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Santrauka

SV W —

Hibridiniu bidu dirbantys tévai nuolat susiduria su i$Stkiu, kaip islaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas parodo, ar dirbantys tévai geba planuotis
ir skirstyti savo laikg ir tuo paciu atskleidzia jy geb¢jima save realizuoti darbingje ir asmeninio
gyvenimo srityse. Prasidéjus COVID-19 pandemijai, ypa¢ iSaugo darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso svarba, nes atsirado naujos darbo organizavimo formos — nuotolinis ir hibridinis darbas. Visa
tai paskatino jmoniy vadovus i$ naujo pasirinkti darbo organizavimo metodus ir prisitaikyti prie naujy
darbuotojy poreikiy, uztikrinant darbo ir Seiminiy jsipareigojimy derinimg. Siekiant uztikrinti
hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, svarbu nustatyti kokie
organizaciniai veiksniai padeda iSlaikyti balansag.

Projekto objektas: hibridiniu bidu dirban¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uztikrinantys
organizaciniai veiksniai.

Tikslas — nustatyti organizacinius veiksnius, kurie padeda uztikrinti hibridiniu badu dirbanéiy tévy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.

Uzdaviniai: 1) atskleisti hibridiniu bidu dirban¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
uztikrinan¢iy organizaciniy veiksniy teorinius sprendimus; 2) sudaryti hibridiniu bidu dirbanéiy tévy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uztikrinan¢iy organizaciniy veiksniy teorinj modelj; 3) parengti
hibridiniu budu dirbanc¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uztikrinanciy organizaciniy
veiksniy tyrimo metodologija; 4) atlikti hibridiniu budu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg uztikrinanc¢iy organizaciniy veiksniy raiSkos empirinj tyrimg.

Pagrindiniai projekto rezultatai: Mokslinéje literatiiroje neaptikta tyrimy, kuriuose bity tirtas
hibridinis darbas ir organizaciniai veiksniai, padedantys islaikyti hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo
ir asmeninio gyvenimo balansg. ISanalizavus moksling literatiira, nustatyta, jog darbo krivis,
organizacinés iniciatyvos, autonomija, vadovybés ir instituciné parama ir nuotolinis darbas padeda
uztikrinti hibridiniu btidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Tyrimo metu atrasta,
jog tokie organizaciniai veiksniai, kaip socialiné parama ir darbo aplinka, padeda uZztikrinti hibridiniu
badu dirbanéiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Sio tyrimo metu $ie veiksniai nebuvo
istirti. Pagrindiniai hibridinio darbo privalumai — galimybé laviruoti tarp Seimyniniy ir darbo
jsipareigojimy, sutaupomas laikas skirtas kelionéms ,,darbas-namai, namai-darbas®, néra pasalinio
triukSmo ir didesnis susikaupimas. Pagrindiniai hibridinio darbo trilkumai — iStemptos darbo
valandos, socializacijos trikumas, Seimos sukuriamas pasalinis triukSmas ir blaskymasis tarp darbo
ir buities darby. Pagrindinis i$stukis hibridiniu buidu dirbantiems tévams — laiko planavimas.
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Summary

Hybrid working parents constantly face the challenge of maintaining work-life balance. Work-life
balance shows whether working parents are able to plan and allocate their time, and at the same time
reveals their ability to realize themselves in the areas of work and personal life. With the onset of the
COVID-19 pandemic, the importance of work-life balance has especially increased, as new forms of
work organization have emerged — remote and hybrid work. All this encouraged company managers
to re-choose work organization methods and adapt to the new needs of employees, ensuring the
reconciliation of work and family obligations. In order to ensure the work-life balance of parents
working in a hybrid way, it is important to determine which organizational factors help to maintain
the balance.

The object of this project is: organizational factors ensuring the work-life balance of parents working
in a hybrid way.

This research goal — to identify organizational factors that help to ensure the work-life balance of
hybrid working parents.

Research tasks: 1) reveal the theoretical solutions of organizational factors that ensure the work-life
balance of hybrid working parents; 2) to develop a theoretical model of organizational factors
ensuring the work-life balance of hybrid working parents; 3) to develop a methodology for the study
of organizational factors that ensure the work-life balance of hybrid working parents; 4) to conduct
an empirical study of the expression of organizational factors that ensure the work-life balance of
hybrid working parents.

The main results of the project: No studies have been found in the scientific literature that examine
hybrid work and organizational factors that help maintain the work-life balance of hybrid working
parents. After analyzing the scientific literature, it was found that workload, organizational initiatives,
autonomy, management and institutional support and remote work help to ensure the work-life
balance of hybrid working parents. During the research, it was discovered that such organizational
factors as social support and work environment help to ensure the work-life balance of parents
working in a hybrid way. These factors were not investigated in this study. The main advantages of
hybrid work are the ability to maneuver between family and work obligations, time saved for "work-
home, home-work" trips, no extraneous noise and greater concentration. The main disadvantages of
hybrid work are extended working hours, lack of socialization, extraneous noise created by the family
and distractions between work and household chores. The main challenge for hybrid working parents
is time management.
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gyvenimg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas reiskia ne tik tolygy laiko paskirstyma tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo, bet ir parodo, kokie darbuotojai yra lankstiis darbinéje srityje ir kaip geba
iSsaugoti laikg ir energija, kurig véliau gali skirti asmeniniam gyvenimui (Lonska ir kt., 2021).
Darbuotojai ypa¢ jaucia, kai sutrinka jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas ir susiduria su
neigiamomis to pasekmémis: padid€ja stresas, jauCiamas nepasitenkinimas gyvenimu, sutrinka
psichiné ir fiziné sveikata (Yayla ir Eskici ilgin, 2021; Lizana ir Vega-Fernadez, 2021). Darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas nuolat kinta, prie to prisideda socialiniai poreikiai, sparéiai
tobuléjancios technologijos ir padidéje asmeniniai liikes¢iai (Ramakrishnan, 2020). Nuolatinis darbas
nuotoliniu biidu ir sumazejusi arba padidéjusi prieiga prie darbdavio, ilgalaikis jvairiy technologijy
naudojimas, padidéjes stresas, perdegimo sindromas, vaiky ir serganciy Seimos nariy prieziiira taip
pat veikia darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Lonska ir kt., 2021). Darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui jtakos taip pat turi pasauliné konkurencija, asmenings ir Seimos vertybés bei senstanti darbo
jéga (Lockwood, 2003).

Pastebima, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balanso reik§mé labai iSaugo COVID-19 pandemijos
metu. Pandemija ypac paveiké dirbancius tévus ir jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Tévai
jauté nezinomybe dél ateities, nuolatinis buvimas su Seima ir bendras laisvalaikis kélé daug streso
(Irawanto, Novianti ir Roz, 2021). Autoriai pastebi, jog labiausiai pandemija paveiké dirbancias
mamas ir sutrikdé jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Schieman, Badawy, Milkie ir Bierman,
2021). Tam jtakos galéjo turéti iSaugusi vaiky priezitira (Sirgy ir Lee, 2017). Nustatyta, jog darbo ir
asmeninio gyvenimo konflikty sumazéjo tiems, kurie neturi vaiky. Tuo tarpu, tévai, kurie augina
paauglius, patyré maziau darbo ir asmeninio gyvenimo konflikty, nes jie reikalauja maziau démesio
ir yra savarankiskesni. Tyrimy duomenimis, moterys, norédamos suderinti darbg ir Seimg, pandemijos
metu mazino darbo valandas, o daznu atveju ir i§éjo i§ darbo (Margaria, 2021). Taciau karantinas
turéjo ir teigiamy pasekmiy — vyrai daugiau laiko praleido namuose ir labiau jsitrauké j buities darbus
bei vaiky prieziiirg.

Isigaléjus nepaprastajai padéciai pandemijos metu, daugelis darbuotojy visame pasaulyje buvo
priversti dirbti i§ namy. Visa tai paspartino mety metus trunkanéiy skaitmeninés transformacijos
procesy jgyvendinimg. Tai taip pat paskatino ir naujos darbo organizavimo formos — hibridinio darbo
— atsiradimg. Dirbantiems tévams tai yra vienas i§ budy, kuris padeda derinti darbg ir asmeninj
gyvenimg. Hibridinio darbo déka darbuotojai nuolat tobuléja ir jgyja naujy igiidziy ir kompetencijy.
Taciau hibridinis darbas sukelia jmoniy vadovams sunkumy, nes reikia nuolat teikti parama
nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams, pertvarkyti darbo vietas, skirti finansinius iSteklius, kad
darbuotojai namuose jsirengty ergonomiskas vietas. Po pandeminiu laikotarpiu dalis jmoniy kaip tik
stengiasi susigrazinti darbuotojus j jprastas darbo vietas — biurus — tam pasitelkdamos jvairius
metodus (Kaysen, 2022). Sickdami prisitaikyti prie pokyc¢iy, jmoniy vadovai turi atsizvelgti j
skirtingus darbuotojy poreikius — didesnj démesj teikti bendrai gerovei ir uztikrinti dirbanciy tévy
darbo ir seimos jsipareigojimy derinima.

Moksliné problema. COVID-19 pandemija paskatino naujos darbo organizavimo formos —
hibridinio darbo — atsiradimg (Mi¢i¢ ir Mastilo, 2022). Anot mokslininky, hibridinis darbas prisideda
prie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymo. Visa tai patvirtinta ,,RAIT* reprezentatyvi
visuomenés apklausa, kuri atskleidé, jog hibridinis darbas popandeminiu laikotarpiu kai kuriems



darbuotojams yra biitina darbo organizavimo forma (Delfi, 2022). Taip pat tyrimas atskleidé, jog 8 i$
10 Lietuvoje hibridiniu biidu dirban¢iy darbuotojy, pirmaja nauda i§skyré efektyvy laiko valdyma (47
proc.), o antraja — balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (43 proc.). Sie duomenys tik patvirtina,
jog popandeminiu laikotarpiu darbuotojams dar labiau iSaugo poreikis derinti darbg su asmeniniu
gyvenimu. Tvarijonaviciaus (2022) atliktos apklausos duomenimis, daugiau nei 55 proc. apklausoje
dalyvavusiy Lietuvoje veikianéiy jmoniy personalo vadovy noréty dirbti hibridiniu badu. Si nuomoné
sutampa ir su daugumos tose imongese dirbanciy darbuotojy norais ir likesciais dé¢l tolimesnés darbo
organizavimo formos. ,,Microsoft™ atliktas tyrimas pagrindzia nuotolinio darbo svarbg ir tai, jog
privalomai dirbant nuotoliniu biidu pasikeité darbuotojy pozitris  $ig darbo organizavimo forma
(Tv3.It, 2021). Popandeminiu laikotarpiu organizacijy vadovai yra priversti prisitaikyti prie naujy
darbuotojy nory ir poreikiy, bet tuo paciu turi rasti biidg, kaip patenkinti skirtingus darbuotojy
poreikius. Dirbant hibridiniu biidu darbuotojai jaucia poreikj daugiau dirbti nuotoliniu biidu, bet taip
pat jiems svarbu iSlaikyti kontaktg su kolegomis ir vadovais. Privalomas nuotolinis darbas
pandemijos metu ir popandeminiu laikotarpiu sparciai populiaréjantis hibridinis darbas paskatino
,»didZigja pertvarka®, todel organizacijy vadovai privalo atsizvelgti ne tik j organizacing, bet ir darbo
kultiirg ir ieSkoti budy, kaip iSlaikyti balansg tarp savo darbuotojy, darbo vietos ir organizacijoje
vykstanciy procesy. Taciau reikia atsizvelgti | tai, jog COVID-19 pandemija dar néra pasibaigus ir
Sis laikotarpis, dar kitaip vadinamas popandeminiu laikotarpiu, gali testis ilgai, todel ir hibridinio
darbo svarba yra ir bus aktuali dar neribotg laikg. Mokslinéje literatiroje taip pat pastebima, jog
hibridinis darbas yra naujas ir aktualus konceptas, taciau atlikty moksliniy tyrimy, kuriuose biity
tiriamas $is konceptas ir kokie organizaciniai veiksniai lemia darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
dirbant hibridiniu budu, neaptikta (Babapour Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2021). Taigi,
atsizvelgiant | tai, jog atlikty moksliniy tyrimy, kurie analizuoja organizaciniy veiksniy jtaka
hibridiniu budu dirban¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, aptikti nepavyko,
baigiamajame magistro projekte keliama moksliné problema: kokie organizaciniai veiksniai daro
jtaka dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui dirbant hibridiniu biidu?

Tyrimo objektas: hibridiniu biidu dirbanc¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa uztikrinantys
organizaciniai veiksniai.

Tyrimo tikslas — nustatyti organizacinius veiksnius, kurie padeda uztikrinti hibridiniu biidu dirban¢iy
tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

UZdaviniai:

1. atskleisti hibridiniu badu dirbanc¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uztikrinanéiy
organizaciniy veiksniy teorinius sprendimus;

2. sudaryti hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa uztikrinanciy
organizaciniy veiksniy teorinj modelj;

3. parengti hibridiniu budu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uztikrinanciy
organizaciniy veiksniy tyrimo metodologija;

4. atlikti hibridiniu badu dirban¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uZztikrinanciy
organizaciniy veiksniy raiskos empirinj tyrima.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiros analizé ir apibendrinimas, kokybinis tyrimas (pusiau
struktaruotas interviu), statistiniai duomeny apdorojimo metodai (,,Maxqda Plus 2022°).



1. Hibridiniu biidu dirbandiy tévuy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa uZtikrinanciy
organizaciniy veiksniy, problemos analizé

2020-aisiais prasidéjusi ir staiga visame pasaulyje iSplitusi COVID-19 pandemija pakeité visy
zmoniy kasdienybe¢. Dauguma jmoniy buvo priverstos laikinai apriboti ar nutraukti savo veikla, todél
dalis darbuotojy prarado darba, kiti buvo priversti dirbti i§ namy nuotoliniu biidu (Kong, Zhang, Xiao,
Das ir Zhang, 2022; RaiSiené, Rapuano, Varkulevicitté ir Stachova, 2020). Skai¢iuojama, jog
Lietuvoje net 40 proc. darbuotojy per¢jo prie nuotolinio darbo i§ namy. D¢l pandemijos padidéjo
nedarbas, finansinis nesaugumas ir nezinomybé dél ateities. Sie poky¢iai ypaé paveiké dirbandius
tévus bei jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Remiantis Europos Parlamento (2021)
duomenimis, COVID-19 pandemija sukélé ekonomikos nuosmukj, dél kurio sustipréjo nelygybé,
padid¢jo skurdas ir socialin¢ atskirtis. Nedarbas Lietuvoje 2020 mety geguzés ménesj sieke 11,7
proc., tuo tarpu Eurostato duomenimis, 2019 m. pirmajj ketvirtj nedarbas Lietuvoje buvo vos 6,3
proc. (Brazien¢, 2020). Mokslininky teigimu, nepasitenkinimas finansine padétimi neigiamai veikia
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Yayla ir Eskici Ilgin, 2021; Rasmus, Marcinkiewicz, Cieleban
ir Lipert, 2020; Wong ir Chan, 2021).

COVID-19 pandemija ir karantinas labiausiai paveiké moteris, jos, palyginus su vyrais, dazniau
netekdavo darbo. Pasaulyje motery uZimtumas sumaz&jo 5 proc., tuo tarpu vyry — 3,9 proc.
(International Labour Organization, 2021). Moterys daZniau nei vyrai priémé sprendimg pasitraukti
1§ darbo rinkos ir tapo neaktyvios (zr. 1.1 pav.). Lietuvoje motery padétis taip pat pasikeité. Prasidéjus
pandemijai ir jsigaliojus karantinui, Lietuvoje buvo registruota 82,2 tiikst. bedarbiy motery ir tai
sudar¢ 48,5 proc. visy registruoty bedarbiy Lietuvoje (Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba, 2020).
Taigi, galima daryti iSvada, jog karantino metu biitent moterys darbuotojos buvo paveiktos labiausiai
ir dazniau susidiiré su sunkumais derinant darbg ir asmeninj gyvenima bei iSlaikant balansg tarp jy.

-

Suauge (3,7 %)

®m Nedarbas = Neveiklumas

1.1 pav. Nedarbo ir neveiklumo poky¢iai 2020 m. pagal lytj ir amziy (International Labour Organization,
2021)

Galima i8skirti 3 pagrindines priezastis, kodél moteris taip paveiké pandemija ir karantinas. Viena i§
galimy priezasciy, visuotinis karantinas ir tai, jog paslaugy aptarnavimo ir prekybos sektoriai negaléjo
vykdyti savo veiklos arba turéjo ja apriboti, o biitent Siuose sektoriuose dirba daugiausiai motery
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(International Labour Organization, 2021). Lietuvoje taip pat karantino metu daug motery prarado
darbg. Daugiausia jy dirbo sveikatos priezitiros, socialinio darbo, apgyvendinimo ir maitinimo
paslaugy sektoriuose (Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba, 2020).

Antroji galima priezastis — moterys darbuotojos yra labiau pazeidziamos darbo rinkoje, palyginus su
vyrais darbuotojais. Remiantis Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybos (2020) duomenimis, nuo
kovo 16 d. iki balandzio 19 d. i$ jdarbinty 9,9 tiikstanciy (toliau — tiikst.) darbo neturin¢iy asmeny tik
3,8 tiikst. (38,2 proc.) buvo moterys. Karantino metu ypa¢ buvo jau¢iamas jsidarbinusiy motery
sumazéjimas. Iki karantino pradzios (kovo 16 d.) moterys sudaré¢ daugiau kaip 46 proc. jdarbinty
asmeny. Tuo tarpu einant penktajai karantino savaitei moterys sudar¢ tik trecdalj visy jsidarbinusiy
asmeny. Taigi, viso karantino metu buvo pastebima, jog motery neturin¢iy darbo skaiciai isaugo, o
jdarbinty motery skaiciai Sumazéjo (zr. 1.2 pav.).
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2,475 31
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1.2 pav. Darbo neturin¢iy asmeny registracija ir jdarbinimas (tiikst.) (Lygiy galimybiy kontrolieriaus
tarnyba, 2020)

Trecioji galima priezastis — moterys, Kitaip nei vyrai, yra labiau jsipareigojusios Seimai. Naujausi
tyrimai rodo, jog moterys dar iki pandemijos atliko didzigja dalj darby, susijusiy su namy ruosa ir
vaiky prieziiira, tac¢iau prasidéjusi pandemija tik dar labiau padidino moterims tenkantj kriivi (Lonska
ir kt., 2021). Karantino metu buvo pastebima, jog moterys, palyginus su vyrais, dazniau Kreipdavosi
1 gydytojus dél nedarbingumo, kad galéty prizitiréti vaikus ar kitus Seimos narius. Tam jtakos galéjo
turéti ir jvestas privalomas nuotolinis mokymasis namuose. Atlikty tyrimy duomenimis, moterys,
sickdamos suderinti darbo ir §eimos poreikius, pandemijos metu mazino darbo valandas keturis ar net
penkis kartus daugiau nei vyrai, o daznu atveju i$éjo i§ darbo (Collins, Landivar, Ruppanner ir
Scarborough, 2021; Craig ir Churchill, 2021). Naujojoje Zelandijoje atliktas tyrimas atskleidé, jog
moterys, kitaip nei vyrai, labiau yra linkusios naudotis apmokamomis motinystés atostogomis,
nuotoliniu darbu ar darbu ne visg darbo dieng ir dazniau darbg derina su namy ruosos darbais ir vaiky
priezitra (Smith ir Gardner, 2007). Moterys, Zongliruodamos tarp darbo ir vaiky prieziaros, kenkia
ne tik biisimai savo karjerai, bet ir savo psichinei sveikatai. Yra duomeny, jog motery psichiné
sveikata pandemijos metu pablogéjo labiau nei vyry (Adams-Prassl, Boneva, Golin ir Rauh, 2020).
Tikétina, kad popandeminiu laikotarpiu, kai jmonés atnaujino savo veikla anksCiau nei atsidaré

vt —

11



namuose. Tai patvirtina ir ankstesni tyrimai, kurie atskleidzia, jog nepaisant to, jog vyrai ir moterys
vienodai suvokia namy ruosos darbus, taciau vyrai daznu atveju ignoruoja Sias pareigas ir palieka jas
atlikti moterims (Thebaud, Kornrich ir Ruppanner, 2019). Taciau kiti autoriai pastebi, jog karantinas
ir didesnis laiko praleidimas namuose tur¢jo ir teigiamy aspekty — padidino vyry dalyvavimg buityje
ir vaiky priezitiroje (Margaria, 2021; Shafer, Scheibling ir Milkie, 2020; Sevilla ir Smith, 2020).
Jungtinéje Karalystéje atlikto tyrimo duomenimis, vyrai karantino metu, prarade darbg ar dirbe
nuotoliniu biidu, daugiau laiko skyré vaiky priezitrai ir buities darbams (Sevilla ir Smith, 2020).
Kanadoje atliktas tyrimas atskleide, jog 1§ 1019 apklausoje dalyvavusiy tévy vyry net 40 proc. teige,
jog karantinas turéjo teigiamos jtakos jy, kaip tévy, vaidmenims. Net 60 proc. teigé jautesi artimesni
savo vaikams ir 49 proc. vyry tévy teigé manantys, jog ateityje labiau jsitrauks j tévo vaidmenj (Bisby,
2020). Svedijoje atlikty tyrimy duomenimis, moterys prisiima didesne atsakomybe ir daugiau laiko
skiria namy ruoSos darbams ir vaiky prieZitirai, nepaisant to, kad abu tévai dirba visa darbo dieng
(Hakansson, Milevi, Eek, Oudin ir Wagman, 2019). Svedijos zmoniy laiko naudojimo tyrimas
atskleide, jog 55 proc. visy motery darbo valandy sudaré neapmokamas darbas, kai tuo tarpu vyry
vos 36 proc. ir jie, palyginus su moterimis, turé¢jo daugiau laisvo laiko. Reikia pastebéti, jog
neapmokamas darbas sudaro 16,4 milijardo valandy per dieng ir tris ketvirtadalius neapmokamo
darbo atlieka moterys, o tai prilyginama dviem milijjardams darbo viety (International Labour
Organization, 2021). Moterys, dalyvavusios Svedijos Zzmoniy laiko naudojimo tyrime, isreiské
nepasitenkinima dél namy ruosos darby ir vaiky prieZitiros pasiskirstymo. Pastebima, kad Svedijoje
daznu atveju dominuoja tradicin¢ ly¢iy ideologija — vyrai dazniausiai dirba apmokamg darbg ir yra
Seimos maitintojai, 0 moterys prisiima atsakomybe¢ uz namus ir vaikus. Darbuotojy darbo ir asmeninio
balanso, atlikto Honkonge, tyrimo duomenimis, vyrai daugelyje Azijos $aliy yra laikomi $eimos
maitintojais, o moterys yra atsakingos uz Seimos priezitirg (Wong ir Chan, 2021). Daznu atveju Azijos
Salyse butent darbuotojoms moterims darbo metu tenka spresti jvairius su Seima susijusius klausimus,
o tai savo ruoztu sukelia disbalansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Kiti mokslininkai pastebi, jog
moterys yra ,.iSstumiamos‘ i§ darbo rinkos sudarant jspudi, jog pacios atsisako dirbti, taciau is tiesy
daugelis organizacijy negali prisitaikyti prie motiny poreikio suteikti joms lankstesnes darbo sglygas
(Thomason ir Williams, 2020). Vyrai tuo tarpu dazniau laikomi idealiais darbuotojais, o moterys
negali patenkinti §iy joms iskelty lukes¢iy. Siy autoriy atlikto tyrimo duomenimis, jsigaliojus
COVID-19 pandemijos apribojimams Latvijos gyventojams ypa¢ buvo sunku derinti darbg ir
asmeninj gyvenima ir tuo pat metu riipintis $eima ir jos poreikiais. Zvelgiant j ateities perspektyva ir
siekiant suvienodinti vyry ir motery padét] darbo rinkoje, vyrai po pandemijos taip pat turéty
sumazinti savo darbo valandas (Collins, Landivar, Ruppanner ir Scarborough, 2021). Kitu atveju
nuolat didéjantis jy atlyginimas ir i$laikomi darbo jsipareigojimai tik dar labiau padidins motery ir
vyry darbo ir asmeninio gyvenimo balanso atotriikj.

Prasidéjus pandemijai daugumos dirbanc¢iy tévy ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo tapo
neryskios arba visai susiliejo. Pandemija prisid¢jo prie padidé€jusio nuovargio, fizinio ir emocinio
i$sekimo bei suvokimo, koks i$ tiesy turi buti darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Poky¢iai tévy
kasdienybé¢je padidino perdegimo rizikg, nes Sie nebegal¢jo turéti pertrauky nuo buities ir vaiky.
Tévams sumazéjo galimybé skirti daugiau laiko sau ir iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo ir tévy pareigy (Griffith, 2020; Parkes, Sweeting ir Wight, 2015). Prasidéjus karantinui
dirbantys tévai susidiiré¢ su sumaz¢jusia socialine parama i§ Seimos ir draugy, todél tévams padidéjo
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mokymuisi i§ namy. Tyrimy duomenimis, tévams, patiriantiems perdegima, fizinj ir protinj i$sekima,
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pablogéja miego kokybe, emociskai atitolsta nuo savo vaiky ir jauciasi nekompetentingi atlikti tévy
vaidmenis (Mikolajczak, Raes, Avalosse ir Roskam, 2018).

Visame pasaulyje COVID-19 pandemija sukélé Svietimo sistemy, vaiky ugdymo ir priezitiros Krizg.
Remiantis UNESCO (2020) duomenimis, prasidéjus COVID-19 pandemijai net 190 Salyse buvo
uzdarytos mokyklos ir sustabdytas tiesioginis kontaktinis ugdymo procesas. Skaiciuojama, jog tai
galéjo paveikti apie 1,6 mlrd. (apie 94 proc.) besimokanciyjy visame pasaulyje. Europos Sajungos
tarybos pateiktose iSvadose de¢l kovos su COVID-19 krize Svietimo ir mokymo srityje, taip pat
patvirtinama, jog pandemija ypac paveiké Svietimo ir mokymo sistemas. Prasidéjus pandemijai,
mokytojai ir mokiniai turéjo sparciai prisitaikyti prie pasikeitusios situacijos ir pereiti nuo tiesioginio
(kontaktinio) prie nuotolinio mokymo, kuris turéjo neigiamos jtakos ne tik asmens fizinei ir psichinei
sveikatai, bet ir mokytojy asmeniniam ir profesiniam gyvenimui. Nustatyta, jog dar iki pandemijos
pradzios, mokytojy profesija buvo priskiriama didelés rizikos grupei dél galimy profesiniy
negalavimy, tokiy kaip didelis darbo kriivis, ilgos darbo valandos, perteklinis darbas, pablogéjusi
psichiné sveikata, profesinis stresas ir perdegimas (Lizana ir Vega-Fernadez, 2021). Ciléje atliktas
tyrimas parodé, jog pandemijos metu net 78,7 proc. mokytojy dirbo padidéjusiu darbo kriiviu ir tai
sukélé mokytojy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konfliktus, ir neigiamai paveiké mokytojy
psichine sveikata. Net 86 proc. tyrime dalyvavusiy mokytojy nurodé, jog COVID-19 pandemija
paveiké jy darbg ir asmeninj gyvenima. Ypa¢ buvo paveiktos mokytojos moterys, palyginus su
mokytojais vyrais, pablogéjo jy gyvenimo kokybé, padidéjo stresas ir nerimas (Sevilla ir Smith,
2020). Tai ypac svarbu atsizvelgiant j tai, jog moterys vyrauja mokytojo profesijoje. Ne visi §vietimo
sektoriuje dirbantys darbuotojai pandemijos metu buvo sukaupe patirties, Ziniy, jgudziy ir
kompetencijy, reikalingy sékmingam nuotolinio darbo organizavimui ir vykdymui. Siems
darbuotojams reikéjo papildomo tikslinio mokymo, kad iSmokty naudotis jvairiomis technologijomis
ir programomis. Tikétina, kad biitinybé greitai prisitaikyti prie naujos darbo aplinkos ir organizavimo
tvarkos, gal€jo padidinti Svietimo sektoriaus darbuotojy darbo krtivy, o tai galéjo atsiliepti jy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui (Europos Sagjungos oficialus leidinys, 2020). Jungtinése Amerikos
Valstijose atliktas tyrimas atskleid¢, jog darbuotojai, dirbantys ankstyvosios priezitiros ir Svietimo
sektoriuje, pandemijos metu nuolat jauté nuovargj dél nepakankamy pertrauky, negaléjo planuotis
savo atostogy ir laisvo laiko. Taip pat sudétingesnis tapo ir bendravimas su Seimos nariais. Visi §Sie
pokyciai paveike Siy darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Quinn, Stover, Otten ir Seixas,
2022).

