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SANTRAUKA

Darbo ir gyvenimo balansas, jo sgsajos su darbo reikalavimais ir iStekliais bei balansg
palaikan¢iu vadovu ir organizacijos kultira. Emilija Vitkuté. Vilnius: Vilniaus universitetas.
Filosofijos fakultetas. Psichologijos institutas. 2024, 61 psl.

Raktiniai ZodzZiai: darbo ir gyvenimo balansas, darbo reikalavimai, darbo istekliai, balansg
palaikantis vadovo elgesys, balansg palaikanti organizacijos kultiira.

Tyrimo tikslas — nustatyti darbo ir gyvenimo balanso sasajas su darbo reikalavimais ir istekliais
bei balansg palaikanciu vadovu ir organizacijos kultiira.

Tyrimas atliktas internetinéje platformoje ,,Google Forms*. Tyrime dalyvavo 199 dalyviy, i$
kuriy: 121 moterys (60,8%) ir 75 vyrai (37,7%). Tyrime dalyviams buvo pateikti sociodemografiniai
klausimai, ,,Darbo — nedarbo balanso skalé* (Wayne et al., 2021), ,,Darbo reikalavimy ir iStekliy
klausimynas* (Bakker et al., 2015), ,,Seima palaikan¢io vadovo elgesio skalé* (Hammer et al., 2013)
ir ,,Darbo ir gyvenimo balanso kulttiros skalé“ (Nitzsche et al., 2014).

Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad jsitraukimo, efektyvumo ir emocinio balanso vertinimai
reikSmingai nesiskyré tarp lyCiy, amziaus, iSsilavinimo, stazo, turiniy partnerj ir vieniSy tyrimo
dalyviy grupiy. Isitraukimo, efektyvumo ir emocinis balansas bei palaikantis vadovo elgesys yra
labiau iSreiksStas dirbantiems pilnu darbo kriiviu negu dirbanéiy nepilnu darbo kriiviu. Autonomija,
kolegy parama, galimybé tobuléti ir vadovo parama yra tiesiogiai Susije¢ su tyrimo dalyviy
jsitraukimo, efektyvumo ir emociniu balansu. Kognityviniai darbo reikalavimai yra teigiamai silpnai
susije su efektyvumo balansu, taciau daugiau statistiskai reikSmingy rysiy tarp darbo reikalavimy ir
darbo ir gyvenimo balanso nenustatyta. Balansa palaikanti organizacijos kultira bei palaikantis
vadovo elgesys yra teigiamai susije¢ su respondenty jsitraukimo, efektyvumo ir emociniu balansu.
Balansg palaikanti organizacijos kultiira ir vadovo elgesys neturi jtakos rySiui tarp darbo reikalavimy,
1Stekliy ir efektyvumo balanso, taciau organizacijos kultiira veikia kaip moderuojantis veiksnys tarp
kognityviniy reikalavimy ir emocinio balanso. Darbo krtvis, tempas, galimybé tobuléti ir
organizacijos kultlira teigiamai daro jtaka efektyvumo balansui. Be to, galimybé tobuléti ir

organizacijos kultiira palankiai veikia emocinio balanso prognozg.



SUMMARY

Work — Life Balance, its Relationship to Job Demands and Resources, and the Manager and
Organisational Culture that Supports the Balance. Emilija Vitkuté. Vilnius: Vilnius University.
Faculty of philosophy. Institute of psychology. 2024, 61 p.

Key words: work — life balance, job demands, job resources, balance supporting supervisor’s
behaviour, balance supporting organisational culture.

The aim of the study is to determine the relation between work — life balance and job demands
and resources, as well as the supervisor and organisational culture that supports the balance.

The study was carried out online via the “Google Forms” platform. The study consists of 199
participants, of whom 121 are women (60,8 %) and 75 are men (37,7%). The participants were
presented with socio — demographic questions, “Work — Nonwork Balance” scale (Wayne et al.,
2021), “The Job Demands — Resources Questionnaire” (Bakker et al., 2015), “Family Supportive
Supervisor Behaviors Short — Form” (Hammer et al., 2013) and “The Work — Life Balance Culture
Scale” (Nitzsche et al., 2014).

The results of the study showed that ratings of engagement, effectiveness and emotional balance
did not differ significantly between gender, age, education, years of experience, having a partner and
being single. Engagement, effectiveness, emotional balance, and supportive managerial behaviour
are more pronounced in high workload having employees than in low workload having employees.
Autonomy, peer support, access to development and supervisor support are directly related to
engagement, effectiveness, and emotional balance. Cognitive job demands are positively and weakly
related to effectiveness balance, but no further statistically significant relationships were found
between job demands and work - life balance. A supportive organisational culture and supportive
managerial behaviour are positively related to respondents' engagement, effectiveness and emotional
balance. Balance - maintaining organisational culture and managerial behavior do not influence the
relationship between job demands, resources, and effectiveness balance, but organisational culture
acts as a moderating factor between cognitive demands and emotional balance. Workload, pace,
opportunity for development and organisational culture have a positive impact on the balance of
effectiveness. In addition, opportunity for improvement and organisational culture have a positive

effect on the prediction of emotional balance.



PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNAS

Darbo ir gyvenimo balansas (angl. Work — life balance) — darbuotojy darbo ir nedarbo
vaidmeny derinio palankumo vertinimas, Kylantis is to, kiek jy afektiniai iSgyvenimai ir suvokiamas
jsitraukimas bei veiksmingumas atliekant darbo ir nedarbo vaidmenis atitinka verte, kurig jie teikia
Siems vaidmenims (Wayne et al., 2021).

Darbo reikalavimai (angl. Job demands) — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai
darbo aspektai, kurie reikalauja pastovaus fiziniy ir / ar psichologiniy (kognityviniy ar emociniy)
pastangy ar / ir jgiidziy, kurie yra siejami su tam tikromis fiziologinémis ir / ar psichologinémis
sgnaudomis (Demeroulti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Narkuté, 2018).

Darbo istekliai (angl. Job resources) — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai
darbo elementai, kurie mazina darbo reikalavimus ir atitinkamas fizines bei psichologines sanaudas,
susijusias su darbo reikalavimais, prisideda prie darbo tiksly jgyvendinimo, padeda pasiekti darbo
rezultatus, stiprina ir skatina asmeninj augimg, mokymasi bei tobul¢jima (Demerouti et al., 2001;
Schaufeli & Bakker, 2004).

Balansg palaikantis vadovas (angl. Supportive Supervisor behaviors) — vadovy elgesys,
palaikantis darbuotojy Seimyninius vaidmenis, yra svarbiausia grandis grandinéje tarp paramos
darbui ir Seimai bei darbuotojo rezultaty (Hammer et al., 2009).

Balansa palaikanti organizacijos kultiira (angl. Organisational culture) — bendry pagrindiniy
prielaidy modelis, kurj grupé iSmoko sprgsdama savo iSorinio prisitaikymo ir vidines integracijos
problemas ir kuris pakankamai gerai pasiteisino, kad biity laikomas galiojanciu ir todél buty

iSmokomas naujiems nariams kaip teisingas btidas suvokti, mastyti ir jausti tas problemas (Schein,

2010).



PRATARME

XXI a. organizacinés psichologijos srityje darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros tyrimams
yra skiriama bene daugiausiai démesio. Kalliath ir Brough (2008) pastebi, kad didelis susidoméjimas
Sia tema kyla dél rimty ripesciy, susijusiy su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros neigiamais
padariniais darbuotojams, jy Seimoms, organizacijos ir darbo veiklos rezultatams. Svarbu pazyméti,
kad nors terminas ,,darbo ir Seimos pusiausvyra“ yra placiai paplites, iki Siol néra vieningo ir aiSkaus
Sio termino aiSkinimo (Kalliath & Brough, 2008). Atitinkamai, tai gali trukdyti i§samiai iSnagrinéti
Sig srit]. Daugelis tyréjy apibrézia darbo ir Seimos pusiausvyra kaip ,,darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg®“, siekdami apimti ne tik darbuotojus, kurie yra tévai, turintys vaiky, bet ir tuos
darbuotojus, kurie néra tévai, bet nori pasiekti pusiausvyrg savo asmeniniame gyvenime, pavyzdziui,
dalyvaujant sporto veiklose, mokymuose ar keliaujant (Kalliath & Brough, 2008). Tod¢l Siame
kontekste darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra suprantama kaip visapusiSkas veiklos spektras
tiek darbe, tiek uz jo riby.

Siuolaikiniam asmeniui profesiné veikla tapo viena i§ esminiy gyvenimo sri¢iy. Anks&iau darbo
laiko norma paprastai sieké apie 44 valandas per savaite, taciau XXI a. antroje puséje daugelyje saliy,
jskaitant Lietuva, $i riba jau pasieké 50 — 60 valandy per savait¢ (Robinson, 2014) (cit. pagal
dirbdami. Dirban¢iy Zzmoniy kasdienybé yra kupina i$Sukiy ir problemy, pavyzdziui, sunkumy
tenkant jgyvendinti ir patenkinti Seimos poreikius. Spartéjanc¢io gyvenimo tempo ir didéjancio streso
salygomis, siekiant greitai pasiekti numatytus tikslus, labai svarbu, kad asmenys apsisaugoty nuo
veiksniy, kurie gali neigiamai paveikti jy gerove (Norkuté, 2018). Nepriklausomai nuo lyties,
darbuotojai stengiasi jveikti Sias problemas ir suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis,

Spartéjant darbo tempui ir kriiviui, didéja rizika, kad darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra gali bati sutrikdyta (Selim & Kee, 2023). Siekdama uztikrinti, kad darbuotojai atitikty
besikei¢iancius darbo reikalavimus ir iSteklius bei prisidéti prie darbuotojy darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros palaikymo, organizacija gali naudoti jvairius metodus. Vadovai, kurie
ripinasi darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, atlieka esminj vaidmenj
organizacijoje, nes jy elgesys gali sustiprinti darbuotojy palaikyma ir padéti jiems efektyviau
prisitaikyti prie nuolatiniy poky¢iy bei i$8tkiy (Fischer, 2019). Be to, organizacijos kulttira, skatinanti
ir palaikanti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg, gali reikSmingai prisidéti prie darbuotojy
gerovés ir jy gebéjimo atitikti besikei¢iancius aplinkos reikalavimus (Nitzsche et al., 2014).

Atsizvelgiant ] nurodytus aspektus, reik§minga iSsamiai istirti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros fenomena, su juo susijusius kitus konstruktus, prielaidas, t. y. darbo reikalavimus ir

iSteklius, balansg palaikant] vadova bei organizacijos kultiirg. Atitinkamai, Siame darbe keliamas
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tikslas — nustatyti darbo ir gyvenimo balanso sgsajas su darbo reikalavimais ir iStekliais bei balansg

palaikan¢iu vadovu ir organizacijos kultiira.



IVADAS

1. TEORINES DARBO IR GYVENIMO BALANSO SU DARBO
REIKALAVIMAIS IR ISTEKLIAIS BEI BALANSA PALAIKANCIU
VADOVU IR ORGANIZACIJOS KULTURA SASAJU PRIELAIDOS

1.1. Darbo ir gyvenimo balanso samprata

Siuolaikingje visuomenéje vyrauja interesas suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo polius.
Analizuojant akademing literattira, galima pastebéti, kad $iy poliy suderinamumo svarba tampa vis
labiau akivaizdi ne tik mokslo, bet ir politikos, verslo bei socialinése srityse. Mokslininkai i§samiai
nagrinéja Sio reiSkinio svarbg individualiame lygmenyje, tyrinédami veiksnius, kurie gali padéti
pasiekti optimalig darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei organizacijy galimybes paremti savo
darbuotojy pastangas Sioje srityje. Capkauskaité (2018) pabrézia, kad daugelis Zmoniy savo
gyvenime yra ar buvo susidirg su iSStkiais, siekdami suderinti darbg ir asmeninj gyvenima.
Atitinkamai, Sie i88tukiai iSlicka aktualGs ir yra daznas akademiniy tyrimy objektas. Mokslininkai
nagrinéja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sampratg ir $io reiskinio jtaka, tai yra, kokj
poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (ne)iSlaikymas daro darbuotojams (Clark, 2000;
Greenhaus et al., 2003).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros koncepcija akademingje literatiiroje yra reliatyviai
nauja. Vieni i$ pirmyjy moksliniy tyrimy apie darbo ir asmeninio gyvenimo sgveika buvo atlikti tik
XX a. septinto deSimtmecio pabaigoje. Mokslininkas Kahn (1974) pastebéjo, kad XX a. astunto
deSimtmecio pabaigoje Jungtinése Amerikos Valstijose vykstantys demografiniai poky¢iai, tokie kaip
sparciai didéjantis dirbanéiy tévy, vieniSy tévy ir dirbanéiy motery skaicius, skatino mokslininkus
imtis tyrimy, kurie apima minétus ir tarpusavyje glaudziai susijusius reiskinius (Kossek et al., 2010).
Pirmuosiuose darbo ir asmeninio gyvenimo tyrimuose mokslininkai asmenin] gyvenima siejo
iSimtinai su $eimos gyvenimu (Grincevi¢iené, 2020). Taciau véliau pradéta suprasti, kad visi
dirbantys zmongs, net ir tie, kurie neturi Seimos ar vaiky, turi savo su darbu nesusijusi asmeninj
gyvenima (Grinceviciené, 2020). Kiti mokslininkai pastebéjo, kad daugelis zmoniy nori skirti
daugiau laiko savo asmeniniams poreikiams (Grisslich et al., 2012). Todél tyrimuose buvo siekiama
18siaiskinti, kaip galima optimaliai paskirstyti laikg tarp darbo ir socialinio gyvenimo. Tai [émé naujy
moksliniy sgvoky, tokiy kaip darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, atsiradima. Vis dél to svarbu

pazyméti, kad kai kurie mokslininkai skiria darbo ir §eimos pusiausvyros terminus bendraja prasme,



apimancius tiek darba, tiek kitas gyvenimo sritis, neatsizvelgiant j tai, kokios veiklos yra laikomos
asmeninio gyvenimo dalimi (Hammer & Zimmerman, 2011). Akademinéje literatiiroje Brough su
bendraautoriais (2014) nurodé, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra grindziama dviem
pagrindiniais aspektais. Vienas i$ jy yra vaidmeny jvairové, kaip, pavyzdziui, apimanti reikalavimus
streso, elgesio ir laiko pozitriu. Kita sritis yra konkreCios sgveikos mechanizmai tarp darbo ir
laisvalaikio vaidmeny, tokie kaip kompensacija, pasalinis poveikis, konfliktai ir trukdziai. Akkas su
bendraautoriais (2015) teigia, kad konfliktas streso pagrindu atsiranda, kai asmuo patiria stresg dél
vieno vaidmens, o tai savo ruoztu gali paveikti kity vaidmeny vykdyma (vaidmeny konfliktas,
vaidmeny neai$kumas / dviprasmiskumas, nepakankamas sutuoktinio palaikymas). Sis konfliktas
jvyksta dél per didelio fizinio ar psichologinio kriivio, kuris gali biiti susijes su darbu (Nanda, 2015).
Kitas konfliktas, susijes su elgesio modeliais, atsiranda, kai asmuo turi demonstruoti tam tikrus
elgesio standartus viename vaidmenyje, bet Sie elgesio modeliai néra tinkami ar nenaudingi kitame
vaidmenyje (pavyzdziui, likeséiai dél emociniy rysiy) (Akkas et al., 2015). Svarbu pazyméti, kad
tiriant naujas teorines darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros koncepcijas, elgesio konfliktas
daznai yra nagrinéjamas kaip darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas (Byron, 2005). Konfliktas laiko
pagrindu atsiranda, kai vieno vaidmens (darbo ar Seimos) vykdymas trukdo darbuotojui skirti laiko
kitam vaidmeniui ar atitinkamy poreikiy tenkinimui (ilgéjancios darbo valandos, nepakankamai
lankstus darbo grafikas, pamaininis darbas, riipinimasis vaikais, didelé Seimos atsakomybé¢) ) (Akkas
et al., 2015). Darbuotojas, kuris daugiausiai laiko skiria darbui, gali nepakankamai jgyvendinti savo
Jsipareigojimus Seimoje arba tai daryti neefektyviai.

