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Santrauka

Aktualumas. Siuolaikinéje darbo rinkoje, kurioje darbuotojai susiduria su vis didéjanéiu darbo
intensyvumu, technologiniy poky¢iy spaudimu ir neapibréZztumu, ypac aktuallis tampa darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso bei darbuotojy perdegimo klausimai. Skirtingos darbuotojy kartos — X,
Y ir Z — turi skirtingas vertybes, poreikius ir darbo lukeséius, todél iy karty patiriamg darbo ir
gyvenimo balansa bei perdegimg gali lemti skirtingi veiksniai. Visuomenéje vis labiau akcentuojama
darbuotojy psichologiné gerove, o perdegimo mastas nuolat auga. Tai reiskia, kad organizacijos,
siekiancios iSlaikyti produktyvius ir lojalius darbuotojus, turi ieskoti individualizuoty sprendimuy,
paremty empiriniais duomenimis.

Objektas — veiksniai, kurie daro jtaka skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui bei perdegimui.

Darbo tikslas — nustatyti veiksnius, turin¢ius jtakos skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui ir perdegimui.

Uzdaviniai:

1. Atskleisti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui
Itakg darancius veiksnius teoriniame lygmenyje.

2. Sudaryti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui
itakg daran¢iy veiksniy teorinj modelj.

3. Pateikti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka
daranciy veiksniy tyrimo metodologija.

4. EmpiriSkai istirti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei
perdegimui jtakg darancius veiksnius.

Tyrimo metodai. Tyrimas atliktas pasitelkiant kiekybine anketing apklausa, kurig sudaré validuotos
skalés. IS viso apklausti 454 skirtingoms kartoms priklausantys darbuotojai.

Tyrimo rezultatai. Dauguma tirty organizaciniy ir individualiy veiksniy neturéjo reikSmingo rysio
su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu ar perdegimo dimensijomis. Nustatyta, kad X kartos
moterims blidingas didesnis emocinis i§sekimas bei didesnis neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis
darbui nei vyrams. Z kartos darbuotojams didesnis vaiky skaiCius susijes su sumazgjusiais
asmeniniais siekiais. Tuo tarpu Y kartai statistiSkai reikSmingy rysSiy tarp tirty veiksniy nenustatyta.
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Summary

The relevance of the topic. In today’s labor market, where employees face increasing work intensity,
the pressure of technological changes, and overall uncertainty, the issues of work-life balance and
employee burnout are becoming increasingly relevant. Different employee generations — X, Y and Z
— have distinct values, needs, and expectations toward work, which means that the factors influencing
their work-life balance and burnout may also differ. As psychological well-being gains more attention
in society and burnout rates continue to rise, organizations striving to retain productive and loyal
employees must seek individualized solutions based on empirical evidence.

The object of the research — Factors affecting the work-life balance and burnout of employees from
different generations.

The goal of the project — To identify the factors that influence the work-life balance and burnout of
employees from different generations.

Tasks of the research:

1. To reveal the theoretical factors influencing the work-life balance and burnout of employees
from different generations.

2. To develop a theoretical model of these influencing factors.

To present the research methodology for analyzing these factors.

4. To empirically investigate the factors influencing the work-life balance and burnout of
different generational groups.

w

Research methods. The study employed a quantitative research method using a structured
questionnaire composed of validated scales. A total of 454 employees representing different
generations were surveyed.

The main results of the research. The majority of organizational and individual factors examined
in the study showed no statistically significant relationship with work-life balance or burnout
dimensions. However, it was found that women in Generation X experienced higher levels of
emotional exhaustion and greater negative spillover from personal life to work compared to men.
Among Generation Z employees, a higher number of children was associated with a reduced sense
of personal accomplishment. No statistically significant relationships between the analyzed factors
were found in Generation Y.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
Dr. — daktaras.
Prof. — profesorius.
APA — Amerikos psichology asociacija.
PSO — Pasaulio sveikatos organizacija.
MBI-HSS — perdegimo sindromo klausimynas.
Terminai:

Perdegimas — yra emocinis iSsekimas, depersonalizacija ir sumaz¢j¢ asmeniniai siekiai, atsirandantis
dél per didelio darbo kriivio ir triikstamo atpazinimo (Maslach, 1981).

Emocinis iSsekimas — pagrindiné perdegimo dimensija, kada lydi nuolatinis persidirbimo pojiitis, kai
i§senka fiziniai ir emociniai resursai, o nuovargis nei$nyksta net pailséjus (Maslach, Jackson & Leiter,
1997).

Depersonalizacija — perdegimo dimensija, apimanti nuasmeninima, kuris pasireiskia neigiamu ir
abejingu pozitiriu j darbg, kolegas ar klientus (Maslach, Jackson & Leiter, 1997).

Sumazéje asmeniniai siekiai — perdegimo dimensija, kuri apima neigiamg pozZiiirj j save, savo
kompetencijas bei atlickamg darbg (Maslach, Jackson & Leiter, 1997).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas — biisena, kai darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenys
netrukdo vienas kitam (Greenhaus & Beutell, 1985).

Organizaciniai veiksniai — darbo aplinkos veiksniali, turintys jtakos perdegimui atsirasti (Bakker &
Demerouti, 2007).

Individualas veiksniai — demografinés charakteristikos, turinéios jtakos perdegimu atsirasti
(Hakanen, 2006).
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Ivadas

Aktualumas. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir darbuotojy perdegimo problemos Vis
aktualesnés Siuolaikinei visuomenei. Spartus gyvenimo tempas, didéjantis darbo kravis,
technologinés pazangos dinamika ir Kintantys darbuotojy ltikes¢iai sukuria sudétingas situacijas,
kurios turi tiesiogine jtaka zmoniy psichologinei ir fizinei gerovei. Sie veiksniai ne tik kelia i$tkius
individualiam zmogui, bet ir daro jtakg organizacijoms bei ekonominei visuomenés raidai.

Nors technologijy plétra suteiké daugiau lankstumo darbo vietoje, ji taip pat sudaré salygas
nuolatiniam rySiui su darbu, dél kurio vis dazniau sunku atskirti profesinj ir asmeninj gyvenima
(Wood et al., 2020). Darbuotojai daznai jauciasi jsipareigoje buti pasiekiami visg para, tai ilgainiui
gali lemti perdegima, sumazejus] produktyvuma ir prastesng¢ gyvenimo kokybe. Tai tampa ypac
akivaizdu nuotolinio darbo kontekste, kai nelieka ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

Vis daugiau tyrimy rodo, kad nesubalansuotas darbas ir asmeninis gyvenimas yra vienas i$
pagrindiniy perdegimo veiksniy, o perdegimas kyla dél ilgalaikio streso, sukelian¢io emocinj, fizinj
ir psichologinj iSsekimg (Maslach & Leiter, 2016). Tai gali pasireik$ti sumaz¢jusia motyvacija,
emociniu i$sekimu, cinizmu ir netgi rimtomis Sveikatos problemomis. Pandemijos laikotarpis dar
labiau iSryskino Sig problema, nes nuotolinio darbo praktikos, nors ir suteiké daugiau lankstumo,
kartu pablogino darbuotojy gebéjimg atsiriboti nuo darbo uzduoéiy ir rasti profesinio ir asmeninio
gyvenimo balansg (Galanti et al., 2021).

Perdegimo reiSkinio mastas yra didZiulis, jis daro jtaka ne tik individualiai darbuotojy savijautai, bet
ir organizacijy veiklai, darbo rinkos stabilumui. Tyrimai rodo, kad dél perdegimo darbuotojai maziau
jsitraukia, labiau keicia darbo vietas, yra ne tokie produktyvis, organizacijoms didéja finansiné nasta
(Eurofound, 2022).

Si problema dar aktualesné¢, nes Siuolaikingje darbo rinkoje egzistuoja kelios darbuotojy kartos, kuriy
pozitiris } darba, gyvenimo vertybés ir lukes€iai skiriasi. X, Y ir Z karty darbuotojai susiduria su
skirtingais darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo isSukiais, o Sie skirtumai gali lemti veiksnius,
darancius didZiausig jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo balansui ir perdegimui (Schroth, 2019). X
karta vertina darbo stabilumg ir autonomija, Y karta pirmenybe teikia lankstumui ir darbo prasmei, o
Z karta, gimusi technologijy apsuptyje, siekia greity rezultaty ir tikisi efektyviy procesy
(Leelamanothum et al., 2018).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir perdegimo klausimai yra ne tik individualus darbuotojy, bet
ir organizacijy rupestis. Organizacijos, kurios nesprendzia §iy problemy, susiduria su didesne
darbuotojy kaita, mazesniu jsitraukimu ir prastesniais darbo rezultatais (Holland et al., 2019). Tai
reiSkia, kad organizacijos, siekiancios iSlaikyti produktyvius ir lojalius darbuotojus, privalo
atsizvelgti | jy poreikius ir uztikrinti darbo salygas, kurios islaikyty darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg (Lee & Choi, 2019). Tokios priemonés gali biiti lanksc¢ios darbo valandos, aiskios darbo ribos,
emocinés sveikatos palaikymo iniciatyvOs ir organizaciné kultiira, kurioje darbuotojai jaustysi
vertinami ir palaikomi.

I$ Siy aplinkybiy tampa aisku, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir perdegimo problemos néra
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lygmenimis. Tik jgyvendinus sisteminius pokyc¢ius ir atsizvelgus j darbuotojy karty skirtumus, galima
tikétis ilgalaikio teigiamo poveikio tiek darbuotojy gerovei, tiek organizacijy se¢kmei.

Problema — kokie veiksniai daro jtaka skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui bei perdegimui.

Objektas — veiksniai, kurie daro jtakg skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui bei perdegimui.

Darbo tikslas — nustatyti veiksnius, turin¢ius jtakos skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui ir perdegimui.

