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SANTRAUKA

Siuolaikinéms organizacijoms labai svarbu kurti tokias darbo vietas, kurios uZtikrinty
darbuotojy sveikatg bei gerove ir padéty jiems islaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo.
Darbuotojo darbo — gyvenimo pusiausvyra yra svarbi organizacijoms, nes tik sveikas ir laimingas
darbuotojas demonstruos geriausius darbo rezultatus, o tokiy darbuotojy déka organizacijos turi
galimybg neatsilikti nuo nuolat kintanciy rinkos reikalavimy ir islikti konkurencingoms. Norint
skatinti organizacijas kurti palankias salygas savo darbuotojams, reikia issiaiskinti darbuotojy
darbo — gyvenimo pusiausvyros prielaidas. Sio tyrimo tikslas yra istirti darbo reikalavimuy, istekliy,
darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j darbg bei darbo — gyvenimo pusiausvyros sgsajas. Tyrime
dalyvavo 222 jvairiose organizacijose dirbantys darbuotojai, kuriy amzius svyruoja nuo 19 iki 60
mety. Tyrime naudoti instrumentai: darbo reikalavimy, istekliy ir perdegimo vertinimo skalés
(Bakker, 2014), jsitraukimo j darbg skalé (Schaufeli ir kt., 2009), darbo — gyvenimo pusiausvyros
skalé (Shukla & Srivastava, 2016). Rezultatai parodé, kad perdegimas yra pilnas mediatorius darbo
reikalavimams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg ir dalinis mediatorius darbo
iStekliams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Darbo reikalavimai didina perdegima,
kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyra. Darbo iStekliai, kaip svarbi organizaciné
charakteristika, prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyra ne tik tiesiogiai, bet ir mazindama
perdegimg, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Isitraukimas j darbg
neprognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyros nei tiesiogiai, nei kaip mediatorius.

Raktiniai Zodziai: darbo reikalavimai, darbo iStekliai, perdegimas, jsitraukimas j darba,

darbo — gyvenimo pusiausvyra.



SUMMARY

Creating workplaces that support the health and well-being of employees and help them
maintain a work-life balance is critical to today's organizations. An employee's work-life balance
is important for organizations, because only a healthy and happy employee will demonstrate the
best work results, and thanks to such employees, organizations have the opportunity to keep up
with the ever-changing market demands and remain competitive. In order to encourage
organizations to create favorable conditions for their employees, it is necessary to clarify the
assumptions of employees' work-life balance. The purpose of this study is to investigate the
relationships between job demands, resources, employee burnout, work engagement, and work-
life balance. The study involved 222 employees working in various organizations, whose ages
range from 19 to 60 years. Instruments used in the study: scales measuring job demands, resources,
burnout (Bakker, 2014), Work Engagement scale (Schaufeli et al., 2009), Work-Life Balance scale
(Shukla & Srivastava, 2016). The results showed that burnout is a full mediator for job demands
in predicting work-life balance and a partial mediator for job resources in predicting work-life
balance. Job demands increase burnout, which negatively affects work-life balance. Job resources,
as an important organizational characteristic, predict work-life balance not only directly, but also
by reducing burnout, which negatively affects work-life balance. Work engagement does not
predict work-life balance either directly or as a mediator.

Keywords: job demands, job resources, burnout, work engagement, work-life balance.



PAGRINDINES SAVOKOS

Psichosocialiné darbo aplinka (angl. Psychosocial work environment) apima darbo aplinkos
aspektus, tokius kaip organizacijos klimatas ar kultiira, darbo vaidmenys, tarpasmeniniai santykiai
darbe ir uzduociy planas bei turinys (pvz., jvairove, reikSme, apimtis, pasikartojimas ir pan.).
Psichosocialiniy veiksniy samprata taip pat apima ne organizacinge aplinkg (pvz., buitinius
poreikius) ir individo aspektus (pvz., asmenybe ir nuostatas), kurie gali turéti jtakos streso darbe

vystymuisi (Abrahamsson & Johansson, 2013).

Darbo reikalavimai (angl. Job demands) yra darbo aspektai, kuriems atlikti reikia dideliy
darbuotojy pastangy (fiziniy, pazintiniy ir (ar) emociniy), kurias i$Saukia darbo veikla ir

organizacija (Brown et al., 2020).

Darbo istekliai (angl. Job resources) tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie padeda pasiekti darbo tikslus ir (arba) skatina darbuotojo asmeninj augimg ir

tobuléjima (Brown et al., 2020).

Profesinis perdegimas (angl. Professional burnout) yra fizinio, emocinio ir psichinio pervargimo
busena, kurig sukelia ilgalaikis jsitraukimas j su darbu susijusias situacijas, kurios reikalauja

emociniy istekliy (Schaufeli & Greenglass, 2001).

Isitraukimas j darba (angl. Work engagement) apibréziamas kaip teigiama, teikianti
pasitenkinimag, su darbu susijusi biisena, apimanti energinguma, atsidavimg darbui ir pasinérima j

darbg (Schaufeli et al., 2002).

Darbo — gyvenimo pusiausvyra (angl. Work-life balance) yra asmeninis pojiitis to, kad darbas ir
namy aplinka sulygina vienas kitg taip, kad individas gali pasiekti sekme kiekvienoje i8 Siy sriciy

(Jaharuddin & Zainol, 2019).



PRATARME

Zmogaus sveikatos samprata yra viena kompleksiskesniy sampraty, apimanti ne tik fizing
zmogaus sveikata, bet ir psichologine, emocing, dvasing bei socialing gerove. Tokia samprata buvo
suvokiama ne visuomet. Prie§ daugelj mety sveikatos samprata buvo gana konkreti ir aiski — tai
fiziné Zmogaus gerove ir ligy nebuvimas. Taciau bégant laikui ir atsirandant suvokimui, kad
zmogus yra ne tik ,.kaulai ir mésa“, zmogaus sveikatos sampratg i$siplété. Su sveikatos sampratos
iSsiplétimu, paplito ir aplinkybiy suvokimas, kuriose zmogus gali patirti sveikatg arba nesveikata.
Viena tokiy yra Zmogaus darboviet¢ — vieta, kur zmogus praleidzia vieng didziausiy savo
gyvenimo daliy ir kuri turi didelés jtakos ne tik Zzmogaus finansinei ar ekonominiai padéciai, bet ir

psichologinei, emocinei ir fizinei gerovei, kitaip tariant — sveikatai.

Darbuotojy sveikai ir gerovei turi jtakos keletas organizaciniy veiksniy, tokiy kaip darby
pasiskirstymas, laiko atlikti uzduociai skyrimas, teikiama parama, instrumentin¢ arba emocing
pagalba, spaudimas, savarankiskumo skatinimas, bendradarbiavimo galimybés, augimo galimybés
ir pan. Kitais Zodziais tariant, zmogaus sveikatg ir gerove darbo vietoje kuria psichosocialiné darbo
aplinka. Vienas pagrindiniy psichosocialinés aplinkos veiksniy veikiantis darbuotojy gerbtivj yra
darbo reikalavimy ir istekliy modelis. Sis modelis pazymi, kad per dideli darbo reikalavimai sekina
darbuotojg ir didina jo perdegimo rizika, o darbo iStekliai, atvirkS¢iai, suteikia darbuotojui
reikalingy jrankiy susidoroti su reikalavimais ir uzduotimis, ir didina darbuotojy jsitraukimg }
darbg (Abrahamsson & Johansson, 2013). Optimalu kai darbo reikalavimai ir darbo iStekliai
atitinka vienas kita, tuomet darbuotojas nejaucia frustracijos ir tiki savo jégomis, galintis jveikti
skiriamas atsakomybes ir turi mazai resursy keliamiems reikalavimams jvykdyti. Si jtampg ir
stresa kelianti biisena paveikia ne tik darbing Zmogaus sritj, bet ir kitas gyvenimo sritis uz darbo
riby. Zmogus grjZta namo ,,nesinas“ darbiniy problemy ar stresiniy situacijy ir tai neretai tampa
buitinio konflikto Seimoje priezastimi. Tokiu budu, tai kas vyksta darbe paveikia zmogaus darbo

— gyvenimo pusiausvyra, kuri yra labai svarbi zmogaus pilnavertiSkam ir laimingam gyvenimui.

Siuolaikinéms organizacijoms labai svarbu suprasti $iuolaiking Zmogaus sveikatos
sampratg ir kurti tokias darbo vietas, kurios uztikrinty darbuotojy sveikata bei gerove ir padéty
savo darbuotojams iSlaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo. Organizacijoms turi riipéti jos
darbuotojy sveikata, nes tik sveikas ir iSlaikantis balansa darbuotojas demonstruos geriausius
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darbo rezultatus, o tai labai naudinga organizacijoms, norinCioms islikti konkurencingomis Siy
dieny rinkoje. Vis tik lieka neaisku, kokie ir kaip organizaciniai veiksniai veikia darbuotojy darbo
— gyvenimo pusiausvyrg. Todél norint skatinti organizacijas kurti palankias salygas savo

darbuotojams, reikia detaliau panagrinéti darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyros prielaidas.

Siame darbe analizuojama problema siejama su darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyros
organizacinémis prielaidomis, jame nagrin¢jamos darbo — gyvenimo pusiausvyros s3sajos su

darbo reikalavimais ir iStekliais, perdegimu ir jsitraukimu j darba.



1. IVADAS

1.1.Psichosocialiné darbo aplinka

Psichosocialinés darbo aplinkos samprata mokslingje literatiiroje néra vienareikSmeé, ji
bendrai suprantama kaip sgveika tarp fiziniy ir socialiniy faktoriy darbe, ar kaip sgveika tarp
individo ir aplinkos darbo vietoje. Kaip ir psichosocialinés darbo aplinkos samprata, taip ir
pagrindiniai veiksniai jtakojantys psichosocialing darbo aplinkg literatiiroje yra iSskiriami ir

grupuojami skirtingai.

Psichosocialiniais aplinkos veiksniais vadinami tie veiksniai, kurie dél darbo sglygy, darbo
reikalavimy, organizavimo ir turinio, darbuotojy tarpusavio ar darbdavio ir darbuotojo tarpusavio
santykiy dirbandiam Zmogui sukelia psichinj stresa (Abrahamsson & Johansson, 2013). Sie
veiksniai yra itin svarbiis, kai kalbame apie sveikos darbo vietos, o kartu ir darbuotojy gerovés
kiirima. Sveikai darbo vietai kurti biitinos sgmoningos, sistemingos ir bendradarbiavimu pagrijstos
pastangos, kuriomis siekiama didinti darbuotojy gerove ir produktyvumg. Tam reikalingi gerai
planuojami ir prasmingi darbai, palaikanti socialiné organizacin¢ aplinka, darbo iStekliai,
prieinamos ir teisingumu pagrjstos karjeros bei darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo galimybés

(Abrahamsson & Johansson, 2013).

Psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai yra pagrindiniai, salygojantys pasitenkinima
darbu, o drauge ir darbo kokybe. Skiriama daug su darbu susijusiy psichosocialiniy rizikos
veiksniy darbe, i§ kuriy galima paminéti: pernelyg jtempta darbo grafika, didelius darbo

reikalavimus, didelj darbo kriivj, darbo — atlygio neatitikima, dél to vystosi stresas.

Zmogus yra pagrinding tvarios organizacijos sékmés priezastis. Sveiki ir motyvuoti
darbuotojai geriau dirba ir taip prisideda prie organizacijos tiksly siekimo. Psichosocialiné darbo
aplinka yra siejama su darbuotojy darbo rezultatais. Egzistuoja keletas darbuotojy gerovés
priezaséiy, kurias galima numatyti naudojant psichosocialinius darbo aplinkos veiksnius. Vienas
tokiy yra darbo reikalavimy ir istekliy modelj (JD-R). Sis visa apimantis modelis suskirsto
darbuotojo gerovés priezastis j dvi skirtingas kategorijas (t. y. darbo reikalavimus ir darbo

isteklius).



Toliau Siame darbe, 1§ visy psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy, pagrindinis démesys

bus skiriamas darbo reikalavimy ir iStekliy modeliui.

1.2.Darbo reikalavimy — iStekliy modelis

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis yra teorinis pagrindas, kuriuo bandoma integruoti
dvi gana nepriklausomas tyrimo tradicijas: streso tyrimo tradicijg ir motyvacijos tyrimo tradicijg.
Pagal darbo reikalavimy ir iStekliy modelj darbo reikalavimai yra sveikatos sutrikdymo proceso
iniciatoriai, o darbo istekliai — motyvacijos proceso iniciatoriai. Be to, modelis nurodo, kaip
reikalavimai ir iStekliai sgveikauja, ir numato svarbius organizacijos rezultatus. Ankstesni tyrimai
parodé, kad darbo reikalavimy ir iStekliy modelis gali numatyti perdegimo ir jsitraukimo j darbg
patirt] (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).

Pagrindiné darbo reikalavimy ir iStekliy modelio prielaida (Bakker et al., 2003a; Bakker et
al., 2003b) teigia, kad kiekviena profesija turi savo specifinius rizikos veiksnius, susijusius su
stresu darbe. Siuos veiksnius galima suskirstyti j dvi bendras kategorijas (t. y. darbo reikalavimus
ir darbo iSteklius), tai sudaro bendrg modelj, kuris gali buti taikomas jvairioms profesinéms
aplinkoms, neatsizvelgiant j konkrecius reikalavimus ir susijusius iSteklius. Darbo reikalavimai
reiSkia tuos fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kuriems
reikalingos nuolatinés fizinés ir (arba) psichologinés (kognityvinés ir emocinés) pastangos arba
1giidZiai ir todeél yra susij¢ su tam tikromis fiziologinémis ir (arba) psichologinémis iSlaidomis.
Pavyzdziui, didelis darbo kriivis, nepalanki fiziné aplinka ir nereguliarios darbo valandos. Nors
darbo reikalavimai nebiitinai yra neigiami, jie gali virsti stresg darbe sukelianciais veiksniais, kai
tiems reikalavimams patenkinti reikia dideliy pastangy, nuo kuriy darbuotojas negali tinkamai
atsigauti (Meijman & Mulder, 2013). Darbo istekliai reiSkia tuos fizinius, psichologinius,
socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kurie yra funkcionalis siekiant darbo tiksly;
sumazina darbo reikalavimus ir su tuo susijusias fiziologines ir psichologines islaidas; skatina
asmeninj augimg, mokymasi ir tobuléjima. Taigi darbo iStekliai yra bitini ne tik darbo
reikalavimams patenkinti, bet yra svarbis ir patys savaime. Tai atitinka Hackmano ir Oldhamo
(1980) darbo charakteristiky modelj, kuris pabrézia darbo iStekliy motyvacinj potencialg uzduoties

lygmenyje, iskaitant savarankiskuma, griztamajj rysj ir uzduoties reikSme. Be to, tai sutampa su
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iStekliy iSsaugojimo (COR) teorija (Hobfoll, 2001), kuri teigia, kad pagrindiné Zzmogaus
motyvacija yra nukreipta j iStekliy i§saugojima ir kaupimg. Darbo istekliai vertinami atskirai, todél
kad jie yra priemon¢ kitiems vertingiems iStekliams pasiekti arba apsaugoti. Darbo istekliai gali
buti iSdéstyti makro, organizacijos lygmeniu (pvz., darbo uzmokestis, karjeros galimybés, darbo
saugumas), tarpasmeniniame lygmenyje (pvz., vadovo ir bendradarbio pagalba, komandos
klimatas), konkreCioje darbo pozicijoje (pvz., vaidmens aiSkumas, dalyvavimas priimant
sprendimg) ir uzduoties lygmeniu (pvz., iglidziy jvairové, uzduoties reik§me, savarankiskumas ir

griZztamasis rysys).

Naudojant jvairius darbo reikalavimus ir iSteklius galima nustatyti pusiausvyros tarp
teigiamy darbo iStekliy ir neigiamy darbo reikalavimy jtakg darbuotojams. Dar vienas privalumas
—placios taikymo galimybés, nes darbo reikalavimai ir iStekliai gali biiti taikomi jvairaus pobudzio
darbuotojams. Pirmg kartg darbo reikalavimus ir iSteklius aprasé Demerouti ir Kiti (2001). Autoriai
pateiké penkis darbo reikalavimus (fizinj darbo kriivi, laiko spaudima, gavéjo kontakta,
psichologing aplinka, darbg pamainomis) ir SeSis darbo iSteklius (griztamajj rysj, atlygi, darbo
kontrole, dalyvavima sprendimy priémime, sauguma ir vadovy paramg) ir tyrimy metu nustaté,
kad minéti darbo reikalavimai skatina darbuotojy i$sekima. Po trijy mety, mokslininkai Schaufeli
ir Bakker (2004) pristaté pakoreguotg versija. Pakoreguotoje darbo reikalavimy ir iStekliy versijoje
minimas darbuotojy jsitraukimas j darba. Siuo pakoreguotu variantu siekiama paaiskinti ne tik
neigiamg darbuotojo biiseng (iSsekima, perdegimg), bet ir teigiamg atitikmenj (jsitraukima j darbg).
Nors darbo reikalavimai nebutinai yra neigiami, jie gali virsti stresa sukelianciais veiksniais, kai
siekiant patenkinti tuos reikalavimus reikia dideliy pastangy, kurios gali sukelti neigiama atsaka,
pavyzdziui, darbuotojy depresijg, nerimg ar perdegimg. Darbo iStekliy apibrézimas nebuvo
papildytas ir visa savo esme liko toks pat kaip aprasé Demerouti ir Kiti (2001). Remiantis Schaufeli
ir Bakker (2004) pakoreguota versija, teigiama, kad darbuotojo gerové neigiamai siejasi su
perdegimu, bet teigiamai — su jo veiklos rezultatais. Taip pat manoma, kad perdegimas darbe

skatina darbuotojo jvairias sveikatos problemas (Cit. i$ Cigané, 2020).

