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Santrauka. Profesional@is, motyvuoti ir rezultatyvis darbuotojai yra svarbi $iuolaikiniy organizacijy veiksmingos
veiklos salyga, siekiant prisitaikyti prie dinamiskos socialinés bei ekonominé s aplinkos ir nuolat kintan¢iy visuomenés
poreikiy. Tai iSryskina darbuotojy pusiausvyros tarp darbo ir gyvenimo palaikymo svarba, nes tik visavertj gyvenima
turintis darbuotojas gali geriausiai panaudoti savo gebéjimus bei energija darbui atlikti. Tyrimai atskleidZia, kad norint
skatinti organizacijas kurti palankias darbuotojy darbo ir gyvenimo balanso palaikymo salygas, svarbu i$siaiskinti,
kokig reik§me pusiausvyrai turi darbo aplinkos faktoriai ir su darbu susijusi darbuotojy savijauta. Sio tyrimo tikslas —
istirti darbo reikalavimy, istekliy, darbuotojy perdegimo ir jsitraukimo j darba reik§me darbo ir gyvenimo balansui.
Teorinés tyrimo prielaidos siejamos su Darbo reikalavimy ir istekliy teorija (Bakker & Demerouti, 2017) bei Kalliath
ir Brough (2008) darbo ir gyvenimo balanso koncepcija. Skerspjtivio tyrime taikytas anketinés apklausos internetu
metodas, dalyvavo 222 jvairiy organizacijy darbuotojai, 85 % jy sudaré moterys, dalyviy amziaus vidurkis —32,3 mety.
Duomenims rinkti naudotos darbo reikalavimy, istekliy, perdegimo (Bakker, 2014), jsitraukimo j darba (Schaufeli et
al., 2017) ir darbo ir gyvenimo balanso skalés (Brough et al., 2014). Rezultatai analizuoti aprasomosios statistikos,
koreliacinés analizés, struktiiriniy lyg¢iy modeliavimo metodais. Tyrimas atskleidé, kad perdegimas yra tarpinis
kintamasis darbo reikalavimy ir darbo istekliy rySiams su darbo ir gyvenimo balansu. Nustatyta teigiama tiesiné
isitraukimo i darba bei darbo ir gyvenimo balanso sasaja, taciau jsitraukimas netarpininkauja darbo iStekliy ir balanso
ry$iui. Rezultaty pagrindu aptariamos tolesnés tyrimy kryptys ir praktinés rekomendacijos.

ReikSminiai Zodziai: darbo ir gyvenimo balansas, darbo reikalavimai, darbo istekliai, perdegimas, jsitraukimas j
darba, darbuotojai.

The Significance of Job Demands, Resources, Employee Burnout, and Work Engagement
for Work-Life Balance

Summary. Professional, motivated, and productive employees represent one of the most important conditions for
the effective operation of modern organizations, seeking to adapt to a dynamic social and economic environment
and the constantly changing needs of society. This highlights the importance of maintaining a work—life balance for
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employees, as only those who have a fulfilling life can make the best use of their skills and energy to perform their
work. Research shows that, in order to encourage organizations to create favorable conditions for employees so that
they could maintain a work-life balance, it is important to understand the significance of work environment factors
and work-related employee well-being for this balance. The aim of this study is to examine the significance of job
demands, resources, employee burnout, and work engagement for work-life balance. The theoretical assumptions of
the study are related to the Job Demands-Resources Theory (Bakker & Demerouti, 2017) and Kalliath and Brough’s
(2008) concept of work—life balance. The cross-sectional study used an online survey method, with 222 employees
from various organizations participating, 85% of whom were women, with an average age of 32.3 years. Data were
collected by using scales measuring job demands, resources, burnout (Bakker, 2014), work engagement (Schaufeli et
al., 2017), and work—life balance (Brough et al., 2014). Analysis using descriptive statistics, correlation, and structural
equation modeling has revealed that burnout mediates the relationships between job demands and work-life balance
and between job resources and work-life balance. Work engagement was positively associated with work—life bal-
ance but did not mediate the relationship between job resources and work—life balance. Further research directions
and practical recommendations are discussed.

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

Ivadas

Gyvenimo pusiausvyros, harmonijos reiskiniy svarbg akcentavo senovés filosofai dar pries
miisy erg, o Siy reiskiniy svarba ypac iSryskéjo Siuolaikinémis sglygomis. [sipareigojimy
darbe, Seimoje ir kitose gyvenimo srityse vykdymas, sveikatai, laisvalaikiui po darbo
skirtos veiklos reikalauja laiko, energijos, kity asmeniniy istekliy, kuriuos svarbu taip
paskirstyti, kad $is balansas bty nuolat palaikomas. Tai aktualu ne tik darbuotojams,
bet ir organizacijoms, jeigu jos siekia iSlaikyti personalg, nuo kurio tiesiogiai priklauso,
ar organizacija geba veikti efektyviai dinamiskos socialinés ir ekonominés aplinkos
salygomis. Pasibaigus pandemijos laikotarpiui nuotolinio / hibridinio darbo plétra, didé-
jantys darbo reikalavimai, sparciai tobuléjancios informacinés technologijos praturtina
ir pagreitina darbo procesus, taciau kartu tampa naujy problemy darbe (Demerouti &
Bakker, 2023), kurios gali ne tik sustiprinti, bet ir neigiamai paveikti darbo ir gyvenimo
po darbo pusiausvyros stabiluma, Saltiniu (Vyas, 2022). Biitent todél darbo ir gyvenimo
balanso tyrimai nepraranda aktualumo, $iam reiSkiniui netaikomas terminas ,,istirta® ir
jo reiks8mé tik didéja, keiciantis darbo procesams ir gyvenimo sglygoms. Bjork-Fant ir
kolegos (2023) iSnagrinéjo 2015 mety Europos darbo salygy tyrimo, atlikto trisdesimtyje
Europos Saliy, rezultatus ir apibendrino, kad darbo ir gyvenimo balansas teigiamai siejasi
su jsitraukimu j darbg. Eurofondo testinio Europos Saliy gyvenimo kokybés tyrimo 2024
mety duomenimis, 30 proc. apklaustyjy nerimauja, kad tenka dirbti po darbo valandy, 30
proc. nurodo, kad darbas neleidzia praleisti laiko su Seima, ir Sie skaiciai didéja, palyginti
su 2022 ir 2023 metais (Eurofound, 2024). Naujausi tyrimai atskleidzia, kad darbo ir
gyvenimo disbalansas turi jtakos ,.tylaus atsitraukimo® (angl. quiet quitting) reiskiniui,
kai darbuotojai nenutraukia darbo santykiy su organizacija, taciau minimaliai jsipareigoja
darbui, atsiriboja nuo jo dél problemy, kurias sukelia darbo nesuderintumas su asmeni-
niu gyvenimu (Bernuzzi et al., 2025). Shah ir Parekh (2023) nustaté, kad dazniausiai
tyly atsitraukimg (nejsitraukima, psichologinj atsiribojimg) demonstruoja 21-35 mety
darbuotojai, nes daugeliui jy $is gyvenimo laikotarpis apima reikSmingas permainas ir
sunkumus, susijusius su karjeros pradzia, santykiy kiirimu, asmeniniy pareigy pokyc¢iais.
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Autoriy teigimu, $i amZziaus grupé¢ gali patirti daugiau sunkumy, nustatant ribas tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo, palyginti su jaunesniais ar vyresniais darbuotojais.