Zhang su bendraautoriais (2013) atliko tyrimg, kuriame tiriamas darbo ir §eimos konfliktas bei
susituokusiy pory gyvenimo pasitenkinimas Kinijoje. Darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas atsiranda,
kai tam tikros uzduotys dél esamy kity atsakomybiy kitame vaidmenyje (darbo ar Seimos) yra sunkiai
jgyvendinamos arba lieka nebaigtos (Ulinskiené, 2017). Zhang ir jo kolegy (2013) tyrimo metu darbo
ir Seimos vaidmeny konfliktas buvo vertinamas remiantis asmeniniu ir sutuoktinio jvertinimais. Gauti
rezultatai parode¢, kad darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas turi tiesioginj Salutinj poveiki abiejy
sutuoktiniy gyvenimo pasitenkinimui. Antrasis, kryZminis efektas, apibréZiamas kaip vieno
sutuoktinio patiriamo streso perdavimas kitam (Zhang et al., 2013). Taigi, remiantis moksliniais

Mokslininkai teigia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg galima laikyti sékminga,
kai asmuo j abu vaidmenis (tiek darbo, tiek Seimos) jsitraukia vienodai ir jauciasi patenkintas jy
vykdymu (Hoffman & Cowan, 2008). Svarbiausi pusiausvyros rodikliai yra konflikty tarp skirtingy
vaidmeny nebuvimas, gebéjimas valdyti veikla tiek darbe, tieck namuose, vaidmeny suderinamumas,
laiko skyrimas saves pazinimui ir psichologinis pasitenkinimas (Grisslich et al., 2012; Lockwood,

2003). Matyti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros apibrézimas akademingje literatiiroje
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néra vienareikSmis ir néra universaliai priimto apibrézimo. [vairis mokslininkai skirtingai
konceptualizuoja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Kai kurie tai traktuoja kaip derinj tarp
darbo ir asmeninés veiklos sfery (Smith et al., 2016), o kiti ja apibrézia kaip asmeninio pasitenkinimo
biikle, pasizymin¢ig harmonija tarp visy gyvenimo aspekty (Brough et al., 2014; Hoffman & Cowan,
2008).

Siame darbe darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra apibréziama pagal mokslininky J.
Wayne, H. Vaziri ir W. J. Casper (Wayne, Vaziri, Casper, 2021) pasitilytag konceptualy pozitirj, kuris
buvo suformuluotas remiantis W. J. Casper, H. Vaziri, J. Wayne, S. DeHauw ir J. Greenhaus (2018)
sudaryta koncepcija. Si koncepcija paremta i$samia akademinés literatiros apzvalga, Zodyno
apibréztimis ir kokybiniais duomenimis apie tai, kaip dirbantys Zmonés interpretuoja darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Atitinkamai, Sie autoriai apibrézia darbo ir gyvenimo pusiausvyra
kaip ,,darbuotojy darbo ir nedarbo vaidmeny derinio palankumo vertinima, kylantj i§ to, kiek jy
afektiniai i§gyvenimai ir suvokiamas jsitraukimas bei veiksmingumas atliekant darbo ir nedarbo
vaidmenis atitinka verte, kurig jie teikia $iems vaidmenims® (Wayne et al., 2021). Sis apibrézimas
apima daugelj auksc¢iau aptarty mokslininky jzvalgy akademingje literattiroje. Be to, svarbu pazyméti,
kad jis unikaliai prognozuoja dirbanciy Zmoniy jsitraukimg, organizacinj jsipareigojima, pilietinj
elgesi, ketinimus keisti darbo vieta, emocinj i§sekimg ir (arba) sveikata, nepriklausomai nuo esamy
pusiausvyros priemoniy (Wayne, Vaziri, Casper, 2021). Tai iSsamus, patikrintas ir daugiamatis darbo
ir nedarbo pusiausvyros apibudinimas, kuris tiksliai paaiSkina vertinamas nuostatas ir elges.

I$nagringjus akademing literatiira, pastebétina, kad mokslininkai ne tik analizuoja darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros prielaidas ir veiksnius, bet taip pat tiria ir jo pasekmes. Brough ir
bendraautoriai (2014) bei Byron (2005) identifikavo galimas pasekmes, tokias kaip jtaka
psichologinei ir fizinei sveikatai (pavyzdziui, perdegimo sindromas), gyvenimo pasitenkinimui
(pasitenkinimo gyvenimu lygio kaita) ir darbo funkcijy vykdymui (pravaikstos darbe). Kiti
mokslininkai akcentavo aisky rysj tarp darbo ir Seimos konflikty intensyvumo ir dirbanciy Zmoniy
psichologinés buklés saugumo (Unruh et al., 2016). Taip pat pabréziama, kad iSsekimas yra viena i$
reikSmingiausiy pasekmiy, atsirandanciy dél pernelyg didelio darbo kriivio (Byron, 2005).

Tyrinéjant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, svarbis ne tik pagrindiniai veiksniai,
lemiantys pusiausvyra, t. y. darbo ir Seimos poreikiai bei atsakomybés, bet ir kiti elementai,
pavyzdziui, demografiniai. Demografiniai poky¢iai, tokie kaip augantis skaicius Seimy, kuriose dirba
abu partneriai, didéjantis vieniSy tévy skaicius, didéjancios rupinimosi kitais atsakomybeés,
technologiniai pasikeitimai, kurie susij¢ su nuolatine komunikacija ir galimybe pasiekti darbuotojus
24 valandas per para, 7 dienas per savaite, kelia i$Sukius asmenims, siekiantiems pasiekti auksta darbo

rezultatyvumg ir tuo paciu metu palaikyti s€kmingus asmeninius santykius (Greenhaus, 2014).



1.2. Darbo reikalavimuy ir iStekliy samprata

Visos darbo charakteristikos gali biiti i$skiriamos j dvi pagrindines kategorijas, t. y. darbo
reikalavimus ir darbo iSteklius (Bakker & Demerouti, 2014, 2017; Demerouti et al., 2001). Tie patys
mokslininkai pazymi, kad §ios skirtingos kategorijos turi savo specifines savybes ir numatoma vertg.
Darbo reikalavimai (angl. job demands) yra apibtidinami kaip fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir
organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja pastovaus fiziniy ir / ar psichologiniy (tiksliau,
kognityviniy ar emociniy) pastangy ar / ir jgiidziy, kurie yra siejami su tam tikromis fiziologinémis
ir / ar psichologinémis sgnaudomis (pavyzdziui, iSsekimas, spaudimas darbe, emocionaliai reikli
sgveika su klientais) (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Narkuté, 2018). Taciau darbo
reikalavimai ne visada yra apibiidinami kaip neigiami, jie gali tapti klititimi ir / ar streso $altiniais, jei
ju atlikimas reikalauja dideliy darbuotojo pastangy (Schaufeli & Bakker, 2004; Narkuté, 2018).
Atitinkamai, dél to gali atsirasti didesnés fiziologinés ir / ar psichologinés sanaudos, kurios gali
paskatinti neigiamy padariniy, tokiy kaip depresija, nerimas ar perdegimas atsiradimg (Hockey, 1993;
Schaufeli & Bakker, 2004).

I$nagrinéjus didesnj kiekj akademinés literatiros, randama kity autoriy jzvalgy, papildanciy
Siuos mokslininky pastebéjimus. Remiantis mokslininko Hockey (1993) paklausos valdymo
kontrolés modeliu, veikiant stresoriams, tokiems kaip karstis, triukSmas, darbo kriivis ir laiko
spaudimas, asmenys taiko veiksmingumo ir apsaugos strategija. Sie stresoriai atspindi darbo
reikalavimus. NaSumo apsauga pasiekiama per simpatinés sistemos aktyvacija (automing ir
endokrining), padidinant subjektyvias pastangas (aktyvi informacijos apdorojimo kontrol¢) arba
kombinuojant Sias strategijas (Hockey, 1993). Atitinkamai, kuo aktyvesné aktyvacija ar pastangos,
tuo didesnés psichologinés sgnaudos asmeniui. Nors taikant $ig strategija sunku jrodyti, kad pirminés
uzduoties atlikimo rezultatai smarkiai nukrito, remiantis Hockey teorija, galima identifikuoti keleta
skirtingy netiesioginio pablogéjimo modeliy. Sie modeliai apima strategijy adaptacijas (démesio
sutrumpg¢jimas, uZzduoties reikalavimy perzitira) ir nuovargio padarinius (rizikingi sprendimai,
padidéjes nuovargis) (Hockey, 1993). Ilgalaiké Sios kompensacinés strategijos jtaka gali biiti asmens
i$sekimas arba biisena, artéjanti prie i§sekimo (Hockey, 1993).

Taip pat svarbu paminéti, kad mokslininky atlikti tyrimai Zymi dvejus darbo reikalavimy tipus,

VW —

VW —

reikia jveikti, kaip proga mokytis ar pademonstruoti savo jgtidzius (Bakker & Demerouti, 2017).
Trukdancius darbo reikalavimus darbuotojai suvokia kaip kliitis, trukdancias asmeniniam

tobuléjimui ir tiksly pasiekimui (Bakker & Demerouti, 2017). Susidirus su abiem darbo reikalavimy
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tipais, asmenys gali jausti nuovargj, taiau ne visada patiria jtampa ar stresg (Bakker & Demeroulti,
2017).

Mokslininkai darbo iSteklius (angl. job resources) apibrézia kaip fizinius, psichologinius,
socialinius ar organizacinius darbo elementus, kurie 1) mazina darbo reikalavimus ir atitinkamas
fizines bei psichologines sgnaudas, susijusias su darbo reikalavimais; 2) prisideda prie darbo tiksly
jgyvendinimo, padeda pasiekti darbo rezultatus; 3) stiprina ir skatina asmeninj augimg, mokymasi bei
tobul¢jimg (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Atitinkamai, galima pazyméti, kad
darbo iStekliai yra naudingi ne tik norint jveikti darbo reikalavimus, bet ir yra patys i$ saves savaime
svarbiis (Hobfoll, 2002). Asmeniniai iStekliai gali nulemti, kaip darbuotojas veiksmingai naudoja
darbo vietoje esamus isteklius, taip apsisaugodamas nuo i§sekimo atsiradimo uzuomazgy. Sia jzvalga
remiasi Hobfoll (2001) istekliy saugojimo teorija (angl. Conservation of Resources Theory), kurioje
teigiama, kad asmenys yra motyvuoti saugoti, apsaugoti bei rinkti savo turimus isteklius siekdami
savo uzsibrézty tiksly. Darbo istekliy sickimas padeda vykdyti darbines pareigas (Bakker et al., 2004;
Tims et al., 2012) ir uzkertg kelig asmeny iSsekimui (Schaufeli & Bakker, 2004). Svarbu pazyméti,
kad kiti mokslininky tyrimai taip pat atskleidzia, jog asmeniniai istekliai veikia kaip apsauga nuo
iSsekimo (Bakker & Xanthopoulou, 2013).Tyrimy duomenys ir organizacijy praktika rodo, kad darbo
aplinka ne visada yra turtinga iStekliais, tac¢iau kai kurie darbuotojai geba juos savarankiSkai padidinti,
tikslingai formuodami savo darbo sglygas, aplinkg (Bakker, 2015). Hobfoll su bendraautoriais (2003)
asmeninius isteklius apibrézia kaip pasitikéjima savimi, atsparuma, remiantis jsitikinimu, kad asmuo
sugeba tinkamai koordinuoti savo aplinka bei tikslingai veikti (cit. i§ Bakker ir Demerouti, 2014).
Akademikai jrodé, kad teigiamas pasitikéjimas savimi skatina siekti tiksly, didina motyvacija, gerina
darbo ir gyvenimo kokybe (Judge, Van Vianen, & De Pater, 2004, cit. i§ Bakker ir Demerouti, 2014).
Atitinkamai, dé¢l didéjanciy asmeniniy iStekliy, asmens saves vertinimas tampa pozityvesnis, o tai
skatina viding motyvacijg ir savarankiska tiksly iSsikélima, vedant] prie geresniy rezultaty ir
pasitenkinimo (Luthans ir Youssef, 2007; cit i§ Bakker ir Demerouti, 2014).

Darbo reikalavimy — iStekliy modelyje, darbo reikalavimai ir iStekliai veikia kaip du atskiri
procesai, kurie gali turéti jtakos sveikatai (pavyzdziui, sveikatos sutrikimai) ir motyvacijai (Narkuté,
2018). Darbo reikalavimai dazniausiai yra veiksniai, kurie numato i$sekima, psichosomatines
sveikatos problemas ir jtampa, o darbo iStekliai dazniausiai yra veiksniai, kurie numato jsitraukima,
motyvacijg bei darbo malonumg (Bakker & Demerouti, 2014). Atitinkamai, motyvacija teigiamai
veikia darbuotojo efektyvuma, o jtampg — neigiamai. Motyvacija skatina tiksly siekimg ir démesio
sutelkimg j pareigybines uzduotis (Narkuté, 2018). Darbuotojai, kurie yra jsitrauke¢ j darbine veikla,
iSnaudoja energijos ir entuziazmo rezervus, taciau i§seke ar sveikatos problemomis besiskundZiantys
darbuotojai neturi pakankamai resursy uzduociy jgyvendinimui (Narkuté, 2018). Tai patvirtina ir
Bakker ir kolegy atliktas tyrimas (2008). Tyrimo gauti rezultatai atskleidé, kad darbuotojai, kurie
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buvo patyr¢ didesnj i8sekimo lygj, pasieké statistiSkai prastesnius darbo rezultatus palyginti su maziau
iSsekusiais darbuotojais. Pagal Bakker (2011), $iy poveikiy pagrindimas yra tai, kad darbo
reikalavimai iSnaudoja energijos iSteklius, o istekliai tenkina psichologinius poreikius, tokius kaip
priklausomybé, autonomija, kompetencija.

Kaip ir buvo minéta auksciau, darbo reikalavimai ir iStekliai gali veikti kaip du nepriklausomi
skirtingi procesai, taciau Sie du konstruktai veikdami kartu taip pat gali nulemti ir profesing gerove
(Narkute, 2018). Yra dvi galimos kryptys, kuriose darbo reikalavimai ir iStekliai gali paveikti gerove
ir netiesiogiai veikti veiklos rezultatus. Pirmoji sagveika — darbo iStekliai mazina darbo reikalavimy
sukeliama jtampg. Bakker ir Demerouti (2014) atliktas tyrimas parodé, kad darbo iStekliai,
pavyzdziui, autonomija, socialiné¢ parama, griztamasis rySys bei galimybés tobuléti gali turéti jtakos
darbo reikalavimy (t. y. emociniy reikalavimy, darbo spaudimo, jtampos ir t.t.), spaudimo, taip pat ir
perdegimo sumazinimui. Darbuotojai, turintys daugiau prieinamy darbo iStekliy, gali efektyviau
tvarkytis su kasdienémis darbo uzduotimis (Narkuté, 2018). Antroji sgveika — darbo reikalavimai
padidina darbo istekliy jtakg motyvacijai ir jsitraukimui (Narkuté, 2018). Atlikti tyrimai pazyméjo,
kad darbo iStekliai labiausiai sustiprina teigiamg darbo jsitraukimo poveikj, kai yra dideli darbo
reikalavimai. Atitinkamai, kai darbuotojui reikia jveikti aukStus darbo reikalavimus, darbo istekliai
tampa labiau prasmingi, kadangi didina jsipareigojima darbinei veiklai (Bakker & Demerouti, 2014).
Tai paantrina ir kitas Bakker su kolegomis (2016) atliktas eksperimentinis tyrimas, kurio rezultatai
parode, kad jsitrauke asmenys efektyviau atlieka komplikuotas uzduotis, nes sutelkia j jas visg savo
démes;j.

Apibendrinus, galima teigti, kad tarp darbo reikalavimy, darbo iStekliy ir darbuotojy geroves
bei motyvacijos egzistuoja glaudus rySys. Darbo reikalavimai gali sukelti jtampg ir stresg, tuo tarpu
darbo iStekliai gali padéti susidoroti su Siais reikalavimais ir skatinti darbuotojy jsipareigojima bei

isitraukimag j darba.

1.3. Balansa palaikanc¢io vadovo samprata

Vadovai yra esminis organizacijy valdymo elementas, kuris gali biiti kategorizuojamas pagal
juy funkcijas ir atsakomybes sritis. Juozaitiené ir Staponkien¢ (2002) vadovus kategorizuoja kaip
auks$ciausio, vidurinio ar Zemiausio lygmens. Auks$c€iausio lygmens vadovai nusprendzia dél
organizacijos strategijos, jos plétros ir savininky interesy (Stoner et al., 2005). Vidurinés grandies
vadovai priima operatyvius sprendimus ir organizacijos vystymosi strategijas, o Zemiausios grandies
vadovai yra atsakingi uz kasdienj darbg ir rezultatus, bendrauja su darbuotojais ir atitinkamai

koordinuoja jy veikla (Stoner et al., 2005). Visa tai akcentuoja vadovavimo struktiiros svarbg
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organizacijoje, kadangi ji nulemia sprendimy priémimg ir darbuotojy jsitraukimg ] organizacijos
procesus.