Uzdaviniai:

1. Atskleisti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui
itaka darancius veiksnius teoriniame lygmenyje.

2. Sudaryti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui
itakg daranciy veiksniy teorinj modelj.

3. Pateikti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka
daranciy veiksniy tyrimo metodologija.

4. Empiriskai istirti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei
perdegimui jtaka darancius veiksnius.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, kiekybinis tyrimo metodas — anketiné
apklausa.
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1. Skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka
daranciy veiksniy problemos analizé

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimy aktualumas

Siuolaikiniame pasaulyje vis daugiau démesio skiriama darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.
Literattiroje nagrinéjama, kodél jis svarbus individui, kokie veiksniai padeda jj pasiekti ir palaikyti,
kokiy priemoniy turéty imtis organizacijos, palaikydamos savo darbuotojus (Vyas, 2022; Wood et al,
2020). Nesunku pastebéti, jog darbo intensyvumas nuolat auga, o tai daro tiesioging jtaka asmens
savijautai ir produktyvumui, todél darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra vienas i§ svarbiausiy
veiksniy, veikianc¢iy zmogaus gerove (Wood et al, 2020).

Oficialiosios statistikos portalo (2019) duomenys atskleidzia, jog net 55,5 proc. dirbanciy vyresniy
nei 15 m. vyry ir motery kartais dirba jtempto grafiko saglygomis, o 21,1 proc. pazymi, jog tokiomis
salygomis dirbti tenka daznai (zr. 1 pav.). Sie duomenys leidzia suprasti, kad intensyvus darbo
grafikas gali buti svarbus veiksnys, dél kurio darbuotojai perdega ir jiems sudétinga palaikyti darbo
ir asmeninio gyvenimo balansg. Tokios darbo salygos daznai siejamos su ilgalaikiu stresu, kuris gali
turéti neigiamag poveikj ne tik darbuotojy produktyvumui, bet ir psichinei, fizinei sveikatai.

6,6

16,8 '

21,1

55,5

m Nuolat  Daznai = Kartais Niekada

1 pav. 15 m. ir vyresni vyrai ir moterys, dirbantys jtempto grafiko salygomis, proc. (sudaryta autorés pagal
Oficialiosios statistikos portalo duomenis, 2019)

Intensyvéjantis darbas, jtemptas darbo grafikas reikalauja ne tik daugiau pastangy, bet ir emocings,
psichologinés energijos, kuri daznai nepastebimai iSeikvojama. Kuo maziau laiko asmeniniam
gyvenimui, tuo sunkiau rasti galimybiy poilsiui, saviugdai ir socialiniams rySiams, biitiniems
harmoningam gyvenimui (Palumbo, 2020).

Nors technologijos palengvino darba, jos taip pat leido jam isiverzti i asmeninj gyvenima,
sudarydamos salygas nepertraukiamam rysiui su darboviete ir ilgesnémis darbo valandoms (Gigauri,
2020). Pandemijos sukeltas nuotolinio darbo bumas paskatino darbuotojus daugiau laiko praleisti
namuose, taCiau, paradoksalu, Sis laikas daznai neskirtas asmeniniam gyvenimui (Galanti et al.,
2021). Siuolaikinés komunikacijos priemonés (elektroninis pastas, socialiniai tinklai, i¥manieji
telefonai ir nuotolinés darbo platformos) suteikia galimybe dirbti bet kur ir bet kada. Taciau taip pat
skatina buti nuolat pasiekiamiems ir trukdo atsijungti nuo darbo (Davis et al., 2024).
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Tyrimai rodo, kad ilgesnés valandos, praleidziamos dirbant, neigiamai veikia darbuotojy fizine ir
psichologing sveikata, jy santykius ir gyvenimo kokybe, todél vis daugiau zmoniy susiduria su darbo
ir asmeninio gyvenimo disbalansu (Eurofound, 2022). Taip pat toks nenutriikstamas rySys su
darboviete kelia papildomg stresa, o tai gali sukelti perdegima (Seo et al., 2020).

Siekis iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg svarbus ir organizacijoms, kurios nori
iSlaikyti motyvuotus, produktyvius ir lojalius darbuotojus (Palumbo, 2020). Bitent tada, kai néra
balanso, nukencia tiek patys darbuotojai, tiek organizacijos, nes darbuotojai nejaucia pasitenkinimo
darbu, yra nemotyvuoti, maziau jsitrauke, dazniau jauciasi pavarge, patiria stresg, neatvyksta j darbo
vietg, jiems kyla minc¢iy pakeisti darba (Holland et al., 2019; Irawanto et al., 2021; Kelly et al., 2020;
Lee & Shin, 2023). 2021 m. Amerikos psichology asociacijos (APA) tyrimo duomenimis, jprastai
darbo dieng jauciantys jtampg ar stresg darbuotojai daugiau nei tris kartus dazniau sako, jog Kitagmet
ketina ieskoti darbo kitur (zr. 2 pav.). Todél darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tampa problema,
kurig reikia spresti tiek individualiu, tiek organizaciniu lygiais.

71

0 10 20 30 40 50 60 70 80
m Darbuotojai, kurie nesiruoS$iasi pakeisti darbo Darbuotojai, kurie ruosiasi pakeisti darbg

2 pav. Darbuotojai, kurie dél streso ruosiasi pakeisti darbg, proc. (sudaryta autorés pagal APA duomenis,
2021)

Organizacijy, kurios neatsiZzvelgia j darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, darbo kultiira prastéja. Del
nesubalansuoto darbo darbuotojai daznai maziau lojalGs ir néra tarpusavio pasitikéjimo, o tai gali
trukdyti bendradarbiauti ir komandinéms iniciatyvoms (Lee & Choi, 2019). Taigi organizacijos turéty
aktyviai gerinti darbo salygas, pavyzdziui, sitilyti lankscias darbo valandas, galimybe dirbti nuotoliu
ar net skatinti darbuotojus atostogauti, tik taip galima iSvengti zalingy padariniy darbuotojams ir
uztikrinti ilgalaike organizacijos sekme.

Dar 2002 m. atliktas ,,True Careers* tyrimas apie darbo ir asmeninio gyvenimo balansg atskleidé, kad
net 70 proc. i§ daugiau nei 1500 apklaustyjy nepavyksta subalansuoti darbg ir asmeninj gyvenima
(Lockwood, 2003). Sis faktas rodo, kad jau daugiau nei prie§ dvide§imt mety darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso klausimas buvo aktuali problema darbo rinkoje. Ji aktuali ir dabar, tai jrodo
daugybé Siuolaikiniy tyrimy, atskleidzianciy, kad daugelis darbuotojy vis dar susiduria su per dideliu
darbo kriiviu, sunkumais valdant laika, iSsitrynusiomis ribomis tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

Vieni i§ paciy naujausiy statistiniy duomeny rodo, kad net 41 proc. darbuotojy visame pasaulyje teigé,

jog vakar jauté daug streso (Gallup, 2024). Sis skaicius atskleidZia aiskiai didéjantj darbuotojy stresa,
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organizacijos (PSO) duomenimis, 2021 m. pasaulyje nuo streso ir per ilgy darbo valandy miré
daugiau nei 745 tikst. Zzmoniy.

2022 m. atliktas tyrimas atskleidé, kad net 60 proc. Europos darbuotojy teigia, jog sunku palaikyti
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Eurofound, 2022). Didelis kruvis, ilgos darbo valandos ir
nelankscios salygos daznai jvardijami kaip pagrindiniai veiksniai, kod¢él néra balanso. D¢l to
darbuotojai ne tik susiduria su emociniu ir fiziniu nuovargiu, bet ir praranda galimybe¢ kokybiskai
leisti laikg su Seima, draugais ar skirti laiko asmeniniam tobuléjimui.

Darbuotojuy perdegimo tyrimy aktualumas

Ne paslaptis, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balanso stoka ir patiriamas stresas glaudZiai susije su
perdegimu. Be to, darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas daznai veikia kaip uzburtas ratas: darbo
streso sukelta jtampa perkeliama | asmeninj gyvenimg, o asmeniniai sunkumai tik sustiprina
profesinius i$§tkius (Allen et al., 2015; Maslach & Leiter, 2016).

Perdegimo tyrimai prasidéjo dar XX a., bet iki 2015 m. darbuotojy perdegimas nebuvo laikomas
placiai paplitusiu reiSkiniu. Vis délto nuo 2015 m. iki Siy dieny situacija smarkiai pasikeité, nes
daugybé pastaraisiais metais atlikty tyrimy parodé, jog darbuotojy perdegimas tampa globalia ir
reik§minga problema. 2019 m. PSO jtrauké perdegimg j tarptauting ligy klasifikacija (Budreikiené,
2022).

2021 m. APA, atlikusi darbo ir gerovés analizés tyrima, atskleidé, jog net 71 proc. apklaustyjy yra
perdegimo rizikos zonoje: 3 i§ 5 darbuotojy pripazino, kad darbo sukeltas stresas neigiamai paveiké
Ju psiching ir fizing bukle. Taip pat jdomu, jog 26 proc. nurodé stokojantys motyvacijos, energijos ar
susidoméjimo darbu, 32 proc. slegia emocinis i$sekimas, 0 44 proc. jaucia nuolatinj ir intensyvy fizinj
nuovargj (APA, 2021). Panasias iSvadas pateiké ir ,,Deloitte (2022). Jy tyrimas atskleidé, kad 77
proc. darbuotojy perdega dabartingje darbovietéje, o net 93 proc. apklaustyjy teigé, jog susiduria su
perdegimo simptomais, i§ kuriy dazniausias stresas, o tik 7 proc. atsaké, jog nepatiria streso.

Be to, 2024 m. pasauliniai duomenys apie perdegima atskleidZia nerimg keliancig realybe: LRT
(2024) duomenimis, net trys i§ keturiy darbuotojy bent karta gyvenime susidiiré su perdegimu. Tai
rodo, kad perdegimas tapo itin daznu reiSkiniu Siuolaikinéje darbo rinkoje, kurio prieZastys daznai
slypi per dideliame darbo kriivyje, nepakankamame poilsyje ir ilgalaikio streso poveikyje. Tokia
statistika pabrézia ne tik problemos mastg, bet ir bitinybe darbdaviams, darbuotojams efektyviau
spresti §j 1880k] ir uzkirsti kelig neigiamoms pasekméms fizinei ir psichinei sveikatai.