Tyrimai patvirtina, kad vien individualiomis darbuotojo pastangomis ne visada pavyksta
palaikyti Sig pusiausvyrg dél dideliy darbo kriiviy, ilgy darbo valandy ar nepakankamy
iStekliy, reikalingy darbui atlikti. Pripazjstama, kad organizacijos turi nuolat riipintis ir
kurti darbuotojy darbo ir gyvenimo balansui palaikyti reikalingg darbo aplinka bei salygas
(Brough etal., 2020). Tai atskleidZia ir Lietuvoje atliekami darbo ir namy konflikto tyrimai
(Ziedelis et al., 2021), ta¢iau bitent darbo ir gyvenimo balansas miisy $alyje nagrinéjamas
nepakankamai. Balanso tyrimai aktualtis mokslui ir praktikai, o gauti rezultatai papildo
Sios srities problematikos plétojima ateityje ir prie jo prisideda.

Siame tyrime darbo ir gyvenimo balansas nagrinéjamas, remiantis Kalliath ir Brough
(2008) koncepcija, darbo charakteristikoms analizuoti pasirinkta Darbo reikalavimy ir
iStekliy teorija (angl. Job Demands—Resources Theory) (Bakker & Demerouti, 2017,
Bakker et al., 2023). Ji integruoja su darbu siejamy streso ir motyvaciniy procesy tyrimo
tradicijas ir taikoma, vertinant reikalavimy, iStekliy bei psichologiniy biiseny (perdegimo
ir jsitraukimo j darbg) reikSme darbuotojy gerovei (Skaalvik, E. M., & Skaalvik, S.,2018),
veiklos rezultatams (Lazauskaite-Zabielske et al., 2018) ir kitiems padariniams.

Darbo ir gyvenimo balansas (angl. Work—life balance) apibréziamas kaip patenkina-
mas darbo ir gyvenimo vaidmeny atlikimas (Brough et al., 2020), pusiausvyros ir bendro
harmonijos pojiicio gyvenime palaikymas, gebéjimas susidoroti su daugiaplaniais darbo ir
gyvenimo reikalavimais (Sirgy & Lee, 2018). Clark (2000) pusiausvyrg analizuoja pasitel-
kes konflikto savoka ir nurodo, kad balansas —tai ,,pasitenkinimas ir geras funkcionavimas
darbe ir namuose, kai néra konflikto tarp darbo ir namy vaidmeny“ (p. 751). Greenhaus
ir kity (2003) teigimu, darbo ir gyvenimo balansas apima laiko paskirstymo, jsitraukimo
1 darbo ir nedarbo vaidmenis bei pasitenkinimo jy atlikimu komponentus. Grzywacz ir
Carlson (2007) akcentuoja likeséiy dél vaidmeny svarbg, o darbo ir gyvenimo balansa
apibrézia kaip asmens ir kity zmoniy likesc¢iy dél vaidmeny suderinimg darbo ir namy
srityse. Bataineh (2019) teigia, kad darbo ir gyvenimo pusiausvyra gali bliti nagrinéjama i§
darbiniy ir asmeniniy jsipareigojimy suderinimo perspektyvos, o Wayne ir kolegos (2021)
balanso struktiiroje i$skiria emocinj, efektyvumo ir jsitraukimo komponentus. Minéti po-
zitiriai nagrinéja §j reidkinj per jvairius balanso komponentus (Casper et al., 2018). Siame
tyrime remiamés Kalliath ir Brough (2008) darbo ir gyvenimo balanso koncepcija, kuri
akcentuoja, kad vertinant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, svarbus ne objek-
tyviai sugaisto kiekvienoje srityje laiko ar asmens pasitenkinimo matavimas: ,,Darbo ir
gyvenimo balansas — tai individualus apibendrintas suvokimas, kad darbas ir ne darbo
veiklos yra suderintos ir skatina tobuléjima (augima) pagal dabartinius asmens gyvenimo
prioritetus® (p. 326). Véliau Brough ir kiti (2014), atsizvelge i Kalliath ir Brough (2008)
teorines prielaidas, apibrézé §j reiskinj kaip ,,apibendrintg subjektyvy darbo ir nedarbinés
veiklos bei gyvenimo suderintumo jvertinima™ (p. 5). Kitaip tariant, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra reiskia gebéjima taip valdyti skirtingas gyvenimo sritis, kad jos ne
konkuruoty, o papildyty viena kita. Sis pozifiris nagrinéja apibendrinta asmens jausena ir
nuomong apie darbo ir asmeninio gyvenimo suderintuma, akcentuoja darbo ir gyvenimo
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dermg apskritai, o ne per darbo ir namy ar darbo ir Seimos vaidmeny, darbui ir kitoms
gyvenimo sritims skiriamo laiko, pasitenkinimo atskiromis sritimis, ltikes¢iy ar jsiparei-
gojimy dermés (ar konflikto) prizme (Brough et al., 2014).

Darbo reikalavimai (angl. Job demands) — fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar or-
ganizaciniai darbo aspektai, kuriems reikalingos nuolatinés darbuotojo fizinés ir (arba)
psichologinés (kognityvinés ir emocinés) pastangos arba jgidziai ir kurie yra susije su
fiziologinémis ir (arba) psichologinémis sagnaudomis (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker
et al., 2023). Darbo ir gyvenimo balansg gali trikdyti dideli darbo reikalavimai (Haar &
Brougham, 2020), ilgos darbo valandos (Haar et al., 2018), laiko spaudimas (Syrek et al.,
2013), darbo perkrova, nesaugumas dél darbo (Vaziri et al., 2022). Kad susitvarkyty su
darbo reikalavimais darbuotojai skiria daug pastangy, energijos, kuriy nebegali panaudoti
su darbu nesusijusiose veiklose (Brough et al., 2020).