COVID-19 pandemija taip pat paveiké sveikatos prieziiiros sektoriuje dirbancius tévus ir sukélé
konfliktus darbe ir asmeniniame gyvenime. Sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotojai priklauso
grupei zmoniy, kurie daznai patiria stresg dél padidéjusio darbo krivio, sudétingy darbo salygy, kai
yra nuolat kovojama uZ Zmogaus gyvybe (Rasmus ir kt., 2020; Shukla ir Srivastava, 2016). Sios srities
darbuotojams daznai iSkyla sunkumy kaip iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Bell,
Rajendran ir Theiler, 2012). Didziojoje Britanijoje atliktas tyrimas parodé, jog net 60 proc.
respondenty atsisako toliau dirbti sveikatos priezitros srityje dél per dideliy darbo valandy, didelio
darbo kriivio ir netenkinamo atlygio. Sutrikes darbo ir asmeninio gyvenimo balansas kai kada sukelia
priklausomybe nuo darbo, o tai prisideda prie sumazejusios darbuotojo gyvenimo kokybeés. Atlikti
tyrimai parodé, jog ilgos darbo valandos padidina darbuotojy darbo kruvj ir sukelia sunkumus,
derinant darbg ir asmeninj gyvenima, nes prastéja miego kokybé ir darbuotojy psichologiné sveikata
(Guest, 2002; Ramakrishnan, 2020; Thimmapuram ir kt., 2019; Wong ir Chan, 2021). Taip pat
padidéjes darbo kruvis ir intensyvumas skatina darbuotojus didesng laiko dalj skirti darbo uzduotims
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atlikti, tod¢l sumazéja laikas, kurj darbuotojai gali skirti asmeniniam gyvenimui (Guest, 2002).
Perdegimas profesinéje srityje daznai veikia jaunus Zmones, jskaitant ir medicinos studentus. Darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas sutrikdomas dar prie§ pabaigiant studijas. Tam jtakos turi didelés
ambicijos, per dideli issikelti tikslai, spaudimas i§ aplinkos ir dazna darbo vietos kaita. Visa tai
prisideda prie asmeninio gyvenimo sutrikdymo ir lemia medicinos darbuotojy atsiskyrimg nuo Seimos
ir draugy. Prasidéjus COVID-19 pandemijai, sveikatos priezitiros darbuotojai susidiiré su naujais
i88ukiais darbe (Lietuvos sveikatos moksly universitetas, 2020). Sveikatos priezitros sektoriuje
dirbantys darbuotojai aktyviai kovojo su COVID-19 pandemija. Biitent Siems darbuotojams teko
dirbti padidinto intensyvumo ir rizikos sveikatai sglygomis bei aukoti poilsiui ir asmeniniams
poreikiams skirtg laikg (Chen ir kt., 2020; Schieman ir kt., 2021). Prie slaugytojy nerimo, baimés ir
sutrikdyto darbo ir asmeninio gyvenimo balanso taip pat prisidéjo: ligos sunkumas, didelis
mirtingumas, uzkreCiamumas, sparéiai didéjantis pacienty skaicius, didelis darbo kraivis, vaisty
nebuvimas ir negaléjimas i§gydyti pacienty (Ahorsu ir kt., 2020; Aksoy ir Kogak, 2020). Nepaisant
sudétingy darbo sglygy, sveikatos priezitiros sektoriuje dirbantys darbuotojai neturéjo kitos iSeitis ir
privaléjo vykdyti duota priesaika. Turkijoje atlikto tyrimo rezultatai parodeé, jog COVID-19
pandemija neigiamai paveiké slaugytojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ir jy psichologine
savijautg (Yayla ir Eskici Ilgin, 2021). Slaugytojos dalyvavusios tyrime nurodé, jog jauté COVID-19
pandemijos fobijg nuo lengvos iki vidutinés ir taip pat nurodé veiksnius, kurie daré didziausig jtaka
ju psichologinei gerovei — gyvenimo nepaisymas, koronafobija ir darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso nebuvimas. Tyrime nustatyti slaugytojy psichologinés gerovés balai yra zemesni lyginant su
tyrimais atliktais pries COVID-19 pandemija. Tam jtakos galéjo turéti didesnis darbo kruvis ir
pandemijos sukeltos baimés. Vadovai, siekdami sumazinti Siy veiksniy jtakg ir pagerinti Svietimo
sektoriuje dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg turéty imtis jvairiy priemoniy —
reguliuoti slaugytojy darbo laika, Sviesti, konsultuoti ir skirti psichoterapija dél COVID-19 fobijos
(Yayla ir Eskici ilgin, 2021; Labrague ir Santos, 2021).

Prasidéjus pandemijai padidéjo ir jvairiy technologijy, susijusiy su darbu, naudojimas ne darbo metu.
Tam jtakos galéjo turéti jvesti apribojimai ir privalomas nuotolinis darbas. Dar iki pandemijos
pradzios buvo pastebima, jog jvairiy technologijy naudojimas skatina darbo ir asmeninio gyvenimo
riby susiliejimg, nes daznu atveju jvairios technologijos naudojamos ne tik darbo metu, bet ir laisvu,
ne darbo metu (Boswell ir Olson-Buchanan, 2007; Guest, 2002; Park, Fritz ir Jex, 2011). ,,NordVPN*
duomenimis, prasidéjusi pandemija ir karantinas darbuotojy darbo valandas prailgino nuo 9 valandy
iki 12 valandy per parg (Davis ir Green, 2020). Dirbdami i§ namy, darbuotojai neskai¢iuodavo darbo
valandy ir daznai dirbdavo net ir vélyvais vakarais. Siy autoriy teigimu, technologijy, susijusiy su
darbu, naudojimas ne darbo metu stiprina darbuotojy darbo ir Seimos konfliktus. Darbuotojai, kurie
naudoja technologijas darbui namuose ne darbo metu turi mazg psichologinj atsiribojima, todél
tokiems darbuotojams yra sunku atsiskirti nuo darbo (Wang, Chen ir Duan, 2016). Darbuotojams
dirbant i§ namy, fiziné darbo ir asmeninio gyvenimo riba tampa neaiski ir tai sukelia konfliktus. ISkile
konfliktai darbuotojus trikdo naktimis, savaitgaliais ar net atostogy metu. Visa tai veikia darbuotojus
neigiamai ir jie negali skirti pakankamai laiko $eimai ir laisvalaikiui. Zmonés, kurie patiria darbo ir
asmeninio gyvenimo konfliktus, sunkiau koncentruojasi j kitus svarbius dalykus Seimoje ir
asmeniniame gyvenime (Schieman ir kt., 2021). Zmonéms pritriiksta laiko, energijos ir jie jaucia, kad
darbo vaidmenys mazina galimybe atlikti namy vaidmenis.

Prasidéjus pandemijai ir jsigaliojus ribojimams daugelis darbuotojy prival¢jo pakeisti jprastg darbo
forma i nuotolinj darba. Tai ypac paveiké vieSajame sektoriuje dirbancius darbuotojus, nes biitent jie
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prasidéjus pandemijai privaléjo dirbti nuotoliniu biidu ir tokiu biidu uZtikrinti, jog vieSosios paslaugos
ir toliau buty teikiamos (Palumbo, 2020). Pandemija ir privalomas nuotolinis darbas i§ namy turé¢jo
neigiamos jtakos Siy darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui ir sukélé konfliktus.
Mokslininko atlikto tyrimo duomenimis, darbuotojai dirb¢ nuotoliniu biidu karantino metu dirbo
daugiau valandy, dazniau dirbo naktimis ar net savaitgaliais lyginant su tais, kurie dirbo jprastu biidu.
Indonezijoje atliktas tyrimas parodé, jog nuotolinis darbas neigiamai veikia darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (Irawanto ir kt., 2021). Dirbant jprastu biidu biure, darbuotojai dazniausiai dirba
fiksuotomis darbo valandomis, todél dirbant nuotoliniu biidu susiduria su sunkumais, kaip
susiplanuoti laikg ir nustatyti ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Chu ir kt., 2022; Irawanto ir
kt., 2021). Taciau kiti atlikti tyrimai rodo, jog lankscios darbo valandos turi teigiamos jtakos darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui (Chu ir kt., 2022). Darbuotojai, kurie turi galimybe¢ patys planuotis
savo darbo valandas, sumazina konfliktus tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, o tai padeda sumazinti
neigiamas emocijas, atsirandancias dél jsipareigojimy Seimai ir jy nevykdymo. Lietuvoje vos 11,6
proc. dirbanciy darbuotojy turi galimybe patys nustatyti savo darbo laiko pradzig ir pabaigg, 0 9,7
proc. darbuotojy turi galimybe susitarti su darbdaviu dél laisvesnio darbo laiko, tadiau tik esant tam
tikriems apribojimams (Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija, 2022). Tuo
tarpu Europos Sajungoje vidurkis siekia 20 proc., kai darbuotojai turi galimybe patys nustatyti savo
darbo laiko pradzig ir pabaigg bei nustatyti darbo laika, esant tam tikriems apribojimams. Nuotolinis
darbas pandemijos metu buvo vertinamas dvejopai. IS vienos pusés, tai padéjo iSspresti darbo
organizavimo problemg ir dauguma jmoniy ar organizacijy galéjo ir toliau testi savo veiklg. Dalis
mokslininky, analizuodami nuotolinio darbo naudas, i$skyré $ias: lankstus darbo laikas, darbuotojai
perima kontrole ] savo rankas ir yra atsakingi uz atlieckamas darbo uzduotis namuose, pageré¢ja
organizacinés veiklos kokybé. Svarbu paminéti, jog dirbant nuotoliniu biidu padidéja darbuotojy
produktyvumas ir darbuotojai tampa laisvesni, nes turi galimybe dirbti aplinkoje, kurig gerai pazjsta
ir yra ja pritaike pagal savo poreikius. Kai kuriais atvejais nuotolinis darbas sumazina trintj tarp darbo
Ir asmeninio gyvenimo ir sumazina konfliktus. Taciau reikia nepamirsti, jog nuotolinis darbas turi ir
neigiamy aspekty, kurie ypac atsiskleidé prasidéjus pandemijai. Nors nuotolinis darbas ir padidina
darbuotojy produktyvumg, bet tuo pat metu tai prisideda prie darbo intensyvumo padidéjimo,
darbuotojai jaucia didesn¢ vadovy kontrole ir taip pat daznu atveju yra dirbamos ilgesnés darbo
valandos, o tai skatina nuovargj (Bathini ir Kandathil, 2020). Rapes¢iai patiriami darbe persiduoda
kasdieniniai veiklai, todél daznu atveju darbuotojy darbas ir asmeninis gyvenimas susilieja ir Sie
patiria konfliktus. Taip pat pastebima, jog darbuotojai, pandemijos dirb¢ nuotoliniu bidu, susidiré su
sveikatos problemomis, nes sumazéjo fizinis aktyvumas, daugiau laiko praleido prie kompiuterio,
jauté socializacijos trikuma, kuris turéjo neigiamos jtakos jy psichinei sveikatai (Moglia, Hopkins ir
Bardoel, 2021). Nepaisant visy nuotolinio darbo trikumy, autoriai pastebi, jog nuotolinio darbo déka
pageréja ekonominés salygos, jaunos dirbancios mamos turi didesnes profesines galimybes save
realizuoti, auginant vaikuc¢ius. Nuotolinis darbas taip pat padeda sumazinti nedarbg tose vietovése,
kuriose ypac triiksta darbo viety. Autoriai taip pat pastebi, jog popandeminiu laikotarpiu, vis daugiau
darbuotojy isreiskia nora dirbti i§ namy nuotoliniu budu, todé¢l vis daugiau jmoniy vadovy suvokia,
jog nuotolinis darbas vis sparciau populiaréja ir jiems reikia prisitaikyti prie pasikeitusiy darbuotojy
poreikiy. Daznu atveju nuotolinis darbas siejamas su lankstumu, o tai ypac¢ turi jtakos dirban¢ioms
moterims, kurios dazniausiai susiduria su problemomis, kai bando suderinti darbg ir asmeninj
gyvenimg. Moterims, dirbant nuotoliniu btidu, padid¢ja pasitenkinimas tiek darbu, tiek asmeniniu
gyvenimu ir sumazéja perdegimo tikimybé. Nuotolinis darbas taip pat padeda darbuotojams
pasiriipinti vyresniais §eimos nariais.
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Pandemija ne tik pakeité Zmoniy kasdienybg ir jprocius, bet ir paskatino naujos darbo organizavimo
formos, hibridinio darbo, atsiradimg (Moglia ir kt., 2021). Ypac¢ tai iSpopuliaréjo popandeminiu
laikotarpiu, jmonéms taikant misrig darbo vietos strategija, kai dalis darbuotojy dirba namuose, o kita
dalis biure (Oygiir, Karahan, Go6ger, 2022). Organizacijos susiduria su i$Sukiu — Kkaip patenkinti
skirtingus darbuotojy poreikius, nes dalis darbuotojy, pandemijos metu dirbe nuotoliniu biidu,
popandeminiu laikotarpiu ir toliau nori dirbti nuotoliu, o kita dalis nori grjzti i biurus. Dirbant
nuotoliniu budu darbuotojai yra labiau susikaupe, lankstesni bei patiria maziau rapesciy ir sutaupo
laiko nevaziuodami j darbg ir atgal, o biure dirbantys darbuotojai labiau patenkina socializacijos
— kaip sukurti namuose erdve skirta darbui. Ypac tai paveiké dirbancius tévus, kurie augina vaikus
iki 5 mety. Taip pat pastebima, jog dirbant vien i§ namy nuotoliniu biidu padidéja konfliktai tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo. Konfliktus skatina pailgéjusios darbo valandos ir tai, jog darbuotojai
ne visada geba fiziSkai ar protiSkai atsiriboti nuo darbo. Visa tai sukelia stresg ir laiko spaudima, kurie
savo ruoztu blogina darbuotojy asmeninio gyvenimo kokybe. Todél organizacijy vadovams tenka
nelengva uzduotis — i§ naujo sukurti jmonés kultiirg, patenkinti skirtingus darbuotojy poreikius bei
suburti visus darbuotojus, taciau tuo pat metu siekiant neprarasti esamy darbuotojy. Atliktas tyrimas
atskleidé, jog didesnes pajamas gaunantys darbuotojai yra lankstesni ir mobilesni ir dazniau renkasi
darbg i§ namy, 0 mazesnes pajamas gaunantys darbuotojai dazniau atsisako dirbti i§ namy ir renkasi
iprastg darbo aplinkg — biurg (Atchison ir kt., 2021). Taip pat atlikti tyrimai rodo, jog didelés jtakos
turi ir darbuotojo iSsilavinimas (Figueroa ir kt., 2021). Kuo darbuotojas turi aukstesnj iSsilavinima,
tuo jis yra labiau linkgs rinktis darbg i§ namy lyginant su tais darbuotojais, kurie néra jgij¢ auksStesnio
i§silavinimo. Jungtinése Amerikos Valstijose (toliau — JAV) atlikto tyrimo duomenimis, 2011-2018
metais darbuotojai tik 15 proc. visy darbo valandy dirbdavo nuotoliniu biidu namuose (Hensvik, Le
Barbanchon ir Rathelot, 2020). Pandemijos metu JAV atlikto tyrimo duomenimis, 32 proc.
darbuotojy, turin¢iy vaiky ir gyvenan¢iy uzmiesciuose, daug laiko skirian¢iy kelionéms j darbg ir i$
darbo namo, pasibaigus pandemijai neketina grjzti j jprasta darbo aplinkg — biurg. Taciau 21 proc.
darbuotojy, ypac¢ jauno amziaus, prieSinasi ir nesutinka dirbti nuotoliniu buidu (Bloom, 2021). Taigi,

TV —

patenkinant skirtingus jy poreikius.

Prasidéjusi COVID-19 pandemija paskatino vadovus ieskoti jvairiy biidy, kaip iSlaikyti darbuotojy
darbo nasumo lygj tokj, koks buvo iki pandemijos pradzios. Vienas i§ budy — padéti darbuotojams
i8laikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Chu ir kt., 2022). Darbuotojams svarbu suteikti
galimybe bati lankstiems ir patiems planuotis tiek savo darbo laika, tick pasirinkti darbo atlikimo
metodus. Darbo aplinka daro didel¢ jtakg jvairioms situacijoms darbuotojy gyvenime, Kkurios
nebiitinai biina susijusios su darbu ir atvirksc¢iai (Wood, Oh, Park ir Kim, 2020). Tai galima pavadinti
»darbo ir Seimos trukdymu* arba ,,Seimos kiSimusi j darbg“. RySys tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
daro teigiamg arba neigiamg poveikj darbuotojo gerovei. Atlikti tyrimai parodé, jog sveikas darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas padeda darbuotojams jaustis laimingesniais ir tai daro jtakg gero darbo
nasumo lygio iSlaikymui (Chu ir kt., 2022). Disbalansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo neigiamai
veikia darbuotojy psichologine savijautg, skatina uzsiimti veikla, kuri nesusijusi su darbu darbo
valandomis. Balansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo padeda greitai ir operatyviai reaguoti ]
pasikeitusig kasdienybg bei darbo procesus, tokius kaip nuotolinis darbas.

Atsizvelgiant | COVID-19 pandemijos sukeltus pokycius, tikétina, kad besitgsiant ar net pasibaigus
pandemijai, nuotolinis darbas taps viena i§ jprasty darbo formy ir darbuotojai teiks pirmenybe toms
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organizacijoms, kurios skatina ir suteikia galimybe dirbti nuotoliniu badu (Mici¢ ir Mastilo, 2022;
Moglia ir kt., 2021). Imonés, sickdamos islaikyti darbuotojus, kurie nori dirbti nuotoliniu btidu, turi
i$ anksto tam ruostis (Kane, Nanda, Phillips ir Copulsky, 2021). Mokslininky teigimu, organizacijy
vadovai turi pakeisti savo poziiirj j darbo aplinkg ir ieSkoti naujy darbo metody ar budy, kaip sukurti
naujas darbo vietas grjztantiems darbuotojams po pandemijos ir prisitaikyti prie jy pasikeitusiy
poreikiy. Nuotolinio darbo indekso duomenimis, popandeminiu laikotarpiu net 36 proc. Europos
Sajungoje dirbanciy darbuotojy turi galimybe dirbti nuotoliniu btidu (Babapour Chafi, Hultberg ir
Bozic Yams, 2021). Naujausi tyrimai rodo, jog dauguma darbuotojy noréty 1-3 darbo dienas dirbti
nuotoliniu budu i§ namy, 0 likusias dienas biure. Kita dalis darbuotojy noréty dirbti pasirinktinai
vienu biidu — tik biure arba tik nuotoliu biidu. Siuo atveju jmoniy vadovai turéty rasti bida, kuris
apjungty visus darbuotojus, nejpareigojant jy dirbti tik biure arba tik nuotoliniu biidu. Kity autoriy
atlikto tyrimo duomenimis, net 76 proc. respondenty pasibaigus pandemijai noréty dirbti nuotoliniu
budu i§ namy bent 1 dieng per savaite, o 16 proc. respondenty iSreiSké pozicija, jog noréty nuolat
dirbti nuotoliniu bidu (De Klerk, Joubert ir Mosca, 2021). Organizacijos, leidzian¢ios darbuotojams
dirbti nuotoliniu buidu, islaiko kvalifikuotus darbuotojus ir auksta jy jsitraukimg j darbg (Grant,
Wallace ir Spurgeon, 2013). Mokslininky atliktas tyrimas atskleidé, jog siekiant organizacijoms
tinkamai valdyti nuotoli darbg dirbancius darbuotojus, reikia neleisti jiems tapti ,,nematomais
darbuotojais® ir nuolat teikti paramg. Vadovai turéty nuolat palaikyti rysj su darbuotojais, dirbanciais
nuotoliniu buidu, ne vien tik aptarti darbo reikalus, bet ir dométis jy patiriamomis psichologinémis
problemomis: per dideliu darbo kraviu, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso valdymu, streso lygiu
ir jo mazinimu. Kiti autoriai taip pat pastebi, jog jmonés popandeminiu laikotarpiu, siekiancios ir
toliau dirbti nuotoliniu btidu, privalo jtraukti visas suinteresuotas Salis (jmonés vadovus, darbuotojus,
Zzmoniy istekliy specialistus) j nuotolinio darbo politikos kiirimg ir diegima jmonéje (Reed, Hunton ir
Norman, 2006). Jei tai nebus daroma, tikétina, kad dalis darbuotojy nejsitrauks j politikos kiirimg ir
tesdami nuotolinj darba namuose susidurs su daug ripesciy ir trukdziy namy aplinkoje, kuriy jmone
nepadés iSspresti. Visa tai ne tik paskatins darbuotojy produktyvumo mazéjima, bet ir sukels
konfliktus tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Atlikto tyrimo duomenimis, jmonéms, sickian¢ioms
pereiti prie nuolatinio nuotolinio darbo arba hibridinio darbo svarbu apmokyti savo darbuotojus ne
tik kaip dirbti su jvairiomis programomis ir skaitmeninémis platformomis, bet ir kaip i$laikyti balansg
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Kapkaev ir Rudenko, 2021).

Analizuojant darbo ir asmeninio gyvenimo balansg svarbu paminéti, jog jis yra svarbus ne tik
darbuotojams, bet ir jmoniy vadovams. Vis dazniau pastebima, jog sékmingai savo veiklg vykdancios
Jmongs didesnj démesj skiria darbuotojy gerovei ir darbuotojams sudaro palankias darbo sglygas, kad
Sie galéty be trikdziy derinti darbg ir Seiminius jsipareigojimus (Valstybiné darbo inspekcija, 2019a).
Atlikty tyrimy duomenimis, jmoniy sékme lemia darbuotojai, kurie yra laimingi, motyvuoti ir
patenkinti savo darbu (Valstybiné darbo inspekcija, 2019b). Jau tapo jprasta, jog imoniy ar
organizacijy vadovai, kaip papildomas naudas siiilo jvairius sveikatos draudimus ir vaiky priezitiros
paslaugas darbo vietose, kompensuoja sveikatingumo uzsiémimus, organizuoja jvairius renginius,
skirtus ne tik yjmonés darbuotojams, bet ir vaikams. Taciau to ne visada uZtenka, kad biity patenkinami
darbuotojy su Seima susij¢ poreikiai ir i§laikomas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.

Imonés ar organizacijos, Lietuvoje vykdydamos veikla, privalo vadovautis Lietuvos Respublikos
darbo kodekso 28 straipsniu, kurio pagrindinis tikslas — uztikrinti, jog darbdavys imtysi visy jmanomy
priemoniy darbuotojy asmeniniy jsipareigojimy vykdymo uztikrinimui (Valstybiné darbo inspekcija,
2019a). Ypac¢ didelj démesj jmonés turéty atkreipti | darbuotojus, kurie augina mazus vaikus.
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Remiantis LR darbo kodekso 28 straipsniu, darbdaviai, gave darbuotojy praSymus, susijusius su
Seimyniniais jsipareigojimais ir jy vykdymu, privalo j juos atsizvelgti ir atsakyma pateikti rastu. Tokio
tipo istatymy priémimas rodo, jog Lietuvoje vis labiau did¢ja darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
svarba, 0 ypac tai lie¢ia dirbancius tévus. Nauji jstatymai, apimantys darbo ir Seiminiy jsipareigojimy
derinima, padeda darbuotojams, auginantiems maZamecius vaikus iSspresti jvairius sunkumus.
Darbuotojos moterys turi galimybe anksCiau sugrjzti i§ motinystés atostogy j darbg. Be abejonés,
darbuotojams vyrams taip yra uztikrinama galimybé naudotis ilgesnémis tévystés atostogomis ir tokiu
budu jie gali skirti daugiau laiko asmeniniam gyvenimui. Jmoniy vadovams taip pat yra parengta
rekomendacijy ir patarimy, kaip jie gali prisidéti prie darbuotojy darbo ir Seiminiy jsipareigojimy
derinimo (Valstybiné darbo inspekcija, 2019a). Pavyzdziui, darbdaviai yra raginami, esant galimybei,
jrengti vaiky kambarj, kuriame darbuotojai turéty galimybe palikti savo vaikus ir bet kuriuo metu
uzsukti pas juos, ir kartu pazaisti. Tokiu biidu darbuotojai i§spresty sunkumus derinant darbg su vaiky
prieziiira, kai ugdymo jstaigos nedirba. Tokie buidai, kaip lankstesnis darbo laikas, didesnis poilsio
laikas, nuotolinis darbas ar darbas ne visg darbo diena, taip pat prisidéty prie darbuotojy darbo ir
Seiminiy jsipareigojimy derinimo. Taigi, imoniy ar organizacijy vadovai vis labiau turi atkreipti
démes;j j darbuotojus, kurie dirba jy jmonése ir atsizvelgti, su kokiais sunkumais jie susiduria, ir
stengtis padéti juos iSspresti.

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog COVID-19 pandemija sukélé sumaisti visame pasaulyje ir tai
paveike dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansq. Reikia pastebéti, jog labiausiai buvo
paveiktos dirbancios moterys, palyginus su vyrais, nes jos tiek iki pandemijos pradzios, tiek jos metu
prisiemé didziausiq dalj namy ruosos darby ir vaiky priezZiiiros. Dirbantys tévai pandemijos metu
susidiire su padidéjusiu stresu, nemiga, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ribos tapo neryskios
arba visai susiliejo. Taciau pandemija turéjo ir teigiamos jtakos dirbanciy téciy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui. Jie pandemijos metu dirbdami nuotoliniu biidu daugiau laiko skyré asmeniniam
gyvenimui. Pasibaigus pandemijai ir prasidéjus popandeminiam laikotarpiui ispopuliaréjo hibridinis
darbas, kuris kelia nemazai riipesciy organizacijy vadovams, nes Sie turi patenkinti skirtingus
darbuotojy poreikius.

