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SANTRAUKA

Aktyvaus gyvybingumo valdymo, lanks¢iy darbo charakteristiky ir jsitraukimo j darbg sasajos
Rugilé Kleinaityté. Vilnius, Vilniaus Universitetas, 2025, 48 psl.

Per pastaruosius kelerius metus darbo organizavimo formos i§ esmés pasikeité. Globali
pandemija paskatino darbo rinka placiau taikyti nuotolinio ir hibridinio darbo modelius, kurie tapo
neatsiejama Siuolaikinés darbo aplinkos dalimi. Nors lankstaus darbo modeliai suteiké daug
privalumy, kartu i§kélé ir naujy darbo reikalavimy. Sio tyrimo tikslas — istirti aktyvaus gyvybingumo
valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir darbuotojy jsitraukimo bei iSsekimo sgsajas.
Tyrime dalyvavo 134 respondentai, i§ jy 88 moterys (65,7%). Amziaus vidurkis — 34,4 m.
Respondentai surinkti patogiosios netikimybinés imties atrankos metodu, pasinaudojant socialiniais
tinklais. Tyrime naudoti instrumentai: Aktyvaus gyvybingumo valdymo klausimynas; [sitraukimo }
darba klausimynas (UWES-9); Perdegimo klausimynas (BAT-LT); Kognityviniy lankstaus darbo
reikalavimy skalé (CODE). Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad aktyvus gyvybingumo valdymas
nemoderuoja rysio tarp kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir jsitraukimo j darbg, taciau yra

svarbus pats savaime — jis tiesiogiai prognozuoja didesn; jsitraukima j darba.

Raktiniai Zodziai: aktyvus gyvybingumo valdymas, kognityviniai lankstaus darbo

reikalavimai, nuotolinis darbo modelis, hibridinis darbo modelis, jsitraukimas j darbg, iSsekimas.



SUMMARY

The relationship between proactive vitality management, flexible work characteristics, and work
engagement

Rugil¢ Kleinaityté. Vilnius, Vilnius University, 2025, 48 pages.

Over the past few years, work organization models have undergone significant changes. The
global pandemic has encouraged the labor market to adopt remote and hybrid work models, which
have become an integral part of the modern work environment. Although flexible work models
provided many benefits, they also introduced new work demands. The aim of this study is to examine
the associations between proactive vitality management, cognitive demands of flexible work,
employee engagement and burnout. A total of 134 respondents participated in the study, including 88
women (65,7%), with an average age of 34,4 years. Participants were recruited using a convenience
non-probability sampling method through social networks. Instruments used in the study include: the
Proactive Vitality Management Scale, The Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), the Burnout
Assessment Tool (BAT-LT), and the Cognitive Demands of Flexible Work Scale (CODE). The
results of the study reveal that proactive vitality management does not moderate the relationship
between cognitive demands of flexible work and work engagement, but it is important in its own right

— it directly predicts higher work engagement.

Keywords: proactive vitality management, cognitive demands of flexible work, remote work

model, hybrid work model, work engagement, exhaustion.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Aktyvus gyvybingumo valdymas (angl. proactive vitality management) — tai samoningas,
darbuotojo inicijuotas elgesys, kurio siekiama valdyti savo fizing¢ ir proting energija tam, kad buty

pasiektas tam tikras tikslas (Op den Kamp et al., 2018a).

Isitraukimas i darbg (angl. work engagement) — tai pozityvi, su darbu susijusi biisena, kuriai
budingas energingumas (anlg. vigor), atsidavimas (angl. dedication) ir stiprus pasinérimas j veikla

(angl. absorbtion) (Schaufeli et al., 2002)

Kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai (angl. cognitive demands of flexible work) — tai
darbuotojams kylantys protiniai i$§iikiai, susij¢ su savarankisku darbo organizavimu, planavimu ir

koordinavimu lankstaus darbo modeliuose (Prem et al., 2021)

ISsekimas (angl. exhaustion) — viena i§ pagrindiniy perdegimo dimensijy, apibiidinanti nuolatinj

fizinés ir emocinés energijos trikuma, atsiradusj del ilgalaikio streso darbe (Schaufeli et al., 2020)



PRATARME

Siuolaikinés organizacijos gyvena poky¢iy laikotarpiu. Intensyvi konkurencija zmogiskaisiais
kapitalais, dinamiSka rinka ir skaitmenizacija jpareigoja organizacijas diegti naujoves, siekiant islikti
(Boskovic, 2021; Op den Kamp et al., 2018a; Prem et al., 2021; Uhlig et al., 2022). Kalbant apie
,»hauja normaluma® organizacijy kontekste, dazniausiai turima omenyje pakitusias darbo salygas:
nuotolinj ar hibridinj darbo modeli. Nors nuotolinio darbo pradmenys siekia dar ankstyvuosius 1990-
tuosius (Biron et al., 2022) ir skaitmeniniy technologijy pagalba didel¢ dalis darbo uzduociy seniai
gal¢jo buti atliekamos nepriklausomai nuo darbo vietos, vyravo tam tikra norma dirbti biure (Hopkins
ir Bardoel, 2023). Vis délto, COVID-19 viruso sukelta globali pandemija sugriové nusistoveéjusia
normg ir parodé nuotolinio darbo galimybes (Grobelny, 2023; Hopkins ir Bardoel, 2023; Naqshbandi
et al., 2023; Stasila-Sieradzka et al., 2023). Kitaip tariant, dabartinés darbo salygos nebeatitinka
iprasty standarty, nes pasikeité pats darbo kontekstas (Costantini ir Weintraub, 2022). Ateityje darbas
greiCiausiai iSliks lankstus, todel labai suprasti, kaip lankstaus darbo modeliai veikia darbuotojus ir

su darbu susijusius rezultatus (Nagshbandi et al., 2023).

Did¢jantis lankstumas darbinéje aplinkoje suteiké darbuotojams daugiau autonomijos
(Jamaludin ir Kamal, 2023), tagiau kartu iskélé ir naujy darbo reikalavimy (Prem et al., 2021). Sie
reikalavimai daugiausia kognityvinio pobiidzio, nes asmuo turi riipintis savo darbo laiko, vietos
planavimo, bendradarbiavimo koordinavimo bei paciy darbo uzduociy struktiiravimo klausimais
(Uhlig et al., 2022; Prem et al., 2021). Yra zinoma, kad did¢jant darbo reikalavimams iSauga
perdegimo rizika (Schaufeli ir Bakker, 2004). Tai skatina ieskoti strategijy, padedanciy darbuotojams
ne tik prisitaikyti prie auganciy darbo reikalavimy. Viena tokiy strategijy galéty biiti aktyvus
gyvybingumo valdymas (Op den Kamp et al., 2018a). Tai salyginai naujas ir nedaug tyrinétas
konstruktas organizacinés psichologijos srityje, taciau jau zinoma, kad jis daro teigiama poveikj
jsitraukimui j darbg (Bakker et al, 2018). Isitraukimas j darbg yra neatsiejamas nuo organizacijos
s¢kmés — tyrimai rodo, kad jsitrauke darbuotojai ne tik dirba produktyviau, bet ir reciau susiduria su
perdegimu (Bakker ir Demerouti, 2008; Schaufeli ir Bakker, 2004). Vis délto, truksta iSsamiy tyrimy,
kurie kompleksiskai nagrinéty aktyvaus gyvybingumo, jsitraukimo j darbg ir perdegimo saveika, ypac
esant lanks¢ioms darbo salygoms, kelian¢ioms specifinius kognityvinius reikalavimus. Kadangi
manoma, jog lankstaus darbo modeliai iSliks (Nagshbandi et al., 2023), svarbu suprasti ne tik kaip
iSlaikyti aukstg jsitraukimo j darbg lygj, bet ir efektyviai valdyti savo energijg iSvengiant perdegimo

pozymiy nuotolinio bei hibridinio darbo kontekste.



1. [IVADAS

1.1 Lankstaus darbo modeliai

Darbo organizavimo formos per pastaruosius deSimtmecius sparciai keitési, technologiné
pazanga sudar¢ salygas atsirasti lankstiems darbo modeliams, tokiems kaip nuotolinis ar hibridinis
darbas. I§ esmés nuotolinis darbas (arba darbas nuotoliniu biidu, virtualus darbas) leidzia Zzmonéms
dirbti ne biure, t. y., i§ bet kurios kitos vietos, dazniausiai — namy (Biron et al., 2022). Darbas
nuotoliniu buidu tapo globaliu fenomenu pandemijos metu, nes galéjo uztikrinti sveikatos apsauga
(Allgood et al., 2022). Dirbantys nuotoliniu darbo modeliu iSskiria jo privalumus, tokius kaip:
sumazéjusios finansinés iSlaidos, mazesnés laiko sgnaudos susisiekimui, galimyb¢ daugiau laiko
skirti pomégiams (Eng et al., 2024; Wontorczyk ir Roznowski, 2022). Dirbdami nuotoliniu bidu,
daugelis zmoniy jaucia mazesni stresg ir didesne darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Eng et
al., 2024). Vis délto, tyrimuose pastebimas nevientisas pozitris i toki darbo modelj. Pavyzdziui,
virtualus darbas daliai Zzmoniy gali sukelti ar sustiprinti patiriamg stresg, nes darbuotojai turi atrasti
nauja darbo-gyvenimo pusiausvyra (Allgood et al., 2022). Tai padaryti ypa¢ sunku, kai namuose yra
serganciy giminaiciy ar vaiky (Eng et al., 2024; Wontorczyk ir Roznowski, 2022). Todé¢l nuotoliniu
budu dirbantiems Zzmonéms galimybé pasirinkti darbo vieta, darbo metodus ir darbo laikg yra dar
svarbesné nei dirbant jprastomis biuro salygomis (Boskovic, 2021). Natiralu, kad jprasto darbo
modelio pasikeitimai reikalauja dideliy darbuotojy pastangy, iskaitant naujas darbo rutinas,
technologijas, socialinj atsiskyrimag nuo bendradarbiy (Allgood et al., 2022). Pastebima, kad dirbantys
nuotoliniu budu, sunkiau atsiriboja nuo darbo nei dirbantys hibridiniu modeliu ar biure (Lazauskaité-
Zabielske et al., 2022). Dél $iy priezasCiy zmonés gali jausti tam tikrg kontrolés praradima, padidéjusj
kognityvinj krtvj, susijusj su reikiamy pokyciy jsisavinimu ir jgyvendinimu (Allgood et al., 2022).
Nors socialinis atsiskyrimas nuo bendradarbiy daznai minimas kaip galimas neigiamas veiksnys,
taciau naujausi tyrimai rodo, jog socialines sgveikas reikéty vertinti ne tik kaip aplinkos veiksnj, bet
ir kiekvieno Zzmogaus individualy polinkj palaikyti rySius (Gajendran et al., 2024). Vis délto,
manoma, kad toks darbo modelis gali biiti populiarus ateityje, jei organizacijos savo darbuotojams
suteiks reikiamg paramg ir iSteklius (Wontorczyk ir Roznowski, 2022).

Pandemijai nusliigus, organizacijose atsirado tam tikra hibridin¢ darbo forma, t. y., lankstus
darbas, kai Zzmogus dalj laiko dirba darbovietéje, o dalj nuotoliniu biidu (Hopkins ir Bardoel, 2023;
Stasila-Sieradzka et al., 2023). Hibridinis darbo modelis suteikia Zmogui daugiau laisves rinktis kur
ir kada atlikinéti savo darbo uzduotis, tai yra tam tikros autonomijos uztikrinimas (Hopkins ir
Bardoel, 2023; Stasila-Sieradzka et al., 2023). Zvelgiant i§ organizacijy perspektyvos, hibridinio
darbo privalumai apima mazesnes biury iSlaikymo bei verslo kelioniy islaidas, platesnes galimybes

pritraukti talentus nepaisant jy gyvenamosios vietos (Stasila-Sieradzka et al., 2023). Be to, tyrimai



rodo, kad darbuotojy isitraukimas j darbg yra didesnis esant lanks¢ioms darbo salygoms (Nagshbandi
et al., 2023). Tai gali lemti lankstumas renkantis darbo vieta ir laika, kuris teigiamai veikia darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Eng et al., 2024; Stasila-Sieradzka et al., 2023). Naujausi tyrimai
rodo, kad dirbantys hibridiniu biidu, demonstruoja didesnj pasitenkinima darbu nei dirbantys biure, o
produktyvumas dé¢l tokio modelio nenukencia (Bloom et al., 2024). Vadinasi, miSrus darbo modelis
leidzia rinktis, kur dirbti, kad buty pasiektas maksimalus efektyvumas, priklausomai nuo uzduoties ir
esamos situacijos (Eng et al., 2024). Nors i§ pazitiros darbo biure ir namuose derinimas atrodo kaip
optimalus sprendimas, uztikrinantis lankstuma, efektyvuma, dalis tyréjy atkreipia démesj | galimus
rizikos veiksnius. Ypa¢ daug démesio skiriama neaptenkintam socialumo poreikiui ar ribotai prieigai
prie darbui reikalingy specifiniy iStekliy (Hopkins ir Bardoel, 2023; Stasila-Sieradzka et al., 2023).
Toks darbo modelis neiSvengiamai reikalauja savireguliacijos, nes darbuotojams tenka balansuoti
tarp laisviy ir atsakomybiy (Stasila-Sieradzka et al., 2023). Norédami sékmingai taikyti hibridinius
darbo modelius, organizacijy vadovai turéty atsizvelgti j vykdoma veikla, darbo vietos kulttirg,
komunikacijos biidus, bendra darbuotojy gerove ir padéti spresti bet kokius naujus igidziy ar kitus
trikumus (Hopkins ir Bardoel, 2023).

Nors socialumo poreikio nepatenkinimas daznai iSreiSkiamas kaip vienas pagrindiniy tiek
nuotolinio, tiek hibridinio darbo triikumy, naujausi tyrimai rodo, kad tai nebttinai tiesa. Tyr¢jai
pastebéjo, kad dalis zmoniy socialinius santykius (tiek biure, tiek internete) vertino kaip erzinancius,
eikvojancius energijg it nereikalingus (Eng et al., 2024; Gajendran et al., 2024). Autoriai sitilo rengti
skaitmeninius reguliarius susitikimus, kurie skatinty bendradarbiavimg ir burty darbo grupes
neatsizvelgiant  tai, ar darbuotojai dirba biure, ar nuotoliu biidu (Eng et al., 2024). Rekomenduojamos
ir neformalios, skaitmeninés kavos pertraukélés, kurios padéty mazinti socialing izoliacija, taciau
dalyvavimas tokiuose susitikimuose turéty biiti visiSkai savanoriSkas ir gristas individualiais
poreikiais (Eng et al., 2024). Nors socialinés saveikos poreikis gali skirtis individualiai, yra ir
reikalavimai (Prem et al., 2021). Siame darbe lankstaus darbo charakteristikos suprantamos remiantis
Prem ir kity (2021) sukurtu lankstaus darbo kognityviniy reikalavimy vertinimo instrumentu, kuris
sutelkia démesj darbo uzduociy, laiko bei vietos planavimo ir bendradarbiavimo koordinavimo
savarankiskai planuoti darbo uzduotis bei valdyti informacijos srautus, reikalaujancius daugiau

protiniy pastangy (Prem et al., 2021).
1.2 Kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy samprata

Vis labiau populiar¢jantys lankstaus darbo modeliai suteiké nauja vaidmenj darbuotojams.