Tyr¢jai Bakker ir Demerouti (2017) teigia, kad pacios organizacijos nustato savo
darbuotojy darbo reikalavimus ir iSteklius, o darbuotojai, savo ruoztu, gali jaustis patenkinti darbu
arba patirti jtampa, kai yra veikiami tam tikros darbo aplinkos. Vienas naujausiy darbo reikalavimy

ir istekliy apibrézimy, kurj pateiké Brown ir kiti (2020) skamba taip: darbo reikalavimai — tai tokie
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darbo aspektai, kuriems atlikti reikia dideliy darbuotojy pastangy (fiziniy, pazintiniy ar emociniy),
kurias i8Saukia darbo veikla ir organizacija; darbo iStekliai — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai
ar organizaciniai darbo aspektai, kurie padeda pasiekti darbo tikslus ir (arba) skatina darbuotojo

asmeninj augimg ir tobuléjima (cit. i$ Cigané, 2020).

Siekiant efektyvesnio darbo reikalavimy ir istekliy matavimo ir patogesnés teorinés
struktiiros, Bakker (2014) sudaré apjungiancias ir glaudesnes darbo reikalavimy ir darbo istekliy

skales. Darbo reikalavimus suskirstant j tris, o darbo iSteklius — j penkias grupes (1 lentelé).

1 lentelé. Darbo reikalavimy ir istekliy grupés

Darbo reikalavimai Darbo istekliai
Kognityviniai reikalavimai Autonomija

Emociniai reikalavimai Vadovy parama

Darbo kriivis Kolegy parama

Grjztamasis rySys

Augimo galimybés

Siame darbe yra naudojamos apjungtos darbo reikalavimy ir istekliy grupés.

Toliau yra svarbu apzvelgti perdegimo ir jsitraukimo j darbg sampratas, kadangi jos yra

glaudziai susijusios su darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu.

1.3.Profesinis perdegimas

Pirma karta mokslinéje literatiiroje profesinio perdegimo sindromas paminétas H. J.
Freudenberger‘io (1974), kurj jis apibréz¢é kaip pavargima, energijos bei stiprybés praradimg arba

kaip busena, kai i§senka vidiniai asmens iStekliai.

Iprastai profesinis perdegimas yra nusakomas remiantis trimis pagrindiniais komponentais:
pervargimu (iSsekimu), cinizmu (depersonalizacija) ir profesinio aktyvumo stoka (neefektyvumu).
Pervargimas siejamas su i$sekimo ir emociniy bei fiziniy resursy iSeikvojimo jausmu. Cinizmo

samprata siejama su negatyvumu, atSiaurumu ir jprastai atsiribojusiu pozitiriu j darbg. Kaip
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teigiama Maslach (2016) profesinio perdegimo teorijoje, cinizmas i$sivysto kaip atsakas j emocinj
nuovargj. PradZioje jis atlicka apsaugant] vaidmenj, nes asmeniui sudaro galimybe riipintis kitu ir
tuo pat metu islikti emociniame lygmenyje atsiribojus nuo jo problemy. Treciasis — profesinio
aktyvumo stokos komponentas — pasireiskia per sumazéjusj darbuotojo kompetencijos jausma ir
mazesnj produktyvuma darbe (Maslach & Leiter, 2016).

Mokslin¢je literatiroje nurodoma, kad profesinio perdegimo atsiradimui jtakos turi
individualtis ir su darbu susij¢ veiksniai. Tarp individualiy veiksniy visy pirma minimos
demografinés ir socialinés charakteristikos. Yra duomeny, kad moterys yra labiau linkusios ]
perdegimg darbe (Maslach et al., 2001; Adriaenssens, 2015). Taip pat pastebima, kad vienisi
asmenys dazniau patiria perdegimg darbe nei vede kolegos (Maslach et al., 2001). Perdegimas
darbe taip pat siejamas su darbo stazu ir amziumi. Pastebima, kad jaunesni ir mazesnj darbo staza
turintys darbuotojai pasizymi labiau iSreik$tu perdegimo darbe sindromu (Maslach et al., 2001;
Adriaenssens, 2015).

Profesinis perdegimas siejamas ir su kai kuriais asmenybés bruozais. Pastebima, kad linke
isipareigoti ir imtis savo gyvenimo kontrolés asmenys, reciau pasiZymi profesinio perdegimo
sindromui budingais depersonalizacijos bruozais. Prie individualiy veiksniy taip pat priskiriami
kai kurie su profesiniu perdegimu siejami streso jveikos bei problemy sprendimo biidai. Nustatyta,
kad asmenys, kurie yra linke aktyviai spresti problemas, patiria maZiau su profesiniu perdegimu
siejamy simptomy. Taip pat paZymima, kad susidtirimas su traumuojanciais jvykiais darbo vietoje,
tokiais kaip mirtys, savizudybés, iimios traumos, agresija ar paciento kentéjimas, didina profesinio
perdegimo rizikg tarp slaugytojy. Nustatyta, kad trauminiy patir¢iy skaiCius skatina emocinio

pervargimo ir depersonalizacijos simptomy pasireiskimg (Adriaenssens, 2015).

Darbo charakteristikos, susijusios su profesiniu perdegimu, jprastai yra apibiidinamos
naudojantis darbo reikalavimy, kontrolés ir palaikymo modeliu (ang. Job Demand Control Support
Model [JDCS]), kurj 1990 metais pristat¢ Karasek ir Theorell. Siame modelyje nurodoma, kad
dideli reikalavimai darbe skatina profesinj perdegima, o galimybé kontroliuoti savo darbg ir

socialinis palaikymas — mazina profesinio perdegimo tikimybg.

Profesiniam perdegimui yra svarbiis ir organizaciniai darbo aspektai. Pastebima, kad

didelis konflikty darbe kiekis, prasta komunikacija tarp kolegy, netinkamas bendradarbiavimas
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skatina slaugytojy profesinj perdegimg. Taciau tarp profesinio perdegimo ir finansinio atlygio

rySys néra nustatytas (Adriaenssens, 2015).

Profesinis perdegimas apima visas zmogaus gyvenimo sritis, taCiau ypatingai stipriai
paveikia darbo kokybe ir asmening Zzmogaus sveikatg. Perdegimg darbe patirianc¢iy asmeny darbo
kokybé suprasteja, jie blina maziau produktyviis ir veiksmingi savo darbe, jaucia maziau
pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai, dazniau keicia darbg ar daro pravaikstas.
Perdeges darbuotojas yra labiau linkes j konfliktus ir trikdo uzduoc¢iy vykdyma (Maslach et al.,
2001).

Perdegusiy darbuotojy sveikata jprastai yra prastesné nei kity. Jiems dazniau nustatomi
depresiSkumo, nerimo, sumazéjusios savivertés pozymiai ir kiti sveikatos sutrikimai. Antra vertus,
apie minéty sasajy priezastingumo krypti tebéra diskutuojama. Dar néra aiSkaus atsakymo |
klausimg ar profesinj perdegima sukelia psichologinés problemos, ar profesinis perdegimas
sukelia pastargsias (Maslach et al., 2001).

1.4 Isitraukimas j darbg

Isitraukimas | darbg dazniausiai apibréziamas kaip teigiama, turininga, su darbu susijusi
proto biisena, kuriai biidinga energingumas, atsidavimas ir jsigilinimas (Schaufeli & Bakker, 2010;
Schaufeli, Salanova, Gonza’'lez Roma’, & Bakker, 2002). I§ esmés, isitraukimas i darba fiksuoja,
kaip darbuotojai patiria savo darba: kaip stimuliuojantj ir energinga, tokj, kuriam jie i§ tikryjy nori
skirti laiko ir pastangy (energingumo komponentas), kaip reik§mingg ir prasmingg uzsiémima
(atsidavimo komponentas), ar kaip patraukly dalyka, i kurj jie visiskai sutelkti (jsigilinimo
komponentas), (Bakker et al., 2008).

Tyrimai atskleid¢, kad jsitraukg darbuotojai yra labai energingi, savarankiskai veikiantys
asmenys, kurie daro jtaka jvykiams, kurie paveikia jy gyvenimg (Bakker, 2009). Dél savo teigiamo
pozitirio ir aktyvumo ijsitrauke darbuotojai sukuria teigiamg griztamaji rySj jvertinimo,
pripazinimo ir s€kmés pozitriu. Nors jsitrauke darbuotojai po ilgo sunkaus darbo jauciasi pavarge,
jie savo nuovarg] apibudina kaip gana malonig biiseng, nes tai jie sieja su teigiamais pasiekimais.

Pagaliau jsitraukusiems darbuotojams patinka ne tik darbas, bet ir kiti dalykai. Skirtingai nei
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darboholikai, jsitrauke darbuotojai sunkiai dirba ne dél stipraus ir nenugalimo vidinio potraukio,

bet todél, kad jiems dirbti yra smagu (Gorgievski, Bakker, & Schaufeli, 2010).

Ankstesni tyrimai rodo, kad darbo ir asmeniniai iStekliai palengvina jsitraukima j darba
(Bakker & Demerouti, 2008; Bakker & Leiter, 2010). Darbo istekliai nurodo j fizinius, socialinius
ar organizacinius darbo aspektus, kurie gali sumazinti darbo reikalavimus, biiti funkcionaliis
siekiant darbo tiksly ar skatinti asmeninj augimg (Bakker & Demerouti, 2008). Darbo istekliy

pavyzdziai yra autonomija, socialiné kolegy parama ir grjztamasis rysys.

Manoma, kad darbo iStekliai atlieka vidinj motyvacinj vaidmenj, nes jie tenkina
pagrindinius zmogaus poreikius, tokius kaip autonomijos, priklausymo ir kompetencijos (Van den
Broeck, Vansteenkiste, de Witte, & Lens, 2008). Pavyzdziui, jgiidziy jvairové skatina mokymasi
ir taip didina darbo kompetencija, o sprendimy laisvé ir socialiné parama patenkina atitinkamai
autonomijos ir priklausymo poreikj. Tac¢iau darbo iStekliai taip pat gali atlikti iSorinj motyvacinj
vaidmenj, nes iStekliy kupina darbo aplinka skatina norg skirti savo pastangas ir sugebéjimus
uzduotims atlikti (Meijman & Mulder, 1998). Tokioje aplinkoje tikétina, kad uzduotis bus
sékmingai atlikta ir kad bus pasiektas darbo rezultatas. Pavyzdziui, grjiztamasis rySys apie darbg ir

palaikantis vadovas padidina tikimybe, kad darbuotojas sékmingai pasieks savo darbo tikslus.

Be darbo istekliy, kaip rodo tyrimai, asmeniniai istekliai ar psichologinis kapitalas
(PsyCap) gali buti svarbiis darbuotojy isitraukimo prognozuotojai. ,,PSyCap* buvo apibréziamas
kaip teigiama individo psichologin¢ biisena, kuriai budinga: (1) pasitikéjimas savimi
(saviveiksmingumas) imtis veiklos ir déti reikiamas pastangas, kad pavykty jveikti i$§ukius; (2)
teigiamai vertinti (optimizmas) pasisekimag dabar ir ateityje; (3) atkakliai siekti tiksly ir prireikus
nukreipti veiklas j tikslus (viltis), kad pasisekty; ir (4) susidirus su problemomis ir sunkumais,
esminiy idéjy palaikymas ir ,,zingsnis“ atgal (atsparumas), norint pasiekti sékme (Luthans,
Youssef, & Avolio, 2007).

Taigi, remiantis ankstesniais tyrimais darbo ir asmeniniai iStekliai yra svarbtis darbuotojy
jsitraukimo veiksniai. Sie istekliai yra svarbiis siekiant su darbu susijusiy tiksly ir jie tenkina
pagrindinius psichologinius poreikius. Darbo aplinkoje, kurioje gausu iStekliy, darbuotojas
skatinamas jsitraukti j darbg. Tuo tarpu, asmeniniai iStekliai, tokie kaip savigarba, optimizmas ir

saviveiksmingumas, padeda darbuotojams susidoroti su kasdieniais darbinio gyvenimo issukiais.
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Ankstesniuose tyrimuose daugiau démesio buvo skiriama vidinei motyvacijai, negu
jsitraukimui j darbg (Carmeli & Spreitzer, 2009; Yuan & Woodman, 2010). [sitraukimas j darbg ir
vidiné motyvacija yra panaSios, tafiau ne tapacios, savokos. Vidin¢ motyvacija dazniausiai
apibudinama kaip prieSinga iSorinei motyvacijai, kuri nurodo j iSorinius uzduoties atlikimo
rezultatus (darbo uzmokestj, socialiné padétj, ir pan.). Tuo tarpu, jsitraukimas j darbg néra susijes
su konkreciu darbuotojy jsitraukimo varikliu, o tik matuoja darbuotojo verzlumo, atsidavimo ir

jsisavinimo laipsnj (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006).

Toliau svarbu suprasti kas yra darbo — gyvenimo pusiausvyra ir kaip darbuotojy patiriamas

stresas ir sékmés darbe ,,atsiliepia“ jy pusiausvyros palaikymui tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

1.5.Darbo — gyvenimo pusiausvyra

Daugeliui darbuotojy ir organizacijy vis aktualesne tampa balanso palaikymo tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo problema. Siuo metu greitai besikei¢ian¢ioje visuomenéje personalo
valdymo specialistai ieSko varianty, kurie leisty padaryti teigiamg jtakg organizacijos pelnui,
darbuotojy pasitenkinimui darbu, sumazinty darbuotojy kaitg. Darbo ir gyvenimo pusiausvyra

(arba darbo — gyvenimo balansas) tapo vyraujancia problema darbo vietoje.

Darbo — gyvenimo pusiausvyros savoka buvo pradéta naudoti praéjusio amziaus astuntojo
desimtmecio pradzioje, kad biity aprasytas balansas tarp darbo ir asmenio gyvenimo. Darbo —
gyvenimo pusiausvyra placiaja prasme apibréziama kaip patenkinamas jsitraukimo arba atitikimo
daugeliui individo gyvenime atlieckamy vaidmeny lygis. Nors Sio koncepto apibréZimai skiriasi,
darbo — gyvenimo balansas dazniausiai susijes Su pusiausvyra ir bendro harmonijos pojacio
gyvenime palaikymu. Darbo — gyvenimo balanso nagrinéjimas apima zmoniy gebéjimo vienu

metu susidoroti su daugialypio gyvenimo reikalavimais tyrima (Sirgy & Lee, 2018).

Nors, kaip teigia Poulose ir Sudarsan (2018), tradiciSkai buvo laikomasi nuomonés, kad
darbo — gyvenimo pusiausvyra numato, kad individas skiria vienodai laiko apmokamam darbo ir
nedarbo vaidmenims, pastaruoju metu $i koncepcija buvo pripaZinta sudétingesne ir papildyta

keliais komponentais:

e Laiko aspektas, kuris liecia laiko kiekj skiriamo darbo ir nedarbo vaidmenims;
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e [sitraukimo aspektas, reiskiantis psichologinio jsitraukimo j darbo ir nedarbo vaidmenis
lygi;
e Pasitenkinimo aspektas arba pasitenkinimo darbo ir nedarbo vaidmenimis lygis.

Sis darbo — gyvenimo pusiausvyros modelis, apimantis laiko, jsitraukimo ir pasitenkinimo
komponentus, leidzia pla¢iau suprasti darbo — gyvenimo koncepta. Pavyzdziui, individas dirba dvi
dienas per savaite ir likusig savaités dalj jis praleidzia su Seima. Jo laikas néra subalansuotas, taciau
jis gali biiti vienodai jsitraukes ] darbo ir namy vaidmenis (subalansuotas jsitraukimas), taip pat
vienodai patenkintas savo jsitraukimo ] darbo ir namy vaidmenis lygiu (subalansuotas
pasitenkinimas). Kita alternatyva gali bati, kad individas dirba 40 valandy per savaite ir jo darbo
laikas bei laikas, praleidziamas ne darbe, yra subalansuotas, taciau individo jsitraukimas ir
pasitenkinimas gali biiti nesubalansuoti: jis gali buti jsitraukes | darbine veiklg ir nejsitraukes i
veikla namuose, jausti pasitenkinimg savo vaidmeniu namuose, taciau jausti nepasitenkinima
darbo vaidmeniu. Todél balanso pasiekima reikia nagrinéti keliais pozitiriais (Poulose & Sudarsan,
2018).

Apibendrinant pateiktus apibrézimus galima teigti, kad darbo — gyvenimo pusiausvyra —
tai subalansuotas jsitraukimo ir pasitenkinimo darbo ir gyvenimo vaidmenimis derinys. Tai reiskia,
kad organizacijos turi ruosti strategijas, kuriy pagalba biity sprendziamos atsirandancios darbo —
gyvenimo pusiausvyros problemos, taip padidinant darbuotojy darbo nasuma (Jindal et al., 2013).
Tuo tarpu Bataineh (2019) parodo, kad darbo — gyvenimo pusiausvyros koncepcija yra darbiniy ir
asmeniniy jsipareigojimy prioriteto nustatymo proceso pagrindas. Kitaip tariant, darbuotojas gali

paskirstyti darbo jsipareigojimus tolygiai, akcentuodamas jy svarbg ir skuba.

