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SANTRAUKA

Darbo ir gyvenimo balanso poreikis tarp Svietimo jstaigy darbuotojy. Eliana Vanifatova.
Vilnius: Vilniaus universitetas. Filosofijos fakultetas. Psichologijos institutas. 2024, 56 psl.

Siuolaikinése organizacijose  jmanoma suteikti pagalba darbuotojams, stengiantis
sumazinti perdegimo atvejus ir sudaryti tinkamas darbo sglygas tam, kad augty darbuotojy
jsitraukimas j darbg. D¢l Sios priezasties yra aktualu tyrinéti darbuotojy perdegimo bei jsitraukimo
1 darbg sasajas su darbo ir gyvenimo balansu, bei priemones, kurios padéty ta balansa palaikyti.
Todél Sio tyrimo tikslas yra iSnagrinéti darbo ir gyvenimo balanso sgsajas su perdegimu bei
jsitraukimu ] darba, taip pat nustatyti, kaip darbo ir gyvenimo balansas susijgs su
saviveiksmingumu, darbo ir gyvenimo balanso kultiira bei vadovo palaikanciu elgesiu,
atsizvelgiant | organizacijos sitilomas priemones Siam balansui palaikyti. Tyrime dalyvavo 183
darbuotojy. Tyrimo instrumentai: Darbo-nedarbo balanso skalé (Wayne et al. 2021), Perdegimo
skalé¢ , BAT-12 trumpoji versija (Schaufeli, 2019), Saviveiksmingumo skalé naujai sukurta ir
adaptuota pagal Banduros (2005), jsitraukimo j darbg skalé UWES-3 (Shaufelli, 2017), trumpoji
Seima palaikan¢io vadovo elgesio skal¢ (FSSB-SF) (Hammer, 2013), Seima palaikancios
organizacijos suvokimo skalé (Allen, 2001). Tyrimo rezultatai: visos tris darbo ir gyvenimo
balanso dimensijos (jsitraukimo, efektyvumo ir emocinis) turi reikSmingas sasajas su jsitraukimu
1 darbg bei perdegimu; saviveiksmingumas turi teigiamg ir statistiSkai reikSminga s3saja su
jsitraukimo balansu, efektyvumo balansu ir emociniu balansu; darbo ir gyvenimo balansg vadovo
palaikantis elgesys turé¢jo teigiamg ir statistiSkai reik§minga sgsajg su emociniu balansu; darbo ir
gyvenimo balanso kultlira, saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis
elgesys yra statistiSkai reikSmingai labiau iSreikSti pas tuos respondentus, kurie turi galimybe
pasirinkti darbo vietg laisvai; darbo ir gyvenimo balanso kulttra ir darbo ir gyvenimo balanso
vadovo palaikantis elgesys yra statistiskai reikSmingai labiau iSreiksti pas tuos respondentus, kurie
turi galimybe pasirinkti darbo grafikg laisvai;darbo ir gyvenimo balanso kultira,
saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys statistiSkai
reikSmingai nesiskiria tarp turin¢iy ir neturin¢iy sutrumpintg darbo laika.

Raktiniai ZodZiai: darbo ir gyvenimo balansas, jsitraukimas ] darbg, perdegimas,
saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo vadovo palaikantis elgesys, darbo ir gyvenimo balansg

palaikanti kultura.



SUMMARY

The need of work-life balance among educational institutions. Eliana Vanifatova.
Vilnius: Vilnius university. Faculty of philosophy. Institute of psychology. 2024, 56 p.

In modern organisations, it is possible to provide support to employees to reduce burnout
and to create the right working conditions to increase employee engagement. For this reason, it is
relevant to explore the links between burnout and engagement and work-life balance, and the
measures that can be taken to maintain this balance. The aim of this study is therefore to examine
the relationship between work-life balance and burnout and work engagement, and to determine
how work-life balance relates to self-efficacy, work-life balance culture and supportive managerial
behaviour, in the context of the measures offered by the organisation to support this balance. 183
employees participated in the study. The instruments used in the study were the Work-nonwork
balance scale (Wayne et al. 2021), the Burnout Assessment Tool, short version of the BAT-12
(Schaufeli, 2019), the work-life balance self-efficacy scale newly developed and adapted from
Bandura (2005), the Work Engagement Scale (UWES-3), and the work engagement scale (UWES-
3). An ultra-short measure for work engagement: The UWES-3 (Shaufelli, 2017), the Family
Supportive Supervisor Behavior Short-Form (FSSB-SF) (Hammer, 2013), the Family-Supportive
Organization Perception (FSOP) scale (Allen, 2001). Results of the study: All three dimensions of
work-life balance (engagement, efficacy and emotional) have significant associations with work
engagement and burnout; self-efficacy has a positive and statistically significant association with
engagement balance, efficacy balance and emotional balance; work-life balance manager
supportive behaviour had a positive and statistically significant correlation with emotional balance;
work-life balance culture, self-efficacy and work-life balance manager supportive behaviour are
statistically significantly more pronounced for respondents who have the option of choosing their
workplace freely; work-life balance culture and supportive behaviour of the work-life balance
manager are statistically significantly more pronounced for those respondents who have the
freedom to choose their work schedule; work-life balance culture, self-efficacy and supportive
behaviour of the work-life balance manager do not differ statistically significantly between those
who do and do not have reduced working hours.

Keywords: work-life balance, work engagement, burnout, self-efficacy, work-life balance

supportive supervisor’s behaviour, supportive work-life balance culture.



PRATARME

Darbo ir gyvenimo balanso svarba islieka itin aktuali Siuolaikiniame pasaulyje, kadangi
zmoniy gyvenimy dinamika, tiek darbiniame, tiek asmeniniame aspektuose sparciai keiciasi,
gyvenimo tempas vis greit¢ja. Darbuotojai susiduria su sunkumais derinant savo jsipareigojimus
darbe su asmeniniais gyvenimo poreikiais, tuo metu organizacijos stengiasi atrasti buidus, kurie
galéty padéti darbuotojams gerai jaustis darbe. Mokslininkai reikSmingg démesj skiria tam, kad
iStirti perdegimo ir atskirai jsitraukimo j darba rySius su darbo ir gyvenimo balansu. Jaharuddin &
Zainol (2019) teigia, kad asmeninis gyvenimas (pvz., pasitenkinimas ne darbo veiklomis, darbo
bei nedarbo konfliktas) turi reikSmingg reikSme darbuotojo jsitraukimui j darbg, ir atvirk$ciai.
Mokslininkai taip pat pabrézia darbo ir gyvenimo pusiausvyros reik§me darbuotojy perdegimo
kontekste. Troppmann & Troppmann (2017) taip pat teigia, jog perdegimas, kaip darbo ir
gyvenimo disbalanso pasekmé, veikia kaip neigiamas padarinys tiek profesiniame, tiek
asmeniniame gyvenime. Perdegimas ir jsitraukimas j darba daznai yra tyrinéjami darbo ir
gyvenimo balanso kontekste, ta¢iau mazai démesio yra skiriama tam, kad galima biity suprasti
kaip Sie veiksniai kartu sgveikauja tarpusavyje su darbo ir gyvenimo balansu. Siuolaikinése
organizacijose jmanoma suteikti pagalbg darbuotojams, stengiantis sumazinti perdegimo atvejus
ir sudaryti tinkamas darbo salygas tam, kad augty darbuotojy jsitraukimas j darbg. D¢l Sios
priezasties yra aktualu tyrinéti darbuotojy perdegimo bei jsitraukimo j darbg sgsajas su darbo ir
gyvenimo balansu, bei priemones, kurios padéty ta balansg palaikyti.

Nors darbo ir gyvenimo balanso tema yra placiai nagrinéjama mokslininky, vis dar triksta
1§samiy tyrimy, kurie integruoty Siame darbe minétus Sios srities aspektus: perdegima, jsitraukima
1 darba, saviveiksmingumg, darbo ir gyvenimo balanso kultiira bei vadovo palaikant] elges;j.
Dabartiniai tyrimai daZnai analizuoja atskirus Siy veiksniy rysius, taciau mazai démesio skiriama
Ju tarpusavio saveikos supratimui. D¢l Sios prieZasties, svarbu atlikti i§samy tyrima, kuris ne tik
1Snagrinéty Siuos rySius, bet ir atsizvelgty j darbo vietos sitilomas priemones palaikyti darbo ir
gyvenimo balansg. Todé¢l Sio tyrimo tikslas yra iSnagrinéti darbo ir gyvenimo balanso sgsajas su
perdegimu bei jsitraukimu | darba, taip pat nustatyti, kaip darbo ir gyvenimo balansas susijes su
saviveiksmingumu, darbo ir gyvenimo balanso kultira bei vadovo palaikanciu elgesiu,

atsizvelgiant | organizacijos sitilomas priemones Siam balansui palaikyti.



1. IVADAS
1.1 Darbo ir gyvenimo balanso samprata

Zodis "darbas" DGP (darbo ir gyvenimo pusiausvyra) reiskia veiksmus, kuriems reikalingi
intelektiniai arba fiziniai gabumai, kad juos jvykdyti. Savoka "balansas" Siame kontekste
naudojama siekiant suteikti stabiluma tarp gyvenimo ir darbo sric¢iy (Clarke, Koch & Hill, 2004).
Nuo 1986 mety $is terminas buvo jdiegtas, ir jis jgijo populiarumg 1990-aisiais, kai DGP tapo
placiu konceptu, apimamu tinkamomis perspektyvomis, prioritety nustatymu tarp gyvenimo ir
darbo (Rincy & Panchanatham, 2014). Tai terminas, kuris paprastai naudojamas organizacijose,
siekiant gerovés savo darbuotojy atzvilgiu (Gragnano, Simbula & Miglioretti, 2020).

Buvo pateikta keletas darbo ir gyvenimo pusiausvyros (DGP) savokos apibrézimy, ir su
laiku DGP tapo priestaringa sgvoka, Zinoma turinti daugiau nei vieng prasme¢ (Kumer & Janakiram,
2017). Pavyzdziui, pagal autoriy Clark (2000) darbo ir gyvenimo balanso sgvoka apibréziama
kaip: "Pasitenkinimas ir geras funkcionavimas tiek darbe, tick namuose su minimaliu vaidmeny
konfliktu."(Bello & Tanko, 2020). Pagal autorius Greenhans ir Allen (2006) ta pati sagvoka
aprasoma kaip “Iki kokio laipsnio individualusis veiksmingumas ir pasitenkinimas darbo ir §eimos
vaidmenyse suderinami su asmeniniais gyvenimo prioritetais.” Pagal autoriy Repoport (2002)
"Pasiiilyta darbo ir asmeninio gyvenimo integracija 'vietoj' balanso, siekiant apimti skirtingas
gyvenimo sritis ir jy integracija, priklauso nuo individo prioritety, kurie nebitinai reikalauja lygiy
asmeniniy iStekliy." Atsizvelgiant | skirtingus apraSymus galima pastebéti, kad néra jokio
apibréZimo, kuris biity placiai pripaZintas, nors darbo ir gyvenimo pusiausvyros sgvoka buvo
placiai naudojama. (Bello & Tanko, 2020).

Remiantis anks€iau paminétais apibréZimais, tyréjai sukiiré daugybe modeliy, skirty
aprasyti darbo ir gyvenimo pusiausvyros dinamikg. Tiriant jvairius vaidmenis ir jy poveikj darbo
ir gyvenimo pusiausvyrai, riby teorija (angl. Boundary theory) ir sieny teorija (angl. Border theory)
buvo pripazintos kaip dvi pagrindinés teorijos, ant kuriy grindZziamos kitos teorijos, naudojamos
darbo ir gyvenimo pusiausvyros studijose (Kumer & Janakiram, 2017).

Sieny teorija (angl. Border theory), pristatyta Clarc (2000), nagrinéja darbo ir gyvenimo
pusiausvyrg i§ naujos perspektyvos. Pagrindinés Sios teorijos prielaidos yra, kad Zmoniy
vaidmenys vyksta tam tikrose gyvenimo sferose, kurios yra atskirtos laiko, kiino ar emocinémis
ribomis, vadinamomis sienomis (Clark, 2000). Svarbiausios problemos, kurioms $i teorija skiria

démesio, yra sieny kirtimas, ypac¢ tarp darbo ir namy sri¢iy.



Kas liecia riby teorijos (angl. Boundery theory), remiantis Zerubaveliu (1996), tai yra dazna
socialinio grupavimosi kognityviné teorija, kuri sutelkia démesj | tokias sgvokas kaip zmoniy
suvokiamos darbo ir namy prasmés, taip pat sriciy paprastuma ir greitj, kai jos kei¢iamos viena
kitg (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000).

Ankstesniais laikais darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra buvo dazniau taikoma
kitose srityse, tokiose kaip zmogiskieji iStekliai ir aukstasis mokslas (Lewis, 2016). Marksas ir
MacDermidas (1996) sukiiré vaidmeny pusiausvyros teorija, kurig pateiké kaip darbo ir asmeninio
gyvenimo konstrukta, apiblidinantj Zmogaus profesinio ir asmeninio gyvenimo vaidmeny
pusiausvyra. Vaidmeny pusiausvyros teorija susideda i$ dviejy perspektyvy - teigiamos ir
neigiamos vaidmeny pusiausvyry (Marks ir MacDermid, 1996). Teigiama vaidmeny pusiausvyra
yra biiklé, kurioje asmuo su vienodomis pastangomis dalyvauja kiekviename vaidmenyje (Diego-
Medrano ir Salazar, 2021). IS kitos pusés, neigiamas vaidmeny derinys reiskia, jog asmuo aktyviai
nejsitraukia j vaidmenis ir atlieka juos be didelio entuziazmo ar pastangy (Diego-Medrano ir
Salazar, 2021). Taip pat, Greenhaus, Collins ir Shaw (2003) nurodo, jog sékmingai derinama darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra pasiekiama tada, kai yra pasiektas tinkamas laiko,
isipareigojimo ir pasitenkinimo balansas. Laiko pusiausvyra reiSkia tinkamg laiko paskirstyma tarp
profesinio ir Seimos gyvenimo. [sitraukimo pusiausvyra pasireiSkia, kai asmuo skiria vienodas
psichologines pastangas ir energijg tiek darbui, tiek asmeniniam gyvenimui. Pasitenkinimo
pusiausvyra pasiekiama, kai asmuo jaucia pasitenkinimg tiek savo profesiniu, tieck asmeniniu
gyvenimu. Siekti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros reiskia suteikti vienoda démesj abiem
vaidmenims, nepazeidZiant jokio i§ jy pirmenybés (Greenhaus ir kt., 2003). Remiantis vaidmeny
pusiausvyros teorija, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas pasiekiamas, kai vaidmeny konflikty
lygis yra minimalus (Diego-Medrano ir Salazar, 2021).