18



2. Hibridiniu buidu dirbandiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uZtikrinan¢iuy
organizaciniy veiksniy, teoriniai sprendimai

Siame skyriuje yra pateikiami hibridiniu biidu dirbanéiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa
uztikrinanc¢iy organizaciniy veiksniy teoriniai sprendiniai, kurie apima sagvokos darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso ir organizaciniy veiksniy analizes. Taip pat Siame skyriuje aptariami dirbanciy tévy
darbo ypatumai, su kokiomis problemomis susiduria dirbantys tévai, analizuojama, kaip COVID-19
pandemija paveiké dirbanéiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, kokios jtakos darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui turi hibridinis darbas. Na ir galiausiai, pateikiamas

2.1. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir ji uztikrinanc¢iy organizaciniy veiksniy teoriné
analizé

Siame poskyryje bus aptariama darbo ir asmeninio gyvenimo balanso savoka ir kokie organizaciniai
veiksniai padeda uztikrinti hibridiniu budu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.

2.1.1.Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso savoka

Terminas ,,darbo ir asmeninio gyvenimo balansas® buvo sukurtas 1986 metais JAV (Lockwood,
2003). Sio termino aktualumas isry§kéjo devintajame de§imtmetyje, kai moterys jsitrauké j
apmokamg darba, taciau tuo pat metu jos neapleido ir namy ruosos darby (Jain ir Rawat, 2021).
Dabartiné darbo ir asmeninio gyvenimo koncepcija yra plati ir apima tiek darbines, tiek nedarbines
veiklas, kurios skatina darbuotojy augimg (Ramakrishnan, 2020). Pavyzdziui, geb&jima valdyti save,
savo laikg, pokycius vykstan¢ius gyvenime, technologijy naudojimg darbo ir ne darbo metu ir
laisvalaikj. Taciau reikia pastebéti, jog kiekvienam darbuotojui darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas yra individualus ir tam jtakos gali turéti kickvieno darbuotojo turimi iStekliai, tokie kaip
laikas, mintys, darbas ir jy pasiskirstymas tarp gyvenimo elementy. Darbuotojo pasirinkimai turi
itakos jo asmeninei karjerai, o $i savo ruoztu daro jtakg asmeniniam gyvenimui.

Mokslininkas Clark’as (2000), analizuodamas darbo ir asmeninio gyvenimo balanso koncepcija,
pasitilé sieny teorija, kuri teigia, jog Zmonés kasdien kerta darbo ir nedarbo sritis, maiSydami savo
kaip darbuotojo ir kaip $eimos nario vaidmenis. Sie darbuotojai vadinami sieny kirtéjais. Ribos tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo pralaidumas ir lankstumas gali sutrikdyti balansg bei sukelti konfliktus.
Tam, kad taip nenutikty ir buty islaikytas balansas, svarbu tinkamai valdyti santykius tarp sieny,
kurios skiria darbg ir Seimg. Teorijos pagrindiné prielaida, jog darbuotojai yra motyvuoti ir nori
iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, todel padidéja vaidmeny funkcionalumas ir
sumazéja konfliktai, kurie daznu atveju stipriai palieCia §eimg ir sumazina pasitenkinimo gyvenimu
lygi (Lambert, Kass, Piotrowski ir Vodanovich, 2006). Taigi, siekiant sumazinti konfliktus ir
padidinti pasitenkinimo darbu lygj, darbuotojams svarbu turéti palankia darbo aplinka.

Analizuojant darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, svarbu paminéti, jog skirtingi autoriai skirtingai
ivardija $j koncepta. Vieni mokslininkai darbo ir asmeninio gyvenimo balansa jvardija, kaip rysj tarp
institucinio ir kultiirinio laiko bei darbo ir nedarbo erdviy visuomenése, kuriose pajamos
generuojamos ir paskirstomos darbo rinky pagalba (Felstead, Jewson, Phizacklea ir Walters, 2002).
Kity mokslininky teigimu, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas — auksto lygio jsitraukimas j
profesinj ir nedarbinj gyvenimus, kai yra minimalts konfliktai tarp socialiniy vaidmeny darbe ir
asmeniniame gyvenime (Sirgy ir Lee, 2017). Darbuotojams pavyksta iSlaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg, kompensuojant tas gyvenimo sritis, kuriose kyla nepatenkinimas. Asmenys,
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patiriantys darbe ir asmeniniame gyvenime balansg, atliecka tuo pat metu kelis vaidmenis, kuriy
pagalba patiria pasitenkinimg abejose srityse, efektyviai paskirsto laikg ir pastangas tarp S$iy
vaidmeny. Darbuotojams, jsitraukusiems j darbg ir asmeninj gyvenima, balansg pasiekti galima
keliais biidais. Vienas i$ jy, kai teigiamas poveikis i§ vienos gyvenimo srities perduodamas j kitas
gyvenimo sritis. Antrasis btidas, kai darbuotojo jgiidziai ar patirtis vienoje gyvenimo srityje pagerina
vaidmeny atlikimg kitose gyvenimo srityse. Na ir tre¢ias biidas — abi gyvenimo sritys yra integruotos
ir padeda lengviau perduoti teigiamas patirtis ir poveikius kitoms sritims. Taigi, svarbu yra didelis
jsitraukimas j su darbu susijusius vaidmenis, kurie daro teigiamg poveikj perduodant jgiidzius ir kitas
patirtis asmeninio gyvenimo srityse esantiems vaidmenims. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansa
taip pat galima apibiidinti, kaip geb¢jima pasiekti i$sikeltus tikslus arba patenkinti darbo ir asmeninio
gyvenimo poreikius, pasiekiant pasitenkinimg visose gyvenimo srityse (Lee ir Sirgy, 2017).
Ankstesniy atlikty tyrimy duomenimis, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas prisideda prie bendro
pasitenkinimo gyvenimu, jgyjamos patirties darbe, organizacinio jsipareigojimo ir mazinamos
darbuotojy jtampos.

Mokslininkas Ladislav (2020) iSskyré 4 darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibrézimus. Pirmasis
apibrézimas, absoliutus darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kuris reiSkia biisena, kai nei vienas i§
darbinio gyvenimo rodikliy neturi neigiamos jtakos asmeniniam gyvenimui. Antrasis apibrézimas —
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas su atlyginimu — nusako buseng, kai tam tikri darbinio
gyvenimo rodikliai nepasiekia reikiamo lygio ir dél to tai gali turéti neigiamos jtakos asmeniniam
gyvenimui. Taciau kai kuriais atvejais, kai kuriy kity savybiy teigiamas lygis gali kompensuoti
neigiamg poveikj. Treciasis apibrézimas — teigiamas disbalansas — buisena, kai darbinio gyvenimo
rodikliai virSija reikalaujamg lygj ir turi teigiamo poveikio asmeniniam gyvenimui. Ir galiausiai
ketvirtas apibrézimas — neigiamas disbalansas — individo suvokiama biisena, kai darbinis gyvenimas
ar jo rodikliai neigiamai veikia asmeninj gyvenima ir kiti papildomi rodikliai nekompensuoja
suvokiamos bisenos.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansg galima vertinti darbuotojo ir darbdavio pozitiriu (Lockwood,
2003). Darbuotojo poziiiriu — dilema, kaip suderinti jsipareigojimus darbui, asmenines ir seimos
kultiirg imonés darbuotojams, kurie jie sutelkty savo démesi i savo atlickamg darba. Mokslininkai
Hakansson ir kt. (2019) iSskyré profesinj ir bendrg profesinj balansg. Autoriy teigimu, profesinj
balansg galima jvardyti kaip patirtj, kai reikia tinkamai paskirstyti laikg tarp darbo, namy ruosos
darby, laisvalaikio, poilsio ir miego, 0 bendrg profesinj balansg Sie autoriai susiejo su pasitenkinimu
darbu ir gyvenimu. Tuo tarpu Kirchmeyer (2000) teigia, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansa
sudaro du lygybés komponentai — indélis ir rezultatai. Siuo atveju indélis — darbuotojo pastangos ir
asmeniniai iStekliai, kuriuos jie paskirsto vaidmenims. Siekiant, kad bty iSlaikytas balansas,
darbuotojas turi vienodai skirti démesio, laiko, jsipareigojimy ir jsitraukimo tiek darbui, tiek Seimai.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansg sudaro keturios elgesiu ir keturios pazinimu pagristos
gyvenimo srities strategijos, kurios darbuotojy yra naudojamos siekiant palaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (Lee ir Sirgy, 2017). Elgsena pagristos strategijos apima vaidmeny jsitraukimg }
kelias sritis, vaidmeny praturtinima, srities kompensavimg ir vaidmeny konflikty valdymg. Elgsenos
strategijy pagrindinis tikslas — kuo veiksmingiau valdyti pasitenkinimo sritj taip, kad didéty bendras
pasitenkinimo gyvenimu lygis ir biity iSvengta nepasitenkinimo. Pazinimu pagrjstos strategijos apima
teigiamg pasiskirstymg, segmentavima, vertés kompensavima ir viso gyvenimo perspektyva.
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Nustatyta, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra labai svarbus darbuotojy augimui ir
asmeninei laimei. Darbuotojai patiriantys balansg tarp darbo ir $eimos, turi daugiau motyvacijos dirbti
(Ramakrishnan, 2020). Mokslininky teigimu, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tai buisena, kai
darbuotojas gali laisvai naudotis lanks¢iomis darbo valandomis, derindamas darba su kitais
Jsipareigojimais, pavyzdziui, su Seima, pomeégiais, menais, studijomis (Nasution ir Ali, 2020).
Autoriy teigimu, darbo ir asmeninio gyvenimo balansg sudaro laiko balansas, jsitraukimo balansas ir
pasitenkinimo balansas. Siuo atveju laiko balansa apima laikas, skiriamas darbui ir veiklai uZ jo riby.
Isitraukimo balansas apima psichologinio jsitraukimo ir jsipareigojimo darbe ar ne darbe lygi. Na, o
pasitenkinimo balansas apima pasitenkinimo darbu lygj ir su darbu nesusijusius dalykus. Dar kity
autoriy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas jvardijamas, kaip buisena, kuri darbuotoja skatina skirti
vienoda laiko dalj karjerai ir asmeninio gyvenimo poreikiy tenkinimui (Lockwood, 2003; Sanfilippo,
2021). Sis balansas atsiranda tada, kai darbuotojas gali suderinti savo darba su asmenine veikla, tokiu
budu atsiranda galimybé sumazinti konfliktus, kurie kyla, kai darbuotojas negali paskirstyti savo laiko
asmeniniams poreikiams ir darbinei veiklai (Nasution ir Ali, 2020). Teigiamas balansas tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo padeda sumazinti darbuotojy patiriamg stresa, perdegimo rizika ir padeda kurti
didesng¢ gerove (Sanfilippo, 2021). Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas néra vien gebéjimas
tolygiai paskirstyti laika tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, bet ir lankstumas dirbant bei geb¢jimas
skirti savo laikg ir energija asmeniniam gyvenimui (Lonska ir kt., 2021; Sanfilippo, 2021). Darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas atspindi biiseng, kai kokybiskumas darbinéje veikloje padeda realizuoti
privataus gyvenimo potenciala (Guest, 2002). Dar kiti mokslininkai darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg jvardija kaip savarankiSkumg ne darbo valandomis (Wong ir Chan, 2021). Taigi, galima
teigti, kad skirtingi autoriai skirtingai apibrézia darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Atlikti tyrimai parod¢, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi jtakos darbuotojy darbo
rezultatams, pasitenkinimui darbu, organizaciniam jsipareigojimui, karjeros plétrai ir s¢kmei (Sirgy
ir Lee, 2017; Wong ir Chan, 2021). Balansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo padeda sumazinti
sutrikimus darbe, perdegima, pravaikstas ir ketinimus keisti darbg. Tyrimy duomenimis, darbuotojy
profesinis gyvenimo balansas padeda sumazinti prasta sveikatos biikle, konfliktus su kitais Seimos
nariais. Kiti atlikti tyrimai Svedijoje parode¢, jog tévams svarbu suderinti darba ir §eimyninj gyvenima,
kad patirty profesinj balansg (Hakansson ir kt., 2019). Mokslininky atlikti tyrimai parodé¢, jog
balansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo padeda sutelkti démesj i socialinius vaidmenis jvairiose
gyvenimo srityse, o tai turi jtakos teigiamiems elgesio rezultatams ir pasitenkinimui gyvenimu (Sirgy
ir Lee, 2017). Pasitenkinimas ir nepasitenkinimas darbu daro tiesioging jtakg Seimos gyvenimui
(Lambert ir kt., 2006). Kuo darbuotojas labiau jaucia pasitenkinimg darbu, tuo didesnis jo
pasitenkinimas gyvenimu. Autoriy atliktas tyrimas patvirtina, jog darbuotojai, kurie patiria darbo ir
Seimos konflikta, yra nepatenkinti savo asmeniniu gyvenimu. Galima daryti iSvada, jog padidéjus
darbo ir Seimos poreikiams, padidéja konfliktai tarp vaidmeny ir sumaZzéja pasitenkinimas gyvenimu.
Padid¢je konfliktai tarp vaidmeny skatina darbuotojus véluoti ar neatvykti j darbg, anksc¢iau iSvykti
i§ darbo ir darbo metu naudoti telefong. Atliktas tyrimas taip pat parodé¢, jog darbuotojams darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas asocijuojasi su savarankiSkumu ir laisve, kurig jie jaucia ne darbo
valandomis (Wong ir Chan, 2021). Honkongo darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
tyrimas atskleid¢, jog dauguma darbuotojy pirmenybe teikia ne atlyginimui ir materialinei grazai, bet
lankstesnéms darbo valandoms ir lankstesnei darbo vietai. Sgvokos darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso apibrézimy analiz¢ pateikta 2.1 lenteléje.
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2.1 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibréZimai

Autoriali Apibreézimas
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas apima tiek
Ramakrishnan (2020) darbines, tiek nedarbines veiklas, kurios skatina
darbuotojy augima.

RysSys tarp institucinio ir kultiirinio laiko bei darbo ir
Felstead ir kt. (2002) nedarbo erdviy visuomenése, kuriose pajamos
generuojamos ir paskirstomos darbo rinky pagalba.

Auksto lygio jsitraukimas j profesinj ir nedarbinj
Sirgy ir Lee (2017) gyvenimus, kai yra minimaliis konfliktai tarp socialiniy
vaidmeny darbe ir asmeniniame gyvenime.

Gebéjimas pasiekti iSsikeltus tikslus arba patenkinti
Lee ir Sirgy (2017) darbo ir asmeninio gyvenimo poreikius ir tokiu badu
pasiekiant pasitenkinima visose gyvenimo srityse.

Biisena, kai darbuotojas gali laisvai naudotis lanksc¢iomis
darbo valandomis, derindamas darba su kitais
jsipareigojimais, pavyzdziui, su Seima, pomégiais,
menais, studijomis.

Nasution ir Ali (2020)

Biisena, kuri darbuotoja skatina skirti vienodg laiko dalj

Lockwood (2003); Sanfilippo (2021) karjerai ir asmeninio gyvenimo poreikiy tenkinimui.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas néra vien
gebéjimas tolygiai paskirstyti laika tarp darbo ir
Lonska ir kt. (2021); Sanfilippo (2021) asmeninio gyvenimo, bet ir lankstumas dirbant
profesinéje srityje ir gebéjimas iSlaikyti savo laikg ir
energija, skirtg asmeniniam gyvenimui.

Wong ir Chan (2021) Savaranki$kumas ne darbo valandomis.

Bisena, Kai kokybiskumas darbingje veikloje padeda

Guest (2002) realizuoti privataus gyvenimo potencialg.

Pirmasis apibrézimas, absoliutus darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas, kuris reiSkia bisena, kai nei vienas i§
darbinio gyvenimo rodikliy neturi neigiamos jtakos
nedarbiniam gyvenimui. Antrasis apibrézimas — darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas su atlyginimu — nusako
biisena, kai tam tikri darbinio gyvenimo rodikliai
nepasiekia reikiamo lygio ir dél to tai gali turéti
neigiamos jtakos nedarbiniam gyvenimui. Ta¢iau kai
kuriais atvejais kai kuriy kity savybiy teigiamas lygis
gali kompensuoti neigiamg poveikj. Treciasis
apibrézimas — teigiamas disbalansas — biisena, kai
darbinio gyvenimo rodikliai virS$ija reikalaujama lygj ir
turi teigiamo poveikio nedarbiniam gyvenimui. Ir
galiausiai paskutinis ketvirtas apibrézimas — neigiamas
disbalansas — individo suvokiama biisena, kai darbinis
gyvenimas ar jo rodikliai neigiamai veikia privaty
gyvenima ir kiti papildomi rodikliai nekompensuoja
suvokiamos biisenos.

Ladislav (2020)

Taigi, remiantis pateikta lentele, galima teigti, kad autoriai analizuodami darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg jj apibréZia skirtingai. Taciau galima pastebéti, jog net keturi skirtingi autoriai
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg jvardijo kaip biisena, kai yra patenkinamos abi darbo ir
asmeninio gyvenimo sritys.
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2.1.2.Organizaciniai veiksniai, darantys jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

Analizuojant literatiirg, pastebima, jog skirtingi autoriai jvardija skirtingus veiksnius, kurie uZtikrina
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. I$analizavus moksling literatiirg nustatyta, jog pagrindiniai
organizaciniai veiksniai, kuriuos autoriai iSskiria — darbo kriivis, organizacinés iniciatyvos,
autonomija, vadovybés bei instituciné parama ir nuotolinis darbas. Darbuotojas $iy veiksniy pats
nesirenka, juos sukuria ir palaiko organizacija. Vienas i§ organizaciniy veiksniy — darbo kruvis.
Darbuotojai, kurie yra nepatenkinti savo finansine padétimi, daznu atveju stengiasi dirbti ilgesnes
darbo valandas. Atlikti tyrimai parodé, jog ilgesnés darbo valandos padidina darbuotojy darbo krtivj
ir sukelia sunkumy derinant darbg ir asmeninj gyvenimg (Guest, 2002; Ramakrishnan, 2020;
Thimmapuram ir kt., 2019; Wong ir Chan, 2021). Didelis darbo krtvis gali pakenkti darbuotojo
miegui, psichologinei sveikatai ir jo patiriamoms emocijoms (Thimmapuram ir kt., 2019). Taip pat
padidéjes darbo kriivis ir intensyvumas skatina darbuotojus didesne laiko dalj skirti darbo uzduotims
atlikti, todél sumazéja laikas, kurj darbuotojai gali skirti asmeniniam gyvenimui (Guest, 2002).

Kitas svarbus organizacinis veiksnys — organizacijos iniciatyvos. Kolegy palaikymas ir kuriama
darbo aplinka skatina jmoniy vadovus kurti jvairias iniciatyvas, kurios prisideda prie darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso palaikymo (Sirgy ir Lee, 2017; Smith ir Gardner, 2007). I$skiriamos
organizacing kultiirg palaikancios iniciatyvos: lankstus darbo laikas, prieZitira darbo vietoje, pagalba
atostogy politika, socialiné parama darbe, seminarai ir jvairlis mokymai. Sios iniciatyvos padeda
sumazinti darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktus, prisideda prie darbuotojy islaikymo ir sustiprina
Jju isipareigojimus organizacijai. Ta¢iau labai svarbu, jog organizaciné kultiira ir sitilomos iniciatyvos
biity Zinomos, prieinamos kiekvienam darbuotojui ir atitinkancios jy poreikius. Organizacijos,
skatinancios darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, ne tik i§laiko esamus darbuotojus, juos motyvuoja
ir skatina jy produktyvuma, bet tai prisideda ir prie naujy darbuotojy pritraukimo (Jain ir Rawat,
2021).

Dar vienas svarbus organizacinis veiksnys — autonomija, kuri prisideda prie darbo ir Seimos balanso
palaikymo ir mazina konfliktus tarp Siy sri¢iy (Clark, 2000; Voydanoff, 2002). Galéjimas turéti
didesne kontrole darbo aplinkoje ir savarankiSskumas lemia pasitenkinimg darbu, ir turi jtakos
darbuotojy asmeniniam gyvenimui (Lee ir Sirgy, 2017; Jain ir Rawat, 2021). Atlikty tyrimy
duomenimis, darbuotojai, turintys galimybe lanksc¢iai planuotis savo darbo laikg ir veiklg, patiria
didesn] pasitenkinimg asmeniniu gyvenimu (Lambert ir kt., 2006). Lankstus darbo laikas padeda
sumazinti konfliktus kylan¢ius tarp darbo ir asmeninio gyvenimo ir didina darbuotojy jsitraukima
(Sirgy ir Lee, 2017).

Vadovybés parama ir instituciné parama taip pat yra svarbiis ir susij¢ organizaciniai veiksniai.
Vadovali, iSreik§dami paramg darbuotojams, prisideda stiprinant ir motyvuojant darbuotojus bei
padeda darbuotojams palaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo jsipareigojimy (Jain ir
Rawat, 2021; Ramakrishnan, 2020). Siuo atveju labai svarbi yra vadovy asmenybé ir darbo nuostatos
(Wong ir Chan, 2021). Darbuotojai, jauciantys institucing parama, patiria didesnj balansg tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo lyginant su tais, kurie nejaucia institucinés paramos (Kumpikaité-Valitiniene,
Duobiené, Liubiniené, Kasperitiniené ir Tandzegolskiené, 2021). Jausdami institucing paramag,
darbuotojai gali inicijuoti jvairias naujoves ir jy diegimg organizacijoje, tokiu biidu save realizuojant
darbo srityje. Darbuotojai, patiriantys pasitenkinimg darbinéje srityje gali daugiau laiko skirti
asmeniniam gyvenimui, o0 visa tai prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo palaikymo. Prie to
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prisideda vadovy parama, kuri turi didele jtaka ne tik organizacijos kultiirai, bet ir siillomy iniciatyvy
panaudojimui (Smith ir Gardner, 2007). Tiesioginiai vadovai yra tarsi tiltas tarp darbuotojy ir jmonés
vadovy. Jie sudaro salygas darbo ir asmeninio gyvenimo jsipareigojimus jgyvendinti lanksciai ir
prisideda prie organizaciniy iniciatyvy plétojimo ir jy tobulinimo, atsizvelgiant j darbuotojy
poreikius.

Na ir paskutinysis svarbus organizacinis veiksnys, kuris turi jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui — nuotolinis darbas. Nuotolinis darbas padeda darbdaviams prisidéti prie darbuotojy darbo
ir asmeninio gyvenimo derinimo (Kong ir kt., 2022; Sanfilippo, 2021). Anot RaiSienés ir kt. (2020),
nuotolinis darbas tai geografiné sklaida ir darbuotojy priklausomybé nuo technologijy ir tarpusavio
bendravimo. Darbuotojams, dirbant nuotoliniu buidu, suteikiama galimybé vykdyti jvairius
Seimyninius jsipareigojimus ir yra ypac naudingas darbuotojams, kurie turi mazy vaiky. Moterys gali
maitinti kriitimi, tuo pat metu dirbti ir prizitréti vaikus, kurie biina namuose, kai mokyklose yra
paskelbiamos atostogos ar $ie serga. Tai padeda organizacijoms pritraukti, islaikyti aukstos
kvalifikacijos specialistus ir juos motyvuoti (Lonska ir kt., 2021; Raisien¢ ir kt., 2020). Darbuotojai,
dirbantys nuotoliniu buidu, jauciasi lankstesni, didéja jy produktyvumas, sutaupomas laikas, kurj jie
skiria kelionei j darbg ir atgal j namus ir tokiu biidu §j laikg gali skirti savo artimiesiems (Grant ir kt.,
2013; Kong ir kt., 2022; Ramakrishnan, 2020). Galimyb¢ dirbti nuotoliniu biidu yra siejama su
geresne darbuotojy gerove ir sveikata, pagalba valdant darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktus ir
skatina darbuotojy jsitraukimg (De Klerk ir kt., 2021). Autoriai pastebi, jog nuotolinis darbas ne yra
ne tik efektyvi darbo priemoné, didinanti darbuotojy produktyvumg ir skatinanti geresne
komunikacijg tarp darbuotojy, bet ir naikina geografines, fizines ar net organizacines ribas, skiriancias
darbuotojus (Kane ir kt., 2021; Kapkaev ir Rudenko, 2021). Taciau svarbu pastebéti, jog
darbuotojams, dirbantiems nuotoliniu biidu, ribos tarp laisvalaikio ir darbo tampa neryskios arba visai
iSnyksta, triikksta savirealizacijos ir bendravimo su kolegomis, padidéja vaiky priezitiros poreikis,
namy erdvé nepakankamai pritaikyta nuotoliniam darbui, triikksta privatumo, ziniy ir patirties kaip
dirbti nuotoliniu biidu (Babapour Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2021, De Klerk ir kt., 2021; Kong
ir kt., 2022; RaiSiené, Rapuano, Varkulevic¢iaté ir Stachova, 2020). Taigi, galima daryti iSvada, jog
nuotolinis darbas gali turéti tiek teigiamos, tiek neigiamos jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui. Aptarty mokslininky organizaciniai veiksniai, uztikrinantys veiksniai pateikti 2.2 lenteléje.

2.2 lentelé. Organizaciniai veiksniai, uztikrinantys hibridiniu biidu dirbanéiy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (sudaryta darbo autorés, remiantis mokslinés literatiiros analize)

Veiksniai Autoriai
Darbo kriivis Guest (2002); Thimmapuram ir kt. (2019); Wong ir Chan
(2021)
. Sirgy ir Lee (2017); Smith ir Gardner (2007); Jain ir
Organizacijos iniciatyvos Rawat (2021)
Autonomija Clark (2000); Lambert ir kt. (2006); VVoydanoff (2002)

Jain ir Rawat (2021); Ramakrishnan (2020); Smith ir

Vadovybés parama Gardner (2007); Wong ir Chan (2021)

Instituciné parama Kumpikaité-Valitinien¢ ir kt. (2021)

De Klerk ir kt. (2021); Grant ir kt. (2013); Kane ir kt.
(2021); Kapkaev ir Rudenko (2021); Kong ir kt. (2022);
Lonska ir kt. (2021); Raisiené ir kt. (2020);
Ramakrishnan (2020); Sanfilippo (2021)

Nuotolinis darbas
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Taigi, remiantis pateikta lentele, galima teigti, jog svarbiausi organizaciniai veiksniai yra darbo
kriivis, organizacijos iniciatyvos, autonomija, vadovybés ir instituciné parama bei nuotolinis darbas.
Galima pastebéti, jog daugiausiai autoriai jvardijo nuotolinj darbg kaip svarby organizacinj veiksnj.
2.5 skyriuje pateikiamas remiantis $iais veiksniais sudarytas teorinis modelis.

2.2. Dirbanc¢iy tévy darbo ypatumai

VW —

daug pastangy ir dazniausiai sukelia perdegimag — fizinj ir psichologinj i$sekimg, kai sumazéja
darbuotojy noras ir geb¢jimas dirbti (Lonska ir kt., 2021). Neigiama patirtis darbo srityje turi jtakos
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui tada, kai darbuotojai yra ankstyvoje tévystés stadijoje ir turi
ikimokyklinio amziaus vaiky (Eurofound, 2017). Dazniausiai tai paveikia moteris, nes jos turi
sumazinti savo darbo valandas, tuo tarpu vyry darbo valandos pailgéja. Taciau bitent Siuo laikotarpiu
tiek vyrai, tieck moterys noréty dirbti kiek jmanoma trumpiau, nes dirbant ilgas darbo valandas
sumazéja galimybés derinti darbo ir Seimos jsipareigojimus.