Mokslininky psichologinés sveikatos tyrimai rodo, kad perdegimas glaudziai susij¢s su simptomais:
nuolatiniu nuovargiu, issekimu, dirglumu ir démesio sutrikimais (Brown et al., 2009; Maslach, 1998).
Jie trukdo darbuotojams atgauti jégas ir visaverciai vykdyti savo funkcijas. Bendras susierzinimas ir
démesio sutrikimas taip pat neigiamai veikia darbuotojy asmeninj gyvenimg ir profesine veikla.

Psichologiskai perdegimas kelia stresg zmogui, perdegimg patiriantis asmuo gali elgtis destruktyviai,
patirti nuotaiky svyravimus ir linkti j depresija, o budamas neefektyvus gali daryti zalg organizacijai,
kurioje dirba (Bianchi et al., 2015; Verywell Health, 2024).
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Kalbant apie perdegimg ir depresija svarbu paminéti, kad mokslininkai, tyrinéjantys perdegimo
reiskinj, daznai pabrézia depresijos ir streso rysj (Wilkinson et al., 2017). Vis délto autoriai nurode¢,
kad ilgalaikis stresas darbo aplinkoje daznai laikomas perdegimo priezastimi, o depresija jprastai
laikoma S$io proceso pasekme (Bianchi et al, 2015; Chen & Meier, 2021; Koutsimani et al., 2019). 3
pav. pateikti duomenys atspindi depresijos statistikg Lietuvoje 2018-2023 metais imtinai.

6 55

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

3 pav. Sergamumas depresija Lietuvoje, proc. (sudaryta autorés pagal Higienos instituto duomenis, 2023)

Kiekvienais metais depresijos rodikliai Lietuvoje stabiliai auga. 2016 m. depresija serganciy
suaugusiyjy Lietuvoje buvo 3 proc., 0 2023 m. isaugo net iki 5,5 proc., o tai mazdaug 158 tukst.
zmoniy. PSO skai¢iuoja, jog apie 5 proc. suaugusiy pasaulio gyventojy serga depresija, o tai reiskia,
kad mazdaug 280 milijony Zmoniy visame pasaulyje kencia nuo Sios psichikos sveikatos biklés.

Darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansg ir perdegimg dar labiau sunkina karty pozitriy skirtumai ir
likeséiai darbe. Organizacijos susiduria su jvairiy karty darbuotojais — kiidikiy bumo (angl. Baby
Boomers) kartos, kuri jau spar€iai traukiasi i§ darbo rinkos, X, Y Kkarty ir intensyviai j rinka
atkeliaujancia Z karta (zr. 4 pav.), kuriy kiekviena turi unikaliy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
ir profesinio gyvenimo siekiy.
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4 pav. Uzimtumo lygis pagal amziaus grupes, proc. (sudaryta autorés pagal Oficialiosios statistikos portalo
duomenis, 2023)

Oficialiosios statistikos portalo (2023) duomenys atskleidzia, jog Lietuvoje uzimty gyventojy
pasiskirstymas pagal amziaus grupes apibiidinamas pagal $iuos pagrindinius duomenis:
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1. Jaunimas (15-22 mety): Sios amziaus grupés uzimtumas siecké apie 40 proc. Nors jaunimo
uzimtumo rodikliai nuolat ger¢ja, Sioje grupéje vis dar fiksuojamas aukStesnis nedarbas,
palyginti su kitomis amZiaus grupémis. Si amZiaus grupé daugiausia priklauso Z kartai.

2. Darbingo amziaus gyventojai (23—54 mety): tai aktyviausia darbo rinkos dalis, kurioje
uzimtumas daZniausiai siekia apie 85 proc. Sios grupés uzimtumas stabilus, atspindi darbo
rinkos branda. Si amZiaus grupé daugiausia priklauso Y Kartai.

3. Vyresnio amziaus darbuotojai (55-64 mety): uzimtumas Sioje grup¢je siekia apie 65 proc.
Vyresnio amziaus darbuotojy jsitraukimas j darbo rinkg pamazu didé¢ja dél ilgesnio pensinio
amziaus ir darbo rinkos poreikiy. Si amZiaus grupé daugiausia priklauso X Kartai.

4. Senjorai (65 ir daugiau mety): $i0s grupés uzimtumas yra labai Zemas ir sudaro apie 5 proc.,
daugiausia dé¢l pensinio amziaus poveikio, taciau vis dazniau senjorai pasirenka testi darbing
veikla, ypad i§ dalies ar savarankiskai. Si amZiaus grupé priklauso kadikiy bumo kartai.

Tyrimai rodo, kad perdegimo paplitimo tendencijos tarp skirtingy karty yra visai aiSkios. RAND
Corporation (2022) atliktas tyrimas atskleidé, kad jaunesni specialistai (iki 35 mety) dazniau susiduria
su perdegimu, palyginti su vyresnio amziaus specialisty grupémis. Sie rezultatai susije su tuo, jog
karjeros pradzioje daznai susiduriama su dideliu darbo kriiviu, o tai kelia daugiau streso.

Kalbant apie stresg, labai svarbu paminéti ir tai, jog labdaros organizacijos ,,Mental Health UK*
apklausos duomenys rodo, jog net trecdalis Jungtinés Karalystés Z kartos darbuotojy dél streso
negaléjo dirbti ir émé nedarbo dienas (Blanchard, 2025). Taip pat svarbu atkreipti démesj ir | tai, jog
tos pacios apklausos duomenys rodo, kad jaunesni nei 25 mety darbuotojai dazniau nei kity amziaus
grupiy darbuotojai tur¢jo pasiimti laisva dieng dél blogos psichinés sveikatos, kurig sukélé stresas.
Pavyzdziui, palyginti: tik vienam i§ deSimties 45 mety ir vyresniy darbuotojy pernai dél streso prireike
laisvadienio (Lawrence, 2025).

APA (2021) atlikto tyrimo rezultatai parod¢, jog 59 proc. Y kartos atstovy ir 58 proc. Z kartos
darbuotojy susiduria su perdegimu. Remiantis dar keliais naujausiais tyrimais matyti, jog 47 proc.
18-24 mety asmeny perdega, 0 Y kartos darbuotojy — net 59 proc. Palyginti: X ir kiidikiy bumo karty
perdegimas yra stipriai mazesnis — atitinkamai 34 proc. ir 21 proc. (Human Leaders, 2023; RAND
Corporation, 2022).

SV —

veiksniy kaip dideli darbo kriiviai, pernelyg auksti lukesciai, streso valdymo patirties trilkumas ir
kintanti darbo aplinka.

Apibendrinant galima teigti, kad perdegimo problema yra ryski tiek pasaulyje, tiek Europos
Sgjungoje, ne isimtis ir Lietuva. Sig tendencijq lemia ne tik augantys reikalavimai ir naujy jgidziy
poreikis, taip pat darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas, kuris yra vienas is pagrindiniy
perdegimq skatinanciy veiksniy. Kai darbuotojams nepavyksta suderinti profesiniy ir asmeniniy
Isipareigojimy, jie patiria daugiau streso, nuovargio ir emociskai issenka, 0 tai didina perdegimo
rizikgq.

Remiantis statistika, daugiau nei pusé pasaulio darbuotojy perdega, o pasekmés neapsiriboja vien
psichine ir fizine sveikata, tai daro neigiamq jtakq ir organizacijoms, kuriose dirba perdege
darbuotojai. Lietuvoje vis dar tritksta vieningy ir veiksmingy perdegimo prevencijos ir valdymo
programy, uztikrinanciy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Kadangi darbo ir asmeninio

17



gyvenimo pusiausvyra gali mazinti perdegimo rizikq, atsakomybé uz Siy procesy jgyvendinimgq tenka
organizacijoms.

vy -

litkescius. Kiekviena karta darbo ir asmeninio gyvenimo balansq suvokia skirtingai, todél,
pritaikiusios individualizuotas strategijas, organizacijos gali ne tik mazinti darbuotojy perdegimg,
bet ir kelti jy gerove, darbo efektyvumg.
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2. Skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka
daranciy veiksniy teoriniai sprendimai

2.1. SKkirtingos darbuotoju kartos ir ju ypatumai

Siais laikais vis daugiau Zmoniy istekliy specialisty pastebi ryskéjancius karty skirtumus
organizacijose, o butent tie skirtumai ir kelia i$8tkiy vadovams sprendziant darbo ir organizacinius
klausimus. D¢l dinamisky socioekonominés ir technologinés aplinkos pokyciy susidaré savitas
kontekstas — skirtingos Kkartos, dél kuriy organizacijoms reikia naujy valdymo jrankiy (Sakyté-

Statnické et al., 2023).

Visuomenés kartos yra ganétinai moderni idéja, kurig XIX a. pr. sugalvojo Europos intelektualai.
Tada terminas ,karta™ vartotas dazniausia arba tévy ir stiny santykiams, arba Siuolaikiskumui
apibudinti. Pranciizy leksikografas Emile Littré 1863 m. apibrézé, jog karta yra visi zmonés, kurie
gyvena daugmaz tuo paciu metu. Antroje XIX a. puséje $iuo terminu vis dazniau apibudinti
vienmeciai, ypa¢ pabréZiant vyresnés kartos ir ,,jaunimo* skirtumus (Rodgers, 2024). Taip placiau
suvokiama karta pamazu jsitvirtino, apibrézimas pritaikytas jvairiems moksliniams ir kulttriniams
kontekstams, jskaitant ir kalbing tradicijg. Pavyzdziui, Lietuviy kalbos Zodyne (2024) karta
apibréziama kaip tuo paciu laiku gyvenantys artimo amziaus zmongés, generacija.

Visuomenés karty samprata tapo labiau struktiiruota ir moksliskai analizuota XX a., kai jvairiis
autoriai ir mokslininkai pradéjo gilintis i karty skirtumus ir jy poveikj socialiniams ir kultiiriniams
pokyc¢iams. Nors bendras apibrézimas, kad karta — tai tuo paciu metu gyvenantys artimo amziaus
zmongs, yra placiai priimtinas, skirtingi tyr¢jai jj papildo savitomis jzvalgomis (zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Karty apibrézimai (sudaryta autorés, 2025)

Autorius
Mannheim (1952)

Kartos apibrézimas

Karta yra grupé zmoniy, kuriuos vienija bendri istoriniai ir kultiiriniai patyrimai.