Darbo ir gyvenimo pusiausvyra (DGP) islicka doméjimosi sritimi tiek tarp akademiky, tiek
tarp zmogisSkyjy iStekliy specialisty dél biitinybés uztikrinti palankig aplinka organizacijos
zmogiSkajam kapitalui (Bello & Tanko, 2020). Tyr¢jai Bello & Tanko, 2020 nurodo, jog néra
vienos dominuojancios perspektyvos ar struktiiros, universaliai pripazintos dél darbo ir gyvenimo
pripazintos pagrindinés teorijos. D¢l to pastebéta, kad darbo ir gyvenimo pusiausvyros tyrinétojai
remiasi ir naudoja jvairias teorines koncepcijas ir kintamuosius, nagrinédami darbo ir Seimos

klausimus (Bello & Tanko, 2020).



Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra apima buseng, kurioje valdymas,
pasitenkinimas ir atitikimas asmeninéms vertybéms yra uztikrintas tiek darbo, tiek laisvalaikio
metu (Singh, 2013). Tai reiskia, kad biitina priimti sprendimus, kurie atitikty dabarting padétj ir
siekius, apimant ne tik laiko valdymg (Singh, 2013). Darbo ir gyvenimo balanso sgvoka tapo
akivaizdi diskusijose, skirtose spresti jvairias visuomenines ir organizacines problemas, tokias
kaip mazas darbo pasitenkinimas, didelis darbuotojy kaitumas ir nuovargis (Singh, 2013).
Darbdaviai atlieka esminj vaidmen;j skatinant profesing ir asmening gyvenimo pusiausvyra, nes jie
jgyvendina palankias politikas ir imasi priemoniy, leidzian¢iy darbuotojams derinti darba su

asmenine veikla, dél ko sumazéja streso lygis ir pageréja savijauta (Singh, 2013).

1.2 Perdegimo samprata

Nagrin¢jant moksling literatiirg jvairiose srityse, pastebima reikSmingg terminy susijusiy
su perdegimo fenomenu, gausa. Perdegimas yra aprasomas kaip reiskinys, kuris pasizymi
emociniu i$sekimu ir sumazéjusiu asmeniniu pasitenkinimo pojiciu (Troppmann, 2016).
Psichologas H. Freudenberg tarp perdegimo simptomy taip pat iSskyre i§sekima, kurio priezastimi
laiké didelius poreikius darbe, uzdarg mastyma, galvos skausmg ir nemigg (Freudenberg, 1975).
Autorius PaceviCius (2006) pritaria, kad literattiroje perdegimo apibréZimas yra minimas kaip
emocinis ir psichologinis i§sekimas. Apart emocinio ir psichologinio iSsekimo sgvoky literatiiroje
taip pat daznai galima sutikti tokius terminus kaip perdegimo simptomas, psichinis ir emocinis
perdegimas, profesinis perdegimas arba profesinis nuovargis (Pacevicius, 2006). Remiantis
autoriaus zZodziais, emocinj nuovargj galima interpretuoti kaip sugebéjimo atlikti uzduotis stoka
bei energijos tritkuma, dél kurio nejmanoma tinkamai jsitraukti i tas uzduotis (MonteroMarin et
al., 2011). Saltinio autorius teigia, kad tarp nepriklausomy perdegimo rizikos veiksniy apart
amziaus, lyties, Seimyninés padéties, svarbig vieta uzima prasta darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, vadovy palaikymo trikumas (Troppmann, 2016). Perdegimo simptomai, jskaitant
emocinj iSsekima, depersonalizacijg ir sumazéjusj asmeninio pasitenkinimo jausma, daznai kyla

del nepakankamo darbo ir gyvenimo balanso (Troppmann, 2016).

1.3 Isitraukimo j darba samprata

Isitraukimas j darbg labai daZnai analizuojamas ir aptariamas tyrimuose susijusiuose su
darbuotojais. Tyrimai patvirtina, kad Sis fenomenas turi reikSmingg poveiki tiek individualiai

darbuotojui, tiek paciai organizacijai. Darbuotojas, kuris yra jsitraukes | darbg literatiiroje yra



aprasomas kaip pasiZymintis entuziastingumu bei vir$ijantis vadovo lukescius (Adisa et al., 2021).
Remiantis autoriaus zodziais, darbuotojas, kuris yra jsitraukes, itin vertina atlickamo darbo kokybe
ir jdeda pastangas to darbo atlikimui (Adisa et al., 2021). Autoré Adisa (2021) iSryskina, kad kai
darbuotojo jsitraukimas j darbg silpnéja tai sudaro neigiamg poveikj organizacijos veiklos
efektyvumui. Mazesnis jsitraukimas daznai reiSkia, kad darbuotojai yra maziau pasiryz¢ déti
pastangas darbui, gali nesilaikyti savo darbo vaidmens ir nenoriai vykdyti priskirtas uzduotis
(Adisa et al., 2021). Taigi, tokios tendencijos gali pakenkti darbuotojo veiklai ir pasiekimams
darbe, tuo paciu tai gali trukdyti organizacijos veiklos sklandumui ir jos tiksly jgyvendinimui
(Adisa et al., 2021).

Apzvelgiant moksling literatiirg apie jsitraukimg j darbag paaiskéja, kad §j organizacinj
aspekta prad¢jo nagrinéti dar 1990-ais metais (Kahn, 1990). Tuo metu Sis fenomenas itin
iSpopuliaréjo psichologinés ir zmogiskyjy istekliy valdymo literatiiroje (Kahn, 1990). Pradiniuose
Saltiniuose buvo naudojamas terminas “darbo jsitraukimas”, vélesnéje literatiiroje §j terming
pakeité “darbuotojy jsitraukimas” (Kahn, 1990). Autoriaus teigimu, jsitraukes darbuotojas yra tas,
kuris yra jsijautes psichologiskai, emociskai bei fiziskai j darbo roles (Kahn, 1990). Remiantis
autoriaus zodziais, jsitraukimas yra tiesiogiai susijgs su energija, kurig darbuotojai kryptingai
investuoja siekdami organizaciniy tiksly. Tokiy darbuotojy indélis ; darbg yra Zymiai didesnis bei
labiau kokybiskas, palyginus su tais, kurie neparodo jokio jsitraukimo. Vienas i§ svarbiausiy
isitraukimo j darbg apibrézimy, pateikty Schaufeli ir kolegy (2002), akcentuoja, kad Sis fenomenas
apima pozityvig biisena, kurig charakterizuoja didelis atsidavimas, susikaupimas ir ryztas. Si
1Ssamiai iStirta koncepcija suteikia gilesnj supratimg apie darbuotojy pozitrj j savo darbg ir galima
itakg organizacijos veiklai bei sékmei.

Didelé dalis iki Siol atlikty tyrimy koncentravosi i darbuotojy jsitraukimo j darbg variacijas
bei jmanomas §iy variacijy priezastis, tokias kaip darbo salygos ir individualis iStekliai. Taciau
pastarieji tyrimai atskleidé, kad jsitraukimas j darbg gali skirtis net tarp skirtingy individy
(Schaufeli, 2012). Pavyzdziui, darbuotojai gali skirtingai jsitraukti j savo darbo veikla
priklausomai nuo tos dienos jvykiy (Schaufeli, 2012). Toks skirtumas jsitraukime j darbg yra
susijes su trumpalaikiais kintanc¢iais energingumo, atsidavimo ir jsitraukimo lygiais asmenyb¢je
(Schaufeli, 2012). Tai nurodo jvairiy asmeny skirtingg gebéjimy prizitiréti savo energija ir
atsidavimg darbui dinamika, kuri gali turéti jtakos jy darbo pasiekimams ir bendrai gerovei

organizacijoje (Schaufeli, 2012).
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1.4 Saviveiksmingumo samprata

Saviveiksmingumo suvokimas yra svarbus aspektas paaiskinantis zmogaus ypatumus
susijusius su psichosocialiniu funkcionavimu ir nustatantis, kodél vieni asmenys pateke j tas pacias
salygas yra efektyvesni ir labiau jsitraukia j darbo procesa nei kiti (Zukauskaité, Bagdzitiniené,
2019). Bandura (1977) pirmasis pabrézé S$ig asmenybés savybe, tuo metu empiriniai
saviveiksmingumo tyrimai patvirtino jos svarbg. Asmens saviveiksmingumas apibrézia
jsitikinimus, kuriais asmuo tiki, jog jis gali suaktyvinti motyvacija bei kitus iSteklius ir strategiskai
veikti, sickdamas jgyvendinti situacinius reikalavimus (Zukauskaité, Bagdzitiniené, 2019).
Bandura (1977; 1982) paaiskina, jog $i savybé neapima tiesioginiy darbo jgiidziy, bet labiau
atsispindi vertinimas ir sprendimas, kaip asmuo suvokia savo jgidzius ar kitas vidines galimybes
ir kg jis gali pasiekti naudodamas Siuos jgiidZius. Bandura (1989) teigia, kad Zmogaus motyvacija
bei emociné buisena priklauso labiau ne nuo objektyvios tiesos, o nuo to, kg asmuo galvoja apie
save. Teigiamas saviveiksmingumo vertinimas, kai zmogus suvokia, kad gali kontroliuoti ir
valdyti savo veikla, skatina aktyvuma bei pasiryzimg siekti nustatyty tiksly. Tokie individai iskilus
biitina apeiti. Saviveiksmingumas padeda darbuotojams priimti pagristus sprendimus ir imtis
tinkamy veiksmy, ypa¢ kai jie susiduria su ribojan¢iomis jy darba salygomis. Sis aspektas tampa
pagrindu asmeniniams pasiekimams, individo gerovei bei motyvacijai (Lunenburg, 2011).

Saviveiksminguma asmuo jgyja po truput], kai tobulina jvairius jgiidZius, tokius kaip
pazinimo, socialinius bei fizinius, kuriuos jgyja per savo patirt] bei pasiekimus, kas jtakoja jo
ateities norus (Herron, Sapienza, 1992). Saviveiksmingumas yra susij¢s su iSankstine mintimis
apie optimistika arba pesimistiska tolimesnj scenarijy. Sis procesas yra pakopinis, kuris
stiprinamas nuolatiniu tobuléjimu ir asmeninio augimo bei jtakoja individo poziiirj | save ir savo
galimybes ateityje (Kvietkauskaite, 2010).

Nors ankstesni mokslininkai saviveiksminguma laiké asmens charakteristika, pastaruoju
metu kyla prieStaringy nuomoniy dél to, ar saviveiksmingumas yra i$skirtinis asmeninis bruozas.
Kai kurie teigia, kad jis yra ne individualus bruozas, bet situacinis aspektas, kuris pasireiSkia
skirtingose gyvenimo situacijose (Kvietkauskaité, 2010). Tai reiskia, kad saviveiksmingumas yra
labiau susijes su konkredia veikla, situacijomis ar uzduotimis. Si perspektyva pabrézia, kad
zmogaus sugebéjimas kontroliuoti savo veiksmus ir veikti efektyviai gali keistis priklausomai nuo

konkrecios situacijos ar uzduoties, su kuria jis susiduria (Kvietkauskaité¢, 2010). Tai atveria
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diskusijas d¢l to, kiek saviveiksmingumas yra pastovus asmenybés bruozas ir kiek jis priklauso
nuo iSoriniy veiksniy.

Asmuo, kuris pasizymi aukstu saviveiksmingumu, investuoja daugiau pastangy ir laiko }
savo tiksly siekimg lyginant su asmeniu, kurio saviveiksmingumas yra mazesnis. Nepaisant patirty
nes¢kmiy, asmenys turintys auksta saviveiksminguma linke grei¢iau atsistatyti ir vykdyti savo
jsipareigojimus tolimesnio tikslo link. AukStas saviveiksmingumas daznai susij¢s su sékmingo
rezultato tikimybe, kuris skatina teigiamas pasekmes ir prisideda prie asmenybés savivertés
didéjimo. PrieSingai, zemas saviveiksmingumas, ir tikéjimas nesékme, gali lemti nesékme ir
sumazinti saviverte. Tokiu atveju asmenybé¢ linkusi sutelkti démesj i savo trikumus (Bandura,
1997).

Apibrézimas profesinis saviveiksmingumas, jvestas Cherniss (1993) yra suvokiamas kaip
asmenybes jsitikinimas savo gebéjimu tinkamai vykdyti profesinj vaidmenj (Morowatisharifabad,
2006). Tai reiskia, kad Zzmogus tiki savo pajégumais ir sugeba efektyviai realizuoti savo profesines
pareigas. Sis profesinis saviveiksmingumas gali turéti didele jtaka darbo nagumui, pasitikéjimui
savimi ir bendra darbuotojo s¢kme organizacijoje (Kvietkauskaité, 2010).

Naujas darbuotojas, pradédamas dirbti organizacijoje, su savimi atneSa ankstesne patirtj,
kurig jis naudoja kaip mokymosi pagrindg ir siekia pritaikyti naujoje aplinkoje (Kvietkauskaite,
2010). Naujy darbuotojy saviveiksmingumas yra svarbus veiksnys, nulemiantis, kaip jie sugebés
isitraukti ] organizacijos veiklg (Kvietkauskait¢, 2010). Kaip buvo minéta anksciau,
saviveikmingumo lygis daro jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai ir jo pastangoms darbe
(Phillips, Gully, 1997). Asmens saviveiksmingumas bei likeséiai tiesiogiai siejasi, kadangi
darbuotojai remiasi 1§ anksCiau gauta patirtimi, o tie darbuotojai, kurie susidiiré¢ su neigiamomis
patirtimis, tikisi maziau nuo savo rezultaty nei tie, kurie jauciasi s€kmingi (Johnes, 1986; Bandura,
1997). Asmenys su skirtingu saviveiksmingumo lygiu reaguoja j i88tkius ir naujas patirtis
skirtingai (Kvietkauskaité, 2010). Pavyzdziui, Zmonés su auk$tu saviveiksmingumu linke imtis
iniciatyvos, sickdami parodyti savo gebéjimus ir nesijaucia priklausomi nuo kity paramos, nes gali
s¢kmingai prisitaikyti prie naujos aplinkos. Darbuotojy, kuriy saviveiksmingumo lygis yra
mazesnis, reikalauja daugiau prieziiiros ir paramos, kad galéty jaustis patogiai naujoje darbo
vietoje ir pradéty tikéti savo gebéjimais vykdyti jiems pavestas uzduotis (Kvietkauskaite, 2010).

Saviveiksmingumas yra esminé asmeniné savybe, kurig biitina plétoti, pasitelkiant visas
prieinamas saviveiksmingumo priemones. Taikant §ias priemones, darbuotojai tobul¢ja, tampa

produktyvesni, lankstesni ir maziau patiria darbinj stresa. Tai gali biiti pasiekta jvairiais budais,
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iskaitant asmens jgiidziy tobulinimg bei tinkama iStekliy valdyma. Jgyvendinant Sias praktikas
organizacijoje, galima skatinti darbuotojy gerove ir pagerinti bendra veiklos efektyvuma
(Piliptinaite, 2008).