Vadovo parama ir palaikantis vadovo elgesys yra apibréziamas kaip vadovo susirlipinimas
(emociné parama) ar konkreti pagalba (instrumentiné parama), kuri, atitinkamai, gali prisidéti prie
darbuotojo gerovés (Gordon et al., 2019; Jazdauskaité, 2023). Pazymétina, kad mokslininkai i$skiria
keturias pagrindines vadovo paramos dimensijas: emocing ir instrumenting parama, autoritetinga
elgesi bei kiirybines pastangas siekiant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (Straub et al.,
2018; Arasli & Arici, 2019). Remiantis akademinés literatiiros pastebéjimais, vadovo parama atspindi
darbuotojy jvertinimg, kad vadovas pripazjsta jy indélj ir domisi jy gerove (Choi, 2013). Be to,
vadovai atlieka pagrindinj vaidmenj teikiant organizacinius iSteklius bei atlyginimus darbuotojams,
todél jy vaidmuo turéty buti jvertintas kaip svarbesnis organizacinis $altinis, kuriantis parama, negu
bendradarbiai ir jy palaikymo vaidmuo (Fischer, 2019). Sios jzvalgos papildo pastebéjimus apie
vadovo paramos ir palaikymo svarbg organizacijos kontekste, pabrézdamos, kad vadovy elgesys ir
jsitraukimas gali turéti lemiamg jtakg darbuotojy gerovei ir organizaciniam veikimui.

Behson (2005) akcentuoja formalios ir neformalios paramos svarbg organizacijoje. Neformali
parama, kurig sudaro bendradarbiy ir vadovy palaikymas, yra vertinama kaip svarbesné¢ uz formaly
palaikyma, nulemianti darbuotojy jsitraukimg j darbine¢ veikla (Dixon & Sagas, 2007; Gurbuz et al.,
2013; Annor, 2016). Vertinant organizacing parama, naudojamos trys matmeny skalés, sukurtos
Eisenberger ir jo kolegy (1986) bei Rhoades ir Eisenberger (2002), jtraukiant taip pat emocing ir
instrumenting paramg. Remiantis organizacinés paramos teorija, organizaciné parama patenkina
socialinius ir emocinius poreikius, garantuoja pagalba pagal poreikj ir rodo organizacijos pasiryZima
jvertinti darbuotojy pastangas (Bogoviciaté, 2022). Emociné ir instrumentiné parama, Kkaip
organizacijos atstovaujamos paramos forma, gali teigiamai paveikti bendrg pozitrj ir elgesj j
forma, o instrumentiné parama — kaip praktiné pagalbos ar paramos teikimo darbuotojams forma
(Zheng & Wu, 2018).

Autorés Soryté ir Pajarskiené (2014) isskiria pagrindines socialinés paramos ir pagalbos, atviro
bendravimo, jgalinimo ir jtraukimo, jvertinimo, skatinimo bei grjztamojo rysio vadovavimo
dimensijas. Vadovo siekis drasinti ir jgalinti darbuotojus skatina darbuotojy vystymosi perspektyvas
ir taip padidina jy dalyvavimg organizaciniuose procesuose (Jazdauskaité, 2023). Atvira vadovo ir
darbuotojo komunikacija ir parama skatina darbuotojy pasitikéjimag Savimi, organizacijos nariy
kooperacija, savo vaidmens organizacijoje jsisamoninima, skatina jy gebéjimg inicijuoti idéjas ir

vt —

informacijos suvokimg ir produktyvumg, bet ir formuoja prasmingg darbo aplinkg (Smylie et al.,
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2016). Jvertinimas ir grjztamasis rySys sustiprina darbuotojy pasitenkinimg darbu, skatina tobulinimo
galimybiy suvokimg ir didina jy motyvacijg bei pasitikéjima savimi (Jazdauskaite, 2023).

Pagal Bernataviciiitg¢ ir Radzevicieng (2020), svarbu, kad vadovo vertybés deréty su
organizacijoje puoseléjamomis vertybémis, kadangi darbuotojas dazniausiai renkasi darbdavj pagal
bendras sutampancias vertybes. Kaip pastebima bei teigiama verslo organizacijose, darbuotojai
dazniausiai paliecka ne organizacijas, o vadovus (Bernatavicitité & Radzevi¢iené, 2020; Kovrikova,
2024). Vadovo vadovavimo stilius lemia darbuotojy jsitraukima, o valdymo strukttra turéty skatinti
efektyvy bei sklandy bendravimg ir bendradarbiavimg (Bernatavi¢iaté & Radzevi¢iené, 2020). Taip
pat ir kiti tyrimai paZymi neformalaus bendravimo svarbg, vadovy draugisko tono, politikos
teisinguma ir skaidruma bei galimybe¢ dalyvauti sprendimy priémime, kam daznai jtakg daro biitent
vadovo vadovavimo stilius (Bernatavicitité & Radzeviciené, 2020). Taip pat svarbu pazymeéti, kad
tyrimai, kurie buvo susij¢ su vadovy emocijy raiska darbuotojams, parode¢, kad teigiamos vadovo
emocijos didina darbuotojy motyvacija bei jsitraukimg j darbing veikla (Tumasjan et al., 2019).
Vadovy asmeniné patirtis ir autoritetas gali tapti organizacijos siiloma verte, kuri yra itin vertinga
jauniems darbuotojams (Bernataviciiité & Radzeviciené, 2020). Balansg palaikantis vadovas (angl.
Supportive Supervisor behaviors), kitaip, pagal mokslininkus Hammer ir jo kolegas (2009), Seima
palaikantis vadovy elgesys (angl., Family Supportive Supervisor, FSSB), yra suprantamas kaip
esminé jungtis tarp darbuotojy palaikymo darbe ir jy Seimyniniy jsipareigojimy. Sis vadovy elgesys
yra pagrindinis veiksnys, jungiantis paramg darbe, Seimoje ir darbuotojy pasiekimus. Hammer ir
kolegy (2009) tyrimas parodé, kad vadovo teikiama parama darbuotojy Seimyniniams
Isipareigojimams yra stipriau susijes su sumazéjusiu darbo ir Seimos konfliktu nei bendras vadovo
palaikymas. Tai patvirtina ir Kossek ir bendraautoriy (2011) metaanalizés rezultatai, kurie rodo, kad
vadovo parama, susijusi su darbo ir Seimos sri¢iy derinimu, yra stipriau susijusi su sumazéjusiu darbo
ir Seimos konfliktu. Be to, Siais tyrimais nustatyta, kad vadovo parama Seimai, iSreikSta per
organizacijos parama Seimai, taip pat mazina darbo ir Seimos konflikta, t. y. padeda palaikyti geresne
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Taigi, kai darbuotojai jaucia didesne¢ organizacijos paramag
Seimai, jie taip pat linke suvokti didesn¢ vadovo paramg Seimos klausimais, o tai siejasi su mazesniu
darbo ir $eimos konfliktu. Sie tyrimai rodo, kad organizacijos politikos, padedangios darbo ir §eimos
derinimui, yra veiksmingesnés, kai tiesioginis vadovas aktyviai dalyvauja jy jgyvendinime
(Cesnauskas & Lazauskaité-Zabielské, 2014).

PrieSingai, net ir jeigu organizacija neturi aiskiy Seimai palankiy politiky, vadovas vis tiek gali
suteikti palaikyma darbuotojui, pasinaudodamas turimomis galimybémis (Cesnauskas &
Lazauskaite-Zabielske, 2014). Tai reiSkia, kad vadovas turi potencialg ir resursus veikti proaktyviai,
sickdamas padéti darbuotojams derinti profesin; gyvenimg su Seimos reikalavimais, net jei

organizacija nepalaiko Sios srities aiskiai apibréztomis politikomis. Taip pat svarbu pastebéti, kad
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vadovo parama $eimai taip pat padidina organizacijos paramos $eimai verte (Cesnauskas &
Lazauskaité-Zabielské, 2014). Pagal organizacinés paramos teorija (Eisenberger et al., 1986),
darbuotojy tikéjimas vadovo palaikymu yra susijes su jy jsitikinimu, kad organizacija riipinasi jais.
Kadangi vadovas veikia kaip organizacijos atstovas, jo palaikymas lemia stipresnj darbuotojy
jsitikinima, jog organizacija yra palaikanti. Taciau aptarti tyrimai apima tik darbo ir Seimos konfliktg
ir netyré Seimos ir darbo konflikto, kuris, dél sklaidos efekto, turéty buti siejamas su organizacijos ir
vadovo palaikymu (Edwards & Rothbard, 2000). Siy tyrimy apimtis pabrézia poreikj isplésti tyrimus
ir jtraukti platesnj konflikto spektra, jskaitant Seimos — darbo konfliktg, norint visapusiSkai suprasti
organizacijos ir vadovo paramos poveik]j.

I$nagrinéjus akademingje literatiiroje pateiktus pavyzdzius, akivaizdu, kad suvokiamas vadovo
palaikymas atlieka vieng i§ pagrindiniy vaidmeny darbuotojy ir organizacijos santykiuose bei turi

stipry poveikj prisidedant prie darbuotojy geroves ir palankaus pozitirio j organizacija.

1.4. Balansa palaikancios organizacijos kultiiros samprata

Organizaciné kultiira yra sudétingas ir ilgalaikis reiskinys, kurj darbuotojai daugiau pajunta ir
suvokia, negu iSmoksta tiesiogiai pritaikyti (Staniuliené, 2010; Alvesson, 2013). Ankstesniais laikais,
Lietuvos mokslininkai dar nebuvo vieningai sutar¢, kokig terminologija vartoti kalbant apie
organizacijos kultiirg — ar tai turi biiti vadinama organizacine kultiira, ar tiesiog organizacijos kultiira
(Stundze, 2010). Ta pati autoré pazymi, kad tai nulémé mokslininky teorinés sampratos, kuriose
aptariama organizacijos kultiiros reikSmé. Nepaisant terminologiniy skirtumy, mokslininky teorinése
sampratose randami apibrézimai, kurie tiek organizacijos, tiek organizacing kultiira, daznai apibtidina
tomis paciomis savybémis (Stundzé, 2010). Siuose apibrézimuose isskiriami pagrindiniai
organizacinés kultiiros elementai, kurie pabrézia bendras charakteristikas ir bruozus (Stundz¢, 2010).
Siame rasto darbe démesys yra skiriamas organizacijos kultiiros svarbai ir jos poveikiui organizacijos
funkcionavimui bei jos nariams. Atitinkamai, buitina apibréZti organizacijos kultiros terming, kuriuo
bus remiamasi Siame darbe.

Organizacijos kultiira apima vertybiy, pozitriy, lukesCiy ir elgsenos normy derinj, kuris yra
priimtinas daugumai organizacijos nariy ir padeda organizacijai jgyvendinti visy jos nariy poreikius,
siekiant nustatyty tiksly (Kvedaravi¢iené, 2013; Simanskien¢, 2008). Pla¢iaja prasme kultiira yra
apibréziama kaip asmens sukurtos aplinkos dalis, kolektyvinis fenomenas, skirtas bendram
intelektualiniam programavimui, leidziantis identifikuoti tam tikrg asmeny grupe (Herskovits, 1995;
Hofstede, 2005). Organizacijos kulttira apima jsitikinimus, vertybes, elgsenos normas ir pozitirius,

kurie i8skiria vieng socialing asmeny grupe nuo kity (Kluckholn, 1951). Pagal kitus mokslininkus,
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kultura taip pat yra suvokiama kaip problemy sprendimo biidas bendruomengje ir tuo paciu priemong,
skirta zmoniy tarpusavio bendravimui, informacijos apie suvokimg j gyvenimg jamzinimo ir augimo
priemoné (Trompenaars, 1998, cit. i§ Kvedaraviciené, 2013). Visuomengéje vyraujancios kultiiros
dimensijos nustato puoselé¢jamas vertybes, lemiancias asmens moralinius ir etinius jsitikinimus bei
elgsenos normas (Vveinhardt, 2011; Kvedaravi¢iené, 2013). Sios vertybés ir pozidiriai formuoja
visuomenés priimting ir jprasta elgseng. Taip pat svarbu paminéti, kad darbuotojai turi patirti
tapatuma ir atpazinti savo asmenines vertybes, jsitikinimus ir filosofija su organizacija, kurioje atlieka
darbines funkcijas (Pavlova, 2020). Tac¢iau Siame darbe organizacijos kultira apibréziama kaip
,bendry pagrindiniy prielaidy modelis, kurj grupé iSmoko sprgsdama savo iSorinio prisitaikymo ir
vidines integracijos problemas ir kuris pakankamai gerai pasiteisino, kad bty laikomas galiojanciu
ir tod¢l biity iSmokomas naujiems nariams kaip teisingas budas suvokti, mastyti ir jausti tas
problemas* (Schein, 2010, p. 18). Si apibréztis apima daugelj i§ ankstesniuose mokslininky darbuose
aptarty idéjy akademingje literatiiroje. Atitinkamai, Sis apibrézimas apjungia tiek teorinj, tiek praktinj
poziiirj ] organizacijos kultiirg ir gali biiti naudingas jos supratimui ir tyrimui.

Mokslininko Schein (1985, 2010) teigimu, organizacijoje egzistuoja trys kultiros lygmenys,
t. y. artefaktai, puosel¢jami jsitikinimai ir vertybés, pagrindinés pamatinés prielaidos. Artefaktai yra
lengvai pastebimi organizacijos struktiiros ir procesy elementai, tokie kaip statuso Zenklai, patalpy
i8déstymas, aprangos kodas, kalba (Schein, 2010). Puoseléjamos vertybés yra kasdienés veiklos
principai, kuriais vadovaujasi organizacijos nariai, ir gali formuoti pagrindines prielaidas, veikiancias
organizacijos veiklg (Schein, 2010). Sios pagrindinés prielaidos, kaip teigia mokslininkas, sudaro
organizacinés kultiiros esme, kurig sudaro sgveikaujantys artefaktai, vertybés ir pagrindinés
prielaidos (Schein, 2010). Galima teigti, kad organizacijos kultiira formuojasi remiantis $iy trijy
lygmeny saveika.

Kultiros jtaka elgsenai nagrinéjama labai placiai jvairiuose akademiniuose darbuose ir
aptariama mokslinése diskusijose (Alvesson, 2013; Schein, 2004). Pagal mokslininkus, kultira
daZniausiai aptariama trimis pjlviais: nacionaliniu, profesiniu ir organizacijos kulttra
(Kvedaravi¢iené, 2013). Kaip jau buvo minéta auks¢iau, nacionaliné kultiira apibréZia bendras
vertybes, pozilirius ir elgsenos normas, btidingas tam tikrai gyventojy grupei, jskaitant kalba, religija,
tradicijas ir Svietimo sistemg (Kvedaravi¢iené, 2013). Nacionaling kultiirg galima apibrézti kaip
makro lygmens kultiirg, nes organizacijos yra integruotos ] socialines sistemas ir atstovauja
socialinéms grupéms, kurias veikia iSoriniai makro lygmens veiksniai (Kvedaraviciene, 2013).
Organizacijos elgsenos biidas yra atsakas j jos aplinka, todél makro lygmens kultira yra esminis
veiksnys organizacijy veikloje (George & Jones, 2008). Organizacijos atspindi socialines grupes,
kurias formuoja makro jégos, apimancios tautas, regionus, industrijas, profesijas ir iSsilavinimo

lygius (Kvedaraviciené, 2013).
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Tyringjant organizacijos elgseng, daznai akcentuojama vidiniy veiksniy, tokiy kaip vidiniy
iStekliy valdymas ir vadovybés kompetencija, jtaka (Kvedaravic¢iené, 2013). Taciau organizacijos
kulttiros, kaip iSorinio veiksnio, jtaka, organizacijos s¢kmei ar nesé¢kmei daznai lieka nepastebéta
(Kvedaravi¢iené, 2013). Organizacijos veiklos analizé suteikia darbuotojams jrankius sprendimy
priémimui, grupiniam darbui ir organizacijos tiksly pasiekimui (Kvedaravi¢iené, 2013). Atitinkamai,
organizacijos kultira yra esminis tvarios veiklos ir konkurencinio pranasumo elementas bei
sékmingos organizacijos priezastis (Madu, 2011).