Mokslininkai Schieman‘as ir kt. (2021) i$skyré 4 veiksnius, kurie turi jtakos dirbanciy tévy darbo
ypatumams. Vienas i$ jy, visuomenéje vyraujanti tradiciné orientacija j Seima, kai moterys, palyginus
Su vyrais, yra labiau atsidavusios $eimai. Antrasis veiksnys — moterys kaip ir ankséiau prisiima
daugiau atsakomybiy Seimos ir vaiky aukléjimo srityse. Tre€iasis veiksnys — dirban¢ios mamos yra
linkusios dazniau pasitraukti 1§ darbo rinkos dél vaiky priezitiros. Na ir ketvirtas veiksnys — savo
sriciy profesionalés darbuotojos moterys dazniau patiria prieStaravimus tarp darbo srities ir Seimos
bei asmeninio gyvenimo.

Kiti autoriai taip pat patvirtina, jog pokycCius darbe ir asmeniniame gyvenime lémé pokyciai Seimos
struktiiroje, motery jsitraukimas j darbg ir jvairiy technologijy atsiradimas, tokiy kaip mobilieji
telefonai, neSiojami kompiuteriai. JOS paskatino jmones keisti savo darbo pobiid; ir i§ biuro persikelti
j namus (Wood ir kt., 2020). Tac¢iau ypaé jprastus darbo metodus pakeit¢é COVID-19 pandemija. IKi
tol dirbe jmonés biuruose darbuotojai buvo priversti dirbti i§ namy. Jau Sio amziaus pradzioje
nuotolinis darbas buvo jvardijamas kaip svarbi priemoné, kuri padeda skatinti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (Lonska ir kt., 2021). Ankstesniy tyrimy duomenimis, nuotolinis darbas vis labiau
populiaréja daugelyje pasaulio $aliy. Tuo pat metu auga ir darbuotojy, kurie dirba nuotoliniu biidu
skaicius.

Tyrimai atskleidzia, jog nuotolinis darbas tiek iki pandemijos, tiek jos metu turi neigiamy aspekty
(Eurofound, 2020). Darbuotojai dirbdami nuotoliu sunkiau laikosi Europos Sajungos direktyvose ir
nacionaliniuose norminiuose aktuose nurodyty terminy, susijusiy su poilsio ir maksimalaus savaités
darbo laiku. Darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, daznai dirba ilgesnes darbo valandas, o kai kada
ir vir§valandZzius, todél sumazéja jy poilsio laikas. Pastebima, jog pertraukos yra labai svarbios
kiekvienam darbuotojui, nes prisideda prie produktyvumo didinimo ir padeda stabilizuoti psiching
sveikatg (Jain ir Rawat, 2021). Kai dirbama nuotoliu, i$nyksta ribos arba jos tampa nebe tokios
ryskios tarp darbo ir asmeninio laiko, todé¢l atsiranda sunkumy atskiriant darbo ir poilsio laika
(International Labour Organization, 2020; De Klerk ir kt., 2021; Raisiené ir kt., 2020; Ramakrishnan,
2020; Wood ir kt., 2020). Darbuotojai, kurie dirba nuotoliniu btidu, jauciasi vieniSesni, iSsiblaske,
jaucia stresa, jy neapleidzia nerimo ir kaltés jausmas bei sumaZzg¢ja pasitenkinimo gyvenimu jausmas.
Taip pat jie pasigenda komandinio darbo, bendravimo ir bendradarbiavimo, susilieja darbas ir
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asmeninis gyvenimas, padidéja atsiskyrimas ir izoliacija, tuo pat metu padaugeja darbo ir Seimos
konflikty, kurie savo ruoztu mazina darbuotojy efektyvuma.

Taciau reikia pastebéti, jog nuotolinis darbas labiausiai paveikia dirban¢ius tévus, kurie augina
nepilnamecius vaikus (Lonska ir kt., 2021). Iki COVID-19 pandemijos pradzios, nuotolinis darbas
buvo daug paprastesnis. Darbuotojai jj galédavo rinktis savanoriskai ir tam galédavo skirti ne visg
darbo dieng. Prasidéjus pandemijai ir pasikeitus iki tol nusistovéjusiai darbo organizavimo tvarkai,
nuotolinis darbas tapo privalomas ir sudétingesnis. Dirbantys tévai privaléjo dirbti visg darbo dieng
i§ namy ir tuo pat metu prizitréti savo vaikus. Uzsidarius mokykloms, mokymasis persikélé j namus
ir uz tai atsakingi tapo tévai. Nors nuotolinio darbo déka darbuotojai gali suderinti darbg su Seima,
taciau neryskios ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo stipriai apsunkina dirbanc¢iy tévy kasdienybe,
nustatant ribas tarp darbo ir Seimos (De Klerk ir kt., 2021).

2.3. COVID-19 pandemijos jtaka dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

COVID-19 pandemija pakeité poziturj j darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Iki pandemijos
pradzios vyravo nuomone, jog apmokamas darbas ir asmeninis darbuotojy gyvenimas yra dvi
skirtingos sritys (Lonska ir kt., 2021). Anot mokslininky, pasikeité ir veiksniai, darantys jtakg darbo
ir asmeninio gyvenimui balansui. PavyzdZiui, galimybé rinktis dirbti nuotoliniu biidu tapo privaloma
darbo organizavimo forma ir daugumos sri¢iy darbuotojai prival¢jo dirbti nuotoliniu biidu.
Analizuojant visas Europos Sgjungos valstybes, nuotolinis darbas iSpopuliaréjo ir tapo privalomu
Svietimo, finansy, vieSojo administravimo sektoriuose. Iki karantino pradzios nuotolinj darba
darbdaviai pristatydavo tik kaip jmonés sitiloma privalumg ir jis buvo prieinamas ne visy sektoriy
darbuotojams (Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba, 2021). Karantino metu iSaugusj darbuotojy,
dirban¢iy namuose, skaiCiy patvirtina ir Jungtinéje Karalystéje atliktas tyrimas (zr. 2.1 pav.).
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2.1 pav. Darbuotojy, dirbusiy namuose prie§ COVID-19 karanting ir per karantina, dalis (proc.) (Chung, Seo,
Forbes ir Birkett, 2020)

Lyginant duomenis prie§ COVID-19 pandemija vos 1/3 darbuotojy dirbo namuose, taciau prasidéjus
pandemijai ir jsigaliojus karantinui skaiCius iSaugo maZiausiai 2,5 karto. I§ Siy duomeny galima
matyti, jog karantinas paveike tiek moteris, tiek vyrus. Taciau skirtumus galima jZvelgti tarp

26



darbuotojy, kurie turi vaiky ir ty, kurie jy neturi. Prie§ karanting 37 proc. motiny, auginanciy vaikus,
dirbo namuose lyginant su moterimis, kurios neturi vaiky (29 proc.). Tuo tarpu analizuojant vyry
padétj — vyrai, neturintys vaiky dirbo maziau namuose iki karantino (28 proc.), taCiau prasidéjus
karantinui jy skai¢ius iSaugo 3,35 karto (94 proc.). Pries karanting 4 proc. daugiau vyry, auginanciy
vaikus dirbo namuose. Prasidéjus karantinui §is skai¢ius iSaugo 2,62 karto (84 proc.). Tyrimo metu
taip pat buvo tiriama lankstaus darbo laiko rézimo naudojimas ypac kokig galimybe darbuotojai tur¢jo
keisti savo darbo pradzios ir pabaigos laikg (Zr. 2.2 pav.).
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2.2 pav. Darbuotojy, dirbusiy lanks¢iu darbo laiku prie§ COVID-19 karanting ir COVID-19 karantino metu,
dalis (proc.) (Chung ir kt., 2020)

Tyrimo duomenimis, prasidéjus COVID-19 karantinui net 70 proc. respondenty naudojosi lanksc¢iu
darbo laiku. Padid¢jimas ypa¢ matomas tarp motery, kurios augina vaikus. Net 44 proc. naudojosi
lanksgiu darbo laiku pries§ karanting, o jam prasidéjus skaiciai iSaugo iki 73 proc. Sj akivaizdy pokytj
galéjo lemti tai, jog motinos dienos metu turéjo prizitréti vaikus, sergancius Seimos narius ir atlikti
kitus namy ruoSos darbus. Atlikto tyrimo metu taip buvo tiriama kiek motery ir vyry, kurie turi arba
neturi vaiky, karantino metu dirbdavo vakarais ar net naktimis (zr. 2.3 pav.).
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2.3 pav. Vidutinis darbuotojy dirbty valandy skaicius vakarais / naktimis pries§ karanting ir jo metu pagal
tévystés / lyties statusg (valandy skaiéius) (Chung ir kt., 2020)

Gauti rezultatai rodo, jog moterys, auginancios vaikus, karantino metu dirbdavo ilgiau lyginant
moterimis ir vyrais, kurie neturi vaiky. Analizuojant gautus duomenis matyti, jog tiek moterys, tiek
vyrai, auginantys vaikus karantino metu didesne valandy dalj ir ilgesnes valandas dirbo vakarais ir
naktimis (3,7 val.). Tam jtakos turéjo vaiky prieZitira ir kiti namy ruosos darbai, kuriuos jie privaléjo
atlikti dienos metu. Tuo tarpu tiesioginiam darbui nelikdavo laiko. Mokslininky teigimu, nuolatinis
vaiky buvimas namuose pandemijos metu turéjo jtakos ne tik Seimos gyvenimo kokybei, bet ir darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui (Thomason ir Williams, 2020). Uzsidarius vaiky ugdymo centrams,
darzeliams ir mokykloms, visa vaiky priezitra ir ugdymas buvo perkeltas tévams, o tai apsunkino jy
galimybes pakankamai laiko skirti darbui. Tévai, kurie augina mazus vaikus, ypac turéjo perskirstyti
savo laikg, daugiau laiko skirti buiciai, vaikams ir jy priezitrai.

Pandemija labiausiai paveiké dirbancias mamas ir tai paskatino jy darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso sumazéjimg (Schieman, Badawy ir Hill, 2022). Moterys lyginant su vyrais dazniau prarado
darbg pandemijos metu. Dar iki COVID-19 pandemijos krizés moterys prisiimdavo didesne dalj vaiky
priezitros. Jungtin¢je Karalystéje atlikto tyrimo duomenimis, pandemijos metu moterys darbo
dienomis vaiky prieziiirai vidutiniSkai skyré 126 minutes, o savaitgaliais — 113 minuciy, kai tuo tarpu
vyrai darbo dienomis vaiky priezitirai vidutiniskai skyré 46 minutes, o savaitgaliais — 72 minutes
(Sevilla ir Smith, 2020). Remiantis $iais duomenimis, galima teigti, kad prasidéjusi pandemija dar
labiau padidino papildomg vaiky prieziiiros poreiki, kuris prilygsta viso etato darbo savaitei. Moterys
apytiksliai 10 valandy per savait¢ daugiau priziuré¢jo vaikus lyginant su vyrais. Taciau reikia
pripazinti, jog pandemija prisidéjo ir prie pokyciy — apie 10 proc. sumazéjo vaiky prieziiiros atotriikis
tarp motery ir vyry.

COVID-19 pandemija taip pat pakeité¢ darbuotojy likesc¢ius ir darbo ir asmeninio gyvenimo kultiirg
(Schieman ir kt., 2022). Mokslininkai, analizuodami kaip pandemija paveiké darbo ir asmeninio
gyvenimo kulttira, i§skyré dvi hipotezes, kurios paaiskina kokig jtaka COVID-19 pandemija turéjo
dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Pirmoji hipotezé — patobulinty istekliy, kuri
teigia, jog pandemijos metu padidéjo parama darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo kultiirai. Tiek
darbuotojai, tiek jmoniy vadovai buvo suinteresuoti prisitaikyti prie staigiy poky¢iy, kuriuos sukele
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pandemija. Iki pandemijos pradzios darbuotojai pirmenybe teikdavo tik darbo poreikiams ir Seimos
ar asmeniniy poreikiy tenkinimas darbo metu buvo vertinamas neigiamai. Pandemijos laikotarpiu
darbuotojai iSsilaisvino, tapo drasesni ir i§ vadovy reikalavo lankstesnés darbo ir asmeninio gyvenimo
kultiros (Carnevale ir Hatak, 2020). Tai jmoniy vadovus paskatino tapti empatiSkesniais ir
lankstesniais darbuotojy atzvilgiu — suSvelnino normas ,,idealiems darbuotojams* ir prisitaiké prie
darbuotojy, kurie Seimos ir asmeninius poreikius iSkélé j pirmg vietg (Caprino, 2020). Imonése tapo
priimtina, jog darbuotojai gali Siek tiek darbo laiko skirti Seimos poreikiams. Tai patvirtina ir
Jungtinés Karalystés retrospektyviniai duomenys — darbo kulttira pandemijos metu tapo palankesné
darbuotojy atzvilgiu (Chung ir kt., 2020). Tam jtakos turéjo ir vyriausybés jvesti apribojimai, kurie
apribojo tévy galimybes leisti vaikus j vaiky priezitiros centrus, darZelius, mokyklas, todél daugeliui
dirbanciy tévy padidéjo Seimos poreikiai (Schieman ir kt., 2022). Taciau yra mokslininky, kurie
prieStarauja minciai, jog jmoniy vadovai prisitaiké¢ prie darbuotojy poreikiy ir teigia, jog jmoniy
vadovai Kkaip tik padidino reikalavimus darbuotojams dirbant i$ namy, o tai paskatino disharmonijos,
disbalanso ir konflikty atsiradimg (Ramakrishnan, 2020).

Antroji hipotezé, kurig mokslininkai Schieman‘as ir kt. (2022) i$skyré — sumazéjusiy istekliy, kuri
numato, jog pandemijos metu sumazéjo darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo kultdros
palaikymas. Siuo atveju COVID-19 pandemijos krizé suteiké darbuotojams daugiau galimybiy turéti
palankesne darbo ir asmeninio gyvenimo kultiirg. Daznai krizés metu jmoniy vadovai teikia
pirmenybg¢ ir sutelkia visas jégas, jog verslas iSlikty ir visai neskiria démesio palankesnei darbo ir
asmeninio gyvenimo kultiirai. Pandemijos paskatintas darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmeny
pertvarkymas, kuris ypa¢ yra siejamas su nuotoliniu darbu, sustiprino vadovy pastangas islaikyti
darbuotojy produktyvumg ir jsitraukimg. Prie to prisidéjo ,,Zoom" platforma, kuri suteiké galimybe
vesti susirinkimus ir bendravimag palaikyti nuotoliniu biidu. Tadiau pandemijos metu pastebéta ir
kitokiy jmoniy praktiky, kai jmoniy vadovai iSlaiké savo ankstesn¢ pozicija darbuotojy atzvilgiu,
darbo etika isliko nepakitusi. Darbuotojai buvo nuolat stebimi ir tokiu badu buvo siekiama islaikyti
ju produktyvumo lygj tokj, koks buvo iki pandemijos pradzios. Imoniy vadovams produktyvuma
iSlaikyti padéjo visame pasaulyje Saliy vyriausybiy jvesti socialinio gyvenimo apribojimai. Taigi,
remiantis auk$c¢iau analizuota patobulinty istekliy hipoteze, kai kurie jmoniy vadovai pripazino
darbuotojy poreikius, kurie turi mazy vaiky namuose ir j esamg situacijg reagavo empatiskai, ir i§
naujo susitaré del Seimos poreikiy tenkinimo darbo metu. Tuo tarpu sumaZzéjusiy iStekliy hipoteze
vaidmenis. Apibendrinant patobulinty iStekliy ir sumazéjusiy iStekliy hipotezes, galima teigti, jog
darbuotojai, auginantys mazus vaikus, buvo ta grupé, kuri arba patyré stabilumg atsizvelgiant ]
susidariusig situacija, arba jmoniy vadovai jy poreikiy nesuprato ir darbo ir asmeninio gyvenimo
kultiira pasieké Zemesnj lygi.

Prasidéjus COVID-19 pandemijai vyriausybés ir jmonés, norédamos testi savo veikla, privaléjo
pereiti prie nuotolinio darbo, ko pasékoje tai tapo jprasta darbo forma (Kong ir kt., 2022; Moglia ir
kt., 2021). Pandemijos pradzioje nuotolinis darbas buvo laikomas trumpalaikiu reiskiniu atsizvelgiant
1 karanting ir kitus ribojimus, taciau pandemijai jpuséjant buvo pastebima, jog $i darbo organizavimo
forma tampa vis populiaresné. Tai patvirtina ir atlikti tyrimai. Jungtinése Amerikos Valstijose pries
COVID-19 pandemija nuotoliniu buidu dirbo vos 5 proc. ir dauguma jy buvo savo noru nuotoliniu
budu dirbantys darbuotojai (Babapour Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2021). Tuo tarpu Europos
Sajungoje prie§ pandemija nuotoliniu bidu dirbo vos 3,2 proc., daugiausia Siaurés Europoje.
Dazniausiai nuotolinj darbg rinkosi aukstesnés kvalifikacijos ir didesnj atlyginimg gaunantys
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darbuotojai. Prasidéjus pandemijai dirbanciyjy nuotoliniu biidu Jungtinése Amerikos Valstijose
skaiCius iSaugo iki pusés visy dirbanciyjy (apie 50 proc. dirbanciyjy), o Europos Sajungoje —
nuotoliniu biidu dirbo 39 proc. Analizuojant nuotoliniu biidu dirbancius darbuotojus Lietuvoje,
pastebima, jog iki pandemijos pradzios 2019 metais Lietuvoje nuotoliniu biidu dirbo vos 4,7 proc.
darbuotojy. Tuo tarpu prasidéjus pandemijai Sie skaiciai iSaugo iki 46,5 proc. (RaiSiené ir kt., 2020).
Pastebima, jog nuotolinis darbas ne tik pagerina darbuotojy sveikatg ir gerove, bet ir teigiamai veikia
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Moglia ir kt., 2021). Taciau reikia pastebéti, jog dirbant

Vv —

veiklas (Palumbo, 2020).

Darbas nuotoliniu bidu pandemijos metu turéjo tiek teigiamy, tiek neigiamy pasekmiy darbuotojams
ir jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Teigiami nuotolinio darbo aspektai — jmoniy vadovai
persvarst¢ naSumo ir darbo kokybés klausimus ir atsizvelgé | darbuotojy asmeninj gyvenima
(Schieman ir kt., 2022). Nuotoliniu btidu dirbanc¢iy darbuotojy darbas tapo efektyvesnis, padidéjo
darbuotojy produktyvumas (Grant ir kt., 2013; Kane ir kt., 2021). Susitikimai persikélé j ,,online*
erdve ir tapo daznesni, taciau sutrumpéjo jy laikas. Nuotolinis darbas leido Zzmonéms bendrauti ir
bendradarbiauti neatsizvelgiant j geografines, fizines ar organizacines ribas (Kapkaev ir Rudenko,
2021). Taip pat nuotolinis darbas paskatino darbuotojus bati lankstesniais ir savarankiSkesniais,
prisidéjo prie darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros palaikymo ir pagerino individualius
darbuotojy rezultatus (Babapour Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2021). Taciau galima jzvelgti ir
neigiamas nuotolinio darbo pasekmes. Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai nutolo nuo darbdavio,
darbuotojai daugiau pradéjo naudotis technologijomis darbo ir ne darbo metu (Lonska ir kt., 2021).
Visa tai paskatino streso ir perdegimo sindromo padidéjimg. ISaugo poreikis prizitréti vaikus ir
suteikti pagalbg namuose nuotoliniu biidu besimokantiems vaikams, taip pat padidéjo poreikis
prizitréti sergancius Seimos narius. Dél pandemijos dirbantys tévai susidiiré su pagalbos trikumu 1§
aplinkos, prizitrint vaikus ar sergancius $eimos narius namuose. Visa tai prisidéjo prie nerimo ir
nuovargio padidéjimo ir palieté visus Seimos narius bei jy gyvenimo kokybe. Pandemijos metu
nuotoliniu budu dirb¢ darbuotojai teigia, jog jiems truko socializacijos, bendravimo, jauté
neapibréztuma, neturéjo pakankamai priemoniy ir techninés pagalbos bei baiminosi dél savo
sveikatos (Babapour Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2021). Lietuvoje atlikto tyrimo duomenimis,
moterys ir vyrai skirtingai vertino nuotolinj darbg (RaiSien¢ ir kt., 2020). Moterys teigiamai vertino
galimybe dirbti nuotoliniu badu ir tokiu biidu derinti asmeninj gyvenima su darbu. Nuotolinis darbas
joms padéjo ugdyti savarankiskumo, laiko planavimo ir bendravimo jgudzius. Tuo tarpu darbuotojai
vyrai nuotolin] darbg vertino neigiamai ir teigé, jog jis sukélé vaidmeny konfliktg tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo. Lyginant duomenis tarp skirtingy ly¢iy, vyrams kiti Seimos nariai labiau trukdé
dirbant i§ namy, daZniau kilo abejonés ar dirbant nuotoliu yra tinkamai jvertinamos jy kompetencijos,
veikla ir pasiekimai. Vyrams darbas i§ namy kelé suvarzymus ir ribojo galimybes demonstruoti
i§skirtinius sugebéjimus ir jgiidzius. Vyrai jvardijo ir kitus neigiamus nuotolinio darbo aspektus —
informacijos perteklius, asinchroninis bendravimas, jtampa ir negebéjimas paskirstyti démesj tarp
darbo uZzduociy ir bendravimo, organizaciniai i$Sukiai. Taigi, galima daryti iSvada, jog vyrams,
dirbant nuotoliniu budu, sunkiau sekési derinti darbo ir namy pareigas, ir ne visada pavykdavo
paskirstyti laikg darbo ir nedarbo pareigoms. Lietuvoje atlikto tyrimo metu gauti rezultatai taip pat
parodeé, jog skirtingy karty darbuotojai taip pat skirtingai vertino nuotolinj darba. Vyresnés kartos
darbuotojai dazniau jvardijo nuotolinio darbo trikumus, kai tuo tarpu jaunesni darbuotojai izvelgé
teigiamus aspektus — norint dirbti nuotoliniu biidu darbuotojas turi turéti specifines Zinias ir jgtdZzius,
lyginant su darbu biure.
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Prasidéjus pandemijai ir nuotoliniam darbui tapus norma, darbuotojai susidiiré su socialine izoliacija,
ko pasékoje padidéjo patiriamo streso lygis ir buvo neigiamai paveiktas pasitenkinimas nuotoliniu
darbu (Kong ir kt., 2022). Dazniausiai darbuotojai patiria stresa, nes jauciasi nepakankamai turintys
psichologiniy ir fiziniy iStekliy, kad susidoroty su konfliktuojanciais vaidmenimis (Sirgy ir Lee,
2017). Esant konfliktams darbe ir asmeniniame gyvenime padidéja darbuotojy psichologinis distresas
(emocinis iSsekimas, bloga savijauta, dirglumas, nerimas, priesiSkumas, hipertenzija, depresija) ir su
Seima susijgs stresas (tévy ir santuokinis stresas) ir ligos. Pastebima, jog taip pat padaugéja
piktnaudziavimas alkoholiu ir cigare€iy vartojimas.

Pastebima, jog darbuotojai pandemijos metu skirtingai reagavo j priverstinj darbg nuotoliniu badu
(Kong ir kt., 2022). Tam jtakos turéjo iki pandemijos turéjo sukaupta skirtinga darbo patirtis, darbas
skirtingose srityse ir priklausymas skirtingoms demografinéms grupéms. Atliktas tyrimas parodé, jog
darbuotojai iki pandemijos pradzios dirb¢ nuotoliniu biidu ir sukaupe tokio darbo pobiidzio patirties,
tais, kurie tokios patirties nebuvo jgije (Kong ir kt., 2022). Nuotolinio darbo patirtis jgyta iki
pandemijos skatina Siuos darbuotojus rinktis tokj darbo pobudj ir sugrjzus po pandemijos. Ypac darbg
nuotoliniu budu renkasi jaunoji karta ir darbuotojai, turintys vaiky, nes gali savarankiskai planuotis
savo darbg ir jauciasi lankstesni. Tuo tarpu tyrimas atskleidé, jog dalis darbuotojy yra neigiamai
nusiteike prie§ nuotolinj darba. Sie darbuotojai iki pandemijos pradZios neturéje nuotolinio darbo
patirties karantino metu sunkiau susidorojo su darbo i§ namy sukeltais i$§tkiais ir sumazéjo jy
produktyvumas. Tyrimas atskleidé, jog sugrizus po pandemijos Sie darbuotojai labiau renkasi sugrizti
j biurus ir renkasi jiems jprastg darbo aplinkg ir laikg. Taigi, organizacijos susiduria su nauja
problema, kaip sugrjzti j jprasta darbo aplinka ir tuo paciu patenkinti visy darbuotojy poreikius.
Mokslininkai analizuodami ankstesnes nuotolinio darbo tendencijas Jungtinése Amerikos Valstijose
pastebé¢jo, jog pastaraisiais deSimtmeciais darbuotojy dirbanciy i§ namy nuolat auga. Atlikta analizé
parod¢, jog prasidéjus pandemijai daugiau nei pusé Jungtiniy Amerikos Valstijy darbuotojy dirbo 18
namy. Pastebima, jog tai turés itakos ne tik darbo organizavimo praktikoms, bet ir tikétina, kad
pasikeis visuomenés pozitris ] keliones i darbg ir i$ darbo j namus.

2.4. Hibridinio darbo jtaka dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

COVID-19 pandemija paskatino naujoviy darbo procesuose atsiradimg ir paskatino jmoniy vadovus
tobulinti darbo vietas (Mici¢ ir Mastilo, 2022). Viena i$ naujoviy — hibridinio darbo atsiradimas. Tai
darbo organizavimo forma, kai dalis darbuotojy dalj darbo laiko dirba biure, o kita dalj nuotoliniu
biidu i§ namy (Babapour Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2021). Hibridinis darbas padeda
darbuotojams ir vadovams jgyti naujus jgidzius ir kompetencijas. Tac¢iau jmoniy vadovams hibridinis
darbas sukelia ir nemazai i§$tkiy — nuolatinis paramos teikimas darbuotojams, fiziniy ir skaitmeniniy
darbo viety pertvarkymas atsizvelgiant i darbuotojy poreikius. Imoniy vadovai, hibridiniu budu
dirbantiems darbuotojams, turi jrengti ergonomiskas darbo vietas jy namuose ir teikti nuolating
paramg savo darbuotojams.

Popandeminis laikotarpis yra puiki proga organizacijy vadovams taikyti hibridinio darbo strategija.
Taciau pastebima, jog sparciai populiar¢jant hibridiniam darbui, fizinis buvimas darbo vietoje islicka
ir darbas biure yra organizuojamas bent kartg per savaite (Miéi¢ ir Mastilo, 2022). Pastebima, jog ne
visi darbuotojai nori dirbti nuotoliniu biidu, todél jmoniy vadovai turi ieskoti buidy, kuriais buty
mazinamas darbuotojy prieStaravimus ir Sie popandeminiu laikotarpiu skatinty darbuotojus dirbti
nuotoliniu biidu (Kong ir kt., 2022). Vienas i§ budy, darbuotojus skatinti pinigine paskata. Kitas btidas
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— investuoti | darbuotojy mokymus, kurie ugdyty darbuotojy kompetencijas, pavyzdziui, kaip rengti
veiksmingus ir produktyvius susitikimus, naudojant jvairias technologijas ir kaip sukoncentruoti
démesj bei nesiblaskyti dirbant namy aplinkoje. Mokslininkai pastebi ir kitg teigiamg nuotolinio
darbo naudg organizacijoms — nesant butinam darbuotojy buvimui biure, atsiranda galimybé
pasamdyti daugiau aukStesnés kvalifikacijos darbuotojy. Taciau jmonés turi laviruoti tarp darbuotojy,
kurie nori grjzti j jprastg rimtg ir dirbti biure, ir ty, kurie nori dirbti tik nuotoliniu bidu.