Remiantis ankstesniais tyrimais, kognityviniai iStekliai, ypa¢ saviveiksmingumas, gali
paveikti darbuotojo gerove ir tarpininkauti tarp darbo rezultaty bei kontekstiniy kintamyjy
(Piliptinaité, 2008). Tyrimy rezultatai atskleidé, kad saviveiksmingumas buvo svarbus veiksnys,
tarpininkaujantis tarp praturtinimo darbe ir $eimoje (Angl. work—family enrichment) (kontekstinio
darbo ir Seimos iStekliy) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (Angl. work—life balance)
(geroves rodiklio)(Pilipiinaite, 2008). Konkreciai, saviveiksmingumas padéjo sustiprinti, teigiama
ry$] tarp darbo ir Seimos praturtinimo, kuris, savo ruoztu, prisidéjo prie geresnés darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros (Piliptinaité, 2008). Si pusiausvyra turéjo tiesioginj poveikj asmens
pasitenkinimui tiek darbu, tiek Seima, apimant tiek darbo, tiek su darbu nesusijusius rezultatus
(Piliptnaité, 2008). Taigi, saviveiksmingumas ne tik padéjo valdyti jvairius kontekstinius

kintamuosius, bet ir prisidéjo prie bendros gerovés bei pasitenkinimo gyvenimu.

1.5 Darbo ir gyvenimo balansg palaikantis vadovo elgesys

Palaikant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg, vadovy elgesys tampa esminiu
veiksniu, kuris daro jtaka darbuotojy gerovei ir bendram darbo efektyvumui. Vis daZniau galima
i8girsti tokig mintj, kad darbuotojai palieka ne organizacija, kurioje dirba, tac¢iau savo vadova.
Toks posakis atskleidzia, kad Zmonés daznai neatsisako tiesiog darbo, bet béga nuo konkrecio
vadovo. Si mintis paaigkina, kad santykiai tarp vadovo ir darbuotojo gali turéti reik§minga poveikj
darbuotojy patir¢iai darbo vietoje. Jei darbuotojas jauciasi nepasitenkings vadovo elgesiu ar
valdymo stiliumi, tai gali lemti sumaz¢jusj lojaluma jmonei, didéjantj nepasitenkinimg darbu ir net
kontraproduktyvy elges; darbo vietoje. Vadovas, linkes suteikti palaikyma savo darbuotojams
turintiems Seima, labiau skiria démesj darbuotojy pusiausvyrai tarp darbo ir asmeninio gyvenimo,
ypa¢ kai kalbama apie Seimos jsipareigojimus. Moksliniai tyrimai patvirtina, jog vadovo
palaikymas yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, kurie padeda jveikti konfliktus tarp darbo ir
gyvenimo. Vadovo pozicija, kai kalbama apie darbuotojo palaikyma, taip pat siejasi su mazesniu
konfliktu tarp darbo ir Seimos, padeda mazinti jtampa darbe ir siejama su padidéjusiu darbuotojo

pasitenkinimu (Cesnauskas ir Lazauskaité-Zabielské, 2014). Darbuotojai, kuriems vadovas teikia
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didesnj palaikyma, pasiZymi geresniais gyvenimo kokybés rodikliais bei Zemesniais streso ir
perdegimo lygiais (Grzywacz ir Marks, 2000).

Vadovy paremti darbuotojai turi didesnes galimybes sustiprinti savo motyvacijg ir pasiekti
geresng pusiausvyra tarp profesinio ir asmeninio gyvenimo jsipareigojimy (Zitkuviene, 2023).
Svarbu pabrézti, kad vadovy asmenyb¢ ir poziiiris | darba turi didele reikSm¢ Sioje saveikos
dinamikoje (Zitkuvien¢, 2023). Darbuotojai, kurie jaudia organizacijos parama, linke pasiekti
geresne pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, palyginant su tais, kurie jos nejaucia
(Zitkuviené, 2023). Instituciné parama skatina darbuotojus kurti naujoves ir jy diegima
organizacijoje, suteikdama jiems galimybe realizuoti save darbo kontekste. Didziulis
pasitenkinimas darbu gali lemti didesnj laiko paskirstymg asmeniniam gyvenimui, prisidédamas
prie bendro darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros palaikymo. Siame procese labai svarbi yra
vadovy parama, kuri ne tik veikia organizacing kulttra, bet ir skatina inovatyvias iniciatyvas
(Zitkuviené, 2023). Vadovai yra kaip tiltas tarp darbuotojy ir aukstesnio lygmens vadowvy,
uztikrinant lanksty darbo ir asmeninio gyvenimo jsipareigojimy jgyvendinima, atkreipiant démesj
i darbuotojy poreikius (Zitkuvien¢, 2023).

Behsono (2005) teigimu, organizacijose egzistuoja dvi pagrindinés paramos formos:
formalioji ir neformalioji. Neformali parama, kuri yra bendradarbiy ir vadovy teikiama, rodo
didesnj poveikj darbuotojy jsitraukimui j darba, nei formalioji parama. [vairiy tyrimy rezultatai,
kuriuose buvo tiriama organizacinés paramos reikSme, atskleidé, kad vadovai ir kolegos turi
svarby vaidmen; skatinant darbuotojy jsitraukimg j darba (Gordon et al., 2019).

Vadovo palaikymas ir jo elgesys su pavaldiniais gali biiti suskirstytas j dvi pagrindines
kategorijas: emocing parama, tai yra vadovo susiripinimg d¢l pavaldinio gerovés, ir instrumenting
parama, kuri apima konkrec€ig pagalbg ir priemones, skirtas pagerinti pavaldinio padét] (Gordon et
al., 2019). I8nagrin¢jus mokslinius tyrimus, galima iSskirti keturias vadovo palaikymo dimensijas:
emocin] palaikyma, instrumentinj palaikyma, autoritatyvy elgesj ir kiirybiSkuma, kurie yra svarbiis
darbo ir gyvenimo pusiausvyrai (Gordon et al., 2019). Tad vadovo parama suprantama kaip
darbuotojy suvokimas apie tai, jog jy vadovas vertina jy indélj darbo vietoje ir yra suinteresuotas
ju gerove (Choi, 2013).

Soryté ir Pajarskiené¢ (2014) pastebéjimu, yra tam tikri veiksniai, tokie kaip ,.geri santykiai
su vadovais, organizaciné parama, tinkamas darby organizavimas, galimybé derinti darbg ir
asmeninj gyvenima“, kurie yra esminiai didinant darbuotojy gerove. Mokslininkai savo tyrimuose

ir analizése akcentuoja svarbiausius organizacinius veiksnius, kurie daro jtaka darbo ir asmeninio
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gyvenimo pusiausvyrai, tokius kaip organizaciné parama, darbo krtvis, darbo laiko lankstumas ir
vaidmeny persidengimas (Gordon et al., 2019). Sie veiksniai yra svarbiis ne tik individualiai, bet

ir kaip integrali darbo aplinkos dalis, kuri gali turéti jtakos darbuotojy gerovei ir produktyvumui.

1.6 Darbo ir gyvenimo balanso kulttira

D¢l seimy ir darbo jégos struktiiros poky¢iy pastebima tendencijy, tokiy kaip pory, kuriose
dirba abu partneriai, ir dirbanciy motiny su mazais vaikais, augimas. Tai padidina tikimybe, kad
darbuotojai, tiek vyrai, tiek moterys, apart darbiniy pareigy, gali turéti reikSmingy atsakomybiy ir
uzduo¢iy namuose (Allen, 2001). Atsizvelgdamos ] S$iuos demografinius ir socialinius
transformacijos procesus, nemazai organizacijy igyvendino specialias programas, sickdamos
prisitaikyti prie Siuolaikiniy ir jvairiy darbuotojy poreikiy (Allen, 2001). Tokios iniciatyvos gali
apimti lanksty darbo laiko tvarkara$ciy, Seimos palaikymo paslaugas, profesinj tobul¢jima, bei
kitas priemones, kurios skatina darbuotojy gerove ir produktyvuma, padeda sudaryti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, bei prisideda prie jvairiy darbuotojy poreikiy patenkinimo
(Allen, 2001).

Literatiiros analiz¢ parodo, kad jvairiis autoriai pabrézia jvairius faktorius, kurie yra
svarbiis uztikrinant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Zitkuviene, 2023). I literatiiros
apzvalgos matyti, kad svarbiausi organizaciniai veiksniai, kuriuos tyréjai iSskiria, apima darbo
kriiv}, organizacing paramg, darbuotojy autonomija, vadovybés bei institucing parama ir galimybe
dirbti nuotoliniu bidu (Zitkuviené, 2023). Siuos veiksnius nustato ir palaiko organizacija, patys
darbuotojai nedalyvauja pasirinkimo procese (Zitkuviené, 2023). Vienas reik§mingiausiy
organizaciniy veiksniy - darbo kriivis. Daznai darbuotojai, nepatenkinti savo finansine padétimi,
linke ilgiau dirbti (Zitkuviené, 2023). Remiantis mokslininky atliktais tyrimais paaiskéja, kad
(Zitkuvien¢, 2023). Didelis darbo kriivis gali neigiamai paveikti darbuotojo miega, psichologing
sveikatg ir emocinj stabilumg. Be to, padidéjes darbo kriivis skatina darbuotojus skirti daugiau
laiko darbui, mazindamas jy laisvg laikg asmeniniam gyvenimui (Zitkuviené, 2023).

Nors teikiant Seimai palankias iSmokas gali buti padedama darbuotojams efektyviau
valdyti jvairias darbo ir nedarbo pareigas, vien $ios iSmokos nepakankamos iSspresti svarbiy
organizacijos aspekty, kurie gali trukdyti darbuotojams s¢kmingai derinti karjerg ir Seimg (Allen,
2001). Pavyzdziui, Seimai palankiy programy diegimas daznai nepaveikia organizacijos jprasty

normy ir vertybiy, kurios gali turéti neigiamg poveikj darbuotojy polinkiams naudotis $iais
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pasitlymais, pvz., dél stokos neformalios vadovy paramos (Allen, 2001). Tokios situacijos gali
veikti jy motyvacijg ir pasitenkinimg darbu (Allen, 2001). Todé¢l reikalingas integruotas poziiiris,
apimantis tiek Seimos palaikymo programas, tiek organizacijos kultiros ir vadybos politikos
pokycius, siekiant efektyviai paremti darbuotojy gerove ir gebéjima derinti karjerg su Seima
(Allen, 2001).

1.7 Darbo ir gyvenimo balanso sgsajos su perdegimu ir jsitraukimu j darbg

Mokslingje literatiroje jsitraukimas j darbag bei perdegimas iSskiriamos kaip svarbios
darbuotojy charakteristikos, kurios yra nagrin¢jamos dél jy galimos jtakos darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai. Literatiiroje galima rasti tyrimus, jrodancius sgsajas tarp jsitraukimo |
darba, perdegimo ir darbo ir gyvenimo balanso. Perdegimas bei jsitraukimas j darbg tai konstruktai
priskiriami darbiniam aspektui, tuo metu darbo ir gyvenimo balansas yra placiau apibréztas
konstruktas, kuris neapima tik darbo aplinkos, taciau siejasi taip pat ir su asmeninio gyvenimo
vaidmenimis.

Perdegimas darbe mokslinéje literatiiroje Zinomas kaip psichologinis reiSkinys, kuris
pasireiskia ilgalaikés emocinés, psichings ir fizinés i§sekimo biisenos formos (Raizien¢ & Baksyte,
2010). Jis daznai siejamas su pernelyg dideliu stresu ir darbo apkrova bei jau¢iamu asmeninio
pasitenkinimo darbu trukumu (Raiziené¢ & Baksyté, 2010). Isitraukimas j darba, prieSingai, yra
teigiamas reiSkinys, apibiidinantis darbuotojo emocinj suinteresuotumg, jsipareigojimg ir
atsidavima darbui bei organizacijai (Raizien¢ & Baksyte, 2010).

Tyrimy rezultatai taip pat pabrézia, kad perdegimas gali turéti neigiamg jtakg darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso suvokimui. Perdegimas gali pasireiksti dideliu fizinio, psichinio ir
emocinio nuovargio lygiu. Kai asmuo susiduria su perdegimu, jo organizme vyksta
psichobiologiniai procesai, pasireiSkiantys psichologiniu stresu ir jvairiais fiziniais simptomais,
tokiais kaip démesio koncentracijos praradimas, skundziamas skausmas ar padidéjes jautrumas
ligoms (Raiziené & Baksyté, 2010). Peeters, Montgomery, Bakker ir Schaufeli (2005) teigimu,
darbo ir Seimos spaudimas daznai néra tinkamai suvaldomas, todé¢l padidéja tikimybe, kad bus
pazeistas pusiausvyros valdymas. Darbo ar Seimos disbalansas gali turéti reikSmingg jtakg bendrai
gyvenimo kokybei.

Analizuojant tyrimus apie perdegimo jtaka darbo-gyvenimo pusiausvyrai, daZnai

nurodoma, kad balansas yra prognostinis veiksnys perdegimui. Taciau mokslininkai pabrézia
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butinybe istirti abipusj rysj tarp $iy dviejy konstrukty (Keeton et al.,2007). Autoriai nustaté, kad
egzistuoja dvikryptis koreliacinis rySys tarp Siy dviejy kintamyjy, nurodydami, jog darbo-
gyvenimo balansas, taip pat kaip ir perdegimas gali buti vienas kitam tiek priezastimi, tiek
pasekme (Keeton et al.,2007). Autoriu teigimu, perdegimas gali atsirasti dél vienai i§ sekanciy
priezasCiy: 1 - investavimo ] iSteklius be atitinkamo atlygio, 2 - grésmés iStekliams, 3 - iStekliy
praradimo. Tod¢l disbalansas tarp asmeninio gyvenimo ir darbo gali atvesti prie perdegimo, taciau
pabréziama, kad esant situacijoms, kuriose truksta jtampa kelian¢iy veiksniy, bandoma sukaupti
iSteklius, kurie galéty ateityje kompensuoti neigiamus poveikius (Keeton et al.,2007). ISsekimas
yra vienas i§ svarbiausiy komponenty susijusiy su perdegimu, kuris turi jtakos darbuotojams ne tik
darbo vietoje, bet ir uz jos riby (Keeton et al.,2007). Remiantis ankstesniais tyrimais, praradus
galimybe naudotis darbo iStekliais, darbuotojai linke patirti iSsekima, kuris daro jtaka jy savijautai
ir uz darbo aplinkos riby (Keeton et al.,2007). Todél galima manyti, kad darbuotojy darbo-
gyvenimo balansas yra paveikiamas perdegimo, kurj jie patiria darbe.