Darbo istekliai (angl. Job resources) — organizacings, socialinés, fizinés ar psicholo-
ginés darbo ir asmeninés charakteristikos, kurios padeda pasiekti darbo tikslus, skatina
asmeninj augima ir tobul¢jimg (Bakker & Demerouti, 2017). Istekliai siejami su moty-
vacijos procesais ir gali prisidéti prie pusiausvyros tarp darbo ir gyvenimo palaikymo
(Brough et al., 2020). Teigiamg poveikj balansui turi lankstus darbo laikas (Wo6hrmann et
al., 2020), transformaciné lyderysté (Syrek et al., 2013), darbo autonomija ir kontrolé (Haar
& Brougham, 2020), kiti darbo iStekliams priskiriami aspektai. Pozityvios psichologijos
poziiiriu, darbo ir gyvenimo balansas — tai ne tik konflikto nebuvimas, bet ir abipusis
darbo ir ne darbo sri¢iy praturtinimas (Greenhaus & Powell, 2006).

Perdegimo sindromg vienas pirmyjy apibrézé Freudenbergeris (1974, cit. i§ Bakker
et al., 2014): tai psichinio ir fizinio i§sekimo biisena, kurig sukelia profesinis gyvenimas
ir kurios pasekmé yra susilpnéjusi motyvacija, ypa¢ kai nepasiekiami norimi veiklos
rezultatai. Darbo reikalavimy ir iStekliy teorijos kontekste Schaufeli (2017) akcentuoja,
kad dideli darbo reikalavimai ilgainiui gali su kelti psichinj i$sekimg (perdegima) (angl.
strain, exhaustion, burnout). Protiniam ir fiziniam nuovargiui po darbo sumazinti reikalin-
gas poilsiui, kitoms veikloms po darbo skiriamas laikas ir kiti iStekliai. Jei jy nepakanka,
ilgainiui mazéja atsikiirimo galimybés, kaupiasi nuovargis ir pasireiskia i§sekimas. Si
biisena laikoma pagrindiniu perdegimo darbe komponentu, pirmuoju perdegimo sindro-
mo etapu ir darbo reikalavimy ir perdegimo sasajy kontekste gali buiti nagrinéjama kaip
perdegimo sinonimas (Demerouti et al., 2001). Neigiamas perdegimo poveikis neapsi-
riboja darbine veikla, $i blisena gali ,,persikelti* j kitas gyvenimo sritis, paveikti darbo
ir gyvenimo balansg (Razak et al., 2014; Sharma & Tiwari, 2023). Peeters ir kity (2005)
teigimu, i$ streso darbe Saltiniy ypac stiprus faktorius yra darbo kravis, kuris trikdo darbo
ir gyvenimo balansg, sukeldamas fizinj bei emocinj iSsekimg ir sekindamas darbuotojo
vidinius $ios pusiausvyros palaikymo iSteklius.

Isitraukimas j darbq (angl. Work engagement) apibréziamas kaip teigiama darbuotojo
biisena, kuriai biidingi energingumas, atsidavimas ir pasinérimas j veiklg. [sitraukimas
atskleidzia, ar darbas stimuliuoja, ar darbuotojai nori skirti jam laiko ir pastangy (ener-
gingumo komponentas), ar jis reikSmingas ir prasmingas (atsidavimo komponentas), ar
veikla patraukli ir skatinanti visiSkai j jg susitelkti (pasinérimo j veikla komponentas)
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(Bakker et al., 2014). Isitrauke darbuotojai yra energingi, geba dirbti savarankiskai, jiems
dirbti smagu, o nuovargj po darbo apibtidina kaip gana malonig bliseng, nes ji siejasi su
teigiamais pasiekimais, pasitenkinimu rezultatais (Bakker & Demerouti, 2018). Tyrimai
patvirtina, kad jsitraukimas prisideda prie darbo ir gyvenimo pusiausvyros palaikymo,
vertybiy, naudingy jgidziy, teigiamy emocijy perkélimo j veiklas po darbo, pasitenkinimo
gyvenimu ir Seima (Culbertson et al., 2012). Labiau jsitrauke | darba darbuotojai sugeba
sékmingai integruoti darbo ir kitus socialinius vaidmenis (Greenhaus & Powell 2006;
Karatepe & Demir, 2014), o Qing ir Zhou (2017) teigimu, isitraukimas j darba yra darbo
ir gyvenimo pusiausvyros ,,pranasas®.

Kita vertus, jsitraukimo j darbg rysiai su darbo ir gyvenimo balansu néra vienodi ir
ne visada teigiami. Edwards ir Rothbard (2000), apzvelge darbo ir Seimos (gyvenimo)
vaidmenis siejan¢ius mechanizmus, pazymi, kad vienas jy yra iStekliy nutekéjimas
(angl. resource drain), kai jsitraukimas j vienas veiklas iSeikvoja kitoms veikloms at-
likti reikalingus iSteklius. Rantanen ir kiti (2011) nurodo, kad per didelis jsitraukimas
dél ilgy savaités darbo valandy ir nepakankamo laiko, skirto asmeniniam gyvenimui,
neigiamai siejasi su darbo ir gyvenimo pusiausvyros vertinimu. Ugwu ir kolegos
(2022) patvirtina, kad per didelis jsitraukimas j darbg gali neigiamai paveikti darbo ir
gyvenimo balansg, nes, darbe iSnaudojus laikg ar energija, jy nepakanka susitvarkyti
su veiklomis po darbo.

Darbuotojy perdegimo ir jsitraukimo j darba tarpininkavimo vaidmuo

Remiantis Darbo reikalavimy ir iStekliy (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2023)
teorijos principais, reikalavimy ir iStekliy sgsajos su darbo ir gyvenimo balansu gali biiti
ne tik tiesioginés. Reikalavimai ir iStekliai gali numatyti jvairias pasekmes, tarp jy ir
darbo ir gyvenimo balansa, per du tarpininkavimo mechanizmus — sveikatos sutrikdyma
ir motyvacija (Schaufeli & Bakker, 2004). Sveikatos sutrikdymo procese darbo kriiviai,
nereguliarios darbo valandos iSeikvoja protinius ir fizinius darbuotojy isteklius, didina
perdegimo darbe tikimybe, o perdegimas gali persikelti j kitas gyvenimo sritis ir neigiamai
paveikti suvokiamg pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo (Zis et al., 2014). Motyvacijos
procese darbo iStekliai didina darbuotojy psiching ir fizing energija, stiprina jsitraukima
1 darba, tod¢l pasiekiami geresni rezultatai ir didéja pasitenkinimas darbu. Pozityvios
emocijos, veiklos motyvacija gali teigiamai paveikti ir gyvenimg po darbo, skatina jgy-
vendinti kitose gyvenimo srityse numatytas veiklas (Radic et al., 2020). Taigi perdegi-
mas ir jsitraukimas j darba gali buti ne tik tiesiogiai susij¢ su suvokta darbo ir gyvenimo
pusiausvyra, bet ir veikti kaip tarpiniai kintamieji, paaiSkinantys darbo charakteristiky
(reikalavimy ir iStekliy) sasajas su darbuotojy darbo ir gyvenimo balansu.