Kaip nurodo Omar ir kiti (2015), iki XX amziaus pabaigos darbo — gyvenimo pusiausvyros
tyrimuose vyravo darbo — Seimos pusiausvyros tyrimai. Didesné autoriy dalis apsiribojo tik darbo
ir Seimos vaidmeny tyrimais. Toks tyrimy vyravimas susiaurino visus darbo — gyvenimo
pusiausvyros tyrimus. Taciau XXI amziaus pradzioje situacija pasikeité. Vis daugiau autoriy
pradéjo savo tyrimus skirti ne siaurai darbo — Seimos sri¢iai, o platesnei darbo — gyvenimo
pusiausvyros sriciai ir tvirtino, kad darbo — Seimos pusiausvyros sritis yra tik potemé, kuri yra
darbo — gyvenimo pusiausvyros dalis. Tokiu biidu buvo padaryta i§vada, kad darbo — gyvenimo
sritis turi platesng taikymo sritj, nei darbo — Seimos pusiausvyra. Kossek ir Lee (2017) teigia, kad

darbo — Seimos pusiausvyra yra socialinis, o ne psichologinis konstruktas ir apima veiksnius, kuriy
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individas kontroliuoti negali, ta¢iau jie turi jtakos darbo — Seimos pusiausvyros lygiui. Darbo —

Seimos pusiausvyra — tai su vaidmeniu susijusiy likes¢iy jgyvendinimas, dél kuriy deramasi ir

pasidalijama tarp asmens ir su vaidmenimis susijusiais partneriais darbo ir §eimos srityje. Darbo —

gyvenimo pusiausvyra — tai asmens suvokimas, kad jo darbiné ir nedarbiné veikla yra suderinama

ir skatina asmeninj augimg pagal esamus asmens gyvenimo prioritetus. Tai reiSkia, kad darbo —

gyvenimo pusiausvyra yra visaapimanti sgvoka, nagrinéjanti asmens darbo ir nedarbo veiklos

balanso mastg. Todél darbo — gyvenimo pusiausvyra laikomas issamesniu (platesniu) nei darbo —

Seimos pusiausvyros konstruktas.

Pagal esamg sampratg, kaip teigia Dhas ir Karthikeyan (2015), gyvenimas darbo —

gyvenimo pusiausvyros konstrukte apima tokias sritis:

Seima: su Seima susijusios veiklos — vaiky prieZiiira, laiko praleidimas su artimaisiais, tévy
prieziiira ir lankymas, Seimos funkcijy atlikimas, augintiniy priezitra;

Laisvalaikis: televizijos zitréjimas, knygy skaitymas, kitos poilsio veiklos (nieko
neveikimas, pasivaiks¢iojimas ir t. t.), sporto varzyby stebéjimas, hobiai;

Namy ruos$a: su namy ruosa susijusios veiklos — tvarkymasis, remontas, saskaity
apmokéjimas, apsipirkimas;

Sveikata: apima veiklas, kurios gerina fiziologing ir fizing sveikatg: fizinis aktyvumas,
iskaitant uzsiémimus sportu, mityba, vizitai pas gydytojus;

Svietimas: mokymasis, jskaitant neformalyjj Svietima, dalyvavimas kvalifikacijos
tobulinimo mokymuose, savanoriSkas su darbu susijusios informacijos skaitymas, saves
tobulinimo kursai, lankymasis konferencijose ar seminaruose;

Romantiski santykiai: laiko patinkan¢iam zmogui skyrimas, vaiks¢iojimas j pasimatymus;
Draugysté: su draugais (ne Seimos nariais) susijusios veiklos uz darbo riby, tame tarpe
draugy problemy sprendimas, bendravimas, ¢jimas | teatrg, king ir kitus renginius;
Isitraukimas ] bendruomeng: apima tokias veiklas, kaip priklausymas profesinéms
sgjungoms ar politinéms partijoms, savanorysté, dalyvavimas bendruomeneés renginiuose

ar susirinkimuose.

Davidson (2014) isskiria SeSis pagrindinius darbo — gyvenimo pusiausvyros komponentus,

tai saves, laiko, streso, pokyciy, technologijy ir poilsio valdymas. Kaip taisyklé tam, kad biity

pasiekta tinkama darbo — gyvenimo pusiausvyra, individas turi patenkinti tam tikrus fiziologinius
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poreikius (pakankamas miegas, subalansuota mityba, taip pat fizinis aktyvumas). Be to, reikia
optimaliai paskirstyti laikg tarp darbo pareigy atlikimo ir asmeniniy problemy sprendimo (Fagan

etal., 2012).

Kas lieCia streso valdymg, darbuotojai turi iSlaikyti ramybe ir kontroliuoti jtampag
sudétingose situacijose, susijusiose su stresu darbe ar problemomis namuose. Be to, darbuotojas
turi tolygiai adaptuotis prie pokyciy darbe ir namuose, kad galéty juos jveikti be jtampos. Taip pat
technologijy vystymasis padeda darbuotojams tapti lankstesniais, nasesniais ir efektyvesniais.
Organizacija turi biiti atsakinga uz savo darbuotojy poilsj, komfortg ir pasitenkinimga (Jindal et al.,

2013).

Kaip teigia Rantanen ir Kkiti (2011), darbdaviai turi savo darbuotojams suteikti parama ir
lengvatas kokybiskai vaiky priezitirai. Tokia parama sumazina darbuotojy stresa ir pagerina
sveikatg, kas gali padaryti teigiamg jtaka produktyvumui. Be to, démesys darbuotojy sveikatai ir
gerovei darbo vietoje yra efektyvaus darbuotojy darbo prielaidos. Taip pat, kad biity pasiektas
darbuotojy ir vadovy tarpusavio suderinamumas ir jveiktos klititys darbuotojy jsitraukimui, visi

darbuotojai turi laikytis organizacinés kulttiros nuostaty.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo — gyvenimo pusiausvyra yra subalansuotas
jsitraukimo ir pasitenkinimo darbu ir asmeninio gyvenimo vaidmenimis derinys, tai laipsnis,
kuriuo individas vienodai jsitraukes ir vienodai patenkintas savo darbo vaidmeniu ir Kitais
vaidmenimis nesusijusiais su darbu. Darbo — gyvenimo pusiausvyra dazniausiai susijusi su bendro

harmonijos pojucio gyvenime palaikymu.

Toliau darbe bus aptariama darbo reikalavimy ir iStekliy, perdegimo ir jsitraukimo i darbg

reik§mé darbo — gyvenimo pusiausvyrai.
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1.6. Darbo reikalavimy ir iStekliy, darbuotojy perdegimo ir jsitraukimo j darbg reik§mé
darbo — gyvenimo pusiausvyrai

1.6.1. Darbo reikalavimy, iStekliy, darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo —
gyvenimo pusiausvyros tarpusavio s3sajos

Ankstesniame skyriuje, susipazinus su vienu i§ psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy,
t. y. darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu, taip pat su perdegimu, jsitraukimu j darbg ir darbo —
gyvenimo pusiausvyra, kaip su atskirais psichologiniais reiSkiniais, svarbu suprastai kaip Sie

reiskiniai siejasi tarpusavyje.
Darbo reikalavimy — istekliy modelis ir perdegimas

Kaip jau buvo minéta anksciau, darbo reikalavimai susideda i§ tokiy veiksniy, Kaip
emociniai, kognityviniai reikalavimai ir darbo kravis, dél kuriy gali sumazéti darbuotojy sveikata
ir energija. llgainiui sie faktoriai sukelia neigiamas psichologines biisenas ir galiausiai Zemus
darbuotojo rezultatus (Demerouti & Bakker, 2011). Darbuotojai pradeda investuoti daugiau laiko,
kad atitikty auksStesnius darbo reikalavimus, o tai daro didele jtaka jy darbo — gyvenimo
pusiausvyrai. I§ pradziy jie linke déti maksimalias fizines pastangas, kad efektyviai valdyty
profesinj stresa net ir savo sveikatos (gerovés) kaina. Si problema dar labiau paastréja, kai yra
didelis darbo viety stygius darbo rinkoje, veréiantis darbuotojus prisitaikyti prie sudétingy darbo
salygy. Dél to papildomas darbo krivis, laiko spaudimas ilgainiui sukuria perdegimo biiseng, kuri
gali rimtai kelti pavojy darbuotojy gerovei ir sveikatai. Darbo reikalavimai teigiamai siejami su
perdegimu. Tai reiSkia, kad darbuotojai patiria perdegimg, jei jiems nepavyksta efektyviai
suvaldyti savo darbo kriivio per numatyta laika. Kitaip tariant, perdegimo biisena paprastai stebima
del didesniy darbo reikalavimy ir nepakankamy darbuotojy turimy darbo iStekliy. D¢l to
organizacija i§ pradziy susidurty su menku darbuotojy jsitraukimu j darba ir jsipareigojimy
vykdymu, o véliau su vis didéjanciu darbuotojy ketinimu palikti organizacijg (Hu, Schaufeli &
Taris, 2011).

PrieSingai, darbo iSteklius sudaro jvairGs veiksniai (pvz., vadovy parama, vadovy
griztamasis rySys, kolegy palaikymas ir autonomija), kurie motyvuoja darbuotojus ir su§velnina
didesniy darbo reikalavimy pasekmes (Demerouti & Bakker, 2011). Vadovai suteikia

darbuotojams tinkamus finansinius ir nefinansinius darbo iSteklius, kad jie galéty pasiekti geresniy
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rezultaty. Darbo istekliai yra tarsi ,,amortizuojanti* priemoné siekiant organizacijos tiksly, kai

darbo reikalavimai yra dideli.

Struktiiriniai darbo aplinkos aspektai (ypa¢ dideli darbo reikalavimai ir mazi darbo
iStekliai) paprastai sukelia perdegimo sindromg (Alarcon, 2011; Demerouti et al., 2001). Dideli
darbo reikalavimai ir mazi darbo iStekliai ne tik didina darbuotojy perdegimo tikimybe, bet ir
pasireiskia fiziologiniais bei psichologiniais sutrikimais. Perdegimas yra susijgs su sumazéjusiais
iStekliais, skirtais uzduociai darbo vietoje atlikti (Demerouti et al., 2001). Bakker ir Costa (2014)
pristaté teorinj modelj, kuris aiSkina, kad 1étinis perdegimas yra svarbus darbuotojo kasdienés
darbo veiklos moderatorius. Jie pri¢jo iSvados, kad 1étinis perdegimas sustiprina kasdieniy darbo
reikalavimy keliamg jtampa, kasdienj iSsekimg ir kasdien] saves nuvertinimg ir susilpnina

kasdieniy darbo iStekliy jgijimo cikla, kasdienj isitraukimg j darbg ir kasdienio darbo kiirima.
Perdegimas ir darbo — gyvenimo pusiausvyra

Ankstesni tyrimai (Allen et al., 2000; Zis et al., 2014) atskleidé, kad patiriamas stresas
darbe kelia darbo — gyvenimo disbalansg. Perdegimas lemia 25,5 % galima darbo — gyvenimo
dishalanso issivystymg. Neproporcinga pusiausvyra tarp darbo — gyvenimo reikSmingai siejama
su emociniu i$sekimu, depersonalizacija ir padidéjusiu perdegimo lygiu (Laeeque, 2014;
Ogungbamila, 2014). Todél perdegimas yra vienas i§ svarbiausiy darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros sutrikimo pirmtaky, o asmenims, turintiems darbo — gyvenimo disbalansa, gresia
didesnis perdegimo ir darbo kriivio pavojus. Peeters ir kiti (2005) taip pat teigia, kad darbo —
gyvenimo pusiausvyros sutrikimg sukelia tam tikri darbo streso veiksniai, sukeliantys sveikatos

problemuy, jskaitant perdegima. Tai rodo abipusj perdegimo ir darbo — gyvenimo pusiausvyros rysj.
Darbo reikalavimy — istekliy modelis ir jsitraukimas j darbg

Nors darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje visi iStekliai vertinami kaip vienodai svarbiis,
mokslininkai i$skiria kelias darbo istekliy grupes: su darbu susijusias ypatybes, su organizacija
susijusias ypatybes ir asmenines savybes. Noesgaard ir Hansenas (2018) tyrime teigiama, kad
darbuotojy suvokimas apie Sias skirtingas darbo istekliy grupes turi skirtingg poveik] jsitraukimui

] darba.

Kituose tyrimuose teigiama, kad darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje, darbo reikalavimai

mazina darbo iStekliy poveikj isitraukimui j darbg. Tiksliau, kuo daugiau darbo reikalavimy, tuo
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didesnis motyvacinis potencialas jsitraukti j darbg naudojant turimus darbo isteklius. Paprastai
darbo reikalavimai yra stresa sukeliantis veiksnys, kuris, kaip manoma, neigiamai veikia
darbuotojy jsitraukimg j darbg. Taciau tais atvejais, kai darbo reikalavimai sutampa su turimais
darbo istekliais, darbo reikalavimai dazniau patiriami kaip i$stikiai, o ne kaip klittis darbui
(Bakker, Van Veldhoven & Xanthopoulou, 2010). Jei darbuotojai turi darbo istekliy, jie gali biiti
panaudoti norint susidoroti su sudétinga situacija darbe. Todél pagal §j jveikimo mechanizma

dideli darbo reikalavimai gali padidinti darbuotojy suvokty istekliy poveikj jy jsitraukimui j darba.

Kahn (1990) pasialé mintj, kad individualts ir organizaciniai veiksniai gali turéti jtakos
isitraukimui j darbag, o tai gali lemti individualy pozitrj ir elgesj, pavyzdziui, ketinimg Keistis ir
emocinj jsipareigojimg organizacijai. Kitaip tariant, manoma, kad jsitraukimas j darba

tarpininkauja tarp darbo reikalavimy ir iStekliy modelio ir darbo rezultaty.

Kiti tyrimai rodo, kad galimybé gauti pakankamy darbo istekliy (autonomija, kolegy
palaikymas, griztamasis rySys, galimybé tobuléti darbe) lemia didesnj darbuotojy jsitraukimg j
darbg. Isitraukimas ] darbg reikSmingai tarpininkauja tarp darbo iStekliy ir darbuotojy
jsipareigojimo darbovietei bei darbuotojy kaitos (Borst, Kruyen & Lako, 2019). Jsitraukimas j
darbg visiskai tarpininkauja tarp proaktyvus elgesio ir profesinés kompetencijos (Borst, Kruyen &
Lako, 2019). Jsitraukimas j darbg i§ dalies tarpininkauja tarp darbo reikalavimy — istekliy modelio
ir jsipareigojimo organizacijai (Borst, Kruyen & Lako, 2019).

Isitraukimas j darbq ir darbo — gyvenimo pusiausvyra

Vis dazniau pripaZjstama, kad organizacijos turéty geriau vertinti platesnes darbuotojy
gyvenimo sritis, lemiancias darbuotojy sveikatg ir darbo rezultatus (Timms et al., 2015). Buvo
atlikta daug tyrimy apie koreliacing jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros sgsaja.
Burke ir kity tyrimas (2009) parodé, kad turizmo sektoriaus darbuotojy jsitraukimas j darbg buvo
reik§mingai susijes su pasitenkinimu darbu ir darbo — gyvenimo pusiausvyros lygiu. Halbesleben
ir Kiti (2009) tyré galimg jsitraukimo j darbg jtaka Seimos gyvenimui. Jy rezultatai parodé, kad
labai jsitrauke darbuotojai maziau skiria laiko ir energijos Seimai. Tuo tarpu Culbertsonas ir Kiti
(2012) atlikdami tyrimg apie rySj tarp jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros,
parodé, kad kasdienis jsitraukimas j darbg tur¢jo teigiama poveikj Seimos gyvenimui. Karatepe ir
Demir (2014) nagrinéjo rysj tarp jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros viesbuciy
verslo srityje. Jy rezultatai parodé, kad tie, kurie yra labai jsitrauke j darbg, labiau sugeba
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sé¢kmingai integruoti savo darbo (Seimos) ir Seimos (darbo) vaidmenis. Chen ir Powell (2012)
analiz¢ atskleidé kaip jsitraukimas j darbg gali padidinti darbo isteklius, o Sie praturtinti darbo —
gyvenimo pusiausvyrg. Vélesnis Marais ir kt. tyrimas (2014), kuriame buvo vertinamas santykis
tarp darbo istekliy, namy istekliy, jsitraukimo j darbg, Seimos jsitraukimo ir darbo — gyvenimo
pusiausvyros davé jdomiy rezultaty. Jy analizé parodé teigiamg ry$j tarp darbo iStekliy ir
jsitraukimo j darbg, o darbo — gyvenimo pusiausvyra tarpininkauja tarp namy istekliy ir Seimos
isitraukimo. PanaSias iSvadas padaré ir Qing ir Zhou (2017), kur jsitraukimas i darba buvo
artimiausias darbo — gyvenimo pusiausvyros ,,pranasas“. Bakker ir kiti (2008) nustaté, kad
jsitraukimas j darbg yra teigiamai susijes su darbo — gyvenimo pusiausvyros palaikymu, o tai savo
ruoztu lemia numatomg darbuotojo pasitenkinimg Seima. Chernyak-Hai ir Tziner (2016) nustate,
kad jsitraukimas j darbg yra statistiSkai reikSmingai susijes su perdegimu, ir buvo jrodyta, kad jis
prognozuoja geresng darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Tokig i§vadg patvirtino Rantanen ir kity
(2013) tyrimas, kuriame per didelis jsitraukimas, per ilgos darbo valandos ir nepakankamas

asmeninis laikas buvo susij¢s su darbo — gyvenimo pusiausvyra.

Kaip matyti i§ aukSciau pateikty tyrimy, egzistuoja tarpusavio sgsajos tarp darbo
reikalavimy — iStekliy modelio, perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros.
Taciau Siame darbe pagrindinis démesys yra skiriamas iSsiaiskinti perdegimo ir jsitraukimo j darba
vaidmenis psichosocialiniai darbo aplinkai t. y. darbo reikalavimams ir istekliams numatant darbo

— gyvenimo pusiausvyra.

