai resursai padeda dorotis
su darbo reikalavimais, taip mazindami perdegimo tikimybe (Bakker et al., 2023). Ankstesniuose
tyrimuose randama, kad didesnis gyvybingumo puoselé¢jimas gerina darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, tokiu biidu didindamas darbuotojo energinguma (Plant, Van Leeuwen, Peters & Van der
Heijden, 2024). Tuo tarpu Barber ir kolegy (2019) tyrimas rodo, kad dél darbo — gyvenimo balanso
patiriamas atsiribojimas nuo darbo ir laisvalaikis padeda maZzinti nuotoliu dirbamo darbo keliamus
sunkumus. Galime svarstyti, kad Sio tyrimo kontekste proaktyvus gyvybingumo valdymas didina
darbo ir gyvenimo balansa, kuris ne tik padeda pasiekti aukStesni energijos lygi, bet ir padeda
efektyviau balansuoti tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sfery. Tai savo ruostu leidzia darbuotojui
atsiriboti nuo darbo klausimy nedarbo metu, atsistatyti po darbo bei tokiu biidu dorotis su darbo
keliamais reikalavimais.

Misy tyrimo rezultatai taip pat atskleid¢, kad vyry imtyje darbo — gyvenimo balansas
nemedijavo proaktyvaus gyvybingumo rySio nei su jsitraukimu j darba, nei su perdegimu. Taciau
motery tarpe darbo ir asmeninio gyvenimo balansas i§ dalies paaiSkina neigiama ryS$j tarp
gyvybingumo valdymo ir perdegimo. Tyrinédami perdegimo skirtumus tarp vyry ir motery, Keeton,
Fenner, Johnson ir Hayward (2007) svarsto, kad moterys samoningai renkasi dirbti trumpesnj laika
tam, kad iSsaugoty savo energija, atliepty asmeninio gyvenimo poreikius ir taip palaikyty optimaly
darbo ir asmeninio gyvenimo sfery balansg. Tikétina, didesnis gyvybingumas padeda palaikyti
optimaly energijos lygj Seimos ir darbo poreikiams derinti, taip pat, didesnis darbo — gyvenimo
balansas generuoja papildomus resursus, o visas mechanizmas padeda dorotis su darbe kylanciais
sunkumais. Kadangi lyginant su vyrais moterys padengia nemazg dalj i§ Seimos ir asmeninio
gyvenimo ateinanciy reikalavimy, tikétina, kad toks efektas motery tarpe turés didesnj svorj.

Sudarant mediacijos modelius tarp grupiy pagal darbo formatg taip pat rasti analogiski
rezultatai. Tirilamyjy, dirbanciy tiek laisvai samdoma, tiek organizacinj darba, tarpe nerasta
reikSmingos mediacijos. Tuo tarpu matome, kad tik samdomg darbg dirbantiems asmenims darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas medijavo ry$j tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo ir perdegimo.
Literatiiroje dazniau lyginami organizacijoje dirbantys ir laisvai samdomi darbuotojai, o tyrimy,
analizuojanciy misriai dirbancius darbuotojus gan skurdu. Visgi, Bergman, Bernhard-Oettel, Bujacz,
Leineweber ir Toivanen (2021) savo tyrime lygino organizacinius darbuotojus, laisvai samdomus
darbuotojus, bet Sias abi formas derinancius darbuotojus ir rado skirtumy, kuriais remiantis
argumentuoja, kad iSties miSriai dirbantys asmenys skiriasi nuo kity dviejy grupiy, tad atliekant
tyrimus verta | tai atsizvelgti. Taip pat, galime svarstyti, kad miSriai dirbantiems asmenims prieinami