Siame magistro darbe atliktame tyrime démesys yra skirtas organizacijos kultiiros svarbai ir jos
poveikiui organizacijos veiklai bei jos nariams. ISnagrinéjus akademing literatiirg, galima pastebéti,
kad nacionaliné kultiira taip pat turi svarby vaidmenj organizacijy veikloje, integruojant jas j makro
lygmens socialines sistemas. Kultiira, kaip bendry vertybiy ir tiksly visuma, perimama i§ praeities ir
formuoja dabarting ir ateities kartas (Kvedaravi¢iené, 2013). Tai svarbi prielaida, kuri gilina

darbuotojy saveika ir organizacijos procesus.

1.5. Darbo ir gyvenimo balanso sgsajos su darbo reikalavimais ir iStekliais bei balansg
palaikanc¢iu vadovu ir organizacijos kultiira

Kaip jau buvo pabrézta Siame raSto darbe, pernelyg intensyviis darbo reikalavimai gali
neigiamai paveikti Zmogaus sveikatg. Taciau tinkamai paskirstyti darbo iStekliai gali sumazinti $ig
neigiama jtaka. Laiko atskyrimas nuo darbo, daZniausiai pasireiSkiantis ne darbo valandomis,
savaitgaliais ir per atostogas, yra esminis veiksnys jveikiant padidéjusi streso lygi, susikaupusj darbo
metu (de Bloom et al., 2009). Si pusiausvyra tarp darbo ir laisvalaikio leidZia zmogui atkurti energijos
1Steklius. Nepaisant to, su darbu susijgs stresas gali uzkirsti kelig atsipalaidavimui laisvalaikio metu
ir taip sukelti ilgalaikj stresg bei neigiama poveikj sveikatai (McEwen, 1998; de Bloom et al., 2009).
Sunkumai atsipalaiduoti yra susij¢ su nepajégumu atskirti laisvalaikj nuo darbo, kuomet su darbu
susijusios mintys ir emocijos néra pakankamai atskirtos (menkas psichologinis atskyrimas) (Kompier
et al., 2012). Psichologinis atsiskyrimas yra esminis faktorius, uztikrinantis uztekting atsigavimg po
darbe patirtos jtampos (Sonnentag, 2018). Ankstesni moksliniai tyrimai rodo, kad tinkamas
psichologinis atsiskyrimas gali tapti prevenciniu btidu apsaugoti nuo ilgalaikés fiziologinés jtampos
padidéjimo ir neigiamos reakcijos j dienos metu patirtg stresa, kuris gali persiduoti j sekancig dieng,
taip skatinant veiksmingg poilsj ir atsigavimg (Brosschot et al., 2006; Geurts & Sonnentag, 2006;
Sonnentag, 2018). Pagal mokslininkus, psichologinio atsiskyrimo jtaka yra svarbi darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai (Hamilton Skurak et al., 2018; Althammer et al., 2021). Si pusiausvyra, kuriai

lemiamas darbo ir ne darbo reikalavimy santykis, yra esminis sveikatai ir gerovei (OECD, 2013).
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Konfliktas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo arba nesuderinamumas tarp jy reikalavimy gali sukelti
streso ir prastos savijautos problemy (Greenhaus & Beutell, 1985; Borgmann et al., 2019). Svedijoje
atliktas tyrimas parod¢, kad vadovai yra ypatingai pazeidziami dél nepakankamo psichologinio
atsiskyrimo laisvalaikio metu (Swedish Work Environment Authority, 2016). Atitinkamai, asmeny
geb¢jimas valdyti darbo ir ne darbo ribas bei jy suvokimas apie psichologine darbo ir ne darbo srities
kontrolg yra susij¢s su didesniu psichologiniu atskyrimu, mazesniu konfliktu tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo bei geresne pusiausvyra tarp jy (Kossek et al., 2012; Mellner et al., 2014; Mellner, 2016).

Kaip nurodo Brough ir bendraautoriai (2020), didele dalj veiksniy, kurie susij¢ su darbo —
gyvenimo pusiausvyra, galima suskirstyti j tris grupes: 1) veiksniai, susij¢ su darbu; 2) veiksniai,
susije su Seima ir namais; 3) kiti su darbu nesusij¢ veiksniai. Nurodyty mokslininky nuomone, darbo
ir gyvenimo pusiausvyrai jtaka darantys su darbu susij¢ veiksniai dazniausiai yra pagristi iStekliy
mokslinémis koncepcijomis. Siame kontekste darbo reikalavimy ir iStekliy teorija atliekamam
tyrimui buvo esminé (Demerouti et al., 2001). Tyrimai pazymi, kad auksti darbo reikalavimai gali
neigiamai paveikti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg ir, atitinkamai, lemia prastesn¢
vaidmeny pusiausvyrg (Brough et al., 2020). Auksti darbo reikalavimai skatina didesnj energijos
sgnaudy kiekj, siekiant atitikti Siuos reikalavimus, o tai gali sumazinti energijos iSteklius Kitiems
gyvenimo aspektams (Brough et al., 2020). Dél Sios priezasties, pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo palaikymas tampa sudétingesnis. Nagrinéjant darbo reikalavimus, paaiskéja reikSmingos
neigiamos sgsajos tarp emociniy darbo reikalavimy ir darbo — gyvenimo pusiausvyros (Selim & Kee,
2023) bei kiekybiniy darbo reikalavimy (Bjarntoft et al., 2020). Nepaisant to, §i sgsaja —
nevienareik§me, kadangi auksti darbo reikalavimai ne visada reprezentuoja blogesng pusiausvyra tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo. Kai kurie tyrimai rodo, kad darbo reikalavimai net gali turéti teigiama
jtakg darbo ir gyvenimo balansui (Brough et al., 2020). Pavyzdziui, mokslininkai Green ir Skinner
(2005) nustaté, kad didelis darbo kriivis, ilgesné valandy trukmé ir spaudimas laikytis darbo terminy
skatino darbuotojy efektyvuma ir buvo susij¢ su geresne darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Svarbu pazymeéti, kad tyrimo metu buvo nustatyta, jog Siam rySiui jtakos tur¢jo tai, kad tyrime
dalyvave darbuotojai buvo isklause laiko valdymo mokymus. Sie duomenys atskleidzia, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir darbo reikalavimy rySys gali buti jtakojamas daugybés veiksniy
ir gali turéti esming reikSme §io sarysio krypciai.

Daznai diskutuojant apie darbo reikalavimus, aptariami ir darbo iStekliai. Tyrimuy,
analizuojanciy ry$j tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir darbo iStekliy, rezultatai yra
nuoseklis, t. y. dauguma jy rodo, kad turimi darbo istekliai teigiamai paveikia darbo ir gyvenimo
pusiausvyra (Brough et al., 2020). Tai reiskia, kad darbuotojai, disponuojantys pakankamais istekliais
darbo aplinkoje, sékmingiau jgyvendina darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmeny pusiausvyrg

(Brough et al., 2020). Taciau egzistuoja teoriné prielaida, kad didesni darbo iStekliai gali paskatinti
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didesnj darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktg per jsitraukimo procesg. Didesni darbo iStekliai
motyvuoja (Nordhall et al., 2020) ir teikia energijos darbuotojams, dél to jie gali labiau jsitraukti
savo darbine veiklg (Bakker & Demerouti, 2007; Halbesleben, 2010). Nors jsitraukimas dazniausiai
yra susietas su palankiais rezultatais, tokiy kaip geresni darbo rezultatai ir geresné sveikata (Bakker
et al., 2014), pastebima, kad jsitraukimas gali lemti ir neigiamus rezultatus, tokius kaip darbo ir
asmeninio gyvenimo konflikta ir perdegima, nes darbuotojai gali pernelyg isitraukti j darbing veikla,
dél kurios véliau patiria laiko konfliktus tarp darbo ir namy (Byrne & Canato, 2017). Hobfoll (1989;
2010) vertinimu, tokios prielaidos atitinka istekliy i§saugojimo teorijg, kurioje teigiama, kad turint
daugiau darbo iStekliy, Zzmonés gali vél investuoti savo laika, pastangas ir energijg j darbg, siekdami
gauti dar daugiau istekliy. Atitinkamai, yra butini tolimesni tyrimai, siekiant i$siaiskinti, kada ir kaip
darbo istekliai gali mazinti ar didinti darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta.

Sio darbo kontekste yra jzvelgiama ir kita svarbi prielaida — balansg palaikantis vadovas, kuris
gali turéti lemiamg jtakg darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai (Rashmi & Kataria,
2021; Selim & Kee, 2023). Si sasaja tampa dar svarbesné organizacijos kontekste, kurioje vadovas
ne tik nukreipia darbo veikla, bet ir prisideda prie darbo kultiiros formavimo bei darbuotojy pozitirio
] gerove. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra reiskia, kad vadovas sugeba sukurti salygas,
Radzeviciené, 2020). Atitinkamai, nesékmingi santykiai su vadovu gali prognozuoti darbo
nepasitenkinimg, sumazéjus] lojaluma organizacijai ir kontraproduktyvy elgesio model; darbo
aplinkoje (Strumské, 2020). Vadovas, kuris yra linkes palaikyti darbuotojus su Seimomis, akcentuoja
svarbg darbuotojy pusiausvyrai tarp darbo ir Seimos vaidmeny. Tyrimuose pazymima, kad vadovo
palaikymas yra vienas 1§ veiksniy, kuris daro jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktui (Strumske,
2020). Pagal Cesnauska ir Lazauskaite — Zabielske (2014), vadovo vaidmuo, kai kalbama apie
darbuotojo palaikyma, yra susijusi su mazesniu darbo ir Seimos konfliktu. Tai prisideda prie maZesnés
darbinés jtampos ir yra siejama su didesne darbuotojo energija ir pasitikéjimu (Cesnauskas ir
Lazauskaité-Zabielske, 2014). Darbuotojai, kurie yra gave didesnj palaikyma i§ vadovo, pasizymi
geresniais gyvenimo kokybés rodikliais ir mazesniu streso bei pervargimo lygiu (Grzywacz ir Marks,
2000). Mokslininkai pastebi, kad vis dar triiksta tyrimy, i§samiai nagrinéjanciy faktinj darbo ir Seimos
politikos realizavimg organizacijos lygmeniu (Poelmans & Sahibzada, 2004). Atitinkamai, biity
tikslinga ir aktualu atlikti tyrimus, nagrinéjancius tiesioginiy vadovy vaidmenj praktiskai atliekant
darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimo politikg praktikoje, atsizvelgiant j aplinkybe, kad
zmogiskyjy istekliy politika aukstesniuose organizacijos lygmenyse gali skirtis nuo to, kas vykdoma
tiesioginiy vadovy ir darbuotojy lygmenyse (Poelmans & Sahibzada, 2004).

Dar viena 1§ svarbiy prielaidy, galin¢iy daryti jtakg darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyrai, yra organizacijos kultira. Moksliniai tyrimai atskleidé, kad darbo ir gyvenimo
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pusiausvyra yra uztikrinta per tvirtg organizacinés paramos sistema, kuri formuojasi per organizacijos
kultorg (Rife & Hall, 2015). Organizacijos kultiira yra nepaprastai reik§minga visiems organizacijos
nariams ir jos veiklos progresui (Groner, 2018). Si kultiira formuoja vadovavimo strategija ir daro
jtaka aukstesniyjy vadovy vaidmenims, o tai veikia asmeny gebé€jimg suderinti savo profesinj ir
asmeninj gyvenimag (Groner, 2018). Pagal Cameron ir Quinn (2006), organizacijos kultiira gali turéti
jvairiy pasekmiy (tiek teigiamy, tiek neigiamy), pavyzdziui, darbuotojy jsipareigojimui, motyvacijali,
veiksmingumui, fizinei sveikatai ir emocinei gerovei, taip pat ir vadovy vadovavimo stiliui.
Atkreipdami démesj | vadovo vadovavimo stiliy, kurj nulemia organizacijos kultiira, darbuotojai gali
jaustis patogiai ir sé¢kmingai derinti darbg su asmeniniu gyvenimu, arba dél vadovy jtakos gali patirti
spaudimg ir susidurti su derinimo sunkumais (Groner, 2018). Pagal ta patj mokslininka, vadovai teikia
jvairaus pobiidzio ir lygio palaikyma, kuris padeda darbuotojams iSsiaiskinti, ar jie gali ir turéty
pasinaudoti lengvatomis, kurios jiems suteikiamos. Kiekviena organizacija nustato savo politikg ir
procediiras darbuotojams, kurios atspindi bendra jos kultiirg (Groner, 2018).

Organizacijos kultiira yra esminé formuojant palankig darbo aplinkg ir uztikrinant optimalig
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (Groner, 2018). Nors kultiirg pirmiausiai
formuoja organizacijos jkiir¢jas, ji nuolat kinta ir evoliucionuoja kartu su organizacijos augimu,
subkultiiry formavimusi ir vadovy pokyc¢iais (Groner, 2018). Atsizvelgiant j kultiiros nuolating kaitg
ir vystymasi, biitina nuolat jvertinti bei tobulinti organizacijos kultiira, siekiant stiprinti organizacijos
struktiirg (Groner, 2018). Groner (2018) pastebéjo, kad organizacijos, kurios skatina kultiiros
puoseléjima, daznai palaiko gilesnj jsipareigojima iSsaugoti optimalia darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, prieSingai nei organizacijos, kuriy esmines vertybés ir tikslai yra sukoncentruoti vien }

s¢kmes siekimg, pelno maksimizavima ir rezultaty pasiekima.
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2. DARBO IR GYVENIMO BALANSO, JO SASAJU SU DARBO
REIKALAVIMAIS IR ISTEKLIAIS BEI BALANSA PALAIKANCIU
VADOVU IR ORGANIZACIJOS KULTURA TYRIMAS

2.1. Tyrimo tikslas, uZdaviniai

Tikslas — nustatyti darbo ir gyvenimo balanso sgsajas su darbo reikalavimais ir istekliais bei
balansg palaikanc¢iu vadovu ir organizacijos kultiira.

Tyrimo uzdaviniai:

1. [vertinti darbo ir gyvenimo balanso raiskg ir sgsajas su sociodemografiniais veiksniais.

2. Nustatyti darbo ir gyvenimo balanso sgsajas su darbo reikalavimais ir istekliais.

3. Nustatyti balansg palaikan¢io vadovo ir organizacijos kultiiros vaidmen]j sgsajoms tarp

darbo reikalavimy, istekliy bei darbo ir gyvenimo balanso.

2.2. Tyrimo metodologija

2.2.1. Respondenty charakteristika

Tyrime dalyvavo 199 respondentai. Didesnioji dalis 60,8 proc. (n=121) sudaré moterys, o 37,7
proc. (n=75) buvo vyrai bei 1,5 proc. (n=3) nurodé¢ kita. Amziaus vidurkis buvo 30,07+£10,26 metai
(Jauniausiam — 18 m., vyriausiam — 60 m.). Pagal amziy respondentai buvo suskirstyti j dvi apylyges
grupes pagal vidurkj: iki 25 m. (52,8 proc.) ir vyresni nei 25 m. (47,2 proc.). Vidutinis darbo stazas
organizacijoje buvo 3,32+3,92 m. Didesnioji dalis (76,9 proc.; n=153) buvo dirbantys pilnu etatu.
Apie 79,4 proc. (n=158) tiriamyjy dirbo su neterminuota sutartimi, 12,1 proc. (n=24) terminuota, 0
8,5 proc. (n=17) nurodé¢, kad jy darbo sutartis yra kitokio pobiidzio.

Beveik du trec¢daliai (62,8 proc.; n=125) respondenty buvo dirbantys visa dieng savo darbo
vietoje, tre¢dalis (31,2 proc.; n=62) dirbo misriai (dalj nuotoliu, dalj darbo vietoje), o 6 proc. (n=12)
buvo dirbantys visg darbo dieng nuotoliniu biidu. Apie 19,6 proc. (n=39) respondenty uzéme
vadovaujancias pareigas.