Panasu, kad Siuolaikinis Zzmogus turi prisiimti papildomg atsakomybe uZz savo darbo reguliavima: jam



tenka paciam skirti laikg ir energija savo darbo struktiiravimui, planavimui ir koordinavimui (Prem
et al., 2021). Lankstaus darbo kognityviniai reikalavimai apima kelis pagrindinius aspektus: darbo
uzduo€iy struktiiravima, darbo laiko planavima, darbo vietos planavimg ir bendradarbiavimo
koordinavimg (Prem et al., 2021).

Kognityviniai darbo struktiiravimo reikalavimai reiskia, kad darbuotojas turi ne tik apibrézti
atskirus darbo etapus, bet ir nustatyti jy eiliSkuma, stebéti darbo eigg ir prireikus atitinkamai koreguoti
veiksmus (Prem et al., 2021). Darbo laiko planavimo kognityviniai reikalavimai labiausiai iSryskéja,
kai fiksuotas darbo laikas netenka prasmés, t. y., kai tenka patiems nuspresti kada pradéti darbo diena,
pasidaryti pertrauka ar uzbaigti darba (Prem et al., 2021). Lankstaus darbo modeliai praprastai
neatsiejami ir nuo darbo vietos planavimo. Darbuotojai turi patys pasirinkti, kur atlikti tam tikras
uzduotis, uzsitikrinant, kad biity prieinamos visos reikalingos priemoneés, ir darbo vieta biity
pritaikyta prie konkreciy uzduoties reikalavimy (Prem et al., 2021). Galiausiai, dirbant lankstaus
darbo salygomis asmeniui tenka atsakomybé koordinuoti bendradarbiavimg. Tradicingje biuro
aplinkoje bendradarbiavimas dél fizinio artumo vyksta tarsi natiiraliai, taciau dirbant nuotoliniu ar
hibridiniu modeliu — i8kyla poreikis savarankiskai inicijuoti ir palaikyti socialinius rySius tam, kad
galéty suplanuoti susitikimus, darbo grafikus ir veiksmus komandinéms uzduotims atlikti (Prem et
al., 2021).

Nors darbo reikalavimai DR-I teorijoje paprastai siejami su neigiamomis pasekmémis, darbo
uzduociy struktiiravimas, darbo laiko ar vietos planavimas bei bendravimo koordinavimas gali buti
suvokiami ir kaip intelektualiai stimuliuojantys procesai (Uhlig et al., 2022; Prem et al., 2021). Be to,
veiksmy derinimas su kitais komandos nariais gali atliepti socialumo ir tobuléjimo poreikj, nes
kiekvienas komandos narys turi savitus jgiidzius ar pasauléziiirg (Uhlig et al., 2022). Uhlig ir kity
(2022) tyrime pastebéta, kad né vienas is lankstaus darbo kognityviniy reikalavimy nebuvo susijes su
padidéjusiu iSsekimu, kas rodo, jog Sie reikalavimai neveiké kaip potenciallis stresoriai. Tai gali
reiksti, kad darbuotojai turi pakankamai darbo ir asmeniniy iStekliy, leidzianciy efektyviai susidoroti
su Siais reikalavimais (Uhlig et al., 2022). Kita vertus, tai taip pat gali reiksti, kad Sie reikalavimai
suvokiami kaip iStekliai, o ne i$§ukiai ir skatina asmeninj tobul¢jima bei motyvacija, nesukeldami
papildomos jtampos (Uhlig et al., 2022). Tyrimas, atliktas sveikatos priezitiros sektoriuje, taip pat
patvirtino, kad lankstaus darbo kognityviniai reikalavimai gali ne tik pareikalauti protiniy pastangy,
bet ir skatinti darbuotojy savireguliacija bei mokymasi (Baumgartner et al., 2023). Vadinasi,
lankstaus darbo kognityviniai reikalavimai nebitinai turéty buti suprantami kaip tradiciniai darbo
reikalavimai ilgainiui vedantys perdegimo link (Prem et al., 2021). Vis dé¢lto, tokiy kognityviniy
reikalavimy vertinimas gali padéti suprasti procesus, siejancius lanks¢ias darbo formas su darbo

rezultatais (Prem et al., 2021).

10



1.3 Aktyvaus gyvybingumo valdymo samprata

Aktyvus gyvybingumo valdymas apibréziamas kaip sagmoninga, darbuotojo inicijuota elgesio
strategija, kuria siekiama tiesiogiai paveikti savo fizing ir kognityving biiseng tam, kad biity pasiektas
tam tikras tikslas ar darbo rezultatas (Op den Kamp et al., 2018a; Op den Kamp, 2024). Kitaip tariant,
zmonéms reikalinga tiek fizine, tiek protiné energija, kad jie galéty efektyviai susitvarkyti su
sudétingomis uzduotimis, pasiekti norimus rezultatus (Op den Kamp et al., 2018a). Si elgesio
strategija tampa ypac aktuali Siuolaikinése organizacijose, kai darbuotojai asmeniskai tampa vis
labiau atsakingi uz savo efektyvuma (Pap et al., 2022). Pavyzdziui, darbuotojas gali pasirinkti ryte |
darba vykti dviraciu, siekdamas padidinti savo energijos lygj ir buti Zvalesnis darbe (Pap et al., 2022).
Zmogus taip pat gali aktyviai dirbti su savo motyvacija, uzmegzdamas kontaktus su jdomiais,
skirtingy poziiiriy ar idéjy turin€iais asmenimis, kad jgyty naujy Ziniy. Jis taip pat gali nuspresti
pasivaikscioti parke, norédamas pagerinti savo psichologing biisena, ar apsilankyti meno galerijoje
siekdamas patirti jkvépimg (Bakker et al., 2018). Galiausiai, net mégstamos muzikos klausymas
pakeliui j darbg gali biiti priskiriamas aktyvaus gyvybingumo valdymo strategijai, jeigu keliamas
tikslas — atvykti j darbg geriau nusiteikus (Op den Kamp et al., 2018). Néra vienos universalios ar
geriausios aktyvaus gyvybingumo valdymo strategijos — darbuotojai turi patys pasirinkti, kas jiems
efektyviausia (Balaceanu ir Virga, 2022). Strategijos gali bti labai jvairios, nes priklauso ne tik nuo
darbo uzduoties momentiniy poreikiy, bet ir individualiy Zmoniy skirtumy, tokiy kaip savi jzvalgumo,
t. y., gebéjimo atpazinti savo biiseng ir taikyti atitinkamas strategijas (Op den Kamp et al., 2018a; Op
den Kamp et al., 2024). Kai darbuotojai savanoriskai renkasi veikla, suteikiancig jiems energijos,
tkvépimo ar kito teigiamo psichologinés biisenos poveikio, jie igyja daugiau istekliy, kuriuos gali
panaudoti darbe (Bakker et al., 2018).

Svarbu suprasti, kad aktyvus gyvybingumo valdymas yra lavinama kompetencija, ja galima
samoningai ugdyti (Balaceanu ir Virga, 2022). Organizacijos gali palengvinti aktyvaus gyvybingumo
valdymg skatindamos darbuotojus ir suteikdamos pakankamai galimybiy uzsiimti tokia veikla (Op
den Kamp et al., 2018b). Pavyzdziui, gali sudaryti salygas, tinkamas energijos valdymui, t. y., kurti
laisvalaikio ar poilsio erdves, suteikti galimybg¢ maitintis sveikais pietumis, o taip pat mokyti
darbuotojus atkreipti démesj | savo energija (Balaceanu ir Virga, 2022; Op den Kamp et al., 2018b).
Si mokymosi procesa palengvina gebéjimas suvokti savo biiseng (angl. self-awareness) bei socialinés
aplinkos parama (Op den Kamp et al., 2018b). Tyr¢jai sutinka, kad tam tikri asmenybés bruozai ir
individualts skirtumai gali daryti jtaka apsisprendimui imtis aktyvy veiksmy siekiant tikslo, vis délto,
aktyvaus gyvybingumo valdymo konceptas remiasi prielaida, kad ,,zmonés siekia iSlaikyti, apsaugoti
ir kurti iSteklius* (Op den Kamp et al., 2018b). Nors organizacijy indélis svarbus, taciau individas
pats geriausiai gali suprasti, kada ir kaip jis turéty didinti savo psichinés ar fizinés energijos lygj, kad

atskleisty savo potencialg darbe (Op den Kamp, 2018a).
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Aktyvus gyvybingumo valdymas yra salyginai naujas darbuotojy gerovés tyrimuose
nagrin¢jamas konceptas, taCiau jau dabar nustatyta daug reikSmingy s3asajy su darbuotojy
produktyvumu, jsitraukimu ir net iSsekimu. Tyrimai rodo, kad darbuotojai gali atskleisti savo
potencialg aktyviai valdydami savo gyvybingumo lygj (Op den Kamp et al., 2018b). Kitaip tariant,
ripinantis savo fizine ir psichine energija, galima pasiekti efektyvumo, produktyvumo, kai tik to
prireikia (Op den Kamp et al., 2018a). Sagmoningai valdydami savo energetinius iSteklius, Zmonés
ikvepia save, motyvuoja save ir gali lengviau jsitraukti j darba (Bakker et al., 2018; Pap et al., 2022).
Naujausias tyrimas jau nagrinéja §j koncepta ir létiniy ligy kontekste. Tyrimo resultatai atskleide, kad
aktyvus protinés ir emocinés biisenos valdymas daro jtakg ne tik darbo rezultatams, tokiems kaip
kiirybisSkumo padidéjimas, didesnis jsitraukimas j darba, bet ir psichologinei savijautai — mazina
iSsekimg (Op den Kamp et al., 2024).

DR-I teorijos kontekste aktyvus gyvybingumo valdymas gali biti priskiriamas iStekliams,
kurie savo ruoztu skatina jsitraukimg j darbg ir gerina jo rezultatus (Bakker et al., 2018). Jis gali buti
laikomas tam tikru asmeniniu resursu (Balaceanu ir Virga, 2022). Yra ne vienas tyrimas liudijantis
aktyvaus gyvybingumo valdymo ry$j su jsitraukimu: autonomija skatina aktyvy energijos valdyma,
kuris didina jsitraukima, o galiausiai — ir darbo efektyvuma bei psiching sveikatg (Ye et al., 2021; Op
den Kamp et al., 2024; Tisu et al., 2021). Vadinasi, aktyvus gyvybingumo valdymas gali biiti
laikomas tam tikru prevenciniu mechanizmu ar elgesio strategija, galinCia palaikyti gera psiching
sveikatg bei didesnj darbo efektyvuma. Jis neigiamai siejasi su iSsekimu, o teigiamai su jsitraukimu j
darba, energingumu, kognityviniu gyvybingumu, darbo nasumu, kirybiskumu (Op den Kamp, 2018a;
Op den Kamp et al., 2024).

1.4 Isitraukimo j darbg samprata

Isitraukimas j darbg (angl. work engagement) apibréziamas kaip pozityvi ir su darbu susijusi
busena, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas ir stiprus pasinérimas } veikla (Schaufeli et al.,
2002). Isitraukimas i darba glaudziai susijes su jvairiais teigiamais darbo ir asmeniniais rezultatais,
todél nenuostabu, kad yra placiai tyrin¢jimas gerovés tyrimuose. Pavyzdziui, tyrimai rodo, kad
jsitrauke darbuotojai dazniau demonstruoja aukstesnj produktyvuma, geresn¢ psiching sveikata ir
didesnj pasitenkinimg darbu (Bakker ir Oerlemans, 2011; Bakker et al., 2014). Tokiems asmenims
budingas didesnis psichologinis atsparumas dirbant, noras déti daugiau pastangy | atlickamas
uzduotis ir atkaklumas net susidiirus su sunkumais (Bakker et al., 2008). Aukstesnis darbo jsitraukimo
lygis yra siejamas ir su didesniu pasitenkinimu gyvenimu bei intensyvesniu dalyvavimu
bendruomeninése veiklose (Eldor et al., 2016).

Kalbant apie jsitraukimg ] darbg lankstaus darbo salygy kontekste, pastebima, kad

kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai veikia jsitraukima, ypa¢ bendradarbiavimo koordinavimas
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(Prem et al., 2021; Uhlig et al., 2022). Tuo tarpu Costantini ir Weintraub (2022) akcentavo, kad
nuotoliniu biity dirbantys Zmonés buvo labiau jsitrauke tomis dienomis, kai daugiau laiko skirdavo
socializacijai. Manoma, kad aukstas jsitraukimo } darbg lygis lankstaus darbo modeliuose gali biiti
pasiektas per jvairius mechanizmus, pavyzdziui, suteikiant daugiau autonomijos, kontrolés ir
lankstumo (Eng et al., 2024; Lee et al., 2024). Skaitmeninéje aplinkoje dirban¢iy Zmoniy jsitraukimui
itin reikSmingas yra biutent autonomijos aspektas (Boskovic, 2021). Galiausiai, Wontorczyk ir
Roznowski (2022) tyrimas parod¢, kad darbuotojy isitraukimo lygis nepriklauso nuo darbo formos
(nuotolinio, hibridinio ar biuro) pacios savaime. Teigiama, kad nuotoliniam darbui svarbiis socialiniai
ry$iai, biure — kontrolés jausmas ir aiSkios darbo rolés, o hibridiniame formate reikSmingi abu Sie
aspektai (Wontorczyk ir Roznowski, 2022). I$ Sios tyrimy analizés galima daryti prielaida, kad
isitraukimas i darbg lankstaus darbo salygose, siejamas su autonomija, socialiniais ry$iais, galimybe
patiems ne tik valdyti savo darbo laikg ir vieta, bet ir atliekamas uzduotis.