Apzvelgus darbo ir gyvenimo balanso darbo aplinkos prielaidy tyrimus, galima teigti,
kad stokojama tyrimy pagal Kaliath ir Brough (2008) teoring koncepcija, kai balansas
analizuojamas kaip apibendrintas asmens suvokimas apie pusiausvyrg tarp darbo ir gy-
venimo, o ne per kitus su balansu susijusius reiskinius — darbo ir namy konfliktg ar darbo
ir $eimos suderintumg. Sio tyrimo tikslas — sudarius Lietuvos darbuotojy imt] i$nagrinéti
darbo reikalavimy, iStekliy, darbuotojy perdegimo ir jsitraukimo i darbg reik§me darbo ir
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gyvenimo balansui ir perdegimo bei jsitraukimo j darbg kaip tarpiniy kintamyjy vaidmenj
darbo reikalavimy ir iStekliy sgsajoms su darbo ir gyvenimo balansu.

Metodologija
Tyrimo dalyviai ir eiga

Tyrimo imtj sudaré 222 darbuotojai i$ jvairiy Lietuvos organizacijy, taikyta netikimybiné
patogioji atranka. Dalyvavo 190 (85 %) motery ir 28 (13 %) vyrai, 4 (1,8 %) dalyviai lyties
nenurodé. Amzius svyruoja nuo 19 iki 60 mety (M = 32,31; SD = 10,48). Aukstgjj univer-
sitetin] ir neuniversitetinj i$silavinima turi 168 (75,7 %), profesinj ir vidurinj — 54 (24,3 %)
asmenys. 84 (37,8 %) dirbo viesajame, o 138 (62,2 %) — privaciame sektoriuose. Vadovau-
jamas pareigas €jo 41 (18,5 %), nevadovaujamas — 181 (81,5 %) darbuotojas. Darbo stazas
organizacijoje svyruoja nuo 1 iki 35 mety (M =4,99; SD = 6,36). 95 (42,8 %) dalyviai tyrimo
metu tik dirbo, 125 (56,3 %) darba derino su studijomis, 2 (0,9 %) rinkosi atsakyma ,,kita“.

Tyrimas atliktas 2024 mety sausio mén. internetinés apklausos biidu, anketa jdéta
tinklalapyje www.apklausa.lt. Kvietimu dalyvauti tyrime buvo pasidalinta socialiniuose
tinkluose, jis buvo jkeltas j jvairias grupes, kuriose lankosi dirbantys zmonés, iSsiystas
asmeninémis zinutémis elektroniniu pastu. Dalyvavimas apklausoje savanoriskas, dalyviai
galéjo bet kada pasitrauki i$ tyrimo. Atsakymy j klausimus trukmé — 10—15 min. Anketa
buvo pildoma internetu ir tai uztikrino anonimiskuma bei konfidencialuma, nes nenuro-
doma asmeniné informacija, o rezultatai analizuojami tik apibendrinti. Iskilus klausimy
dalyviai galéjo kreiptis j tyréjg nurodytu elektroninio pasto adresu.

Tyrimo priemonés

Tyrimo klausimyng sudaré¢ demografiniai klausimai ir kintamyjy vertinimo skalés. De-
mografiniai klausimai buvo apie tyrimo dalyviy lytj, amziy, i$silavinima, organizacijos
veiklos sektoriy, vadovaujamas / nevadovaujamas pareigas, darbo stazg organizacijoje,
darbo ir studijy derinima.

Darbo reikalavimai vertinti trimis Bakker (2014) sukurtomis skalémis. Keturiais
teiginiais vertintas darbo kriivis (,,Kaip daznai turite dirbti ypa¢ sunkiai, kad spétuméte
atlikti darbg laiku?*) ir kognityviniai reikalavimai (,,Ar jiis apibiidintuméte savo darba kaip
protiskai labai jtemptg?*), trimis — emociniai reikalavimai (,,Ar savo darbe susiduriate su
dalykais, kurie jus asmeniskai paliecia?*‘). Atsakymai vertinami pagal Likerto skal¢ nuo
1 (niekada) iki 5 (labai daznai / nuolat). Moksliniuose straipsniuose darbo reikalavimy ir
iStekliy skalés sujungiamos j apibendrintus reikalavimy ir iStekliy latentinius kintamuosius
(Lazauskaité-Zabielske et al., 2018; Skaalvik, E. M. & Skaalvik, S.,2018; Huetal., 2011).
Darbo reikalavimy rodiklis suformuotas, sujungus minétas reikalavimy skales. Principiniy
komponenciy faktoriy analizé naudojant varimax sukima, kai j analiz¢ jtraukiami darbo
reikalavimy skaliy iSvestiniai rodikliai, i§skyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 53,0 %
duomeny sklaidos (KMO = 0,576, Bartletto sferiskumo y*>= 58,868, p <0,001), Cronbacho
0.=0,824. Darbo reikalavimy rodiklis — atsakymy j trijy skaliy teiginius vidurkis, didesni
balai reiskia, kad darbuotojai geriau vertina savo darbo reikalavimus.
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Darbo istekliai vertinti autonomijos, kolegy paramos, vadovo paramos, griZtamojo rysio
ir augimo galimybiy skalémis (Bakker, 2014). Skales sudaro po tris teiginius, pavyzdZziui,
,»Ar galite dalyvauti priimant su Jusy darbu susijusius sprendimus?* (autonomija), ,,Ar
galite tiketis kolegy palaikymo, jei Jums kilty sunkumy darbe?* (kolegy parama), ,,Ar
galite tikétis vadovo palaikymo, jei Jums kilty sunkumy darbe?* (vadovo parama), ,,AS
gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo rezultatus® (griztamasis rysys), ,,Mano
darbas suteikia man galimybe iSmokti naujy dalyky® (augimo galimybés). Atsakymai
vertinami pagal Likerto skale nuo 1 (niekada) iki 5 (labai daznai / nuolat), iSskyrus
augimo galimybiy skalés teiginius, j kuriuos tyrimo dalyviai atsaké nuo 1 balo (visi$-
kai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku). Sujungto iStekliy konstrukto validumas tikrintas
principiniy komponenciy faktoriy analize naudojant varimax sukima, | analize jtraukti
penkiy skaliy rodikliai. Gautas vienas faktorius, kuris paaiskina 53,7 % duomeny sklaidos
(KMO = 0,755, Bartletto sferiskumo y*> = 341,459, p < 0,001), Cronbacho a = 0,781.
Darbo istekliy kintamojo reikSmé — atsakymy j iStekliy skaliy teiginius vidurkis, didesni
balai reiskia, kad darbuotojai geriau vertina savo darbo isteklius.