tiek 1§ organizacijos, tieki i§ laisvai samdomo darbo ateinantys resursai. Bet tuo paciu ir kyla
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papildomi, i§ skirtingy gyvenimo sri¢iy ateinantys reikalavimai, kai reikia derinti ne tik darbo ir
asmeninio gyvenimo poreikius, bet kartu suderinti skirtingy darby poreikius. Kokybiniame tyrime su
zurnalistais Norbéck ir Styhre (2019) pastebi, kad kai kuriais atvejais laisvai samdomi darbuotojai
imasi papildomo darbo pagal sutartj (arba atvirk$ciai, organizacijos darbuotojai imasi papildomo
laisvai samdomo darbo) tam, kad uzsitikrinty didesnes pajamas. Pasak tyrimo dalyviy, jie tai daro ne
vien vedami noro, bet daugiau i§ poreikio gauti papildoma pajamy Saltinj. Todél galime kelti
prielaida, kad miSry darba dirbanciy asmeny tarpe motyvacijos ir perdegimo mechanizmas sietysi su
kitokiais darbo iStekliais ir reikalavimais bei jy sgveika. GriZtant prie laisvai samdomy darbuotojy,
rezultatai, tikétina, sutampa su bendros §io tyrimo imties rezultatais dél panasios priezasties, t.y. kad
motyvacinj mechanizmg galimai generuoja kiti darbo i$Stkiai ir iStekliai, o perdegimo atveju
proaktyvus gyvybingumo valdymas suteikia reikiamos energijos darbo ir asmeninio gyvenimo
poreikiams patenkinti, didesnis balansas savo ruoztu leidzia pailséti nuo darbo bei generuoja

papildomus resursus, kuriuos asmuo atsinesa j darbo sfera.

4.4. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos

Kaip pagrindin;j Sio tyrimo triikuma galima jvardinti tiriamyjy kiekj ir jvairove. Skirtumai tarp
tam tikry grupiy (vyry ir motery, dirban¢iy misriai ir tik laisvai samdoma darba, pagrindines pajams
gaunanciy i§ skirtingy Saltiniy) dydziy buvo isSties nemazi. Tai galimai turéjo itakos gautiems
rezultatams ir galimai iki galo neatskleide egzistuojanciy rysiy ar skirtumy. Tad ateityje tyriné¢jant
proaktyvaus gyvybingumo valdyma, darbo — gyvenimo balansa, jsitraukimg j darbg ir perdegima
tarp laisvai samdomy darbuotojy, vertéty uztikrinti, kad tiriamyjy grupés biity panasesnio dydzio. Tai
galimai leisty atskleisti aiSkesnius skirtumus tarp tik laisvai samdoma darbg ir misry darbg dirbanciy
asmeny, kurie §iuo metu yra gan nedaug tyrinéti.

Taikomieji tyrimo aspektai. Remiantis $io tyrimo rezultatais galime pasitilyti kelias praktinio
taikymo gaires. Zvelgiant j proaktyvaus gyvybingumo valdymo reikime darbo — gyvenimo balansui,
isitraukimui j darbg ir perdegimui, rekomenduojame laisvai samdomiems darbuotojams iSnaudoti Sig
asmening strategija darbo tikslams pasiekti. Balaceanu ir Virgd (2022) teigia, kad proaktyvus
gyvybingumo valdymas reikalauja sagmoningumo. Tad reflektavimas apie savo patirtj identifikuojant
proting bei fizing energija eikvojantj arba generuojantj elgesj padéty suprasti kokiy veiksmy galima
imtis, norint palaikyti optimaly gyvybingumo lygj. Turint omenyje proaktyvaus gyvybingumo
valdymo naudg laisvai samdomiems darbuotojams, proaktyvaus gyvybingumo valdymo mokymai
arba informaciné medZziaga galéty biiti adaptuojama biitent Siai darbuotojy grupei. Taip pat, laisvai