Svarbu pazyméti, kad laikant jsitraukima j darba ir darbo-gyvenimo balansg kaip teigiamus
ir pageidaujamus reiSkinius, yra galimybé rasti tyrimus, kuriuose analizuojamos iy konstrukty
sgsajos. Daugelis tyrimy tiria jsitraukimg j darbg kaip veiksnj, turintj jtakos darbo-gyvenimo
pusiausvyrai. Taciau yra ir tokiy tyrimy, kurie vertina jsitraukima j darba kaip prognostinj veiksnj,
lemiant; darbo-gyvenimo pusiausvyros svarbg. Vieno i§ anksciau atlikto tyrimo metu buvo
konstatuota, jog darbuotojy dirbanciy turizmo sektoriuje jsitraukimas j darba buvo ryskiai susijes
su pasitenkinimu darbu ir sumazintu darbo-Seimos konfliktu (Wood et al.,2020). Isitraukimas |
darbg yra tyrinéjamas kaip veiksnys, jrodantis, kad darbo-gyvenimo pusiausvyra yra papildomas
padarinys, kuris atsiranda uz darbo aplinkos riby (Wood et al.,2020). Ankstesni tyrimai rodo, kad
pasinérimas j darbg - viena i$ jsitraukimo j darbg dimensijy - turéjo jtakos seimos-darbo konfliktui,
kuris yra susijes su bendru darbo-gyvenimo balansu (Wood et al.,2020).

Remiantis ankstesniais tyrimo rezultatais, egzistuoja reikSmingas bendras jsitraukimo ir
perdegimo poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros suvokimui darbuotojy tarpe
(Wood et al.,2020). Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra svarbi tema darbuotojams,
nepriklausomai nuo jy uzimamos pareigos, nes Seima ir karjera yra svarbiis gyvenimo aspektai.
Taigi, svarbu remti darbuotojus siekiant jy pasitenkinimo tiek darbe, tiek asmeniniame gyvenime,

siekiant didinti bendrg produktyvumg ir darbo naSuma.
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1.8 Tyrimo tikslas, uzdaviniai

Siuolaikiniame pasaulyje darbo ir gyvenimo balanso tema tampa vis aktualesné, kadangi
nuolat kinta ekonominés ir socialinés salygos. D¢l Sios priezasties yra atlikta pakankamai daug
tyrimy, literatiiroje egzistuoja nemazai uzsienio Saltiniy, kurie nagrinéja darbo ir gyvenimo balanso
sgsajas atskirai su perdegimu, arba jsitraukimu j darbg, arba kaip balansg veikia atskirai kiti
darbiniai faktoriai. Taciau darbo ir gyvenimo balanso sgsajos kartu su perdegimu bei jsitraukimu
1 darba, arba jo sasajos kartu su tokiais darbiniais faktoriais kaip balansg palaikantis vadovo
elgesys, balansg palaikanti kultiira, saviveiksmingumas Siuo metu néra pakankamai istirtos.

Dél Sios priezasties Sio tyrimo tikslas - iSnagrinéti darbo ir gyvenimo balanso sgsajas su
perdegimu bei jsitraukimu j darbg, saviveiksmingumu, darbo ir gyvenimo balanso kultira bei

darbo ir gyvenimo balansg palaikanciu vadovo elgesiu.

Tyrimo uzdaviniai:

1. [Ivertinti darbo ir gyvenimo balanso raiska pagal socialinius ir demografinius kintamuosius.

2. Ivertinti darbo ir gyvenimo balanso sgsajos su jsitraukimu j darbg bei ir perdegimu.

3. Nustatyti sgsajas tarp darbo ir gyvenimo balanso ir saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo
balanso kultiiros bei darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikancio elgesio.

4. Saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo balanso kulttiros bei darbo ir gyvenimo balanso
vadovo palaikancio elgesio raiska pagal organizacijos sitilomas priemones palaikyti darbo

ir gyvenimo balansa.
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2. TYRIMO METODIKA
2.1 Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 183 respondentai. Vienas respondentas buvo iSmestas i§ imties, nes jis
atsake tik i kelis klausimus. Pagal ly¢iy pasiskirstymg dauguma respondenty (79.2%) yra moterys,
20.8% - vyrai. Pagal Seimyning padétj dauguma respondenty (41.5%) yra vede/iStekéjusios, 29.0%
- nevedg¢/netekejusios, 23.5% gyvena su partneriu/-e, lik¢ nasliai ar iSsiskyrg. Pagal iSsilavinima
dauguma respondenty (50.3%) turi aukstajj universitetinj, 21.3% - aukstaji neuniversitetinj, 18%
ir 10.4% atitinkamai vidurinj ir profesinj i$silavinimus. 65% respondenty turi nepilnameciy vaiky
gyvenanciy su jais, ir 35% - neturi. Po 46.9% respondenty turi 1 ar 2 vaikus, tris vaikus turi 4.7%
respondenty, like respondentai vaiky neturi. 90.7% respondenty neturi artimyjy gyvenanciy su jais
kuriems yra reikalinga slauga, lik¢ 9.3% - turi.

Siame tyrime jauniausias respondentas yra 19 mety, vyriausias 60 mety, o vidutinis
respondenty amzius yra 32.51 mety. Pagal darbo staZa organizacijoje, maziausias yra 0 mety,
didziausias 33 metai, o visy respondenty vidurkis — 6.34 mety.

23% respondenty dirba Svietimo ir mokslo srityje, 16.9% didmeninéje ir mazmeninéje
prekybose, 12% statybose, transporte ir saugojime, 10.4% dirba sveikatos prieZiliroje ar
socialiniame darbe. Likusiuose sektoriuose dirba maziau nei 10% respondenty. 80.3% dirba pilnu
etatu, 18.6% - nepilnu, like informacijos nenurodé. 90.7% respondenty darbo sutartis yra
neterminuota, likusiy — terminuota. 18% uZima vadovaujamas pareigas, lik¢ — neuZzima tokiy
pareigy. 70.5% respondenty dirba i§ ofiso, 23.5% dirba hibridiniu btidu, na ir lik¢ 6% dirba

nuotoliu.

2.2 Tyrimo instrumentai

Darbo ir gyvenimo balansas. Sio magistro darbo tyrime darbo ir gyvenimo balansui
jvertinti buvo naudojama Darbo-nedarbo balanso skalé (angl. Work-nonwork balance scale)
(Wayne et al. 2021). Skal¢ susideda 1§ trijy skirtingy subskaliy - jsitraukimo, efektyvumo ir
emocinio balanso - kiekvieng i$ subskaliy yra vertinama penkiais teiginiais. [sitraukimo balanso
vertinimo teiginio pavyzdys: “Turint omenyje tai, kas man svarbiausia, a$ skiriu pakankamai laiko,
darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenims. Efektyvumo balanso vertinimo teiginio pavyzdys:
“Puikiai atlieku savo labiausiai vertinamus darbinius ir nedarbinius vaidmenis. Emocinio balanso

vertinimo teiginio pavyzdys: “Esu patenkintas(-a) man svarbiausiais darbo ir asmeninio gyvenimo
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vaidmenimis. Darbo-nedarbo balanso skalés teiginiai buvo vertinami 5-iy baly Likert skaléje, kur

1 - reiSkia “visiSkai nesutinku”, o 5 - “visiskai sutinku”.

Perdegimas. Tyrimo metu perdegimo jvertinimui buvo naudojama Perdegimo skalé (Angl.
Burnout Assessment Tool), BAT-12 trumpoji versija (Schaufeli, 2019). Si skalé susideda i3 12
teiginiy skirty jvertinti pagrindinius perdegimo aspektus. Kiekvienas teiginys vertinamas pagal
respondenty suvokta savo jausmy ar elgesio daznumga. Teiginiai buvo vertinami penkiy baly Likert
skal¢je, kur 1 - reiSkia “Niekada”, o 5 - “(Beveik) visada”. Perdegimo vertinimo teiginiy
pavyzdziai: “Darbe jauciuosi protiskai iSsekes(-usi)” , “Netikiu, kad mano darbas turi reikSme

kitiems”.

Balanso palaikymo saviveiksmingumas. Siekiant jvertinti saviveiksmingumg tyrimo metu
buvo naudojama saviveiksmingumo skalé (Angl. work-life balance self-efficacy). Sis matavimo
budas buvo naujai sukurtas ir adaptuotas pagal Banduros (2005) "Saviveiksmingumo skaliy
sudarymo vadova". Skalé susideda i§ penkiy teiginiy, kurie yra apie pasitikéjimg uztikrinti savo
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Chan, 2016). Teiginiai buvo vertinami septyniy baly Likert
skaléje, kur 1 - reiSkia “VisiSkai nesutinku”, o 7 - “Visiskai sutinku”. Saviveiksmingumo teiginiy
pavyzdziai: “Tikiu, kad galiu pakeisti savo gyvenimo biidg, kad pasiek¢iau darbo ir gyvenimo
balansa.”, “Tikiu, kad galiu surasti biidy suderinti darbg ir asmeninj gyvenima.”, “Tikiu, kad galiu

sugalvoti naujy budy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui uZtikrinti.”.

Isitraukimas. Isitraukimg ] darbg jvertinimui tyrimo metu buvo naudojama itin trumpa
jsitraukimo | darbg skalé UWES-3 (Angl. An ultra-short measure for work engagement: The
UWES-3) (Shaufelli, 2017). Skalé susideda tik 18 trijy teiginiy : “Savo darbe a$ jauciuosi pilnas(-
a) energijos”, “AS esu kupinas(-a) entuziazmo”, “Esu pasinéres (-usi) j savo darbg”. Visi teiginiai

buvo vertinami septyniy baly Likert skal¢je, kur O - reiskia “Niekada”, o 6 - “Visada (Kasdien)”.

Darbo ir gyvenimo balansq palaikantis vadovo elgesys. Darbo ir gyvenimo balansg
palaikangio vadovo elgesiui matuoti buvo naudojama trumpoji Seima palaikandio vadovo elgesio
skale (FSSB-SF) (Angl. Family Supportive Supervisor Behavior Short-Form (FSSB-SF))
(Hammer, 2013). Skalé susideda i$ keturiy teiginiy, pavyzdziui: “Vadovas sukuria tokig atmosfera,

kad jauciuosi patogiai, kalbédamas(-a) su juo apie savo darbo ir gyvenimo balansg”, “Mano
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vadovas dirba su savo zmonémis taip, kad uztikrinty jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg”.
Teiginiai buvo vertinami penkiy baly Likert skal¢je, kur 1 - reiSkia “Visiskai nesutinku”, o 5 -

“Visiskai sutinku”.

Darbo ir gyvenimo balanso kultira. Darbo ir gyvenimo balanso kultiirai jvertinti buvo
panaudota Seimg palaikan¢ios organizacijos suvokimo skalé (Angl. Family-Supportive
Organization Perception (FSOP)) (Allen, 2001). Skalé susideda i§ keturiolikos teiginiy, kur
vienuolika i$ jy yra reversiniai. Teiginiy pavyzdziai: “Darbas turi bati pagrindinis Zzmogaus prioritetas”
(Reversinis), “Rodyti ripestj ir doméjimgsi savo asmeniniais reikalais darbo metu yra normalu”. Visi
teiginiai buvo vertinami penkiy baly Likert skal¢je, kur 1 - reiSkia “Visiskai nesutinku”, o 5 -

“Visiskai sutinku”.
2.3 Tyrimo eiga

Tyrimui buvo pasitelkta internetiné apklausy platforma ,survey.alchemer.com”.
Informacija apie tyrimg ir kvietimai dalyvauti buvo skelbiami socialiniuose tinkluose ,,Facebook*
ir ,,Instagram®, siekiant pasiekti kuo daugiau respondenty ir pakviesti juos dalyvauti tyrimo
anketoje savanoriSkai. Kiekvienas respondentas buvo iSsamiai supazindintas su tyrimo tikslais,

taip pat buvo uZtikrintas jy konfidencialumas ir anonimiSkumas.

2.4 Rezultaty apdorojimas

Atliekant tyrimg naudota IBM SPSS Statistics 22 programa. Duomenys analizuoti
naudojant dazniy lenteles. Tikrinant duomeny normaluma naudoti Kolmogorovo Smirnovo ir
Shapiro-Wilk testai. Tikrinant klausimyny patikimumg skaiCiuotas Cronbach's alpha jvertis.
IeSkant sarySiy tarp kintamyjy naudotas Spearman koreliacijos koeficientas ir tikrinta ar jis
statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo nulio. Lyginant vidutinius rangus tarp skirtingy grupiy
naudotas Mann Whitney U testas. Visame darbe taikant statistinius testus naudotas 5%

pasikliovimo lygmuo.
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3. REZULTATAI

3.1 Klausimyny patikimumai

Sioje dalyje buvo atlikti kiekvieno konstrukto atskirai patikimumo testai. Visy konstrukty
Cronbach alpha jverc¢iai yra didesni nei 0.7. Tai parodo labai gerg konstrukty patikimuma.

Lentel¢je apacioje pateikti kiekvieno konstrukto jverciai.

1 lentelé. Naudojamy konstrukty patikimumo testy rezultatai

Patikimumo statistika

Konstruktas Cronbach's Alpha  Teiginiy skaicius

.815 3
Isitraukimas j darbg

Darbo ir gyvenimo balanso kultiira .7185 14

Perdegimas .853 12

Saviveiksmingumas .895 5

Isitraukimo balansas .808 5

Efektyvumo balansas 915 5

Emocinis balansas .904 5

Darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis 919 4
elgesys

3.2 Aprasomoji statistika

Apacioje lentel¢je pateikta visy konstrukty apraSomoji statistika. Lentelé¢je matomi
vidurkis, standartinis nuokrypis, minimalios bei maksimalios reikSmés. Matome, kad vidurkis yra
didZiausias savivieksmingumo konstrukto (5.40), o maziausias perdegimo (2.32). Standartinis
nuokrypis yra didziausias jsitraukimo i darbg konstrukto (1.07), o maziausias darbo ir gyvenimo

balanso kultiiros konstrukto (0.53).
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Taip pat svarbios yra skewness ir kurtosis statistikos, kurios parodo ar duomenys yra
normaliai pasiskirste. Jei $iy koeficienty reikSmés yra vir§ 1 tai rodo, kad pasiskirstymas yra per
smailus. Vertés mazesnés nei —1 rodo, kad pasiskirstymas yra per plokscias. Jei vertés yra artimos
0, tuomet pasiskirstymas yra artimas normaliajam skirstiniui. Matome, kad trys konstruktai
(isitraukimo, efektyvumo ir emocinis balansai) perzengia intervalo [-1,1] ribas. Lik¢ konstruktai
neperzengia -1 ir 1 riby, taciau kartais yra gana reikSmingai nutole nuo nulio. Todél buvo atlikti

kintamyjy normalumo testai, kurie yra aprasyti sekanciame skyriuje.