Howe & Strauss (1991) Karta yra gimimo laikotarpiu besidalijanti grupé, kurig formuoja panasiis jvykiai ir

vertybés.

Bourdieu (1984) Karta yra socialiné grupé, kuri perima specifinius kulttrinius habitus.

Twenge (2017) Karta yra technologijy, socialiniy ir psichologiniy poky¢iy paveikta grupé.

Mead (1970)

Karta yra zmoniy grupé, kurios vertybes ir elgesj formuoja poky¢iai tradicijose.

Mokslingje literatiiroje néra visuotinai priimty kriterijy, pagal kuriuos biity galima atskirti vieng karta
nuo kitos, todél tyréjai, analizuojantys karty tipologija, pateikia skirtingus laikotarpius, kuriems
priklauso kartos (zr. 2 lentelg).

2 lentelé. Karty skirstymas pagal laikotarpj (sudaryta autorés, 2025)

Tylioji karta | Kadikiy bumo X karta Y karta Z karta (angl.
Autorius (angl. Silent karta (angl. Baby | (angl. (angl. Homeland
Generation) boomers) Generation X) | Millennials) Generation)
Howe & Strauss (1991) | 1925-1942 1943-1960 1961-1981 1982-2002 2003-
McCrindle & Wolfinger | 1925-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994 1995-2009
(2009)
StaniSauskiené (2015) 1920-1945 19461964 1965-1981 1982-2003 2004-2023
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_ Tylioji kfatrta Kidikiy  bumo Xkarta (angl. | Y karta (angl. Z karta (angl.
Autorius (angl. Silent | karta (angl. Baby . . . Homeland
. Generation X) | Millennials) .
Generation) boomers) Generation)
Lancaster & Stillman | — 1946-1964 1965-1981 1982-2000 -
(2003)
Twenge (2017) - 1946-1964 1965-1980 1981-1996 1997-2012
Labanauskas (2008) 1925-1945 1946-1956 1956-1981 1982-1994 -
Mazeikaité & GruZevskis | 1921-1944 1945-1965 1966-1980 1981-2002 2003-
(2018)

Siame darbe analizuojamos trys kartos — X, Y ir Z, nes jos $iuo metu sudaro didZiausig pasaulinés
darbo rinkos dalj. Kiekviena karta turi savity savybiy, svarbiy darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros ir perdegimo problematikos analizei. Nors kiidikiy bumo kartos atstovy vis dar yra
darbo rinkoje, jy po truputj mazéja, ypac dél pensinio amziaus.

O Z karta, kurios nariai gimé po 2003 m., sparciai jsitvirtina darbo rinkoje, todé¢l biitina atkreipti
démesj j jos poziiirj, likeséius ir elgesj. Si karta, gimusi skaitmeninio pasaulio apsuptyje, turi unikaly
pozitrj j technologijas, darbo ir laisvalaikio balansg, karjeros tikslus, kurie skiriasi nuo vyresniy karty
(Schroth, 2019). Analizuojant karty skirtumus, darbe remiamasi Howe & Strauss (1991) siilomomis
karty ribomis, apibréziancios kiekvienos pradzig ir pabaiga.

Kiekvienos kartos atstovai dél amziaus skirtingai zitiri j vertybes ir darbg. Todél vadovams svarbu ne
tik suprasti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir perdegimo problemas, bet ir turéti ziniy apie
skirtingas kartas (Climek et al., 2024). Siekiant geriau suprasti veiksnius, kurie veikia jvairiy karty
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ir perdegima, biitina atpazinti karty skirtumus.

X kartos darbuotojy charakteristikos

X karta ( g. 1961-1981 m.) laikoma viena labiausiai prisitaikanéiy prie poky¢iy. JOS nariai jgijo
patirties, kaip adaptuotis prie naujy technologijy ir globalizacijos procesy, tai daro juos lankstesnius
ir asmeniniame gyvenime, ir darbe. Tai dar vadinamoji uzrakinty vaiky karta, nes uzaugo aplinkoje,
kurioje tévai, sieckdami Seimos materialinés gerovés, daznai daug démesio skyré darbui ir neskyre
uztektinai laiko vaiky prieziiirai (StaniSauskien¢, 2015). Si karta formavosi intensyvios ekonominés
konkurencijos laikotarpiu, tai skatino jos narius tapti savarankiskais, pasitikéti savimi ir ryztingai
siekti uzsibrézty tiksly (Howe & Strauss, 1991; Leelamanothum et al., 2018).

Jie uzauge spartaus ekonominio augimo ir technologiniy poky¢iy laikotarpiu, o tai suteiké gebéjima
efektyviai prisitaikyti prie pokyc¢iy ir greitai mokytis. Gebéjimas greitai adaptuotis padéjo susikurti
geras salygas darbo rinkoje. Sios kartos atstovai daznai apibaidinami kaip individualistai, vertinantys
savarankiskuma, nepriklausomybe ir pasirenge rizikuoti (Coupland, 1991; Erickson, 2009). Jie
verslis, lankstis ir palankis jvairovei, daug démesio skiria darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
(Appelbaum et al., 2022; Erickson, 2009; McCrindle, 1970).

Si karta vertina nuolatinj mokymasi, nes susidiiré su dideliais darbo rinkos poky¢iais. Jie nuolat
atnaujina savo jgudzius ir zinias, kad iSlikty konkurencingi. Be to, siekia autonomijos darbe ir
stengiasi suderinti profesinj ir asmeninj gyvenima (Mahmoud et al, 2021). Svarbu atkreipti démesj,
jog X kartos zmonés daugiau démesio skiria dabarties poreikiams, o ne tolesnei ateiCiai, tai gali buti
susij¢ su jy praktiniu lankstesniu pozitiriu j gyvenimg ir darbg (StaniSauskiené, 2015).
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X kartos atstovai daznai orientuojasi j rezultatg, kadangi jiems svarbu ne tik asmeniné, bet ir
organizaciné s€kmé. D¢l orientacijos ] rezultata, o ne patj procesa juos labiau vertina vadovai, kurie
siekia efektyvumo ir i§ anksto numatyty tiksly (Park & Park, 2024). Be to, Siai kartai biidingas noras
siekti gyvenimo sri¢iy darnos, kuri apima ir profesinj, ir asmeninj gyvenimus (Palumbo, 2020). Jie
ypac démesio skiria darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, derina karjeros siekius ir $eimos poreikius
(Leelamanothum et al., 2018).

Jie siekia prasmingo ir vertingo darbo, kuris atitikty jy asmenines vertybes ir lukes¢ius, vertina
vadovy pasitikéjimg ir galimybe savarankiSkai priimti sprendimus (Schwartz et al., 2019). Kita
vertus, $i karta yra gana atsargi visi$kai jsipareigoti vienai organizacijai ar ilgam prisiristi prie vienos
darbo vietos. Dél Sios priezasties X kartos atstovai daznai linkg¢ imtis individualios veiklos arba
rizikingy projekty, kad dirbty savarankiskai ir islaikyty lankstuma (StaniSauskiené, 2015). X kartos
zmonés uzaugo laikotarpiu, kai technologinés naujovés sparciai keité kasdienj gyvenima, todél jy
sgveika su technologijomis nesvetima. D¢l to jie labiau pasiruo$é susidurti su skaitmeniniu pasauliu,
0 jy gebéjimas mokytis ir prisitaikyti tapo esminiai jy darbo efektyvumui.

Sia karta galima pavadinti pirmojo kompiuterio karta (Underwood, 2018). Jos atstovai buvo
pagrindiniai asmeniniy kompiuteriy, vaizdo Zaidimy ir placios prieigos prie informacijos plétros
dalyviai (Alkire et al., 2020). Be to, buvo pirmieji interneto naudotojai, o tai dar labiau sustiprino jy
saveika su naujosiomis technologijomis (Alkire et al., 2020). Technologiné aplinka paskatino X kartg
nuolat ieSkoti naujy Ziniy ir jgudziy, padedanciy prisitaikyti prie kintancio pasaulio (Leelamanothum
etal., 2018).

Mokslininkai, tyrin¢jantys kartas ir jy teorijas, i$skiria skirtingoms kartoms budingus bruozus ir
savybes, pabrézdami tam tikrus socialinius, ekonominius ir technologinius veiksnius, formuojanc¢ius
jy elgesj ir pasauléziiirg. Sie bruozai padeda geriau suprasti, kaip kartos prisitaiko prie poky¢iy ir kokj
poveikj jos daro visuomenei ir organizacijoms.

Platesn;j pozitrj j X karta ir i§samesne jos charakteristika siiilo savo daktaro disertacijoje G. Sakyté-
Statnické (2020). Remiantis mokslininkés jzvalgomis, apZzvelgiamos X kartos savybés ir elgesio
tendencijos pagal jvairius bruozus: poZiirj j darbg, naudingas ir ne tokias naudingas savybes
organizacijai, dominuojancius bruozus ir vertybes, darbo stiliy, motyvacijq ir lojalumg (Zr. 3 lentelg).
Tai leidzia geriau suprasti kompleksinj Sios kartos vaidmenj visuomengje ir unikalig pozicijg tarp kity

karty.

3 lentelé. X kartos darbuotojy charakteristikos (sudaryta autorés pagal Sakyte-Statnicke, 2020)

Charakteristika X karta

Pozitris j darbg Jie tiki, kad sunkus darbas atneSa gera gyvenimag ir leidzia mégautis
laisvalaikiu. Jiems svarbus vadovo autoritetas, vertina bendradarbiavima ir
nori, kad jy pasiekimai biity jvertinti pagal rezultatus.

Teigiamos savybés organizacijai X kartos atstovai siekia karjeros, turi globaly pozitrj, pasizymi verslumu ir
nepriklausomybe. Jie yra lankstis, kurybiski ir greitai prisitaiko prie
technologiniy poky¢iy.