1.6.2. Isitraukimo j darbg ir perdegimo reikSmé darbo reikalavimams bei iStekliams
prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra

Domé¢jimasis darbuotojy gerove pastaruoju metu atsispindi ir perdegimo tyrimuose.
Daugiau nei 25 metus profesinés sveikatos psichologijos tyrimuose vyravusig perdegimo sampratg
mokslininkai papildé ir iSplété perdegimo priesingybe — jsitraukimu j darba (Maslach, Schaufeli
& Leiter, 2001). Siekiant integruoti jsitraukima j darbg ir profesinj perdegima j visapusj su darbu

susijusios gerovés modelj, buvo pristatytas ir darbo reikalavimy ir iStekliy modelis.

Perdegimas ir jsitraukimas ] darbg yra neigiamai tarpusavyje susijusios bilsenos

(Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002). Tiksliau, energingumas
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ir atsidavimas yra iSsekimo ir cinizmo prieSingybés. Nors perdegimas ir jsitraukimas j darbg yra
susije su darbo rezultatais, ta¢iau perdegimas yra labiau susij¢s su darbuotojy sveikatos rezultatais,
o jsitraukimas j darbg yra labiau susijes su darbuotojy motyvaciniais rezultatais. Iki Siol apzvelgti
tyrimai jrodo perdegimo ir jsitraukimo j darba sasajas su darbo reikalavimais ir istekliais. Viena
vertus, darbo reikalavimai buvo jvardinti kaip pagrindinés perdegimo priezastys, o tai savo ruoztu
lemia darbuotojy bloga sveikatg ir neigiamus organizacinius rezultatus. Kita vertus, darbo istekliai
buvo nustatyti kaip pagrindiniai jsitraukimo j darbg varikliai, o tai savo ruoztu lemia darbuotojy
geresng savijauta, gerove ir teigiamus organizacinius rezultatus. Naudodami darbo reikalavimy ir
iStekliy modelj galime suprasti, paaiskinti ir numatyti darbuotojy perdegima, jsitraukima j darbg,

darbo rezultatus ir darbuotojy fizing bei psichologing sveikata.

Remiantis darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu galima paaiskinti kKaip iStekliy veiksniai ir
daug darbo reikalaujantys veiksniai jtakoja darbo — gyvenimo pusiausvyra. Darbo reikalavimai yra
strukttiriniai vaidmens reikalavimai, susije su ltikesCiais ar normomis, j kurias asmenys turi
reaguoti dédami fizines ar psichines pastangas. Darbo istekliai yra struktiirinis arba psichologinis
turtas, kuris gali biiti naudojamas nasumui palengvinti, reikalavimams sumazinti arba
papildomiems iStekliams generuoti. Darbo reikalavimai ir iStekliai daro jtakg darbuotojy gerovei
ir veiklos rezultatams per du tarpininkavimo mechanizmus — sveikatos sutrikdyma ir motyvacija.
Sveikatos sutrikdymo procese dideli darbo reikalavimai iseikvoja protinius ir fizinius darbuotojy
iSteklius, o tai sukelia sveikatos problemy, menkg pasitenkinimg ir prastus rezultatus. Motyvacijos
procese darbo iStekliai padidina darbuotojy psiching ir fizing energija, todél padidéja jsitraukimas
1 darba, pasitenkinimas ir pageréja rezultatai. Abu Sie psichologiniai procesai vienu metu daro jtaka

darbuotojy gerovés rezultatams, tokiems kaip darbo — gyvenimo pusiausvyra.

Darbo istekliai yra naudojami keturiais aspektais. Dvi iStekliy dimensijos yra vadovy
parama ir bendradarbiy parama. Likusios dvi dimensijos yra savarankiSkumas ir profesinio
tobuléjimo galimybé. SavarankiSkumas, kuris taip pat yra jgalinantis iSteklius, reiSkia individualig
sprendimo laisve nuspresti, kaip ir kada atlikti tam tikrag uZduotj. Socialiné parama reiSkia
instrumenting, emocing ar pazinting partneriy paramg. Watanabe ir Falci (2017) tyrimo isvados
rodo, kad darbuotojy draugystés rysiai padidina darbo ir Seimos paramos tikimybg, glaudesne

darbo ir §eimos politikos forma, empatija ir instrumentine pagalba darbo ir $eimos konflikte. Sie

24



rySiai sustiprina darbuotojy suvokimg apie teigiamg darbo ir Seimos kultirg darbe ir darbo-

gyvenimo pusiausvyrg apskritai.

Taigi, remiantis pristatytomis teorijomis ir anks¢iau atliktais tyrimais, Siame darbe bus
siekiama atskleisti iki Siol gerai neiStirtas sgsajas, nusakanc¢ias darbo reikalavimy ir iStekliy
modelio charakteristikas, kurios numato darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyra per didesnj

isitraukimg j darbg ir mazesnj profesinj perdegima.

1.7.Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — i$nagrinéti darbo reikalavimy, istekliy, darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j

darba bei darbo ir gyvenimo pusiausvyros sasajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti darbo reikalavimy ir i$tekliy vertinimo, darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j
darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros raiska ir sgsajas su demografinémis
charakteristikomis.

2. Istirti darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimo, darbuotojy perdegimo, jsitraukimo i darba
ir darbo — gyvenimo pusiausvyros tarpusavio sasajas.

3. I8nagrinéti darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyros prognostinius veiksnius.

4. Nustatyti darbuotojy perdegimo darbe ir jsitraukimo j darbg kaip mediatoriy reikSme
darbo reikalavimams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra.

5. Nustatyti darbuotojy perdegimo darbe ir jsitraukimo j darbg kaip mediatoriy reikSme

darbo istekliams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra.
Tyrimo hipotezés:

1. Darbuotojy perdegimas yra mediatorius darbo reikalavimy ry$iui su darbo — gyvenimo
pusiausvyra: darbo reikalavimai didina perdegima, kuris neigiamai veikia darbo —

gyvenimo pusiausvyra.
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2. Darbuotojy jsitraukimas j darbg yra mediatorius darbo reikalavimy rysiui su darbo —
gyvenimo pusiausvyra: darbo reikalavimai maZzina jsitraukimg j darba, kuris teigiamai
veikia darbo — gyvenimo pusiausvyra.

3. Darbuotojy perdegimas yra mediatorius darbo istekliy rySiui su darbo — gyvenimo
pusiausvyra: darbo iStekliai mazina perdegima, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo
pusiausvyra.

4. Darbuotojy jsitraukimas j darba yra mediatorius darbo iStekliy rySiui su darbo —
gyvenimo pusiausvyra: darbo iStekliai didina jsitraukimg j darba, kuris teigiamai veikia

darbo — gyvenimo pusiausvyra.

Tyrimo schema pavaizduota 1 ir 2 pav.

H1 _ I
Perdegimas ] ~._ H

{ Darbo reikalavimai ] __________________________________ Darbo — gyvenimo
pusiausvyra

\\\ H2 Hz/

Isitraukimas j darba J

1 pav. Tyrimo schema, darbo reikalavimams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg

H3 .l ) .~ H3
R Perdegimas S~o
// \\\\

7

Darbo — gyvenimo
pusiausvyra

[ Darbo iStekliai

)
N~

H4 H4
[ Isitraukimas j darbg J

2 pav. Tyrimo schema, darbo istekliams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrqg
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 223 darbuotojai i$ jvairiy Lietuvos organizacijy. Respondentai atrinkti
naudojant netikimybing patogiajg atrankg. Vienas respondentas buvo paSalintas i§ tyrimo, nes jis |
dauguma klausimy atsaké vienodai, todél galutiniame tyrimo variante liko 222 respondentai.
Tyrime dalyvavo 190 (85%) motery ir 28 (13%) vyrai, savo lyties nenoréjo atskleisti 5 (2%)
tiriamieji. Dalyviy amzZius svyruoja nuo 19 iki 60 mety (M = 32,26; SD = 10,49). Tyrimo dalyviy
darbo stazas organizacijoje svyruoja nuo 1 iki 35 mety (M = 5,06; SD = 6,44). 84 (37,7%) dalyviai
dirba vieSajam sektoriuje, 0 139 (62,3%) darbuotojai dirba priva¢iajam sektoriuje. Pilnu etatu dirba
151 (67,7%) darbuotojas, o ne pilnu — 72 (32,3%) darbuotojai. Vadovaujamas pareigas uzimta 42
(18,8%) darbuotojai, o specialistais dirba 181 (81,2%) darbuotojas. Nuolating darbo vieta
organizacijoje turi 81 (36,3%) darbuotojas, nuotoliniu btidu dirba 28 (12,6%) darbuotojai, miSriu
btdu dirba 111 (49,8%) darbuotojy, o 3 (1,3%) darbuotojai nurodé kitg darbo vietg. Tyrimo
dalyviai pagal iSsilavinimg pasiskirsto taip: aukstajj universitetinj iSsilavinimg turi 153 (68,6%)
dalyviai, aukstajj neuniversitetinj 15 (6,7%) dalyviy, profesinj — 2 (0,9%), vidurinj — 52 (23,3%),
o nebaigtg aukstaji — 1 (0,4%) dalyvis. Pagal darbo pobiidj 137 (61,4%) tiriamieji nurod¢, kad turi
bendrauti su klientais, o 86 (38,6%) respondentai su klientais tiesiogiai nebendrauja. 95 (42,6%)
tiriamieji §iuo metu tik dirba, 126 (56,5%) — dirba ir studijuoja, o 2 (0,9%) tiriamieji rinkosi
atsakyma ,.kita*. Tiriamyjy pasiskirstymas grupése pagal socialines demografines charakteristikas

(skaicius ir procentai) pateikti 1 priedo 1-oje lenteléje.

2.2.Tyrimo instrumentai

Tyrime naudotas klausimynas, kuris buvo sudarytas i§ demografiniy klausimy ir penkiy
tyrimo kintamuosius vertinan¢iy skaliy. Klausimyno struktiira pateikta 2 priede. Demografiniai
klausimai buvo apie respondenty lyti, amziy, iSsilavinima, organizacijos, kurioje dirba, sektoriy,
kokiu etatu respondentas dirba, ar uZima vadovaujancias pareigas, kokia darbo vieta, kiek mety

dirba organizacijoje, ar tenka bendrauti su Kklientais ir ar Siuo metu tik dirba, ar ir studijuoja.
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Skalémis buvo vertinami Sie kintamieji: darbo reikalavimai ir iStekliai, darbuotojy perdegimas,

jsitraukimas j darbg, darbo — gyvenimo pusiausvyra.

Darbo reikalavimai vertinti Bakker (2014) skale, kuri apjungia tris darbo reikalavimy
rodiklius: kognityvinius, emocinius ir darbo krtivio. Kognityvinj rodiklj sudaro keturi teiginiai,
vieno teiginio pavyzdys, ,,Ar jiis apibudintuméte savo darbg kaip protiskai labai jtemptg?‘.
Emocinj rodiklj sudaro trys teiginiai, vieno teiginio pavyzdys, ,,Ar savo darbe susiduriate su
dalykais, kurie jus asmeniskai paliecia?*. Darbo kriivio rodikl} sudaro keturi teiginiai, vieno
teiginio pavyzdys, ,,Kaip daznai turite dirbti ypac sunkiai, kad spétumeéte atlikti darba laiku?*. Viso
darbo reikalavimy skalg sudaro 11 teiginiy. Atsakymai vertinami 5 baly skale nuo 0 baly —
,hiekada“ iki 5 — ,,labai daznai/nuolat”. Kognityviniy reikalavimy konstrukto validumas tikrintas
principiniy komponenc¢iy faktoriy analize naudojant varimax sukima, i$skirtas vienas faktorius,
paaiskinantis 70,77% duomeny sklaidos (KMO = 0,806, Bartleto sferiSkumo chi2 = 410,30, p <
0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,859. Emociniy reikalavimy konstrukto validumas tikrintas
principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant varimax sukima, i$skirtas vienas faktorius,
paaiskinantis 74,89% duomeny sklaidos (KMO = 0,696, Bartleto sferiSkumo chi2 = 267,49, p <
0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,830. Spaudimo darbe konstrukto validumas tikrintas principiniy
komponenciy faktoriy analize naudojant varimax sukima, iSskirtas vienas faktorius, paaiSkinantis
65,17% duomeny sklaidos (KMO = 0,800, Bartleto sferiSkumo chi2 = 303,90, p < 0,001). Skalés
Cronbacho alfa = 0,800. Kadangi moksliniuose straipsniuose yra taikomas darbo reikalavimy
apjungimo budas siekiant mazinti kintamyjy skaiéiy (Lazauskaite-Zabielske, Urbanaviciute, &
Rekasiute Balsiene, 2018), siame darbe pasirinkta nagrinéti apibendrinta darbo reikalavimy
rodiklj, apjungiant §iai grupei priklausancias skales. Tuo tikslu buvo atlikta antro lygio faktoriné
analiz¢, kai jtraukiami iSvestiniai kiekvienos darbo reikalavimy skalés rodikliai (gaunamas darbo
reikalavimy kintamasis). Darbo reikalavimy konstrukto validumas tikrintas principiniy
komponenéiy faktoriy analize naudojant varimax sukima, iSskirti trys faktoriai patvirtinantys
teoring darbo reikalavimy struktiirg. Faktoriai paaiskina 70,74% duomeny sklaidos (KMO = 0,808,
Bartleto sferiskumo chi2 = 1113,53, p <0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje pateikiami 3 priedo 1-
oje lentel¢je. Darbo reikalavimy rodiklis — atsakymy j 11 teiginiy vidurkis. Didesni balai reiskia,

kad darbuotojai auks$¢iau vertina savo darbo reikalavimus.
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Darbo istekliai vertinti Bakker (2014) skale, kuri apjungia penkis darbo istekliy rodiklius:
autonomija, kolegy paramg, vadovo parama, griztamajj rys] ir augimo galimybes. Kiekvieng
rodiklj sudaro po tris teiginius. Viso darbo iStekliy skale sudaro 15 teiginiy. Autonomijos
kintamojo teiginio pavyzdys, ,,Ar galite dalyvauti priimant su Jisy darbu susijusius sprendimus?*.
Kolegy paramos kintamojo teiginio pavyzdys, ,,Ar galite tikétis kolegy palaikymo, jei Jums kilty
sunkumy darbe?*. Vadovo paramos kintamojo teiginio pavyzdys, ,,Ar galite tikétis vadovo
palaikymo, jei Jums kilty sunkumy darbe?*. Griztamojo rysio kintamojo teiginio pavyzdys: ,,AS
gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo rezultatus“. Augimo galimybiy kintamojo
teiginio pavyzdys: ,,Mano darbas suteikia man galimybé iSmokti naujy dalyky“. Autonomijos,
kolegy paramos, vadovo paramos ir grjztamojo ry$io rodikliy atsakymai vertinami 5 baly skale
nuo 0 baly — ,,niekada* iki 5 — ,labai daznai/nuolat”. Augimo galimybiy rodiklio atsakymai
vertinami Likerto skale nuo 1 balo — ,,visiSkai nesutinku“ iki 5 baly — ,,visiS8kai sutinku®.
Autonomijos konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant
varimax sukima, iSskirtas vienas faktorius, paaiskinantis 65,07% duomeny sklaidos (KMO =
0,653, Bartleto sferiskumo chi2 = 147,01, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,731. Kolegy
paramos konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant
varimax sukima, iSskirtas vienas faktorius, paaiskinantis 77,41% duomeny sklaidos (KMO =
0,651, Bartleto sferiskumo chi2 = 343,96, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,851. Vadovy
paramos Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant
varimax sukima, iSskirtas vienas faktorius, paaiSkinantis 85,49% duomeny sklaidos (KMO =
0,732, Bartleto sferiSkumo chi2 = 497,84, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,914. Griztamojo
rySio konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant varimax
sukimg, iSskirtas vienas faktorius, paaiSkinantis 81,46% duomeny sklaidos (KMO = 0,688,
Bartleto sferiSkumo chi2 = 447,89, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,886. Augimo galimybiy
konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenéiy faktoriy analize naudojant varimax
sukima, iSskirtas vienas faktorius, paaisSkinantis 81,29% duomeny sklaidos (KMO = 0,700,
Bartleto sferiSkumo chi2 = 391,56, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,885. Kadangi
moksliniuose straipsniuose yra taikomas darbo istekliy apjungimo btidas (Lazauskaite-Zabielske
ir kiti, 2018), siekiant mazinti kintamyjy skaiciy, Siame darbe pasirinkta nagrinéti apibendrinta
darbo istekliy rodiklj, apjungiant Siai grupei priklausancias skales. Tuo tikslu buvo atlikta antro

lygio faktoriy analizé, kai jtraukiami iSvestiniai kiekvienos darbo istekliy skalés rodikliai

29



(gaunamas darbo istekliy kintamasis). Darbo iStekliy konstrukto validumas tikrintas principiniy
komponenciy faktoriy analize naudojant varimax sukimg, iSskirti penki faktoriai patvirtinantys
teoring darbo istekliy struktiirg. Faktoriai paaiskina 79,80% duomeny sklaidos (KMO = 0,853,
Bartleto sferiSkumo chi2 = 2350,61, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje pateikiami 3 priedo 2-
oje lenteléje. Darbo iStekliy rodiklis — atsakymy j 15 teiginius vidurkis. Didesni balai reiskia

didesnius darbo iSteklius.

Perdegimas darbe vertintas Bakker (2014) sukurta igsekimo skale. Sj rodiklj sudaro keturi
teiginiai, pavyzdziui, ,,Dabar po darbo man reikia daugiau laiko pailséti nei reikédavo anks¢iau®.
Atsakymai vertinami 4 baly skale nuo 0 baly — ,,visiSkai nesutinku® iki 4 — ,,visiS8kai sutinku®.
Perdegimo darbe rodiklis — atsakymy j teiginius vidurkis. Didesni balai reiskia auks¢iau vertinamag
perdegimg darbe. Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize
naudojant varimax sukima, iSskirtas vienas faktorius, paaiskinantis 68,73% duomeny sklaidos
(KMO = 0,794, Bartleto sferiSkumo chi2 = 398,48, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,847.