samdomiems darbuotojams rekomenduojame atkreipti démesj | savo pasitenkinimg darbo —
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gyvenimo balansu. Zvelgiant i§ organizacijos perspektyvos, rekomenduojame atkreipti démesj j
bendravimo su laisvai samdomais darbuotojais jprocius. Laiku ir aiskiai pateikiamos uzduotys, aiskiis
komunikacijos kanalai, bendravimas su laisvai samdomu darbuotoju tik jo darbo valandomis galéty
prisidéti prie didesnio riby tarp darbo ir asmeninio gyvenimo palaikymo bei didesnio darbo —
gyvenimo balanso. Kadangi laisvai samdomi darbuotojai neretu atveju yra vertingi savo srities
profesionalai, organizacijoms tai aktualu dél galimybés palaikyti gerus santykius su S§iais iSoriniais

specialistais ir siekiant gauti kokybiskas jy paslaugas.
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ISVADOS

1. Egzistuoja proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo i
darbg ir perdegimo raiSkos skirtumai tarp laisvai samdomy darbuotojy pagal
sociodemografinius rodiklius:

a) moterys patiria didesnj darbo ir gyvenimo balansa;

b) tik laisvai samdoma darbg dirbantys asmenys yra labiau jsitrauke j darbg uz tuos,
kurie dering laisvai samdomag ir organizacinj darbg;

c) aukStesnes pajamas gaunantys laisvai samdomi darbuotojai patiria didesnj darbo —
gyvenimo balansa;

d) proaktyvus gyvybingumo valdymas teigiamai koreliuoja su amziumi ir laisvai
samdomo darbo valandy skai¢iumi per savaitg;

e) darbo — gyvenimo balansas teigiamai koreliuoja su amziumi ir laisvai samdomo
darbo stazu;

f) jsitraukimas j darbg teigiamai koreliuoja su amziumi, laisvai samdomo darbo stazu
bei darbo valandy skai¢iumi per savaite;

e) perdegimas neigiamai koreliuoja su amziumi ir laisvai samdomo darbo stazu.

2. Proaktyvus gyvybingumo valdymas teigiamai nusp¢ja tiek darbo — gyvenimo balansa, tiek
jsitraukimg j darbg ir neigiamai prognozuoja perdegima. Tai reiskia, kad kuo labiau laisvai
samdomi darbuotojai jsitraukia j veiklas, padedancias valdyti jy gyvybinguma, tuo labiau jie
jaucia efektyviai derinantys darbo ir asmeninio gyvenimo poreikius. Taip pat, jie jaucia
didesnj isitraukimg j darbg bei patiria maziau perdegimo.

3. Darbo — gyvenimo balansas i dalies paaiSkina rysj tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo
ir perdegimo tarp motery (bet ne tarp vyry) bei tarp iSskirtinai laisvai samdomg darba
dirbanc¢iy asmeny (bet ne tarp misriai dirbanciy). Kitaip tariant, kai Siose grupése asmenys
proaktyviai valdo savo gyvybinguma, jie jgauna pakankamai energijos ne tik pasiekti darbo
tikslus, bet ir efektyviai atliepti asmeninio gyvenimo poreikius, tokiu biidu pasiekdami didesnj
darbo — gyvenimo balansg. O tai savo ruostu padeda jiems dorotis su darbe kylanciais

reikalavimais ir mazinti perdegimo rizika.
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PRIEDAI

1 priedas. Leidimas naudoti PVM skale

Regarding the proactive vitality management scale

P Justina Piscalova © a « ~»
To: em.opdenkamp@uva.nl Mon 12/02/2024 09:28

Dear Dr E.M. Op den Kamp,

My name is Justina Piscalova and | am studying Organizational Psychology in Vilnius University, Lithuania.

| am writing a master's thesis on the links between proactive vitality management, work-life balance, work engagement and burnout in
freelancers.

To measure proactive vitality management, | would like to use the proactive vitality management scale, which you and colleagues described in the
paper "Proactive vitality management in the work context: Developement and validation of a new instrument" (2018).