Neigiamos savybés organizacijai Linke kritikuoti kitus, taciau patys sunkiai priima kritika. Daznai nepasitiki

savo gebéjimais, orientuojasi j rezultatus, o ne procesa. Jiems budingas
nekantrumas ir ribotas lankstumas.
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Charakteristika X karta

Vyraujancios savybés ir vertybés Jie yra pasirenge pokyciams, turi verslumo dvasia, globaly mastyma, gerus
technologinius jgiidzius. Vertina individualuma, nuolatinj mokymasi ir nebijo
klysti, taip pat yra pragmatiski ir informuoti.

Darbo stilius X karta vertina darbo kokybe ir asmening laisve. Jie mégsta lanksty darbo
grafika, siekia lyderystés ir nori biiti pastebéti, kas motyvuoja juos siekti gery
darbo rezultaty.

Motyvacija Jie yra motyvuoti materialiniu atlygiu, saviraiSkos galimybémis ir darbo bei
asmeninio gyvenimo balansas. Juos taip pat jkvepia issakiai.

Lojalumas X kartos atstovai daznai néra itin lojaliis organizacijai, taciau vertina stabiluma.
Darbo pozicija jie laiko vienu i$ karjeros etapy, o priimdami sprendimus dél
karjeros siekimo, apsvarsto prioritetus ir siekia saugumo.

Tikéjimas, kad sunkus darbas atneSa gerg gyvenimg, gali skatinti per dideli darby kriivi ir
perfekcionizma, o tai yra daznos perdegimo priezastys (Maslach & Leiter, 2016). Tokiu atveju
asmenys, nuolat siekdami auksto darbo nasumo, daznai pamirsta save ir savo poreikius, tai gali lemti
ne tik psichologinj, bet ir fizinj i§sekimg. Vadovo autoriteto svarba ir poreikis, laiméjimy vertinimas
pagal rezultatus gali lemti stresa, 0 jei vertinimai yra neaiskis ar jy nepakanka, skatinti priklausomybe
nuo iSorinés motyvacijos (Deci & Ryan, 2000). D¢l priklausomybés nuo iSoriniy veiksniy darbuotojai
gali jaustis pribloksti ir nesaugs, ilgainiui dél to gali mazéti motyvacija ir vystytis perdegimas.

Nors lankstumas ir technologinis imlumas padeda X kartai adaptuotis, nuolatiniai pokyciai be
tinkamos paramos gali tapti ilgalaikio streso Saltiniu (Schaufeli et al., 2009). Ypac Z kartos atstovams,
kurie nuolat susiduria su technologiniais pokyc¢iais, svarbios aiskios gairés ir parama, kad jy
gebéjimas prisitaikyti nebiity perkrautas ir nekelty perdegimo simptomy. Verslumas ir
nepriklausomybé gali skatinti savirealizacija, bet taip pat didinti atsakomybe, tai kartais veda prie
darbo perkrovos (Arceo et al., 2024). Siuo atveju daugiau atsakomybés gali bati dviprasmiska — nors
suteikia galimybe augti, netinkamai valdoma ji taip pat gali tapti streso Saltiniu.

Kadangi $ios kartos atstovai linke kritikuoti kitus, bet sunkiai priima kritika, gali augti darbo konflikty
rizika ir neigiamai paveikti darbo atmosfera, o tai — skatinti emocinj iSsekimg (Berkup, 2014;
Hakanen et al., 2005; Schmidt et al., 2020). Konfliktai darbo aplinkoje kelia jtampa, auga
nepasitenkinimas ir nesaugumo jausmas, kurie dar labiau stiprina streso ir perdegimo rizika.
Orientacija j rezultatus, o ne procesg gali skatinti nekantrumg ir ignoruoti ilgalaikes darbo strategijas,
dél to intensyvéja darbas ir kyla stresas (Heyns & Kerr, 2018; Lei et al., 2024; Lyons & Kuron, 2014).
Be to, gali kilti pasikartojanéiy stresiniy momenty, kai darbuotojai nuolat siekia rezultaty kuo
greiciau, nepaisydami ilgalaikés strategijos, uZtikrinancios tvary darbg ir emocinj balansa.

Nuolatinis noras mokytis gali biiti stiprybé, tac¢iau kartu su per dideliais likesciais gali kelti perdegima
dél nepasitenkinimo, jei nepasiekiama norimo tobulé¢jimo greicio (Ng & Gossett, 2013). Tai ypac
pasakytina apie Z karta, kuriai technologijy ir Ziniy plétra yra kasdienybe, taciau jei per dideli
lukesciai nesuderinti su realiomis galimybémis, darbuotojai gali jausti nuolatinj spaudima, kuris
ilgainiui lemia i$sekimg. PragmatiSkumas ir analitinis mastymas gali skatinti racionaliai priimti
sprendimus, taciau taip pat — didinti atsakomybés jausmg ir stresg, jei nepakanka paramos
(Leelamanothum et al., 2018). Daugiau atsakomybés gali tapti streso $altiniu, jei darbuotojai jauciasi
per daug atsakingi uz savo sprendimus, o organizacija nesuteikia resursy ar paramos.
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Lankstus darbo grafikas daznai prisideda prie balanso, taCiau neaiskios darbo valandos gali kelti
pervargimg (Kossek et al., 2012). Z kartai, kuri vertina lankstuma, gali kilti sunkumy, jei darbo
valandos ir atsakomybés neaiskiai apibréztos, gali prarasti darbo ir poilsio pusiausvyra. Lyderystés
siekis gali biiti stiprus motyvacinis veiksnys, taciau pernelyg dideli likesciai ar nuolatinis spaudimas
atlikti lyderio vaidmenj gali emociskai sekinti (Harms et al., 2017; Lyons & Schneider, 2009). Net
jei darbuotojas siekia tapti lyderiu, pernelyg didelis spaudimas gali turéti prieSinga efekta — vietoje
motyvacijos jis patiria daugiau streso, kuris veda prie perdegimo.

Materialinis atlygis ir saviraiskos galimybés stipriai motyvuoja, taciau likesc¢iy neatitinkantis atlygis
arba néra saviraiSkos galimybeés, gali skatinti frustracija (Baik, 2020; Hassan, 2020; Luo, 1999). Be
to, jei organizacija nesugeba atsizvelgti j Siuos likescius, darbuotojai gali jausti, kad jy pastangos
biiti naudinga, taciau nuolatiniai i§§tukiai be tinkamo poilsio gali skatinti stresg ir perdegimg (Mazzola
& Disselhorst, 2019). Svarbu, kad darbuotojai turéty galimybe atsipalaiduoti ir atkurti energija po

SV W —

Ribotas lojalumas organizacijai gali lemti mazesnj jsitraukima, kuris apsaugo nuo perdegimo, taciau
taip pat gali kilti vidinis konfliktas, nes triiksta stabilumo darbe (Lapoint & Liprie-Spence, 2017; Park
& Gursoy, 2012; Ramadhanty et al., 2020). Toks pozitris j lojaluma gali suteikti darbuotojams laisvés
jausma, kartu kelti nerima, jei néra ilgalaikio stabilumo organizacijoje.

Svarbu pabrézti, kad nors Sios kartos bruozai ir elgesio ypatumai potencialiai prisideda prie
organizacijy s€ékmeés, biitina uztikrinti tinkamg paramga ir aiskias darbo salygas, kad buity sumazintos
didelio streso, darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto ir perdegimo rizikos. Darbdaviai turéty
atsizvelgti j Siuos aspektus ir kurti darbo aplinka, kurioje darbuotojai ne tik pasiekty auksty rezultaty,
bet ir iSlaikyty sveikg emocing biikle, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Y darbuotojuy charakteristikos

Y karta (g. 1982-2002 m.) augo globalizacijos, spartaus komunikaciniy technologijy vystymosi ir
belaidzio rySio plétros laikotarpiu (StaniSauskiené, 2015). Pagrindiniai jos bruozai:
nepriklausomumas, verslumas ir ekonominis optimizmas. Siai kartai budingas globalus mastymas,
teigiami socialiniai jproCiai ir jvairovés vertinimas (Eisner, 2005; Krahn & Galambos, 2014;
Leelamanothum et al., 2018).

Jie aznai siekia iSskirtinumo, pirmenybe teikia patogumui, aktyviai naudoja naujausias technologijas,
iesko darby, atitinkanciy jy interesus, linke gyventi laisviau, vengia ilgalaikiy jsipareigojimy (Alkire
et al., 2020; Leelamanothum et al., 2018; Schawbel, 2013).

Sios kartos svarbiausios vertybés — Seimos saugumas, sveikata, savigarba, laisvé ir autentiski
draugystés rysiai (Akar, 2020; Lyons 2004; Wey & Sutton, 2002). Tai daznai lemia jy polinkj siekti
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, o Sis siekis gali baiti esminis veiksnys, nulemiantis jy
lakes¢ius dél lankstaus darbo grafiko ar galimybiy dirbti nuotoliniu buidu. Si karta skiria daugiau
démesio emocinei gerovei ir samoningumui, tai atsispindi jy pozitiryje j darbo aplinka, norg biiti
iSgirstais ir palaikomais (Lyons, 2004; Twenge, 2017).
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Siai kartai priklausantys zmonés daZnai teikia pirmuma komandiniam darbui, siekia prasmingos
veiklos, yra pilietiski (Howe & Strauss, 1991). Jie savimi pasitiki, yra optimistiski, palaiko socialinés
atsakomybés ir samoningumo idé¢jas (Twenge, 2017). Siai kartai budingas lankstumo siekis ir
tendencija vengti griezty taisykliy ir perteklinio reguliavimo (Schawbel, 2013).

Y Kkarta siekia prasmingo darbo, t. y. pasiruos¢ sunkiai dirbti, jei mato veiklos prasme ir tikslg
(StaniSauskiené, 2015). Taciau kai Sie likes¢iai netenkinami, Y kartos darbuotojai gali greitai prarasti
motyvacijg ir net svarstyti karjeros pokyc¢ius. Twenge (2017) pastebi, kad jie daznai ieSko ne tik
finansinio stabilumo, bet ir darbo, kuris juos emocisSkai praturtina. Tai reiskia, jog organizacijos,
gebancios integruoti socialinés atsakomybés principus ir prasmingg veikla, labiau pritraukia ir iSlaiko
Y Kkartos darbuotojus. Jie geba vienu metu atlikti kelias uzduotis ir prireikus veiksmingai
improvizuoti, todél vadovai gali pasitikéti Sios kartos darbuotojais ir deleguoti jvairias uzduotis
(Hewlett et al., 2009).