Imoniy vadovai, skatindami nuotolinj darba, taip pat turéty atsizvelgti j 3 pagrindinius veiksnius, nuo
kuriy priklauso nuotolinio darbo sé¢kmé — skirtingi darbuotojy igtidziai ir kompetencijos, darbo ir
asmeninio gyvenimo integravimas ir riby valdymas (Grant ir kt., 2013). Kiekvienas darbuotojas
skiriasi savo jgudziais ir kompetencijomis. Visa tai turi jtakos darbui nuotoliniu biidu, o ypac tai
paveikia darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Kai kuriems darbuotojams, dirbantiems
nuotoliniu biidu, gali pritrikti motyvacijos atlikti paskirtas uzduotis laiku ir tai gali paskatinti darbo
ir asmeninio gyvenimo balanso sutrikdyma, nes pavestas uzduotis jie turés atlikti ne darbo metu. Taip
pat nustatyta, jog per didelé motyvacija taip pat gali pakenkti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui. Darbuotojai, kurie jauciasi perdéta motyvacija, daznai nebejaucia laiko ir dirba ilgesnes
darbo valandas vakarais ar net naktimis. Be abejonés, svarbus yra ir darbo-asmeninio gyvenimo
integravimas. Autoriy atliktas tyrimas parodé, jog darbuotojai, dirbdami nuotoliniu biidu, integruoja
darbg | asmeninj gyvenimg, o tai ne tik didina darbuotojy efektyvuma, bet ir pagerina darbuotojy
asmenin] gyvenimg. Be abejonés, tai prisideda prie streso mazéjimo, nes darbuotojams nebereikia
ripintis kasmetinémis atostogomis, lanks¢iu darbo laiku, kad galéty atlikti kitus namy ruosos darbus.
Riby valdymas taip pat yra svarbus veiksnys, kuris turi jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
dirbant nuotoliniu btidu. Darbuotojai dirbdami nuotoliniu biidu daznai nesuvaldo riby tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo dél to nukencia Seima, ignoruojami jos poreikiai. Noras dirbti tampa svarbesnis
uz bendravimg su Seima ir artimaisiais. Darbuotojai nebezino kada yra laikas pabaigti darbo uzduotis,
to pasékoje, dirbamos ilgos darbo valandos, kurios prisideda prie sveikatos ir balanso sutrikdymo.

Pastebima, jog spar¢iai darbo rinkg uzpildanti Y karta ypa¢ didelj démes;j skiria darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui (Chitrao, 2015; Mi¢i¢ ir Mastilo, 2022). Tai be abejonés turi jtakos nuotolinio
darbo plitimui. Sios kartos darbuotojams svarbu ne tik lankstus darbo laikas, bet ir jvairiy
technologijy naudojimas, atliekant darbo uzduotis. Autoriai taip pat numato, jog zmogiskyjy istekliy
skyriaus darbuotojai turi sitilyti tokias iniciatyvas, kurios $ios kartos darbuotojams leisty suderinti
jvairius darbo ir asmeninio gyvenimo poreikius. Popandeminiu laikotarpiu vadovai turéty sukurti
zmoniy iStekliy valdymo praktika, kuri atliepty darbuotojy, dirban¢iy nuotoliniu biidu, poreikius,
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Palumbo, 2020). Taip pat vadovai popandeminiu laikotarpiu
turéty didinti pasitikéjimg darbuotojais, kurie dirba nuotoliniu btdu ir tuo pat metu kurti IT sistemas
ir nuotolinio darbo politika, kuri palaikyty darbuotojus ir padéty atskleisti nuotolinio darbo teigiamas
puses (Moglia ir kt., 2021). Autoriai taip pat pastebi, jog nuotolinis darbas tapty dar populiaresnis ir
patrauklesnis darbuotojams, jei imoné nustatyty darbo apimtis ir darbo laikg dirbantiems nuotoliniu
budu. Tokiu bidu darbuotojai, dirbantys nuotoliniu biidu, atskirty darba nuo asmeninio gyvenimo ir
lengviau islaikyty balansg.
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2.5. Hibridiniu biidu dirbandiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui uZtikrinanciy
organizaciniy veiksniy, teorinis modelis

Analizuojant moksling literatiira buvo atrasti bendri organizaciniai veiksniai, kurie uZtikrina
dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Taciau mokslinéje literattiroje nebuvo atrasta,
kokie organizaciniai veiksniai padeda uZztikrinti butent hibridiniu budu dirbanciy tévy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, todél daroma prielaida, jog Sie veiksniai uztikrina ir hibridiniu biidu
dirban¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Siekiant susisteminti iSanalizuotg literattirg
buvo sukurtas teorinis modelis (zr. 2.4 pav.). Modelyje iSskirti organizaciniai veiksniai (Bell,
Rajendran ir Theiler, 2012; Clark, 2000; De Klerk ir kt., 2021; Grant ir kt., 2013; Guest, 2002; Kane
ir kt., 2021; Kapkaev ir Rudenko, 2021; Kong ir kt., 2022; Kumpikaité-Valitiniené ir kt., 2021; Jain
ir Rawat, 2021; Lambert ir kt., 2006; Lee ir Sirgy, 2017; Lonska ir kt., 2021; Raisiené ir kt., 2020;
Ramakrishnan, 2020; Sanfilippo, 2021; Shukla ir Srivastava, 2016; Sirgy ir Lee, 2017; Smith ir
Gardner, 2007; Thimmapuram ir kt., 2019; Voydanoff, 2002; Wong ir Chan, 2021), kurie uztikrina
hibridiniu biidu dirbanéiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Darbo kriovis

Organizacijos iniciatyvos

Autonomija . .
J Darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas

Vadovybés parama

Instituciné parama

Organizacimai veiksniai
uztikninantys hibndiniu biidu

dirbanéiu tévu darbo ir asmeninio
balansa
4

Nuotolinis darbas

2.4 pav. Organizaciniy veiksniy, uztikrinan¢iy hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, teorinis modelis

Teoriniame modelyje yra vaizduojamas rysys tarp pagrindiniy magistro darbo temg sudaranciy
konstrukty: organizaciniai veiksniai, uztikrinantys hibridiniu budu dirban¢iy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg. Organizaciniai veiksniai suvokiami, kaip darbo kriivis, organizacijos iniciatyvos,
autonomija, vadovybés parama, instituciné parama ir nuotolinis darbas. Teoriniame modelyje
vaizduojamas $iy organizaciniy veiksniy poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

Remiantis sudarytu teoriniu modeliu, kituose magistro baigiamojo darbo skyriuose bus atliekamas ir
pristatytas organizaciniy veiksniy, uzZtikrinanciy hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg empirinis tyrimas, pateikiant metodologines nuostatas ir aprasant gautus tyrimo
rezultatus.

33



3. Hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uZtikrinanciy
organizaciniy veiksniy, tyrimo metodologija

Sioje dalyje aptariama hibridiniu badu dirbandiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa
uztikrinanciy organizaciniy veiksniy tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai, pateikiami ir pagrindziami
tyrimo metodai ir tyrimo instrumentas.

3.1. Tyrimo dizainas

Tyrimo problema. COVID-19 pandemija sukélé daug sunkumy dirbantiems tévams, taciau
pandemija taip pat paskatino naujos darbo organizavimo formos — hibridinio darbo atsiradima. Si
nauja darbo organizavimo forma prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymo, nes
padeda efektyviai valdyti laika. Taciau atsizvelgiant ] tai, jog pandemija dar néra pasibaigusi ir
gyvename popandeminiu laikotarpiu, todél hibridinis darbas bus aktualus ir svarbus dar ilga laiko
tarpg. Atsizvelgiant j hibridinio darbo naujuma, mokslinéje literatroje neaptikta tyrimy, kuriuose
buty tiriamas hibridinis darbas ir organizaciniai veiksniai, uztikrinantys hibridiniu badu dirbanciy
tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Babapour Chafi, Hultberg ir Bozic Yams, 2021). Taigi
keliama moksliné problema: kokie organizaciniai veiksniai uztikrina hibridiniu badu dirbanc¢iy tévy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg?

Tyrimo tikslas — nustatyti organizacinius veiksnius, uztikrinancius hibridiniu biidu dirbanéiy tévy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Tyrimo uzdaviniai:

1. empiriskai istirti hibridiniu budu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.

2. empiriSkai nustatyti organizacinius veiksnius, kurie uZtikrina hibridiniu biidu dirbanciy tévy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Tyrimo klausimas: kokie organizaciniai veiksniai uztikrina hibridiniu biidu dirban¢iy tévy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg?

3.2. Duomeny rinkimo metodas ir tyrimo instrumento konstravimas

Duomeny rinkimo metodas. Siekiant nustatyti organizacinius veiksnius, kurie padeda uztikrinti
hibridiniu biidu dirbanéiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, tyrimo metu buvo taikomas
kokybinio tyrimo metodas. Tyrimo instrumentas — kryptingas (i§ dalies struktiirizuotas) interviu.
Duomenys tyrimui buvo renkami, vykdant individualius interviu kontaktiniu ir nuotoliniu badu.

Duomenys apie organizacinius veiksnius, kurie uztikrina hibridiniu badu dirbanc¢iy tévy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa buvo renkami, taikant kriterinés atrankos imties sudarymo buida, kali
apklausiami buvo tik tie informantai, kurie atitiko nustatytus kriterijus — tévai dirba hibridiniu btudu
ir augina vaikus iki 13 mety (Rupsiené, 2007). Sie kriterijai pasirinkti neatsitiktinai. Tyrimo metu bus
siekiama nustatyti, kurie organizaciniai veiksniai padeda uztikrinti hibridiniu biidu dirbanéiy tévy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Antrasis kriterijus nustatytas remiantis moksline literattra ir
jos analize. Mokslingje literatiiroje teigiama, jog dirbantys tévai, kuriy vaiky amzius yra iki 13 mety
susiduria su daug daugiau sunkumy derinant darbg su asmeniniu gyvenimu palyginus su kolegomis,
kuriy vaiky amzius yra didesnis arba su tais, kurie neturi vaiky (Lambert ir kt., 2006). Taip pat Siame
tyrime bus taikomas ,,sniego gnitiztés* atrankos metodas, kai apklausiamas informantas rekomenduos
Kitus tyrimui vertingus informantus.
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Tyrimo instrumento konstravimas. Tyrimo metu buvo tiriami 2 konstruktai — organizaciniai
veiksniai ir darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Siame tyrime priklausomas kintamasis — darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, tuo tarpu nepriklausomas kintamasis — organizaciniai veiksniai.
Demografiniai kintamieji (darbuotojo amzius, lytis, Seimyniné padétis, vaiky skaifius ir amzius,
darbo stazas ir uzimamos pareigos) jtraukti kaip kontroliniai klausimai, kurie padeda apibudinti
tyrimo imtj. Tyrimo konstrukty operacionalizacija pateikta 1 priede.

Interviu klausimynas suskirstytas j 11 daliy (zr. 2 priedg). Pirmoji klausimyno dalis apima
demografinius kintamuosius: darbiné sritis, uZimamos pareigos ir darbo staZas. Siame klausimy bloke
siekiama suzinoti kokioje srityje dirba informantai, kokios jy pareigos ir kiek mety dirba Sioje srityje.
Sie duomenys bus naudingi atliekant analize ir siekiant suZinoti ar darbiné sritis ir uzimamos pareigos
turi jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Antroji klausimyno dalis apima darbg hibridiniu
biidu, kuriame siekiama suzinoti, su kokiais i$$iikiais susiduria informantai dirbantys hibridiniu btidu,
kaip jie vertina hibridinj darbg ar jiems patinka toks darbo formatas — dalj laiko dirbti i§ namy, o kita
dalj darbo vietoje. Klausimai darbui hibridiniu buidu tirti parengti darbo autorés. Tre¢ioji klausimyno
dalis apima darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konstruktg. Klausimai $iam blokui sudaryti
remiantis autoriy Shukla ir Srivastava (2016) tyrime naudotais 4 teiginiais, kurie vertina darbuotojy
patirt] derinant darbg ir asmeninj gyvenimg. Ketvirtoji klausimyno dalis apima darbo krivj.
Klausimai §io kintamojo vertinimui parengti remiantis Omar (2017) sukurtais 7 teiginiais. Penktoji
Klausimyno dalis apima organizacijos iniciatyvas. Klausimai $io kintamojo vertinimui parengti
remiantis 16 organizacijos sitllomy su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu susijusiy iniciatyvy,
kurias savo tyrime naudojo autoriai Smith ir Gardner (2007). Tiriant kintamagjj organizacijos
iniciatyvos taip pat bus siekiama iSsiaiSkinti ar informantams svarbu organizacijos siilomos
klausimyno dalis apima autonomijg (kontrole darbo aplinkoje). Klausimai $io kintamojo vertinimui
parengti remiantis 8 teiginiy James Breaugh (1999) instrumentu, kurj savo tyrime naudojo Saragih
(2015). Septintoji klausimyno dalis apima vadovybés parama. Klausimai $io kintamojo vertinimui
parengti remiantis 5 teiginiais, kuriuos sukiir¢ Thompson ir kt. (1999), 0 savo tyrime naudojo autoriai
Smith ir Gardner (2007). Astuntoji klausimyno dalis apima institucing paramg. Klausimai $io
kintamojo vertinimui parengti remiantis 6 teiginiais, kuriuos suktiré San-Martin ir kt. (2020), o savo
tyrime naudojo Kumpikaité-Valitiniené ir kt. (2021). Devintoji klausimyno dalis apima nuotolinj
darbg. Klausimai Sio kintamojo vertinimui parengti remiantis 10 teiginiy, kuriuos savo tyrime
naudojo Kumpikaité-Valitiniené ir kt. (2021). Desimtas ir vienuoliktas klausimyno blokai apima
demografinius kintamuosius: informanto Seima, jos statusa, vaiky amziy ir skaiciy, lytj ir amziy.

3.3. Tyrimo eiga

Tyrimo imtis. Atliekant tyrima buvo apklausti 16 informanty. Tyrimo metu buvo atsizvelgiama j
duomeny informatyvuma, todél tyrimo metu informantai buvo apklausiami tol, kol pradéjo mazéti
naujy duomeny informatyvumas. ISanalizavus surinktus duomenis, nustatyta, jog trumpiausias
interviu truko 27 min 9 s, tuo tarpu ilgiausias — 1 val. 19 s.

Tyrimo eiga. Tyrimas atliktas 2023 mety vasario — kovo ménesiais. Tyrimui atlikti pasirinkti 2 budai
— kontaktinis ir nuotolinis interviu. Informantas, atsizvelgdamas j savo galimybes ir patoguma turéjo
galimybe pasirinkti tyrimo atlikimo btdg. Svarbu pastebéti, jog vienam i§ tyrime dalyvavusiy
informanty buvo padaryta i§imtis ir interviu buvo vykdomas, pateikiant klausimus elektroniniu pastu.
Toks sprendimas buvo priimtas, atsizvelgiant j informanto uzimtuma ir j tai, jog jis dirba hibridiniu
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biudu ir augina mazamet] vaika, todél buvo labai sunku susiderinti tinkamg laika gyvam arba
nuotoliniam interviu.

Tyrimo apribojimai. Pagrindinis $io tyrimo apribojimas — tyrimo metu buvo sunku suderinti
tinkamg interviu laika su potencialiais informantais. Tam jtakos tur¢jo tai, jog Sio tyrimo metu buvo
tiriami hibridiniu budu dirbantys tévai, kurie augina vaikus iki 13 mety. Sie informantai susiduria su
nemazai i§§ukiy derinant darbg ir asmeninj gyvenima, todél jy laisvas laikas yra suplanuotas. Nemaza
dalis galimy informanty atsisaké dalyvauti interviu, nes negaléjo skirti pakankamai laiko, kad
atsakyty j pagrindinius interviu klausimus.

Transkribavimo principai. Gauti tyrimo duomenys buvo analizuojami, taikant garsing
transkripcijos analize, kai i§ garsinio jraso buvo uzraSomas pilnas interviu j tekstinj dokumenta.

Tyrimo etika. Su informantais dél interviu buvo susisiekiama naudojantis socialiniais tinklais
,Facebook* arba telefonu. Tyrime dalyvave informantai buvo informuoti, jog tyrimas yra mokslinio
pobudzio ir visi gauti duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, todél nebus jmanoma
identifikuoti konkretaus tyrime dalyvavusio asmens. Garantuojamas gautos informacijos
konfidencialumas.

Tyrimo rezultaty analizés procediiros. Tyrimo duomeny analiz¢ atlikta naudojant ,,Maxqda Plus
2022 programa, kuria remiantis buvo sudaromos lentelés ir diagramos.
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4. Hibridiniu biudu dirban¢iy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa uZtikrinanciy
organizaciniy veiksniy, tyrimo rezultatai ir diskusija

Siame skyriuje pateikiami atlikto organizaciniy veiksniy, uZtikrinanéiy hibridiniu biidu dirban¢iy
tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg tyrimo rezultatai. Taip pat Siame skyriuje pristatoma
diskusija. Atsizvelgiant j tai, jog mokslingje literatiiroje neaptikta tyrimy, kuriuose bty tirtas
hibridinis darbas ir organizaciniai veiksniai, uztikrinantys tokiu budu dirbanciy tévy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, Siame skyriuje yra pateikiamos sitilomos kryptys tolimesniems
tyrimams.

4.1. Informanty demografinés charakteristikos

Remiantis gautais tyrimo rezultatais, tyrime dalyvavo 16 informanty, i§ kuriy 81,25 proc. sudaré
moterys, 0 18,75 proc. — vyrai. Vidutinis informanty amzius — 34,19 metai. Tyrime dalyvavusiy
informanty pasiskirstymas pagal lytj, amziy, Seimynin¢ padét], vaiky skai¢iy ir amziy pateiktas 4.1
lentel¢je.

4.1 lentelé. Informanty demografinés charakteristikos (amzius, lytis, Seimyniné padétis, vaiky skaiius ir
amzius)

::;?1:;15 Lytis Amzius Seimyniné padétis Vaiky skaic¢ius | Vaiky amZius
11 Moteris 41 m. Istekéjusi 1 9m.

12 Vyras 44 m. Vedgs 1 9m.

13 Moteris 35m. Netekéjusi, bet turi antra puse 1 (pamote) 6,5 m.

14 Moteris 32m. Istekéjusi 1 4m.

15 Moteris 27 m. Vienisa 1 3m.

I6 Moteris | 36m. | Ktckejusi 3 ?,?%4’5 m. ir
17 Moteris 35m. I8siskyrusi 1 8 m.

18 Moteris 34 m. Istekéjusi 1 7m.

19 Vyras 36 m. I8siskyres, taciau turi 2 puse 1 6,5m

110 Vyras 34 m. Vedes 1 6 m.

111 Moteris 29 m. Istekéjusi 1 15m

112 Moteris 25 m. Istekéjusi 1 11m

113 Moteris 42 m. ISsiskyrusi, bet turi antra pusg, susizadéjusi 1 12m

114 Moteris 32m. Istekéjusi 2 5m.ir2,5m
115 Moteris 37 m. Istekéjusi 2 7m.ir8m
116 Moteris 28 m. Istekéjusi 1 3m.

Analizuojant informanty Seimyning¢ padétj, 11 informanty nurodé, jog yra vede vyrai ar iStekéjusios
moterys. Like informantai pasiskirsté taip: 1 informanté nurod¢, jog yra netekéjusi, bet turi antrg puse,
kita informanté nurod¢, jog Siuo metu yra vienisa, dar kita informanté nurode¢, jog yra iSsiskyrusi,
kitas informantas nurodé, jog yra iSsiskyres, taciau turi antrg pus¢ ir galiausiai kita informanté nurode,
jog yra iSsiskyrusi, taciau turi antrg puse ir yra susizadéjusi. Analizuojant vaiky skaiciy pastebima,
jog 13 informanty augina po 1 vaika, i§ kuriy 1 informanté yra pamot¢ ir augina ne biologinj savo
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vaikga. 2 informantai augina po 2 vaikus ir 1 informanté augina 3 vaikus. Informanty vaiky amzius
skiriasi. Jauniausiam vaikui — 11 ménesiy amziaus, o vyriausiam — 12 mety. Tyrimo pradzioje buvo
nusistatyti 2 kriterijai pagal kuriuos buvo atrinkti informantai tyrimui — tévai privalo dirbti hibridiniu
biidu ir auginti vaikus ne vyresnius nei 13 mety, todél atsizvelgiant | gautus tyrimo rezultatus, matyti,
jog visi tyrime dalyvave informantai atitiko Siuos kriterijus. Remiantis gautais tyrimo rezultatais,
tyrime dalyvavo jvairiose srityse dirbantys darbuotojai (Zr. 4.2 lent.).

4.2 lentelé. Informanty demografinés charakteristikos (jmonés veiklos sritis, darbo profilis, pareigybé ir stazas)

Informantai | Imonés veiklos sritis Darbo profilis Pareigybé Stazas
11 Logistika Samdoma darbuotoja | Transporto vadybininké | 15 mety
Valstvbing i + ietko di .
2 smonit, saugo objekius, uztkrina | SO0 Kinologas 13 met
5 g ) C. darbuotojas g &
Saugumg VieSuose renginiuose
Zemétvarka, zemés sklypy
13 formavimas, pertvarkymo projektai, | Samdoma darbuotoja | Vyriausioji specialisté 5 metai
skundy sprendimas
14 Fotografija Individuali veikla Fotografé 7 metai
Tarptautiné j S ini . . .. .
15 - ApIatitine Jmone, pratonts Samdoma darbuotoja | Biuro vadybininké 9 ménesiai
tiekimas ir servisas
16 Svietimo sektorius Samdoma darbuotoja | Kviestiné déstytoja 1 metai
.. .| Kauno regiono .
17 E-komercija Samdoma darbuotoja . g ) 8 ménesiai
logistikos vadoveé
Personalo
18 Internetiné prekyba Samdoma darbuotoja | administravimo 1 metai
specialisté
Samdomas tininkas- .
19 B2B verslas . Samatinin as 6 metai
darbuotojas konstruktorius
Techninis aptarnavimas eksporto Samdomas Techninio aptarnavimo .
110 . . . 3 metai
rinkoms darbuotojas skyriaus vadovas
111 Farmacija Samdoma darbuotoja | Ofiso asistenté 6 metai
112 Buhalterinés paslaugos Samdoma darbuotoja | Buhalteré 2 metai
Gamyba i ¢, priklauso .
113 Amiyba It pramone, .p . .. | Samdoma darbuotoja | Personalo vadové 19 mety
tarptautinei grupei, vidutinio dydzio
114 Finansy sektorius, draudimai Individuali veikla Finansy konsultanté 8 metai
Susisiekimo inZineriniy sist .| Susisiekimo projekto .
115 USISIERIMO ZIMETty sistemy Samdoma darbuotoja . p J 1 metai
projektavimas dalies vadoveé
Prekiy prieziiira, degustacijy Promo renginiy,
116 auditavimas, promo renginiy Samdoma darbuotoja | degustacijy 3 metai
vykdymas koordinatoré

Remiantis gautais tyrimo rezultatais, tyrime dalyvavo skirtingose srityse dirbantys darbuotojai, todél
skiriasi informanty uzimamos pareigos ir tai ar dirba samdomu darbuotoju, ar vykdo savo veikla.
Viso tyrime dalyvavo 14 samdomy darbuotojy ir 2 laisvai samdomi darbuotojai, kurie dirba remiantis
individualios veiklos pazyma. Tyrime dalyvavusiy informanty stazo vidurkis yra 5,71 metai.
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4.2. Tyrimo duomeny analizé ir interpretavimas

Siame skyriuje aptariami gauti atliko kokybinio tyrimo rezultatai apie organizacinius veiksnius, kurie
padeda uztikrinti hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Skyriuje
pateikiama tirty organizaciniy veiksniy raiska ir aptariama, ar jie padeda islaikyti hibridiniu badu
dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Remiantis mokslinés literatiiros analize ir
sudarytu teoriniu modeliu svarbiausi organizaciniai veiksniai, uztikrinantys hibridiniu budu dirbanciy
tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg:

e darbo kruvis;

e organizacings iniciatyvos;

e autonomija;

e vadovybés parama;

e instituciné parama,

e ir nuotolinis darbas.
Kiekvienas organizacinis veiksnys aptariamas atskirai, siekiant suprasti kiekvieno veiksnio svarba
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

4.2.1. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Tyrimo metu vienas i$ pagrindiniy tiriamy konstrukty buvo darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.
Vykdant tyrimg informanty buvo prasoma jvertinti kaip jie Siuo metu vertina savo darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (Zr. 4.1 pav.).

= Balansas yra ir sunkumy

nesukelia
25% . .
= Balansas yra, tadiau tai
reikalauja daug pastangy
Viskas susipyng, taciau tai
sunkumy nesukelia
19%

Sutrikes darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas, susiduria su
sunkumais derinant darbg ir
asmeninj gyvenima

4.1 pav. Informanty pasiskirstymas pagal darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vertinima (proc.)