Teiginiy svoriai faktoriuje pateikiami 3 priedo 3-ioje lenteléje.

Isitraukimas j darbg vertintas Schaufeli ir kity (2017) Utrechto jsitraukimo j darbag (angl.
UWES - Utrecht Work Engagement Scale) skale, kurios trumpaja versija sudaro 3 teiginiali,
pavyzdziui, ,,Savo darbe as jau¢iuosi kupinas/-a energijos‘. Atsakymai vertinami 7 baly skale nuo
0 baly — ,,nickada‘ iki 6 — ,,visada/kasdien®. Jsitraukimo j darbg rodiklis — atsakymy j teiginius
vidurkis. Didesni balai reiskia labiau iSreik$ta darbuotojy jsitraukimg j darbg. Konstrukto
validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant varimax sukima, 1$skirtas
vienas faktorius, paaiSkinantis 79,67% duomeny sklaidos (KMO = 0,683, Bartletto sferiSkumo
chi2 = 363,49, p <0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,865. Teiginiy svoriai faktoriuje pateikiami 3

priedo 4-oje lenteléje.

Darbo — gyvenimo pusiausvyra vertinta Shukla ir Srivastava (2016) skale, kurig sudaro 4
teiginiai, pavyzdziui, ,Jauciu, kad darbas ir Seimos/laisvalaikio veiklos $iuo metu yra
pusiausvyroje®. Originalioje skaléje yra jvardinama “darbas ir kitos veiklos”, taciau Siame darbe
koreguojamg j “darbas ir Seimos/laisvalaikio veiklos”. Atsakymai vertinami Likerto skale nuo 1
balo —,,visiskai nesutinku‘ iki 5 baly —,,visi$kai sutinku‘‘. Darbo — gyvenimo pusiausvyros rodiklis
— atsakymuy ] teiginius vidurkis. Didesni balai reiSkia geriau vertinama pusiausvyra tarp darbo ir

gyvenimo. Konstrukto validumas tikrintas principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant
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varimax sukima, i$skirtas vienas faktorius, paaiskinantis 75,89% duomeny sklaidos (KMO =
0,798, Bartleto sferiSkumo chi2 = 594,03, p < 0,001). Skalés Cronbacho alfa = 0,889. Teiginiy

svoriai faktoriuje pateikiami 3 priedo 5-oje lenteléje.

2.3.Tyrimo eiga

Tyrimas buvo vykdytas 2024 mety sausio mén. internetinés apklausos biidu, naudojant
patogiosios imties metoda. Anketa buvo pasidalinta Facebook ir kitose socialiniuose tinkluose,
ikelta i jvairias grupes, kuriose lankosi dirbantys zmongés, iSsiuntinéta asmeninémis Zinutémis
elektroniniu pastu bei socialiniuose tinkluose, siekiant pritraukti kuo daugiau respondenty.
Kiekvienas respondentas galéjo savanoriSkai pasirinkti — dalyvauti arba nedalyvauti tyrime.
Klausimyno pildymas vidutiniskai truko apie 10 — 15 min. Kadangi anketa buvo pildyta per
www.apklausa.lt tinklalapj, buvo uztikrintas respondenty anonimiSkumas, nes uzpildyty skaliy
rezultatai buvo gauti per minétajj tinklalapj, kuriame nenurodoma informacija apie klausimyng
pildziusj respondentg. UZtikrintas ir konfidencialumas, nes duomenys nagrinéjami tik apibendrinti.
D¢l iskilusiy klausimy buvo galima kreipti i1 tyré¢ja nurodytu elektroniniu pasto adresu.

Respondentai turéjo galimybe atsakyti j anketos klausimus jiems patogiu metu.

2.4.Duomeny analiz¢

Statistiné duomeny analizé buvo atlikta naudojant IBM SPSS 29 programa. Buvo
skai¢iuojama kintamyjy aprasomoji statistika — rodikliy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
Tyrime taikyty skaliy patikimumas vertintas, taikant Cronbacho a kriterijy, skaliy strukttiros
validumas nustatytas, taikant principiniy komponenc¢iy analize su varimax sukiniu. Siekiant
1$siaiskinti ar egzistuoja rySys tarp darbo reikalavimy, iStekliy, darbuotojy perdegimo, jsitraukimo
] darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros, skai¢iuoti Pearsono koreliacijos koeficientai.
Prognostiniai darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyros veiksniai nustatyti, taikant daugialypés
ir hierarchinés regresijos metodus, o mediaciniai rySiai nustatyti, taikant A.F Hayes PROCESS

macro jskiepi (Hayes, 2013).
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3. REZULTATAI

3.1.Darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimo, darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo

— gyvenimo pusiausvyros raiSka bei sgsajos su demografinémis charakteristikomis

Pirmasis tyrimo uzdavinys yra i$nagrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimo,
darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros raiska ir sgsajas su

demografinémis charakteristikomis.

2 lenteléje, pateikta analizuojamy rodikliy apraSomoji statistika — vidurkiai, standartiniai

nuokrypiai bei minimalios ir maksimalios reikSmés.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai bei minimalios ir maksimalios

reiksmeés
Tyrimo kintamieji N M SD Min reik§més Max reik§meés
1. Amzius 222 32,26 10,49 19 60
2.Darbo stazas 222 5,06 6,44 1 35
3.Darbo reikalavimai Bendras 222 3,38 0,61 1 5
4.Kognityviniai reikalavimai 222 3,93 0,81 1 5
5.Emociniai reikalavimai 222 3,06 0,96 1 5
6.Darbo krtivis 222 3,16 0,72 1 5
7.Darbo istekliai Bendras 222 3,78 0,67 1 5
8.Autonomija 222 3,59 0,81 1 5
9.Kolegy parama 222 4,01 0,82 1 5
10.Vadovo parama 222 3,98 0,99 1 5
11.Griztamasis rySys 222 3,59 0,99 1 5
12.Augimo galimybés 222 3,74 0,85 1 5
13.Perdegimas 222 2,77 0,67 1 4
14.Jsitraukimas j darbg 222 459 1,31 0 6
15.Darbo — gyvenimo pusiausvyra 222 3,39 0,95 1 5

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis.

Vidutinis respondenty amzius siekia apie 32 metus (nuo 19 iki 60 mety), darbo stazo

vidurkis - 5 metai (nuo 1 iki 35 mety).
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Nagrinéjant darbo reikalavimy bei isStekliy, perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo —
gyvenimo pusiausvyros vidurkius matome, kad visy kintamyjy vidurkiai yra aukstesni uz statisting

3 baly reikSme, i§skyrus perdegima, kurio rodiklis nesiekia 3 baly.

Atskirai gilinantis | darbo reikalavimy dimensijas, matome, kad darbuotojai savo
darbovietése labiausiai jaucia jiems keliamus kognityvinius reikalavimus (M = 3,93; SD = 0,81).
Zvelgiant j darbo i3tekliy dimensijas, matome, kad labiausiai darbuotojai jauia kolegy parama (M
= 4,01; SD = 0,82). Bendrai paémus, darbuotojai labiau jaucia jy darbovie¢iy jiems teikiancius
darbo isteklius (M = 3,78; SD = 0,67), nei darbo reikalavimus (M = 3,38; SD = 0,61), §is skirtumas
yra statistiSkai reikSmingas (p < 0,001).

Palyginus kintamyjy raiSka respondenty grupése pagal socialines demografines
charakteristikas (organizacijos sektoriy, darbo pobidi, etato dydj, lytj ir pareigas) nustatyta, kad
tik kai kuriy tirty kintamyjy raiskos vertinimai statistiSkai reik§mingai skiriasi tyrimo dalyviy
grupése pagal tirtas demografines charakteristikas (zitréti 4 prieda), iSskyrus lytj, kur tirty
kintamyjy statistinis reik§Smingumas grupéje yra zenklesnis, t. y. apima daugiau kintamyjy (3
lentelé). Kintamyjy raiSka nebuvo lyginama pagal iSsilavinima, kadangi grupés palyginimui
susidaré netolygios, aukstaji universitetinj ir neuniversitetinj i$silavinimg sudaro 75,7 % visy

respondenty.

3 lentele. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal lytj

Moterys Vyrai

(N=190) (N=28)
Tyrimo kintamieji M (SD) M (SD) t df p
Darbo reikalavimai Bendras 3,44 (0,59) 3,10(0,52) 2,90 216 0,004
Kognityviniai reikalavimai 3,95 (0,80) 3,97 (0,69) 0,14 216 0,890
Emociniai reikalavimai 3,17 (0,92) 2,41 (0,82) 4,13 216 0,001
Darbo kravis 3,20 (0,72) 2,92 (0,69) 1,97 216 0,051
Darbo istekliai Bendras 3,76 (0,64) 4,08 (0,60) 2,48 216 0,014
Autonomija 3,58 (0,77) 3,83(0,85) 1,57 216 0,118
Kolegy parama 4,01 (0,81) 4,18 (0,76) 1,07 216 0,284
Vadovo parama 3,97 (0,99) 4,25(0,79) 1,41 216 0,160
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Grjztamasis rySys 3,55(0,98) 3,99 (0,89) 2,25 216 0,026

Augimo galimybés 3,70 (0,88) 4,17 (0,68) 2,70 216 0,008
Perdegimas 2,82 (0,65) 2,49 (0,65) 2,48 216 0,014
Isitraukimas j darbg 4,56 (1,29) 5,05 (1,08) 195 216 0,053
Darbo — gyvenimo balansas 3,35(0,95) 3,82 (0,77) 2,53 216 0,012

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Kaip matyti i§ 3-ioje lenteléje pateikty duomeny, tiriamy kintamyjy vidurkiai nevienodai
pasiskirste tarp grupiy ir ne visi skirtumai yra statistiskai reikSmingi. Grupés pagal lytj netolygios
savo dydziu, vyrai sudaro tik 13 procenty imties, gauti skirtumai gali biiti nagrinéjami tik kaip
apytikres tendencijos. Nustatyta, kad moterys labiau jaucia darbo reikalavimus, tuo tarpu vyrai
nurodo, kad turi daugiau darbo istekliy, nors perdegimo rodikliai néra auksti abiejose grupése,
labiau perdegusios jauciasi moterys, o labiau iSlaikantys darbo — gyvenimo balansa, jauciasi vyrai.

Isitraukimas j darbg statistiskai reikSmingai nesiskiria, lyginant grupes pagal lyti.

Lyginant grupes pagal darbo vieta (darbas nuotoliu, darbo vietoje ir misriu budu)
reikSmingi skirtumai gauti darbo reikalavimy ir jsitraukimo ] darba vertinimams. Darbo
reikalavimus auksciausiai jvertino dirbantys miSriu budu, lyginant su dirbanciais nuotoliu ir darbo
vietoje: atitinkamai M = 3,5 (SD = 0,61), M = 3,1 (SD = 0,53) ir M = 3,3 (SD = 0,56), ANOVA F
=5,04,p<0,007. Isitraukima j darba taip pat auks¢iausiai jvertino dirbantys misriu biidu, lyginant
su dirbanciais nuotoliu ir darbo vietoje: atitinkamai M =4,8 (SD =1,15), M =4,2 (SD =1,19) ir
M=4,5(SD=1,46), ANOVA F=3,12, p <0,046. Siems rezultatams reik§meés gali turéti tai, kad
dirban¢iy misriu biidu darbuotojy grupé sudaré 49,5 % imties, todél §i tendencija turéty biti
iSsamiau analizuojama didesnés apimties tyrimuose, kuriuose Sios grupés biity panaSios pagal

tirlamyjy skaiciy.

Toliau 4-oje lenteléje pateikiami kintamyjy raiskos palyginimo Stjudento t testu grupése

pagal darbo ir studijy derinimg rezultatai.
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4 lentelé. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal darbo ir studijy derinimg

Tik Dirbantys ir
dirbantys studijuojantys
(N=95) (N=125)

Tyrimo kintamieji M (SD) M (SD) t df p

Darbo reikalavimai 3,45 (0,53) 3,34 (0,66) 1,35 218 0,178
Darbo istekliai 3,83 (0,63) 3,77 (0,65) 0,78 218 0,438
Perdegimas 2,69 (0,64) 2,85 (0,67) 1,85 218 0,066
Isitraukimas j darbg 4,92 (1,10) 4,37 (1,37) 3,29 218 0,001
Darbo — gyvenimo balansas 3,54 (0,86) 3,27 (0,99) 2,05 218 0,041

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

Gauta, kad tyrimo dalyviai, kurie derina studijas ir darba, yra maziau jsitrauke¢ | darbg ir
Zemiau vertina savo darbo — gyvenimo pusiausvyrg, lyginant su tiriamaisiais, kurie dalyvauja tik
darbingje veikloje. Dél, palyginti, nedidelio abiejy grupiy dalyviy skaiCiaus, gautus rezultatus
reikia interpretuoti atsargiai, taciau jie patvirtina, kad uzimtumo ir studijy derinimas gali turéti
reik§mes tiek organizacijoms (darba ir studijas derinantys darbuotojai yra maziau jsitrauke j darba,
lyginant su nestudijuojandiais), tiek ir paciam asmeniui, kadangi derinantys S$ias veiklas

respondentai Zemiau verting savo darbo — gyvenimo pusiausvyra, lyginant su tik dirbanciais.

3.2.Darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimo, darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j darbg ir

darbo — gyvenimo pusiausvyros sgsajos

Antruoju tyrimo uzdaviniu siekiama iSnagrinéti darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimo,
darbuotojy perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros tarpusavio sasajas (5

lentelé).
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy ir demografiniy charakteristiky tarpusavio sqsajos
1 2 3 2 5 6 7 8 9 10 11 2 13 14 15

1.Amzius -
2.Darbo stazas 0,614** -
3.Darbo reikalavimai 0,146 0,042 )
Bendras
4.Kognityviniai 0,164* 0,046 0,680** ;
reikalavimai
5.Emociniai reikalavimai 0,065 0,011 0,768** 0,199** -
6.Darbo kravis 0,099 0,040 0,748** 0,333%*  0,303** -
7.Darbo istekliai Bendras 0,031 -0,014 0,024 0,170* -0,059 -0,053 -
8.Autonomija 0,118 0,060 0,009 0,055 0,030 -0,079 0,604** -
9.Kolegy parama -0,069 -0,064 -0,039 0,063 -0,081 -0,063 0,736%* 0,213%* -
10.Vadovo parama 0,012 0,007 -0,017 0,137* -0,111 -0,050 0,878** 0,400%* 0,679%* -
11.Griztamasis rydys 0,015 0,022 0,021 0,109 -0,085 0,045 0,784%* 0,323%* 0,495%* 0,645% -
12.Augimo galimybés 0,040 -0,082 0,113 0261%* 0,044 -0,065 0,696%* 0,364%* 0,357%* 0,491%  0379%* -
13.Perdegimas 0,171*  -0,048 0,505** 0,224 0,439% 0,444%% -0,259%* -0,212%* -0,241%* -0,241%*  -0,106 -0,179%* -
14.Jsitraukimas | darbg 0241%* 0,073 0,133* 0215% 0,041 0,040 0,563** 0,344%* 0,337%* 0461%  0335%*  0,616%* -0,346%* -
15.Darbo - gyvenimo 0,066 0,052 -0,218%* 0,041 -0,233%* -0,280%* 0,305%* 0,176%* 0,265%* 0274%  0247%*% 0167 -0,308%* 0,249%*

pusiausvyra

Pastaba

1 *p<0,05 **p<0,01; ***p<0,001
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Nustatyti statistiSkai reikSmingi rySiai tarp visy pagrindiniy tyrimo kintamyjy: darbo
reikalavimy ir istekliy, perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros, taciau
darbo reikalavimai ir darbo istekliai tarpusavyje nekoreliuoja. Darbo reikalavimai teigiamai
koreliuoja su perdegimu (r = 0,51, p <0,01) ir jsitraukimu j darbg (r = 0,13, p < 0,05), o neigiamai
— su darbo — gyvenimo pusiausvyra (r = -0,22, p < 0,01). Darbo iStekliai teigiamai koreliuoja su
jsitraukimu j darbg (r = 0,56, p < 0,01) ir darbo — gyvenimo pusiausvyra (r = 0,30, p < 0,01), o
neigiamai — su perdegimu (r = -0,26, p < 0,01). Perdegimas neigiamai koreliuoja su darbo —
gyvenimo pusiausvyra (r = -0,40, p < 0,01). Isitraukimas j darbg teigiamai koreliuoja su darbo —
gyvenimo pusiausvyra (r = 0,25, p < 0,01).

Amzius yra neigiamai susijes su perdegimu (r = -0,17; p < 0,05) ir teigiamai susijes su
jsitraukimu j darbg (r = 0,24; p < 0,01). Darbo stazas nekoreliuoja su nei vienu pagrindiniu tyrimo

kintamuoju.

3.3.Darbo — gyvenimo pusiausvyros prognoziniai veiksniai

Treciasis tyrimo uzdavinys yra iSnagrinéti darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyra
prognozuojancius veiksnius. Atlikta daugialypé tiesiné regresija, siekiant iSsiaiSkinti ar darbo
reikalavimai ir iStekliai, perdegimas, jsitraukimas j darba bei socialiniai demografiniai kintamieji
prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyra (6 lentelé) ir kokie prognostiniai veiksniai

atsiskleidzia prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra.

6 lentelé. Darbo — gyvenimo pusiausvyros prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Darbo — gyvenimo pusiausvyra
Beta (B) P F P R?
Lytis -0,025 0,698 7,75 <0,001 0,23
Amzius 0,004 0,952
I$silavinimas -0,046 0,526
Pareigos 0,127 0,039
Darbo reikalavimai -0,110 0,164
Darbo iStekliai 0,202 0,007
Perdegimas -0,272 0,001
Isitraukimas j darbg 0,064 0,435

Pastaba: statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.