Tyrimuose pastebimas ir jsitraukimo ] darbg bei aktyvaus gyvybingumo valdymo rysSys
(Bakker etal., 2018; Pap et al., 2022). Bakker ir kiti (2018) teigia, kad labiau isitrauke i darba pagerino
savo kiirybisko darbo rezultatus, jei tik aktyviai valdé savo psiching bei fizing energija, t. y., savo
gyvybingumg. Tai rodo, kad jsitraukimas j darba ir aktyvus gyvybingumo valdymas yra ne tik
tarpusavyje susij¢, bet galimai veikia vienas kita abejomis kryptimis. Kitaip tariant, aktyvus
gyvybingumo valdymas greiciausiai yra ne tik jsitraukimg j darbg prognozuojantis veiksnys, bet ir
rezultatas (Bakker et al., 2018). Be to, anksCiau atlikti tyrimai parodé¢, kad jsitrauke¢ i darba
darbuotojai yra motyvuoti islaikyti §j jsitraukima (Bakker ir Demerouti, 2017), kas gali dalinai
paaiskinti dvilypi Siy konstrukty rysi.

Daznai jsitraukimo j darba konceptas analizuojamas DR-I modelio kontekste. Siame modelyje
jis laikomas motyvacinio proceso rezultatu. Isitraukimas j darba pasiekiamas, kai darbuotojai turi
pakankamai darbo istekliy, tokiy kaip autonomija, socialiné parama ar tobul¢jimo galimybés (Bakker
ir Demerouti, 2007). Sj modelj autoriai véliau papildé, teigdami, kad ne tik darbo, bet ir individualiis
asmeniniai iStekliai, tokie kaip saviveiksmingumas turi tiesioginj teigiama poveikj isitraukimui j
darba (Bakker et al., 2014; Bakker ir Demerouti, 2016; Xanthopoulou et al., 2007). Be to, svarbu
paminéti, kad jsitraukimas j darbg yra neatsiejamas nuo darbuotojy geroves. Subjektyvios geroves
modelis remiasi dviem pagrindinémis dimensijomis: malonumo (angl. pleasure) bei aktyvumo (angl.
activation) (Bakker ir Oerlemans, 2011). Malonumo dimensija i§ esmés yra emocijy vertinimas: jei
malonumo lygis auks$tas — darbuotojas patiria teigiamas emocijas (dziaugsma, laime ir kt.), jei
malonumas zZemas — neigiamas (nepasitenkinimas darbu ir kt.). Aktyvumo dimensija apibtidinama
energijos lygiu ir jsitraukimu ] uzduotj: jei aktyvumas aukstas, tai — darbuotojas energingas,
motyvuotas, jei aktyvumas Zemas — darbuotojas abejingas, nenori imtis uzduoéiy. Siy dviejy

dimensijy tarpusavio sgveika parodo 4 pagrindines darbe patiriamos gerovés biisenas: jsitraukimg j
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darba, pasitenkinimg darbu, perdegima ir darboholizmg (Bakker ir Oerlemans, 2011). Atsizvelgiant |
tai, kad iSsekimas laikomas vienu i§ pagrindiniy geroves rodikliu, nuspresta j §j magistro darbo tyrima
jtraukti ir jj. Taip siekiama iSsamiau jvertinti, kaip lankstaus darbo kognityviniai reikalavimai ir
aktyvaus gyvybingumo valdymo strategijos gali paveikti du pagrindinius gerovés aspektus: tiek

isitraukimg j darba, tiek iSsekima.
1.5 Issekimo samprata

Perdegimo (angl. burnout) samprata laikui einant keitési. Vieng populiariausiy ir ilgg laikg
vyravusiy apibrézimy pateiké Maslach ir Jackson (1981). Mokslininkés perdegima apibrézé per tris
dimensijas: emocinj i$sekima, kylantj dél per didelio streso darbe; cinizma, pasireiSkiantj atsiribojimu
bei sumaz¢jusi asmeninj efektyvuma, kuris reiské, jog darbas nebeteiké pasitenkinimo (Maslah ir
Jackson, 1981). Laikui einant $is apibrézimas ir perdegimo vertinimo instrumentas susilauké jvairios
kritikos (Schaufeli ir Taris, 2005). 2020-aisiais perdegimo samprata buvo patobulinta, sukiirus nauja
perdegimo matavimo jranki BAT (Burnout Assessment Tool) (Schaufeli et al., 2020). Pagal Siuos
autorius, perdegimas turi ne tris, o keturias dimensijas: iSsekimo; psichologinio atsiribojimo;
kognityvinés zalos bei emocinés zalos. Tad perdegimas apibréZiamas psichologinés ir fiziologinés
biisenos sutrikimas, atsirandantis dél ilgalaikio ir intensyvaus streso darbe, o S$i biisena pasireiskia
iSsekimu, psichologiniu atsiribojimu, kognityviniais bei emociniais sutrikimais (Schaufeli et al.,
2020). Perdegimas neabejotinai daro jtaka zmogaus funkcionavimui. Bendrgja prasme perdegimo ir
depresijos simptomai daznai persidengia, kai kuriais atvejais perdegimas gali buti laikomas net
depresijos forma (Bianchi ir Schonfeld, 2018).

ISsekimas yra pagrindin¢ perdegimo dimensija, apibréziama kaip nuolatinis fizinés ir
emocinés energijos trukumas, kuris kyla dél ilgalaikio streso darbe (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli
et al., 2020). Nors perdegimas daug tyrinétas, taciau vis dar néra vieningos mokslininky nuomonés
del i§sekimo ir lankstaus darbo rySio. Pandemijos metu atlikti tyrimai rod¢, kad nuotolinis darbas
siejasi su neigiamomis emocijomis ir perdegimo sindromu (Costin et al., 2023). Taip pat pastebéta,
kad nuotoliu dirbantys Zmonés yra labiau link¢ persidirbti, kas ilgainiui sukelia iSsekima
(Lazauskaité-Zabielské, et al., 2022). Taip nutinka dalinai dél to, kad darbuotojai negeba
psichologiskai atsiriboti nuo darbo (Lazauskaité-Zabielske, et al., 2022). Atrodo svarbu jvertinti, kad
didzioji dalis tyrimy apie lankstaus darbo modeliy sgsaja su perdegimu atlikti pandemijos metu, kai
Sie modeliai daugeliui organizacijy buvo nepatirti anksCiau. Jau randasi tyrimy, kurie gauna
priesingus rezultatus: Stasila-Seradzka ir kiti (2023) teigia, kad nuotoliu dirban¢iy Zzmoniy perdegimo
lygis buvo maziausias lyginant juos su hibridiniu ir tradiciniu biidu (biure) dirbanciais. Neigiama
lankstaus darbo poveikj suvokiamam perdegimui pasteb¢jo ir kiti tyréjai (Hocker et al., 2024;

Horvathova et al., 2024). Vis délto, nuolatinis pasiekiamumas ir intensyvus darbo kravis gali sukelti
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stresg ir perdegimg (Lazauskaité-Zabielske, et al., 2022), tai ypac pastebima, kai darbuotojams truksta

paramos i$ pacios organizacijos (Marsh et al., 2024).

1.6 Darbo reikalavimy ir iStekliy teorija

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (angl. Job Demands-Resources Model, DR-I) sukurtas
Demerouti, Bakker, Nachreiner ir Schaufeli (2001) yra viena pagrindiniy teorijy, aiSkinanciy kaip
darbo aplinkos veiksniai veikia darbuotojy gerove, iskaitant jsitraukimg, perdegima ir kt. (Bakker ir
Demerouti, 2018). Tai nekelia nuostabos, nes $is modelis iSsiskiria savo universalumu. DR-I modelio
pamatin¢ idéja ta, kad visas darbo charakteristikas galima suskirstyti j dvi kategorijas: darbo
reikalavimy (angl. job demands), bei darbo istekliy (angl. job resources) (Demerouti et al., 2001).
Darbo reikalavimais laikomi fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai darbo aspektai,
reikalaujantys energijos iStekliy (Demerouti et al., 2001). Pavyzdziui, didelis darbo kriivis ar
emociskai sekinantis bendravimas su klientais (Bakker ir Demerouti, 2016; Bakker ir Demerouti,
2018). Darbo istekliai — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai arba organizaciniai aspektai,
padedantys pasiekti darbo tikslus (Bakker ir Demerouti, 2007). Pavyzdziui: socialiné parama,
griztamasis rySys, tobuléjimo galimybés (Bakker ir Demerouti, 2016). Itin reikSmingas $ios teorijos
praplétimas jvyko pristacius dvigubo proceso modelj (angl. Dual Pathway Model). Tyr¢jai pastebejo,
kad darbo reikalavimai ir iStekliai yra dviejy nepriklausomy procesy katalizatoriai: motyvacijos
didinimo ir sveikatos trikdymo (Demerouti et al., 2001; Bakker ir Demerouti, 2007). Sveikatos
trikdymo procesas vyksta, kai pertekliniai darbo reikalavimai kelia stresa, kuris ilgainiui gali lemti ir
perdegima. Tuo tarpu motyvacinis procesas vyksta, kai pakankami darbo iStekliai mazina neigiama
darbo reikalavimy poveikj ir taip didina motyvacija, o véliau ir jsitraukimg. DR-I teorija vis labiau
plétojama jtraukiant naujus aspektus. Pavyzdziui, modelis buvo papildytas asmeniniy istekliy (angl.
personal resources) koncepcija, teigiancia, kad asmeninés savybés tokios kaip optimizmas ar
saviveiksmingumas gali atlikti panasy vaidmenj kaip ir darbo iStekliai, t. y., padeda lengviau
susidoroti su darbo reikalavimais ir i$laikyti auksSta jsitraukimo j darbg lygj (Xanthopoulou et al.,
2007; Bakker ir Demerouti, 2016). Tyréjai taip pat analizavo lankstaus darbo modelius DR-I teorijos
kontekste, nustatydami, kad esant pakankamiems darbo iStekliams, nuotolinis darbas gali mazinti
streso lygj (Bakker et al., 2014). Taigi, teorija, sukurta siekiant paaiSkinti perdegimo kilme, Siandien
daznai naudojamas pozityviosios psichologijos kontekste orientuojantis j darbuotojy potencialo
atskleidima ir ilgalaike gerove.

D¢l savo universalumo, DR-I modelis gali biti pritaikomas ir Siame darbe, siekiant paaiskinti
tirlamy konstrukty tarpusavio sgveika. Aktyvus gyvybingumo valdymas gali biiti laikomas asmeniniu
iStekliu, padedanciu darbuotojui efektyviau valdyti kognityvinius lankstaus darbo reikalavimus,

iSlaikant optimaly energijos lygj (Balaceanu ir Virga, 2022). Kognityviniai lankstaus darbo
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reikalavimai gali veikti dvejopai: kaip darbo iStekliai arba reikalavimai (keliantys jtampa)
priklausomai nuo bendro darbo konteksto (Bakker et al., 2014; Prem et al., 2021). Jei asmuo turi
pakankamai iStekliy, pvz., auksta aktyvy gyvybingumo valdymo lygj — lankstus darbo kognityviniai
reikalavimai gali didinti jsitraukimg. Taciau jei kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai per dideli,
o iStekliy parama nepakankama — darbuotojai jaucia padidéjusj stresa, ilgainiui lemiant] padidéjusj
i8sekimo lygj. Taigi, DR-I modelis suteikia pagrinda analizuoti kaip aktyvus gyvybingumo valdymas,
kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai, iSsekimas ir jsitraukimas i darba sgveikauja hibridinio bei

nuotolinio darbo kontekste.
1.7 Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas: IStirti aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo

reikalavimy ir darbuotojy jsitraukimo bei i§sekimo sgsajas.
Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy,
jsitraukimo j darbg ir i§sekimo raiska pagal sociodemografinius veiksnius.

2. Istirti sgsajas tarp aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo
reikalavimy, jsitraukimo j darbg ir i§sekimo.

3. ISanalizuoti aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir

i8sekimo reik§me darbuotojy jsitraukimui j darba.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1 Tyrimo dalyviai

177 asmenys savanoriskai pildé¢ anketa, taCiau, remiantis pirmuoju filtruojanciu klausimu,
pastebéta, kad 43 respondentai nedirbo lankstaus darbo salygomis (hibridiniu arba nuotoliniu darbo
modeliu). Tolesni jy atsakymai nebuvo renkami, Sie respondentai buvo nukreipiami j padékos langa.

Taigi, galuting imtj sudar¢ 134 tyrimo dalyviai.

Tyrimo imtj sudaré 88 moterys (65,7 %) ir 46 vyrai (34,3 %). Tiriamyjy amzius svyravo nuo
18 iki 61 mety, amziaus vidurkis — 34,4 m. (SD = 12,3). Dauguma respondenty nurod¢ dirbantys
hibridiniu darbo modeliu (n = 104; 77,6 %), likusieji — nuotoliniu biudu (n = 30; 22,4 %). Dauguma
tyrimo dalyviy buvo jgij¢ aukstajj universitetinj i$silavinimg (n = 82; 61,2 %), 21 nurodé turintys
aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima (15,7 %), 23 — vidurinj (17,2 %), 5 — profesinj (3,7 %), 3 —
nebaigty vidurinj (2,2 %).

Tyrimo metu respondentai toje pacioje darbovietéje buvo i8dirbg vidutinisSkai 5 metus ir 8
ménesius (intervalas nuo 3 mén. iki 30 m.). Vidutinis savaitinis darbo laikas sudaré 36 valandas,
taciau reikSmeés svyravo nuo 6 iki 45 valandy per savaitg¢. Dauguma respondenty dirbo privaciame
sektoriuje (n = 91; 67,9 %), ivairiose veiklos srityse, daugiausia — finansy ir draudimo (n = 26; 19,4
%), administravimo (n = 23; 17,2 %), likusieji pasiskirsté logistikos, komercijos, zmogiskyjy istekliy
ir kitose srityse. Didzioji dalis respondenty neuzémé vadovaujanciy pareigy (n = 93, 69,4 %).
ISsamesné informacija apie tyrimo dalyviy sociodemografines charakteristikas pateikta 1-oje

lenteléje.
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1 lentelé. Tyrimo dalyviy sociodemografinés charakteristikos

N %
Lytis Vyras 46 34,3
Moteris 88 65,7

ISsilavinimas Nebaigtas vidurinis 3 2,2
Vidurinis 23 17,2

Profesinis 5 3,7
Aukstasis neuniversitetinis 21 15,7
Aukstasis universitetinis 82 61,2
Darbo modelis Hibridinis 104 77,6
Nuotolinis 30 22,4
Pareigos Nevadovaujancios 93 69,4
Vadovaujancios 41 30,6
Sektorius Privatus sektorius 91 67,9
Viesasis sektorius 25 18,7

Ne pelno organizacija 4 3,0
Laisvai samdomas 14 10,4
Veiklos sritis Finansai ir draudimas 26 19.4
Administravimas 23 17,2
Kita 24 17,9

Logistika 12 9,0

Kiryba 10 7,5

Komercija 11 8,2

Zmogiskieji iStekliai 10 7,5

Svietimas 10 7.5

Informacinés technologijos 8 6,0

2.2 Tyrimo instrumentai

Aktyvaus gyvybingumo valdymo klausimynas (angl. Proactive Vitality Management Scale,
Op den Kamp, Tims, Bakker ir Demerouti, 2018). Skalés vertimas j lietuviy kalbg buvo gautas i§
buvusios studentés, turincios oficialy autoriy leidimg naudoti skale mokslo tikslams. Instrumento
teiginiai ir formuluotés nebuvo pakeistos. Sig skale sudaro 8 teiginiai, skirti jvertinti bendra asmens
aktyvaus gyvybingumo lygj. Pavyzdinis teiginys: ,,Pasirlipinu, kad im¢iausi savo darby pozityviai
nusiteikes(-usi)“. Kiekvieng teiginj respondentai vertina 7 baly Likert tipo skaléje, kur 1 reiske
,.visiSkai nesutinku®, o 7 reiské ,,visiSkai sutinku®.