Perdegimas darbe vertintas keturiy teiginiy iSsekimo skale (Bakker, 2014), pavyzdziui,
»Dabar po darbo man reikia daugiau laiko pailséti nei reikédavo anksc¢iau®. Atsakymai
vertinami pagal 4 baly Likerto skalg nuo 1 balo (visiskai nesutinku) iki 4 (visiskai sutin-
ku). Perdegimo darbe rodiklis — atsakymy j skalés teiginius vidurkis, didesni balai reiskia
didesnj darbe patiriama perdegimg. Principiniy komponenciy faktoriy analizé iSskyré vieng
faktoriy, kuris paaiskina 68,73 % duomeny sklaidos (KMO = 0,794, Bartletto sferiskumo
v* = 398,48, p < 0,001), skalés Cronbacho o = 0,847.

Isitraukimas j darbg vertintas Schaufeli ir kity (2017) sukurta trumpaja trijy teiginiy
Utrechto jsitraukimo j darbg skale (angl. UWES — Utrecht Work Engagement Scale),
pavyzdziui, ,,Savo darbe as jauciuosi kupinas (-a) energijos®. Atsakymai vertinami pagal
Likerto skale nuo 1 balo (niekada) iki 7 (visada / kasdien). [sitraukimo j darbg rodiklis —
atsakymuy j teiginius vidurkis, didesni balai reiskia labiau iSreikstg darbuotojy jsitraukimag
1 darba. Principiniy komponenciy faktoriy analize iSskyré vieng faktoriy, kuris paaisSkina
79,67 % duomeny sklaidos (KMO = 0,683, Bartletto sferiskumo x> = 363,49, p < 0,001),
skalés Cronbacho a = 0,865.

Darbo ir gyvenimo balansas vertintas keturiy teiginiy Brough ir kolegy (2014) skale,
pavyzdziui, ,,Jauciu, kad darbas ir Seimos / laisvalaikio veiklos Siuo metu yra pusiausvyro-
je“. Atsakymai vertinami nuo 1 balo (visiskai nesutinku) iki 5 baly (visiskai sutinku). Darbo
ir gyvenimo balanso rodiklis — atsakymy j skalés teiginius vidurkis, didesni balai reiskia
geriau vertinamg pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo. Principiniy komponenciy faktoriy
analiz¢ i§skyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 75,89 % duomeny sklaidos (KMO =0,.798,
Bartletto sferiskumo x> = 594,03, p < 0,001), skalés Cronbacho o = 0,889.

Duomeny analizé

Statistiné duomeny analizé atlikta IBM SPSS 29 programa. Skaliy patikimumas vertintas
Cronbacho a kriterijumi, struktiros validumas nustatytas principiniy komponenciy fak-
toriy analize su varimax sukiniu. Skaic¢iuota kintamyjy aprasomoji statistika — rodikliy
vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Kintamyjy pasiskirstymas atitinka normalyjj skirstinj:
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asimetrijos ir eksceso koeficienty reikSmés patenka j Siems rodikliams nustatytg intervala
nuo —1 iki +1 (Hair et al., 2017). Vidurkiy skirtumai, lyginant grupes pagal demografi-
nius pozymius, vertinti Stjudento t testu, rySiai tarp tyrimo kintamyjy nustatyti Pearsono
koreliacijos koeficientais. Mediaciniai rySiai tikrinti, taikant strukttiriniy lyg¢iy modelia-
vimag (angl. Structural equation modeling, SEM) SPSS AMOS 25 Graphics programa.
Modelis patvirtinamas, jei atitinka Siuos statistinius kriterijus: statistiSkai nereikSmingas
1%, RMSEA (angl. Root Mean Square Error of Approximation) rodiklis siekia iki 0,08 ar
maziau, CFI (angl. Comparative Fit Index) reik§mé arti 0,95, SRMR (angl. Standardized
Root Mean Square Residual) nevirsija 0,06 reikSmés (Bentler, 1990). Mediaciniy rySiy
reikSmingumas tikrintas sgrankos (angl. bootstraping) budu, skai¢iuoti netiesioginio
rysio (efekto) regresijos koeficienty 95 % pasikliautinieji intervalai. Mediacinis efektas
reik§mingas, kai j §] intervalg nepatenka nulis.

Kadangi individualts atsakymai gauti i§ vieno $altinio (tyrimo dalyvio), buvo jver-
tintas bendro metodo Saliskumas (angl. Common method bias), taikant Harmano vieno
faktoriaus testa (Podsakoff et al., 2024). Tiriamoji faktoriy analize, kai skaliy teiginiai
itraukiami ] viena faktoriy, parodé, kad jis paaiskina 24 % dispersijos. Tai yra maziau
nei 50 % dispersijos riba, nuo kurios bendro Saltinio SaliSkumas gali paveikti rezultatus.

Rezultatai

Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika pateikiama 1 lenteléje.

1 lentelé
Tiriamy reiskiniy aprasomoji statistika (N = 222)

Kintamieji M SD Min Max 1 2 3 4

1. Darbo reikalavimai 3,39 0,59 1,86 5,00 1

2. Darbo istekliai 3,79 0,04 1,87 5,00 -0,042 1
3. Perdegimas 2,78 0,66 1,00 4,00 0,485%*  —0,327*%* |
4. Isitraukimas j darbg 4,61 1,29 1,00 7,00 0,095 0,542%%  —0,392%* 1

5. Darbo ir gyvenimo

3,39 0,94 1,00 5,00 —0,248%**  0,290%* —0,424%*%  0,236%*
balansas

Pastaba. M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; * p <0,05; **p < 0,01; *** p < 0,001.

Nustatyta, kad visy kintamyjy vidutinés reikSmés didesnés uz statistinius vidurkius,
visi kintamieji tarpusavyje reikSmingai susij¢, iSskyrus nereikSmingg ry$j tarp darbo rei-
kalavimy ir iStekliy. Darbo ir gyvenimo balansas teigiamai koreliuoja su darbo istekliais
ir jsitraukimu j darbg ir neigiamai — su perdegimu bei darbo reikalavimais (zr. 1 lentele).