2 lentelé. Konstrukty aprasomoji statistika

AproSomoji statistika

Minimu Maximu Vidurki Standartinis

N m m S nuokrypis Skewness Kurtosis
[ I I I I I
Statisti  Statistik Statistik Statistik Statisti  Std. Statisti Std.

ka a a a Statistika ka Error ka Error
Isitraukimas j darba 183 1.00 6.00 4.20 1.07 -.55 18 -.14 .36
Darbo ir gyvenimo 183 2.00 4.86 3.28 .53 .18 18 .23 .36
balanso kultiira
Perdegimas 183 1.00 3.75 2.32 .56 21 .18 -.10 .36
Saviveiksmingumas 183 2.00 7.00 5.40 1.03 -.89 .18 .76 .36
Isitraukimo balansas 183 1.00 5.00 3.71 .65 -.68 18 1.68 .36
Efektyvumo balansas 183 1.40 5.00 3.75 .69 -.70 18 1.29 .36
Emocinis balansas 183 1.00 5.00 3.68 .75 -72 .18 1.31 .36
Darbo ir gyvenimo 183 1.00 5.00 3.17 1.00 -.48 .18 -.19 .36
balanso vadovo
palaikantis elgesys
Valid N (listwise) 183
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3.3 Normalumo testai

Kiekvienam konstruktui yra atliktas normalumo vertinimas su dviem skirtingais testais.
Normalumui patikrinti buvo naudojami Kolmogorovo Smirnovo ir Shapiro-Wilk testai. Testy

rezultatai pateikti lenteléje apacioje.

3 lentelé. Kiekvieno konstrukto normalumo vertinimas su Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk

testais
Normalumo testai
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistika  df 0 Statistika df D

Isitraukimas j darbag 123 183 .000 .958 183 .000
Darbo ir gyvenimo .057 183 200" 991 183 324
balanso kultora

Perdegimas .054 183 200" 991 183 .300
Saviveiksmingumas 144 183 .000 932 183 .000
Isitraukimo balansas 141 183 .000 950 183 .000
Efektyvumo balansas 187 183 .000 922 183 .000
Emocinis balansas 154 183 .000 932 183 .000
Darbo ir gyvenimo 126 183 .000 .954 183 .000

balanso vadovo

palaikantis elgesys

*. Tai yra tikrosios reikSmingumo ribos apatiné riba.

a. Lilliefors reikSmingumo pataisa

Pagal abu testus tik darbo ir gyvenimo balanso kulttiros bei perdegimo konstruktai yra

pasiskirste¢ normaliai. Visi kiti konstruktai pagal abu testus yra pasiskirst¢ nenormaliai. | tokius
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rezultatus reikés atsizvelgti taikant testus sekanciuose skyriuose, nes kai kurie testai reikalauja

duomeny normalumo.
3.4 Darbo ir gyvenimo balanso raiska pagal socialinius ir demografinius kintamuosius

Tai yra pirmas tyrimo uzdavinys ir jos tikslas yra iSnagrinéti ar skiriasi darbo ir gyvenimo
balanso raiska tarp respondenty pagal jy socialinius ir demografinius poZymius. Sie poZymiai yra:
amzius, lytis, vaiky turéjimas/neturéjimas, prieziiiros teikimas/neteikimas Seimos nariui. Kad
patikrinti amziaus ir darbo ir gyvenimo balanso sgsajas buvo apskaiciuotas Spearman koreliacijos
koeficientas ir patikrinta ar jis statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo nulio. Jei koreliacijos
koeficientas yra statistiSkai reikSmingas mes traktuosime, kad rySys tarp konstrukty egzistuoja.

Kitu atveju — neegzistuoja. Lentel¢je apacioje pateikti koreliacijos rezultatai.
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4 lentelé. Darbo ir gyvenimo balanso raiska pagal socialinius ir demografinius kintamuosius

Koreliacijos
Amzius
[sitraukimo balansas Koreliacijos koeficientas -.011
Spearman's

[ I 1

rho p-verté 880
[ | 1

N 183
[ | | 1

Efektyvumo balansas Koreliacijos koeficientas .027
[ | 1

p-verté 716
[ T 1

N 183
[ . I . R T 1

Emocinis balansas Koreliacijos koeficientas .051
[ | 1

p-verté 495
[ I 1

N 183

**_ Koreliacija yra reikSminga 0,01 lygiu (dvipusis testas)

Tarp amziaus ir jsitraukimo balanso statistiSkai reikSmingos koreliacijos néra (p=-0.011,
p=0.880). Tarp amziaus ir efektyvumo balanso statistiSkai reik§mingos koreliacijos néra (p=0.027,
p=0.716). Tarp amzZiaus ir emocinio balanso statistiSkai reikSmingos koreliacijos néra (p=0.051,

p=0.495).

Toliau buvo tikrinama ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi darbo ir gyvenimo balanso
raiSkos skirtumai pagal lytj, vaiky tur¢jimg ir prieZitiros teikima/neteikima Seimos nariui. Kad tai
atlikti, reikéjo palyginti atitinkamy kintamyjy vidurkius tarp nurodyty grupiy. Taciau, kaip matéme
tikrindami duomeny normaluma, dauguma miisy analizuojamy kintamyjy yra pasiskirste

nenormaliai. Todé¢l taikyti parametriniy testy ir lyginti vidurkiy — nebuvo galima. Tod¢l buvo
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taikytas neparametrinis Mann Whitney U testas ir lyginami vidutiniai rangai tarp demografiniy

grupiy.

5 lentele. Vyry ir motery vidutiniai rangai

Rangai
Lytis N Rangy vidurkis Rangy suma
Isitraukimo Vyras 38 86.89 3302.00
balansas | | | |
Moteris 145 93.34 13534.00
[ I I 1
Bendras 183
Efektyvumo Vyras 38 80.74 3068.00
balansas | | | | ,
Moteris 145 94.95 13768.00
[ T I T 1
Bendras 183
Emocinis balansas  Vyras 38 86.83 3299.50
[ I I 1
Moteris 145 93.36 13536.50
I I 1
[ I I 1
Bendras 183
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Toliau lentel¢je pateikti Mann Whitney U testo rezultatai.

6 lentelé. Palyginti vidutiniai rangai tarp demografiniy grupiy

Testo statistika

Efektyvumo
Isitraukimo balansas balansas Emocinis balansas
Mann-Whitney U 2561.000 2327.000 2558.500
Wilcoxon W 3302.000 3068.000 3299.500
Z -.676 -1.512 -.685
Asymp. Sig. (2-tailed) 499 130 494

Visos gautos p-reikSmés yra didesnés nei 0.05, todél galima daryti i§vadg, kad darbo ir

gyvenimo balanso raiSka pagal lyt] statistiSkai reikSmingai nesiskiria.
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Toliau lentel¢je pateikiami turin€iy vaiky ir neturinéiy vaiky darbuotojy vidutiniai rangai.

7 lentelé. Turinciy vaiky ir neturinciy vaiky darbuotojy vidutiniai rangai

Rangy
Ar turi nepilnameciy N vidurkis Rangy suma
Isitraukimo balansas Ne 119 90.53 10773.50
[ | 1
Taip 64 94.73 6062.50
[ I 1
[ T 1
Bendras 183
Efektyvumo balansas Ne 119 92.94 11059.50
[ I 1
Taip 64 90.26 5776.50
[ I 1
Bendras 183
Emocinis balansas Ne 119 89.13 10606.00
[ I 1
Taip 64 97.34 6230.00
[ | 1
Bendras 183
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Toliau 8-oje lenteléje pateikti Mann Whitney U testo rezultatai.

8 lentelé. Palyginti vidutiniai rangai tarp demografiniy grupiy

Testo statistika

Efektyvumo
Isitraukimo balansas balansas Emocinis balansas
Mann-Whitney U 3633.500 3696.500 3466.000
Wilcoxon W 10773.500 5776.500 10606.000
Z -.517 -.335 -1.014
Asymp. Sig. (2-tailed) .605 .738 311

a. Grupavimo kintamasis: Ar turi nepilnameciy

Visos gautos p-reikSmés yra didesnés nei 0.05, todél galima daryti iSvada, kad darbo ir

gyvenimo balanso raiSka pagal vaiky turéjima ar neturéjima statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

Toliau 9-oje lenteléje apacioje pateikiami turinéiy artimyjy kuriais reikia rapintis ir

neturin¢iy vidutiniai rangai.
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9 lentelé. Darbuotojy turinciy artimyjy kuriais reikia ripintis ir neturinciy vidutiniai rangai

Rangai

Ar turite su Jumis gyvenanciy

artimyjy, kuriems reikalinga Rangy
priezitira ar slauga? N vidurkis Rangy suma
Isitraukimo Ne 166 92.17 15300.50
balansas . . . . .
Taip 17 90.32 1535.50
[ | | I 1
Bendrai 183
Efektyvumo Ne 166 92.20 15305.50
balansas . T T . .
Taip 17 90.03 1530.50
[ I I T 1
Bendrai 183
Emocinis balansas Ne 166 93.00 15437.50
[ I I I 1
Taip 17 82.26 1398.50
[ | | I 1
Bendrai 183
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Toliau 10-oje lenteléje apacioje pateikiami Mann Whitney U testo rezultatai.

10 lentelé. Palyginti vidutiniai rangai tarp demografiniy grupiy

Testo statistika

Efektyvumo
Isitraukimo balansas balansas Emocinis balansas
Mann-Whitney U 1382.500 1377.500 1245.500
Wilcoxon W 1535.500 1530.500 1398.500
z -.139 -.165 -.806
Asymp. Sig. (2-tailed) .890 .869 420

a. Grupavimo kintamasis: Ar turite su Jumis gyvenanciy artimyjy, kuriems reikalinga priezitira

ar slauga?

Visos gautos p-reikSmés yra didesnés nei 0.05, todél galima daryti i§vadg, kad darbo ir
gyvenimo balanso raiSka pagal tai ar respondentas turi/neturi gyvenanciy kartu artimyjy kuriems

reikia prieZiiiros statistiSkai reikSmingai nesiskiria.
3.5 Darbo ir gyvenimo balanso sgsajos su perdegimu ir jsitraukimu j darbg

Sioje dalyje pateikiamas antrasis tyrimo uzdavinys, jo tikslas - patikrinti ar egzistuoja
statistiSkai reikSmingi sary$iai tarp darbo ir gyvenimo balanso ir perdegimo bei jsitraukimo j darba.
Kad tai patikrinti, apskai¢iuotas Spearman koreliacijos koeficientas ir patikrinta ar jis statistiSkai
reik§mingai skiriasi nuo nulio. Jei koreliacijos koeficientas yra statistiSkai reikSmingas mes
traktuosime, kad rySys tarp konstrukty egzistuoja. Kitu atveju — neegzistuoja. 11 - oje lenteléje

apacioje pateikti koreliacijos rezultatai.
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11 lentelé. Darbo ir gyvenimo balanso sgsajos su perdegimu ir jsitraukimu j darbg

Koreliacijos
Perdegimas Isitraukimas j darba
[sitraukimo Koreliacijos -.355™ 223"
Spearman’s rho balansas koeficientas
[ | | 1
p-verté .000 002
[ | | 1
N 183 183
[ | | I 1
Efektyvumo Koreliacijos -.356™ 265
balansas koeficientas
[ | I 1
p-verté .000 .000
[ | I 1
N 183 183
[ I I T 1
Emocinis balansas Koreliacijos -.341" .356™
koeficientas
[ I I 1
p-verté .000 .000
[ | I 1
N 183 183

** p<0.001

StatistiSkai reikSminga koreliacija yra tarp visy kintamyjy pory.

Didé¢jant jsitraukimo balanso konstruktui statistiSkai reikSmingai mazéja perdegimo
konstruktas (p=-0.355, p<0.05). Tai reiskia, kuo geresnis respondento jsitraukimo balansas tuo
maziau perdegges darbe jis jauciasi.

Didé¢jant jsitraukimo balanso konstruktui statistiSkai reikSmingai didéja ir jsitraukimo j
darbg konstruktas (p=0.223, p=0.002). Tai reiSkia, kuo geresnis respondento jsitraukimo balansas

tuo labiau jis yra jsitraukes j darba.
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Did¢jant efektyvumo balanso konstruktui statistiSkai reikSmingai maZzéja perdegimo
konstruktas (p=-0.356, p<0.05). Tai reiskia, kuo geresnis respondento efektyvumo balansas tuo
maziau perdeges darbe jis jauciasi.

Didé¢jant efektyvumo balanso konstruktui statistiSkai reikSmingai didéja ir jsitraukimo |
darba konstruktas (p=0.265, p<0.05). Tai reiskia, kuo geresnis respondento efektyvumo balansas
tuo labiau jis yra jsitraukes i darba.

Did¢jant emocinio balanso konstruktui statistiSkai reikSmingai mazéja perdegimo
konstruktas (p=-0.341, p<0.05). Tai reiskia, kuo geresnis respondento emocinis balansas tuo
maziau perdegges darbe jis jauciasi.

Didéjant emocinio balanso konstruktui statistiSkai reikSmingai didéja ir jsitraukimo j darba
konstruktas (p=0.356, p<0.05). Tai reiSkia, kuo geresnis respondento emocinis balansas tuo labiau

jis yra jsitraukes i darba.

3.6 Sasajos tarp darbo ir gyvenimo balanso ir saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo balanso

kultiiros bei darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikancio elgesio

Sioje dalyje pateikiama tre¢iasis tyrimo uzdavinys, jos tikslas - nustatyti ar egzistuoja
statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp darbo ir gyvenimo balanso dimensijy bei saviveiksmingumo,
darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikancio elgesio ir darbo ir gyvenimo balanso kultiiros. Tam
tikslui nustatyti buvo sudarytos tris regresijos, kur : 1) jsitraukimo balansas — priklausomas
kintamasis, nepriklausomi kintamieji: saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo balanso vadovo
palaikantis elgesys bei darbo ir gyvenimo balanso kultiira, 2) efektyvumo balansas — priklausomas
kintamasis, nepriklausomi kintamieji: saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo balanso vadovo
palaikantis elgesys bei darbo ir gyvenimo balanso kultiira, 3) emocinis balansas — priklausomas
kintamasis, nepriklausomi kintamieji: saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo balanso vadovo

palaikantis elgesys bei darbo ir gyvenimo balanso kulttra.

Apacioje 12-oje lentel¢je pateikiami pirmosios regresijos rezultatai.
Atlikus tiesing regresing analiz¢ gauta ANOVA F reikSme yra lygi 29.067, o p < 0.05,
vadinasi, duomenys yra tinkami regresinei analizei bei egzistuoja statistiSkai reikSmingas

teigiamas kintamasis saviveiksmingumas (B stand. = 0.468). Kiti kintamieji yra statistiSkai

nereikSmingi.
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12 lentelé. sitraukimo balanso prognostiniai veiksniai

Koeficientai

Standardized Coefficients

Beta p R?

1 Konstanta .000

Saviveiksmin
gumas

468 .000 .328

Darbo ir
gyvenimo
balanso
vadovo
palaikantis
elgesys

143 051 .328

Darbo ir
gyvenimo
balanso
kultara

.096 185 328

Visi VIF yra maZesni nei 4, todél multikolinearumo problemos néra.