Beveik pusé tiriamyjy (47,2 proc.; n=94) tur¢jo aukstajj universitetinj iSsilavinima, 15,1 proc.
(n=30) aukstajj neuniversitetinj, 11,1 proc. (n=22) profesinj, 25,6 proc. (n=51) vidurinj, o 1 proc.
(n=2) nebaigty vidurinj issilavinimg. Taip pat beveik pusé respondenty (47,7 proc.; n=95) buvo
nevede / netekéjusios, 23,1 proc. (n=46) ved¢ / iStekéjusios, 23,6 proc. (n=47) gyvenantys

partnerystéje, o 1,5 proc. (n=3) sudar¢ naSliai ir 4 proc. (n=8) issiskyre.
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Apie 18,6 proc. (n=37) tiriamyjy nurodé, kad gyvena su nepilnameciais vaikais, o 6,5 proc.
(n=13) gyvena su artimaisiais, kuriems reikalinga priezitira ar slauga. Duomenys atvaizduoti 1

lenteléje.
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1 lentelé

Respondenty charakteristikos, proc. (n)

Demografiniai veiksniai n Procentai
‘ Iki 25 m. 105 52,8
AmzZius ) )
26 m. ir daugiau 94 47,2
Vyrai 75 37,7
Lytis Moterys 121 60,8
Kita 3 1,5
Nebaigtas vidurinis 2 1
Vidurinis 51 25,6
. Profesinis 22 11,1
ISsilavinimas
Aukstasis 15,1
T 30
neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis 94 47,2
Nevede/netekéjusios 95 477
Vede/istekéjusios 46 23,1
Seimyniné padétis Naliai 3 1.5
ISsiskyre 8 4
Gyvenantys 23,6
.. 47
partnerysteje
' . Taip 37 18,6
Gyvenantys kartu nepilnameciai vaikai
Ne 162 81,4
Gyvenantys kartu artimieji, kuriems Taip 13 6,5
reikalinga prieZiiira ar slauga Ne 186 93,5
o Taip 153 76,9
Darbo krivis (pilnas etatas)
Ne 46 23,1
Neterminuota 158 79,4
Darbo sutartis Terminuota 24 12,1
Kita 17 8,5
Nuotolinis (visg dieng) 12 6
Dalis nuotoliniu, dalis 62 31,2
Darbo pobiidis darbo vietoje
Darbo vietoje (visa 195 62,8
dieng)
o . Taip 39 19,6
Vadovaujancios pareigos
Ne 160 80,4
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Nustatyta (zr. 2 paveikslg), kad tiriamieji dazniausiai dirbo didmeninéje ir maZmeninéje
prekyboje (14,6; n=29), §vietimo ir mokslo srityje (14,1 proc.; n=28), apdirbamojoje gamyboje (8

proc.; n=16), statybos, transporto ir saugojimo srityje (7,5 proc.; n=15).

2 paveikslas

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo organizacijoje sritj (procentai)
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2.2.2. Tyrimo metodai

Darbo ir gyvenimo balansui vertinti naudota ,,Darbo — nedarbo balanso skalé* (angl. Work —
Nonwork Balance), parengta J. Wayne, H. Vaziri ir W. J. Casper (2021). Autoriy leidimas buvo
gautas vertimui ir naudojimui, laikantis dvigubo vertimo principo. Si skalé sudaryta i3 15 teiginiy,
kurie yra suskirstyti j tris subskales: jsitraukimo balansas (5 teiginiai), efektyvumo balansas (5
teiginiai) ir emocinis balansas (5 teiginiai) (Wayne et al., 2021). Kiekvienas teiginys (pavyzdziui,
,»Gebu efektyviai susidoroti su svarbiomis darbo ir asmeninio gyvenimo pareigomis® ar ,,Jauciuosi
laimingas(-a) atlikdamas man svarbiausius darbo ir gyvenimo vaidmenis*) vertinamas 5 baly Likerto
tipo skaléje (1 balas — ,,visiSkai nesutinku®, o 5 balai — ,,visiSkai sutinku*) (Wayne et al., 2021).

Darbo reikalavimams ir iStekliams vertinti buvo taikytas ,,.Darbo reikalavimy 1§ iStekliy
klausimynas“ (angl. The Job Demands-Resources Questionnaire) (Bakker, 2015). Buvo gautas
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autoriy leidimas skale versti ir naudoti, taikytas dvigubo vertimo principas. Skalés trumpoji versija
yra sudaryta i§ 24 teiginiy. Darbo reikalavimams vertinti buvo naudoti 10 teiginiy. Kognityviniai
reikalavimai buvo vertinti keturiais klausimyno teiginiais, pavyzdziui, ,,Kaip daznai Jisy darbas
reikalauja ypatingo atidumo ar tikslumo?“. Emociniai reikalavimai vertinti trimis teiginiais,
pavyzdziui, ,,Ar savo darbe susiduriate su dalykais, kurie Jus asmeniskai paliecia?*. Darbo tempas ir
kriivis vertintas trimis teiginiais, pavyzdziui, ,,Kaip daznai turite per daug darbo?*“. Darbo istekliams
vertini buvo naudota 14 teiginiy. Autonomija vertinta trimis klausimyno teiginiais, pavyzdziui, ,,Ar
nuo Jisy priklauso, kaip atlikti darba?*. Galimybés tobuléti vertintos trimis teiginiais, pavyzdziui,
,»Mano darbas suteikia man galimybg iSmokti naujy dalyky‘. Kolegy parama vertinta trimis teiginiais,
pavyzdziui, ,,Savo darbe jauciatés vertinamas (-a) kolegy“. Vadovo parama vertinta 5 teiginiais,
pavyzdziui, ,,Mano vadovas pasinaudoja savo jtaka, kad padéty man iSspresti problemas darbe®.
Autonomija, darbo tempa ir kriivi, kognityvinius reikalavimus, emocinius reikalavimus, kolegy
paramg bei vadovo paramg nusakantys teiginiai vertinti penkiy baly skale, kur 1 — , niekada“, 0 5 —
,beveik visada / visada®, galimybiy tobuléti teiginiai vertinti penkiy baly skale, kur 1 — , visiskai
nesutinku®, 5 — ,,visiSkai sutinku®.

Darbo ir gyvenimo balanso palaikanéio vadovo elgesiui vertinti naudota sutrumpinta ,,Seimg
palaikanéio vadovo elgesio skalé“ (angl. Family Supportive Supervisor Behaviors Short-Form,
sutrumpintai - FSSB-SF) (Hammer et al., 2013). Autoriy leidimas buvo gautas vertimui ir naudojimui,
laikantis dvigubo vertimo principo. Si skalé yra sudaryta i§ keturiy teiginiy, kurie sudaro po viena
teiginj 1§ kiekvienos FSSB subskalés (pavyzdZziui, ,,Vadovas sukuria tokia atmosfera, kad jauciuosi
patogiai, kalbédamas(-a) su juo apie savo darbo ir gyvenimo balansg®, ,,Mano vadovas organizuoja
darbg miisy padalinyje taip, kad darbas kurty pridéting verte organizacijai ir naudas darbuotojams®).
Kiekvienas teiginys vertinamas 5 baly Likerto tipo skaléje (1 balas — ,,visiskai nesutinku®, o 5 balai
— ,,visiskai sutinku®).

Darbo ir gyvenimo balanso palaikancios organizacijos kultiirai vertinti naudota ,,.Darbo ir
gyvenimo balanso kultiros skalé“ (angl. The Work-Life Balance Culture Scale, sutrumpintai -
WLBCS) (Nitzsche et al., 2014). Autoriai suteiké leidima vertimui ir naudojimui, laikantis dvigubo
vertimo principo. Si skalés trumpoji versija yra sudaryta i 5 teiginiy. Kiekvienas teiginys vertinamas
5 baly Likerto tipo skaléje (1 balas — ,,visiskai nesutinku®, o 5 balai — ,,visiskai sutinku*). Pirmasis
WLBCS metodikos teiginys operacionalizuoja pagrindines organizacijy vertybes (,,Miisy organizacija
vertina priemones, skatinancias darbuotojy darbo ir gyvenimo balansg‘), o antrasis jvertina, ar jos
aktyviai remia savo darbuotojus (,,Musy organizacija padeda darbuotojams derinti profesinj ir
asmeninj gyvenima“). Kiti du teiginiai vertina organizacijos vadovybés elgesj ir poziiirj j darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (,,Organizacijos vadovybé rodo gerg darbo-gyvenimo balanso

palaikymo pavyzdj“ ir ,,Miisy organizacijoje vadovai yra mokomi skatinti darbuotojy darbo ir
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gyvenimo balansg*). Paskutinis teiginys vertina organizacijos informavimo politikg ir jos poveik]
darbuotojy suvokimui apie darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros programas (,,Darbuotojai yra
informuojami apie darbo ir gyvenimo balansg skatinancias programas®). Galiausiai, svarbu pabrézti,
kad WLBCS néra skirtas pateikti iSsamy visos organizacijos kultiiros vaizdg (Nitzsche et al., 2014).
Tyrimo duomeny apdorojimas. Tyrimo duomeny statistiniai analizei atlikti buvo naudojama
SPSS (angl. Statistical Package for Social Science) programos 24.0 versija. Diagramoms atvaizduoti
buvo naudojama MS Excel 2010. Kai normalumo prielaida kintamiesiems bent i§ dalies tenkinama,
darbe buvo naudojami parametriniai testai, o kai netenkinama - neparametriniai. Naudoti $ie duomeny

analizés budai:

1.  ApraSomoji statistika (daZniy lentelés, duomeny padéties charakteristikos). Dazniy
lentelés naudotos, siekiant pamatyti respondenty atsakymy pasiskirstymus. Nominaliis
kintamieji pateikti procentais ir dazniais. IS duomeny padéties charakteristiky naudotas
vidurkis ir standartinis nuokrypis (m+SD), minimali ir maksimali reik§mé.

2. Lyginimai tarp populiacijos grupiu (Stjudento t-testas, ANOVA). Stjudento t-testas
naudotas ieSkant skirtumy tarp dviejy populiacijos grupiy, o ANOVA dispersiné analizé

su poriniais Post-Hoc testais naudojama lyginant tarp daugiau nei 2 populiacijos grupiy.

Statistiniy rySiy nustatymo testai (Spearman, Pearson, tiesiné regresija). Sie testai naudoti
norint patikrinti ar statistinis rySys yra tarp kintamyjy. Pearson koreliacija buvo naudota patikrinti
ry$j tarp dviejy skirtingy kintamyjy, kurie tenkino normalumo salygas, 0 Spearman koreliacija
patikrint ry§j su demografiniais veiksniais. Prognostinéms sgsajoms nustatyti buvo atliekama
daugianaré tiesiné regresija. StatistiSkai patikima laikoma, kai p < 0,05.

Klausimyno patikimumas. Siekiant nustatyti skaliy vidinj patikimumg (validumg) buvo
paskaiciuotos Cronbacho alfos. Skalés patikimumas laikomas kaip priimtinas, kuomet nustatyta alfa
reikSme yra lygi arba didesné nei 0,7.

Siekiant patikrinti klausimyno metodiky patikimuma, buvo apskaiCiuoti jy vidinio
suderinamumo rodikliai (Cronbach «). Visy naudojamy skaliy teiginiy suderinamumas geras (>0,8).

Nustatyti Cronbach o rodikliai pateikti 3 lentel¢je.
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3 lentelé

Klausimyny konstrukty vidinis suderinamumas (n=199)

Metodika Teigi'.ﬁu Cronbach a
kiekis
Darbo tempas ir krtvis 3 0,820
Darbo reikalavimai Kognityviniai reikalavimai 4 0,810
Emociniai reikalavimai 3 0,867
Autonomija 3 0,744
Darbo istekliai Kolegy parama 3 0,877
Galimybé¢ tobuléti 3 0,902
Vadovo parama 5 0,919
Isitraukimo balansas 5 0,905
Darbo ir gyvenimo balansas Efektyvumo balansas 5 0,941
Emocinis balansas 5 0,951
Darbo ir gyvenimo balansa Isrﬁzgiszqagzgsﬂiﬁém > .
palaikantys veiksniai Balansa palaikantis vadovo 4 0.926

elgesys

Duomeny normalumas. Kintamyjy normalumui tikrinti buvo naudojamas Kolmogorovo-

Smirnovo testas, asimetrijos ir eksceso koeficientai. Pries tikrinant normalumg buvo pasalintos 2

anketos (i$skirtys) ir tikrinama su 199 tiriamyjy imtimi. Kaip matome i$ 4 lentelés, kai kuriy skaliy

kintamyjy bendroje imtyje netenkina normalumo prielaidy (p > 0,05). Taciau atsizvelgus j asimetrijos

ir eksceso koeficientus (kinta nuo -1 iki 1), galima teigti, kad normalumo prielaidos i§ dalies

tenkinamos visiems kintamiesiems, todél tolesnei analizei taikyti parametriniai kriterijai.
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4 lentelé

Konstrukty kintamyjy normalumo prielaidy vertinimas (n=199)

Kolmogorovo-Smirnovo

Sapiro-Vilko testas

Konstruktai testas Asimetrijos  Eksceso
Statistiné Statistiné koeficientas koeficientas
s p o . df p
reik§mé reik§mé
Autonomija 0,110 199 <0,001 0,954 199 <0,001 -0,540 -0,042
Kolegy i
parama 0,172 199 <0,001 0,875 199 <0,001 1,034 0,602
Galimybe 0,141 199 <0001 0931 199 <0,001  -0,708 0,428
tobuléti
Vadovo 0079 199 0,004 0968 199 <0001  -0241 -0,572
parama
Darbo
tempas ir 0,119 199 <0,001 0,973 199 0,001 -0,093 -0,275
kravis
Kognityviniai
reikalavimai 0,142 199 <0,001 0,951 199 <0,001 -0,588 0,519
Emociniai
reikalavimai 0,107 199 <0,001 0,969 199 <0,001 -0,164 -0,656
Isitraukimo i i
balansas 0,136 199 <0,001 0,955 199 <0,001 0,142 0,426
Efektyvumo
balansas 0,136 199 <0,001 0,947 199 <0,001 -0,486 0,022
Emocinis 0141 199 <0001 0949 199 <0,001  -0,361 -0,435
balansas
Balansg
palaikanti i i
organizacijos 0,109 199 <0,001 0,969 199 <0,001 0,143 0,450
kulttra
Balansg
palaikantis 0119 199 <0001 0957 199 <0001  -0,319 -0,403
vadovo
elgesys

Aprasomoji statistika. Klausimyno pagalba buvo nustatyti Sie konstruktai ir vertinimo skalés:

darbo iStekliai (autonomija, kolegy parama, galimybé¢ tobuléti, vadovo parama), darbo reikalavimai

(darbo tempas ir kriivis, kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai), darbo ir gyvenimo

balansas (jsitraukimo balansas, efektyvumo balansas, emocinis balansas) ir darbo ir gyvenimo

balansg palaikantys veiksniai (organizacijos kultiira, vadovo elgesys). Bendri konstrukty jverciai
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buvo apskaiciuoti iSvedus jj sudaranciy teiginiy vidurkius. Kuo balai aukstesni, tuo tirti veiksniai

labiau iSreiksti. Skaliy vidurkiai pateikti 5 lenteléje.

5 lentelé

Konstrukty ir skaliy aprasomoji statistika (n=199)

Skalé Mi-nivma.li Maksjmgli Vidurkis St. '
reik§mé reik§mé nuokrypis
Autonomija 1 5 3,65 0,92
Kolegy parama 1 5 4,03 0,96
Galimybé tobuléti 1 5 3,77 0,92
Vadovo parama 1 5 3,39 1,03
Darbo tempas ir krtvis 1 5 3,49 0,80
Kognityviniai reikalavimai 1,5 5 3,98 0,67
Emociniai reikalavimai 1 5 3,25 1,02
Isitraukimo balansas 1,6 5 3,62 0,79
Efektyvumo balansas 1,6 5 3,75 0,78
Emocinis balansas 1,6 5 3,67 0,85
E:llllz_lnrzq palaikanti organizacijos 1 5 3,05 1,05
Balansg palaikantis vadovo elgesys 1 5 3,20 1,07

2.2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas vykdomas dalyviams pateikiant elektroning apklausa. Apklausa buvo sukurta
naudojant ,,Google Forms* interneting platformg. Dalyviai tyrimui buvo atrenkami naudojant
netikimybinés atrankos biidg. Apklausos nuoroda buvo publikuota skirtingose socialiniy tinkly
platformose, tokiose kaip ,,Facebook® ir ,,Instagram“. Apklausa - anonimiska, respondentai buvo
informuoti, kad gauti apklausos rezultatai bus apdorojami ir pateikiami tik apibendrinti, taip
uztikrinant, kad atskiry dalyviy identifikavimas nebtity jmanomas, o informacija bus naudojama tik
moksliniais tikslais. Tyrimo dalyviai turéjo galimybe pasitraukti i§ tyrimo bet kuriuo metu i§jungiant
elektroning apklausg. Klausimyno pildymo trukmé — 25 minutés. Tyrimo pabaigoje pateikiamas

tyrejo elektroninis pastas dalyviams, jei jie turéty klausimy.
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2.3. Tyrimo rezultatai

2.3.1. Darbo ir gyvenimo balanso vertinimas atsizvelgiant j sociodemografinius veiksnius

Norint atlikti darbo ir gyvenimo balanso, bei jj palaikané¢iy veiksniy démeny jverciy palyginimag

motery ir vyry tarpe, buvo atlikti Stjudento t-testai. Kaip matome i§ 6 lentelés, jsitraukimo,

efektyvumo, emocinio balanso vertinimai reikSmingai nesiskyré tarp motery ir vyry (p > 0,05). Taip

pat skirtumy nenustatyta ir lyginant balansa palaikancios organizacinés kultiros ir balanso

palaikancio vadovo elgesio vertinimus (p > 0,05).