Therefore, | ask your permission to translate the scale to Lithuanian language and use it in my master's thesis research, purelly for learning
purposes.

Please let me know if additional information is needed.
I will be looking forward to your reply.

Justina Pis¢alova

Organizational psychology, VU Faculty of philosophy
+370 621 66850

justina.piscalova @fsf.stud.vu.lt

&8 This sender e.m.opdenkamp@uva.nl is from outside your organisation. Block sender

g Emma Op den Kamp<e.m.opdenkamp@uva.nl> © « « -~
To: Justina Piscalova Fri 23/02/2024 17:41

I You don't often get email from e.m.opdenkamp@uva.nl. Learn why this is important

Dear Justina,

Thank you for your e-mail. Your research topic sounds very interesting, focusing on freelancers and how they manage their work. Of course you can
use the PVM scale for your study!

Good luck with conducting the research and writing your thesis.

Kind regards,

--Emma

49



2 priedas. Leidimas naudoti balanso skal¢

Dél skalés panaudojimo v
'a‘é Translate message to: English | Never translate from: Lithuanian
P Justina Piscalova © <€ Reply 4 Replyall ~ Forward (3~ (&
To: natalija@norvile.lt Mon 12/02/2024 16:45
Sveiki,
Esu Justina Pisc¢alova, VU organizacinés psichologijos magistranté.
Siuo metu ruosiu baigiamajj darba apie rysius tarp proaktyvaus gyvybingumo valdymo, darbo — gyvenimo balanso, jsitraukimo j
darbg ir perdegimo laisvai samdomy darbuotojy imtyje.
Viename i$ ankstesniy magistranty straipsniy radau, kad kartu su kolege A. Adamonyte esate iSvertusios darbo — gyvenimo
balanso skalés trumpaja versija (Work — Life Balance Scale, aut. Syrek, Bauer — Emmel, Antoni, Klusemann, 2011).
Tad noriu paprasyti leidimo naudoti $ig skale savo magistro baigiamojo darbo tyrimui, mokymosi tikslais. Ir jei sutinkate, prasau
pasidalinti su manimi skale arba informuoti kur galéciau rasti prieiga prie jos.
Prasau informuokite jei i§ mano pusés reikéty daugiau informacijos.
Lauksku ziniy!
Justina Pis¢alova
Organizaciné psichologija, Filosofijos fakultetas
+370 621 66850
justina.piscalova@fsf.stud.vu.lt
= Flag for follow up.
5% Translate message to: English | Never translate from: Lithuanian
& This sender natalija@norvile.lt is from outside your organisation. Block sender
o Natalija Norvilé <natalija@norvile.lt> © € Reply & Replyall > Forward [ (8
To: Justina Piscalova Tue 13/02/2024 20:06

o Darbo-gyvenimo balanso ska...
: 16 KB

v

Sveiki, Justina,
Siunciu skale ir linkiu sékmés rengiant darba.

dr. Natalija Norvilé
Eksperté

Addelse

vertinantiems darbuotojus
Mob. tel.: +370 672 44379
natalija@addelse.com
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3 priedas. Perdegimo klausimyno (BAT—LT) faktoriné analizé

Teiginiai  ISsekimas Psichologinis Kognityviné Emocin¢ zala
atsiribojimas zala
1 0,129 0,844 0,085 0,164
2 0,151 0,796 0,111 0,178
3 0,207 0,757 0,039 0,100
4 0,186 0,528 0,634 0,182
5 0,217 0,116 0,856 0,207
6 0,276 0,.028 0,810 0,250
7 0,245 0,255 0,263 0,848
8 0,210 0,318 0,380 0,785
9 0,685 0,050 0,111 0,407
10 0,779 0,210 0,321 0,030
11 0,784 0,204 0,176 0,125
12 0,798 0,199 0,154 0,142

Pastaba. ParySkintu Sriftu pazyméti didziausi faktoriy svoriai.
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