Gauta Durbin-Watson reik§mé 2.042 rodo, jog autokoreliacijos néra ir regresijos modelis
gali buti naudojamas prognozavimui. Kadangi duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik artimi
normaliam skirstiniui, taip pat buvo naudojamas savirankos (angl. bootstrap) metodas, kuris
padeda gauti stabilesnius liekamyjy paklaidy jveréius. Gauta R? reikimé yra lygi 0.328 , vadinasi,
nepriklausomas kintamieji: saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis
elgesys ir darbo ir gyvenimo balanso kultira paaiskina 32.8 % priklausomo kintamojo —
jsitraukimo balansas. Kadangi determinacijos koeficiento (R?) reik§mé yra didesné nei 0.20,
galima teigti, jog rySys tarp kintamyjy néra silpnas. Taip pat, pagal gautg statistiSkai reikSminga
bei teigiama viena regresijos koeficienta, galime daryti iSvada, kad saviveiksmingumas daro

statistiSkai reikSminga, teigiamg jtaka isitraukimo balansui.

Toliau 13-oje lenteléje bus pateikiamos antros regresijos rezultatai, kur priklausomas

kintamasis yra efektyvumo balansas.
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Atlikus tiesing regresing analize gauta ANOVA F reikSmé yra lygi 14.402, o p < 0.05,
vadinasi, duomenys yra tinkami regresinei analizei bei egzistuoja statistiSkai reikSmingas
teigiamas kintamasis saviveiksmingumas (B stand. = 0.368). Kiti kintamieji yra statistiSkai

nereikSmingi.

13 lentelé. Efektyvumo balanso prognostiniai veiksniai.

Koeficientai

Standardized Coefficients

Beta p R?
1 Konstanta .000
Saviveiksmingumas .368 .000 194

Darbo ir gyvenimo
balanso vadovo .090 .259 194
palaikantis elgesys

Darbo ir gyvenimo

balanso kultiira 083 293 194

Visi VIF yra maZesni nei 4, todél multikolinearumo problemos néra.

Gauta Durbin-Watson reik§mé 2.229 rodo, jog autokoreliacijos néra ir regresijos modelis
gali buti naudojamas prognozavimui. Kadangi duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik artimi
normaliam skirstiniui, taip pat buvo naudojamas savirankos (angl. bootstrap) metodas, kuris
padeda gauti stabilesnius liekamyjy paklaidy jver¢ius. Gauta R? reikimé yra lygi 0.194, vadinasi,
nepriklausomas kintamieji: saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis
elgesys ir darbo ir gyvenimo balanso kultira paaiskina 19.4 % priklausomo kintamojo —
efektyvumo balansas. Kadangi determinacijos koeficiento (R?) reik§mé yra maZesné nei 0.20,
galima teigti, jog rySys tarp kintamyjy yra silpnas. Taip pat, pagal gautg statistiSkai reikSmingg bei
teigiamg vieng regresijos koeficienta, galime daryti iSvada, kad saviveiksmingumas daro

statistiSkai reikSminga, teigiamg itaka efektyvumo balansui.

Toliau 14-oje lenteléje bus pateikiamos treCios regresijos rezultatai, kur priklausomas

kintamasis yra emocinis balansas

Atlikus tiesing regresing analiz¢ gauta ANOVA F reikSme yra lygi 17.678, o p < 0.05,

vadinasi, duomenys yra tinkami regresinei analizei bei egzistuoja statistiSkai reikSmingi teigiami
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kintamieji: saviveiksmingumas (f stand. = 0.368) ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis

elgesys (B stand. = 0.200). Darbo ir gyvenimo balanso kultiira yra statistiSkai nereik§mingas.

14 lentelé. Emocinio balanso prognostiniai veiksniai.

Koeficientai

Standardized Coefficients

Beta p R?

1 Konstanta .000

Saviveiksmingumas .348 .000 229

Darbo ir gyvenimo
balanso vadovo .200 011 229
palaikantis elgesys

Darbo ir gyvenimo

balanso kultiira 057 465 229

Visi VIF yra mazesni nei 4, todél multikolinearumo problemos néra.

Gauta Durbin-Watson reik§mé 1.929 rodo, jog autokoreliacijos néra ir regresijos modelis
gali buti naudojamas prognozavimui. Kadangi duomenys néra normaliai pasiskirste, o tik artimi
normaliam skirstiniui, taip pat buvo naudojamas savirankos (angl. bootstrap) metodas, kuris
padeda gauti stabilesnius lieckamyjy paklaidy jveréiusGauta R? reikimé yra lygi 0.229, vadinasi,
nepriklausomas kintamieji: saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis
elgesys ir darbo ir gyvenimo balanso kulttra paaiskina 22.9 % priklausomo kintamojo — emocinis
balansas. Kadangi determinacijos koeficiento (R?) reikimé yra didesné nei 0.20, galima teigti, jog
rySys tarp kintamyjy néra silpnas. Taip pat, pagal gautus statistiSkai reikSmingus bei teigiamus
regresijos koeficientus, galime daryti i§vada, kad saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso

vadovo palaikantis elgesys daro statistiSkai reikSmingg, teigiamg jtakg emociniam balansui.
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3.7 Saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo balanso kulttiros bei darbo ir gyvenimo

balanso vadovo palaikancio elgesio raiska pagal organizacijos sitilomas priemones

palaikyti darbo ir gyvenimo balansg.

Sioje ketvirtoje uzduotyje tikslas yra palyginti ar skiriasi tokiy individualiy veiksniy kaip

saviveiksmingumas, darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys ir darbo ir gyvenimo

balanso kultiira raiSka pagal tai ar organizacija, kurioje dirba darbuotojai siiilo ar nesiiilo

priemones palaikyti darbo ir gyvenimo balansg. Pirmiausiai lenteléje apacioje yra patiekiami

organizacijy sitilomy priemoniy palaikyti darbo ir gyvenimo balansg dazniy lentelg.

15 lentele. Organizacijy siiillomy priemoniy palaikyti darbo ir gyvenimo balansg dazniy lentele

Daznis N %
Darbo sitillomos Lankstus darbo vietos pasirinkimas 63 34.6%
priemoncs Lankstus darbo laiko grafik 75 4L.2%
palaikyti darbo ir ankstus darbo laiko grafikas 2%
gyvenimo balansa ~sytrumpintas darbo laikas 23 12.6%
Apmokamos papildomos laisvos dienos 42 23.1%
Apmokamos dienos savanorystei 20 11.0%
Pagal poreik] ir greitai suteikiamos atostogos 84 46.2%
Svelkat_l_nlmo programos darbe/ vidiniai sporto klubai/ 36 10.8%
edukacijos sveikatos tema
Papildomas medicininis draudimas/ apmokami skiepai 54 29.7%
Suteikiamos priemonés jsirengti darbo vieta namuose 14 1.7%
Vaiky priezitros paslauga/ vaiky zaidimy zona darbovietéje 10 5.5%
Vaiko priezitrai/artimyjy slaugai skirtos dienos 23 12.6%
Nemokami uzkandziai/ maistas/ gérimai 59 32.4%
Apmokamos gtostogos mokslui/ darbo laiko trumpinimas a1 29 504
del mokymosi
Nezinau/Negaliu atsakyti 7 3.8%
Organizacija nesitilo jokiy balanso palaikymo priemoniy 28 15.4%

Matome, kad daZniausiai sitilomos priemonés yra: pagal poreikj suteikiamos atostogos

(46%), lankstus darbo grafikas (41.2%), lankstus darbo vietos pasirinkimas (34.6%). Reciausiai
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taikomos priemonés yra: apmokamos dienos savanorystei (11%), priemonés jsirengti darbo vieta
namie (7.7%), vaiky priezitros paslauga (5.5%). 3.8% - neZino ar negali atsakyti apie taikomas
priemones, o 15.4% nurode, kad jy imoné jokiy darbo ir gyvenimo balanso palaikymo priemoniy
netaiko.

Toliau buvo analizuojama ar yra statistiSkai reikSmingi skirtumai saviveiksmingumo,
darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikancio elgesio ir darbo ir gyveni balanso kultiiros raiskoje
pagal tai ar jmon¢ suteikia lanksty darbo vietos pasirinkimg, sutrumpinta darbo laika, atostogas
pagal poreikj bei lanksty darbo grafika. Kad tai atlikti, buvo palyginti atitinkamy kintamyjy
vidurkiai tarp nurodyty grupiy. Taciau, tikrinant duomeny normaluma, pastebéta, kad dauguma
analizuojamy kintamyjy yra pasiskirste¢ nenormaliai. Todél buvo taikytas neparametrinis Mann
Whitney U testas ir lyginami vidutiniai rangai tarp demografiniy grupiy.

Pirmiausiai lentel¢je apacioje pateikiami vidutiniai rangai pagal lanksty darbo vietos

pasirinkima.

16 lentele. Vidutiniai rangai pagal lanksty darbo vietos pasirinkimg

Rangai
Lankstus darbo vietos Vidutinis
pasirinkimas N rangas Rangy suma
Darbo ir gyvenimo Ne 120 74.80 8976.50
balanso kultora Taip 63 124.75 7859.50
Bendras 183
Saviveiksmingumas Ne 120 81.37 9764.00
Taip 63 112.25 7072.00
Bendras 183
Darbo ir gyvenimo Ne 120 78.97 9476.00
EZ:Z.”ESJ.TSZ@ s Taip 63 116.83 7360.00
Bendras 183
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Toliau 17-oje lenteléje apacioje pateikiami Mann Whitney U testo rezultatai.

17 lentelé. Mann Whitney U testo rezultatai

Statistika
Darbo ir
gyvenimo

balanso Saviveiksmin Darbo ir gyvenimo balanso vadovo

kultdra gumas palaikantis elgesys
Mann-Whitney U 1716.500 2504.000 2216.000
Wilcoxon W 8976.500 9764.000 9476.000
Z -6.068 -3.781 -4.617
Asymp. Sig. (2- 000 000 000
tailed)

a. Grupavimo kintamasis: Lankstus darbo vietos pasirinkimas

IS lentelés virSuje matome, kad visi konstruktai tarp turin¢iy galimybe lanksciai pasirinkti
darbo vietg ir neturin¢iy skiriasi statistiSkai reikSmingai. Darbo ir gyvenimo balanso kultiira,
saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys yra statistiSkai
reikSmingai labiau iSreikStas pas tuos respondentus kurie turi galimybe pasirinkti darbo vieta

laisvai, nei pas tuos kurie neturi tokios galimybeés.
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Toliau 18-oje lenteléje apacioje pateikiami vidutiniai rangai pagal lanksty darbo laiko

pasirinkima.

18 lentelé. Vidutiniai rangai pagal lanksty darbo laiko pasirinkimg

Rangai
Lankstus darbo laiko Rangy
grafikas N vidurkis Rangy suma
Darbo ir gyvenimo Ne 108 80.97 8744.50
balanso kulttra Taip 75 107.89 8091.50
Bendras 183
Saviveiksmingumas Ne 108 90.58 9782.50
Taip 75 94.05 7053.50
Bendras 183
Darbo ir gyvenimo Ne 108 82.71 8933.00
g:::?;;n\tﬂid;\égsys Taip 75 10537 7903.00
Bendras 183

Toliau 19-oje lenteléje apacioje pateikiami Mann Whitney U testo rezultatai.

19 lentelé. Mann Whitney U testo rezultatai

Statistika
Darbo ir
gyvenimo Saviveiksmingu Darbo ir gyvenimo balanso vadovo
balanso kulttra mas palaikantis elgesys

Mann-Whitney U 2858.500 3896.500 3047.000
Wilcoxon W 8744.500 9782.500 8933.000
z -3.385 -.439 -2.861
Asymp. Sig. (2- 660 004
tailed)
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IS lentelés virSuje matome, kad darbo ir gyvenimo balanso kultiira bei darbo ir gyvenimo
balanso vadovo palaikantis elgesys tarp turin€iy galimybe lanksciai pasirinkti darbo grafikg ir
neturinCiy skiriasi statistiSkai reikSmingai. Darbo ir gyvenimo balanso kultiira ir darbo ir gyvenimo
balanso vadovo palaikantis elgesys yra statistiSkai reikSmingai labiau iSreikStas pas tuos
respondentus kurie turi galimybe pasirinkti darbo grafika laisvai, nei pas tuos kurie neturi tokios

galimybés. Saviveiksmingumas tarp Siy grupiy statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

Toliau 20-oje lenteléje apacioje pateikiami vidutiniai rangai pagal sutrumpintg darbo

laika.

20 lentelé. Vidutiniai rangai pagal sutrumpintq darbo laikg

Rangai
Sutrumpintas darbo Rangy
laikas N vidurkis Rangy suma
Darbo ir gyvenimo Ne 160 90.24 14439.00
balanso kultdra Taip 23 104.22 2397.00
Bendras 183
Saviveiksmingumas Ne 160 92.99 14879.00
Taip 23 85.09 1957.00
Bendras 183
Darbo ir gyvenimo Ne 160 91.22 14595.00
EZ::?E’;n\tﬁd;\éz s Tap 23 97.43 2241.00
Bendras 183
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Toliau 21-oje lenteléje apacioje pateikiami Mann Whitney U testo rezultatai.

21 lentelé. Mann Whitney U testo rezultatai

Statistika
Darbo ir
gyvenimo balanso Saviveiksmingum Darbo ir gyvenimo balanso

kultiira as vadovo palaikantis elgesys
Mann-Whitney U 1559.000 1681.000 1715.000
Wilcoxon W 14439.000 1957.000 14595.000
z -1.184 -.675 -.529
Asymp. Sig. (2- 236 499 597
tailed)

a. Grupavimo kintamasis: Sutrumpintas darbo laikas

I8 lentelés virSuje matome, kad visi konstruktai tarp turin€iy ir neturinciy sutrumpintg darbo
laikg statistiSkai reitkSmingai nesiskiria. Darbo ir gyvenimo balanso kultiira, saviveiksmingumas ir
darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys statistiSkai reikSmingai nesiskiria tarp

turin¢iy ir neturinéiy sutrumpinta darbo laika.

Toliau 22-oje lenteléje apacioje pateikiami vidutiniai rangai pagal atostogy suteikimg

pagal poreik].
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22 lentelé. Vidutiniai rangai pagal atostogy suteikimg pagal poreikj

Rangai
Pagal poreikj ir greitai Rangy
suteikiamos atostogos N vidurkis Rangy suma
Darbo ir gyvenimo Ne 99 77.42 7664.50
balanso kulttra Taip 84  109.18 9171.50
Bendras 183
Saviveiksmingumas Ne 99 83.10 8227.00
Taip 84 102.49 8609.00
Bendras 183
Darbo ir gyvenimo Ne 99 83.86 8302.00
g:::?;:n‘t’gd;‘ég g Tap 84 10160 8534.00
Bendras 183

Toliau 23-oje lenteléje apacioje pateikiami Mann Whitney U testo rezultatai.