Tyrimo metu nustatyta, jog 44 proc. informanty jaudia balansa tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
ir jokiy sunkumuy derinant darba ir asmeninj gyvenima jie nepatiria (,,Tai kaip ir manau, kad
geras tas balansas. Darbas licka darbe, o kas po darbo tai yra mano asmeninis gyvenimas. Tai as
tuos dalykus atskiriu, problemy nesukelia.* [110]; ,,Kadangi as spéju ir namuose viskq pasidaryti, ir
su maziuku biiti, ir spéju visus darbus pasidaryti. Balansas Siuo metu yra puikus.« [112]). 25 proc.
informanty teigia, jog jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra sutrikes ir susiduria su
sunkumais derinant darbg ir asmeninj gyvenima:
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,»Vis tiek sakyciau didesné dalis darbo, uztai, kad nu tu penkias dienas tikrai jame gyveni ir su viskuo,
ir ta buitis, tai Zinai, kai prieini, tai prieini. Neprieini arba neturi, Zinai, nuotaikos ir jégy ji lieka
tiesiog, tiesiog lieka ta buitis.” [11]

Siems informantams darbo ir asmeninio gyvenimo balansas sutrinka, nes darbo metu turi tenkinti
Seimos poreikius, todél pailgéja darbo valandos ir darbo uzduotis turi atlikti ne darbo metu (,,Va
sakau ir vaikus nuvaziuoti pasiimti, ir dar kazkq tai, Zinai, ar ten tévq, Zinai, bet pasakai tiesiog, kad
taip yra tada, Zinai, kazkas tai j tq tarpg uz tave kazkq padarys, turi padaryti.* [11]). Taip pat jtakos
turi didelis darbo kriivis ir sezoniSkumas, kai uzimti biina visi savaitgaliai ir laikas skirtas Seimai
tampa ribotas (,,Darbas sezoninis vasaros/pavasario sezono savaitgaliai visi ne namuose,
ruduo/zZiema darbas tik namuose.” [14]), dar viena priezastis — netolygus darbo grafikas, viena
savaite darbo biina daugiau, kitag maziau, todél greit pervargsta:

»l--.] valandos taip sukrautos, kad po to nebiina kitas savaites, tal automatiskai taip ir pervargsti. Po
to vél atsipalaiduoji. [...] tuo emociniu lygmeniu ir Siaip tas fizinis kiinas toks pavarges, ir Seima visa
tokia biina tada issibalansavus tai. [...]. [16]

Na ir galiausiai trukdo asmeninés biido savybés ir nesugebéjimas nubrézti riby tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo:

»Bet ¢ia grynai dél mano biido ir nemokéjimo nubrézti tam tikry riby. AS galvoju, kad, nes as esu ta
jvardijama ta ,, darboholiké* [...] a$ dirbdama esu dazniausiai [...] esu savimi, [...] a$ niekada
nebiisiu darbe, Kur as nejauciu emocinio pasitenkinimo, [...].“ [17]

19 proc. informanty teigia, jog jy darbas ir asmeninis gyvenimas yra persipyne, taciau tai
sunkumy jiems nesukelia (,,[...] tai nelabai yra tos ribos. Realiai ir darbas, ir asmeninis gyvenimas
vientisas, nes kaip ir sakiau, ir su vaiku mes vazZiuojame j darbq. Tai irgi tiesiog dalis gyvenimo. Tai
viskg spejam [...]. [19]; ,.[...] esu truputélj pripratus [...], kad tos ribos asmeninio gyvenimo ir darbo
jos iSplaukia [...] elektroninius laiskus pasitikrini vélai ir atsakai, ir padirbi po darbo valandy, ir
savaitgaliais su vadovu susirasome, jeigu kazkas...“ [113]). Na ir 12 proc. informanty teigia, jog jy
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas sutrikes ir susiduria su sunkumais derinant darbg ir
asmeninj gyvenimg. Svarbu pastebéti, jog tyrime dalyvavusi pamoté teigia, jog darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas yra sutrikes ir susiduria su sunkumais derinant darbg ir asmeninj gyvenima:

»laitada tas dvi savaites, kai gyvename visi kartu, visi trys, tai vat mes ir bandome tq hibridinj darbo
metodq. Tai reiskia geriau jau paaukoti kazkokj tai laikq, bet biiti kartu ir galy gale jam labai patinka
Sitie metodai.* [13]

Tyrime taip pat dalyvavo informantas, kuris $iuo metu yra iSsiskyres ir vaiko globg dalijasi kartu su
buvusia Zzmona. Jis vertindamas darbo ir asmeninio gyvenimo balansg teigia, jog viskas yra persipyne
ir atskirti darbo ir asmeninio gyvenimo negaléty, taciau tai jam sunkumy nesukelia (,,[...] tai nelabai
tos ribos yra. Realiai ir darbas, ir asmeninis gyvenimas vientisas, nes kaip ir sakiau, ir su vaiku mes
vaziuojame i darbq. Tai irgi tiesiog dalis gyvenimo. Tai viskq spéjam, neZinau tai...” [19]).

Tyrimo metu taip pat buvo tiriama kokig jtakg vaikas ar vaikai, informanty nuomone, daro darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui (Zr. 4.2 pav.).
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= Vaikas (-ai) sutrikdo darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa

= Vaikas (-ai) priver¢ia daugiau
démesio skirti darbo ir
asmeninio gyvenimo planavimui

= Turint vaika (-y) nelicka
asmeninio gyvenimo

I Vaikas (-ai) nedaro jtakos darbo

ir asmeninio gyvenimo balansui

= Vaikas (-ai) neturi jtakos darbui,
taciau dél darbo specifikos
asmeniniam gyvenimui lieka
mazai laiko

4.2 pav. Vaiko (-y) jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (proc.)

Remiantis tyrimo rezultaty duomenimis, 38 proc. informanty teigia, jog vaikas privercia daugiau
démesio skirti darbo ir asmeninio gyvenimo planavimui (,,7ai mes esame labai atskyre tq tokj
laikg, toks kaip ir darbinis miisy laikas ir miisy laikas kartu Seimoje vakarais arba savaitgaliais.*
[15]). Sig mint] papildo ir kiti informantai:

IS esmés sudétingiau planuotis laikq vat vakarais, savaitgaliais. Kazko turim atsisakyt arba keisti,
kai toks mano darbas, bet sakau, is dalies, tai palanku turint vaikq, nes tam tikri dalykai labai yra
svarbiis ir labai suderinami, dirbant tokiu biudu ir turint vaiky.* [16]

»Bet kokiu atveju, kai gimsta leliukai gyvenimas apsivercia aukstyn kojomis. Tai anksciau jeigu tu
déliodavaisi laikg pagal save, dabar tu déliojiesi laikg pagal jj. [...] bet viskas dabar sukasi aplinkj,
tai as visus kitus darbus apsidélioju pagal jo laikq.* [112]

31 proc. informanty teigia, jog vaikas sutrikdo darbo ir asmeninio gyvenimo balansa ir ribos
susilieja:

,Dalyvauja tokiam, kaip as sakau, sriuboj, tai yra gyvenime, misrainéje. Visi dalyvaujame jame, bet
dalyvaudami tame misSrainéje, noriu pabrézti, kad mes ir esame laimingi.* [13]

»Nu Siaip tai vaikai isbalansuoja is tikryjy, bet is kitos pusés [...], tai tikriausiai, kad as$ juos labiau
iShalansuoju dél to, kad kaip ir néra man tikslo dabar eiti j darbq ir as einu tiktai dél to, kad nu man

patinka [...].“ [16]
19 proc. informanty teigia, jog vaikas nedaro itakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui:

Llvairiai, turbiit irgi priklauso nuo situacijy, bet vaikui tai tikrai tinka. Darbo pobiidis, nezinau, kai
vaikas mato mane, kaip ir tinka viskas. Tik tiek, kad cia kaip su vaikus susitari, kad leisty ramiai
dirbti, bet Siaip vaikams [...] tinka, kad as binu namuose [...].“ [114]

Sig mintj papildo:
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»~Nemanau, kad jis kazkokiq tai jtakq daro. [...] Daugiau to démesio vaikui skiri, bet vélgi ¢ia man dél
to niekas nenukencia nei asmeninis gyvenimas, nei Seimyninis, nei darbas dar dél to nenukentéjo per
tiek kiek as dirbu tai. [110]

6 proc. informanty teigia, jog auginant vaikus nelieka asmeninio gyvenimo (,,Didelg, asmeninio
gyvenimo nelieka. “ [14]). Na ir like 6 proc. informanty teigia, jog vaikas neturi jtakos darbo sri¢iai,
taCiau dél darbo specifikos asmeniniam gyvenimui nelieka laiko (,,Negaliu padaryti kazkg,
paveikti arba padéti kazkuo, nebent skambuciais ar panasiai, bet ir tai, ne visada tarnyboje galiu
naudotis rysio priemone. Tai gaunasi, kad Zmona daugiau gauna to kriivio.* [12]).

ISanalizavus kaip darbo ir asmeninio gyvenimo balansg vertina 3 vaikus auginanti informante,
nustatyta, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra sutrikes (,,Siuo metu, Siai dienai, Sias dvi
savaites, tai prastai. IS nezinau is 10 galéciau duoti 2. Kazkaip labai sunkiai sekési balansuoti visais
aspektais. [...].“ [16]). Si informanté augina skirtingo amziaus vaikus, todé¢l susiduria su jvairiais
1$Stikiais derinant darba ir vaiky auginima (,,Nu as taip asmeniskai tai taip, gal dél to, kad tos naktys
ir biina dél vaiky kitgkart nemiegotos, [...], toks fizinis nuovargis, emocinis, nuovargis ir toks jau net
va ir Siandien toks nesugebéjimas susikaupti kazkur tai.* [16]). Vaikai, anot $ios informantés turi
didelés jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo iSbalansavimui (,,Nu Siaip tai vaikai isbalansuoja is
tikryjy, [...]°. [16]), tadiau §i informanté pastebi, jog noras save realizuoti biinant mama taip pat
prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo iSbalansavimo (bet is kitos pusés [...] tai tikriausiai, kad
as juos labiau isbalansuoju [...] néra man tikslo dabar eiti j darbq ir as einu tiktai dél to, kad nu man
patinka ir as noriu tos galimybés kazkur iseiti is namy, pabiiti su suaugusiais Zmonémis, bet ir noriu
tos galimybés patirties jgyti. [...]“

4.2.2. Organizaciniai veiksniali
Darbo Kriivis

Pirmasis tyrimo metu tirtas organizacinis veiksnys, kuris remiantis mokslinés literatiiros analize
padeda iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg — darbo kraivis. Tyrimo metu buvo tiriama,
kokj darbo kruvj jaucia darbinéje veikloje (zr. 4.3 pav.).

31%

31%

19%

= [prastas = Kintantis = Padidéjges = Didelis

4.3 pav. Informanty pasiskirstymas pagal darbo krtivj (proc.)
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Tyrimo metu nustatyta, jog informantus pagal jauciama darbo kriivi darbinéje veikloje galima
suskirstyti | 4 blokus. 31 proc. informanty teigia, jog jaufia didelji darbo kruvi ir tai sukelia tam

tikrus iSStikius derinant darba ir asmeninj gyvenima (,,Didelis nuovargis, savigrauza.” [14]). Kitas
informantas taip pat papildo $ig mintj:

wl---] jauciu, sakau, ir toks fizinis nuovargis, emocinis, nuovargis ir toks jau net va ir Siandien toks
nesugebéjimas susikaupti kaZkur tai. NeZinau toks automatinis veikimas, visiskai nesuvokimas jau
kas kq darosi. Tai jauciuosi pavargusi [...].” [16]

Kiti 31 proc. informanty teigia, jog jy kriivis yra kintantis ir priklauso nuo sezoni§kumo:

wDarbo kriivis néra mazas, bet jis yra atlaikomas [...] Dabar yra atosligis, tai automatiskai to darbo
savotiskai mazéja ir as persidéliojau struktiirg taip, kad nusiimti nuo saves nemazai kriivio, nes viena
viskq darydavau, pagrindines uzduotis ir turéjau jas padaryti greitai cia ir dabar [...].“ [17]

Sia mintj papildo:

»lai Siuo momentu tas kritvis yra truputj sumazéjes, Vis tiek ne sezonas, o Siaip is tikryjy pas mus
Zinau, kad realiai nuo pacio Zmogaus priklauso kaip tu kq susidélioji, kaip tu kq pasitikrini, nes as
dirbu su gamybos planavimu.* [19]

19 proc. informanty teigia, jog jaucia padidéjusi darbo krivi ir susiduria su isSikiu, jog vis
daugiau laiko turi skirti darbui (,,4dnksciau darbo kritvis buvo mazesnis, bet kadangi mano kolegé
iSeina motinytés atostogy, tai kritvis padidéjo. Galiu pasakyti dvigubai tai tenka vis daugiau skirti
laiko darbui.« [112]). Sia mintj papildo ir kitas informantas:

»Nes to darbo visada yra. Tai kai gali pasidélioti savo darbus, tarkim, vakare arba naktj dirbti, tai
natiuralu, kad uzsidirbi, jsigilini ir po to po kokiy 4 valandy, tarkim, darbo nepertraukiamo tu
supranti, kad jau atidirbai 4 valandas [...].“ [13]

Vienas i$ informanty teigia, jog darbo kriivj, nors ir jaucia padidéjusi, taciau esant poreikiui suderinus
su vadovybe galima jj paskirstyti ar sumazinti, tod¢l galima daryti i§vada, jog darbo krivis yra
tiesiogiai susijes su vadovybés parama:

»las pats na ir dél darbo kritvio, jeigu as matau, kad as kazko galbiit nespésiu atlikti laiku, perspéjus
tiesioginj vadovq, paaiskinus situacijq terminai yra tiesiog perkeliami, jeigu jmanoma juos perkeli,
jeigu ne tai tada ieskoma sprendimo, kad galbiit pasitelkti kito kolegos pagalbg tam, kad atlikty darbg
laiku, bet is principo paramq, iniciatyvq is tiesioginio vadovo pusés tikrai jauciu.

Na ir galiausiai 19 proc. informanty teigia, jog jy darbo Kriuivis yra jprastas ir nesusiduria su
jokiais isSuikiais (,,Darbo krivis tai tikrai nedidelis. [...] as galiu jj pati reguliuoti, pati kurtis. Jeigu
man triksta darbo krivio, a$ tada galiu [...] ieskoti nawjy klienty pavyzdziui arba daryti kazkg,
nezinau, susigalvoti projekty kazkokiy naujy [...] [114]). Sia mintj papildo:

»lai ta prasme, kiek tu pats sau pasidaryti to kritvio, tai tiek jo ir bus, tai vélgi yra kazkoks islaikymas
sveiko to vadinkim krivio, kad nepersidirbti, nes vis tiek darbas reikalaujantis mgstymo yra, ta
prasme, daug loginio mgstymo, problemy sprendimo. [...]* [110]

Taigi, remiantis tyrimo duomenimis, kuo didesnis darbo kriivis, tuo sudétingiau dirbantiems tévams
suderinti darbg ir asmeninj gyvenima.
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Organizacinés iniciatyvos

Tyrimo metu taip pat buvo tiriamas antrasis organizacinis veiksnys — organizacinés iniciatyvos.
Tyrimo metu informanty buvo prasoma jvardyti kokias organizacines iniciatyvas siiilo jmonés,
kuriose dirba (zr. 4.3 lent.) ir kaip jos prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymo.

4.3 lentelé. Imoniy sitilomos organizacinés iniciatyvos

Informantai | Organizacinés iniciatyvos

11 Vasaros ir Ziemos §ventés

12 Vasaros ir ziemos $ventés, komandos stiprinimo neformaliis susitikimai

13 Imonéje veikia profsajunga, kuri organizuoja jvairias diskusijas ir renginius

14 Dirba pagal individualig veikla, todél negauna jokiy organizaciniy iniciatyvy

15 Nuotolinis darbas

16 Lankstus darbo laikas, galimybé vaika atsivesti i darbo vieta

17 Organizacija nesitilo jokiy iniciatyvy

18 Nuotolinis darbas, hibridinis darbas, lankstus darbo laikas, galimybé vaika atsivesti i darbo vieta

19 13 atlyginimas, vasaros ir Ziemos §Veqtés, komar}dos stipr.in.imo peformah‘.ls susit.ikim.a.i, sveikat.os
draudimas, gyvybés draudimas, bendri antradienio pusry¢iai, galimybé vaika atsivesti j darbo vietg

110 Papildpmos vatostovgq.dienos, jmoné de'ngia 3-ia pensijq p?kopq, svs:ikgtf)s dral_ldimas, .gyV}{b.és.
draudima, uzkandziai ofise, sporto salés nuoma, galimybé penktadieniais gyviinus atsivesti j biurg

111 Papildomi laisvadieniai, renginiai, seminarai, papildomos pajamos uz klienty problemy sprendimag

112 Hibridinis darbas, nuotolinis darbas

113 Sveikatos draudimas (spa, sporto klubo paslaugos, masazai), apmokamos transporto islaidos

Lankstus darbo laikas, vadovy parama, vasaros ir ziemos $ventés, mety uzbaigimo $ventés
114 (nominacijos, apdovanojimai, dovanos darbuotojams), konferencijos, koncertai, bilietai j koncertus,
edukacija vaikams (spektakliai, Kiti renginiai)

Hibridinis darbas, nuotolinis darbas, darbo jranga (telefonas, kompiuteris), mamadienis, apmokamos

115 transporto i$laidos

116 Lankstus darbo laikas, sveikatos draudimas, dalyvavimas renginiuose

Tyrimo metu informantai jvardijo skirtingas organizacines iniciatyvas, kurias siiilo jmonés, kuriose
jie dirba, taciau buvo pastebéta, jog tam tikros iniciatyvos pasikartojo: po 4 kartus informantai
jvardijo nuotolinj darba, lanksty darbo laikg, vasaros ir ziemos $ventes, po 3 kartus informantai
ivardijo hibridinj darba, sveikatos draudimg ir galimybe vaika atsivesti | darbo vieta, po 2 kartus
informantai jvardijo komandos stiprinimo neformalius susitikimus ir tai, jog jmoné apmoka
transporto iSlaidas. Na ir 1 kartg informantai jvardijo Sias organizacines iniciatyvas: 13 atlyginimas,
bendri antradienio pusryciai, papildomos atostogy dienos, 3-ios pensijy pakopos apmokéjimas,
uzkandZiai ofise, sporto salés nuoma, galimybé penktadieniais atsivesti gyviinus j biurg, papildomi
laisvadieniai, renginiai, seminarai, papildomos pajamos uz klienty problemy sprendima, vadovy
parama, mety uZzbaigimo S$ventés (nominacijos, apdovanojimai, dovanos darbuotojams),
konferencijos, koncertai, bilietai j koncertus, edukacija vaikams (spektakliai, kiti renginiai). Vienas
i$ informanty dirba remiantis individualios veiklos pazyma ir neturi jokiy organizaciniy iniciatyvy.
Kitas informantas teigia, jog jmoné nesiiilo jokiy iniciatyvy (,,[...] kad darbdavys garsiai apie tai
kalbéty ir siulyty, kaip papildomg naudy paketq, to néra.“ [17]). Taigi, galima teigti, jog pagrindinés
Jmoniy sitlomos iniciatyvos yra $ios: nuotolinis darbas, lankstus darbo laikas, vasaros ir Ziemos
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Sventes, hibridinis darbas, sveikatos draudimas, galimybé vaika (-us) atsivesti |1 darbo vietg ir
komandos stiprinimo neformallis susitikimai. Tyrimo metu nustatyta, jog jmoniy sitilomos
organizacinés iniciatyvos padeda islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg:

,» Imoné siiilo tam tikras papildomas naudas. [...] AS manau, kad vél gi sveikatos draudimo galimybés
Jji naudoti yra pakankamai placios, [...] Tai gal viena is tokiy didesniy priemoniy, kuri prisideda prie
to asmeninio ir darbo balanso. [...] ar jis gerina tq savo balansq [...]*. [113]

Tyrimo metu taip pat buvo tiriama, ar jmonése yra galimybé esant poreikiui atsivesti vaika (-us) j
darbo vietg (zr. 4.4 pav.) ir ar tai prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo palaikymo.

= Esant poreikiui yra galimybé
vaikg (-us) atsivesti j darbo
vieta

= Esant poreikiui yra galimybé
vaika (-us) atsivesti j darbo
vieta, taciau jmoné neskatina

Dirba pagal individualig veikla,
todél néra poreikio atsivesti
vaiko (-y) i darbo vieta

Neéra galimybés atsivesti vaiko
(-y) i darbo vieta

4.4 pav. Informanty pasiskirstymas pagal galimybe vaika (-us) atsivesti j darbo vieta (proc.)

Tyrimo metu nustatyta, jog 75 proc. informanty turi galimybe esant poreikiui atsivesti vaika (-us)
j darbo viety (,,4isku ten tu vaikq gali atsivesti, jeigu reikia.“ [17]). 13 proc. informanty, jog esant
poreikiui turi galimybe atsivesti vaikg (-us) i darbo vieta, taiau jmoné to neskatina (,,4isku
galima ten vaikus atsivesti, bet néra, kad ten skatinty, kad vestis vaikus j darbq. Tai nelabai kas ir
vedasi.” [19]). 6 proc. informanty teigia, jog neturi galimybés atsivesti vaiko (-u) i darbo vieta
(,,Tai atsivesti kazkokiy tai pasaliniy Zmoniy j darbo vietq, man, kai as dirbu is ofiso, tai net negalim.*
[13]). Na ir like 6 proc. informanty dirba pagal individualios veiklos pazyma, todél neturi poreikio
vaiko (-y) vestis j darbo vieta. Tyrimo metu nustatyta, jog galimybé atsivesti vaikg (-us) j darbo
vietg padeda iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa:

»wlai vélgi tai néra kazkokia tai iniciatyva, kurig tau darbdavys siillo kaip kazkokj pliusq, bet tu
supranti, kad reikalui esant tu turi tokig galimybe ir kad nereikia tau jaustis blogai tau prasant tokiy
dalyky ar kazkokiam skolingam lygtais biiti.* [15]

Kai kurios jmonés jau dabar deda daug pastangy, kad padéty savo darbuotojams derinti darbg su
asmeniniu gyvenimu ir jmonés viduje jrengia vaikams zaidimy erdves, vaiky kambarj (,,NeZinau,
Siaip dabar, aisku, keisis ir ofiso vieta, ir pleciasi, ir darys ir vaiky kambarj, viskq. Tikrai yra
galimybiy, kad ir vaikg atsivesti, yra dabar padaryta galimybiy, kad ir gyviing gali atsivesti.* [111];
»l...] Leidzia, tikrai leidZia vestis. Yra paruosti vaikams Zaidimy kampeliai. Ten aisku minimaliai, bet
galima piesti, statyti lego ar kazkq veikti. [...]*. [114]).
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Autonomija

Tyrimo metu taip buvo tiriamas dar vienas organizacinis veiksnys — autonomija, kiek kontrolés darbo
aplinkoje turi informantai (zr. 4.5 pav.).

m Darbuotojas pats pasirenka
darbo atlikimo metodus,
planuojasi savo darbus ir
iSsikelia individualius tikslus

m Darbuotojas pats pasirenka
darbo atlikimo metodus, ta¢iau
iSimtinais atvejais turi gauti
vadovo pritarimg

Visus sprendimus ir darbo
atlikimo metodus turi suderinti
su tiesioginiu vadovu

4.5 pav. Informanty pasiskirstymas pagal autonomija (kontrole darbo aplinkoje) (proc.)

Tyrimo metu nustatyta, jog 75 proc. informanty turi daug kontrolés darbo aplinkoje, patys
pasirenka darbo atlikimo metodus, planuojasi savo darbus ir iSsikelia individualius tikslus:

»Tu gauni atsakomybiy, bet to paciu ir supranti, kad tavo tavimi pasitiki, tavo sprendimais pasitiki ir
néra kazkokiy griezty ribojimy. Tu jautiesi pakankamai laisvas, bet tuo paciu supranti, kad ta laisvé
tave ir jpareigoja biiti atsakingu, dirbti sqziningai ir nuosirdziai.* [15]

19 proc. informanty teigia, jog turi daug kontrolés darbo aplinkoje, ta¢iau iSimtinais atvejais turi
gauti vadovy pritarima dél uzduociy atlikimo metody ir priimamy sprendimuy:

wDazniausiai pas mus yra visi sprendimai vizuojami, [...] yra tvirtinami vedéjo, pavaduotojo arba net
direktoriaus. [...] jeigu pavyzdziui yra kazkoks tai patikrinimas |[...] tai as jj atlieku viena,
pasiplanuoju kontrole [...] darbus, [...], bet vis tiek tq rezultatq [...] as negaliu jo pasirasyti viena.*

[13]

Na ir 6 proc. informanty turi visus sprendimus ir darbo atlikimo metodus suderinti su tiesioginiu
vadovu (,,Mano darbo specifikoje tos kontrolés kaip ir néra daug, bet nes dirba sgmatininkais. Ten
yra vis tiek normatyvas, kiek reikia padaryti per dieng.* [19]). Tyrimo metu nustatyta, jog autonomija
(kontrolé darbo aplinkoje) turi jtakos ne tik darbo kriiviui, bet ir padeda islaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (,,7ai dél to, kad mes neturim ty tokiy griezty taisykliy, tai pats gali sau truputélj
laviruotis ir tq darbg, ir kriivj, ir kiek, kaip ir kada tu tai darysi.“ [I5]). Siag mintj papildo:

,»J0, Cia yra visiskai, jo as§ manau, kad visiskai teigiamai tai yra. Kai tu pats kontroliuoji, kai tu darai,
kai tu Zinai, ko tu gali pasiklausti, jeigu tau neaisku kazkas yra ne, tarkim, bet Siaip visus sprendimus
priiminéju pati, [...]°. [17]
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Vadovybés parama

Tyrimo metu taip pat buvo tiriama ar informantai jau¢ia vadovybés parama (zr. 4.6 pav.) ir ar tai
padeda iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.

= Jaucia vadovybés parama

= Vadovo paramos nejaucia, bet
jaucia kolegy palaikyma

= Dirba pagal individualia veikla
ir neturi vadovybés

4.6 pav. Informanty pasiskirstymas pagal vadovybés paramg (proc.)

Remiantis gautais tyrimo rezultatais, 88 proc. jau¢ia vadovybés parama. 6 proc. informanty teigia,
jog vadovo paramos nejaucia, bet jaucia kolegu palaikyma. Na ir like 6 proc. informanty dirba
remiantis individualios veiklos paZzyma, todél vadovybés neturi. Taip pat tyrimo metu buvo

tiriama, kaip vadovai vertina, kai jie turi darbo metu patenkinti su Seima susijusius poreikius (zr. 4.7
pav.).

m Dirba pagal individualia veikla
ir neturi vadovybés

® Néra galimybés darbo metu
tenkinti su $eima susijusius

50% poreikius

m Palankiai vertina, uztenka
informuoti tiesioginj vadova

Toleruoja ir nieko nesako

4.7 pav. Informanty pasiskirstymas pagal vadovy vertinimg dél Seimyniniy poreikiy tenkinimo darbo metu
(proc.)

Tyrimo metu nustatyta, jog 50 proc. informanty jau¢ia vadovybés parama, kai jie darbo metu turi
patenkinti su Seima susijusius poreikius (.,[...] tai vadovai ganétinai lanksciai Ziari.* [13]; ,.Siaip
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apskritai visi vadovai miisy jmonés tai tikrai yra tokie vieningi, tikrai padedantis, suprantantis viskq,
kq reikia. Viskas supratinga.* [111]; ,,[...] biina tokiy atvejy, jeigu as neturiu kur palikti maziuko ir
biina tokiy atvejy, kad as vaziuoju kartu su juo ir mano vadovai neturi nieko pries tai.“ [112]). 38
proc. informanty teigia, jog vadovai vertina palankiai, tatiau reikia juos apie tai informuoti
(,Jeigu iskyla poreikis dienos metu, dienos vidury palikti darbo vietq tam, kad nusivesti vaikg pas
gyvdytojq ar nezinau j burelj tai irgi, tai yra normalu. Suderinus su vadovu tai yra toleruojama. [18];
»Nu sakau pas mus laisvai, tu tiesiog atéjai informavai ir tu varai savo reikalais. Néra ten to, kad
labai klausty kur tau cia reikia ar dar kazkq.” [19]). 6 proc. informanty teigia, jog néra galimybés
darbo metu tenkinti su Seima susijusius poreikius dél darbo specifikos (,,45 jau, jeigu iSvaZiuoju
ginkluotas, as jau niekaip. [...] Negaliu padaryti kazkq, paveikti arba padéti kazkuo, nebent
skambuciais ar panasiai, bet ir tai, ne visada tarnyboje galiu naudotis rysio priemone.* [12]). Na ir
likg 6 proc. informanty teigia, jog dirba pagal individualig veikla, todél vadovybés neturi ir
nereikia su ja derinti dél Seimyniniy poreikiy tenkinimo darbo metu. Analizuojant vadovybés
paramg nustatyta, jog ji prisideda prie darbo ir asmeninio balanso iSlaikymo (,,[...] bent jau kol kas
tikrai ir sakau visqlaik yra toks klausimas ar gerai, ar taip, ar taip. Jeigu tau blogai tai mes ten galim
kitaip padaryti. Tai va toksai yra darbuotojy kaip ir noras islaikyti.*“ [16]). Tyrime dalyvaves
informantas, kuris $iuo metu yra iSsiskyres ir vaiko globg dalijasi per puse su buvusia zmona teigia,
jog imon¢s vadovybé palaikydama ji dél sunkumy asmeniniame gyvenime, suprasdama ji, kai darbo
metu turi patenkinti su $eima susijusius poreikius ir toleruodama nuotolinj darbg prisideda prie §io
darbuotojo darbo ir asmeninio gyvenimo palaikymo:

»l---] tai yra gan sudétinga ir darbas, ir asmeninis gyvenimas viskas yra pritaikyta prie vaiko. |...]
viskas kol kas yra susidélioja, susiplanaves esu grafikq susidéliojgs, tiesiog dienos tokj ir issiverciam,
[...] jeigu bity ne nuotolinis darbas, tai turiu omeny su vaiku neissidétum visq dieng ofise. [...]* [19]

Instituciné parama

Tyrimo metu buvo tiriama instituciné parama, ar jmoné skatina jvairias darbuotojy iniciatyvas (Zr.
4.8 pav.), ir ar instituciné parama padeda islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

6%
6%

4.8 pav. Informanty pasiskirstymas pagal institucing parama (proc.)