Darbo ir gyvenimo balanso vidurkiai reik§Smingai nesiskiria, lyginant grupes pagal
i§silavinima, darbg vieSajame ar privaciame sektoriuose, einamas pareigas. Amzius
ir darbo stazas organizacijoje su balanso vertinimu nekoreliuoja. Nedideli reikSmingi
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skirtumai gauti tik grupése pagal lytj ir darbo derinimag su studijomis. Vyrai, palyginti su
moterimis, darbo ir gyvenimo balansa vertino geriau (atitinkamai M = 3,82, SD = 0,77 ir
M=3,34,5D =0,95,1(216) =-2,526, p = 0,006, 95 % PI = [-0,790, —0,166]), taip pat
tik dirbantys darbuotojai, palyginti su tyrimo dalyviais, kurie darbg derino su studijomis
(atitinkamai M = 3,53, SD = 0,86 ir M = 3,27, SD = 0,99, ¢ (218) = 2,053, p = 0,021,
95 % PI=1[0,015, 0,508]).

Prognoziniai ir tarpininkavimo nepriklausomy kintamuyjy rysiai su darbo ir gyvenimo
balansu tikrinti, taikant struktiiriniy lyg¢iy modeliavimg. Pirmiausia buvo patikrintas
modelis, sudarytas pagal darbo reikalavimy ir iStekliy teorinj modelj (Schaufeli & Taris,
2013): darbo reikalavimai ir iStekliai naudojami kaip nepriklausomi kintamieji, darbo ir
gyvenimo balansas — priklausomas kintamasis, perdegimas — tarpinis kintamasis darbo
reikalavimy ir balanso ry$iui, o jsitraukimas j darbg — iStekliy ir balanso rysiui. Kontroli-
niai kintamieji — lytis ir darbo derinimo su studijomis rodiklis. Sis modelis nepasitvirtino:
v =82,981,df=7,p=10,000, y*/df= 11,85, CFI=0,714, TL1=-0,143, RMSEA = 0,222,
SRMR = 0,1102.

Kitame skaiciavimo etape pasalintas nereik§mingas tiesinis rySys tarp darbo reikalavi-
my ir darbo ir gyvenimo balanso (5 =-0,110, p = 0,122), taip pat balanso neprognozuo-
jantys kintamieji: jsitraukimas j darba (= 0,015, p = 0,836), lytis (/=-0,011, p = 0,863)
ir darbo derinimas su studijomis f =-0,089, p = 0,146). Gauta, kad antrasis modifikuotas
modelis taip pat nereik§mingas: y>*=30,417, df=2, p = 0,000, y*/df = 15,21, CF1=0,789,
TLI = 0,368, RMSEA = 0,254, SRMR = 0,1055. Treciasis modelis sudarytas antrojo
pagrindu ir atsizvelgiant ] modifikavimo indeksa, kuriuo nurodomas papildomas darbo
istekliy ir perdegimo rysys. Sis modelis pasitvirtino, jo tinkamumo rodikliai atitinka sta-
tistinius reikalavimus: x> = 1,43, df = 1, p = 0,233, ¥*/df= 1,43, CFI= 0,997, TL1=0,981,
RMSEA = 0,044, SRMR = 0,019. Nepriklausomi kintamieji paaiskina 21,9 % darbo ir
gyvenimo balanso variacijos (R’= 0,219). Galutinis $io tyrimo kintamuyjy ry$iy modelis
pateikiamas paveiksle.

Paveikslas

Darbo reikalavimy, istekliy, perdegimo darbe ir darbo ir gyvenimo balanso sgsajos

* .
0-"‘17’** Perdegimas e,

Darbo reikalavimai

~0.042 Darbo—gyvenimo balansas

Darbo istekliai

Pastaba. ** p <0,01; *** p < 0,001; sgsajas iliustruoja standartizuoti beta koeficientai.

Antroje lenteléje pristatomi duomenys apie darbo reikalavimy ir iStekliy tiesioginius
ir netiesioginius rySius, prognozuojant darbo ir gyvenimo balansa.
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2 lentelé

Mediacinius kintamyjy rySius apibudinantys rodikliai

Nepriklausomas Tarpinis Priklausomas Tiesioginis Netiesioginis Bendras efektas
kintamasis kintamasis  kintamasis efekias cfektas £, 95 % PIL
B.95 %Pl _ B,95%PI o
Darbo reikala- Darbo ir 0277 0277
vimai Perdegimas gyvenimo 0,000 [-0,401;-0,171] [-0,401;-0,171]
balansas p< 0.001 p< 0,001
Darbo ir 0,248 0,166 0,414
Darbo istekliai ~ Perdegimas gyvenimo  [0,059; 0,444] [0,094; 0,265] [0,232; 0,615]
balansas 0012 p<0,001 p<0,001*

**% p < 0,001; p — nestandartizuotas koeficientas; PI — pasiklautinojo intervalo zemutiné ir aukstutiné
ribos.

Nustatyta, kad perdegimas yra tarpinis kintamasis darbo reikalavimams prognozuojant
darbo ir gyvenimo balansa, nes tiesioginis rysys tarp reikalavimy ir balanso nereikSmingas.
Darbo istekliai numato darbo ir gyvenimo balansg tiesiogiai ir netiesiogiai per neigiama
rys$j su perdegimu. Isitraukimas j darbg balanso neprognozuoja ir néra tarpinis kintamasis
darbo istekliy ir darbo ir gyvenimo balanso rysiui.

Rezultaty aptarimas

Siame tyrime analizuojamos darbo reikalavimy, istekliy, darbuotojy perdegimo ir
jsitraukimo ] darbg sgsajos su darbo ir gyvenimo balansu bei perdegimo ir jsitraukimo j
darbg kaip tarpiniy kintamyjy reik§mé darbo reikalavimams ir iStekliams prognozuojant
darbo ir gyvenimo balansg. Pirmiausia buvo patikrintos kintamyjy tarpusavio sgsajos ir
nustatyta, kad darbo reikalavimai teigiamai siejasi su perdegimu ir neigiamai — su jsi-
traukimu j darbg, darbo iStekliai, prieSingai, yra teigiamai susij¢ su jsitraukimu j darbg ir
neigiamai su darbuotojy perdegimu (zr. 1 lentele). Didesne jtampg darbe jaucia darbuo-
tojai, kuriy darbas kelia didelius reikalavimus, o labiau jsitrauke j darba yra asmenys,
kuriems darbas suteikia daugiau veiklai vykdyti reikalingy istekliy. Darbo reikalavimai,
apimantys kiekybinius, kokybinius ir emocinius reikalavimus, ir perdegimas siejasi su
darbo ir gyvenimo balansu neigiamais tiesiniais rySiais (gautos reikSmingos neigiamos
koreliacijos): darbuotojai, kuriems keliami dideli reikalavimai ir kurie patiria didesnj
perdegima, pras¢iau vertina pusiausvyrg tarp savo darbo ir gyvenimo. Darbo istekliai,
apimantys autonomijg, kolegy ir vadovo parama, griZztamajj ry$j bei augimo galimybes,
ir jsitraukimas j darbg teigiamai koreliuoja su darbo ir gyvenimo balansu: geriau verti-
nantys darbo isteklius ir labiau jsitrauke j darbg darbuotojai geriau vertina savo darbo ir
gyvenimo balansg (Culbertson et al., 2012; Karatepe & Demir, 2014; Razak et al., 2014;
Sharma & Tiwari, 2023).