23 lentelé. Mann Whitney U testo rezultatai

Statistika
Darbo ir
gyvenimo balanso Saviveiksmingu Darbo ir gyvenimo balanso vadovo

kulttira mas palaikantis elgesys
Mann-Whitney U 2714.500 3277.000 3352.000
Wilcoxon W 7664.500 8227.000 8302.000
Z -4.047 -2.489 -2.269
Asymp. Sig. (2- 013 023
tailed)

a. Grupavimo kintamasis: Pagal poreikj ir greitai suteikiamos atostogos (pvz., pranesus
dieng...-dvi iki norimos datos):Kokios darbo ir gyvenimo balanso palaikymo priemonés yra
taikomos Jusy organizacijoje? Pazymekite visus Jums tinkamus variantus.
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IS lentelés virSuje matome, kad visi konstruktai tarp turiniy galimybe gauti atostogas
greitai ir pagal poreikj ir neturiniy skiriasi statistiSkai reikSmingai. Darbo ir gyvenimo balanso
kultora, saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys yra
statistiSkai reikSmingai labiau iSreikStas pas tuos respondentus kurie turi galimybg¢ gauti atostogas

greitai ir pagal poreikj, nei pas tuos kurie neturi tokios galimybés.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1 Darbo ir gyvenimo balanso raiska pagal socialinius ir demografinius kintamuosius.
Sio tyrimo tikslas buvo nustatyti ar skiriasi darbo ir gyvenimo balanso raiska tarp respondenty
pagal jy socialinius ir demografinius pozymius. Tyrimo rezultatai pademonstravo, kad statistiSkai
reikSmingy sasajy tarp amziaus ir darbo ir gyvenimo balanso dimensijy (jsitraukimo balanso,
efektyvumo balanso, emocinio balanso) néra. Taip pat tyrimo metu buvo tikrinama ar egzistuoja
statistiSkai reikSmingi darbo ir gyvenimo balanso raiskos skirtumai pagal lytj, vaiky turéjimg ir
priezitros teikimg / neteikima Seimos nariui. Rezultatai atskleide, kad darbo ir gyvenimo balanso
raiska pagal lytj, vaiky tur¢jima / neturéjima, ar respondentas turi/neturi gyvenanciy kartu artimyjy
kuriems reikia prieZitiros statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Nors §is tyrimas neparodé, kad vaiky
turéjimas ar jy netur¢jimas turi reikSmingg itaka darbo ir gyvenimo balansui, rasti moksliniai
tyrimai rodo kitokius rezultatus. Pavyzdziui, pagal Eurofound (2007) duomenys, neigiama patirtis
darbinéje aplinkoje turi reikSmingg poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, ypac jeigu
darbuotojas tuo metu yra tévystés pradinéje stadijoje, kai vaikas/vaikai yra ikimokyklinio amzZiaus.
Tokiose situacijose dazniausiai kencia moterys, nes jos dazniau priverstos sumazinti savo darbo
valandas, tuo tarpu vyrisSkos lyties atstovy darbo valandos atvirks¢iai daznai pailgéja (Saltinis).
Kadangi Eurofound tyrimas labiau iSskiria, kad biitent neigiama patirtis turi jtakg darbo ir
gyvenimo balansui darbuotojams auginanc¢ius maZamecius vaikus, galime daryti prielaida, kad Sio
atlikto tyrimo respondentai auginantys vaikus nepatiria pakankamai stipriy neigiamy emocijy
darbo aplinkoje. Atlikto tyrimo rezultatai taipogi neparodé reikSmingo skirtumo tarp lyc¢iy darbo
ir gyvenimo balanso atZvilgiu, nors galima rasti moksliniy tyrimy, kurie nurodo, kad moteriskos

lyties atstoves dazniau patiria konfliktg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (Saltinis).

4.2. Darbo ir gyvenimo balanso sgsajos su jsitraukimu j darbg bei ir perdegimu.

Sio tyrimo metu taip pat buvo sickiama i$siaidkinti ar egzistuoja sasajos tarp darbo-
gyvenimo balanso dimensijy su jsitraukimu ] darbg bei perdegimu. Rezultatai atskleideé, jog
statistiSkai reikSmingos sasajos yra tarp visy kintamyjy pory. Remiantis gautais rezultatais,
didéjant kiekvienai i§ trijy darbo ir gyvenimo balanso dimensijy, t.y. jsitraukimo balanso,
efektyvumo balanso ir emocinio balanso, perdegimo lygis reikSmingai mazéja, o darbuotojy
jsitraukimas ] darbg atvirksc¢iai, reikSmingai didéja. Mokslingje literatiiroje yra sunkiau rasti
Saltinius, kur biity i§skiriamos atskiros darbo ir gyvenimo balanso dimensijos, kaip buvo daryta

Siame tyrime. Taciau remiantis moksliniais tyrimai, kur buvo tiriamos analogiSkos sasajos
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naudojant benrai darbo ir gyvenimo balanso konstrukta, rezultatai buvo gaunami tokie patys, kaip
ir Siame atliktame tyrime. Pavyzdziui, 2019 - ais metais piety Azijos Salyse atliktame tyrime
iSvados atskleidé¢ pastebimg bendrg darbuotojy jsitraukimo ir perdegimo poveikj darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros suvokimui (Saltinis). Anks¢iau minéto tyrimo rezultatai taip pat
kaip ir Sio tyrimo rezultatai parod¢, kad egzistuoja sasajos tarp darbo ir gyvenimo pusiausvyros,
perdegimo ir jsitraukimo ] darbg (Saltinis). Ankstesni tyrimai paaiSkina, kad darbuotojai,
patiriantys prastg darbo-gyvenimo balansg, turi didesne tikimybe susidurti su perdegimu, nes jie
negali skirti pakankamai laiko poilsiui ir asmeniniam gyvenimui. Geras darbo-gyvenimo balansas,
priesingai, skatina didesnj darbuotojy jsitraukimg j darba. Tai susije su tuo, kad subalansuotas
asmeninis ir profesinis gyvenimas leidzia darbuotojams jaustis labiau atsigavusiems ir
motyvuotiems. Tyrimai, pvz., Kalliath ir Brough (2008), rodo, kad darbuotojai, kurie gali
s¢kmingai derinti darbg su asmeniniu gyvenimu, dazniau biina labiau jsitrauke ir produktyvis, ta
patj atskleidé ir Sio atlikto tyrimo rezultatai.

Apibendrinant galima teigti, kad subalansuotas darbo ir asmeninio gyvenimo derinys yra
kritinis veiksnys, lemiantis mazesnj perdegimo lygj ir didesnj jsitraukimg i darba. Ankstesni
tyrimai patvirtina §ig iSvada, parodydami, kaip svarbu yra rasti tinkama pusiausvyra siekiant

darbuotojy geroves ir efektyvumo darbe.

4.3 Nustatyti sasajas tarp darbo ir gyvenimo balanso ir saviveiksmingumo, darbo ir

gyvenimo balanso kulttiros bei darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikancio elgesio.

Paskutiné §io tyrimo uzduotis buvo nustatyti sgsajas tarp darbo ir gyvenimo balanso ir
saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo balanso kultiiros bei darbo ir gyvenimo balanso vadovo
palaikancio elgesio. Sio tyrimo gauti rezultatai atskleidé, kad saviveiksmingumas turi teigiamg ir
statistiSkai reikSminga sasaja jsitraukimo balansui, taCiau darbo ir gyvenimo balansg vadovo
palaikantis elgesys ir darbo ir gyvenimo balanso kultira néra reikSmingi jsitraukimo balanso
veiksniai. Saviveiksmingumas turi teigiamg ir statistiSkai reikSminga sasaja su efektyvumo
balansu, taciau darbo ir gyvenimo balansg vadovo palaikantis elgesys ir darbo ir gyvenimo balanso
kultiira néra reikSmingi efektyvumo balanso veiksniai. Saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo
balansg vadovo palaikantis elgesys turi teigiamg ir statistiSkai reikSminga s3saja su emociniu

balansu, taciau darbo ir gyvenimo balanso kultira néra reikSmingas emocinio balanso veiksnys.
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Sio tyrimo rezultatai rodo, kad saviveiksmingumas yra esminis veiksnys, uztikrinant darbo
ir gyvenimo balansg (Bandura ir kt., 1997). Saviveiksmingumas pasirod¢ turintis statistiSkai
reik§mingg teigiamg sgsajg su visais trimis balanso aspektais: jsitraukimo, efektyvumo ir
emociniam balansui. Tai atitinka mokslinius tyrimus, kurie rodo, kad aukstas saviveiksmingumas
siejamas su geresniu darbuotojy jsitraukimu j darbg ir maZesniu streso lygiu (Bandura, 1997).
Darbo ir gyvenimo balansg vadovo palaikantis elgesys ir darbo ir gyvenimo balanso kultiira, nors
ir nerodo statistiSkai reikSmingi jsitraukimo ir efektyvumo balansui, taciau emociniam balansui
vadovo palaikantis elgesys pasirodé turjs reikSmingg jtaka. Tai gali biiti paaiskinama kity autoriy
mintimis, kad vadovo palaikymas gali pagerinti darbuotojy emocing gerove ir sumazinti stresg
(Eisenberger et al., 1990). Darbo ir gyvenimo balanso kultira, nors ir néra reikSminga Siame
tyrime, literatiiroje daznai minima, kaip svarbus veiksnys darbo ir gyvenimo balanso uztikrinimui
(Greenhaus & Beutell, 1985). Vis délto, verta atkreipti démesj, kad darbo ir gyvenimo balanso
kultiiros poveikis gali biiti priklausomas nuo kity salygy, tokiy kaip organizacijos kultiira ir darbo
aplinka (Thompson et al., 1999). Taigi, gauti rezultatai atitinka mokslinius atradimus ir pabrézia
saviveiksmingumo svarbg darbo ir gyvenimo balanso kontekste, tuo pat metu nurodant, kad
vadovo palaikymas gali biiti svarbus emociniam balansui. Galiausiai, darbo ir gyvenimo balanso

kultiiros poveikis gali biiti sudétingesnis ir priklausyti nuo kity organizacijos veiksniy.

4.4 Saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo balanso kultiiros bei darbo ir gyvenimo balanso
vadovo palaikancio elgesio raiSka pagal jmonés siiilomas priemones palaikyti darbo ir gyvenimo
balansg.

Taip pat Siame tyrime buvo bandoma palyginti ar skiriasi tokiy individualiy veiksniy kaip
saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikancio elgesio ir darbo ir gyvenimo
balanso kultiiros raiska pagal tai ar jmoné sitilo ar nesitilo priemones palaikyti darbo ir gyvenimo
balansg. Rezultatai parod¢, kad darbo ir gyvenimo balanso kultiira, saviveiksmingumas ir darbo ir
gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys yra statistiSkai reikSmingai labiau iSreikStas pas tuos
respondentus, kurie turi galimybe pasirinkti darbo vietg laisvai, nei pas tuos kurie neturi tokios
galimybés. PanaSiis rezultatai gavosi lyginant tuos pacius veiksnius su darbuotojais, kurie turi
galimybe pasirinkti darbo grafika laisvai arba neturi, taciau saviveiksmingumas tarp $iy grupiy
statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Taip pat tyrimo metu buvo nustatyta, kad darbo ir gyvenimo
balanso kultiira, saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys

statistiSkai reikSmingai nesiskiria tarp turin¢iy ir neturin¢iy sutrumpintg darbo laika. Galiausiais,
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aukSciau minéti veiksniai statistiSkai reikSmingai labiau iSreiksti pas tuos respondentus, kurie turi
galimybe gauti atostogas greitai ir pagal poreikj, nei pas tuos, kurie neturi tokios galimybés.

Tyrimas atskleidé, kad darbo ir gyvenimo balanso kultiira yra labiau isreiksta pas tuos
darbuotojus, kurie turi galimybe laisvai pasirinkti darbo vietg ir grafikg. Tai atitinka ankstesniy
tyrimy rezultatus, rodancius, kad lankstus darbo organizavimas skatina geresnj darbo ir gyvenimo
balansg, nes darbuotojai gali geriau prisitaikyti prie asmeniniy ir Seimos poreikiy . Tokia lanksti
aplinka gali skatinti organizacing kultiirg, kuri vertina ir palaiko darbuotojy gerove . Nustatyta,
kad saviveiksmingumas yra statistiskai reikSmingai aukstesnis tarp darbuotojy, turin¢iy galimybe
pasirinkti darbo vieta, taciau $is veiksnys nesiskiria tarp ty, kurie turi ar neturi galimybe laisvai
rinktis darbo grafika. Saviveiksmingumas — tai asmens jsitikinimas savo geb¢jimais atlikti tam
tikras uzduotis ar pasiekti tikslus . Tyrimai rodo, kad darbo vietos pasirinkimo laisve gali padidinti
saviveiksminguma, nes leidzia darbuotojams dirbti produktyviausioje aplinkoje ir sumazina darbo
vietos streso veiksnius . Tuo tarpu darbo grafiko lankstumas gali biiti susij¢s su kitais veiksniais,
pvz., darbo pobiidziu ar organizacinémis struktiiromis, kurios gali neutralizuoti saviveiksmingumo
skirtumus tarp grupiy . Rezultatai rodo, kad vadovo palaikantis elgesys yra reikSmingai labiau
iSreikStas ten, kur darbuotojai turi lankstumo pasirinkti darbo vietg ir greitai gauti atostogas pagal
poreiki. Vadovai, kurie palaiko darbo ir gyvenimo balansg, daznai stengiasi sudaryti saglygas,
kurios mazina darbuotojy stresg ir padidina jy pasitenkinimg darbu . Laisve pasirinkti darbo vieta
ir atostogas leidZia darbuotojams jaustis labiau kontroliuojantiems savo darbo ir asmeninio
gyvenimo santykj, o tai gali biiti vertinama kaip vadovy palaikymas . Galiausiai, tyrimas atskleide,
kad turintys galimybe gauti atostogas greitai ir pagal poreikj darbuotojai patiria geresnj darbo ir
gyvenimo balansg bei aukStesnj saviveiksmingumga. Tai rodo, kad laiku suteikiamos atostogos gali
biti svarbus veiksnys darbuotojy gerovei. Tyrimai rodo, kad galimybé gauti atostogas pagal
poreikj leidZia darbuotojams geriau valdyti savo stresa ir iSvengti perdegimo, kas galiausiai didina
darbo nasumg ir pasitenkinimg darbu .