Autoriy nurodomas skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s a. = 0,86. Sio tyrimo imtyje gautas
patikimumo rodiklis sieké Cronbach‘s a = 0, 95, kas rodo labai auksta skalés patikimuma. Pasitelkus
pagrindiniy komponenty analize, buvo iSskirtas vienas komponentas, paaiskinantis 76 % duomeny
dispersijos (KMO = 0,894; Bartletto sferiSkumo chi2 =1103,22, p < 0,001). Teiginiy svoriai
faktoriuose svyravo nuo 0,794 iki 0,912. Sie rezultatai leidZia teigti, kad skalé pasizymi tinkamomis

psichometrinémis savybémis bei konstrukto validumu.
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Isitraukimo j darba klausimynas (angl. The Utrecht Work Engagement Scale — UWES-9,
Schaufeli ir Bakker, 2003). Si skalé pla¢iai naudojama ir yra oficialiai i§versta j daug kalby, taip pat
ir | lietuviy kalba. Autoriai nurodo, kad skale¢ galima taikyti moksliniuose tyrimuose be atskiro
leidimo. Siame tyrime naudotas trumpasis skalés variantas, susidedantis i§ 9 teiginiy, vertinanéiy tris
isitraukimo j darbg dimensijas (energinguma, atsidavimg darbui, pasinérimag i darbg). Pavyzdinis
teiginys: ,,AS esu visiSkai pasinéres (-usi) j savo darbg®. Kiekvieng teiginj respondentai vertina 7 baly
Likert tipo skaléje, kur 0 reiskia ,,Niekada®, o 6 reiskia ,,Visada (kasdien)®.

Autoriai nurodé, kad skirtingose imtyse skalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s o svyruoja
0,80 — 0,90. Sio tyrimo imtyje gautas patikimumo rodiklis Cronbach‘s o = 0,95, kas indikuoja auksta
skalés patikimumg. Atlikus pagrindiniy komponenty analiz¢, iSsiskyré¢ viena komponente,
paaiskinanti 73 % dispersijos (KMO = 0,915; Bartletto sferiSkumo chi2 = 1213,13, p < 0,001).
Teiginiy svoriai faktoriuose svyravo nuo 0,714 iki 0,914. Rezultatai atskleidzia, kad skalé pasizymi

tinkamomis psichometrinémis savybémis bei konstrukto validumu.

Perdegimo klausimynas BAT—LT (angl. Burnout Assessment Tool — BAT, Schaufeli,
2020). Instrumenty j lietuviy kalbg verté ir adaptavo J. Lazauskaité—Zabielské, A. Ziedelis, R.
Jakstiené, 1. Urbanaviciite ir H. De Witte (2023). Leidimas naudoti skale buvo gautas i$ darbo
vadovés prof. dr. J. Lazauskaités—Zabielskés. Originaliai klausimyng sudaro 23 teiginiai, apimantys
4 pirmines perdegimo dimensijas (iSsekima, psichologinj atsiribojima, kognityving zalg ir emocing
zalg), bei 10 teiginiy, apimanciy 2 antrines perdegimo dimensijas (psichologinius nusiskundimus ir
psichosomatinius nusiskundimus). Siame tyrime buvo nagrinéjama tik viena perdegimo dimensija —
i8sekimo. Trumpojoje klausimyno versijoje iSsekimo poskale sudaro trys teiginiai, kurie ir buvo
naudoti tyrime. Pavyzdinis teiginys: ,,.Darbe jauciuosi protiSkai iSsekes(-usi)“. Respondentas
kiekvieng teiginj vertina 5 baly Likert tipo skaléje, kur 1 reiskia ,,Niekada®, o 5 reiskia ,,Visada“.

Vertéjy nurodomas bendras perdegimo patikimumo rodiklis Cronbach‘s a = 0,93 . Tyrimo
imtyje gautas trumposios i$sekimo poskalés patikimumo rodiklis Cronbach‘s a = 0,649. Sis
patikimumo rodiklis laikomas ribiniu. Atlikta pagrindiniy komponenty analiz¢ atskleid¢, kad teiginiai
kraunasi ant vieno komponento, paaiSkinanc¢io 59 % sklaidos (KMO = 0,619; Bartletto sferisSkumo

chi2 = 57,33, p <0,001). Teiginiy svoris buvo tinkamas — nuo 0,722 iki 0,834.

Kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy skalé (angl. Cognitive Demands of Flexible
Work Scale — CODE, Prem et al., 2021). Instrumentas sukurtas siekiant jvertinti darbuotojy
patiriamus kognityvinius reikalavimus dirbant lanks¢iomis salygomis. Skalé¢ publikuota atviros
prieigos Zurnale ir autoriai nurode, kad galima instrumentu naudotis mokslo tikslais be papildomo
leidimo. Skale sudaro 12 teiginiy keturiose poskalése (kiekvienoje po 3): darbo uzduociy

struktiravimas, darbo laiko planavimas, darbo vietos planavimas, bendradarbiavimo koordinavimas.
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Teiginiy pavyzdziai atitinkamai: ,,Mano darbas reikalauja, kad pats(-i) apsibréz¢iau savo darbo
zingsnius®, ,,Dél lankstaus mano darbo grafiko turiu pats(-i) nuspresti, kada pradéti dirbti, padaryti
pertrauka ir uzbaigti darbo dieng*, ,,Darbe turiu planuoti, kur dirbti su tam tikromis uzduotimis, nes
ne visur galiu susikaupti®, ,,Mano darbas daznai reikalauja suderinti darbo turinj su kitais Zmonémis®.
Kiekvieng teiginj respondentai vertina 5 baly Likert tipo skal¢je, kur 1 reiskia ,,Visiskai netinka®, o
5 reiskia ,,VisiSkai atitinka“.

Autoriy nurodomi skalés vidinio suderinamumo rodikliai Cronbach’s a svyravo 0,78 — 0,87:
darbo uzduociy struktiiravimo a = 0,82, darbo laiko planavimo a = 0,87, darbo vietos planavimo o =
0,78, bendradarbiavimo koordinavimo a = 0,84. Sio tyrimo imtyje atitinkamai gauti $ie Cronbach’s
a rodikliai: 0,88; 0,88; 0,84; 0,86. Vadinasi, visos poskalés pasizymi aukstu patikimumu. Atlikta
faktorine analiz¢ atskleidé keturias dimensijas, kurios bendrai paaiskino 81 % sklaidos (KMO =
0,772, Bartlett sferiSkumo chi2 = 1040,79, p < 0,001). Bendrumai (communalities) visiems teiginiams
vir§ijo 0,60 riba, kas indikuoja pakankamg paaiSkinimg kiekvienai dimensijai. Atlikus Varimax
rotacijg iSrySkéjo keturios dimensijos, kurios strukturiskai atitinka autoriy nurodytg teorinj modelj.

Sociodemografiniai klausimai. Kartu su tyrimo anketa buvo pateikta ir socialiniy bei
demografiny duomeny anketa, kurioje respondenty klausiama apie jy lytj, amziy, i§silavinima, darbo
modelj, uzimtuma (darbo trukme valandomis per savaite), dabartiniy darbo santykiy trukme, darbo

sektoriy, veiklos sritj bei uzZimamas pareigas.
2.3 Tyrimo eiga

Sis kiekybinis tyrimas buvo atliktas 2025 mety sausj. Google Forms aplinkoje buvo sukurta
elektroniné tyrimo anketa. Tyrime taikytas patogiosios netikimybinés imties atrankos metodas. Sis
atrankos metodas pasirinktas siekiant pritraukti kuo daugiau tyrimo dalyviy. Anketa buvo pasidalinta
socialiniuose tinkluose: ,,LinkedIn* bei ,,Facebook® asmeniniuose profiliuose, taip pat aktualiose
uzdarose grupése. Tyrimo anketos vidutiné pildymo trukmé buvo apie 8 minutés. Anketoje nebuvo
renkami jautriis duomenys, siekiant uZztikrinti respondenty anonimiS$kuma. Anketos pradzioje buvo
pateikti aiSkiis dalyvavimo tyrime kriterijai — respondentas turéjo biiti pilnametis ir dirbantis
hibridiniu arba nuotoliniu darbo modeliu. Prie§ pradedant pildyti ankets, respondentai buvo
supazindinti su tyrimo tikslu, taip pat priminta, kad anketos pildyma galima bet kada nutraukti, o
pateikti atsakymai bus analizuojami tik apibendrinti. Anketos pabaigoje buvo pasidalinta kontaktiniu

el. pasto adresu, jei respondentams kilty klausimy.
2.4 Duomeny analize

Tyrimo metu surinkty duomeny analiz¢ buvo atliekama pasitelkiant statisting programa IBM
SPSS Statistics, 30.0 versija. Programos pagalba apskaiCiuota aprasomoji statistika (vidurkiai,

standartiniai nuokrypiai), patikrintas instrumenty vidinis suderinamumas (Cronbach‘s a), atlikta
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pagrindiniy komponenc¢iy analizé¢ skaliy validumui jvertinti. Kintamyjy vidurkiy skirtumams
palyginti (kai grupiy buvo dvi) naudotas Stjudento t testas nepriklausomoms imtims, esant didesniam
kintamyjy skaic¢iui — taikyta ANOVA. Kintamyjy tarpusavio koreliacijoms bei rySiams su
sociodemografiniais rodikliais skaiciuoti pasitelkti Pearson koreliacijy koeficientai. Regresiné
analiz¢ buvo pasitelkta norint iSsiaiskinti kaip skirtingi kintamieji prognozuoja jsitraukimg darbe.
Moderacijos ir mediacijos efektams jvertinti taikytas PROCESS MACRO jskiepis, versija 5.0 beta
2.1 (Hayes, 2024).
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3. REZULTATAI

3.1 Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy, jsitraukimo j darba

ir isekimo raiska pagal sociodemografinius veiksnius

Pirmuoju tyrimo tikslu buvo siekiama isanalizuoti jsitraukimo j darba, aktyvaus gyvybingumo
valdymo, lankstaus darbo kognityviniy reikalavimy bei i§sekimo raiska pagal sociodemografinius
veiksnius. Buvo lyginami kintamyjy vidurkiai ir ieSkoma statistiskai reikSmingy skirtumy pasitelkiant

nepriklausomy imciy t-testg bei vienfaktorine dispersine analize (One-Way ANOVA).
Kintamyjy palyginimas pagal lytj pateiktas 2-oje lenteléje.

2 lentelé. [sitraukimo j darbg, issekimo, aktyvaus gyvybingumo valdymo ir kognityviniy darbo

reikalavimy vidurkiy palyginimas pagal lytj (N = 134)

Vyrai Moterys
(n=46) (n=88)
M (SD) M (SD) t df p
Aktyvus gyvybingumo valdymas 5,51 (0,99) 5,37 (1,12) 0,73 132 0,466
ifkg;gﬁ;fl lankstaus darbo 3,64 (0,70) 329(0,80) 255 132 0,012
Darbo uzduociy struktiiravimas 4,13 (0,77) 3,92 (0,77) 1,47 132 0,145
Darbo laiko planavimas 3,70 (1,13) 3,21 (1,31) 2,15 132 0,033
Darbo vietos planavimas 3,35 (1,04) 2,89 (1,17) 2,21 132 0,029
Bendradarbiavimo koordinavimas 3,40 (1,01) 3,12 (1,13) 1,42 132 0,159
Isitraukimas 4,20 (1,15) 4,08 (1,19) 0,54 132 0,590
Issekimas 2,54 (0,52) 2,56 (0,57) -0,24 132 0,810

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

Rezultatai atskleid¢, kad kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai statistiskai reikSmingai
skiriasi tarp ly¢iy. Vyry grup¢je kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy lygis (M = 3,64, SD =
0,70) buvo reikSmingai aukstesnis nei motery (M = 3,29, SD = 0,80). Rezultatai taip pat rodo, kad
vyrai patiria daugiau kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy, susijusiy su darbo laiko planavimu

(t(132) = 2,15, p = 0,033) ir darbo vietos planavimu (t(132) = 2,21, p = 0,029).

Kintamyjy palyginimas pagal i$silavinimg pateiktas 3-oje lentel¢je.
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3 lentelé. Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy, jsitraukimo ir issekimo

vidurkiy palyginimas pagal issilavinimg (N = 134)

Aukstasis  AukStasis
neuniver-  universi-

Nebaigtas .. .. ..
g Profesinis  sitetinis tetinis

vidurinis Vidurinis
(n=3) (n=23) (n=5) (n=21) (n=282)

M(@SD)  M(SD) ~ M(SD) ~ M(@SD)  M(SD) F df p

g;(\gg?lfgumo 6,38 5,18 5,68 5,43 5,43 0,95 4 0,436
e 0000 (134 (15D (092 (10D
Kognityviniai
3,83 3,57 3,63 3,43 3,33

lankstaus darbo ’ ’ ’ ’ ’ 0,74 4 0,567
reikalavimai (0,00) (1,00) (1,04) (0,75) (0,73)
Darbo uzduociy 5,00 3,93 4,20 3,71 4,04 221 4 0072
struktiravimas (0,00) (0,84) (0,93) (0,77) (0,74) ’ ’
Darbo laiko 4,67 3,57 3,93 3,10 3,32
planavimas (0,00) (1,66) (1,66) (1,10) (1,27) 1,45 4 0,220
Darbo vietos 3,33 3,14 3,67 3,32 291
planavimas (0,00) (1,38) (0,78) (0,93) (1,15) 106 4 0378
Bendradarbiavimo 2,33 3,62 2,73 3,59 3,07
koordinavimas (0,00) (1,17) (1,36) (1,03) (1,04) 2,64 4 0,037

. . 5,33 3,78 4,89 4,15 4,13
Isitraukimas (0,00) (118) (1.14) (1.20) (1.13) 1,87 4 0,119
ISsekimas 1,33 2,55 2,33 2,83 2,55 584 4 <0,001

(0,00) (0,50) (0,47) (0,54) (0,48)

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

Vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA) parodé, kad skirtingas iSsilavinimo lygis
statistiSkai reik§mingai skiriasi pagal bendradarbiavimo koordinavima (F(4, 129) = 2,64, p = 0,037)
ir isekimo lygj (F(4, 129) = 5,84, p < 0,001). Atlikus papildoma Post-hoc Tukey HSD analizg,
paaiskejo, kad statistiSkai reikSmingai nuo kity grupiy skyrési asmenys, kurie nebuvo jgij¢ vidurinio
iSsilavinimo. Atsizvelgiant i itin maZzg tokiy respondenty imtj (n = 3), rezultatai toliau nebuvo

analizuojami.