= Vadovybé skatina darbuotojy
jsitraukimag ir atsizvelgia i jy
pasitlymus

= Darbuotojai gali iSsakyti savo
nuomong, taciau i ja vadovybé
neatsizvelgia

Vadovybé neskatina, ta¢iau
darbuotojai patys organizuoja darbo
procesy tobulinimus

Vadovybé anksc¢iau labiau skatindavo
darbuotojus jsitraukti ir atsizvelgdavo
1 darbuotojy pasitilymus

= Dirba pagal individualig veiklg ir
neturi vadovybés

= Neturéjo nuomoneés
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Tyrimo metu nustatyta, jog 63 proc. informantai jmonéje jaucia institucine paramg, juos jmoné
iSklauso ir atsiZvelgia i ju pasitlymus (,,Tai net ir valstybinéje institucijoje is tikryjy tikrai
atsizvelgia j kazkokj tai pasiilymq, kuris tarkim biina paremtas faktais.* [13]). Sia mintj papildo:

»---] Mes kas ménesj susitinkam ir pacioje katedroje, kaip tas miisy pagrindinis apsitarti kas gerai,
kas blogai, kq galim pasiiilyti, kq galim kitaip ir gaunam kiekvieng kartq tokias kaip ataskaitas, kur
turim surasyti savo kazkokius tai pastebéjimus, pasiilymus ir panasiai [...]“. [16]

13 proc. informanty teigia, jog darbuotojai gali iSsakyti savo nuomone jvairiais klausimais dél
darbo procesy gerinimo, taciau jmonés vadovybé j darbuotojy pastabas neatsiZvelgia (,,[...]
didelis biirys priprates jau prie to ir jie vyresni, jau keisti kazkq jaunimui, [...] bet jau ne taip ir jam
tada, kada iki jo ateina tokia informacija, o kam tada tai daryti?* [12]). 6 proc. informanty teigia, jog
vadovybé neskatina darbuotojus jsitraukti ir sialyti pasiiilymus dél darbo procesy tobulinimo,
taciau patys darbuotojai organizuoja jvairius darbo procesu tobulinimus (,,Ne, ¢ia pas mus yra
tiesiog tokia darbo specifika. Cia, Zinai, jeigu tu ten to nepadarysi, tada cionais tau vis tiek, tu niekur
nuo to nepabégsi. [...] Ne, mes patys. [...] Taip, kaip mums patogiau, kaip geriau.“ [I1]). Kiti 6 proc.
teigia, jog anks¢iau imonés vadovybé dazniau atsiZvelgdavo i darbuotoju pasialymus (,,Pries tai
gal buvo labiau toks skatinimas. Ten buvo tikslai kazkokie iskelti, ta ,, LEAN“ sistema jdiegta, bet
sakau va prasidéjus tam nuotoliniam darbui, tai ta veikla labai sumazéjo is tikryjy.© [19]). Dar Kiti 6
proc. informanty dirba pagal individualia veikla ir neturi vadovybés, todél neteikia jokiu
pasiilymuy dél darbo procesy tobulinimo. Na ir galiausiai like 6 proc. informanty neturéjo
nuomonés §iuo klausimu (,,Néra teke dar su tuo susidurti dél to negaliu pasakyti.“ [112]). Tyrimo
metu taip pat buvo tiriama ar jmonése yra pakankamai zmogiskyjy istekliy specialisty, kurie gali
pakonsultuoti darbuotojus jvairiais iSkilusiais klausimais, susijusiais tiek su tiesioginiu darbu, tiek su
asmeniniu gyvenimu (Zr. 4.9 pav.).

=Yra =Néra Dirba pagal individualig veikla

4.9 pav. Informanty pasiskirstymas pagal zmoniy istekliy specialisty pasiskirstyma jmongje (proc.)

Remiantis gautais tyrimo duomenimis, 69 proc. informanty teigia, jog jy jmonéje yra pakankamai
ZzmogisSkyjy iStekliy specialisty, kurie esant poreikiui konsultuoja darbuotojais jvairiais klausimais,
susijusiais ne tik su tiesioginiu darbu, bet ir asmeniniais klausimais. 6 proc. informanty dirba pagal
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individualios veiklos pazyma, todé¢l Siuo klausimu nuomonés neturi. 25 proc. informanty teigia, jog
zmogiskuyjy iStekliy specialisty imonéje néra, taciau jaucia poreikj tokiems darbuotojams:

»Dél to ir sakau, kad viskas apie Zmones, nes vadovas nei vienas negali visko aprépti ir atlikti. Ir
biitent zmogiskyjy istekliy specialistai, kurie biity didelé pagalba ir didelé, ir galéty istiesti savo
pagalbos rankq bendraujant su Zmoném, ir bendrauti ne apie rezultatus [...], o tiesiog apie jy jausmg
tam darbe, kaip jauciasi.” [17]

Sia mintj papildo ir kitas informantas:

»~Manau, kad taip ir teko girdet, kad kai kurios organizacijos turi biitent na netgi sakyciau c¢ia labiau
gal psichologo kaip etatq. Tam, kad darbuotojai kreiptysi biitent jvairiais klausimais, pradedant
darbiniais ir baigiant asmeniniais. Ar as kreipciausi, nezinau, gal is pradziy biuty nedrgsu, bet manau,
kad pabandyciau esant poreikiui.* [18]

Atliekant tyrimg vienas i$ informanty pasidalijo savo i§gyvenimais dirbant nuotoliniu biidu:

» [--] kai tu dirbi is namy ir galvoji, kad [...] tie, kurie dirba is ofiso, tai jie galvoja, kad tu cia sédi
namuose ir tu nieko nedarai. [...] tavo savijauta tokia kazkokia tai, nepasitikéjimas, [...] bandau save
jtikinti [...] svarbu, kad tavo darbas yra padarytas, [...]*. [115]

Sis informantas taip pat nurodé, jog biitent tokiose situacijose galéty padéti zmoniy istekliy
specialistas (,,Nu yra toksai dalykas, bet cia jau paties Zmogaus gal psichologija. Va turbiit tuo
momentu padeéty tas sédintis personalo kazkoks zmogus.* [115]). Dar kitas informantas pastebi, jog
dirbant hibridiniu btidu sunku susikurti darbui skirtg aplinka (,,Kiti tiesiog nesusikuria tos darbo
aplinkos ir va nu nemoka pradeéti. Nu va, Siandien 8 ir as pradeésiu darbus, tiesiog atidélioja, nes yra
namy aplinka ir jeigu kazkas neskubiai, neskubu, tai tempiasi tas laikas [...]* [116]). Taigi, galima
daryti iSvada, jog instituciné parama yra svarbus veiksnys, kuris padeda islaikyti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg. Prie balanso iSlaikymo prisideda ir Zmogiskyjy iStekliy specialistai, kurie
hibridiniu budu.

Nuotolinis darbas

Tyrimo metu buvo tiriamas dar vienas organizacinis veiksnys — nuotolinis darbas ir informanty taip
pat buvo prasoma jvardyti, kokius privalumus ir trikumus jie jzvelgia dirbdami nuotoliniu biidu (Zr.
4.4 lent.).

4.4 lentelé. Nuotolinio darbo privalumai ir triikumai

Nuotolinio darbo privalumai Nuotolinio darbo trikumai

Galimybé planuotis laika (4) Socialiné atskirtis nuo kolektyvo ir jmonés (4)

Galimybé darbg derinti su savo asmeniniu gyvenimu (4) | Ilgesnés darbo valandos (2)

Galimybé daugiau laiko skirti $eimai ir padéti buityje (5) | Sunku susikaupti (1)

Atliekant darbo uzduotis nereikia galvoti apie aprangg (1) | Daugiau streso (1)

Néra fizinio kontakto su zmonémis (1) Blaskymasis tarp darbo uzduociy ir buities darby (1)

Jauciama laisvée atliekant uzduotis (2) Silpna komunikacija tarp kolegy (1)
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Nuotolinio darbo privalumai Nuotolinio darbo trakumai

Ramesni rytai, maziau streso ir chaoso (3) I$naudojami namy resursai (vanduo, elektra, kava,
internetas) (3)

Maziau trikdziy ir susikaupimas didesnis (3) Informacijos trikumas dél to néra galimybés planuotis
savo darbo laikg (1)
Atsiribojama nuo kolegy ir neigiamy emocijy (1) Rutinos nebuvimas (1)

Turint patogia darbo aplinkg namuose galima uzsidaryti ir | Nesikeicianti aplinka (1)
susikoncentruoti i darba (1)

Susitaupo laikas skirtas kelionéms j darba ir j namus (5) | Nepritaikyta darbo vieta namuose (1)

Susitaupo kuras (1) Saves nuvertinimas ir nepasitikéjimas savimi (1)

Remiantis tyrimo rezultaty duomenimis, informantai pagrindinius nuotolinio darbo privalumus
jvardijo Siuos — galimybé daugiau laiko skirti Seimai ir padéti Seimai buityje (,,Privalumas
galimybeé biiti Salia Seimos ir padéti buityje.” [14]) ir susitaupo laikas skirtas kelionéms darbas-namai,
namai-darbas (,,[...] ; darbg nereikia vaziuoti per kamscius [...]° [19]). Informantai po 4 kartus
jvardijo Siuos privalumus — galimybé planuotis savo laikg ir galimybé darba derinti su asmeniniu
gyvenimu (,,Na tai privalumai aisku yra, kad tu gali organizuoti laikq pats, gali derinti su savo
jvairiais kitais jsipareigojimais [...]* [18]). Informantai 3 kartus jvardijo nuotolinio darbo privaluma
— dirbdami nuotoliniu biidu maZiau jaucia trikdziy ir labiau susikaupia (,,[...] tu dirbi vienas,
niekas tau netrukdo, niekas salia nekalba telefonu, niekas konsultacijos Salia neveda, va cia
privalumas.© [114]). Po 2 kartus informantai jvardijo $iuos nuotolinio darbo privalumus — jaudia
laisve atliekant darbo uZduotis ir biina ramesni rytai, patiria maziau streso ir chaoso
besiruosiant darbo dienai (,,[...] tai nereikia niekur ruostis. Tu iskart gali namuose pradéti darbg.
Automatiskai sutaupai laiko susiruosimui, nuvaziavimui iki darbo, tada parvaziavimui, isvaziavimui
[...][116]). Nair po 1 kartg informantai jvardijo $iuos nuotolinio darbo privalumus — atliekant darbo
uZduotis nereikia galvoti apie apranga, néra fizinio kontakto su Zmonémis (,,Labiausiai man
patinka, kad prie manes nelenda Zmonés. AS neturiu jokio fizinio kontakto su Zmonémis.” [17]),
atsiribojama nuo kolegy ir neigiamy emocijy (,,Nu, plius aisku gali atsiriboti ir nuo kolegy, tam tikry
emocijy, jeigu jos yra neigiamos ir ramiau pagyventi tam tikras dienas.“ [113]), turint patogig darbo
aplinkg namuose galima labiau susikoncentruoti j darba, na ir susitaupo kuras.

Analizuojant nuotolinio darbo trukumus, informantai kaip pagrindinj triikumg jvardijo socialine
atskirtj nuo kolektyvo ir jmoneés (,,7u kaip ir dirbi, bet taves niekas nemato gyvai. Man tokia truputj
atskirtis ir vienybés trikumas, kaip su jmone, kaip su darbdaviu, jeigu dirbi tik nuotoliniu.” [18]). 3
kartus informantai jvardijo, jog dirbant namuose yra iSnaudojami jvairias resursai (vanduo, elektra,
kava, internetas), o imoné ju nekompensuoja (,,[...] gal/ minusas kazkoks, kad tu savo eikvoji gal ten
resursus. Tai tu vis tiek ten kompiuteris, sviesa, dar kazkas tai, tu elektros daugiau iSnaudoji. Nezinau,
bet pas mumis to nekompensuoja. Kitos jmonés zZinau, kad tg kompensuoja dalykq dirbant is namy.
[...] [120]). Po 2 kartus informantai jvardijo nuotolinio darbo trikuma, jog dirbant nuotoliniu budu
yra dirbamos ilgesnés darbo valandos (,,[...] namuose to laiko limito kartais ir nebiina. Tu darai
darbus, kol pasidarai viskg® [112]). Po 1 kartg informantai paminéjo, jog jiems sunku susikaupti
(,,AS pati tokia lyg iSsiderinusi ir noriu biiti tame, kad as esu jau darbe, bet as nesu darbe, nes iki
paskutinés minutés kazko manes klausia, ten eina, Saukia dar kazkq.* [16]), patiria daugiau streso
ir blaskosi tarp darbo uzduociy ir buities darby (,,Daugiau streso. Daugiau tokios panikos, nes
atrodo ir tq turi padaryti, ir tq, sakau toks plésymasis prasideda ir jeigu viskas vienu metu [...]* [11]),
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silpna komunikacija tarp kolegu (,,[...] jeigu tau kazkokia konkreti situacija nutinka ir tu nezinai,
kaip spresti, tai darbo vietoje tai biity lengviau, nes i karto kolegy gali paklausti, bet dirbant
namuose, tai tiesiog skambini. Tai va, kas uztrunka labiau [...]* [114]). Taip pat informantai po 1
kartg jvardijo, jog dirbant nuotoliniu biidu jiems triksta informacijos, kad galéty greitai atlikti
darbo uZduotis ir tai jiems apsunkina darbg ir laika skirta uzduotims atlikti (,,[...] Tai va to
turbiit tritkty, kad Zinociau is anksto visus darbus ir galéciau susiplanuoti savo laikq. Tai dazniausiai
visq laikq kazkas biuina paskuting minute atsiunciama.” [112]), pastebi, jog truksta dirbant vien
nuotoliniu blidu sumaZzéja rutinos ir nesikei¢ia namuy aplinka (,,Namai, Seima, darbas, viskas
vyksta vienoj toj pacioj aplinkoj, kad ir nesvarbu turi tq erdve savo atskirq darbq, bet vis tiek viskas
vyksta tik namuose, tu neisvaziuoji.“ [111]), neturi pritaikytos darbo vietos namuose (,,[...] dirbant
nuotoliniu, ar ne, vél tq darbo vietq turétum jsirengti. [113]), dirbantys nuotoliniu biidu darbuotojai
daznai save nuvertina ir nepasitiki savimi (,,[...] Nu toksai, ta prasme, tavo savijauta tokia kazkokia
tai nepasitikéjimas, neZinau kaip cia jvardinti.* [115]).

Tyrimo metu taip pat buvo tiriama kaip Seima vertina tai, jog informantai dirba nuotoliniu biidu (zr.
4.10 pav.).

= Teigiamai = Nei teigiamai, nei neigiamai Neigiamai

4.10 pav. Informanty pasiskirstymas pagal tai, kaip Seima vertina nuotolinj darba (proc.)

Tyrimo metu nustatyta, jog 69 proc. informanty jau¢ia $eimos parama dél nuotolinio darbo (,,Seima
reaguoja j nuotolinj darbg sveikintinai, nes supranta, kad priesingu atveju na, jeigu as neturéciau
galimybés dirbti nuotoliu, as turéciau ieSkotis pagalbos is Salies. [...] kad as galéciau ripintis jais
namie.“ [18]; ,.Seima dziaugiasi, kad per daug nedirbu, nes galiu tada viskq spéti. Siaip nieko nesako,
nieko nesuskundzia, viskas gerai.” [114]). 12 proc. informanty jaucia, jog Seima nuotolinj darbg
vertina neutraliai (,,Manau jokio skirtumo jiems, nes esu viena. Tai visiskai jokio skirtumo. [17]; ,,4s
nepasakyciau, kad kazkaip vertina, tai tiesiog savaime tapo norma.* [113]). 19 proc. informanty
jaucia, jog Seima neigiamai vertina, jog jiems reikia dirbti nuotoliniu biidu (,,Ai sako tu kaip visada.*
[11]; ,,Tai Seima, aisku, visada sako, tu dirbi ir dirbi, kq mes cia galétume veikti, bet nu jie is tikryjy
nelabai jvertina tq laikq, kurj as sugaisau, atlikdama kazkq dél jy. Tai cia toks reikalas, kad reikia
pasverti tuos 2 dalykus.* [13]). Tiriant nuotolinj darbg vienas i$ informanty nurodé, jog turint vaiky
vienas i$ tévy turi pasiaukoti ir dirbti hibridiniu badu (,,[...] a$ esu fos nuomonés, kad [...] turint
vaikq ir tokiu bidu dirbant, tai yra labai palanku, [...] vienas is tévy turi aukotis ar ten dirbti
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pamaininj darbg, ar ten mazesniu etatu, ar hibridiniu biidu, kad galéty derinti tuos visus poreikius.

[116]).

Taigi, apibendrinant gautus tyrimo rezultatus, galima teigti, jog didzioji dauguma (43,75 proc.)
informanty jaucia darbo ir asmeninio gyvenimo balansq ir nesusiduria su sunkumais derinant darbg
ir asmeninj gyvenimgq. Analizuojant darbo krivj galima teigti, jog informantai pasiskirsté po lygiai:
31,25 proc. informanty jaucia didelj darbo kriivj ir susiduria su isSikiais derinant darbg su asmeniniu
gyvenimu, kiti 32,25 proc. informanty jaucia kintantj darbo kritvi, kuris priklauso nuo sezoniskumo.
Tam jtakos turi jy darbo specifika. Tyrimo metu nustatyta, jog organizacinés iniciatyvos padeda
iSlaikyti hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansq. Pagrindinés
organizacinés iniciatyvos.: nuotolinis darbas, lankstus darbo laikas, vasaros ir Ziemos Sventés,
hibridinis darbas, sveikatos draudimas, galimybé vaikq (-us) atsivesti j darbo vietq ir komandos
stiprinimo neformaliis susitikimai. Remiantis tyrimo rezultatais, didzioji dauguma (75 proc.)
informanty turi daug autonomijos, t.y., priima patys sprendimus, pasirenka darbo atlikimo metodus.
Tyrimo metu nustatyta, jog autonomija, kaip organizacinis veiksnys, padeda islaikyti hibridiniu biidu
dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansq. Taip pat tyrimo metu nustatyta, jog vadovybés
parama padeda islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansq. Vadovybés paramg jaucia didzioji
dauguma (87,50 proc.) tyrime dalyvavusiy informanty. Analizuojant institucing paramq nustatyta,
jog 62,50 proc. informanty jaucia institucing paramgq, jmoné juos isklauso ir atsizvelgia j Siy
darbuotojy pasiiillymus. Svarbu pastebéti, jog ypatingai svarbiis yra zmogiskyjy istekliy specialistai,
kurie gali padéti jmonéms uztikrinti institucine paramq. Na ir galiausiai analizuojant nuotolinj darbg
nustatyta, jog pagrindiniai privalumai dirbant nuotoliniu budu yra galimybé daugiau laiko skirti
Seimai ir padéti Seimai buityje, galimybé planuotis savo laikq ir darbg derinti su asmeniniu gyvenimu,
o tritkumai — socialiné atskirtis nuo kolektyvo ir jmonés ir yra isnaudojami jvairiis resursai (elektra,
vanduo, kava), kuriy jmonés nekompensuoja.

4.2.3. Hibridinis darbas

Atsizvelgiant | tai, jog tyrimo metu buvo tiriami hibridiniu biidu dirbantys tévai, todel buvo
analizuojamas hibridinis darbas ir kaip ji vertina dirbantys tévai (zr. 4.11 pav.).

Visi informantai 6,25

m Teigiamai  m Neigiamai Nei teigiamai, nei neigiamai
4.11 pav. Informanty pasiskirstymas pagal hibridinio darbo vertinima (proc.)
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Remiantis gautais tyrimo rezultatais, 87,5 proc. visy tyrime dalyvavusiy informanty hibridinj darba
vertina teigiamai (,,[...] as teigiamai nusiteikusi esu pries Sitq darbo specifikq.* [13]; ,,Tal, manau,
yra puikus biidas visoms mamoms, kurios turi mazus vaikus.” [112]; ,,Teigiamai vertinu. Tai labai
gerai. I§ principo, ta prasme, tai yra labai geras dalykas. [114]), 6,25 proc. vertina neigiamai (,,Man
tai ne.“ [I1]) ir 6,25 proc. vertina nei teigiamai, nei neigiamai (,,Siaip kaip, visq laikq kaip ir
vertinau, man atrodé labai patogu, nes ypatingai atrodydavo, [...] patogu, bet pastaruoju metu jau
pradeda atrasti toks, kad ir taip, ir ne.“ [16]). Analizuojant kaip pasiskirsté motery motiny ir vyry
tévy hibridinio darbo vertinimas, matyti, jog 84,6 proc. tyrime dalyvavusiy motery hibridinj darba
vertina teigiamai, 7,7 proc. motery — neigiamai ir 7,7 proc. — nei teigiamai, nei neigiamai. Svarbu
pastebéti, jog tyrime dalyvave tévai vyrai 100 proc. teigiamai vertina hibridinj darba. Tyrime taip pat
buvo tiriama, su kokiais i$§tikiais susiduria hibridiniu btidu dirbantys tévai. Tyrimo metu nustatyta,

VW —
vvvvvvvv
VW —

VW —

prastas interneto rySys, asmeninj gyvenimg 100 proc. reikia derinti prie darbo, susilieja darbo ir
asmeninio gyvenimo ribos ir negali 100 proc. jvykdyti savo pareigy dirbant namuose. Na ir 3
informantai nejzvelgia jokiy i$Stkiy dirbant hibridiniu buidu. Taigi, galima teigti, kad didziausias
i88ukis dirbant hibridiniu biidu yra laiko planavimas (,,Savo darbo organizavimas/planavimas, kad
laiko uztekty ir Seimai. [...]%. [14]; ,,[...] tai turiu pirmiausia susidélioti visqlaik tq grafikq, kaip kas
bus su vaikais ir kaip daznai vyras turés iseidinéti is darbo ir savo darbg planuotis, nes nu viskas
planuojama pagal mane.* [16]; Issikiai tai daugiausia turbiit laiko planavimas, nes biitent Sitoje srity
sunkiausia susiderinti savo laisvq laikq ir kliento laisvq laikq, kada galima biity tq susitikimg Online
pasidaryti, [...]°. [[14]). Atsizvelgiant | tai, jog tyrimo metu buvo tiriami hibridiniu biidu dirbantys
tévai, todél buvo svarbu nustatyti hibridinio darbo privalumus ir trikumus (zr. 4.6 lent.).

4.5 lentelé. Hibridinio darbo privalumai ir trikumai

Hibridinio darbo privalumai Hibridinio darbo trakumai

Susirgus vaikui galima slaugyti ir dirbti vienu metu (3) | Daugiau streso ir panikos (1)

Patinka dirbti sau ir pad¢iai planuotis mety darbus (1) Nuolatos parengty (1)

Galimybeé planuotis laikg pagal save (3) Neéra galimybés planuotis laisvalaikj su Seima (1)

Laisvesni rytai ir maziau streso, besiruo$iant j darbg (2) | Socializacijos trikumas (4)

Galimybe¢ laviruoti tarp Seimyniniy ir darbo

isiparcigojimy (4) Darbo ir namy erdvés susiliejimas (1)

Greiciau atlikus darbus laisva laikg galima skirti

. A ISnaudojami namy resursai (elektra, vanduo, kava) (1)
asmeniniam gyvenimui (2)

Susitaupo laikas skirtas kelionéms j darbg ir atgal | Sunku persiorientuoti i§ ,,mamos pareigy‘ j darbuotojos
namus (4) pareigas (2)
Susitaupo kuras (2) Vadovybé neskatina dirbti hibridiniu btdu (1)

Moterys mamos turi galimybg realizuoti save ir

uzsidirbti auginant vaikus (3) Istemptos darbo valandos (5)

Susitaupo auklés samdymo islaidos (1) Vadovybé nepalaiko dél noro dirbti hibridiniu badu (1)
Maziau triukSmo ir lengviau susikaupti (4) Néra galimybés visas uzduotis atlikti namuose (1)
Susitaupo pietis ir kitos i§laidos (1) Sumazéja procesy optimizavimas (1)

Laisvé ir nepriklausomybe (1) Darbo ir namy erdvés susiliejimas (2)
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Hibridinio darbo privalumai Hibridinio darbo trakumai

Galima dirbti ,,i§ bet kur* (1) Daug laiko atima kelioné i darbg ir atgal | namus (2)
Nevarzo nei paros laikas, nei vieta (2) Pasalinis triuk§mas ir blaskymasis (4)

Visi procesai skaitmenizuoti (2) Informacijos sklaida (1)

Tyrimo metu nustatyta, jog pagrindiniai hibridinio darbo privalumai — galimybé laviruoti tarp
Seimyniniy ir darbo jsipareigojimy, sutaupomas laikas skirtas kelionéms darbas-namai, namai-darbas,
mazesnis triuk§Smas ir geresnis susikaupimas. Analizuojant i$skirtus hibridinio darbo privalumus,
svarbu pastebéti, jog jie ypac¢ padeda dirbantiems tévams islaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo. Galimybé laviruoti tarp Seimyniniy ir darbo jsipareigojimy dirbantiems tévams suteikia
galimybe tuo pat metu dirbti ir patenkinti su Seima susijusius poreikius. Pavyzdziui, dirbancios
mamos gali tuo pat metu dirbti ir prizitiréti sergant] vaikg. Svarbu ir tai, jog yra sutaupomas laikas,
skiriamas kelionéms j darbg ir atgal | namus, kurj dirbantys tévai gali skirti Seimai, vaikams ar buities
darbams. Na ir mazesnis triukSmas ir geresnis susikaupimas dirbantiems tévams padeda ne tik
greidiau, bet ir be klaidy atlikti darbo uzduotis, bet likusj skirti asmeniniam gyvenimui. Tyrimo metu
taip nustatyti pagrindiniai hibridinio darbo triikumai — iStemptos darbo valandos, socializacijos
truakumas, pasalinis triuk§mas ir blaskymasis. IStemptos darbo valandos neigiamai veikia dirbanciy
tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, nes dirbant nuotoliniu biidu daznai yra dirbamos ilgesnés
darbo valandos, o tai reiskia, kad maziau valandy yra skiriama asmeniniam gyvenimui, Seimai ir
laikui su ja. Socializacijos trilkumas taip pat neigiamai veikia dirbanc¢iy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg, nes dirbantys tévai daznai jauciasi vieniSi, triiksta bendravimo su kolegomis,
jauciasi atitrike nuo jmonés ir kolegy, visas gyvenimas sukasi toje pacioje aplinkoje — namuose. Visa
tai dirbantiems tévams sukelia neigiamas emocijas, kurios i§ darbinés srities persiduoda j asmeninj
gyvenima ir visa tai jaucia Seimos nariai. Na ir paSalinis triuk§mas ir blaSkymasis taip pat neigiamai
veikia darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, nes dirbantiems tévams sunku susikaupti ir tinkamai
vykdyti savo darbo funkcijas. Tévai blaSkosi tarp darbo ir Seimos poreikiy tenkinimo, nes tuo pat
metu turi patenkinti vaiky poreikius ir atlikti pavestas darbo uzduotis. Dél to daznu atveju tévai dirba
velai vakarais, kai vaikai miega ar savaitgaliais, kai Seimos nariai gali padéti su vaiky priezitira ir
Kitais buities darbais.