Sios kartos darbuotojai vertina darbo laisve ir lankstuma, jei tik yra galimybé, neretai renkasi
nefiksuotas darbo valandas ir panasias darbo salygas (Leelamanothum et al., 2018). Toks pozidiris j
darbg kyla 18 poreikio iSlaikyti kontrole ir asmeninj gyvenimg. Daugeliui Y kartos darbuotojy svarbu,
kad darbas netrukdyty jy asmeninéms veikloms ar pomégiams, todé¢l jie pirmenybe teikia darbo
aplinkai, kurioje gali patys valdyti savo laika. Organizacijos, sitilanc¢ios lanksc¢ias darbo sglygas, gali
tikétis daugiau Sios kartos lojalumo ir jsitraukimo. Svarbu pazyméti, kad jos atstovai vertina ziniy ir
patirties dalijimasi, o i§ vadovo nuolat tikisi grjztamojo rysio (Leelamanothum et al., 2018).

Y, dar vadinama Tikstantmecio, karta gim¢ ir uzaugo skaitmeniniame pasaulyje, kai internetas tapo
pagrindiniu informacijos ir komunikacijos Saltiniu. Tai pirmoji karta, turinti nuolating ir neribota
prieiga prie interneto, kuris ne tik suteikia daug informacijos, bet ir leidzia efektyviai bendrauti
(Alkire et al., 2020). Si karta turi giliy Ziniy apie komunikacija, Ziniasklaida ir skaitmenines
technologijas, tai suteikia unikalaus pranasumo ir konkurencingumo, palyginti su ankstesnémis
kartomis (Chan & Lee, 2023; DeVaney, 2015; Murray, 2011).

Sios kartos darbuotojai daznai siekia greity rezultaty, staigaus pripaZinimo, jvertinimo ar atlygio, jie
jauciasi nusivyle, jeigu vadovai nevertina jy darbo laiméjimy (Staniskauskiene, 2015). Taip pat viena
i§ neigiamy $ios kartos savybiy — arogancija (Rohrich & Rodriguez, 2020). StaniSauskiené (2015)
teigia, jog perdétas pasitikéjimas savimi ar arogancija galbut dél to, jog i karta yra viena labiausiai
saugoty ir lepinty.

Nors mokslininky mintys apie Y kartg papildo viena kita, platesnj pozitrj ir charakteristika sitilo dr.
G. Sakyteé-Statnicke (2020), analizuodama savybes ir elgesio tendencijas pagal skirtingus aspektus
(Zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Y kartos darbuotojy charakteristikos (sudaryta autorés pagal Sakyte-Statnicke, 2020)

Charakteristika Y karta

Pozitris | darba Jie pasiruo$¢ sunkiai dirbti, bet tik jei darbas turi prasme. Vertina ziniy ir
patirties dalijimasi, o vadova laiko mentoriumi, i§ kurio tikisi nuolatinio
griZztamojo rysio.

Teigiamos savybés organizacijai Y karta realistiSkai vertina situacijas, geba vienu metu atlikti kelias uzduotis,
susitelkia j darbo rezultatus ir prasme. Jie lengvai prisitaiko prie technologiniy
naujoviy.
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Charakteristika Y karta

Neigiamos savybés organizacijai Pirmenybe teikia asmeninei gerovei, ne darbui. Jiems reikia aiskios struktiiros
ir aiSkaus darbo tikslo bei rezultaty, daznai linke keisti darbovietg.

Vyraujancios savybeés ir vertybés Jie pasizymi optimizmu, pasitikéjimu savimi ir auksta saviverte. Priklausomybé
nuo interneto ir technologinis iSprusimas yra buidingi bruozai, taip pat jie yra
kosmopolitiski, jvairiapusiski, nors kartais ir Siek tiek naivis.

Darbo stilius Jie vertina mentoriy palaikymg ir nuolat iesko jkvépimo darbe. Nemégsta
hierarchijos ir renkasi laisva, kiirybiska darbo aplinka, kurioje gali iSreiksti
Save.

Motyvacija Jiems svarbus pripazinimas ir pagyrimai, juos motyvuoja mokymosi galimybés,

profesinis tobuléjimas, gera darbo atmosfera ir lankstus darbo grafikas.

Lojalumas Y karta gali bati lojali, jei yra patenkinta darbo salygomis. Jie daZznai vertina
dabarting pozicija kaip tobuléjimo etapa ir nuolat siekia pokyciy bei naujy

galimybiy.

Reikalavimas, kad darbas buity prasmingas, gali skatinti pasitenkinima, ta¢iau jei prasmés nepavyksta
rasti, gali Kilti nusivylimas ir perdegimas (Maslach & Leiter, 2016). Tokiu atveju darbuotojai gali
jausti, kad jy pastangos yra tuséios, patirti stresg, nes nesuvokia, kaip jy darbas padeda siekti didesnio
tikslo. Mentorysté ir griZztamasis rySys yra be galo svarbis Siai kartai, todé¢l, jeigu vadovai nesuteikia
reguliaraus ir konstruktyvaus grjztamojo rysio, gali Kilti stresas ir mazéti darbo motyvacija (Deci &
Ryan, 2000; Mahmoud et al., 2021; Wynn & Maier, 2022). Griztamasis rySys ne tik padeda tobuléti,
bet ir suteikia darbuotojams pasitikéjimo, kad jy pastangos vertinamos, o tai labai svarbu Y kartai,
kuri siekia nuolat tobuléti ir augti.

Technologijy priémimas ir lengvas prisitaikymas prie naujoviy mazina stresg, taciau per dazni
poky¢iai gali kelti emocinj iSsekima (Schaufeli et al., 2009). Tai, kad greitai priima technologijas,
gali buti naudinga Y kartos atstovams, taciau svarbu, kad pokyc¢ius darbuotojai integruoty j savo
kasdienj darbg be streso. Gebé¢jimas atlikti kelias uzduotis vienu metu padeda siekti efektyvumo,
ta¢iau kartu didina protinio nuovargio ir perdegimo rizika (Rubin et al., 2021). Y karta daZnai vertina
gebejimg atlikti kelias uzduotis vienu metu, taciau svarbu, kad darbo kriivis ir uzduoc€iy skaicius biity

SV W —

Asmeninés geroveés prioritetas ir koncentravimasis j savirealizacijg ir asmening gerove, o ne j darbg
(StaniSauskiene, 2015) gali mazinti perdegimo rizika, taciau jei organizacijos kulttira to nepalaiko,
darbuotojas gali jaustis nesuprastas ir nusivyles (Kossek et al., 2012). Siuo atveju organizacijos
kultdra, skatinanti asmening darbuotojy gerove, darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, tampa
lemiama, t. y. nesuderinama su asmeninémis vertybémis, ji gali stipriai nuvilti ir demotyvuoti.
Pernelyg optimistinis pozitiris gali kelti nerealiy lukesciy, kurie nepateisinti veda prie nusivylimo ir

VW —

optimizmas gali skatinti nes¢kmes negavus paramos arba neiSpildzius nerealiy liikesciy.

Svarbus bruozas, kurj verta paminéti, jog Y karta ne ypa¢ mégsta hierarchija. Jei organizacijos
struktiira yra griezta, procesai nelankstis, gali Kilti konflikty ir stresas dél nepasitenkinimo darbo
kultiira (Schawbel, 2013). Y kartos atstovai mieliau renkasi lanksty darbo grafika ar nefiksuotas darbo
valandas. Tai gali stipriai mazinti stresg, taciau perzengiamos darbo valandy ribos — skatinti
perdegima (Leelamanothum et al. 2018; Mahmoud et al., 2021). Svarbu, kad organizacija brézty
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aiSkias ribas, 0 darbuotojai pasinaudoty lankstumu, tac¢iau kartu neprarasty darbo ir poilsio laiko
pusiausvyros.

Nuolatinis poky¢iy siekimas ir darbo vietos keitimas gali mazinti ilgalaikio streso rizika, bet taip pat
lemti neuztikrintuma dél stabilumo, pastovumo, 0 tai kelia nerima (Lapoint & Liprie-Spence, 2017).
Pokyciai gali suteikti Svieziy i§8tikiy, taciau Y kartai gali kilti klausimy dél ilgalaikio stabilumo, ypac
jei darbo aplinka nuolat Kinta.

Sios jzvalgos padeda atskleisti, kaip Y kartos bruozai ir elgesio modeliai gali tick gerinti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, tiek kelti perdegima, jei netinkamai valdomi. Atsizvelgiant | Siuos
aspektus, svarbu kurti aplinkg, kuri bty lanksc¢iai pritaikyta Y kartos poreikiams ir stabili, ir teikti
parama, kad darbuotojai i$laikyty darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Z darbuotojy charakteristikos

Z Kkarta (g. 2003 m. ir véliau) pamazu tvirtai integruojasi j darbo rinka, taciau jos atstovai kol kas
sudaro tik nedidele darbuotojy dalj. Nepaisant to, mokslininkai jau atliko iSsamiy tyrimy apie Sios
kartos ypatumus, vertybes ir elgesio modelius. Mokslininky pastebéjimai leidzia darbdaviams geriau
pasiruosti Sios kartos integracijai ] organizacijas ir kurti aplinka, atitinkancig jy likescius.