Sudarytas daugialypés tiesinés regresijos modelis gerai tinka duomenims, kg parodo
modelio statistinis reikSmingumas, geras determinacijos koeficientas, néra multikolinearumo ir
iSskir¢iy. 6 lenteléje pateikti rezultatai rodo, kad darbo — gyvenimo pusiausvyra statistiSkai
reikSmingai prognozuoja du tyrimo kintamieji — darbo istekliai (teigiamai) ir perdegimas
(neigiamai). Lyginant Beta koeficientus matyti, kad perdegimas yra stipresnis prognoztinis darbo
— gyvenimo pusiausvyros veiksnys, nei darbo istekliai. Darbo reikalavimai ir jsitraukimas j darba

darbo — gyvenimo pusiausvyros tiesiogiai neprognozuoja.

Siekiant i$samiau iSanalizuoti darbo reikalavimy, perdegimo, jsitraukimo j darbg ir
socialiniy demografiniy kintamyjy prognosting reikSme¢ darbuotojy darbo — gyvenimo
pusiausvyrai, atlikta trijy pakopy hierarchiné regresija. Pirmoje pakopoje jtraukiami demografiniai
rodikliai (lytis, amZius, i$silavinimas, pareigos), antrojoje — darbo reikalavimai, o treciojoje —
perdegimas ir jsitraukimas j darbg (7 lentelée).

7 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy darbo — gyvenimo

pusiausvyrg, kai nepriklausomi kintamieji — darbo reikalavimai, perdegimas ir jsitraukimas j
darbg

Darbo — gyvenimo pusiausvyra

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa

Lytis 0,049 -0,008 -0,030
Amzius 0,034 0,063 -0,028
I$silavinimas -0,088 -0,098 -0,063
Pareigos 0,101 0,110 0,130
Darbo reikalavimai -0,245*** -0,109
Perdegimas -0,291***
Isitraukimas j darbg 0,176**
R? 0,142 0,275 0,445
AR? 0,020 0,076 0,198

F 1,127 3,548** 7,565***

Pastaba: * p < 0,05, ** p <0,01, *** p <0,001; statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.

Rezultatai atskleidé, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiskina tik 14,2%,
antrojoje pakopoje jtraukus darbo reikalavimus — 27,5%, o trec¢iojoje pakopoje jtraukus perdegima

ir jsitraukimg j darba — 44,5% darbo — gyvenimo pusiausvyros duomeny sklaidos. Gauta, kad lytis,
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amzius, iSsilavinimas ir pareigos tiesiogiai neprognozuoja darbuotojy darbo — gyvenimo
pusiausvyros. Matome, kad antrame modelyje darbo reikalavimai prognozuoja darbo — gyvenimo
pusiausvyra, taciau treCiame modelyje, kai jvedami kiti rodikliai, nebeprognozuoja. Tai rodo, kad
perdegimas ir jsitraukimas j darba gali buti pilni mediatoriai, nes juos jvedus, darbo reikalavimy

poveikis darbo — gyvenimo pusiausvyrai i$nyksta.

Toliau tokia pati trijy pakopy hierarchiné regresija buvo atlikta vietoje darbo reikalavimy,
antroje pakopoje jvedus darbo iSteklius, siekiant i§samiau iSanalizuoti darbo iStekliy, perdegimo,
jsitraukimo ] darbg ir socialiniy demografiniy kintamyjy prognostine reikSme darbuotojy darbo —
gyvenimo pusiausvyrai. Pirmoje pakopoje iSliecka demografiniai rodikliai (lytis, amzius,
iSsilavinimas, pareigos), o treCiojoje — perdegimas ir jsitraukimas j darbg (8 lentelé).

8 lentelé. Hierarchinés regresijos modelis, prognozuojant darbuotojy darbo — gyvenimo
pusiausvyrg, kai nepriklausomi kintamieji — darbo istekliai, perdegimas ir jsitraukimas j darbg

Darbo — gyvenimo pusiausvyra

Nepriklausomi kintamieji Standartizuoti B (beta) prognostiniy kintamyjy koeficientai

1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa

Lytis 0,049 0,052 -0,011
Amzius 0,034 0,049 -0,013
I$silavinimas -0,088 -0,045 -0,041
Pareigos 0,101 0,118 0,120
Darbo istekliai 0,307*** 0,202**
Perdegimas -0,304***
Isitraukimas j darba 0,030

R? 0,142 0,336 0,466
AR? 0,020 0,113 0,218

F 1,127 5,506*** 8,539***

Pastaba: * p < 0,05, ** p <0,01, *** p <0,001; statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti
paryskintu Sriftu.

Rezultatai atskleide, kad socialiniai demografiniai duomenys paaiSkina tik 14,2%,
antrojoje pakopoje jtraukus darbo reikalavimus — 33,6%, o tre€iojoje pakopoje jtraukus perdegima
ir jsitraukimg j darbg — 46,6% darbo — gyvenimo pusiausvyros duomeny sklaidos. Gauta, kad Iytis,
amzius, iSsilavinimas ir pareigos tiesiogiai neprognozuoja darbuotojy darbo — gyvenimo

pusiausvyros. Matome, kad antrame modelyje darbo istekliai prognozuoja darbo — gyvenimo
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pusiausvyra. TreCiame modelyje, jvedus kitus rodiklius, darbo istekliai vis dar prognozuoja darbo
— gyvenimo pusiausvyra. Tai rodo, kad perdegimas gali biiti tik dalinis mediatorius, nes jj jvedus,
darbo istekliy poveikis darbo — gyvenimo pusiausvyrai neiSnyksta. Isitraukimas j darba galimai

néra mediatorius, nes jis tiesiogiai neprognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyros.

3.4.Perdegimo ir jsitraukimo j darba kaip mediatoriy reikSmé darbo reikalavimams

prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg

Ketvirtas uzdavinys yra iSnagrinéti perdegimo ir jsitraukimo j darbg kaip mediatoriy
reik§me darbo reikalavimams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra. Hierarchinés analizés
modelis (7 lentel¢) parodé, kad darbo reikalavimai neigiamai numato darbo — gyvenimo
pusiausvyra, taciau jvedus perdegimg ir jsitraukimga i darba (3 pakopa), jo prognostiné reikSme
iSnyksta. Mediaciniam tarpiniy kintamyjy poveikiui nustatyti buvo taikomas A. F. Hayes
PROCESS macro jskiepis statistinéje SPSS programoje (Hayes, 2013). I regresijos modelj buvo
jvedamas nepriklausomas kintamasis — darbo reikalavimai, potencialiis mediatoriai — perdegimas
ir jsitraukimas j darbg, o priklausomas kintamasis — darbo — gyvenimo pusiausvyra. Gauti

rezultatai pristatyti 3 pav.

Perdegimas ]\

b = 0,56572*** b = -0,4237***
b =-0,1359 (Tiesioginis efektas) \\\
b =-0,3396** (Bendras efektas su M) [N QA
[ Darbo reikalavimai ] _,| Darbo-gyvenimo
pusiausvyra

b =0,2848* b =0,1135*

[ Isitraukimas ] darba J
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Netiesioginis efektas:

Mediatorius perdegimas b =-0,2360, 95 %CI (-0,3821; -0,0965)
Mediatorius jsitraukimas j darba b = 0,0323, 95 %CI (-0,0036; 0,1010)

1 modelis (darbo reikalavimai prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyra):
R?=0,048, F = 11,0153 (df1 = 1,0;df2 = 221,0), p = 0,0011

2 modelis (mediatoriai perdegimas ir jsitraukimas j darbg):
R?=0,177, F = 15,7424 (df1 = 3,0; df2 = 219,0), p < 0,0001

AR? = 0,129***

Pastaba: M — mediatorius; * p < 0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001

3 pav. Darbo — gyvenimo pusiausvyros mediacijos modelis, kai nepriklausomas kintamasis
darbo reikalavimai

Mediaciné analizé parodé, kad pirmasis modelis, kuriame darbo reikalavimai tiesiogiai
prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyra, paaiskina tik 5 proc. darbo — gyvenimo pusiausvyros
rodiklio sklaidos, jvedus mediatorius, paaiSkinamumo dalis padidéja iki 17,7 proc., pokytis sudaro
12,9 proc. priklausomo kintamojo skaidos ir yra reikSmingas. ISrySkéjo darbo reikalavimy
netiesioginis poveikis prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg: reikalavimai numato
pusiausvyra ne tiesiogiai, bet pastiprindami mediatoriy — perdegima. Tokiu biidu, nustatyta, kad
darbo reikalavimai didina perdegima, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyra.
Isitraukimas j darbg silpnai tiesiogiai teigiamai prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyrg (b =
0,1135, p < 0,05), taciau jo kaip mediatoriaus reik§mé nepasitvirtino, t. y., jis néra mediatorius
darbo reikalavimams prognozuojant pusiausvyrg (b =0,0323, 95 % CI [-0,0036; 0,1010]). Darbo
reikalavimai stipriau numato perdegimg (b = 0,5572) nei jsitraukimg j darbg (b = 0,2848).
Apibendrinant, darbuotojo darbo — gyvenimo pusiausvyrai yra svarbus darbuotojo perdegimas ir
darbo reikalavimai: darbo reikalavimai pastiprina perdegima, kuris turi neigiama poveikj darbo —

gyvenimo pusiausvyrai.
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3.5.Perdegimo ir jsitraukimo j darbg kaip mediatoriy reikSmé darbo iStekliams prognozuojant

darbo — gyvenimo pusiausvyra

Penktas uzdavinys yra iSnagrinéti perdegimo ir jsitraukimo j darbg kaip mediatoriy reikSme

darbo iStekliams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Hierarchinés analizés modelis (8

lentelé) parodé, kad darbo iStekliai teigiamai numato darbo — gyvenimo pusiausvyra. Jvedus i

regresijos model] perdegimg ir jsitraukimg j darbg (3 pakopa), iStekliy prognostiné reikSme

neis$nyksta. Mediaciniam tarpiniy kintamyjy poveikiui nustatyti buvo taikomas A. F. Hayes

PROCESS macro jskiepis statistinéje SPSS programoje (Hayes, 2013). I regresijos modelj buvo

jvedamas nepriklausomas kintamasis — darbo istekliai, potencialis mediatoriai — perdegimas ir

jsitraukimas j darbag, o priklausomas kintamasis — darbo — gyvenimo pusiausvyra. Gauti rezultatai

pristatyti 4 pav.

b =-0,2597***

\

[ Darbo istekliai ]

b =1,0958***

I

7[ Perdegimas ]\

e ~

~

~

b = 0,2955* (Tiesioginis efektas )
b = 0,4306*** (Bendras efektas su M)

b =-0,4789***

~
RSN

f Darbo — gyvenimo

[ Isitraukimas j darba J

’L pusiausvyra

b =0,0098
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Netiesioginis efektas:

Mediatorius perdegimas b = 0,1244, 95 %CI (0,0299; 0,2559)
Mediatorius jsitraukimas j darba b = 0,0107, 95 %CI (-0,1146; 0,1301)

1 modelis (darbo istekliai prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyra):
R?=0,093, F = 22,6288 (df1 = 1,0;df2 = 221,0), p = 0,0001

2 modelis (mediatoriai perdegimas ir jsitraukimas j darbg):
R?=0,202, F = 18,5028 (df1 = 3,0; df2 = 219,0), p < 0,0001

AR? = 0,109***

Pastaba: M — mediatorius; * p < 0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001

4 pav. Darbo — gyvenimo pusiausvyros mediacijos modelis, kai nepriklausomas kintamasis
darbo istekliai

Mediaciné analizé parodé, kad pirmasis modelis, kuriame darbo iStekliai tiesiogiai
prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyrg, paaiskina 9,3 proc. darbo — gyvenimo pusiausvyros
rodiklio sklaidos, jvedus mediatorius, paaiskinamumo dalis padidéja iki 20,2 proc. pokytis sudaro
10,9 proc. priklausomo kintamojo skaidos ir yra reikSmingas. ISrySkéjo darbo istekliy vaidmuo
prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg: jie numato pusiausvyrg ne tik tiesiogiai, bet ir
silpnindami perdegimg. Jvedus mediatorius, darbo iStekliy tiesioginé jtaka darbo — gyvenimo
pusiausvyrai nei$nyksta. Jsitraukimas j darba neturi netiesioginio poveikio darbo — gyvenimo
pusiausvyrai, Kitaip tariant, jis néra mediatorius darbo iStekliams prognozuojant pusiausvyrg (b =
0,0107, 95 % CI [-0,1146; 0,1301]). Darbo istekliai neigiamai numato perdegima (b = -0,2597, p
< 0,001) ir stipriai teigiamai numato jsitraukimg j darba (b = 1,0958 p < 0,001). Perdegimas turi
stipry neigiamg poveikj pusiausvyrai (b = -0,4789, p < 0,001), jsitraukimas j darbg neturi
statistiSkai reik§mingo poveikio pusiausvyrai (b = 0,0098). Apibendrinant, darbuotojo darbo —
gyvenimo pusiausvyrai yra svarbus darbuotojo perdegimas ir darbo istekliai: darbo iStekliai
teigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyra tiesiogiai, ir netiesiogiai — mazindami perdegima,

kuris turi neigiamg poveikj darbo — gyvenimo pusiausvyrai.

43



4. REZULTATU APTARIMAS

Siuolaikinés organizacijos, norinéios prisitaikyti prie nuolat kintanéiy iSorés reikalavimy
ir iSlaikyti aukstas pozicijas rinkoje, susiduria su biitinybe turéti gerus, profesionalius, jsitraukusius
ir rezultatyvius darbuotojus. Viena i§ butiny, tokio profilio darbuotojo, salygy yra islaikyta
darbuotojo pusiausvyra tarp darbo ir gyvenimo. Si pusiausvyra yra svarbi tuo, kad tik pilnavertiska
gyvenima turintis ir laimingai besijauciantis darbuotojas, galés geriausiai iSnaudoti savo gebéjimus
ir skirti pakankamai laiko bei energijos geram darby atlikimui. Organizacijos didele dalimi yra
atsakingos uz darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyrg, organizuodamos, struktiiruodamos ir
vadovaudamos darbuotojams, prizitrint jy vykdomas uzduotis. D¢l Sios priezasties yra svarbu
suprasti, kokiomis aplinkybémis darbuotojai geriausiai gali i§saugoti pusiausvyrg tarp darbo ir
gyvenimo. Siame tyrime buvo orientuotasi j tokius psichosocialinius organizacinius veiksnius,
kurie galéty turéti jtakos darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyrai. Tyrimo rezultatai atskleidé
darbo reikalavimy ir i$tekliy, perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros
raiska, tarpusavio sagsajas bei darbo — gyvenimo pusiausvyros prognostinius ir mediacinius

veiksnius.

Pirmiausiai, buvo siekta iSnagrinéti darbo reikalavimy ir istekliy, perdegimo, jsitraukimo j
darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros raiSkg bei sgsajas su demografinémis charakteristikomis.
Rezultatai rodo, jog tiriamieji pasiZymi ganétinai stipriai iSreikS§tomis tirtomis charakteristikomis.
Tai reiskia, kad darbuotojai savo darbovietése jaucia jiems keliamus darbo reikalavimus (labiausiai
kognityvinius), tafiau taip pat jaucia turintys ir darbo iStekliy (labiausiai jaucia kolegy ir vadovo
paramg). Gana stipriai yra iSreikStas darbuotojy perdegimo jausmas, taciau dar stipriau jie jauciasi
jsitrauke j darba. Galiausiai, darbuotojai jauciasi pakankamai gerai iSlaikantys pusiausvyra tarp
darbo ir gyvenimo. Visos $ios charakteristikos darbingje aplinkoje reiskiasi panasiu intensyvumu.
Nebuvo rasta i$vis arba buvo rasta mazai reik§mingy skirtumy tarp darbuotojy darbo — gyvenimo
pusiausvyros bei kity tyrimo kintamuyjy ir organizacijos sektoriaus, darbo pobtidzio, etato dydzio
ir pareigy. Siuos rezultatus buvo galima numatyti, nes ir kity autoriy tyrimuose skirtumy tarp $io
tyrimo kintamyjy ir socialiniy demografiniy charakteristiky néra vienareikSmiai (Tugsal, 2017;

Prithi & Vasumathi, 2018; Yawalkar & Sonawane, 2017).

Rastas reikSmingas skirtumas tarp daugumos pagrindiniy tyrimo kintamyjy, lyginant jy
raiSkg grupése pagal lyti. Tiesa, Sie skirtumai labiau numato biidingas tendencijas, kadangi
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pasiskirstymas tarp grupiy yra labai nevienodas. Nustatyta, kad moterys labiau jaucia darbo
reikalavimus (ypa¢ emocinius reikalavimus), tuo tarpu vyrai nurodo, kad turi daugiau darbo
iStekliy (ypac griztamajj rysj ir augimo galimybes). Nors perdegimo rodikliai néra auksti abiejose
grupése, labiau perdegusios jauciasi moterys, o labiau islaikantys darbo — gyvenimo balansg,
jauciasi vyrai. Sios nustatytos tendencijos patvirtina ir kity tyrimy rezultatus, kurie byloja apie
motery patiriamg diskriminacijg darbovietése (Lucifora & Vigani, 2022). Moterims sunkiau
iSlaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo nei vyrams, nes paprastai moterys turi sunkiai dirbti
tiek darbe, tieck namuose, kai tuo tarpu vyrai dazniausiai laikg ir energija skiria tik darbui, o
namuose turi maziau atsakomybiy. Be kita ko, darbovietése moterys daznai yra maziau gerbiamos

ir gauna mazesnj atlyginima nei vyrai (Batool, 2020).