4.3. Diskusija

Analizuojant moksling literatiirg buvo nustatyta, jog pagrindiniai organizaciniai veiksniai, padedantys
uztikrinti hibridiniu budu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg: darbo kriivis,
organizacinés iniciatyvos, autonomija, vadovybés parama, instituciné parama ir nuotolinis darbas.
Remiantis gautais tyrimo rezultatais $is teorinis modelis néra baigtinis. Tyrimo metu buvo nustatyti
2 nauji organizaciniai veiksniai (Zr. 4.12 pav.).
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4.12 pav. Organizaciniy veiksniy, uztikrinan¢iy hibridiniu bidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, papildytas teorinis modelis

Taigi, remiantis atlikto tyrimo duomenimis, galima teigti, jog yra patvirtinami visi teoriniame
modelyje pateikti veiksniai, taciau yra jtraukiami 2 nauji organizaciniai veiksniai (socialiné¢ parama

ir darbo aplinka).

Tyrimo metu iSrySkéjo, jog socialiné parama prisideda prie dirbanciy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso i§laikymo:

wl--.] tikrai jauciasi ne tik vadovo parama, bet ir paciy kolegy, nes daugelis miisy kolegy turi vaiky,
supranta kiek reikaly visokiy, nenumatyty atvejy ir ligy pasitaiko. Tai visi viskq supranta ir
stengiamés kazkaip visi draugiskai ir supratingai dirbti vieni su kitais.* [15]

Sia mintj papildo:

wl--.] a$ turiu tam tikry kity Zmoniy aplinkoj, kur as jauciu bitent darbe, kur as turiu tam tikrus rysius,
[...] galiu atsiremti, [...] galiu pasiskambinti, pasiklausti ar ten su kolega kokia pasitarti. [...], bet tai
yra draugiski santykiai, tai yra rysiais suformuotas.* [17]

Sig mint] papildo ir dar vienas informantas:

»[...] mes turime ir susirinkimus [...] komandos susirinkimus [...] jeigu iskyla kazkokiy klausimy, reikia
pagalbos, paramos, tai galima kreiptis [...]. Plius turiu kolegas 10 kity Saliy. Tai mes labai daug
komunikuojam ir kartais tam tikrais klausimais su jais iSsisprendziam vadovy nejtraukdami.” [113]

Dar vienas tyrimo metu iSrySkéjes organizacinis veiksnys — darbo aplinka, kuris padeda
darbuotojams jaustis gerai darbinéje aplinkoje ir veikloje. Tai patvirtina ir mokslininkai. Remiantis
moksline literatiira, konfliktus tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso padeda sumazinti palanki
darbo aplinka (Lambert ir kt., 2006). Tai padidina vaidmeny funkcionaluma, skatina darbuotojy
motyvacijg ir padeda iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (,,7ai stengiamés taip kartu visi
komandiskai vieni su kitais sutarti, bendradarbiauti ir kazkaip kuriam tq tokiq ir viduj savo draugiskq
atmosferq, ir kas liecia darbq stengiamés vieni kitiems padeéti.” [15]; ,,[...] yra palaikymas ty
darbuotojy ir skatinimas, ir ZodZiu visi tokie teigiami aspektai. Kazkaip paciam darbe tokj visqlaik
Jjauciu gerg mikroklimatq. Tai tikrai turiu kuo pasidziaugti. [16]).
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Tyrimo apribojimai ir tolimesnés tyrimy kryptys

Atliekant §j tyrima buvo apklausti skirtingose srityse hibridiniu biidu dirbantys tévai, todél tyrimo
rezultatai kai kuriais atvejais buvo labai kontrastingi. Siekiant detaliau iStirti hibridiniu badu
dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ir ji uztikrinan€ius organizacinius veiksnius,
ateityje reikéty tirti konkrecioje srityje hibridiniu biidu dirbancius tévus. Tokiu biidu bus galima
labiau palyginti gautus tyrimo rezultatus.

Analizuojant gautus tyrimo rezultatus, nustatyti du nauji organizaciniai veiksniai, tokie kaip socialiné
parama ir darbo aplinka, kurie padeda uztikrinti hibridiniu btidu dirbanc¢iy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa. Sie du veiksniai nebuvo detaliau istirti, todél tai galimos naujy tyrimy kryptys.

Tyrime dalyvavo Zenkliai daugiau motery nei vyry (13 motery ir 3 vyrai), tod¢l atsizvelgiant | tai
negalima daryti i§vady apie tai, kaip skiriasi dirban¢iy motiny ir dirbanciy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas dirbant hibridiniu biidu ir kokie veiksniai padeda jj uZtikrinti. Todél tolimesniuose
tyrimuose reikéty istirti daugiau hibridiniu biidu dirbanciy vyry tévy.
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ISvados ir rekomendacijos

Mokslines literatiiros analizé atskleidé¢, jog hibridiniu biidu dirbantys tévai susiduria su daug
i88ukiy, siekdami islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Daznu atveju ribos tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo susilieja ir sukelia konfliktus. Hibridinis darbas — nauja darbo
organizavimo forma, kurios atsiradimui jtakos turé¢jo COVID-19 pandemija. ISanalizavus
moksling literatiira, neaptikta anksciau atlikty moksliniy tyrimy, kuriuose bty tirtas Sis
konceptas. Taip pat neaptikta tyrimy, kuriuose bity tirta, kokie organizaciniai veiksniai
uztikrina hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.
Remiantis mokslinés literattiros analize, hustatyta, jog tokie organizaciniai veiksniai, kaip darbo
kriivis, organizacinés iniciatyvos, autonomija, vadovybés parama, instituciné¢ parama ir
nuotolinis darbas padeda uztikrinti dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.
Remiantis S$iais organizaciniais veiksniais buvo sudarytas teorinis modelis su prielaida, jog
biitent Sie veiksniai uztikrina ir hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg.
Tyrimo metu buvo taikytas kokybinio tyrimo metodas, naudotas tyrimo instrumentas —
kryptingas (i§ dalies struktiirizuotas) interviu. Tyrimui atrinkti buvo informantai, kurie dirba
hibridiniu badu ir augina vaikus iki 13 mety. Tyrimo metu buvo tiriami 2 konstruktai —
organizaciniai veiksniai (nepriklausomi kintamieji) ir darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
(priklausomas kintamasis).
Atlikus empirinj tyrima nustatyta:
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansg jaucia vos 43,75 proc. tyrime dalyvavusiy informanty,
taciau nesusiduria su sunkumais derinant darbg ir asmeninj gyvenima. Kiti 25 proc. tyrime
dalyvavusiy informanty jaucia sutrikusj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Pagrindinés
priezastys: darbo metu turi tenkinti Seimos poreikius, didelis darbo krtvis ir sezoniskumas,
Kintantis darbo grafikas, trukdo asmeninés biido savybés ir negebéjimas nubrézti ribas.
Tyrimo metu taip pat nustatyta, jog vaikai turi neigiamos jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui — sutrikdo darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, priver¢ia daugiau démesio skirti §iy
dviejy sric¢iy planavimui.
Didelis darbo kravis sutrikdo darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, nes tévai daugiau laiko
skiria darbui ir maziau laiko lieka asmeniniam gyvenimui. Darbo kriivis yra tiesiogiai susijes
su vadovybés parama, nes nuo jmonés vadovy priklauso kokj darbo kriivj turi dirbantys tévai.
Esant poreikiui vadovai turi galimybe¢ sumazinti, o kai kuriais atvejais ir padidinti darbo krtivj.
Imoniy sitlomos organizacinés iniciatyvos padeda iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg. Populiariausios organizacinés iniciatyvos tarp jmoniy: nuotolinis darbas, lankstus
darbo laikas, vasaros ir ziemos Sventés, hibridinis darbas, sveikatos draudimas, galimybé
vaika (-us) atsivesti j darbo vietg ir komandos stiprinimo neformaliis susitikimai.
Autonomija (kontrolé darbo aplinkoje) turi jtakos ne tik darbo krtiviui, bet ir padeda islaikyti
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Griezty taisykliy nebuvimas, galimybé pasirinkti darby
atlikimo metodus ir planuotis darbo laikg leidZia darbuotojams jaustis laisvai ir prisideda prie
darbo kriivio mazéjimo, o tai savo ruoZtu prisideda prie balanso iSlaikymo tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo.
Vadovybés parama padeda uztikrinti hibridiniu biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg. Imoniy vadovai palaikydami darbuotojus ir parodydami démesj
sprendziant asmeninius rapescius prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
i8laikymo.
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Instituciné parama yra svarbus veiksnys, kuris padeda uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg. Prie balanso i§laikymo prisideda ir zmogiskyjy istekliy specialistai, kurie ypatingai
darbuotojams.

Pagrindiniai nuotolinio darbo privalumai — galimybé daugiau laiko skirti Seimai ir padéti
buityje, galimybé planuotis savo laikg ir darbg derinti su asmeniniu gyvenimu. Pagrindiniai
nuotolinio darbo trikumai — socialiné atskirtis nuo kolektyvo ir jmonés, i$naudojami jvairts
resursai (elektra, vanduo, kava), kuriy jimonés nekompensuoja.

Hibridinio darbo privalumai — galimybé laviruoti tarp Seimyniniy ir darbo jsipareigojimy,
susitaupo laikas skirtas kelionéms i darba ir atgal | namus, maziau triukSmo ir lengviau
susikaupti. Pagrindiniai hibridinio darbo triikumai — iStemptos darbo valandos, socializacijos
dirbantiems tévams — laiko planavimas.

Tyrimo metu nustatyta, jog sudarytas teorinis modelis néra baigtinis. Remiantis tyrimo
duomenimis, socialiné parama ir darbo aplinka yra taip pat svarbiis organizaciniai veiksniai,
kurie padeda uztikrinti hibridiniu biidu dirbanéiy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.
Sie du veiksniai turéty bati jtraukti j tolimesnius tyrimus, tiriant hibridinj darba ir jj
uZztikrinancius organizacinius veiksnius.

Remiantis tyrimo rezultatais rekomenduojama:

kad jmonése biity darbuotojas ar pataréjas, kuris padéty hibridiniu biidu dirbantiems tévams
iflaikyti balansa. Sie darbuotojai padéty ne tik hibridinio darbo organizavimo klausimais,
taCiau taip pat padéty iSspresti darbuotojy psichologines problemas, padidinty darbuotojy
pasitikéjimg savimi ir sumazinty perdegimo tikimybe;

imoniy vadovams aiskiai nustatyti hibridinio darbo organizavimo tvarka;

jmoniy vadovams aiSkiai apibrézti darbo laika, kuriomis darbo valandomis darbuotojai
dirbantys nuotoliniu budu vykdys savo darbo funkcijas. Tokiu biidu bus iSvengiama
vir§valandziy, darbo vakarais ir savaitgaliais;

leisti darbuotojams laisvai pasirinkti dienas, kuriomis jie dirbs nuotoliniu btidu;

imoniy vadovams daugiau démesio skirti hibridiniu biidu dirbantiems tévams, domeétis jy
asmeniniu gyvenimu ir teikti nuolating parama;

skirti kompensacijas ergonomiskoms darbo vietoms namuose jsirengti, kad biity atskiriama
darbo ir namy erdvé;

kompensuoti bent dalj pagrindiniy sunaudojamy resursy (interneto, elektros) islaidy, iSmokant
darbuotojams prieda prie atlyginimo;

organizuoti mokymus, kurie padéty sékmingai dirbti hibridiniu btidu, planuotis savo darbo
diena ir susikurti saugia darbo aplinka.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo konstrukty operacionalizacija

Konstruktas | Kintamasis | Autorius (-iai) Teiginiai
Darbuotojo o Amzius buvo skai¢iuojamas metais, kai respondentai patys
amzius Kumpikaite- turéjo nurodyti koks jy amzius.
— Valiuniene, Pinto ir — : —
Seimyniné Gurbanov (2022) Respondentai tur¢jo rinktis 1 variantg i§ dvieju: nevede,
padétis vedg.
Val.k}.} Lambert ir kt. (2006) Resp_ondental turéjo rinktis vieng variantg i§ 4: 1,2, 3, 4 ir
skaicius daugiau.

Demografiniai
kintamieji

Vaiky amzius

Schieman, Badawy ir
Hill (2022)

Respondentai turéjo rinktis vieng variantg i§ 3: jauniausias
vaikas iki 6 mety, jauniausias vaikas yra 6—12 mety,
jauniausias vaikas yra paauglys.

Darbo stazas

Smith ir Gardner
(2007)

Respondentai tur¢jo rinktis vieng variantg i§ 5: maZziau nei 1
metai, 2-4 metai, 5-10 mety, 10-20 mety, 20+ mety.

UzZimamos
pareigos

Sudaryta darbo
autores

PraSoma respondento jraSyti kokias pareigas uzima jmonéje,
kurioje Siuo metu dirba.

Darbo kruvis

Omar (2017)

Jauciu, kad mano darbe yra per daug taisykliy, kuriy sunku
laikytis.

Dirbu daugiau nei 8 valandas per diena.

Daznai dirbu net per §ventes.

Darbo uzduotis turiu atlikti greitai.

Dél padidéjusio darbo kriivio turiu koreguoti savo
kasdienines veiklas (manksta, miego, valgymo laikus ir t.t.).

Nuolat jauciu, jog triiksta laiko atlikti visas darbo uZduotis.

Nuolat jauciu jtampg dél didelio darbo kriivio.

Organizacijos
iniciatyvos

Smith ir Gardner
(2007)

Organizacija suteikia mokamy specialiy atostogy
artimiesiems prizitiréti.

Organizacija suteikia nemokamy specialiy atostogy
artimiesiems prizidiréti.

Organizacija suteikia mokamy specialiy atostogy kitiems
mano i$sikeltiems tikslams pasiekti.

Organizacija suteikia nemokamy specialiy atostogy kitiems
mano issikeltiems tikslams pasiekti.

Organizacija suteikia galimybe dirbti lanksc¢iu darbo laiku.

Organizacijoje darbo laikas yra suspaustas.

Organizacija suteikia galimybe dirbti nuotolinis biidu.

Organizacija suteikia galimybe dirbti ne visa darbo diena.

Organizacija suteikia vaiky priezitiros paslauga darbo
vietoje.

Organizacijoje sudaromos salygos darbo pasidalijimui.

Organizacija suteikia galimybes moterims eiti mokamy
motinystés atostogy.

Organizacija sudaro galimybes vyrams eiti mokamy tévystés
atostogu.

Organizacija suteikia galimybes prizifiréti senelius.
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Konstruktas

Kintamasis

Autorius (-iai)

Teiginiai

Organizacija suteikia pagalbg studijuojant (laisvas laikas
studijoms).

Organizacija suteikia finansing paramg studijuojant.

Organizacija suteikia galimybes laisvu laiku dalyvauti ne
darbo renginiuose.

Autonomija

Saragih (2015)

Man leidziama nuspresti, kaip atlikti savo darbg (naudoti
jvairius metodus).

Galiu laisvai pasirinkti savo darbo atlikimo metodus.

Turiu galimybe planuotis savo darbus.

AS dalinai kontroliuoju savo darbing veikla.

Mano darbas yra toks, kad galiu nuspresti, kada atlikti tam
tikra darbo uzduot;.

AS galiu pasirinkti darbo uzduociy vertinimo biida,
pabréziant tam tikrus uzduoties aspektus.

AS galiu issikelti sau darbo tikslus.

AS dalinai kontroliuoju, kokius tikslus turiu pasiekti.

Vadovybés
parama

Smith ir Gardner
(2007)

Darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto atveju vadovai mane
supranta, kai darbo metu turiu padéti savo Seimai.

Vadovai sutinka, kai turiu patenkinti su §eima susijusius
poreikius.

Aukstesné vadovybé organizacijoje skatina vadovus (-3) biti
jautriu mano $eimos ir asmeniniy ripes¢iy atzvilgiu.

Vadovai palankiai vertina mane, kai turiu atlikti vaiky
prieziiiros pareigas darbo metu.

Vadovai palankiai vertina mane, kai turiu atlikti vyresniy
Seimos nariy prieziiiros pareigas darbo metu.

Instituciné
parama

Kumpikaité-
Valitnien¢ ir kt.
(2021)

Organizacija skatina naujoviy diegima.

Organizacija remia jvairias darbuotojy iniciatyvas.

Organizacija teikia finansing parama nuolatiniam darbuotojy
tobuléjimui.

Organizacija teikia paramg darbuotojams jvairiais iskilusiais
klausimais.

Organizacijoje yra pakankamai zmogiskyjy istekliy, kurie
padeda / konsultuoja jvairiais klausimais.

Organizacijos siilomos iniciatyvos suteikia jai konkurencinj
pranasuma prie$ kitas jmones.

Nuotolinis
darbas

Kumpikaité-
Valitniené ir kt.
(2021)

Dirbdamas nuotoliniu biidu dazniausiai dirbu ilgesnes darbo
valandas nei dirbant

iprastu btidu biure.

Dirbant nuotoliniu biidu neturiu galimybés skirti pakankamai
laiko bendravimui / poilsiui su savo partneriu / §eima.

Dirbant nuotoliniu buidu dazniausiai vakare turiu dirbti
papildomas valandas.

Dirbant nuotoliniu biidu daznai dirbu

vélai vakare arba savaitgaliais, kad niekam netrukdant
atlikéiau darbo uzduotis.
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Konstruktas

Kintamasis

Autorius (-iai)

Teiginiai

Dirbant nuotoliniu biidu sunku atsipalaiduoti ir pamirsti
darbo problemas.

Dirbant nuotoliniu biidu nerimauju dél

darbo streso jtakos mano sveikatai.

Dirbant nuotoliniu bidu ken¢ia mano
santykiai su partneriu / $eima dél
ilgy darbo valandy.

Dirbant nuotoliniu biidu mano Seimai
mangs triiksta, nes negaliu jiems skirti

pakankamai laiko / esu pernelyg pavarges.

Dirbant nuotoliniu biidu sunku rasti laiko pomégiams,
laisvalaikiui ar palaikyti draugyste ir artimus santykius.

Dirbdamas nuotoliniu biidu norééiau sumazinti savo darbo
valandas ir streso lygj, tac¢iau negaliu kontroliuoti esamos
situacijos.

Darbo ir asmeninio gyvenimo

balansas

Shukla ir Srivastava
(2016)

Sugebu islaikyti balansg tarp darbo ir kity veikly.

Man sunku suderinti darbg ir kitas veiklas.

Jauciu, kad darbas ir kita veikla $iuo metu yra subalansuota.

Manau, kad mano darbas ir kita veikla yra subalansuota.
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2 priedas. Interviu klausimynas

Esu Kauno Technologijos Universiteto, Zmoniy istekliy vadybos magistro studenté Agné Zitkuviené.
Atlieku tyrima, kuriuo siekiu i$siaiskinti organizaciniy veiksniy raiska, kurie uztikrina hibridiniu
biidu dirbanciy tévy darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Tyrimas yra mokslinio pobtidzio. Visi
duomenys bus pateikti apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus tyrime
dalyvavusio asmens. Garantuoju Jiisy pateiktos informacijos konfidencialumg. Ar sutinkate dalyvauti
tyrime? Prie§ pradedant interviu privalau gauti Jusy sutikimg jrasyti garsg. Gerai, tada pradésiu
jrasinéti.

DARBINE VEIKLA, UZIMAMOS PAREIGOS, DARBO STAZAS

Pagrindinis klausimas

Papasakokite apie jmong, kurioje Siuo metu dirbate. Kokia veikla jmoné uzsiima?

Tikslinamieji klausimai

Ar esate samdomas darbuotojas, ar dirbate pagal individualios veiklos pazyma / verslo liudijimg?
Kokias pareigas uzimate jmonéje, kurioje §iuo metu dirbate?

Kiek mety dirbate $ioje jmonéje?

DARBAS HIBRIDINIU BUDU

Pagrindinis klausimas

Jus dirbate hibridiniu buidu (dalj darbo laiko i§ namy, o likusia dalj darbo vietoje). Papasakokite, su kokiais i§sukiais
susiduriate.

Tikslinamieji klausimai

Kaip Jiis vertinate darba hibridiniu badu?
Papasakokite, kas patinka ir kas nepatinka dirbant hibridiniu badu.
Kiek dieny per savait¢ dirbate hibridiniu biidu?
Ar jmoné reglamentuoja darba hibridiniu btdu?
Jei jmoné nereglamentuoja darbo hibridiniu biidu, j kg atsizvelgiate, kai planuojate savo darba hibridiniu biidu?
Kaip Jusy darbdavys (jei dirbate samdoma darbg) reaguoja i Jiisy norg dirbti hibridiniu bidu?
Ar Jums labiau patinka dirbti nuotoliniu biidu ar jprastu biidu darbo vietoje?

Ar priskirtuméte save tokiy darbuotojy kategorijai, kurie dirbdami namuose susikuria tik darbui skirta erdve, dirba
tik su darbine apranga ir tik tomis valandomis, kuriomis jprastai dirbty biure?

Ar planuojate ir ateityje dirbti hibridiniu badu?
Ar jums svarbu, jog imonéje biity taikoma hibridinio darbo organizavimo forma?

DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSAS

Pagrindinis klausimas

Kaip vertinate savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansg?

Tikslinamieji klausimai

Kodél taip vertinate?
Ar susiduriate su sunkumais derinant darba ir asmeninj gyvenima?

DARBO KRUVIS

Pagrindinis klausimas

Papasakokite apie darbo kriivj, kurj jauciate darbinéje veikloje.

Tikslinamieji klausimai

Kiek darbo valandy dirbate per dieng?
Kaip daznai dirbate per Sventes?
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Kaip daznai jauciate jtampa dél darbo kriivio?
Kaip daznai jums triiksta laiko darbo uzduotims atlikti?
Kaip greitai turite atlikti jums pavestas darbo uzduotis?

Ar dél padidéjusio darbo kriivio turite koreguoti kasdienines savo veiklas (miego trukme, mankstoms skirtg laika ar
kitos veiklos)?

Ar darbingje veikloje yra daug taisykliy, kuriy privalote laikytis, ir ar tai prisideda prie padidéjusio darbo kravio?

ORGANIZACIJOS INICIATYVOS

Pagrindinis klausimas

Papasakokite apie organizacines iniciatyvas (papildomas naudas), kurias sitilo organizacija / jmong, kurioje $iuo
metu dirbate. Pavyzdziui, lankstus darbo laikas, galimybé dirbti ne visg darbo diena, suteikia vaiky priezitiros
paslauga darbo vietoje?

Tikslinamieji klausimai

Ar naudojatés sitilomomis iniciatyvomis?
Kaip organizacija / jmoné, kurioje dirbate reaguoja, kai turite atsivesti vaika j darbo vieta?

Ar organizacija / jmoné, kurioje dirbate sudaromos sglygos darbo pasidalijimui, pavyzdziui, vieng darbo uzduotj
atliekate su kolega?

Ar organizacija / jmong, kurioje dirbate pozityviai vertina moteris darbuotojas ir vyrus darbuotojus, kurie
nusprendzia eiti motinystés / tévystés atostogy? Ar organizacija / jmoné tai skatina?

Ar organizacija / jimong, kurioje dirbate suteikia pagalba studijuojant (pavyzdziui, laisva laikas studijoms ar finansing
parama)?

Jei organizacija / jmoné nesitilo $iy iniciatyvy, bet ateityje pasitilyty ar naudotumétés jomis?

AUTONOMIJA

Pagrindinis klausimas

Papasakokite apie autonomija (kontrole darbo aplinkoje) organizacijoje / jmonéje, kurioje dirbate.

Tikslinamieji klausimai

Ar turite galimybe laisvai pasirinkti savo darbo atlikimo metodus?
Ar turite galimybe planuotis savo darbus?
Ar issikeliate individualius darbo tikslus?

VADOVYBES PARAMA

Pagrindinis klausimas

Papasakokite apie vadovybés parama Juisy organizacijoje / jmonéje, kurioje dirbate.

Tikslinamieji klausimai

Ar vadovai sutinka, kai turite patenkinti su $eima susijusius poreikius?
Ar aukstesné vadovybé organizacijoje / jimonéje skatina vadovus (-g) biti jautriu Jiisy Seimos ir asmeniniy riipeséiy
atzvilgiu?

INSTITUCINE PARAMA

Pagrindinis klausimas

Papasakokite apie institucing parama Jiisy organizacijoje / jmongje, kurioje dirbate.

Tikslinamieji klausimai

Ar organizacija / jmoné remia / skatina jvairias darbuotojy iniciatyvas?
Ar organizacija / jmoné teikia finansing paramg nuolatiniam darbuotojy tobuléjimui?
Ar organizacija / jmoné teikia paramg darbuotojams jvairiais iSkilusiais klausimais?
Ar organizacijoje / jimongje yra pakankamai ZmogiSkyjy istekliy, kurie padeda / konsultuoja jvairiais klausimais?
Ar manote, kad biity naudingi tokie darbuotojai?

DARBAS NUOTOLINIU BUDU

Pagrindinis klausimas

71



Papasakokite apie darbg nuotoliniu biidu.

Tikslinamieji klausimai

Kiek valandy per dieng / savaite dirbate nuotoliniu biidu?
Ivardykite, jisy nuomone, nuotolinio darbo privalumus ir trikumus.
Ar dirbdamas nuotoliniu biidu dazniausiai dirbate ilgesnes darbo valandas nei dirbant jprastu badu biure?

Ar dirbdamas (-a) nuotoliniu buidu turite galimybe skirti pakankamai laiko bendravimui / poilsiui su Seima,
artimaisiais?
Ar dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu dazniau dirbate vélai vakare arba savaitgaliais, kad niekam netrukdant galétuméte
atlikti darbo uzduotis?
Ar dirbant nuotoliniu badu Jums sunku atsipalaiduoti ir pamirsti darbo problemas?
Ar dirbant nuotoliniu biidu nerimaujate dél darbo streso jtakos Jusy sveikatai?
Ar dirbant nuotoliniu biidu nerimaujate dél darbo specifikos (sédimas darbas, darbas su kompiuteriu)?
Ar Jusy Seima skundziasi dél Jusy nuotolinio darbo, nes negalite skirti pakankamai laiko?

Ar dirbant nuotoliniu biidu norétuméte sumazinti savo darbo valandas ir streso lygj, ta¢iau negalite kontroliuoti
esamos situacijos?

SEIMA, STATUSAS, VAIKU AMZIUS IR SKAICIUS

Pagrindinis klausimas

Papasakokite apie savo Seima.

Tikslinamieji klausimai

Kokia Jiisy Seimyniné padétis?
Kiek turite vaiky?
Kiek jusy vaikui(-ams) mety?
Jei neturite vaiky (esate patévis / pamoté), ar prisidedate prie vaiky priezitiros? Jei taip, papasakokite, kaip
prisidedate prie vaiko (-y) priezitros.
Jasy nuomone, kokia jtaka vaikas (-ai) turi darbo ir asmeninio gyvenimo balansui? Kaip jis ji veikia?

AMZIUS, LYTIS

Pagrindiniai klausimai

Kiek Jums mety? Jusy lytis.
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