Kintamyjy palyginimas pagal darbo modelj pateiktas 4-oje lentel¢je.
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4 lentelé. Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy darbo reikalavimy, jsitraukimo ir issekimo vidurkiy

palyginimas pagal darbo modelj (N = 134)

Hibridinis Nuotolinis

(n=104) (n=30)

M (SD) M (SD) t df p
Aktyvus gyvybingumo valdymas 5,50 (0,94) 5,10(1,43) 145 36,52 0,157
ifkg;gﬁ;fl lankstaus darbo 3,43 (0,75) 3,33(0,91) 0,60 40,90 0,552
Darbo uzduociy struktiiravimas 4,02 (0,67) 391(1,07) 0,52 35,84 0,604
Darbo laiko planavimas 3,25 (1,26) 3,83 (1,23) -2,25 132 0,026
Darbo vietos planavimas 3,11 (1,13) 2,90 (1,18) 1,06 132 0,293
Bendradarbiavimo koordinavimas 3,36 (1,07) 2,70 (1,06) 3,01 132 0,003
Isitraukimas j darba 4,08 (1,14) 4,28 (1,31) -0,81 132 0,415
Issekimas 2,60 (0,55) 2,38(0,56) 1,98 132 0,050

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

Nepriklausomy im¢iy t-testas atskleidé¢ statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp hibridiniu ir
nuotoliniu darbo modeliu dirban¢iy asmeny tam tikrose kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy
dimensijose (zr. 4 lentele). Hibridiniu darbo modeliu dirbantys asmenys (M = 3,36, SD = 1,07)
pasizyméjo reikSmingai aukstesniais bendradarbiavimo koordinavimo reikalavimy jverciais nei
nuotoliniu darbo modeliu dirbantys (M = 2,70, SD = 1,06), (#(132) = 3,01, p = 0,003). Vadinasi,
hibridiniu darbo modeliu dirbantys respondentai labiau susiduria su kognityviniais bendradarbiavimo
koordinavimo reikalavimais nei dirbantys pilnai nuotoliu.

Nuotoliniu biidu dirbantys asmenys (M = 3,83, SD = 1,23) dazniau susiduria su kognityviniais
darbo laiko planavimo reikalavimais nei hibridiniu biidu dirbantys (M = 3,25, SD = 1,26), (#(132) =
-2,25, p = 0,026). Taip pat nustatyta, kad nuotoliniu biidu dirbantys respondentai (M = 2,38, SD =
0,56) patiria zemesnj iSsekimo lygj nei dirbantys hibridiniu darbo modeliu (M = 2,60, SD = 0,55),
(7(132) = 1,98, p = 0,050). Nors p reikSmé ribing, §is rySys laikomas statistiSkai reikSmingu.

Vadinasi, darbo modelis reik§mingai skiriasi tam tikry kognityviniy lankstaus darbo
reikalavimy ir iSsekimo atzvilgiu. Hibridiniu modeliu dirbantys asmenys daZzniau koordinuoja
bendradarbiavima, taciau patiria ir didesnj iSsekima, palyginti su nuotolinio darbo darbuotojais.

Pastarieji dazniau naudoja kognityving energija darbo laiko planavimui.

Kintamyjy palyginimas pagal uzimamas pareigas pateiktas 5-oje lenteléje.
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5 lentelé. Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy darbo reikalavimy,

palyginimas pagal uZimamas pareigas (N = 134)

jsitraukimo ir issekimo vidurkiy

Ne vadovas Vadovas

(n=41) (n=93)

M (SD) M (SD) t df p
Aktyvus gyvybingumo valdymas 5,32 (1,11) 5,63 (0,97) -1,52 132 0,132
ifkg;gﬁ;fl lankstaus darbo 3,27 (0,75) 3,72 (0,78) 3,12 132 0,002
Darbo uzduociy struktiiravimas 3,77 (0,70) 4,50 (0,70) -5,58 132 <0,001
Darbo laiko planavimas 3,11 (1,23) 4,00 (1,14) -3,95 132 <0,001
Darbo vietos planavimas 2,99 (1,08) 3,20 (1,27) -0,98 132 0,330
Bendradarbiavimo koordinavimas 3,23 (1,14) 3,18 (0,99) 0,25 132 0,807
Isitraukimas j darba 3,99 (1,06) 4,45 (1,36) -2,12 132 0,036
Issekimas 2,58 (0,54) 2,50 (0,60) 0,78 132 0,437

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. Statistiskai reikSmingi skirtumai pazymeti paryskintu
Sriftu.
Nepriklausomy im¢iy t-testas atskleidé statistiskai reikSmingus skirtumus tarp vadovaujancias

ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy asmeny (zZr. 5 lentelg). Vadovaujancias pareigas uzimantys
darbuotojai (M = 3,72, SD = 0,78) patiria reikSmingai didesnius kognityvinius lankstaus darbo
reikalavimus, palyginti su nevadovaujancias pareigas uzimanciais asmenimis (M = 3,27, SD = 0,75),
(1(132) = -3,12, p = 0,002). Analiz¢ atskleide, kad vadovams (M = 4,50, SD = 0,70) dazniau tenka
susidurti su uzduociy struktiravimo kognityviniais reikalavimais nei ne vadovams (M = 3,77, SD =
0,70), (#(132) =-5,58, p <0,001). Vadovy (M =4,10, SD = 0,70) darbo laiko planavimo kognityviniy
reikalavimy rodikliai taip pat buvo aukstesni lyginant su nevadovaujanciais respondentais (M = 3,11,
SD = 1,23), (#(132) =-3,95, p < 0,001).

Taip pat nustatyta, kad vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai (M = 4,45, SD =
1,36) pasizymi reikSmingai didesniu jsitraukimu i darba, nei tokiy pareigy neuzimantys (M = 3,99,
SD = 1,06), (#(132) =-2,12, p = 0,036).

Apibendrinant, rezultatai atskleid¢, kad vadovaujancias pareigas uzimantys asmenys dazniau
patiria darbo uzduociy strukttiravimo bei darbo laiko planavimo kognityvinius reikalavimus. Jie taip
pat pasizymi aukS$tesniu jsitraukimo j darbg lygiu, lyginant su darbuotojais, neuzimanciais

vadovaujanciy pareigy.

Kintamyjy palyginimas pagal darbo sektoriy pateiktas 6-oje lentel¢je.
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6 lentelé. Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy darbo reikalavimy, jsitraukimo ir iSsekimo vidurkiy

palyginimas pagal sektoriy (N = 134)

. e Ne pelno SavarankiSkai

Privatus Viesasis L dirbant

sektorius sektorius organizacya 1roantys

(n=91) (n=25) (n=4) (n=14)

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) F df
Aktyvus
gyvybingumo 530 (1,03)  529(1,30) 544(022) 635 (0,48) 426 3 0,007
valdymas
Kognityviniai
lankstaus darbo 3,34 (0,72) 3,08 (0,82) 434(0,72) 4,18 (0,47) 9,79 3 <0,001
reikalavimai
Darbo uzduociy 11,2
struktiiravimas 3,95(0,73) 3,59(0,76) 4,83 (0,19) 4,81 (0,36) ) 3 <0,001
Darbo laiko 3,19(1,27)  3,23(1,23) 4,33(0,77) 4,60 (0,46) 6,50 3 <0,001
planavimas
Darbo vietos 2,97 (1,12) 3,71 (1,15) 4,17(0,96)  3,88(0,75) 507 3 0,002
planavimas
Bendradarbiavimo
koordinavimas 3,25(1,01) 2,80(1,31) 4,17 (0,96) 3,43 (1,07) 2,50 3 0,062
gﬁ“klmas ! 4,01 (1,16) 3,88(1,34) 521(0,28)  4.5(0,66) 517 3 0,002
I$sekimas 2,62(0,53) 2,57 (0,58) 2,50(0,58) 2,10 (0,59) 387 3 0,011

Pastaba. M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeti paryskintu
Sriftu.
Vienfaktorin¢ dispersiné analiz¢ atskleide, kad skirtingi darbo sektoriai statistiSkai

reik§mingai siejasi su daugeliu tyrimo kintamyjy (zr. 6 lentele). Pavyzdziui, aktyvaus gyvybingumo
valdymo lygis reikSmingai skyrési tarp sektoriy (£(3, 130) = 4,26, p = 0,007). Post-hoc Tukey HSD
analizé parodé, kad savarankiskai dirbantys asmenys (M = 6,35, SD = 0,48) pasizym¢jo reikSmingai
didesniu gyvybingumo valdymu, palyginti su vieSajame (M = 5,29, SD = 1,30) ir privaciame
sektoriuje (M = 5,30, SD = 1,03) dirbanciais asmenimis.

Kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy bendrasis jvertis taip pat reikSmingai skyrési tarp
sektoriy (F(3, 130) = 9,79, p < 0,001). Post-hoc Tukey HSD analizé parodé¢, kad savarankiskai
dirbantys (M = 4,18, SD = 0,47) patiria reikSmingai didesnius lankstaus darbo kognityvinius
reikalavimus nei dirbantys vieSajame sektoriuje (M = 3,08, SD = 0,82).

Darbo uzduociy struktiiravimo kognityviniai reikalavimai reikSmingai skyrési tarp sektoriy
(F(3, 130) = 11,22, p< 0,001). Post-hoc Tukey HSD analiz¢ atskleidé, kad darbo uzduociy

struktliravimo kognityviniai reikalavimai buvo reikSmingai didesni tarp ne pelno siekianciy
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organizacijy darbuotojy (M = 4.83, SD = 0.19), lyginant su viesojo sektoriaus (M = 3,59, SD = 0,76)
ir privataus sektoriaus (M = 3,95, SD = 0,73) darbuotojais. Nors gautas statistiSkai reikSmingas
skirtumas, reikety jvertinti, kad ne pelno siekian¢iy organizacijy darbuotojy imtis sieké vos 4 asmenis,
o tai gali stipriai iSkreipti rezultatus. Taigi, Sis rezultatas nebus laikomas patikimu.

Darbo laiko planavimo kognityviniai reikalavimai buvo statistiSkai reikSmingai didesni tarp
skirtingy sektoriy (F(3, 130) = 6,50, p < 0,001). Papildoma analizé atskleid¢, kad savarankiskai
dirbantys (M = 4,60, SD = 0,46) dazniau susidire su kognityviniais reikalavimais planuoti savo darbo
laika nei vieSojo (M = 3,23, SD = 1,23) ir privataus sektoriaus (M = 3,19, SD = 1,27) darbuotojai.

Darbo vietos planavimo kognityviniy reikalavimy lygis reikSmingai skyreési tarp sektoriy (F(3,
130) = 5,07, p=0.002). Post-hoc Tukey HSD analiz¢ parod¢, kad minétas kognityvinis reikalavimas
buvo reik§mingai didesnis tarp savarankiskai dirbanciy darbuotojy (M = 3,88, SD = 0,75), lyginant
su viesojo (M = 3,71, SD = 1,15) ir privataus sektoriaus (M = 2,97, SD = 1,12) darbuotojais.

Siame tyrime jsitraukimas j darba skyrési tarp sektoriy (F(3, 130) = 5,17, p = 0.002).
Papildoma Post-hoc Tukey HSD analiz¢ atskleideé, kad ne pelno siekian¢iy organizacijy darbuotojai
(M =5,21, SD = 0,28) pasizym¢jo didesniu jsitraukimu j darbg nei privataus (M = 4,01, SD = 1,16)
ir vieSojo sektoriaus (M = 3,88, SD = 1,34) respondentai. Vis délto, dél per mazos tikslinés imties,
Sis rezultatas nelaikomas reikSmingu.

I8sekimo lygis reikSmingai skyreési tarp sektoriy (F(3, 130) =3,87, p =0,011). Post-hoc Tukey
HSD analiz¢ atskleidé, kad savarankiskai dirbantys asmenys (M = 2,10, SD = 0,59) patiria
reik§mingai mazesnj iSsekimg lyginant su vieSajame (M = 2,57, SD = 0,58) ir privaciame (M = 2,62,

SD = 0,53) sektoriuose dirbanciais asmenimis.

Kintamyjy palyginimas pagal veiklos sritj pateiktas 7-oje lentel¢je.
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7 lentelé. Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy darbo reikalavimy, jsitraukimo ir iSsekimo vidurkiy
palyginimas pagal veiklos sritj (N = 134)

l(n= 2(n= 3(m= 4(n= 5mh= 6Mm= 7m= 8(n= 9n=
26) 23) 24) 12) 10) 11) 10) 10) 8)

M M M M M M M M M

SD)  (SD) (SD) (SD) (SD) (SD) (SD) (sp) (spy B 4P
Aktyvus
gyvybingu- 540 489 552 567 615 556 507 559 538 . oo
mo (1,06) (1,62) (0,92) (0,35) (0,36) (1,36) (0,60) (0,54) (1,00) ’
valdymas
Kogn.
lankstaus 404 357 343 371 417 365 359 373 359 oo o o0
darbo (0,76) (0,79) (0,75) (0,30) (0,57) (0,80) (0,46) (0,93) (0,84) ’
reikalavimai
Darbouzd. 545 359 381 417 470 424 400 380 441
struktiira- 3,01 8 0,004
s 0,73) (0,76) (0,82) (0,52) (0,48) (0,72) (0,74) (0,79) (0,64)

Darbo laiko 3,47 2,23 3,56 3,66 4,40 3,91 3,23 3,47 3,54 428 8  <0.001
planavimas (0,96) (1,00) (1,42) (0,80) (0,62) (1,19) (1,12) (1,54) (1,68) ’ >
Darbo vietos 2,28 2,66 3,16 3,16 3,90 3,42 3,43 3,77 3,16 389 8  <0.001
planavimas (1,28) (1,10) (1,13) (0,48) (0,83) (0,97) (0,50) (0,90) (1,44) ’ >
Bendradar-

biavimo 2,88 2,68 3,19 3,83 3,67 3,03 3,67 3,87 3,25
koordinavi- (1,00) (1,09) (1,00) (0,72) (1,08) (1,30) (0,63) (1,48) (0,94)
mas

2,60 8 0,012

Isitraukimas 4,70 3,61 4,00 3,76 5,07 3,89 3,79 4,49 3,79

i darbg (L13) (129) (116) (L11) (027) (148) (0.77) (1,00) (0.76) =5 8  0:006

2,54 2,48 2,54 3,05 2,13 2,85 2,53 2,37 2,46

I8sckimas 0,53) (0,42) (0,38) (0,58) (0,61) (0,79) (0,45) (0,67) (0,40)

3,00 8 0,004

Pastaba. 1 — Finansy ir draudimo sritis; 2 — Administravimo sritis; 3 — Kita (Sioje srityje sudétos visos kitos respondenty
veiklos sritys, tyrime atsikartojusios < 5 kartus, pvz., gamyba); 4 — Logistikos sritis; 5 — Kurybinio darbo sritis; 6 —
Komercinio darbo sritis; 7 — Zmogiskujy istekliy valdymo sritis; 8 — Svietimo sritis; 9 — Informaciniy technologijy sritis.
M —vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti paryskintu $riftu.