Sios kartos vertybiy ir pasauléZitiros formavimuisi isskirtinés reikimés turéjo globalizacijos procesai
ir technologijos (Targamadzé ir kt., 2015). Nors ir Y karta reikSmingai paveikta technologijy
vystymosi ir spartaus tobuléjimo, biitent Z karta §j poveik] pajuto intensyviausiai ir geriausiai jvaldé
Siuolaikines technologijas ir skaitmeninius jrankius. Z kartos atstovai geba greitai jsisavinti naujy
technologijy ar programinés jrangos naudojimo principus, todél lengviau prisitaiko prie jvairiy darbo
aplinky ir tampa universalesni, lankstesni darbuotojai (McCrindle & Fell, 2019; Turner, 2015).
Technologiniai jgiidziai ne tik padeda Z kartai greitai adaptuotis darbo rinkoje, bet ir tampa jy
konkurenciniu pranasumu inovacijy ir technologijy diegimo j organizacijas poZitiriu.

Sios kartos darbuotojai daznai renkasi darbus, kuriuose teikiama pirmenybé lanks¢iam darbo grafikui,
aiSkioms pareigoms ir skaidrumui (Barhate & Dirani, 2022). Tokios vertybés kyla i§ jy siekio
subalansuoti darbg ir asmeninj gyvenima, biiti savarankiSkiems ir jvertintiems. Darbo aplinkoje jie
vertina galimybe mokytis, augti, kurti reikSmingus rezultatus ir reiksti savo nuomong (Seemiller &
Grace, 2018). Be to, Z kartos darbuotojai nori, kad darbas biity ne tik uzdarbis, bet ir biidas prisidéti
prie prasmingy poky¢iy, todél svarbus profesinis augimas, jmonés vertybés ir jos poveikis
visuomenei. Darbdaviams svarbu atsizvelgti | tai, kadangi nepatenkinti likes¢iai gali mazinti
motyvacijg arba skatinti dazniau Keisti darbo vieta.

Ankstyvas salytis su technologijomis lémé, kad Siai kartai nekyla sunkumy apdoroti didelius
informacijos masyvus (Twenge, 2017). Gaudami didelj informacijos srautg, Sios kartos Zmonés
iSvysté gebejima efektyviai atlikti kelias uzduotis vienu metu. Jie greitai pereina nuo vienos uzduoties
prie kitos, taciau d¢l nuolatiniy pokyc¢iy daznai skiria daugiau démesio uzduociy atlikimo greiciui nei
tikslumui (Shatto & Erwin, 2017). Toks jgiidziy rinkinys daro juos itin vertingus darbo rinkoje, kur
greitis ir gebéjimas prisitaikyti labai vertinami. Taciau reikia atkreipti démesj, kad Sie gebéjimai gali
kelti i88tukiy, kai uzduotims reikia ne tik greicio, bet ir gilios analizés ar ilgalaikio koncentravimosi.

26



Sis gebéjimas gali biti vertinamas dvejopai: viena vertus, sugebéjimas atlikti kelias uzduotis tuo
paciu metu yra didZiulis privalumas, kai reikia dirbti greitai kintanc¢ioje, dinamiskoje aplinkoje, kur
svarbus greitis ir geb&jimas prisitaikyti. Kita vertus, Z kartos darbuotojams gali kilti sunkumy atlikti
monotoniskas uzduotis, kurioms reikia labai susikaupti, kantrybés ir kruopstumo, nes tokie darbai
trukdo pasireiksti jy gebéjimui greitai perjungti démes;j ir dirbti su keliais aspektais tuo paciu metu.

Sios kartos atstovai pirmi i$siskiria drasa remti ir kurti jvairove, unikaluma ir i§skirtinuma.
Siuolaikinis pasaulis, lengvai prieinama informacija skatina jy kirybiskuma, atviruma, tolerancija ir
gebéjimg priimti jvairias nuomones (Stillman & Stillman, 2018). Kartu tai rodo, kad Z karta linkusi
stiprinti socialinius rySius ir bendradarbiauti su jvairiais zmonémis dél bendry sprendimy, kurie
atitikty skirtingus interesus ir pozidrius.

Apibendrinant Z kartos bruozus galima pastebéti, kad jai truksta atidumo ir kantrybés. O stipriosios
savybés — iSskirtiniai technologijy valdymo jgiidziai, gebéjimas apdoroti didelius informacijos
srautus ir atlikti kelias uzduotis vienu metu, siekis buti unikaliais ir i$skirtiniais, tolerancija. Be to, Z
kartos atstovams labai svarbus pripazinimas, o lankstumas darbe laikomas bitinu faktoriumi. Sie
bruozai ne tik formuoja jy poziiirj i darba, bet ir diktuoja organizacijoms poreikj kurti jtraukia,
lanks¢ig darbo aplinka, kurioje darbuotojai pasiekty auksty profesiniy rezultaty, jaustysi vertinami ir
iSreiksty savo individualuma.

Sioje lenteléje pateikiama Z kartos charakteristika pagal skirtingus aspektus (Zr. 5 lentelg). Ji padeda
giliau suprasti $ios kartos svarbg visuomenei ir i§skirting jos vieta tarp kity karty.

5 lentelé. Z kartos darbuotojy charakteristikos (sudaryta autorés pagal Sakyte-Statnicke, 2020)

Charakteristika Z karta

Pozitiris | darba Darbas daznai siejamas su gyvenimo sri¢iy balansu ir socialine atsakomybe. Jie
daznai dirba pavirSutiniskai, démes; skiria keliems dalykams vienu metu, dél
ko gali nukentéti darbo kokybé, o socialiniai rysiai darbo vietoje jiems yra
svarbis.

Teigiamos savybés organizacijai Z karta pasizymi aukstu technologiniu iSprusimu, lengvai perima naujas Zinias
ir inovacijas, yra mobilis ir masto globaliai.

Neigiamos savybés organizacijai Jie daznai per anksti siekia karjeros auks$tumy, nors dar neturi pakankamai
patirties ir jgidziy. Daznai kopijuoja esamus darbo modelius ir pernelyg
pasitiki savo jégomis.

Vyraujancios savybés ir vertybés Jiems truksta susitelkimo, taciau geba vienu metu atlikti kelias uzduotis. Jie yra
kirybiski, nepriklausomi nuo autoritety, turi auksta technologinj rastingumg ir
yra tolerantiski.

Darbo stilius Z kartos atstovai koncentruojasi j uzduotis, kurios leidzia greitai mokytis ir
apdoroti didelius informacijos kiekius. D¢l Sios savybés jie gali atlikti kelis
darbus vienu metu.

Motyvacija Juos motyvuoja galimybé jsisavinti naujausias rinkos ir technologijy Zinias,
mobilumas yra svarbus, o finansinis atlygis — antraeilis.
Lojalumas Z karta yra lojali tiems, kurie suteikia tobuléjimo ir kvalifikacijos kélimo

galimybes, taciau yra maziau prisiris¢ prie prekés zenklo ar darbo aplinkos.

Nuolat Sokinéjantis démesys tarp uzduoéiy gali psichologisSkai varginti, mazinti produktyvumg ir
didinti stresa, nes triksta galimybés susikoncentruoti ir giliai apdoroti informacijg (Schenarts, 2020).
Tai gali ypac paveikti Z karta, kuri daznai susiduria su greitais technologiniais poky¢iais ir daugybe
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uzduociy vienu metu. Jei darbuotojui nesuteikta uztektinai laiko koncentruotis ir gilintis j uzduotis,
jo gebéjimas atlikti darbg kokybiskai gali smarkiai mazéti.

Z Xkartai ypaC svarbiis socialiniai rySiai darbo vietoje, taCiau per daug démesio socialiniams
santykiams darbe gali tapti papildomu emociniu krtiviu, kelti darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansa
(Gabrielova & Buchko, 2021). Socialumas gali biti svarbus Z kartos atstovams, taciau jie taip pat
gali jausti, kad per didelis socializavimasis darbe tampa dar viena priezastimi, kodél sunku
subalansuoti asmeninj gyvenima.

Technologinis iSprusimas ir greitai jsisavinamos inovacijos Kartu ir pavojingi, nes dél per didelés
priklausomybés nuo skaitmeniniy jrankiy sunku atskirti darbo ir poilsio laikg (Twenge, 2017). Tokia
priklausomybé — gana dviprasmiska: nors ji leidzia greitai atlikti uzduotis, kartu mazina gebéjima
atsijungti ir atsigauti po darbo dienos, o tai gali lemti ilgalaikj nuovargj.

Nuolatinis spaudimas greitai uzsitarnauti aukstas pareigas gali kelti nusivylima ir perdegima, ypac jei
rezultatai neatitinka lukesCiy (Zahra & Hermiati, 2023). Z kartos darbuotojai daznai siekia greito
karjeros progreso, taciau jei Sie likescCiai nerealistiski ir neatitinka aplinkos galimybiy, gali skatinti
stresg ir nusivylimg. Taip pat svarbu atkreipti démesj, jog nepagristas pasitikéjimas savimi gali lemti
daugiau klaidy, kurios gali tapti streso ir nerimo $altiniu (Schmitt & Lancaster, 2019). Pasitikéjimas
savimi, nors ir gali bliti motyvacija, taciau nesubalansuotas su realiu darbu gali lemti klaidas, kurios
kelia stresa ir nepasitenkinima.

Daugiafunkcis darbas, kai atlickamos kelios uzduotys vienu metu, gali kelti psichologinj nuovargj,
dél to gali prastéti darbo kokybé, o tai tiesiogiai skatina perdegima (Shatto & Erwin, 2017). Z karta
daznai linkusi atlikti kelias uzduotis tuo paciu metu, taciau jei jos gerai nesuplanuotos arba néra
paramos, gali smarkiai kristi darbo efektyvumas ir prisidéti prie emocinio i$sekimo.

Greitas informacijos apdorojimas ir uzduoc€iy atlikimas, i§ to kylantis nuolatinis poreikis greitai
mokytis ir prisitaikyti prie naujy situacijy gali psichologiskai varginti, ypa¢ kai triiksta laiko atsigauti
(Shatto & Erwin, 2017). Tai gali tapti itin varginanc¢iu faktoriumi Z Kartai, kuri nuolat susiduria su
poky¢iais darbo vietoje ir greitais technologiniais vystymosi tempais.