Lyginant tyrimo kintamyjy raiSka grupése pagal darbo ir studijy derinimg gauta, kad
asmenys derinantys studijas ir darba, pasiZymi prastesniu jsitraukimu j darbg ir Zemesniu savo
darbo — gyvenimo pusiausvyros vertinimu, lyginant juos su tik dirbanc¢iais asmeninis. Dél
nedidelés tyrimo dalyviy imties, gautus rezultatus reikéty interpretuoti atsargiai, tadiau jie
patvirtina, kad darbo ir studijy derinimas gali turéti reikSmés tiek organizacijoms (darbg ir studijas
derinantys darbuotojai yra maziau jsitrauke¢ j darbg), tiek ir paciam asmeniui (darbg ir studijas
derinantys asmenys Zemiau verting savo darbo — gyvenimo pusiausvyra). Sio tyrimo rezultatai
sutampa su kity tyrimy rezultatais, kuriuose yra tiriami dirbantys ir nedirbantys studentai —
dirbantys studentai skiria maziau laiko savarankiskoms studijoms ir jiems lieka maziau laiko

laisvalaikio uzsiémimams, lyginant su nedirbanciais studentais (Hall, 2010).

Tyrimo rezultatai, taip pat, atskleide, kad egzistuoja tarpusavio sasajos tarp darbo
reikalavimy, darbo istekliy, perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros. Visi
tyrimo kintamieji koreliuoja tarpusavyje. Remiantis Siais rezultatais galime numanyti, jog tiek
darbo reikalavimai, tiek darbo iStekliai, tiek perdegimas, tiek jsitraukimas j darba siejasi su darbo
— gyvenimo pusiausvyra. Tai reiSkia, kad norint puoseléti darbuotojy darbo — gyvenimo
pusiausvyra, reikéty atkreipti démesj ] darbo reikalavimy bei perdegimo mazinimg ir darbo iStekliy
didinima. Jdomu tai, kad darbo reikalavimai taip pat kaip ir darbo iStekliai gali didinti jsitraukima
1 darba, kaip rodo Sio tyrimo rezultatai. Taip gali biiti todel, kad darbuotojui keliant didelius
reikalavimus, ypac kognityvinius, jis yra priverstas jsitraukti j darbg. Tai patvirtina ir kiti tyrimai

(Bakker, Van Veldhoven & Xanthopoulou, 2010). Taip pat nustatyta, kad amZius neigiamai siejasi
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su perdegimu: didéjant amziui, mazéja perdegimo vertinimas. Taip pat didéjant amziui darbuotojai

aukscCiau vertina savo jsitraukimg j darba.

Toliau rezultatai atskleidé darbo — gyvenimo pusiausvyros prognozinius veiksnius.
Nustatyta, kad darbo — gyvenimo pusiausvyrg tiesiogiai prognozuoja darbo iStekliai ir perdegimas.
Pirminiai duomenys rodo, kad darbo reikalavimai tiesiogiai prognozuoja darbo — gyvenimo
pusiausvyra, taCiau atlikus detalesn¢ analize paaiskéjo, jog kartu su perdegimu ir jsitraukimu j
darbg, darbo reikalavimai nebeprognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyros. Kadangi esant trims
tyrimo kintamiesiems: darbo reikalavimams, perdegimui ir jsitraukimui j darbg, darbo reikalavimy
poveikis darbo — gyvenimo pusiausvyrai iSnyksta, tai rodo, kad perdegimas ir jsitraukimas j darbg
gali veikti kaip mediatoriai darbo reikalavimy ir darbo — gyvenimo pusiausvyros rysiui. Taip pat
paanalizavus darbo isteklius matyti, kad darbo istekliai, jei neatsizvelgiama | perdegimg ir
jsitraukima, tiesiogiai prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Ivedus Siuos kintamuosisu,
gauta, kad kartu su perdegimu ir jsitraukimu j darba, darbo istekliai vis dar prognozuoja darbo —
gyvenimo pusiausvyra. Kadangi esant trims tyrimo kintamiesiems: darbo istekliams, perdegimui
ir jsitraukimui j darba, darbo istekliy poveikis darbo — gyvenimo pusiausvyrai neisnyksta, tai rodo,
kad gali veikti kaip dalinis mediatorius darbo istekliy ir darbo — gyvenimo pusiausvyros rysiui.
Isitraukimas j darbg tiesiogiai darbo — gyvenimo pusiausvyros neprognozuoja. Literatiiroje galima
rasti prieStaringus tyrimus apie jsitraukimo j darba sgsajas su darbo — gyvenimo pusiausvyra.
Halbesleben ir kiti (2009) tyré galimg jsitraukimo j darbg jtakg Seimos gyvenimui. Jy rezultatai
parodé, kad labai jsitrauke¢ darbuotojai maziau skiria laiko ir energijos Seimai. Tuo tarpu
Culbertsonas ir kiti (2012) atlikdami tyrimg apie rysj tarp jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo
pusiausvyros, parodé, kad kasdienis jsitraukimas | darbg turéjo teigiamg poveikj Seimos
gyvenimui. Sio tyrimo rezultatus taip pat biity galima paaiskinti Zinant jsitraukimo j darba funkcija
— jsitraukimo j darbg funkcija yra sutelkti démesj j darbo atlikimg ir kokybe, o ne j pusiausvyra

tarp darbo ir gyvenimo. Jei Zmogus labai jsitraukia j darba, gali nelikti energijos gyvenimui.

Galiausiai tyrimo rezultatai atskleidé mediacinius rysius tarp tirty kintamyjy ir darbo —
gyvenimo pusiausvyros. Nustatyta, kad perdegimas yra pilnas mediatorius darbo reikalavimams
prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra. Tai reiskia, kad darbo reikalavimai didina
perdegima, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Taip pat nustatyta, kad

perdegimas yra dalinis mediatorius darbo iStekliams prognozuojant darbo — gyvenimo

46



pusiausvyra. Tai reiSkia, kad darbo iStekliai stiprina darbo — gyvenimo pusiausvyrg ne tik
tiesiogiai, bet ir netiesiogiai, mazindami perdegima, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo
pusiausvyra. Taigi darbo — gyvenimo pusiausvyrai yra reikSmingi darbo reikalavimai, darbo

iStekliai ir perdegimas.

Literatiiroje galima rasti jvairiy tyrimy, kuriuose atskleidziamos darbo reikalavimy ir
iStekliy sgsajos su darbo — gyvenimo pusiausvyra. Pavyzdziui, Kinman & Jones (2008) tyré
Didziosios Britanijos akademinj personalg, kurie dirbo dideliy darbo reikalavimy salygomis
(didelis darbo kriivis, darbas vakarais, savaitgaliai ir pan.), ta¢iau turéjo jiems suteikty ir darbo
iStekliy (lankstuma, parama ir pan.) Rezultatai parodé¢, kad akademikai, kurie turi daug konflikty
darbe ir asmeniniame gyvenime ir jvardino didelj neatitikima tarp jy dabartinio gyvenimo ir tokio,
kokio jie noréty, buvo prastesnés psichologinés biisenos ir maziau patenkinti savo darbu, be to
labiau buvo linke svarstyti palikti akademinj pasaulj. Akademikai, kurie jauté didesn¢ savo darby
kontrole, tur¢jo lankstesni grafika ir jautée daugiau paramos — jvardino iSlaikantys geresne
pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo. Siame darbe atliktas tyrimas taip pat patvirtina darbo
reikalavimy ir iStekliy reik§m¢ darbo — gyvenimo pusiausvyrai: darbo reikalavimai neigiamai
veikia darbo — gyvenimo pusiausvyrg, o darbo iStekliai teigiamai veikia darbo — gyvenimo
pusiausvyrg. Tiesa, darbo reikalavimai veikia ne tiesiogiai, bet didindami perdegimg, kuris
neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Literatiiroje galima rasti tyrimy, kurie pabrézia
abipusj perdegimo ir darbo — gyvenimo pusiausvyros rysj, t. y. aukstas perdegimo lyginis mazina
pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo, kita vertus, darbo ir gyvenimo disbalansas yra veiksnys
didesniam perdegimui (Esthi & Panjaitan, 2023). Siame tyrime buvo tirtas mediacinis perdegimo
rySys, kuris pasitvirtino: tiek darbo reikalavimams, tiek darbo istekliams prognozuojant darbo —
gyvenimo pusiausvyra, perdegimas veikia kaip mediatorius. Skirtumas tas, kad darbo
reikalavimams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra, perdegimas veikia kaip pilnas
mediatorius, o darbo iStekliams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra — kaip dalinis
mediatorius. Jsitraukimas j darbg nei vienu, nei kitu atveju néra mediatorius darbo reikalavimams
ir 1Stekliams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Tai galima buvo numanyti, matant
koreliacijy rezultatus. Isitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo pusiausvyros sgsajos yra labai

silpnos.
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Apibendrinant svarbu pabrézti, kad visi tyrimo kintamieji yra susij¢ tarpusavyje. Jdomu
tai, kad didéjant amziui maziau juntamas perdegimas ir daugiau yra jsitraukiama j darbg. Galbiit
tai galéty byloti apie su amziumi jgyta gebéjima nusibrézti ribas, susidélioti prioritetus ir skirti
laika bei démes;j tikslingai, nustatytoms uzduotims jgyvendinti. Taip pat jdomu, kad Siame tyrime
matoma ly¢iy nelygybés darbo vietoje tendencija: moterys jaucia daugiau darbo reikalavimy ir yra
labiau perdegusios, kai vyrai labiau jaucia darbo iSteklius ir geresnj darbo — gyvenimo balansg.
Darbg ir studijas derinantys darbuotojai zemiau vertina savo jsitraukimg j darbg ir darbo —
gyvenimo pusiausvyra, lyginant su nestudijuojanciais darbuotojai. Tiesioginiy prognostiniy rysiy
analizés rezultatas parodé, kad tiesiogiai teigiamai darbo — gyvenimo pusiausvyrg numato darbo
iStekliai, o tiesiogiai neigiamai — perdegimas. Pasitvirtino pirmoji kelta hipotezé, kuri teigia, kad
perdegimas veikia kaip mediatorius darbo reikalavimy rySiui su darbo — gyvenimo pusiausvyra:
darbo reikalavimai didina perdegima, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyra. Taip
pat pasitvirtino ir tre¢ioji hipotezé, kuri teigia, kad perdegimas veikia kaip mediatorius darbo
iStekliy rySiui su darbo — gyvenimo pusiausvyra: darbo iStekliai maZing perdegima, kuris
neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Antroji hipotezé nepasitvirtino. Gauta, kad
jsitraukimas j darbg néra mediatorius darbo reikalavimy rysiui su darbo — gyvenimo pusiausvyra.
Taip pat nepasitvirtino ir ketvirtoji hipotezé. Gauta, kad jsitraukimas j darbag néra mediatorius
darbo istekliy rysiui su darbo — gyvenimo pusiausvyrg. Taigi darbo — gyvenimo pusiausvyrai yra
reik§mingi darbo reikalavimai, darbo istekliai ir perdegimas. Sio tyrimo duomenimis darbuotojy
jsitraukimas j darbg neturi nei tiesioginés, nei netiesioginés reikSmés darbo — gyvenimo

pusiausvyrai.

TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Aptariant tyrimo rezultatus, reikéty atsizvelgti ir j jo ribotumus. Pirmiausia, $io tyrimo
rezultatai negaléty biiti apibendrinami visai dirban¢iy Zmoniy populiacijai, kadangi naudota imtis
buvo atrinka patogiuoju biidu. Kartojant tyrima tikslinga bty tirti darbuotojus, dirbancius
skirtingos veiklos sektoriuose, pavyzdziui, gamyboje, Svietime, medicinoje, akademijoje,
prekyboje ir pan. Sie pakeitimai leisty apibendrinti rezultatus konkre¢iam veiklos sektoriui ir tapty

reprezentatyviis. Taip pat bty tikslinga naudoti ne tik saves vertinimo klausimynus, taciau ir kitus
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metodus, tokius kaip eksperimentg ar eksperty apklausa. [traukiant kitas metodikas biity galima

iSvengti subjektyvumo ir socialiai priimtiny atsakymuy, todél biity gauti tikslesni duomenys.

Ateityje biity galima placiau tyrinéti darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyros sgsajas su
darbo reikalavimais, iStekliais, perdegimu ir jsitraukimu j darbg motery ir vyry imtyje. Nors Siame
tyrime motery ir vyry imtys néra tolygios, taciau gauti reikSmingi skirtumai tarp grupiy leidzia
manyti, kad skirtumai i$likty ir suvienodinus imtis. Taip pat tyrimo kintamyjy palyginimas grupése
pagal darbo vietg (darbas nuotoliu, darbo vietoje ir misriu biidu) bei pagal darbo ir studijy
derinimg, turéty buti iSsamiau analizuojamas didesnés apimties tyrimuose, kuriuose $ios grupés

bty panasios pagal tiriamyjy skaiciy.

Biity tikslinga istirti darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyros sgsajas su asmeninémis
charakteristikomis, nes Siame tyrime buvo analizuojamos sgsajos su psichosocialine darbo aplinka
(darbo reikalavimais ir istekliais). Kadangi buvo gauta, kad jsitraukimas j darba neturi nei
tiesioginés, nei mediacinés reikSmés darbo — gyvenimo pusiausvyrai, reikéty labiau paanalizuoti
§1 ry§] su didesne imtimi, nes literatiiroje galima rasti, jog rySys egzistuoja. Taip pat norétysi
detalesnés analizés jsitraukimo i darbg ir darbo reikalavimy rysiui nustatyti, kadangi literattroje
galime rasti priestaringus rezultatus. Sio tyrimo rezultatai nurodo j teigiama darbo reikalavimy
(kognityviniy reikalavimy) ir jsitraukimo j darba rysj. Tikslinga iSsamiau tirti perdegimo ir darbo
— gyvenimo pusiausvyros rysius, kadangi Sie veiksniai gali veikti prieSinga kryptimi, t.y. darbo —
gyvenimo pusiausvyra gali mazinti perdegima. Tam reikalingi longitiudiniai tyrimai, kuriuose
galbiit pavykty apciuopti, kuris veiksnys vis tik yra pirmesnis ir numato antrgjj. Taip pat biity
galima iSsiaiSkinti, kokios dar charakteristikos be darbo reikalavimy ir iStekliy, perdegimo ir
jsitraukimo j darbg gali turéti jtakos darbo — gyvenimo pusiausvyrai. Galbiit tolimesniuose
tyrimuose geriau atsiskleisty socialiniy demografiniy charakteristiky rySys su darbo — gyvenimo
pusiausvyra. Tokiu biidu biity i§samiau nagrinéjamos potencialiai darbo — gyvenimo pusiausvyrai
reikSmingos prielaidos. Kadangi vyresnio amZiaus Zmonés pasiZymi mazu perdegimu ir didesniu
jsitraukimu j darbg, biity aktualu atlikti longitudinius perdegimo, jsitraukimo j darbg ir darbo —
gyvenimo pusiausvyros tyrimus, juos siejant su darbo — gyvenimo pusiausvyros palaikymo

ugdymo programy taikymu organizacijose.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

1. Organizacijoms svarbu suprasti, kad darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyra turi daug
teigiamy pasekmiy ir paciai organizacijai, todé¢l tikslinga jg skatinti. Kadangi moterys
iSreiskia prastesne iSlaikoma pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo, reikéty daugiau démesio
skirti motery psichosocialinés darbo aplinkos gerinimui.

2. Siekiant tikslingai gerinti darbo — gyvenimo pusiausvyra, svarbu atkreipti démesj j
darbovietéje keliamus darbo reikalavimus ir teikiamus darbo iSteklius. Galbiit konkrec¢ioje
darbovietéje darbuotojai junta didelius emocinius reikalavimus, tuo tarpu kitoje
darbovietéje — didelj darbo kruvj. Galbit vienoje darbovietéje tritksta vadovy palaikymo,
kitoje — augimo galimybiy. Todél turi prasmg darbo reikalavimy ir iStekliy reikSmés darbo
— gyvenimo pusiausvyrai tyrimus atlikti konkreciose organizacijose, atskleidziant ir kitus,
pasireiSkian¢ius konkrecioje organizacijoje, darbuotojy darbo — gyvenimo pusiausvyrai
reikSmingus faktorius.

3. Organizacijoms svarbu stiprinti darbuotojy juntamg pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo,
kuri gali paveikti ir darbo rezultatus. Keldamos jgyvendinamus darbo reikalavimus ir
teikdamos daugiau darbo iStekliy, organizacijos prisidéty ir prie bendros organizacijos
veiklos efektyvumo didinimo bei kartu padéty kurti darbuotojy sveikata ir gerove paremta

klimatg organizacijose.
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ISVADOS

Darbuotojai savo darbovietése junta pakankamai stipriai iSreikStus darbo reikalavimus,
taCiau tuo paciu pakankamai stiprius ir darbo iSteklius. Taip pat darbuotojai daugiau nei
vidutiniskai vertina savo perdegimo lygj, demonstruoja pakankamai gily jsitraukimg j
darbg ir pakankamai gerai geba iSlaikyti pusiausvyra tarp darbo ir gyvenimo.

Moterys organizacijose jaucia didesnius darbo reikalavimus ir jauciasi labiau perdegusios
nei vyrai. Tuo tarpu vyrai labiau jaucia jiems teikiamus darbo iSteklius ir geba geriau
iSlaikyti pusiausvyra tarp darbo ir gyvenimo. Galima apciuopti ly¢iy nelygybés apraiskas
darbo ir gyvenimo pusiausvyros kontekste.

Egzistuoja reikSmingos sasajos tarp amziaus ir perdegimo bei jsitraukimo j darba: kuo
vyresnis darbuotojas, tuo yra juntamas mazesnis perdegimo lyginis ir didesnis jsitraukimas
i darba. Galima manyti, kad su amziumi zmogus geba save apsaugoti nuo perkrovos
prioretizuodamas darbus ir brézdamas ribas.