Taikant struktiiriniy lyg¢iy modeliavima, patvirtintas prognoziniy rysiy modelis (Zr.
paveiksla ir 2 lentelg), kuris atskleidzia, kad darbo reikalavimai neigiamai numato dar-
bo ir gyvenimo balansg tik per tarpinj kintamgjj — perdegima. Reikalavimai su balansu
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siejasi tik netiesiogiai d¢l sunkesnio darbe patiriamo perdegimo kaip tarpinio veiksnio
$iam ry$iui. Sie rezultatai patvirtina kity autoriy tyrimus (Aruldoss et al., 2021; Sharma
& Tiwari, 2023). Pavyzdziui, Aruldoss ir kiti (2021) nustaté, kad perdegimas, pasiten-
kinimas darbu ir jsipareigojimas tarpininkauja darbinio gyvenimo kokybés ir darbo ir
gyvenimo balanso ry$iui. Sharma ir Tiwari (2023) atskleid¢, kad perdegimas yra tarpinis
kintamasis, paaiskinantis su technologiniais streso Saltiniais siejamy darbo reikalavimy
neigiamy sasajy su darbuotojy darbo ir gyvenimo balansu mechanizma.

Isitraukimo i darbq atveju nustatyta, kad jis siejasi su balansu tiesiniu teigiamu Ko-
reliaciniu rySiu (Zr. 1 lentelg), tac¢iau struktiiriniy lyg¢iy modelis parodé, jog jsitraukimas
darbo ir gyvenimo balanso neprognozuoja ir néra tarpinis kintamasis istekliy ir balanso
ry$iui (zr. 2 lentelg). Tai nesutampa su kity tyrimy rezultatais (Karatepe & Demir, 2014;
Qing & Zhou, 2017), taciau kartu atskleidzia galbiit sudétingesnes jsitraukimo j darba
ir darbo ir gyvenimo balanso sgsajas (Wood et al., 2020). Siame tyrime jsitraukimas j
darbg ir darbo ir gyvenimo balansas vertinami kaip vienos dimensijos konstruktai, taciau
ju struktiira gali biti sudétingesné. [sitraukima j darbg suformuoja energingumo, atsida-
vimo ir pasinérimo komponentai (Bakker & Demerouti, 2018), kurie gali biiti nevienodai
susije su darbo ir gyvenimo balansu. Pavyzdziui, pasinérimas j darba reikalauja energijos
ir susikaupimo, gali uzimti kitoms gyvenimo veikloms skirta laika, o tai sekina balansui
palaikyti reikalingus iSteklius ir gali trikdyti Sig pusiausvyra (Wood et al., 2020). Teorinéje
apzvalgoje minéta, kad darbo ir gyvenimo balanso struktiira taip pat gali biiti sudétingesné,
sudaryta i§ didesnio skai¢iaus komponenty, kurie gali biiti nevienodai susije su jsitraukimu
] darba (Greenhaus et al., 2003; Wayne et al., 2021). Isitraukimo j darba ir darbo ir gyve-
nimo balanso sgsajy analizé, atsizvelgiant i jy viding struktiira, gali atskleisti jvairesnes
$iy reiskiniy sgsajas, kurioms gali biti svarbis ir tarpiniai kintamieji — mediatoriai ir
moderatoriai. Wood ir kiti (2020), atlike tyrimy apzvalga, apibendrina, kad jsitraukimo }
darbg ir darbo ir gyvenimo balanso sgsajoms gali biiti reikSmingi perdegimas, pilietiSkas
darbuotojy elgesys, teigiamas afektas, darbo vaidmeniui atlikti reikalingy iStekliy jgijimas
ar praradimas, veikiantys kaip tarpiniai kintamieji, paaiskinantys rysiy tarp jsitraukimo j
darba ir darbo ir gyvenimo balanso komponenty mechanizma.

Rezultatai pabrézia ypac svarby darbo istekliy vaidmenj darbo reikalavimy ir iStekliy
modelyje. Nustatyta, kad iStekliai ne tik tiesiogiai teigiamai numato balansg, bet ir nei-
giamai prognozuoja perdegima, kuris veikia kaip tarpinis kintamasis istekliy ir darbo ir
gyvenimo balanso rysiui (Zr. 2 lentelg). Sis rezultatas patvirtina Schaufeli (2017) pristaty-
tame modelyje nurodyta neigiama iStekliy ir perdegimo sasaja, iSryskina darbe teikiamy
iStekliy tiesioging ir per mazesnj perdegima netiesioging reikSme¢ darbo ir gyvenimo
balansui ir papildo jo prielaidy tyrimus. Pavyzdziui, Kinman ir Jones (2008) nustate, kad
akademinés srities darbuotojai, kurie dirbo dideliy darbo reikalavimy saglygomis (didelis
darbo kriivis, darbas vakarais, savaitgaliai ir pan.), ta¢iau turéjo pakankamy darbo istekliy
(galimybe kontroliuoti darbo procesa, lankstesn] grafika, jauté daugiau paramos), islaiké
geresne pusiausvyrg tarp darbo ir gyvenimo. Hu ir kiti (2011) nustaté, kad perdegimas
tarpininkauja darbo iStekliy ir kity padariniy — organizacinio jsipareigojimo ir ketinimo
iSeiti 1§ organizacijos — rySiams.

154



Sabina Zitlinskyté, Dalia Bagdzitiniené.
Darbo reikalavimy, istekliy, darbuotojy perdegimo ir jsitraukimo j darba reik§mé darbo ir gyvenimo balansui

Apibendrinant — tyrimo rezultatai patvirtina darbo reikalavimy, istekliy, perdegimo ir
jsitraukimo j darbg vaidmenj darbo ir gyvenimo pusiausvyrai. Nustatyta, kad visi nagrinéti
reiskiniai tarpusavyje susije reikSmingais koreliaciniais rysiais; darbo ir gyvenimo balan-
sas teigiamai koreliuoja su darbo istekliais ir jsitraukimu j darba, o neigiamai — su darbo
reikalavimais ir perdegimu. Darbo reikalavimai numato darbo ir gyvenimo pusiausvyra
tik per tarpinj kintamajj — perdegima: reikalavimai netiesiogiai neigiamai siejasi su dar-
buotojy darbo ir gyvenimo balansu dél sunkesnio darbe patiriamo perdegimo kaip tarpinio
veiksnio Siam ryS$iui. Darbo iStekliai numato darbo ir gyvenimo pusiausvyrg tiesiogiai ir
per tarpinj kintamajj — perdegima, nes perdegimas yra dalinis tarpinis kintamasis darbo
iStekliams prognozuojant darbo ir gyvenimo pusiausvyra. [sitraukimas j darbg siejasi su
darbo ir gyvenimo balansu tiesiniu teigiamu rysiu, taciau nenustatytas jo kaip tarpinio
kintamojo vaidmuo darbo istekliy ir darbo ir gyvenimo balanso rysiui. Tai atveria i$sa-
mesniy $iy s3sajy tyrimy perspektyva.