6 lentelé

Darbo ir gyvenimo balanso démeny jverciy palyginimas pagal respondenty Iytj, m+SD (n=196)

Lytis
Skalés Vyrai Moterys  treikSmé p reikSmé
(n=75) (n=121)
Isitraukimo 3.66£073  3,63+0,81 0,213 0,831
balansas
Darbo ir
gyvenimo Efektyvumo 3,76+0,75  3,79+0,78 0,223 0,824
balansas
balansas
tIfmocmls 3,69+0,78 3.69+0.87 0,038 0,969
alansas

Taip pat siekiant atlikti darbo ir gyvenimo balanso, bei jj palaikanéiy veiksniy démeny jverciy

palyginimg tarp amziaus grupiy, buvo atlikti Stjudento t-testai. Kaip matome i§ 7 lentelés,

jsitraukimo, efektyvumo, emocinio balanso vertinimai reikSmingai nesiskyre tarp amziaus grupiy (p

> 0,05). Taip pat skirtumy nenustatyta ir lyginant balansg palaikancios organizacinés kultiiros ir

balanso palaikanc¢io vadovo elgesio vertinimus (p > 0,05).

30



7 lentelé

Darbo ir gyvenimo balanso démeny jverciy palyginimas pagal respondenty amziaus grupes, m=SD

(n=199)

AmzZius
. 26 m. ir Laisvés
Skalés 18__25 m. daugiau o laipsniai oy
(n=105) (n=94) t reik§mé (df p reik§mé
Isitraukimo 3604075  3.65+0,84 -0,486 197 0,628
balansas
Darbo ir
gyvenimo CIEKDVUMO 526,651 3gpeg75 1136 197 0,257
balansas
balansas
Emocinis 3,61+0,90 3,72+0,79 -0,912 197 0,363
balansas

Norint atlikti darbo ir gyvenimo balanso bei jj palaikanciy veiksniy démeny jverciy palyginima
tarp iSsilavinimo grupiy, buvo atlikti Stjudento t-testai. Dél netolygaus respondenty pasiskirstymo
pagal i8silavinima, lyginome universitetinj ir Zemesnj nei universitetinj i$silavinima. Kaip matome 18
8 lentelés, isitraukimo, efektyvumo, emocinio balanso vertinimai reikSmingai nesiskyré tarp
i§silavinimo grupiy. Taip pat skirtumy nenustatyta ir lyginant balansg palaikancios organizacinés

kulttiros ir balanso palaikanc¢io vadovo elgesio vertinimus (p > 0,05).
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8 lentelé

Darbo ir gyvenimo balanso démeny jverciy palyginimas pagal respondenty issilavinimg, m+SD

(n=199)
ISsilavinimas
Skalés Zemesnis nei AukStasis ) t, ) Laisves
universitetinis  universitetin  reikSmé laipsniai  p rejkime
(n=105) is (n=94) (df)

%)Sallt;‘;‘]‘;ﬁ;mo 3,6640,76 3574084 0,800 197 0,425
Darbo ir
gyvenim E;f;gg’;’sumo 378:077 373080 0,498 197 0,619
balansas -

E:;‘;rf;gs's 3,740,83 3584087 1297 197 0,196

Norint atlikti darbo ir gyvenimo balanso, bei ji palaikanciy veiksniy démeny jverciy palyginima

atsizvelgiant j respondenty Seimyning padétj, buvo atlikti Stjudento t-testai. Kaip matome i§ 9

lentelés, jsitraukimo, efektyvumo, emocinio balanso vertinimai reik§mingai nesiskyré tarp turinciy

partner] ir neturin¢iy. Taip pat skirtumy nenustatyta ir lyginant balansg palaikancios organizacinés

kulttiros ir balanso palaikanc¢io vadovo elgesio vertinimus (p > 0,05).

9 lentele

Darbo ir gyvenimo balanso démeny jverciy palyginimas pagal respondenty Seimyning padétj, m+SD

(n=199)
Seimyniné padétis
Skalés Turi Neturi t reik§mé L_a ISVES
partnerj (n=106) laipsniai p reik§mé
(n=93) (df)
%)S;g?]‘;l;mo 363+079 361+080 0,204 197 0.839
Darbo ir
gyvenim CIOKYVUMO 3791074 3726082 0,582 197 0,562
balansas ..
E;?;:SIQSIS 3744081  3,60+088 1.126 197 0,262

Siekiant atlikti darbo ir gyvenimo balanso, bei jj palaikanciy veiksniy démeny jverciy

palyginimg atsizvelgiant j respondenty darbo krivi, buvo atlikti Stjudento t-testai. Kaip matome i$ 10
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lentelés, jsitraukimo balansas labiau iSreikStas dirbantiems pilnu darbo kraviu (3,72+0,78), negu
dirbant nepilnu (3,30+0,76) (t=3,164; df=197; p=0,002). Taip pat dirbanciyjy pilnu darbo kriiviu
(3,85+0,73) labiau isreikstas efektyvumo balansas, negu dirbanciy nepilnu (3,44+0,87) (t=2,856;
df=64,968; p=0,006), bei labiau iSreikStas emocinis balansas (3,75+0,79), negu dirban¢iy nepilnu
darbo kraviu (3,38+0,97) (t=2,342; df=64,013; p=0,022).

Analizuojant rezultatus taip pat pastebétas skirtumas vertinant balansg palaikantj vadovo elgesi
tarp respondenty dirbanciy pilnu darbo kriviu (3,32+1,04) ir nepilnu (2,79+1,08). Galime teigti, kad
dirbanciy pilnu krtviu balanso palaikantis vadovo elgesys yra labiau iSreikStas (t=2,992; df=197;
p=0,003).

10 lentelé

Darbo ir gyvenimo balanso démeny jverciy palyginimas pagal respondenty darbo krivj, m+SD
(n=199)

Darbo kravis Laisvés
Skalés Pilnas  Nepilnas t reikéme laipsniai p reikSmé
etatas  (n=46) (df)
(n=153)
) ) -
Isitraukimo  3,72+0, 3,30+0,76 3,164 197 0,002
balansas 78
Darbo ir *
gyvenimo Efbekltyvum 3,85+0, 3,44:0,87 2 856 64,968 0,006
balansas 0 balansas 73
Emocinis 3,75+0, 64,013 0,022*

balansas 79 3,38+0,97 2,342

Norint atlikti darbo ir gyvenimo balanso bei jj palaikan¢iy veiksniy démeny jveréiy palyginima
atsizvelgiant j respondenty darbo stazg organizacijoje, buvo atlikti Stjudento t-testai. Kaip matome i$
11 lentelés, jsitraukimo, efektyvumo, emocinio balanso vertinimai reik§mingai nesiskyré tarp darbo
stazo grupiy (p > 0,05). Taip pat skirtumy nenustatyta ir lyginant balansg palaikan¢ios organizacinés

kulttros ir balanso palaikancio vadovo elgesio vertinimus.
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11 lentelé

Darbo ir gyvenimo balanso démeny jverciy palyginimas pagal respondenty darbo stazZg

organizacijoje, m+SD (n=199)

Darbo stazas

organizacijoje L.aisvés.
Skalés - t reik§meé laipsniai L
Iki3m. Vir§3m. (df) p reikSmé
(n=136) (n=63)
Isitraukimo 358+081 3.7240,75 1153 197 0,250
balansas
Darbo ir
gyvenimo KOMUMO 5714084 385:063 1357 10002 0,177
balansas
balansas
EMOCINS 3624090 3764074  -1,133 144.5 0:259
balansas

Siekiant nustatyti darbo ir gyvenimo balanso skaliy, bei jj palaikan¢iy veiksniy jverciy sgsajas

su respondenty amziumi, i$silavinimu, darbo stazu organizacijoje buvo atlikta Spearman koreliaciné

analizé. Kaip matome i§ 12 lentelés, reikSmingu sgsajy nenustatyta (p > 0,05). Galime teigti, kad

jsitraukimo, efektyvumo, emocinio balanso ir balansg palaikancios organizacinés kultiiros ir balanso

palaikancio vadovo elgesio vertinimai nesisieja su respondenty amziumi, i$silavinimu, darbo stazu

organizacijoje.
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12 lentelé

Darbo ir gyvenimo balanso démeny jverciy sgsajy palyginimas su respondenty amzZiumi,

iSsilavinimu, staZu organizacijoje

Sasajos AmZius ISsilavinimas St_azas__ .
organizacijoje
rs 0,007 0,004 0,052
Isitraukimo balansas
p 0,925 0,957 0,469
rs 0,001 0,002 0,037
Efektyvumo balansas
p 0,987 0,974 0,603
o rs 0,008 -0,057 0,057
Emocinis balansas
p 0,911 0,420 0,425
Balansg palaikanti organizacijos rs -0,026 0,010 -0,020
kultiira D 0,710 0,886 0,780
L rs 0,075 0,081 0,046
Balansg palaikantis vadovo elgesys
0,294 0,254 0,523

rs — Spearman koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumas, * - <0,05, ** - 0,01

2.3.2. Darbo istekliy ir reikalavimy sgasajos su darbo ir gyvenimo balansu

Siekiant nustatyti darbo istekliy skaliy jverciy sasajas su darbo ir gyvenimo balansu buvo atlikta
Pearson koreliaciné analizé. Kaip matome i§ 13 lentelés, nustatyti statistiskai reikSmingi teigiami
silpni koreliaciniai rysiai (p < 0,05). Tai reiskia, kad autonomija, kolegy parama, galimybé tobuléti ir
vadovo parama yra tiesiogiai susijusi su respondenty jsitraukimo, efektyvumo ir emociniu balansu.
Taigi, didéjant autonomijos, kolegy paramos, galimybés tobuléti ir vadovo paramos jverciams,
silpnéja jsitraukimo, efektyvumo ir emocinio balanso rodikliai. Ir atvirk§ciai, maz¢jant autonomijos,
kolegy paramos, galimybés tobuléti ir vadovo paramos jver¢iams, silpnéja jsitraukimo, efektyvumo

ir emocinio balanso rodikliai.
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13 lentelé

Darbo istekliy jverciy sgsajos su darbo ir gyvenimo balansu

. Isitraukimo Efektyvumo Emocinis
Sasajos
balansas balansas balansas
. r 0,312" 0,262 0,295
Autonomija
p <0,001 <0,001 <0,001
r 0,299™ 0,232™ 0,308™
Kolegy parama
p <0,001 0,001 <0,001
r 0,385™ 0,312™ 0,403™
Galimybé¢ tobuléti
p <0,001 <0,001 <0,001
r 0,265~ 0,226™ 0,334
Vadovo parama
p <0,001 0,001 <0,001

r — Pearson koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumas

Toliau analizuojant darbo reikalavimy sasajas su darbo ir gyvenimo balansu nustatyta, kad
kognityviniai reikalavimai yra teigiamai silpnai susij¢ su efektyvumo balansu (r=0,156; p=0,027),
taciau daugiau statistiskai reik§mingy rySiy nenustatyta (p > 0,05). Tai reiSkia (zr. 14 lentel¢), kad
darbo tempas ir kriivis, kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai néra susije su jsitraukimo
ir emociniu balansu. Taip pat darbo tempas ir kriivis, bei emociniai reikalavimai néra tiesiogiai susijg
su efektyvumo balansu. Taigi, didéjant kognityviniy reikalavimy jveréiams, didéja ir efektyvumo
balanso rodikliai. Ir atvirks¢iai, mazéjant kognityviniy reikalavimy jver¢iams, maz¢ja ir efektyvumo

balanso rodikliai.

14 lentelé

Darbo reikalavimy jverciy sqsajos su darbo ir gyvenimo balansu

. Isitraukimo Efektyvumo Emocinis
Sasajos
balansas balansas balansas
r -0,019 0,105 0,042
Darbo tempas ir krtivis —
p 0,791 0,139 0,559
S o r 0,098 0,156" 0,124
Kognityviniai reikalavimai —
p 0,168 0,027 0,081
. L r -0,039 0,016 0,042
Emociniai reikalavimai —_—
p 0,589 0,819 0,552
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r — Pearson koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumas

Rezultatai atskleidé (zr. 15 lentele), kad balansg palaikanti organizacijos kultira yra tiesiogiai
teigiamai susijusi su respondenty jsitraukimo (r=0,330; p < 0,001), efektyvumo (r=0,282; p < 0,001)
ir emociniu balansu (r=0,389; p < 0,001). Taip pat balansa palaikantis vadovo elgesys tiesiogiai
teigiamai susijes su respondenty jsitraukimo (r=0,304; p < 0,001), efektyvumo (r=0,243; p=0,001) ir
emociniu balansu (r=0,326; p <0,001). Taigi, didéjant balansg palaikancios organizacijos kulttros ir
balansg palaikancio vadovo elgesio jver¢iams, didéja darbuotojy jsitraukimo, efektyvumo ir emocinio
balanso rodikliai. Ir atvirk$c¢iai, mazéjant balansg palaikancios kultiiros ir balansg palaikancio vadovo

elgesio jver¢iams, mazéja ir darbuotojy jsitraukimo, efektyvumo ir emocinio balanso rodikliai.

15 lentelé

Balansq palaikancios organizacinés kultiiros ir vadovo elgesio jverciy sqsajos su darbo ir gyvenimo

balansu

. Isitraukimo Efektyvumo Emocinis
Sasajos
balansas balansas balansas
Balansg palaikanti organizacijos r 0,330™ 0,282" 0,389™
kultiira p <0,001 <0,001 <0,001
o r 0,304™ 0,243™ 0,326™
Balansg palaikantis vadovo elgesys ——
p <0,001 0,001 <0,001

r — Pearson koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumas

2.3.3. Darbo istekliu ir reikalavimy, veikiant kartu su balansa palaikancia organizacine

kultiira, vadovo elgesiu, sasajos su darbo ir gyvenimo balansu

Skaiciavimai buvo atlikti naudojant ,,IBM SPSS* programinés jrangos prieda PROCESS v3.4

modelj Nr. 1 su 5000 savirankos skai¢iumi bei pasalinus i$skirtis.

Siekiant jgyvendinti trecig uzdavinj, buvo sudaryti 42 regresijos modeliai. Tiriama buvo
nepriklausomo kintamojo (X) jtaka priklausomam (Y) esant moderatoriui (W). Pradzioje buvo
sudaryti 14 jsitraukimo balansg prognozuojanciy regresijos modeliy. Kaip matome i§ 16 lentelés,

reikSmingy moderacijos rySiy nebuvo gauta.
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16 lentelé

Isitraukimo balansg prognozuojantys tiesinés moderavimo regresijos modeliai

Kintamieji
R? AR? F p
X W Y
Autonomija  Dalansa palaikanti Isitraukimo 165 900 0,004 0,950
organizacijos kultiira balansas
Autonomija Balansg palaikantis Isitraukimo 0154 0007 1554 0214
vadovo elgesys balansas
Kolegy parama  Daiansa palaikanti Isitraukimo 146 0008 1,862 0,174
organizacijos kultiira balansas
Kolegy parama Balansg palaikantis Isitraukimo 0128 0002 0405 0525
vadovo elgesys balansas
Gallrr'l}{bé Balan§q pja.lalkantl_ Isitraukimo 0197 0004 1085 0299
tobuléti organizacijos kultiira balansas
Gallrr'l}{bé Balansg palaikantis Isitraukimo 0179 0005 1102 0295
tobuléti vadovo elgesys balansas
Vadovo parama  D21ansa palaikanti Isittaukimo 119 0001 0172 0,679
organizacijos kultiira balansas
Vadovo parama  D2iansa palaikantis Isitraukimo 5 153 0904 0922 0,338
vadovo elgesys balansas
qub'o tempas Ir Balangq pfa'lalkantl_ Isitraukimo 0130 0021 4741 0120
kravis organizacijos kultiira balansas
Dairb‘o tempas ir  Balansg palaikantis Isitraukimo 0095 0003 0647 0422
kriivis vadovo elgesys balansas
Kpgnlty_\llnl_al Balangq p‘allalkantl_ Isitraukimo 0136 0014 3215 0075
reikalavimai organizacijos kultiira balansas
Kpgnlty_\llnl_al Balansg palaikantis Isitraukimo 0122 0016 3526 0062
reikalavimai vadovo elgesys balansas
Er_nOCInI_aI _ Balangq pfa‘lalkantl_ Isitraukimo 0109 0000 0052 0820
reikalavimai organizacijos kultiira balansas
Er_nocml_al _ Balansg palaikantis Isitraukimo 0,095 0002 0424 0516
reikalavimai vadovo elgesys balansas

Sekancioje dalyje buvo sudaryti 14 efektyvumo balansg prognozuojanciy regresijos modeliy.