Atlikus vienfaktoring dispersing analize (ANOVA), nustatyta, kad skirtingos veiklos sritys
daro statistiSkai reikSmingg poveikj daugeliui tirty konstrukty. PavyzdZziui, jsitraukimas j darba
reikSmingai skyrési tarp sektoriy (F(8, 125) = 2,85, p = 0,006). Papildoma post-hoc Tukey HSD
analiz¢ parodé, kad kiirybos srityje dirbantys asmenys (M = 5,07, SD = 0,67) pasiZzymi didesniu
jsitraukimo lygiu lyginant su administracings srities darbuotojais (M = 3,61, SD = 1,29). 7-oje
lentel¢je pateikti duomenys rodo, jog skirtingose veiklos srityse zmonés susiduria su skirtingais
lankstaus darbo reikalavimais, patiria skirtingg jsitraukimo bei iSsekimo lygj. Nebuvo rasta

reikSmingo skirtumo tarp veiklos sri¢iy grupiy bei aktyvaus gyvybingumo valdymo.

Kintamyjy palyginimas pagal amziy, esamy darbo santykiy trukme (staza), darbo laikg

valandomis per savaitg pateiktas 8-oje lentel¢je.
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8 lentelé. Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy darbo reikalavimy, jsitraukimo ir iSsekimo vidurkiy

palyginimas pagal amziy, esamy darbo santykiy trukme, darbo laikg valandomis per savaite (N = 134)

Esamy darbo
AmZius santykiy Darbo laikas val./sav.
trukmé
r r r

Aktyvus gyvybingumo valdymas 0,116 0,083 0,052
Kggnltyymlgl lankstaus darbo L0,187* 0,167 L0,272%%
reikalavimai

Darbo uzduociy struktiiravimas 0,129 0,019 -0,052
Darbo laiko planavimas -0,202* -0,195* -0,365**
Darbo vietos planavimas -0,253** -0,189* -0,209*
Bendradarbiavimo koordinavimas -0,131 -0,680 -0,103
Isitraukimas j darba 0,027 -0,008 -0,030
ISsekimas 0,143 0,023 0,158

Pastaba. * p<0,05; ** p<0,01. Paryskintu Sriftu pazymétos statistiskai reikSmingos koreliacijos

Atlikta koreliaciné analizé parodé¢, kad amzius yra statistiSkai reik§mingai susijes su
bendraisiais kognityviniais lankstaus darbo reikalavimais (r = -0,187, p < 0,05), o konkreciau: darbo
laiko planavimo (r =-0,202, p < 0,05) bei darbo vietos planavimo (r =-0,253, p <0,01). Verta
paminéti, kad Sie rySiai nors ir reik§Smingi, néra labai stipris. Vis délto galime daryti prielaida, kad
jaunesni respondentai dazniau susiduria su lankstaus darbo kognityviniais reikalavimais.

Darbo santykiy trukmé taip pat reikSmingai (taciau silpnai) siejosi kognityviniais
reikalavimais: darbo laiko planavimu (r = -0,195, p < 0,05) ir darbo vietos planavimu (r = -0,189, p
< 0,05). Tai atskleidzia, kad Sioje imtyje, ilgiau vienoje organizacijoje dirbantys — re¢iau susidiiré
su minétais kognityviniais reikalavimais.

Galiausiai, darbo laikas valandomis per savaite buvo statistiskai reikSmingai susijes su
kognityviniais lankstaus darbo reikalavimais (r =-0,272, p < 0,01), o tiksliau darbo laiko (r = -
0,365, p < 0,01) ir darbo vietos planavimo (r = -0,209, p < 0,05). Sie rysiai, nors ir gana silpni,
leidzia daryti prielaida, kad daugiau valandy dirbantys asmenys susiduria su maZesniais lankstaus

darbo reikalavimais. Kity statistiskai reikSmingy koreliacijy tarp tirty kintamyjy nenustatyta.
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3.2 Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy, jsitraukimo j darba
ir iSsekimo sgsajos

Siekiant jgyvendinti antrg tyrimo uzdavinj, t. y., iStirti sgsajas tarp kognityviniy lankstaus

darbo reikalavimy, aktyvaus gyvybingumo valdymo, iSsekimo ir jsitraukimo j darba, buvo

apskaiciuota Pearson koreliaciné analizé. Koreliacinés analizés rezultatai pateikti 9-oje lenteléje.

9 lentelé. Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy, jsitraukimo ir issekimo koreliacijos

koeficientai

Skales 1 2 3 4 5 6 7

1. Aktyvus gyvybingumo
valdymas

2. Kognityviniai lankstaus

kk _
darbo reikalavimai 0.458

3. Darbo uzduociy 0.575%* 0.606™ i

struktiiravimas
4. Darbo laiko planavimas 0,358** 0,782** 0,528** -
5. Darbo vietos planavimas 0,318** 0,819** 0,254** 0,478** -

6. Bendradarbiavimo 0,160  0,680%* 0,154 0214%  0,573%* -

koordinavimas
7. Isitraukimas 0,582** 0,397** 0,420** 0,345** 0,179* 0,254** -
8. Issekimas -0,363** -0,070 -0,193* -0,23 -0,20 0,017 -0,398**

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

IS 9-0je letenéléje pateikty rezultaty matoma, kad aktyvus gyvybingumo valdymas (AGV)
statistiSkai reikSmingai siejasi su bendruoju kognityviniu lankstaus darbo reikalavimy (r = 0,458, p <
0,01) jveréiu ir daugeliu jo dimensijy: vidutinio stiprumo rySys matomas su darbo uzduociy
struktiiravimu (r = 0,575, p < 0,01); kiek silpnesnés, bet reikSmingos sasajos pastebimos tarp AGV
bei darbo laiko (r = 0,358, p < 0,01) ir darbo vietos planavimo (r = 0,318, p < 0,01) kognityviniy
reikalavimy.

Tuo tarpu jsitraukimas j darba reikSmingai koreliuoja su AGV (r = 0,582, p < 0,01), taip pat
su visomis kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy dimensijomis: darbo uzduociy strukttravimo (r
=0,420, p <0,01), darbo laiko planavimo (r = 0,345, p <0,01), darbo vietos planavimo (r = 0,179, p
< 0,05) bei bendradarbiavimo koordinavimo (r = 0,573, p < 0,01). Tai rodo, kad aukstesni lankstaus
darbo reikalavimy jverciai yra susij¢ su aukStesniu jsitraukimo j darba lygiu. Be to, rezultatai
atskleidzia, kad jsitraukimas statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliuoja su iSsekimu (r = -0,398, p
<0,01), kas leidzia daryti prielaida, jog labiau jsitrauk¢ yra maziau iSseke.

ISsekimas neigiamai siejosi su AGV (r = -0,363, p < 0,01). Silpnesné, taciau statistiskai
reikSminga neigiama koreliacija matoma ir tarp iSsekimo bei darbo uzduo€iy struktiravimo
kognityvinio reikalavimo (r = -0,193, p < 0,05). Kity kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy
sasajos su iSsekimu nebuvo reikSmingos.
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Apibendrinant, koreliaciné konstrukty analizé parodé, kad aktyvesnis gyvybingumo valdymas
yra susijes su kognityviniais darbo laiko, vietos, darbo uzduociy reikalavimais (taip pat ir bendruoju
iverciu), o taip pat ir su didesniu jsitraukimu i darbg. Tuo tarpu didesnis jsitraukimo | darba lygis
buvo teigiamai susij¢s su visais lankstaus darbo kognityviniais reikalavimais. Didesnis jsitraukimo
lygis taip pat buvo susijes su mazesniu iSsekimo lygiu. Didesnis i§sekimo lygis buvo susijes su
mazesniu aktyvaus gyvybingumo valdymo lygiu ir maZesniu kognityviniu darbo uzduociy

reikalavimo lygiu.
Isitraukimo prognostinius veiksnius analizuojame 10-oje lenteléje.

10 lentelé. [sitraukimo prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Isitraukimas
Beta () p F P R?
Darbo uzduociy struktiiravimas 0,014 0,887 12,23 <0,001 0,44
Darbo laiko planavimas 0,165 0,066
Darbo vietos planavimas -0,211 0,032
Bendradarbiavimo koordinavimas 0,282 <0,001
Aktyvus gyvybingumo valdymas 0,519 <0,001
UZimamos pareigos 0,057 0,461
Veiklos sritis -0,130 0,076
Sektorius 0,097 0,178

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

Atliekant regresing analiz¢ buvo patikrinta, kiek skirtingos sociodemografinés
charakteristikos (uzimamos pareigos, veiklos sritis, sektorius), kognityviniai darbo reikalavimai,
aktyvus gyvybingumo valdymas prognozuoja jsitraukimg j darba. Palaipsniui $alinant kintamuosius,
iSgrynintas 8 nepriklausomy kintamyjy modelis, paaiSkinantis 44% jsitraukimo dispersijos.
Rezultatai atskleide, kad aktyvus gyvybingumo valdymas yra stipriausias jsitraukimo j darba
prognostinis veiksnys (B = 0,519, p < 0,001). Vadinasi, asmenys pasizymintys didesniu aktyviu
gyvybingumo valdymu patiria didesnj jsitraukima i darba. Taip pat statistiSkai reikSmingas teigiamas
rySys buvo nustatytas su bendradarbiavimo koordinavimu (f = 0,282, p < 0.001), o neigiamas su
darbo vietos planavimu (B = -0,211, p = 0,032). Tai reiSkia, kad aukS$tesni bendradarbiavimo

koordinavimo kognityviniy reikalavimy rodikliai bei mazesnis darbo vietos planavimo kognityviniy
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reikalavimy rodiklis prognozavo didesnj jsitraukimg. Kiti modelyje analizuoti veiksniai nebuvo

reikSmingi prognozuojant jsitraukimg j darba.

3.3 Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir i§sekimo reikSmé
jsitraukimui j darba
Siekiant jgyvendinti treCig tyrimo uzdavinj, t. y., iSanalizuoti, aktyvaus gyvybingumo
valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir i§sekimo reik§me¢ darbuotojy jsitraukimui }
darba, buvo atliktos mediaciné bei moderaciné analizés.
Pirmiausia, siekiant jvertinti kaip aktyvus gyvybingumo valdymas ir iSsekimas tarpininkauja
tarp skirtingy kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir jsitraukimo j darba, atlikta mediaciné

analizé.

11 lentelé. Mediacijy analizé

Bendras  Tiesioginis  Netiesioginis

N 2
RySys efektas efektas efektas R F
Darbo uzduociy struktiiravimas — AGV— 0.635 0.193 0.442 059 35.17
Isitraukimas ’ ’ > ’ ’
Darbo laiko planavimas — AGV — 0.319 0.145 0.174 036  36.80
Isitraukimas ’ ’ ’ ’ ’
Darbo vietos planavimas — AGV — 0.184 20.006 0.191 034 3552
Isitraukimas ’ ’ > ’ ’
AGV — ISsekimas — Isitraukimas j darbg -0,637 0,551 0,086 0,13 20,02
Darbo uzduociy struktiiravimas — 0.635 0.539 0.096 008 2557

I$sekimas — [sitraukimas j darbg

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu. AGV — aktyvus gyvybingumo
valdymas.

Darbo uzduociy struktiiravimas turéjo statistiSkai reikSminga efekta jsitraukimui (B = 0,635, p
< 0,001). Itraukus aktyvy gyvybingumo valdyma (AGV) kaip mediatoriy, tiesioginis vaidmuo tapo
nereikSmingas (B = 0,193, p = 0,141), taciau netiesioginis iSliko reikSmingas. Tai rodo, kad aktyvus
gyvybingumo valdymas pilnai medijavo rysj tarp darbo uzduo€iy struktiiravimo ir jsitraukimo j
darba. Vadinasi, darbo uzduociy struktiravimo kognityviniai reikalavimai siejosi su didesniu
jsitraukimu j darba, taciau §is rySys pasireiske tik per aktyvy gyvybingumo valdyma.

Darbo laiko planavimo kognityviniai reikalavimai tur¢jo statistiskai reikSmingg bendra efekta
jsitraukimui (B = 0,319, p <0,001). Itraukus mediatoriy AGV, tiesioginis rySys isliko reikSmingas (B
= 0,145, p = 0,038), netiesioginis rySys per AGV buvo reikSmingas (B = 0,174, 95% CI [0,073;

0,313]). Tai rodo daling mediacijg. Vadinasi, darbo laiko planavimo kognityviniai reikalavimai
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atlieka svarby vaidmenj jsitraukimui j darba dviem budais: tiek tiesiogiai, tiek per aktyvy
gyvybingumo valdyma. Taigi, darbo laiko planavimo kognityviniai reikalavimai susije¢ su didesniu
jsitraukimu j darba, o Sis rySys dalinai gali biiti paaiSkinamas per aktyvaus gyvybingumo valdyma.

Darbo vietos planavimo kognityviniai reikalavimai turéjo statistiSkai reikSminga bendra
vaidmen] jsitraukimui i darba (B = 0,184, p = 0,038). Itraukus mediatoriy AGV, tiesioginé s3gsaja
isitraukimui tapo nereik§minga (B = —0,006, p = 0,934). Taciau netiesioginis rySys per AGV isliko
reik§mingas (B = 0,191, 95% CI [0,0747; 0,3315]). Sie rezultatai rodo, kad AGV pilnai mediavo ry3j
tarp darbo vietos planavimo kognityviniy reikalavimy ir jsitraukimo j darba. Vadinasi, darbo vietos
planavimo kognityviniai reikalavimai gali didinti jsitraukima tik tada, kai darbuotojas aktyviai valdo
savo gyvybinguma.