Tyrimo ribotumai ir pasiiilymai ateities tyrimams

Imties reprezentatyvumas. Sis ribotumas sietinas su patogiaja tyrimo imtimi, kuri nerepre-
zentuoja dirbanc¢iyjy populiacijos ir duomenys gali biiti aptariami tik tirtos imties ribose.
Ateityje tikslinga apklausti didesn;j skaiciy darbuotojy, jtraukti dirbanc¢ius gamybos, Svie-
timo, medicinos, prekybos ir kituose sektoriuose. Imtis buvo gana homogeniska, nes vyrai
sudaré tik 13 proc. Nustatyta, kad moterys dazniau nei vyrai dalyvauja apklausose inter-
netu (Aerny-Perreten et al., 2015) ir j tai svarbu atsizvelgti tolesniuose darbo ir gyvenimo
balanso tyrimuose. Socialiai pageidaujami atsakymai. Tyrime dalyvave darbuotojai buvo
vienintelis informacijos Saltinis, gauta informacija apie subjektyviai suvokiamg asmening
patirtj. Siekiant pasalinti §j ribotuma, galéty biiti naudojami iSoriniai informacijos Saltiniai,
taip pat taikomi metodai, kurie fiksuoja kasdien¢ darbuotojy patirtj, pavyzdziui, dienoras-
¢io metodas, kuris atskleisty daugiau jvairios informacijos apie nagriné¢jamus reiskinius.
Testiniai tyrimai. Skerspjuvio strategija neatskleidzia reiskiniy ir jy rySiy dinamikos laike.
Aktuallis testiniai darbo ir gyvenimo pusiausvyros ir prielaidy tyrimai, siejant juos su
pusiausvyros palaikymo intervencijomis asmeniniy kompetencijy ugdymo, darbo salygy
modeliavimo ir kitose srityse. Tai atskleisty abipusius perdegimo ir jsitraukimo j darbg
ry$ius su darbo ir gyvenimo pusiausvyra, balanso reikSme, stiprinant jsitraukimga j darba
ir mazinant perdegima ilgalaikéje perspektyvoje. Darbo ir gyvenimo balanso veiksniy
spektras. Tyrimas atskleidzia Brough ir kity (2014) darbo ir gyvenimo balanso vertinimo
skalés taikymo tolesniuose tyrimuose galimybes, taciau kartu svarbu patvirtinti metodo
psichometrines charakteristikas didesnés apimties Lietuvos dirbanciyjy tyrimuose, jtraukti
platesnj darbo ir asmeniniy balanso prielaidy spektrg. Pavyzdziui, darbo iStekliy grupe
galima papildyti vadovavimo charakteristikomis, jtraukti asmeninius iSteklius (asmenybés
bruozus, saviveiksminguma, atsparumg), analizuoti $ias sgsajas lemiancias salygas. Or-
ganizacijoms ir §vietimo institucijoms aktualus darbo ir studijy derinimo klausimas, nes
Siame tyrime dalyvave dirbantys ir studijuojantys asmenys pras¢iau vertina savo darbo
ir gyvenimo balansa, palyginti su nestudijuojanciais darbuotojais.
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Rekomendacijos praktikai

Darbuotojy darbo ir gyvenimo balansas — tai ne tik tikslingas ir optimalus laiko paskirs-
tymas darbui atlikti ir Seimos bei laisvalaikio veikloms. Tai ir asmens jau¢iama vidiné
psichiné bei emociné pusiausvyra, o ne papildomas streso Saltinis dél nejvykdyty darbo
ar asmeniniy plany bei jsipareigojimy Seimai. Todél organizacijoms aktualu pasiripinti
darbuotojy darbo ir gyvenimo balansu bei suteikti salygas ji palaikyti.

Svarbu kontroliuoti darbo keliamus reikalavimus ir suteikti darbuotojams reikalingus
iSteklius, nes, kaip patvirtina tyrimo rezultatai, Sios charakteristikos prognozuoja su darbo
ir gyvenimo balansu neigiamai susijusj perdegima. Ilgalaikéje perspektyvoje disbalanso
situacija bumerango principu gali paveikti asmens savijautg ir produktyvuma darbe.

Organizacijoms aktualts tiksliniai tyrimai, kurie padéty analizuoti butent Siai orga-
nizacijai ir konkre¢ioms darbo vietoms biidingus darbo reikalavimus, isteklius ir kitas
darbo charakteristikas. Kaip pabrézia darbo ir gyvenimo balanso priemoniy efektyvumo
naujausios apzvalgos autoriai (Casper et al., 2024), organizacijy diegiamos priemongés
néra veiksmingos, jei neatliepia konkrecios darbuotojy situacijos ir jy poreikiy. Gali
biiti, kad skiriasi darbuotojy Seimos situacija, darbe vieni gali patirti didelius emocinius
reikalavimus, o kitiems tenka didelis krtivis, nepakanka vadovo paramos ar profesinio
tobuléjimo galimybiy. Si informacija padéty parinkti ir jgyvendinti konkregias darbo ir
gyvenimo pusiausvyros palaikymo priemones, didinti jy veiksminguma, rengti ilgalaike
organizacijos zmogiskyjy istekliy valdymo strategija ir intervencijas $ioje srityje.

Galimybés nuolat tobuléti profesinéje srityje, stiprinti dalykines ir asmenines kompe-
tencijas yra butinos salygos ne tik efektyviai dirbti, bet ir i$laikyti balansg tarp darbo ir
kity gyvenimo sri¢iy. Darbuotojy profesionalumas — tai greity ir veiksmingy sprendimy
priémimo bei jgyvendinimo salyga, kuri padeda mazinti su veikla susijusj stresa, valdyti
perdegima, efektyviai isisavinti ir panaudoti organizacinius bei asmeninius isteklius de-
rinant darbo ir kity gyvenimo sri¢iy veiklas.
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