Kaip matome i§ 17 lentelés, visi modeliai nepasitvirtino, todél galime teigti, kad balansg palaikanti
organizacijos kultiira ir balanso palaikancio vadovo elgesys nemoderuoja rysio tarp darbo

reikalavimy, iStekliy bei efektyvumo balanso (p < 0,05).
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17 lentelé

Efektyvumo balansq prognozuojantys tiesinés moderavimo regresijos modeliai

Kintamieji
R®  AR? F p
X W Y
Autonomija  Dalansa palaikanti Efektyvumo 4 155 0001 0184 0,668
organizacijos kultiira balansas
Autonomija  Dalansa palaikantis Efektyvumo 4 146 0017 3790 0,053
vadovo elgesys balansas
Kolegy Balan;q p.a.lalkantl_ Efektyvumo 0107 0013 2941 0,088
parama organizacijos kultiira balansas
Kolegy Balansg palaikantis Efektyvumo 0079 0000 0019 0,889
parama vadovo elgesys balansas
Gallrr'l}{bé Balan.sa( p.a.lalkantl_ Efektyvumo 0146 0014 3148 0,078
tobuléti organizacijos kultiira balansas
Gallrr'l}{bé Balansg palaikantis Efektyvumo 0117 0004 0882 0,349
tobuléti vadovo elgesys balansas
Vadovo Balan.sa( p.a.lalkantl_ Efektyvumo 0087 0001 0141 0,708
parama organizacijos kultiira balansas
Vadovo Balansg palaikantis Efektyvumo 0073 0007 1385 0241
parama vadovo elgesys balansas
!I)arb_o f[empas Balangq p.a‘lalkantl_ Efektyvumo 0110 0014 2973 0,086
ir kravis organizacijos kultiira balansas
!I)arb_o j[empas Balansg palaikantis Efektyvumo 0076 0002 0520 0472
ir kriivis vadovo elgesys balansas
Kpgnltyy|n|_a| Balaqsq p.a'lalkantl_ Efektyvumo 0115 0007 1433 0233
reikalavimai organizacijos kultiira balansas
Kognityviniai  Balansg palaikantis Efektyvumo 0100 0011 2420 0121
reikalavimai vadovo elgesys balansas
Er_nOCInI_aI _ Balaqsq p.a'lalkantl_ Efektyvumo 0083 0002 0390 0533
reikalavimai organizacijos kultiira balansas
Er_nOCInI_aI _ Balansg palaikantis Efektyvumo 0065 0002 0429 0513
reikalavimai vadovo elgesys balansas

Sekancioje dalyje buvo sudaryti 14 emocinj balansg prognozuojanciy regresijos modeliy. Kaip
matome i§ 18 lentelés, nustatytas tik vienas pasitvirtings regresijos modelis, kuris patvirtina, kad
balansg palaikanti organizacijos kultiira moderuoja rys§j tarp kognityviniy reikalavimy bei emocinio
balanso (41R?=0,016; F=3,921; p=0,049). Todél §i modelj panagrinésime detaliau, o visi kiti modeliai

nepasitvirtino.
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18 lentelé

Emocinj balansq prognozuojantys tiesinés moderavimo regresijos modeliai

Kintamieji
R? AR? F p
X w Y
Autonomija Balansg palaikanti Emocinis 198 0005 1152 0,284
organizacijos kultiira balansas
Autonomija Balansg palaikantis Emocinis o 154 0004 0960 0,328
vadovo elgesys balansas
Kolegy parama  bo.ansa palaikanti Emocinis 176 0002 0363 0,548
organizacijos kultiira balansas
Kolegy parama  Dakansa palaikantis Emocinis o145 0002 0498 0481
vadovo elgesys balansas
Gallrr'l}{bé Balan§q pja.lalkantl_ Emocinis 0,237 0,003 0,653 0,420
tobuléti organizacijos kultiira balansas
Gallrr'l}{bé Balansg palaikantis Emocinis 0,196 0,002 0518 0473
tobuléti vadovo elgesys balansas
Vadovo parama  Dlansa palaikanti Emocinis 176 0004 1,055 0,306
organizacijos kultiira balansas
Vadovo parama  2iansg palaikantis Emocinis 4105 0005 1,184 0,278
vadovo elgesys balansas
qub'o tempas ir Balangq pfa'lalkantl_ Emocinis 0,173 0016 3766 0054
kravis organizacijos kultiira balansas
Delrb'o tempas ir  Balansg palaikantis Emocinis 0,115 0,006 1243 0266
kriivis vadovo elgesys balansas
K(_)gnlty\_llnlf_;u Balan§g p.a-lalkantl_ Emocinis 0,188 0,016 3921 0,049%
reikalavimai organizacijos kultira  balansas
Kpgnltyy|n|_a| Balansg palaikantis Emocinis 0,132 0,005 1030 0311
reikalavimai vadovo elgesys balansas
Er_nOCInI_aI _ Balangq pfa‘lalkantl_ Emocinis 0,164 0,007 1517 0,220
reikalavimai organizacijos kultiira balansas
Er_nOCInI_aI _ Balansg palaikantis Emocinis 0,116 0,000 0,044 0833
reikalavimai vadovo elgesys balansas

Pagal 19 lentel¢je pateiktus duomenis matoma, kad modelis paaiskina 18,8 proc. emocinio

balanso sklaidos apie vidurkj tiesine regresija kognityviniy reikalavimy ir balansg palaikancios
organizacinés kultiiros atzvilgiu ir modelis yra statistiSkai reikSmingas F=15,022, p < 0,001,
R?=0,188. Analizuojant kognityviniy reikalavimy reikSme¢ emociniam balansui, balansg palaikancia
organizaciné kultiirag naudojant kaip moderatoriy, nestandartizuotas b koeficientas (b=-0,149) yra

neigiamas ir sgveika yra statistiSkai reik§Sminga (p=0,049).
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19 lentele
Emocinj balansg prognozuojantis tiesinés moderavimo regresijos modelis (moderatorius —

organizaciné kultira)

Kintamieji b SE t p

Kali nagrinéjamas kognityviniy reikalavimy (X) poveikis emociniam balansui (Y), balansq
palaikandiai organizacinei kultiirai esant moderatoriui (W)

Konstanta 0,376 0,891 0,422 0,674

X 0,585 0,221 2,647 0,009*
W 0,909 0,302 3,012 0,003*
X*W -0,149 0,075 -1,980 0,049*

R?=0,188; F=15,022; p<0,001
N=199, im¢éiy replikacijy skai¢ius (angl. bootstraping): 5000. Reik§mingumo lygmuo p < 0,05

Saveikos tarp moderatoriaus ir kognityviniy reikalavimy determinacijos koeficientas
AR?=0,016 ir F=3,921, p=0,049, o moderatorius daro statistitkai reik§minga teigiama prognoze
emociniam balansui, esant tik Zemoms moderatoriaus reikSméms (p < 0,05). Taigi, galime daryti
iSvada, kad balansg palaikanti organizaciné kultiira moderuoja rysj tarp kognityviniy reikalavimy ir

emocinio balanso. Sj rysj galime pamatyti 20 paveiksle.
20 paveikslas

Kognityviniy reikalavimy reik§mé emociniam balansui, balansq palaikancig organizacing kultiirg

naudojant kaip moderatoriy
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Norédami nustatyti, kaip visi kartu anks¢iau nagrinéti veiksniai prognozuoja jsitraukimo
balansg, atliktos daugianarés tiesinés regresinés analizés. Sudarant regresijos modelj, priklausomu
kintamuoju pasirinktas jsitraukimo balansas, nepriklausomais — visi nagrinéti jtakojantys veiksniai.

Pasalinus nereikSmingus veiksnius (backward metodas) ir atlikus analize, paaiSkéjo tyrimo
rezultatai. Kaip matome i§ 21 lentelés, patobulintas pirmasis regresijos modelis statistiskai
reikmingas, R?=0,229; F=14,399 (p < 0,001). Prognozuojant jsitraukimo balansa, paaiskina 22,9
proc. sklaidos. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad darbo kruvis ($=0,154), galimybe¢ tobuléti
(6=0,228), balansg palaikanti organizacijos kultira ($=0,198) daro teigiamg jtaka jsitraukimo balanso
prognozei.

Norédami nustatyti, kaip visi kartu anks¢iau nagrinéti veiksniai prognozuoja efektyvumo
balansg, atliktos daugianarés tiesinés regresinés analizés. Sudarant regresijos modelj, priklausomu
kintamuoju pasirinktas efektyvumo balansas, nepriklausomais — visi nagrinéti jtakojantys veiksniai.

Pasalinus nereikSmingus veiksnius (backward metodas) ir atlikus analiz¢ paaiskéjo tyrimo
rezultatai. Kaip matome i§ 21 lentelés, patobulintas antrasis regresijos modelis statistiSkai
reikimingas, R?=0,186; F=8,819 (p < 0,001). Prognozuojant efektyvumo balansa, paaiskina 18,6
proc. sklaidos. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad darbo krivis (£=0,148), darbo tempas ir krivis
(6=0,133), galimybé tobuléti ($=0,173), balansg palaikanti organizaciné kultira ($=0,182) daro
teigiamg jtaka efektyvumo balanso prognozei.

Norédami nustatyti, kaip visi kartu anks¢iau nagrinéti veiksniai prognozuoja emocinj balansg,
atliktos daugianarés tiesinés regresinés analizés. Sudarant regresijos modelj, priklausomu kintamuoju
pasirinktas emocinis balansas, nepriklausomais — visi nagrinéti jtakojantys veiksniai.

Pasalinus nereik§mingus veiksnius (backward metodas) ir atlikus analiz¢ paaiSkéjo tyrimo
rezultatai. Kaip matome i§ 21 lentelés, patobulintas treCiasis regresijos modelis statistiSkai
reik§mingas, R?=0,245; F=21,133 (p < 0,001). Prognozuojant emocinj balansa, paaiskina 24,5 proc.
sklaidos. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad galimybé tobuléti ($=0,295), balansg palaikanti

organizaciné kultiira (#=0,274) daro teigiamg jtakg emocinio balanso prognozei.
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21 lentelé

Regresinés tiesés koeficienty reiksmés

Veiksniai

Standartizuo

Nestandartizuoti koeficientai ti
koeficientai
Standartiné
B paklaida o ®

t reikSmé p reikSmé

Y: Isitraukimo balansas; R?=0,229; F=14,399, p < 0,001; n=199

(Konstanta) 1,776 0,254 6,987 <0,001*
Darbo kriivis (1-pilnas; 0-nepilnas) 0,289 0,120 0,154 2,404 0,017*
Autonomija 0,116 0,063 0,135 1,827 0,069
Galimybé tobuléti 0,197 0,066 0,228 2,988 0,003*
Balansg palaikanti organizacijos 0,150 0,051 0,198 2,920 0,004*
kultiira

Y: Efektyvumo balansas; R?=0,186; F=8,819, p < 0,001; n=199
(Konstanta) 1,715 0,358 4,791 <0,001*
Darbo krivis (1-pilnas; 0-nepilnas) 0,274 0,123 0,148 2,232 0,027*
Darbo tempas ir kriivis 0,130 0,065 0,133 2,011 0,046*
Autonomija 0,111 0,064 0,131 1,717 0,088
Galimybé tobuléti 0,148 0,067 0,173 2,207 0,029*
Balans palaikanti organizacijos 0,135 0,052 0,182 2,598 0,010*
kulttra

Y: Emocinis balansas; R?=0,245; F=21,133, p < 0,001; n=199

(Konstanta) 1,793 0,246 7,280 <0,001*
Darbo krivis (1-pilnas; 0-nepilnas) 0,217 0,127 0,108 1,715 0,088
Galimybé tobuléti 0,273 0,062 0,295 4,432 <0,001*
Balansa palaikanti organizacijos 0,222 0,054 0,274 4112 <0,001*
kulttra
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3. REZULTATU APTARIMAS

Atsizvelgus | prieStaringus moksliniy tyrimy rezultatus, aptartus teorinéje Sio rasto darbo dalyje
bei neigiamus padarinius, susijusius su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros palaikymu,
darbuotojams, jy Seimoms, organizacijos ir darbo veiklos rezultatams, aktualu atlikti naujesnius
tyrimus, kurie atskleidzia Siy dieny darbo ir asmeninio gyvenimo s3sajas su darbo reikalavimais ir
iStekliais bei balansg palaikanciu vadovu ir organizacijos kultira. Vykdant tyrimg siekiama nustatyti
darbo ir gyvenimo balanso sgsajas su darbo reikalavimais ir iStekliais bei balansg palaikan¢iu vadovu
ir organizacijos kultira atsizvelgiant | sociodemografinius ypatumus. Tyrimo uzdaviniai iskelti

atitinkamam tyrimo tikslui. Zemiau pristatomi gauti rezultatai.

3.1. Darbo ir gyvenimo balanso vertinimas su sociodemografiniais kintamaisiais

Pirmiausiai tyrimo gauti rezultatai atskleidé, kad jsitraukimo, efektyvumo, emocinio balanso
vertinimai reik§mingai nesiskyré tarp motery ir vyry, t. y. nepriklausomai nuo lyties, tick moterys,
tiek vyrai panasiai vertina jsitraukima, efektyvuma ir emocinj balansg tarp darbo ir laisvalaikio. Be
to, lyginant darbo ir gyvenimo pusiausvyros bei ja palaikanciy veiksniy jtaka skirtingose amziaus
grupése, buvo pastebéta, kad jsitraukimo, efektyvumo ir emocinio balanso vertinimai taip pat
reikSmingai nesiskyré tarp $iy grupiy. Svarbu pazyméti, kad reik§mingy skirtumy nebuvo tarp
darbuotojy i$silavinimo grupiy, taip pat ir darbuotojy, turinéiy partnerj ir neturin¢iy. Atliktame tyrime
atkreiptas démesys, kad darbuotojai, dirbantys pilnu darbo kriiviu, pasizymi stipresniu jsitraukimo
balansu lyginant su darbuotojais, dirbanciais nepilnu darbo krtviu. Bakker ir Demerouti (2017)
pastebi, kad darbo kriivis neigiamai veikia darbo atlikimag, nes dél per didelio darbo kriivio
darbuotojai jauciasi labiau iSsekg. Tokie darbuotojai neturi pakankamai energijos resursy siekiant
darbiniy tiksly. Atsizvelgus j akademinés literatiiros jZvalgas bei Sio tyrimo gautus rezultatus, galima
daryti prielaida, kad darbuotojai bus labiau jsitrauke i darbing veikla, bet didelio darbo kriivio
salygomis jie galiausiai jausis pervarge. Taciau tinkamas darbo krivis gali paskatinti darbuotojo
energingumg ir jsitraukimg j darba, taip iSvengiant darbuotojo nuobodziavimo ir paSaliniy veikly
vykdymo darbo metu (Lazauskaité — Zabielské & Urbanaviciaté, 2018). Be to, Sio darbo tyrime
atskleidziama, kad pilnu darbo kriiviu dirbantys asmenys taip pat parodydavo stipresnj efektyvumo
balansa, palyginti su nepilnu darbo kriiviu dirbanciais, bei stipresnj emocinj balansg. PrieSingai nei
kitame nagrinétame moksliniame tyrime, rezultatai parodo vyry ir motery vertinimus visy trijy
balanso dimensijy statistiskai reikSmingus skirtumus (Repsyte, 2023). Tai pazymi, kad vyry pozitiris
1 isitraukima, efektyvuma ir emocinj balansg tarp darbo ir nedarbo sri¢iy yra Zymiai maziau palankus
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nei motery. Taip pat Sis tyrimas atskleidzia, kad vyresni tyrimo dalyviai pasizymi didesniu
jsitraukimu ] darbo ir laisvalaikio veiklg bei patiriamy teigiamy emocijy kiekiu atliekant Siuos
vaidmenis, lyginant su jaunesniais respondentais. Tac¢iau analizuojant §io darbo tyrimo rezultatus ir
Repsytés (2023) tyrimg, pastebima, kad abiejy tyrimy gauti duomenys vienareik§miskai neatskleidzia
statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp nagrinéjamy kintamyjy ir darbuotojy Seimyninés padéties. Taip
pat abu tyrimai pabréze, kad darbo ir gyvenimo pusiausvyros dimensijy sasajos su darbuotojy darbo

staZzu organizacijoje néra statistiSkai reikSmingos.