Aktyvus gyvybingumo valdymas tur¢jo statistiSkai reikSmingg neigiamg bendra efekta
jsitraukimui j darbg (B = -0,636, p < 0,0001). Jtraukus iSsekima kaip mediatoriy, tiesioginis rySys
i8liko reikSmingas, bet tapo teigiamas (B = 0,551, p < 0,0001). Netiesioginis rySys per iSsekimg taip
pat buvo reikSmingas (B = 0,086, 95% CI [0,0282; 0,1854]). Vadinasi, iSsekimas dalinai mediavo
ry$i tarp aktyvaus gyvybingumo valdymo ir jsitraukimo. Tai reiSkia, kad aktyvus gyvybingumo
valdymas didina jsitraukimg dviem biidais: netiesiogiai (sumazindamas iSsekimg) ir tiesiogiai
(palaikant auksta AGV).

Darbo uzduoc€iy struktiravimo kognityviniai reikalavimai turéjo statistiSkai reikSminga
bendra vaidmenj jsitraukimui i darba (B = 0,635, p < 0,001). Itraukus iSsekimg kaip mediatoriy,
tiesioginis rySys isliko reik§mingas (B = 0,539, p < 0,0001). Netiesioginis rySys per iSsekima taip pat
buvo reik§mingas (B = 0,096, 95% CI [0,0176; 0,1958]). Sie rezultatai rodo, kad i$sekimas dalinai
mediavo ry$] tarp darbo uzduociy struktiiravimo kognityviniy reikalavimy ir jsitraukimo i darba,
Vadinasi, darbo uzduociy struktiiravimas yra susijes su isitraukimu j darbg tiek tiesiogiai, tiek

netiesiogiai (per sumazejusi iSsekimo lygj).

Siekiant jvertinti, ar aktyvus gyvybingumo valdymas (AGV)moderuoja kognityviniy
lankstaus darbo reikalavimy rysj su jsitraukimu i darba, buvo atlikta daugialypés tiesinés regresijos

analizé. Jos rezultatai pateikti 12-oje lenteléje.
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12 lentelé. Moderacijy rezultatai prognozuojant jsitraukimg

Nepriklausomas Priklausomas
, Moderatorius B R? F p

kintamasis kintamasis
Darbo uzduociy ) ) ) Aktyvus gyvybingumo

Isitraukimas j darba 0,197 0,35 23,36 0,671
struktiiravimas valdymas
Darbo laiko ) ) ) Aktyvus gyvybingumo

Isitraukimas j darba 0,120 0,37 25,42 0,159
planavimas valdymas
Darbo vietos ) ) ) Aktyvus gyvybingumo

Isitraukimas j darba -0,152 0,34 22,54 0,394
planavimas valdymas

Pastaba. B — sgveikos koeficientas.

Analizes rezultatai atskleidé, kad nei vienas i$ sgveikos efekty nebuvo statistiskai reikSmingas
(p > 0,05). Tai reiskia, kad aktyvus gyvybingumo valdymas nemoderavo rySiy tarp kognityviniy
lankstaus darbo reikalavimy (darbo uzduoc€iy struktiiravimo, darbo laiko bei vietos planavimo) ir

jsitraukimo j darba.
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4. REZULTATU APTARIMAS

4.1 Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy, jsitraukimo j darba

ir i8sekimo raiska pagal sociodemografinius veiksnius

Pirmuoju tyrimo tikslu buvo siekiama iSanalizuoti jsitraukimo j darba, aktyvaus
gyvybingumo valdymo, lankstaus darbo kognityviniy reikalavimy bei i$sekimo raiskg pagal

sociodemografinius veiksnius.

Pirmiausia, $io tyrimo rezultatai parodé, kad kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai
reikSmingai skyrési tarp ly¢iy. Vyry kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy jverc¢iai, ypac susije
su darbo laiko ir darbo vietos planavimu buvo aukstesni. Toks rySys nebuvo pastebétas kituose
kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy tyrimuose (Prem et al., 2021; Uhlig et al., 2022). Vis
délto, reikéty atkreipti démesj, kad vyry imtis Siame tyrime sudaré tik kiek daugiau nei trecdalj

respondenty, kas gal¢jo iSkreipti rezultatus.

Skirtingi moksliniai tyrimai pateikia prieStaringas i§vadas dél lankstaus darbo kognityviniy
reikalavimy ir darbuotojy i$silavinimo lygio. Prem ir kolegos (2021) pastebéjo, kad darbuotojai,
turintys akademinj laipsnj, visose keturiose kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy dimensijose
surinko aukstesnius rezultatus nei darbuotojai be akademinio laipsnio. Tuo tarpu Uhlig ir kolegos
(2022) reik§mingo skirtumo tarp minéty reikalavimy ir idsilavinimo lygio neaptiko. Siame tyrime
taip pat nebuvo rasta reik§mingy skirtumy tarp kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy bei
igsilavinimo lygio. Viena i3 priezas¢iy kodél taip galéjo nutikti — imties sudétis. Sio tyrimo imtyje
didZioji dalis respondenty (~ 77 %) buvo jgij¢ aukstajj iSsilavinima. Atsizvelgiant j Siuos

prieStaravimus, ateityje reikéty atlikti iSsamesnius empirinius tyrimus.

Hibridiniu darbo modeliu dirbantys asmenys pasiZyméjo aukStesniais bendradarbiavimo
koordinavimo kognityviniy reikalavimy jverciais nei nuotoliniu darbo modeliu dirbantys asmenys.
Gali buti, kad S§is rezultatas susij¢s su darbo specifika, kuri Siame darbe nebuvo detaliai tyrinéta.
Hibridinis darbo modelis reikalauja valdyti informacijos srautus tiek biure, tiek dirbant virtualiai. Be

to, technologijy naudojimo skirtumai tarp bendradarbiy gali apsunkinti efektyvy bendravima, o tai

Vv —

Siame tyrime taip pat pastebéta, kad nuotoliniu biidu dirbantys asmenys labiau susiduria su
darbo laiko planavimo kognityviniais reikalavimais, lyginant juos su hibridiniu modeliu dirbanciais.
Tai gali biti siejama su prastu darbo ir asmeninio gyvenimo balansu (Lazauskaité-Zabielske et al.,
2022; Wei et al., 2022). Be to, pastebéta, kad nuotoliniu biidu dirbantys — sunkiau atsiriboja nuo darbo

ir dazniau jau¢ia pareiga buti nuolat pasiekiami (Lazauskaité-Zabielské et al., 2022). Sio tyrimo
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rezultatai taip pat atskleid¢, jog nuotoliu dirbantys respondentai patyré Zemesn;j iSsekimo lygj, kas

patvirtina ankstesniy tyrimy iSvadas (Hocker et al., 2024; Lazauskaité-Zabielske et al., 2022).

Sio tyrimo rezultatai atskleidzia, kad vadovaujandias pareigas uzimantys zmonés labiau
susiduria su kognityviniais lankstaus darbo reikalavimais, o tiksliau uzduociy struktiiravimo ir darbo
laiko planavimo reikalavimais. Tokj rezultatg i§ dalies patvirtina ankstesni kognityviniy lankstaus
darbo reikalavimy skalés validumo tyrimai, kuriuose pastebéta, jog vadovai visose keturiose
reikalavimy dimensijose surinko aukstesnius rezultatus nei darbuotojai, neuzimantys vadovaujanciy
pareigy (Prem et al.,, 2021). Dél vadovy darbo specifikos, reikalaujancios prisiimti daugiau
atsakomybiy natiiralu, kad jie patiria aukStesnius kognityvinius reikalavimus (Juyumaya ir Torres,
2023). Be to, Siame tyrime buvo patvirtinta, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai yra

labiau jsitrauke nei tokiy pareigy neuzimantys (Gallup Inc., 2024; Rekasiité Balsien¢ et al., b. d.).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad savarankiSkai dirbanciy asmeny patiriami kognityviniai
lankstaus darbo reikalavimai skiriasi nuo vieSojo bei privataus sektoriaus samdomy darbuotojy. Jie
dazniau susiduria su kognityviniais reikalavimais planuoti savo darbo laika ir vieta. Rezultatai taip
pat atskleidé, kad savarankiskai dirbantys, pasizymi didesniu aktyvaus gyvybingumo valdymo lygiu
ir Zemesniu i$sekimo lygiu, lyginant su vieSojo ir privataus sektoriaus darbuotojais. Tokie rezultatai
nestebina atsizvelgiant | galimus darbo specifikos skirtumus. Gali biiti, jog nepaisant hibridinio ir
nuotolinio darbo modeliy, samdomi darbuotojai turi nustatytas tam tikras organizacijos darbo salygy
gaires. Tuo tarpu savarankiskai dirbantys — patys sprendzia darbo laiko bei vietos planavimo
klausimus. Savarankiskai dirbantys daznai turi didesn¢ darbo kontrole ir autonomija, kas gali lemti
zemesnj iSsekimo lygj (Bergman et al., 2021). Be to, savarankiskai dirbantys yra tiesiogiai atsakingi
uz savo darbo rezultaty s¢km¢ (Helene et al., 2024), tod¢l tai gali skatinti juos labiau jsitraukti j
aktyvias veiklas, padedancias valdyti savo energijg ir siekti geresniy rezultaty. Vis délto, tai yra tik

prielaidos, kurias biity galima tikrinti ateities tyrimuose.

Sio tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad skirtingose veiklos srityse zmonés susiduria su
skirtingais lankstaus darbo reikalavimais, patiria skirtingg jsitraukimo bei i§sekimo lygj. Prem ir kiti
(2021) taip pat nurod¢, jog kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy rodiklis skyrési tarp skirtingy
veiklos sri¢iy. Tokie grupiy skirtumai nattraliis, nes tyrimo imtis apima zmones, dirbancius
skirtingose organizacijose, skirtinguose sektoriuose ir skirtingose darbo salygose. Sio tyrimo imties
dydis tokiame kontekste per mazas, kad biity galima detaliau nagrinéti Siuos grupiy skirtumus. Be to,
remiantis DR-I teorija, skirtingose veiklos srityse darbo reikalavimai ir iStekliai gali skirtis, o tai daro

jtaka jsitraukimo ar perdegimo lygiui, kas taip pat galety aiskinti tam tikrus skirtumus.

Koreliacijy analizé parode, kad su aukStesniais darbo laiko bei vietos planavimo

kognityviniais reikalavimais, siejosi jaunesnis amzius, trumpesnis darbo stazas, bei trumpesnés darbo
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valandos per savaite. Gali biiti, kad tokie rezultatai susije su darbo patirties triikumu bendraja prasme.
Minétus bruozus atitinkantys Zzmonés gali turéti nesusiformavusias su darbu susijusias rutinas, ar

prasciau tvarkytis su savo darbo-gyvenimo balanso i§Sukiais.

4.2 Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy, jsitraukimo j darba

ir iSsekimo s3gsajos

Siekiant jgyvendinti antrg tyrimo uzdavinj, t. y., iStirti sgsajas tarp kognityviniy lankstaus
darbo reikalavimy, aktyvaus gyvybingumo valdymo, jsitraukimo i darbg ir iSsekimo, buvo atliktos

koreliaciné bei regresinés analizés.

Aktyvus gyvybingumo valdymas teigiamai siejosi su bendruoju kognityviniy lankstaus darbo
kognityviniy reikalavimy rodikliu ir daugeliu jo dimensijy: darbo uzduociy struktiiravimo, darbo
laiko ir darbo vietos planavimo. Nors tiesioginiy tyrimy, nagrinéjanciy aktyvaus gyvybingumo
valdymo sgsajas su kognityviniais lankstaus darbo reikalavimais, néra, teorinis DR-I teorija leidzia
daryti prielaidg apie jy teigiama rysj. Aktyvus gyvybingumo valdymas i§ esmes yra elgesio strategija,
padedanti darbuotojams prisitaikyti prie darbo reikalavimy. Tai labai artima darbo formavimo (angl.
job crafting) koncepcijai, nes abu grindziami samoningomis darbuotojo pastangomis optimizuoti
savo darbg. Tyrime taip pat buvo pastebéta, kad aukstesnis aktyvaus gyvybingumo valdymo lygis
buvo susijes su mazesniu iSsekimu, kas irgi neprieStarauty DR-I teorijai. Tiesa, aktyvaus
gyvybingumo valdymo ir iSsekimo rySys atkartoja ir ankstesnio tyrimo rezultatus (Op den Kamp et
al., 2024). Taigi, nors DR-I ir darbo formavimo koncepcija leidzia numanyti aktyvaus gyvybingumo
valdymo ir kognityviniy lankstaus darbo charakteristiky tarpusavio rysj, §i prielaida turéty biti

tikrinama tolesniais empiriniais tyrimais.

Siame tyrime reik§mingas rySys buvo nustatytas tarp aktyvaus gyvybingumo valdymo bei
isitraukimo j darba. Sis rySys jau anks&iau buvo pastebétas kituose empiriniuose tyrimuose (Op den
Kamp et al., 2018; Op den Kamp et al., 2024). Jis taip pat gali buti grindziamas ir DR-I modeliu:
darant prielaida, kad aktyvus gyvybingumo valdymas yra asmeninis resursas, jis gali reikSmingai
veikti jsitraukimg j darba (Op den Kamp et al., 2024). Isitraukimas j darbg Siame tyrime reikSmingai
sigjosi su visomis kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy dimensijomis: darbo uzduociy
struktiiravimo, darbo laiko bei vietos planavimo ir bendradarbiavimo koordinavimo. Tai atkartoja
originaliy tyrimy, validavusiy kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy skalg, rezultatus (Prem et al.,
2021). Vis délto, yra atliktas dar vienas tyrimas, kurio rezultatai i§siskiria: Uhlig ir kity (2022) tyrime
bendradarbiavimo koordinavimo dimensija vienintelé siejosi su jsitraukimu j darbg (Uhlig et al.,
2022). Pastarojo tyrimo rezultatas gali skirtis nuo kity dél tyrimo imtyje vykusiy organizaciniy

poky¢iy, t. y., darbuotojai neseniai buvo per¢je prie lanks¢iy darbo salygy, kas galéjo daryti jtaka
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rezultatams. Atsizvelgiant | gauty rezultaty skirtumus, ateities tyrimuose biity tikslinga nuodugniau
nagrinéti §j reiskinj.