Tyrimo rezultatai patvirtina teorija, kad lankstumas darbo organizavime yra esminis
veiksnys, skatinantis darbo ir gyvenimo balanso kultiira, didinantis saviveiksmingumg ir vadovo
palaikant] elgesj. Sie rezultatai atspindi globalias tendencijas, kur lankstus darbo organizavimas
tampa vis svarbesniu organizacijy prioritetu siekiant iSlaikyti motyvuotus ir produktyvius

darbuotojus.
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5. TYRIMO RIBOTUMAI

Analizuojant tyrimo rezultatus, butina atsizvelgti i tam tikrus jo apribojimus. Visy pirma,
Siy rezultaty negalima pritaikyti platesnei darbuotojy populiacijai dél to, kad buvo naudojama
patogioji imtis. Kintamyjy palyginimas pagal demografines charakteristikas galéty biti
tikslesnis, jei tyrimas biity atliktas su didesne imtimi, kur demografinés grupés bty labiau
subalansuotos. Siame tyrime vyriskos lyties respondenty buvo maZiau nei moteriskos lyties,
be to skyrési ir vadovaujancias bei nevadovaujancias pareigas uzimanciy dalyviy skaicius,
kadangi nevadovaujanciy darbuotojy buvo didzioji dalis. Tod¢él verta buty jtraukti daugiau
dalyviy, ypa¢ vyry, dirban¢iy nuotoliniu biidu ar tik darbo vietoje, ir vadovy. Nors buvo
pastebéti tam tikri skirtumai tarp tirty grupiy, biity jdomu suzinoti, kaip rezultatai pasikeisty

jei atitinkamos imtys biity didesnés.
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6. ISVADOS

1. Nustatyta, kad tarp darbo ir gyvenimo balanso (isitraukimo, efektyvumo ir emocinis balansai)
ir amziaus statistiSkai reikSmingo rysio néra. Taip pat analizuojant darbo ir gyvenimo balanso
raiska, pagal lytj, vaiky turéjimg/neturéjimag, bei turéjima/neturéjimg kartu gyvenanciy artimyjy
kuriais reikia ripintis, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta.

2. Analizuojant darbo ir gyvenimo balanso (jsitraukimo, efektyvumo ir emocinis balansai) sarysj
su jsitraukimu j darbg bei perdegimu nustatyta, kad statistiSkai reikSmingi sgryS$iai egzistuoja su
visomis gyvenimo balanso dimensijomis. Tai reiskia, kad kuo geresnis darbo ir gyvenimo balanso
atskiry dimensijy jvertinimas tuo mazesnis perdegimas ir tuo didesnis jsitraukimas j darba.

3. Atlikus regresing analize nustatyta, kad saviveiksmingumas turi teigiamg ir statistiSkai
reik§mingg s3saja su jsitraukimo balansu, efektyvumo balansu ir emociniu balansu. Taip pat
regresiné analizé nustate, kad nors darbo ir gyvenimo balansg vadovo palaikantis elgesys neparodé
reik§mingos sgsajos su isitraukimo ir efektyvumo balansais, jis turéjo teigiamg ir statistiskai
reikSmingg sgsaja su emociniu balansu. Taip pat darbo ir gyvenimo kultiira neparodé statistiskai
reik§mingos sgsajos nei su jsitraukimo, nei efektyvumo, nei su emociniu balansais.

4. Galiausiai buvo analizuota, saviveiksmingumo, darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikancio
elgesio bei darbo ir gyvenimo balanso kulttiros raiska pagal organizacijy sitilomas priemones
palaikyti darbo ir gyvenimo balansg. Nustatyta, kad darbo ir gyvenimo balanso kultira,
saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo palaikantis elgesys yra statistiSkai
reikSmingai labiau iSreik$ti pas tuos respondentus, kurie turi galimybe pasirinkti darbo vieta
laisvai, nei pas tuos, kurie neturi tokios galimybés bei kurie gali gauti atostogas greitai ir pagal
poreikj. Taip pat nustatyta, kad darbo ir gyvenimo balanso kulttra ir darbo ir gyvenimo balanso
vadovo palaikantis elgesys yra statistiSkai reikSmingai labiau iSreiksti pas tuos respondentus, kurie
turi galimybe pasirinkti darbo grafikg laisvai, nei pas tuos, kurie neturi tokios galimybés.
Saviveiksmingumas tarp Siy grupiy statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Galiausiai, nustatyta, kad
darbo ir gyvenimo balanso kultiira, saviveiksmingumas ir darbo ir gyvenimo balanso vadovo
palaikantis elgesys statistiSkai reikSmingai nesiskiria tarp turin¢iy ir neturin¢iy sutrumpintg darbo

laika.

51



10.

11.

12.

LITERATUROS SARASAS

Adisa, T. A., Aiyenitaju, O., & Adekoya, O. D. (2021). The work—family balance of British
working women during the COVID-19 pandemic. Journal of Work-Applied Management,
13(2), 241-260.

Allen, T. D. (2001). Family-supportive work environments: The role of organizational
perceptions. Journal of vocational behavior, 58(3), 414-435

Allen, T. D. (2001). Family-supportive work environments: The role of organizational
perceptions. Journal of vocational behavior, 58(3), 414-435.

Ashforth, B. E., Kreiner, G. E., & Fugate, M. (2000). All in a day's work: Boundaries and
micro role transitions. Academy of Management Review, 25(3), 472-491.
https://doi.org/10.2307/259305

Bandura, A. (1989). Regulation of cognitive processes through perceived self-efficacy.
Developmental psychology, 25(5), 729.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: Freeman.

Behson, S. J. (2005). The relative contribution of formal and informal organizational work—
family support. Journal of vocational behavior, 66(3), 487-500.

Cesnauskas, V., & Lazauskaité-Zabielske, J. (2014). Darbo ir Seimos konfliktas:
individualiy ir organizaciniy veiksniy svarba. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai,
(72), 23-43.

Chan, X. W, Kalliath, T., Brough, P., Siu, O. L., O’Driscoll, M. P., & Timms, C. (2016).
Work—family enrichment and satisfaction: The mediating role of self-efficacy and work—
life balance. The International Journal of Human Resource Management, 27(15), 1755-
1776.

Cherniss, C. (1993). Role of professional self-efficacy in the etiology and amelioration of
burnout. In W. B. Schaufeli, C. Maslach, & T. Marek (Eds.), Professional burnout (pp.
135-150). Washington DC: Taylor & Francis.

Choi, Y. (2013). The differences between work engagement and workaholism, and
organizational outcomes: An integrative model. Social Behavior and Personality: an
international journal, 41(10), 1655-1665.

Clark, S. C. (2000). Work/family border theory: A new theory of work/family balance.
Human relations, 53(6), 747-770.

52



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Clarke, M. C., Koch, L. C., & Hill, E. J. (2004). The work-family interface: differentiating
balance and fit. Family and consumer sciences research journal, 33(2), 121-140.
Freudenberger, H. J. The staff burn-out syndrome in alternative institutions:
Psychotherapy: theory, research and practice. 1975, 12(1): 73-82.

Fritz, C., & Sonnentag, S. (2006). Recovery, well-being, and performance-related
outcomes: The role of workload and vacation experiences. Journal of Applied Psychology,
91(4), 936-945.

Gajendran, R. S., & Harrison, D. A. (2007). The good, the bad, and the unknown about
telecommuting: Meta-analysis of psychological mediators and individual consequences.
Journal of Applied Psychology, 92(6), 1524-1541.

Gragnano, A., Simbula, S., & Miglioretti, M. (2020). Work-life balance: weighing the
importance of work—family and work-health balance. International journal of
environmental research and public health, 17(3), 907.

Greenhaus, J. H., Allen, T. D., & Foley, S. (2006, March). Work—family balance:
Exploration of a concept. In families and work conference, Provo, UT.

Greenhaus, J. H., Collins, K. M., & Shaw, J. D. (2003). The relation between work—family
balance and quality of life. Journal of vocational behavior, 63(3), 510-531.

Grzywacz, J.G. & Marks, N.F. (2000). Family, work, work-family spillover, and problem
drinking during midlife. Journal of Marriage and Family, 62, 336- 348

Hammer, L. B., Ernst Kossek, E., Bodner, T., & Crain, T. (2013). Measurement
development and validation of the family supportive supervisor behavior short-form
(FSSB-SF). Journal of occupational health psychology, 18(3), 285.

Hammer, L. B., Kossek, E. E., Yragui, N. L., Bodner, T. E., & Hanson, G. C. (2009).
Development and validation of a multidimensional measure of family supportive
supervisor behaviors (FSSB). Journal of Management, 35(4), 837-856.

Herron, L., Sapienza, H. J., & Smith-Cook, D. (1992). Entrepreneurship theory from an
interdisciplinary perspective: volume Il. Entrepreneurship theory and Practice, 16(3), 5-
12.

Hill, E. J., Hawkins, A. J., Ferris, M., & Weitzman, M. (2001). Finding an extra day a
week: The positive influence of perceived job flexibility on work and family life balance.
Family Relations, 50(1), 49-58.

53



25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at
work. Academy of Management Journal, 33, 692—724.

Kelly, E. L., Moen, P., & Tranby, E. (2011). Changing workplaces to reduce work-family
conflict: Schedule control in a white-collar organization. American Sociological Review,
76(2), 265-290.

Kossek, E. E., & Ozeki, C. (1999). Bridging the work-family policy and productivity gap:
A literature review. Community, Work & Family, 2(1), 7-32.

Kumer, G. V., & Janakiram, B. (2017). Theories of work life balance—a conceptual review.
International Research. Journal of Management and Commerce, 4(9), 184-192.
Kvietkauskaité, V. (2010). Darbuotojy saviveiksmingumo, socializacijos organizacijoje ir
subjektyviai vertinamos darbo atlikimo kokybés sgsajos (Doctoral dissertation).

Lewis, S., Anderson, D., Lyonette, C., Payne, N., & Wood, S. (2016). Work-L.ife Balance
and Class: In Search of Working-Class Work-Lives. In Work-Life Balance in Times of
Recession, Austerity and Beyond (pp. 132-150). Routledge.

Lunenburg, F. C. (2011). Self-efficacy in the workplace: Implications for motivation and
performance. International journal of management, business, and administration, 14(1),
1-6.

Marks, S. R., & MacDermid, S. M. (1996). Multiple roles and the self: A theory of role
balance. Journal of Marriage and the Family, 417-432.https://doi.org/10.2307/353506

Montero-Marin, J., Garcia-Campayo, J., Fajo-Pascual, M., Carrasco, J. M., Gascon, S.,

Gili, M., & Mayoral-Cleries, F. (2011). Sociodemographic and occupational risk factors
associated with the development of different burnout types: the cross-sectional University
of Zaragoza study. BMC psychiatry, 11, 1-13.

Morowatisharifabad, M. A., Ghofranipour, F., Heidarnia, A., Ruchi, G. B., & Ehrampoush,
M. H. (2006). Self-efficacy and health promotion behaviors of older adults in Iran. Social
Behavior and Personality: an international journal, 34(7), 759-768.

Pacevicius, J. Profesinis perdegimas kaip organizacinés elgsenos problema: Ekonomika ir
vadyba: aktualijos ir perspektyvos. 2006, 2(7): 125-129.

Peeters, M. C., Montgomery, A. J., Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2005). Balancing
work and home: how job and home demands are related to burnout. International journal

of stress management, 12(1), 43.

54


https://doi.org/10.2307/353506

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

Phillips, J. M., & Gully, S. M. (1997). Role of goal orientation, ability, need for
achievement, and locus of control in the self-efficacy and goal--setting process. Journal of
applied psychology, 82(5), 792.

Piliptinaite, L. (2008). Prisitaikymo organizacijoje, saviveiksmingumo ir darbinio streso
$3sajos.

Raiziené, S., & Baksyte, A. (2010). Socialines paslaugas teikian¢iy darbuotojy perdegimo
sindromo, socialinés paramos bei saviveiksmingumo sgsajos. Social Inquiry into Well-
Being, 9(2), 119-126.

Repoport, R., L. Bailyn, J.K. Fletcher, B.H. Pruitt (2002). Beyond work-family balance:
Advancing gender equity and workplace performance, Jossey-Bass, San Francisco.
Rincy, V. M., & Panchanatham, N. (2014). Work life balance: A short review of the
theoretical and contemporary concepts. Continental Journal of Social Sciences, 7(1), 1-24.
Schaufeli, W. B., Shimazu, A., Hakanen, J., SALANOVA, M., & WITTE, H. (2018). An
Ultra-Short Measure for Work Engagement The UWES-3 Validation Across Five
Countries, 1-15, 2017.

Schaufeli, W..B. (2012). The measurement of work engagement. In R.R. Sinclair, M. Wang
& L.E. Tetrick (Eds), Research methods in occupational health psychology: Measurement,
design, and data analysis (pp. 138-153). New York: Routledg

Singh, J. (2013). Individual and organizational strategies to balance work-life with Indian
way. Global Journal of Management and Business Studies, 3(3), 203-210.

Soryte, D., & Pajarskiené, B. (2014). Darbuotojy gerové ir ja skatinantys psichosocialinés
darbo aplinkos veiksniai. Redaktoriy taryba, 8.

Submitter, G. A. T. R., Bello, Z., & Tanko, G. I. (2020). Review of work-life balance
theories. Journals and Bello, Zainab and Tanko, Garba Ibrahim, Review of Work-Life
Balance Theories (December 31, 2020). Reference to this paper should be made as follows:
Bello, Z, 217-227.

Thompson, C. A., Beauvais, L. L., & Lyness, K. S. (1999). When work-family benefits are
not enough: The influence of work-family culture on benefit utilization, organizational
attachment, and work-family conflict. Journal of Vocational Behavior, 54(3), 392-415.
Troppmann, K. M., & Troppmann, C. (2017). Work-life balance and burnout. Success in
academic surgery, 175-185.

55



49,

50.

51.

52

53.

54,

55.

Westman, M., & Etzion, D. (2001). The impact of vacation and job stress on burnout and
absenteeism. Psychology & Health, 16(5), 595-606.

Wood, J., Oh, J., Park, J., & Kim, W. (2020). The relationship between work engagement
and work—life balance in organizations: A review of the empirical research. Human
Resource Development Review, 19(3), 240-262.

Zerubavel, E. (1996, September). Lumping and splitting: Notes on social classification. In
Sociological Forum (Vol. 11, No. 3, pp. 421-433). Kluwer Academic Publishers-Plenum

Publishers.

. Zitkuviené, A. (2023). Organizaciniy veiksniy raiska, siekiant uztikrinti hibridiniu biidu

dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Doctoral dissertation, Kauno
technologijos universitetas).

Zukauskaite, L., Bagdzitiniene, D., & Balsien¢, R. R. (2019). The relationships between
employee occupational self-efficacy, structural empowerment, and work engagement.
Psichologija, 59, 37-52.

Esthi, R. B., & Panjaitan, S. (2023). The Effect of Work-Life Balance on Turnover
Intention Mediated by Burnout. ProBisnis: Jurnal Manajemen, 14(1), 29-34.

Tugsal, T., & Ulgen, B. (2017). Work-life balance and social support as predictors of
burnout: an exploratory analysis. International Journal of Academic Research in Business
and Social Sciences, 7(3), 117-138.

56