3.2. Darbo istekliy ir reikalavimy sasajos su darbo ir gyvenimo balansu

Tyrimo eigoje buvo siekiama iSanalizuoti sgsajas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros dimensijy bei darbuotojy darbe turimy istekliy. Visi tyrimo metu vertinti darbo istekliai,
kurie apima autonomija, kolegy parama, galimybes tobuléti ir vadovo parama, parodé teigiama rysj
su visomis darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijomis. Siame kontekste svarbu
pazyméti, kad Xanthopoulou ir kity mokslininky (2009) atliktas tyrimas parodé¢, kad darbo istekliai
gali turéti ilgalaikj poveikj motyvacijos rezultatams, jskaitant jsitraukimg j darbing veikla.
Lazauskaité — Zabielské ir kiti autoriai (2022) pastebéjo, kad savilyderysté ir darbo iStekliai yra susije.
Savilyderyste, kaip proaktyvus elgesio biidas darbe, padeda pagerinti veikla, ypac¢ kai triksta tam
tikry iStekliy, pavyzdziui, kolegy ar vadovo paramos (Bakker et al., 2023). Tokiais atvejais
savilyderystés praktika prisideda prie geresniy darbo rezultaty, didesnio jsitraukimo ir pasitenkinimo
darbu (Bakker et al., 2023). Taciau, kai iStekliy yra pakankamai, savilyderysté neturi tokio didelio
vaidmens. Tai rodo, kad proaktyviis veiksmai gali dalinai keisti iStekliy svarbg (Lazauskaité —
Zabielske, 2022). Nors savilyderysté ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros strategijos
skirtingos, jos abiejose dominuoja proaktyvumas, rodantis panasumus tarp $iy tyrimy sriciy. Taciau
norint patvirtinti 8§13 s3sajg reikia daugiau tyrimy.

Galiausiai, pastebéta, kad yra rySys tarp kolegy paramos ir individualiy darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros strategijy bei emocinio balanso (Repsyte, 2023). Kai darbuotojai neaktyviai
siekia pusiausvyros tarp darbo ir laisvalaikio, kolegy parama tampa svarbi emociniam balansui, taciau
intensyvesnés strategijos sumazina $] ry$] (RepSyté, 2023). Tai rodo, kad neproaktyviems
darbuotojams kolegy parama gali padéti iSlaikyti emocinj balansa, bet proaktyviai balanso siekiantys
asmenys gali pasiekti geresnj balansa net ir be didelio kolegy palaikymo (Repsyte, 2023). Si jzvalga
yra ypac¢ svarbi dabartinéje situacijoje, kai daug darbuotojy dirba i§ namy ir maZiau bendrauja su
kolegomis.

Toliau buvo tyriné¢jamos darbo reikalavimy sgsajos su darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Analizuojant tyrimo rezultatus, paaiskéjo, kad kognityviniai reikalavimai néra stipriai

susije su efektyvumo balansu ir nepastebéta daugiau statistiskai reik§mingy sasajy. Siuo atveju galima
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daryti iSvada, kad darbo reikalavimai, tokie kaip darbo tempas ir kriivis bei kognityviniai ir emociniai
reikalavimai, néra susij¢ su darbo jsitraukimo ir emociniu balansu. Taciau bendrai akademingje
literatiroje nurodoma, kad didéjantis darbo tempas ir kriavis bei kognityviniai ir emociniai darbo
reikalavimai yra siejami su iSsekimo rodikliais ir prastesniu darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros vertinimu (Selim & Kee, 2023; Subicius, 2023). Asmuo, kuris patiria emocing apkrova,
t. y. didelius emocinius reikalavimus, negali efektyviai vykdyti darbo uzduociy, dél to jis grei¢iau
jauciasi iSsekes ir perdeges, nei biity linkes per daug dirbti. Dirbant nuotoliniu budu gali kilti i8stkiy,
pavyzdziui, tampa sunku uZztikrinti tinkamg darbo tempo ir kriivio pusiausvyra, iSvengti
vir§valandZziy, triiksta socialiniy ryS$iy, atsiranda technologiniy trukdziy, kurie gali padidinti
kognityvinius ir emocinius reikalavimus (Subicius, 2023). Atsizvelgiant j jvairius galimus trikdzius
dirbant nuotoliniu biidu, svarbu uztikrinti, kad darbuotojas iSlikty susikoncentraves, o tai galima
pasiekti tinkamai valdant darbo kriivi ir tempa, kognityvinius reikalavimus ir kitus darbo
reikalavimus, suteikiant tinkamg stimuliavimo lygj (Lazauskaité - Zabielské, Urbanaviciate, 2018).
Be to, Sio darbo tyrimas parodé, kad darbo tempas ir kriivis bei emociniai reikalavimai neturi
tiesioginio rysio su efektyvumo balansu. Skirtingai nuo $io tyrimo, mokslininkai pastebéjo, kad darbo
kriivis yra vienas i§ labiausiai i§sekamy fiziniy ir psichologiniy resursy, tod¢l jis yra vienas i$
svarbiausiy ir turin¢iy neigiamg poveikj darbuotojy gerovei reikalavimy (Radic et al., 2020). Taciau
§io tyrimo rezultatai nepatvirtino $ios iSvados. Nuodugniau analizuojant sgveikg tarp darbo
reikalavimy ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, literatiiroje atkreipiamas démesys, kad
darbo kriivis ir tempas sgveikauja su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros kiirimo strategijomis
numatant efektyvumo balansg (Repsyte, 2023). Darbo krivis ir tempas rodo prastesnj efektyvumo
balansg tik tada, kai yra intensyviai taikomos strategijos, skirtos gerinti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Sis fenomenas yra ganétinai paradoksalus, ta¢iau, remiantis darbo reikalavimy, istekliy
modeliu, tikétinas. Pastangos patenkinti darbo reikalavimus sukelia energijos iSeikvojimg (Bakker et
al., 2003), o energijos triikumas apsunkina galimybes veiksmingai jsitraukti j kitas, su darbu susijusias
ar nesusijusias veiklas (Brought et al., 2020). Didelis darbo kraivis ir auk$tas tempas iSeikvoja
darbuotojo energija (Schaufeli, 2017), o darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros kiirimo
strategijos, reikalaujancios proaktyviy veiksmy i$ paties darbuotojo, taip pat reikalauja papildomos
energijos. Jei §i energija jau yra iSeikvota kovojant su darbo kriivio ir tempo sunkumais, tai
papildomas energijos naudojimas kuriant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra gali daryti
neigiamg poveik] darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. I§ atliktos akademinés literaturos
analizés matyti, kad daugelis moksliniy tyrimy nurodo darbo reikalavimus kaip neigiamai susijusius
su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Fagan & Walthery, 2011; Nordenmark et al., 2012).

Taciau Siame tyrime gautos iSvados skiriasi, nepastebéta statistiSkai reikSmingy rySiy tarp darbo
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reikalavimy ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso, iSskyrus silpng sgsajg tarp kognityviniy

reikalavimy ir efektyvumo pusiausvyros.

3.3. Darbo iStekliy ir reikalavimy, veikiant kartu su balansg palaikanc¢ia organizacine
kultiira, balansa palaikanciu vadovo elgesiu, sasajos su darbo ir gyvenimo balansu

Atliktame tyrime buvo taip pat siekta nustatyti rySius tarp darbo istekliy ir reikalavimy, veikiant
kartu su balansg palaikancia organizacine kultiira, balansg palaikanc¢iu vadovo elgesiu su darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Pirmiausiai gauti rezultatai atskleidé, kad balansg palaikanti
organizaciné kultlira moderuoja ry$i tarp kognityviniy reikalavimy ir emocinio balanso. Antra,
rezultatai zymi, kad darbo kriivis, darbo tempas, galimybé tobuléti, balansg palaikanti organizaciné
kultiira teigiamai prognozuoja efektyvumo balansg. Ypa¢ svarbu isskirti ankstesnj tyrimg, kuris
pabrézia darbo kriivio ir tempo svarbg Siam balansui (RepSyté, 2023). Tai jrodo, kad taikant
proaktyvius metodus, siekiant subalansuoti darbg ir asmenin] gyvenima, maZzéja autonomijos
namuose reik§mé jsitraukimo pusiausvyrai, taiau padidéja Siy veiksniy svarba emocinei pusiausvyrai
(Repsyte, 2023). Be to, $is tyrimas akcentuoja, kad darbo krivio ir tempo reik§mé efektyvumo
balansui padidéja, ir pademonstruoja, kad $ie faktoriai stipriai veikia darbuotojy gebéjima islaikyti
veiksmingumg darbe, ypac jei jie taiko proaktyvias strategijas, siekdami iSlaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrg. Trecia, §io darbo tyrimo rezultatai pabrézia, kad galimybé tobuléti, balansg
palaikanti organizaciné kultiira daro teigiamg jtakg emocinio balanso prognozei. Visi Kiti regresijos
modeliai nepasitvirtino.

Balansg palaikancios organizacijos kulttiros tyrimai yra svarbiis norint suprasti, kaip sukurti ir
1Slaikyti darbuotojy jsipareigojima bei pasitenkinimg darbu. Organizacinis jsipareigojimas gali veikti
kaip svarbus mediatorius tarp kulttiros ir organizacijos rezultaty, todé¢l verta nuodugniau nagrinéti,
kaip kulttra skatina arba slopina darbuotojy jsipareigojima. Be to, nagrinéjant organizacijos
mokymosi kultiirg, galima geriau suprasti jos jtaka darbuotojy jsipareigojimui ir organizacijos
rezultatams, ypac¢ sparciai kintanCioje darbo aplinkoje. Balansg palaikantys vadovai taip pat yra
reikSmingi, nes jy elgesys gali turéti jtakg darbuotojy pajégumui iSlaikyti produktyvuma ir gerg darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, o tai gali teigiamai paveikti organizacijos veikimg ir darbuotojy

pasitenkinimag bei jsipareigojima.
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3.4. Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos ateities tyrimams

Atsizvelgiant | tyrimo metu nustatytas salygas ir gautus rezultatus, biitina atkreipti démesj |
potencialius tyrimo ribotumus. Reikia pabrézti, kad pasirinkta imtis, sudaryta i§ 199 tyrimo dalyviy,
negali visiSkai atskleisti visy potencialiy tyrimui biidingy bruozy ir konstrukty ypatybiy. Numatomas
ateities tyrimas, kurio metu biity surinktas didesnis tyrimo dalyviy skaicius, galintis padéti atskleisti
rySkesnes statistiskai reikSmingas sgsajas arba gali suteikti daugiau tokio pobiidzio informacijos.
Toks teiginys laikomas pagrjstas dél to, kad kai kurie koreliacijy rodikliai buvo labai arti statistiskai
reikSmingumo ribos. Dar vienas tyrimo ribotumas yra susij¢s su imties pasirinkimu, vadovaujantis
patogumo principu. D¢l to, kad tyrimo apklausa buvo patalpinta internetiniame puslapyje, nebuvo
uztikrinta atsitiktiné dalyviy atranka ir buvo galima dalyvauti tik asmenims, turintiems prieiga prie
apklausos formos. Todél, nors apklausa buvo pricinama visiems interneto vartotojams, nebuvo
galimybés pasirinkti tyrimo dalyviy ir sudaryti tolygiai pasiskirs€iusig imtj. D¢l Sios prieZasties,
tyrimo dalyviy gali buiti daugiau pilnu etatu dirbanc¢iy, nevedusiy ar netekéjusiy, ir gali buti daugiau
moteriskos lyties atstoviy, lyginant su vyriskosios lyties atstovais. Biity naudinga ateities tyrimuose
labiau susitelkti j skirtumus tarp vadovy ir ne vadovy uzimamy pareigy, kadangi tai gali turéti didesnj
poveiki emocinei sveikatai, atsparumui darbe ir darbo reikalavimams, negu tai buvo numatyta
pradzioje. Be to, tyrimo dalyviai, pildydami anketas, gal¢jo buti paveikiami tam tikry Salutiniy
kintamyjy, tokiy kaip triukSmas, nuovargis, kuriuos buvo sunku valdyti taip, kad jie nepaveikty
ankety pildymo proceso ir tyrimo kokybeés.

Analizuojant gautus rezultatus taip pat buvo pastebéta, kad truksta panaSiy tyrimy, kuriuose
biity iSnagrinétos darbo reikalavimy ir iStekliy sasajos su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
strategijy kirimu, siekiant prognozuoti jsitraukimo, efektyvumo ir emocinj balansa. Sis trikumas
ribojo galimybes palyginti Sio tyrimo rezultatus su kity tyrimy rezultatais ir i8skirti specifinius
sutapimus arba prieStaravimus. Galutiniuose tyrimo analizés etapuose iSnagrinétos tiesiogin€s sgsajos
tarp konkreciy istekliy ir reikalavimy su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijomis. Taciau
akademingje literatiiroje pateikiami ankstesni tyrimai rodo, kad tema apie reikalavimus ir iSteklius
yra kompleksiska — net ir esant dideliems darbo reikalavimams, darbuotojas gali islaikyti gerg darbo
ir asmeninio gyvenimo balansa, jei turi pakankamai istekliy (Haar et al., 2019), o kartais auksti
reikalavimai gali teigiamai paveikti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Brough et al., 2020). Sios
pastabos akcentuoja biitinybg jvertinti reikalavimy ir iStekliy tarpusavio sgveikg prognozuojant darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg ir / arba jos dimensijas, taciau Siame tyrime tokios sgsajos nebuvo
analizuojamos.

Apibendrinus, ateityje vykdant kitus analogiskus tyrimus, buty tikslinga atkreipti démesj |

paminétus ribotumus ir stengtis jy iSvengti, kai tai yra biitina ir jmanoma. Remiantis Siuo darbu, yra
48



tikimasi, kad ateityje tyréjai atkreips démes;j j iSskirtus ribotumus ir atitinkamai papildys savo tyrimus

naujomis jzvalgomis.
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ISVADOS

1. Isitraukimo, efektyvumo ir emocinis balansas néra susij¢ su socialiniais demografiniais
rodikliais, tokiais kaip darbuotojy lytis, amzius, iSsilavinimas, partnerio (-és) turéjimas /
neturéjimas, darbo stazas organizacijoje. Taciau pilnu darbo kriiviu dirbantys darbuotojai
pasizyméjo didesniu jsitraukimo, efektyvumo ir emocinio balanso vertinimu nei darbuotojai,
dirbantys nepilnu darbo kriiviu. Taip pat, darbuotojy, dirbanciy pilnu darbo krtaviu, balanso
palaikantis vadovo elgesys yra labiau iSreikstas nei nedirbanciy pilnu darbo kraiviu.

2. Isitraukimo balansg prognozuoja galimyb¢ tobuléti ir balansg palaikanti organizacijos kultura.
Kuo daugiau darbuotojai turi galimybiy profesiskai tobuléti savo darbe ir kuo organizacija
suteikia daugiau priemoniy, skatinan¢iy darbuotojy darbo ir gyvenimo balansg, 0 vadovai
rodo gerg darbo - gyvenimo balanso palaikymo pavyzdj, tuo darbuotojai labiau tai vertina ir
gali jsitraukti.

3. Efektyvumo balanso dimensija yra susijusi su darbo tempu ir kraviu, galimybe tobuléti ir
balansg palaikancia organizacijos kultiira. Kuo darbuotojai turi intensyviau dirbti, kuo daugiau
galimybiy profesiskai tobuléti savo darbe ir Kuo organizacija jiems pariipina daugiau
priemoniy, skatinan¢iy darbuotojy darbo ir gyvenimo balansa, o vadovai rodo gerg darbo -
gyvenimo balanso palaikymo pavyzdj, tuo darbuotojai labiau vertina ir efektyviai atlieka jiems
svarbius vaidmenis darbe ir gyvenime.

4. Emocinio balanso dimensija priklauso nuo galimybés tobuléti ir balansg palaikancios
organizacijos kultiiros. Kuo daugiau darbuotojai turi galimybiy profesiSkai augti savo darbe
ir kuo organizacija suteikia daugiau priemoniy, skatinanciy darbuotojy darbo ir gyvenimo
balansa, o vadovai rodo gera darbo ir gyvenimo balanso palaikymo pavyzdj, tuo darbuotojai

labiau yra patenkinti savo darbe ir gyvenime atliekamais vaidmenimis.
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