Prem ir kiti (2021) neaptiko kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy rySio su emociniu
iSsekimu. Taciau Siame tyrime buvo nustatytas neigiamas rySys tarp iSsekimo ir darbo uzduociy
struktliravimo kognityviniy reikalavimy. Tokj ryS$j buty galima aiSkinti per didesnés kontrolés
jausma, kuris mazina iSsekima (Guo et al., 2022; Park et al., 2013). Taip pat darbo uzduociy
struktiiravimo reikalavimas gali buiti suvokiamas kaip darbo iSteklius — resursas, atsizvelgiant j bendra
konteksta (Prem et al., 2021). Tokiu atveju, remiantis DR-I teorija, turéty sumazeéti ir iSsekimo
pozymiai (Bakker et al., 2014). Be to, tyrimo rezultatai rodo, kad jsitraukimas i darba neigiamai
siejosi su iSsekimu, kas leidzia daryti prielaida, jog labiau isitrauke j darbg buvo maziau i$seke. Tai
tvirtina ir ankstesni empiriniai tyrimai (Bakker et al., 2014; Junker et al., 2020; Op den Kamp et al.,
2018a).

Sio tyrimo regresinés analizés modelis parodé, kad aktyvus gyvybingumo valdymas
stipriausiai prognozavo jsitraukimg i darba. Toki rysj tvirtina ir ankstesni empiriniai tyrimai (Bakker
et al., 2018; Op den Kamp et al., 2018; Op den Kamp et al., 2024), kurie nustaté, kad aktyvus
gyvybingumo valdymas didina jsitraukimg. Taip pat regresinés analizés modelyje nustatyta, kad
isitraukimg i darba prognozavo ir didesni bendradarbiavimo koordinavimo bei mazesni darbo vietos
planavimo kognityviniai reikalavimai. Verta paminéti, kad pastarieji rySiai buvo daug silpnesni.
Pastarieji rySiai gali buti siejami su DR-I modeliu. Prem ir kolegos (2021) savo tyrime pazyme¢jo, kad
lankstaus darbo kognityviniai reikalavimai gali veikti ir kaip darbo iStekliai. Tai reiskia, kad darbo
uzduoCiy struktiiravimas ar darbo vietos planavimas, gali suteikti darbuotojams tam tikros
autonomijos. O didesné autonomija siejasi su jsitraukimu (Costantini ir Weintraub, 2022; Lee et al.,

2024).

4.3 Aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir iSsekimo reikSmé

darbuotojy jsitraukimui i darba

Siekiant jgyvendinti trecig tyrimo uzdavinj, t. y., iSanalizuoti aktyvaus gyvybingumo
valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy ir i§sekimo reikSme¢ darbuotojy jsitraukimui }

darba, buvo atlikta mediaciné bei moderaciné analizes.

Mediacinés analizés rezultatai atskleide, kad aktyvus gyvybingumo valdymas yra svarbus
tarpininkas, siejantis darbo uzduo€iy strukttravimo, darbo laiko bei darbo vietos planavimo
kognityvinius reikalavimus su jsitraukimu j darbg. Vadinasi, kai darbuotojai efektyviau valdo savo
energija (t. y., gyvybinguma), minéti kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai siejasi su didesniu

isitraukimu i darbg. Be to, aktyvus gyvybingumo valdymas buvo susijes su didesniu jsitraukimu j
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darba dviem budais: tiesiogiai (nepriklausomai nuo kognityviniy reikalavimy) ir netiesiogiai (per
sumazéjus] iSsekimg). Empiriniai tyrimai i§ esmes palaiko Siuos rezultatus: Pap ir kt. (2022) bei Op
den Kamp ir kt. (2024) nustaté, kad darbuotojai, kurie aktyviai valdé savo energija, patyré¢ didesnj
jsitraukimg ] darba. Dar daugiau, aktyvaus gyvybingumo valdymo strategijos siejosi su mazesniu
i8sekimu (Op den Kamp et al., 2024). Tai atitinka ir darbo formavimo (job crafting) koncepcija, pagal
kurig kad aktyvus gyvybingumo valdymas galéty padéti darbuotojams geriau prisitaikyti prie darbo

reikalavimy.

Mediacinés analizés rezultatai atskleidé, kad iSsekimas buvo dalinis mediatorius tarp darbo
uzduociy struktiiravimo kognityviniy reikalavimy ir jsitraukimo j darba. Tai reiskia, kad kai uzduotys
aiSkiai struktiiruotos, darbuotojai patiria mazesnj iSsekima, o tai savo ruoztu prisideda prie didesnio
jsitraukimo j darba. Remiantis DR-I teorija, aiskiai strukttiruotos darbo uzduotys galéty biti latkomos
darbo istekliais, kurie suteikia darbuotojui daugiau kontrolés. Tuo tarpu kontrolés igijimas galéty
mazinti i§sekimg ir padidinti jsitraukimg i darbg. Be to, Prem ir kt. (2021) tyrimas parodé¢, kad
kognityviniai lankstaus darbo reikalavimai, tokie kaip darbo uzduociy strukttiravimas, gali buti

suvokiami tiek kaip reikalavimai, tiek kaip iStekliai.

Darbo laiko ir vietos planavimo, bendradarbiavimo koordinavimo kognityviniai reikalavimai
yra reikSmingai susij¢ su darbuotojy jsitraukimui j darba, nepriklausomai nuo iSsekimo lygio. Tuo
tarpu darbo uzduocCiy struktiravimo kognityviniai reikalavimai siejosi su didesniu jsitraukimu tiek
tiesiogiai, tiek per sumazéjusj i§sekimo lygj. Siuos rysius galima paaidkint taip: pirmiausia, darbo
laiko ir vietos planavimas suteikia darbuotojams daugiau autonomijos. Autonomijos pojiitis stiprina
darbuotojy jsitraukimg j darba, nes jie gali geriau pritaikyti darbo salygas prie asmeniniy poreikiy
(Bakker et al., 2014; Bakker ir Demerouti, 2007; Ten Brummelhuis et al., 2012). Tyrimo rezultatai
taip pat atskleidzia, kad uzduocCiy struktiiravimas gali sietis su jsitraukimu tiek tiesiogiai —
uztikrindamas aiSkumg ir kontrole (Bakker et al., 2014) — tiek netiesiogiai — mazindamas emocinio
issekimo tikimybe (Bakker et al., 2014; Bakker ir Demerouti, 2007). Sj ry$j geriausiai aikina DR-I
modelis: darbo uzduociy struktiiravimas veikia kaip darbo isteklius, kuris skatina jsitraukimg ir

mazina i$sekimg, atitinkamai aktyvuojant motyvacija didinant; ir sveikatg bloginantj procesus.

Moderacijy analizés rezultatai atskleid¢, kad aktyvus gyvybingumo valdymas nemoderavo
kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy (uzduociy struktiiravimo, laiko planavimo, vietos
planavimo, bendradarbiavimo koordinavimo) ir isitraukimo j darba rysiy. Tai reiskia, kad Siy
reikalavimy efektas jsitraukimui i$lieka stabilus, nepriklausomai nuo to, ar darbuotojas aktyviai valdo
savo gyvybinguma. Sis rezultatas atitinka Prem ir kolegy (2021) jzvalga, kad kognityviniai lankstaus
darbo reikalavimai ne visada veikia kaip tipiniai darbo reikalavimai — jie gali biiti suvokiami ir kaip

darbo iStekliai. Uzduociy struktiravimas, darbo laiko ir vietos planavimas bei bendradarbiavimo
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koordinavimas gali suteikti darbuotojams daugiau apibréztumo, aiSkumo ir autonomijos darbe, kas
didina jsitraukimg, nepriklausomai nuo papildomy elgesio strategijy. DR-I teorijoje aktyvus
gyvybingumo valdymas taip pat gali biiti priskiriamas asmeniniams resursams, kurie bendrajg prasme
gali moderuoti, bet toks efektas matomas tik, kai darbo reikalavimai yra neaiSkiis ir sudétingi

(Xanthopoulou et al., 2007).

4.4 Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos

Vienas pagrindiniy §io tyrimo ribotumy — tiriamyjy kiekis ir jvairové. Nors tyrime dalyvavo
respondentai, dirbantys skirtinguose sektoriuose, organizacijose, veiklos srityse, jy lankstaus darbo
salygos gal¢jo skirtis. Tyrimo metu buvo stengiamasi skirti nuotolinj bei hibridinj darbo modelius,
taciau nebuvo surinkta informacija apie tyrimo dalyviy galimybe laisvai rinktis darbo laika, ar jy
skaitmeniné darbo vieta buvo apribota namy aplinka ir pan. Tad ateities tyrimuose bty vertinga
sutelkti démesj 1 konkrecius sektorius ar veiklos sritis. Taip pat labiau analizuoti, kiek i§ tiesy
lankscios respondenty darbo salygos.

Kitas §io tyrimo ribotumas — pasirinktas tyrimo instrumentas. Kognityviniy lankstaus darbo
reikalavimy (CODE) skaléje démesys skiriamas lankstiems darbo modeliams placigja prasme.
Autoriai nurodo, jog skalé¢ gali buti nepritaikyta analizuoti lankstaus darbo reikalavimus
savarankiskai dirbanciy asmeny imtyje (Prem et al., 2021). Norint ateityje tyrinéti §j darbo sektoriy,

reikéty daugiau démesio skirti instrumento pritaikomumui specifinei grupei.

Praktinés rekomendacijos.

Remiantis §io tyrimo rezultatais, aktyvaus gyvybingumo valdymo jtraukimas j darbuotojy
kasdiene veikla atrodo itin svarbus. Nors aktyvus gyvybingumo valdymas labiausiai siejamas su
individualia paties darbuotojo iniciatyva, organizacijos gali prisidéti prie darbuotojy Svietimo,
skatindamos darbuotojy samoninguma, kadangi tai yra lavinama kompetencija (Balaceanu ir Virga,
2022). Be to, organizacijos turéty kurti salygas, palankias aktyvaus gyvybingumo valdymo strategijy
integracijai  kasdienybe: suteikti darbuotojams daugiau autonomijos, mokyti atpazinti savo emocing
ir fizine biikle, galiausiai — uztikrinti socialinj palaikyma (Balaceanu ir Virga, 2022; Op den Kamp et
al., 2018b). Kadangi aktyvaus gyvybingumo valdymo strategijos yra labai jvairios, jos nesunkiai
pritaikomos skirtingose darbo aplinkose. Pavyzdziui, biure dirbantiems darbuotojams galima sukurti
laisvalaikio ar poilsio erdves (Balaceanu ir Virga, 2022). Organizacijos taip pat galéty skatinti
reguliarias pertraukas, kuriy metu darbuotojai bty kvieciami pasivaikscioti parke arba uzsiimti kita
malonia veikla (Bakker et al., 2018). Tuo tarpu nuotoliniu ar hibridiniu biidu dirban¢iy asmeny

CV v —

Galiausiai, darbuotojai turi patys pasirinkti, kas jiems efektyviausia (Balaceanu ir Virga, 2022).
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ISVADOS

1. Egzistuoja aktyvaus gyvybingumo valdymo, kognityviniy lankstaus darbo reikalavimy,
jsitraukimo j darbg ir i§sekimo raiskos skirtumai pagal sociodemografinius veiksnius:

1.2 Vyrai patiria didesnj darbo laiko bei darbo vietos planavimo kognityviniy reikalavimy
kriivj. Vadinasi, vyrams tenka dazniau mastyti apie tai, kuriomis dienomis dirbti, kada
pradéti ar uzbaigti darbo dieng bei darytis pertraukas. Jie taip pat dazniau turi planuoti
kur dirbti su tam tikromis uzduotimis, kad galéty geriau susikaupti ar uZzsitikrinti darbo
priemoniy prieinamuma.

1.3 Hibridiniu darbo modeliu dirbantys asmenys patiria daugiau bendravimo koordinavimo
kognityviniy reikalavimy. Vadinasi, dirbant misriu darbo modeliu tenka dazniau derinti
poziiirj, darbo laikg ir darbo turin;j su kitais.

1.4 Nuotoliniu darbo modeliu dirbantys Zzmonés patiria daugiau darbo laiko planavimo
kognityviniy reikalavimy. Jie taip pat patiria Zemesnj iSsekimo lygj. Vadinasi, dirbant
nuotoliniu darbo modeliu, tenka dazniau mastyti kuriomis dienomis dirbti, kada pradéti
ar uzbaigti darbo dieng bei darytis pertraukas. Nuotoliniu modeliu dirbantys asmenys
reciau patiria fizinj ir emocinj nuovargi.

1.5 Vadovai patiria daugiau uzduociy strukttiravimo, darbo laiko planavimo kognityviniy
reikalavimy. Vadovy jsitraukimo i darbag lygis yra auksStesnis. Vadinasi, vadovams
dazniau tenka patiems nusistatyti atskirus darbo etapus, ty etapy seka ir stebéti darbo
eiga. Jiems taip pat dazniau tenka mastyti apie tai, kuriomis dienomis dirbti, kada pradéti
ar uzbaigti darbo dieng bei darytis pertraukas. Vadovai yra labiau pasinére j savo veikla,
jaucia energinguma ir atsidavima darbui.

1.6 Didesni darbo laiko bei darbo vietos planavimo kognityviniai reikalavimai, susij¢ su
jaunesniu amziumi, trumpesniu darbo stazu, bei trumpesnés darbo valandos per savaite.
Vadinasi, jaunesni darbuotojai, taip pat tie, kurie organizacijoje dirba trumpiau ir skiria
maziau valandy per savait¢ darbui, dazniau turi dazniau planuoti, kur atlikti tam tikras
uzduotis, kad galéty geriau susikaupti ir uzsitikrinti reikiamy darbo priemoniy
prieinamumg. Jiems taip pat dazniau tenka mastyti apie tai, kuriomis dienomis dirbti,
kada pradéti ar uzbaigti darbo dieng bei darytis pertraukas.

2. Aktyvus gyvybingumo valdymas yra susijes su didesniu jsitraukimu j darbg lankstaus darbo
salygomis. Be to, didesnis jsitraukimas | darba yra susijgs su mazesniu iSsekimo lygiu.
Vadinasi, efektyviai valdydamas savo fizing ir proting energija, zmogus jauciasi
energingesnis, labiau pasinérgs i darbg ir jam atsidaves. Be to, kuo darbuotojas labiau
pasinéres ] savo veikla, jaucia energingumg ir atsidavimg darbui — tuo maziau patiria fizinj ir

emocinj nuovargj.
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3. Aktyvus gyvybingumo valdymas nemoderuoja rySio tarp kognityviniy lankstaus darbo
reikalavimy ir jsitraukimo, tac¢iau yra svarbus pats savaime — jis tiesiogiai prognozuoja didesnj
isitraukima j darba. Kitaip tariant, nors aktyvus gyvybingumo valdymas nekeicia kognityviniy
reikalavimy ir jsitraukimo j darbg sasajy, visgi kuo efektyviau zmogus valdo savo fizing ir
proting energija, tuo energingiau jauciasi dirbdamas, yra labiau pasinérgs i darbg ir jam

atsidavgs.
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