Dauguma jaunimo dirba ir mokosi, kas turi jtakos jy Zemam jsitraukimo j darbg ir darbo —
gyvenimo pusiausvyros vertinimui. Skiriant savo laika ir démesj keletui veikly yra
iSnaudojama daugiau energijos, todél sunkiau yra pasiekiamas konkrecios veiklos gylis ir
pusiausvyra tarp skirtingy gyvenimo sriciy.

Egzistuoja reikSmingos teigiamos sgsajos tarp darbo reikalavimy ir perdegimo, tarp darbo
reikalavimy ir jsitraukimo j darba, tarp darbo iStekliy ir jsitraukimo j darba, tarp darbo
iStekliy ir darbo — gyvenimo pusiausvyros bei tarp jsitraukimo j darbg ir darbo — gyvenimo
pusiausvyros. Egzistuoja reikSmingos neigiamos sgsajos tarp darbo reikalavimy ir darbo —
gyvenimo pusiausvyros, tarp darbo iStekliy ir perdegimo bei tarp perdegimo ir darbo —
gyvenimo pusiausvyros.

Tiesiogiai teigiamai darbo — gyvenimo pusiausvyra prognozuoja darbo istekliai. Tiesiogiai
neigiamai darbo — gyvenimo pusiausvyrg prognozuoja perdegimas.

Darbo reikalavimai prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyrg per mediatoriy —
perdegima: reikalavimai didina perdegima, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo
pusiausvyra. Perdegimas yra pilnas mediatorius darbo reikalavimams prognozuojant darbo
— gyvenimo pusiausvyrg. Organizacijoms svarbu kontroliuoti keliamus reikalavimus

darbuotojams, nes tai turi jtakos darbuotojy sveikatai — perdegimui, kuris skatina
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disbalansg tarp darbo ir gyvenimo, o tai reiSkia, kad daro Zmogy nelaimingg ir
nerezultatyvy darbe.

Darbo istekliai prognozuoja darbo — gyvenimo pusiausvyra ne tik tiesiogiai, bet ir
mazindama perdegima, kuris neigiamai veikia darbo — gyvenimo pusiausvyra: perdegimas
yra dalinis mediatorius darbo iStekliams prognozuojant darbo — gyvenimo pusiausvyra.
Organizacijos turi negailéti ir, savo darbuotojams, suteikti kiek jmanoma daugiau darbo
iStekliy, kurie padés atlikti paskirtas uzduotis, jveikti iSkilusias klittis ir i$pildyti keliamus
reikalavimus. Darbuotojas jausdamas, kad turi pakankamai reikalingy iStekliy neperdegs,
bus sveikas ir gebés geriau iSlaikyti balansg tarp darbo ir gyvenimo, todél bus naudingesnis

paciai organizacijai.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal socialines demografines charakteristikas

1 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal socialines demografines charakteristikas

Skaicius Procentai
Organizacijos VieSasis 84 37,7
sektorius Privatus 139 62,3
. Pilnas 151 67,7
Etato dydis Ne pilnas 72 323
Nuolatiné 81 36,3
Darbo vieta N‘.mt.o lin 28 12,6
Misri 111 49,8
Kita 3 1,3
Pareigos Vadovas 42 18,8
Ne vadovas 181 81,2
Darbo pobiidis Darbas su klienyais _ 137 61,4
Darbas ne su klientais 86 38,6
Tik dirba 95 42,6
Uzimtumas Ir dirba, ir studijuoja 126 56,5
Kita 2 0,9
Moteris 190 85,2
Lytis Vyras 28 12,6
Neatskleide 5 2,2
Aukstasis 153 68,6
universitetinis
o Au_kstas_ls ne 15 6.7
I$silavinimas universitetinis
Profesinis 2 0,9
Vidurinis 52 23,3
Nebaigtas aukStasis 1 0,4
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2 priedas. Tyrimo anketa. Kaip darbo charakteristikos veikia darbo-gyvenimo pusiausvyrg?

Gerbiamas(-a) Respondente,

Esu Vilniaus universiteto Sveikatos psichologijos programos studenté Sabina Zitlinskyté ir
kvieciu Tave dalyvauti tyrime, kurio tikslas — iSnagrinéti sgsajas tarp darbo charakteristiky,
darbuotojy jsitraukimo j darbg, perdegimo ir darbo-gyvenimo pusiausvyros.

Atidziai perskaityk pateiktus klausimus ir pasirink Tau tinkamiausius atsakymus. Anketoje néra
nei klaidingy, nei teisingy atsakymy — teisingas yra tas, kurj pasirinkai Tu. Jei dirbi daugiau nei
vienoje organizacijoje, atsakyk, galvodamas(-a) apie pagrinding darbo vieta. Pildydamas(-a)
anketa Tu turi teis¢ bet kuriuo metu nutraukti dalyvavima tyrime.

UZtikrinu konfidencialuma, nes apklausa yra anonimine, atsakymai bus analizuojami tik
apibendrinti ir panaudoti magistro darbe. Atsakymas j anketg uztruks apie 10 - 15 min.

Kilus klausimams, drasiai kreipkis el. pastu sabina.zitlinskyte@gmail.com

IS anksto dékoju uz atsakymus ir jiems skirtg laika!

1. Kokiam sektoriui priklauso Jusuy organizacija?
0 VieSajam
U] Privacdiajam

2. Ar dirbate pilnu etatu?

Taip O Ne O

3.Ar uzimate vadovaujancias pareigas?
Taip O Ne O

4. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje? (jrasykite):

5. Ar pagal darbo pobudj Jums reikia nuolat bendrauti su klientais, teikiant paslaugas
sveikatos, Svietimo, klienty aptarnavimo ir kitose srityse:

Taip O Ne O

6. Jusy lytis:
1 Moteris
0 Vyras
1 Kita

[0 Nenoriu atsakyti
7. Jusy amZius (jrasykite metus):

62


mailto:sabina.zitlinskyte@gmail.com

8. Jusy iSsilavinimas:
L1 Aukstasis universitetinis
L] Aukstasis neuniversitetinis / aukStesnysis
O Profesinis
O Vidurinis
[0 Nebaigtas vidurinis

9. Jus dirbate:
U] Tik nuotoliniu bidu
O Misriu btdu (dalj laiko nuotoliu, dalj — darbo vietoje)
L] Nenuotoliniu btidu, darbo vietoje
L] Kita

10. Jis Siuo metu:
O Tik dirbate
[ Studijuojate ir dirbate
[ Kita (parasykite):
€
Zemiau pateikiami klausimai apie Jisy darba. Atidziai perskaitykite Zemiau pateiktus
klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausig atsakymo variantg.

1 2 3 4 5
Niekada Retai Kartais Daznai Labai daznai/nuolat
Ar turite dirbti sparciu tempu? 01 |02 O3 ([O4 (O5
Ar jusy darbas reikalauja ypatingo atidumo ar tikslumo? O1 |02 |03 |04 |Os
Ar savo darbe susiduriate su emociskai jtemptomis O1 |02 |03 |04 |05
situacijomis?
Pastaba: pateikiami skaliy teiginiy pavyzdZiai
Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy darba. AtidZiai perskaitykite Zemiau pateiktus
klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo varianta.
1 2 3 4 5
Niekada Retai Kartais Daznai Labai daznai/nuolat
Ar galite lanksciai rinktis, kaip atlikti savo darbg? O1 |02 |03 |04 |Os
Ar galite tikétis kolegy palaikymo, jei jums kilty sunkumy O1 |02 |03 |04 |Os
darbe?
Ar savo darbe jauciatés vertinamas vadovo? O1 |02 |03 |04 |Os
AS gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo tikslus 01 |02 103 |04 |05

Pastaba: pateikiami skaliy teiginiy pavyzdZiai
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Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy darba. AtidZiai perskaitykite Zemiau pateiktus
klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo varianta.

1 2 3 4 5
Visiskai nesutinku Nesutinku Nei sutinku, nei nesutinku Sutinku Visiskai sutinku
Savo darbe turiu galimybe ugdyti savo stiprigsias puses O1 |02 |03 |04 ‘ a5 |

Pastaba: pateikiami skalés teiginiy pavyzdziai

Zemiau pateikiami klausimai apie Jiisy savijauta darbe. AtidZiai perskaitykite Zemiau
pateiktus klausimus ir pasirinkite Jums tinkamiausia atsakymo varianta.

1 2 3 4
Visiskai nesutinku Nesutinku Sutinku Visiskai sutinku
Biina dieny, kai jau¢iuosi pavarggs/-usi dar prie§ 01 |02 |03 |04

atvykdamas/-a j darba.
Pastaba: pateikiami skalés teiginiy pavyzdziai

Zemiau pateikiami teiginiai apie Jiisy savijauta dirbant. Pasirinkite Jums tinkamiausia
atsakymo variantg.

Zemiau pateikiami dar keli teiginiai apie Jiisy savijautq dirbant. Pasirinkite Jums tinkamiausiq
atsakymo variantq. Jei niekada taip nesijautéte, pazymékite 0! Jeigu esate patyres Sj jausmg,
nurodykite, kaip daznai taip jauciatés pazymedami atsakymq nuo ,, 1 iki ,, 6"

0 1 2 3 4 5 6
Niekada Beveik niekada/ Retai/ Kartais/ Daznai/  Labai daznai/  Visada/
Kelis kartus per ~ Kartg per Keleta karty =~ Karta per  Kelis kartus  Kasdien
metus ar reCiau  ménesj ar reCiau per ménes]  savaite per savaite

AS esu visiskai pasinérgs/-usi | savo oo o1 o2 |03 (04 (0Os5 |06
darba

Pastaba: pateikiami skalés teiginiy pavyzdziai
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Kiek sutinkate su kiekvienu toliau pateiktu teiginiu?

1 2 3 4 5
Visiskai nesutinku Nesutinku Nei sutinku, nei nesutinku Sutinku Visiskai sutinku
Gebu rasti pusiausvyrg tarp laiko, skiriamo darbui ir 01 |02 |03 |04 |Os

Seimai/laisvalaikiui

Pastaba: pateikiami skalésteiginiy pavyzdziai

Dékoju uz atsakymus!
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3 priedas. Tyrimo kintamyjy skaliy faktoriy analizés rezultatai

1 lentelé. Darbo reikalavimy skalés teiginiy tiriamosios faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai Teiginiy svoriai
1 2 3

1 teiginys 0,795

2 teiginys 0,741

3 teiginys 0,809

4 teiginys 0,775

5 teiginys 0,884

6 teiginys 0,829

7 teiginys 0,795

8 teiginys 0,799

9 teiginys 0,826
10 teiginys 0,828
11 teiginys 0,862

2 lentelé. Darbo istekliy skalés teiginiy tiriamosios faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai

Teiginiy svoriai

3 4 5

1 teiginys

0,824

2 teiginys

0,865

3 teiginys

0,607

4 teiginys

0,895

5 teiginys

0,845

6 teiginys

0,592

7 teiginys

0,763

8 teiginys

0,790

9 teiginys

0,705

10 teiginys

0,655

11 teiginys

0,892

12 teiginys

0,910

13 teiginys

0,841

14 teiginys

0,894

15 teiginys

0,841

3 lentelé. Perdegimo skalés teiginiy tiriamosios faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai Teiginiy svoriai
1 teiginys 0,702
2 teiginys 0,858
3 teiginys 0,864
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| 4 teiginys | 0,880

4 lentelé. [sitraukimo j darbq skalés teiginiy tiriamosios faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai Teiginiy svoriai
1 teiginys 0,873
2 teiginys 0,937
3 teiginys 0,866

5 lentelé. Darbo — gyvenimo balanso skalés teiginiy tiriamosios faktoriy analizés rezultatai

Teiginiai Teiginiy svoriai
1 teiginys 0,892
2 teiginys 0,897
3 teiginys 0,924
4 teiginys 0,763
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4 priedas. Tyrimo kintamyjy rai$ka grupése pagal socialines demografines charakteristikas

1 lentelé. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal organizacijos sektoriy

Viesasis Privatus

(N=84) (N=139)
Tyrimo Kintamieji M (SD) M (SD) t df p
Darbo reikalavimai Bendras 3,44 (0,64) 3,34 (0,58) 1,22 221 0,222
Kognityviniai reikalavimai 3,83(0,83) 3,98 (0,79) 1,30 221 0,194
Emociniai reikalavimai 3,38 (0,95) 2,86 (0,91) 4,02 221 <0,001
Darbo kriivis 3,12 (0,75) 3,18 (0,69) 0,61 221 0,537
Darbo istekliai Bendras 3,79 (0,65) 3,77 (0,68) 0,20 221 0,843
Autonomija 3,55(0,78) 3,60 (0,82) 047 221 0,639
Kolegy parama 4,07 (0,72) 3,97 (0,86) 0,89 221 0,379
Vadovo parama 3,99 (1,02) 3,97 (0,97) 0,13 221 0,893
Grjztamasis rySys 3,48 (1,05) 3,64 (0,94) 1,18 221 0,236
Augimo galimybés 3,85(0,85) 3,66 (0,89) 1,55 221 0,123
Perdegimas 2,76 (0,70) 2,77 (0,65) 0,12 221 0,902

471(1,30) 4,51(1,30) 1,10 221 0,271
3,24 (0,99) 3,47(091) 1,74 221 0,083

Isitraukimas j darbg

Darbo — gyvenimo balansas

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

parySkintu Sriftu.

2 lentele. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal darbo pobiidj

Su klientais Be klienty

(N=137) (N=86)
Tyrimo Kintamieji M (SD) M (SD) t df p
3,44 (0,59) 3,27 (0,61) 2,11 221 0,036
3,88 (0,80) 3,99 (0,81) 1,02 221 0,308
3,30 (0,93) 2,67 (0,86) 506 221 <0,001
3,16 (0,71) 3,15(0,72) 0,06 221 0,478

Darbo reikalavimai Bendras
Kognityviniai reikalavimai
Emociniai reikalavimai

Darbo kruvis
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Darbo istekliai Bendras
Autonomija

Kolegy parama

Vadovo parama
Grjztamasis rysys
Augimo galimybeés
Perdegimas
Isitraukimas j darbg

Darbo — gyvenimo balansas

3,81 (0,67)
3,63 (0,80)
4,07 (0,82)
4,00 (1,02)
3,61 (1,00)
3,74 (0,91)
2,83 (0,63)
4,67 (1,29)
3,25 (0,97)

3,72 (0,66)
3,49 (0,82)
3,91 (0,79)
3,94 (0,94)
3,54 (0,96)
3,72 (0,84)
2,66 (0,70)
4,44 (1,30)
3,59 (0,86)

0,98
1,29
1,43
0,41
0,50
0,19
1,88
1,27
2,58

221
221
221
221
221
221
221
221
221

0,163
0,099
0,076
0,340
0,306
0,423
0,030
0,101
0,005

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

paryskintu Sriftu.

3 lentelé. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal pareigas

Vadovai Specialistai

(N=42) (N=181)
Tyrimo kintamieji M (SD) M (SD) t df p
Darbo reikalavimai Bendras 3,35(0,66) 3,38 (0,59) 0,33 221 0,742
Kognityviniai reikalavimai 3,80(0,86) 3,95(0,79) 1,04 221 0,297
Emociniai reikalavimai 3,06 (0,91) 3,05(0,97) 0,02 221 0,978
Darbo kriivis 3,19 (0,62) 3,15(0,73) 0,30 221 0,763
Darbo istekliai Bendras 3,86 (0,82) 3,76 (0,63) 0,94 221 0,348
Autonomija 3,96 (0,72) 3,49 (0,80) 3,48 221 <0,001
Kolegy parama 3,76 (1,08) 4,07 (0,73) 1,71 221 0,093
Vadovo parama 3,92 (1,21) 3,99 (0,93) 0,32 221 0,749
Grjztamasis rySys 3,65(1,10) 3,57 (0,95) 0,51 221 0,612
Augimo galimybés 4,01 (0,83) 3,67 (0,88) 2,30 221 0,022
Perdegimas 2,71 (0,75) 2,78 (0,65) 0,58 221 0,558
Isitraukimas j darbg 5,00 (1,31) 4,49(1,28) 2,28 221 0,024
Darbo — gyvenimo balansas 3,21(0,92) 3,42 (0,95) 1,30 221 0,194

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

paryskintu Sriftu.
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4 lentelé. Tyrimo kintamyjy raiska grupése pagal etato dydj

Pilnas Nepilnas

(N=151) (N=72)
Tyrimo kintamieji M (SD) M (SD) t df p
Darbo reikalavimai Bendras 3,45 (0,60) 3,23 (0,59) 2,59 221 0,010
Kognityviniai reikalavimai 4,09 (0,70) 3,58 (0,91) 4,17 221 <0,001
Emociniai reikalavimai 3,02 (0,96) 3,12 (0,93) 0,70 221 0,484
Darbo kriivis 3,24 (0,70) 2,98 (0,71) 253 221 0,012
Darbo istekliai Bendras 3,82 (0,65) 3,68 (0,70) 1,48 221 0,139
Autonomija 3,60 (0,73) 3,53 (0,95) 0,60 221 0,547
Kolegy parama 4,04 (0,79) 3,93 (0,85) 0,93 221 0,353
Vadovo parama 4,06 (0,96) 3,80 (1,03) 1,82 221 0,069
Grjztamasis rySys 3,63(0,97) 3,49(1,01) 1,02 221 0,306
Augimo galimybés 3,77 (0,77) 3,65 (1,07) 0,86 221 0,391
Perdegimas 2,73 (0,66) 2,84 (0,68) 1,14 221 0,252
Isitraukimas j darbg 4,78 (1,17) 4,18 (1,46) 3,07 221 0,003
Darbo — gyvenimo balansas 3,46 (0,87) 3,21 (1,06) 1,78 221 0,077

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti

paryskintu Sriftu.

70