Sios kartos savybés rodo, kad biitina atidziai valdyti darbo kriivj, uztikrinti poilsio ir darbo
pusiausvyra, reguliuoti emocinj ry$j su darbo aplinka ir kolegomis, taip mazinant perdegimo rizika.
Uzkirsdami kelig perdegimui ir uZtikrindami ilgalaike gerove, Z kartos atstovai turéty biiti mokomi
tinkamai valdyti savo laika, nustatyti prioritetus ir gebéti atsipalaiduoti nuo technologijy ir darbo
spaudimao.

Apibendrinant skirtingy karty (X, Y ir Z) darbo vertybes ir savybes, svarbu pabrézti, jog kiekviena
pasizymi unikaliais pozitriu j darba, savybémis, motyvacijos $altiniais ir lojalumo principais (zr. 6
lentele). Sie skirtumai daro jtaka organizacijy valdymui, darbuotojy asmeniniam ir profesiniam
gyvenimo balansui.
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6 lentelé. X, Y, Z karty charakteristiky apibendrinimas (sudaryta autorés, 2025)

Charakteristika

X karta

Y karta

Z karta

Pozitris  darba

Tiki sunkiu darbu kaip
gero gyvenimo pagrindu.
Vertina vadovo autoritetg
ir bendradarbiavima.

Dirba, jei darbas turi prasme.

Tikisi nuolatinio mentoriaus
palaikymo.

Svarbus darbo ir gyvenimo
balansas, socialiné
atsakomybé¢, démesys
pavirSutiniskas.

Teigiamos savybés

Karjeros siekis, verslumas,
lankstumas,
kiirybiskumas,
technologijy iSmanymas.

Gebg¢jimas daryti kelis
darbus vienu metu,
technologinis prisitaikymas,
rezultato orientacija.

Aukstas technologinis
iSprusimas, inovatyvumas,
globalus mastymas.

Neigiamos savybés

Kritikos vengimas,
orientacija ] rezultatus, 0
ne procesa.

Reikalinga aiski struktira,
daznas darby keitimas.

Triiksta kantrybés,
nepakankama patirtis, per
anksti sickia auk§tumy, per
didelis pasitikéjimas savimi.

lojalumas ribotas.

tenkina; siekia pokyciy.

Motyvacija Materialus atlygis, Pripazinimas, mokymosi ir Galimybés mokytis,
savirai$ka, darbo ir tobuléjimo galimybés, gera mobilumas, maziau svarbus
gyvenimo balansas. atmosfera. finansinis atlygis.

Lojalumas Vertina stabiluma, taciau Lojalis, jei darbo salygos Lojalumas galimybéms,

maziau prisiri§¢ prie

organizacijy.

Apibendrinant galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojy pozZiiiris j darbq ir motyvacija skiriasi
pagal vertybes, poreikius ir likescius. X karta vertina stabilumgq, vadovo autoritetq ir materialy
atlygj, taciau linkusi orientuotis j rezultatus, o ne procesq. Y karta siekia prasmés darbe, tikisi
mentoriy palaikymo ir dazniau renkasi lankstesnes darbo sqlygas. Z kartai svarbiausios mokymosi ir
inovacijy galimybés, o finansinis atlygis — antraeilis.

Akivaizdu, kad jaunesnés kartos maziau atsidavusios organizacijoms, labiau vertina individualias
galimybes ir darbo lankstumq. Sie skirtumai lemia, kad uztikrindami tiek tradicinj stabilumg, tiek
moderny mobilumgq ir saviraiSkos galimybes darbdaviai turi adaptuotis prie jvairialypiy darbuotojy
poreikiy.

2.2. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas ir jam jtaka daranciy veiksniy analizé

Darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas atsiranda tuomet, kai nesuderinami profesiniai ir
asmeniniai jsipareigojimai, todél vykdant vieng jsipareigojimg tampa sudétinga atlikti kitg (Chen &
Fulmer, 2018). Disbalansas dazniausiai pasireiSkia per laiko, energijos ir psichologiniy resursy
trikuma, kai darbo uzduotys pradeda trukdyti asmeniniam gyvenimui arba atvirks¢iai (Wood et al.,
2020). Tyrimai rodo, kad ilgalaikis darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansas gali kelti neigiamy
pasekmiy: emocin; issekimg, nepasitenkinima darbu ir sumazéjusj produktyvuma (Eddleston &
Mulki, 2017). Konfliktas kyla biitent dél nesugebéjimo rasti pusiausvyros tarp $iy dviejy sriciy, todél
biitina analizuoti ir suprasti, kaip galima ja atkurti ir uzkirsti kelig ilgalaikiam neigiamam poveikiui
tiek darbuotojui, tiek organizacijai.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso fenomenas — plac¢iai mokslininky tyrinéjama tema, atliekama
daug tyrimy ir vyksta diskusijos apie jo svarbg ir padarinius tick mokslinéje literataroje, tiek vieSojoje
erdvéje ir tarp paciy tyréjy (Sirgy & Lee, 2018). Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso terminas pirma
kartg pavartotas 1986 m. Jungtinése Amerikos Valstijose (Lockwood, 2003). Sis klausimas tapo itin
svarbus XX a. devintajame deSimtmetyje, kai moterys aktyviau jsitrauke j darbo rinkg taciau kartu ir
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toliau rapinosi namy tkiu (Jain & Rawat, 2021). Mokslinéje literaturoje darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso sgvoka evoliucionavo: i$ pradziy ji buvo suprantama kaip darbo ir Seimos harmonija, taciau
dabar §i sgvoka apima platesnj poziiirj, pripazjstantj, kad be Seimos, zmonés atlicka daugybe kity
vaidmeny tiek asmeniniame, tiek profesiniame gyvenime (Poulose & Sudarsan, 2017) (zr. 5 pav.).

Asmeninis
gyvenimas
Profesinis
gyvenimas

5 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dedamyjy modelis (sudaryta autorés pagal Poulose &
Sudarsan, 2017)

Modelis iliustruoja, kad pusiausvyra sudaro trys pagrindinés — asmening, socialiné ir profesiné —
gyvenimo sritys. Jos tarpusavyje sgveikauja ir daro jtakg viena kitai. Taciau literatiroje triiksta
vieningo darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibrézimo. Skirtingy mokslininky §io termino
apibrézimai pateikiami 7 lentel¢je.

7 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibrézimai (sudaryta autorés, 2025)

Autorius Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibréZimas

Clark (2000) Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra patenkinamas laiko ir démesio
paskirstymas tarp darbo ir Seimos poreikiy.

Greenhaus & Beutell (1985) Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra biisena, kai darbo ir asmeninio gyvenimo
vaidmenys netrukdo vienas kitam.

Friedman & Greenhaus (2000) | Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra integruotas poziiiris, leidziantis asmeniui
s¢kmingai valdyti kelias gyvenimo sritis.

Kalliath & Brough (2008) Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra individy suvokimas, kad jie efektyviai
valdo darbg ir asmeninj gyvenimg pagal savo prioritetus.

Guest (2002) Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra subjektyvus pasitenkinimo lygis, kurj
individas jaucia valdydamas darbo ir asmeninio gyvenimo poreikius.

Kossek & Ozeki (1998) Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra harmonija tarp darbo ir Seimos
isipareigojimy, leidzianti sumazinti konfliktus tarp Siy sriciy.

Voydanoff (2005) Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra gebéjimas valdyti iSteklius taip, kad darbo
ir Seimos poreikiai buty patenkinti.

Hill (2005) Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra asmens gebéjimas suderinti savo darbo
jsipareigojimus ir asmeninius poreikius taip, kad tai blity naudinga abiem sritims.

Apibendrinant autoriy mintis, pateiktas 7 lenteléje, galima sakyti, jog darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas reiSkia asmens vaidmeny suderinamumg, siekiant, kad Kkiekvienas vaidmuo vienodai
tenkinty ir biity atlieckamas vienodai efektyviai. Kitaip tariant, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
asocijuojasi su bendra harmonija gyvenime.

Mokslingje literattiroje iSskiriamos trys darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dedamosios, kurias
apibiidina Greenhaus ir kt. (2003). Pirmoji — laiko balansas — reiskia, kad tiek Seimos, tiek darbo
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vaidmenims skiriama vienodai laiko. Antroji — jsitraukimo balansas — nusako vienoda psichologinj
jsitraukimg tiek j darbo, tiek j Seimos vaidmenis. Trecioji dedamoji — pasitenkinimo balansas —
atspindi tai, kad tiek Seimos, tiek darbo vaidmenys teikia vienoda pasitenkinima.

Kiekviena dedamoji — laikas, jsitraukimas ir pasitenkinimas — gali buti tiek subalansuota, tiek
nesubalansuota pagal tai, ar jy lygiai yra panasis. (Greenhaus et al., 2003). Siy trijy elementy
harmonija mazina problemas, susijusias su darbu, Seima ir stresu (Palumbo, 2020). Mokslininky
tyrimas atskleidé, jog gyvenimo kokybei labiausiai jtakg daro laiko ir jsitraukimo balansas. Teigiama,
jei 8iy dedamyjy nepavyksta suderinti dél laiko trikumo, menko jsitraukimo ar nepasitenkinimo,
7zmogus neretai susiduria su darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansu, kuris neigiamai veikia
vaidmenis tiek darbo aplinkoje, tiek asmeniniame gyvenime (Greenhaus et al., 2003).

Taip pat tyrimy duomenys rodo, kad zmonés, kurie geba suderinti darbg ir asmeninj gyvenima, patiria
gerokai maziau streso, nes gali skirti uztektinai démesio visoms jiems svarbioms gyvenimo sritims
(Greenhaus et al., 2003). Be to, nustatyta, jog biitent balansas turi reik§més darbuotojy augimui ir
asmeninei laimei (Palumbo, 2020). Susidirus su darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansu, zmonés
gali patirti sveikatos sutrikimy, sunkumy seimoje ir nekokybiskai dirbti (Vyas, 2022; Wood et al.,
2020).

Taip pat mokslinéje literatiroje iSskiriama nemazai jvairiy veiksniy, daranciy jtaka zmogaus darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui. Jam skiriama vis daugiau démesio ir tai laikoma ne tik individualia
Zmoniy, bet ir organizacijy atsakomybe. Kuo Zmogus labiau patenkintas darbo saglygomis, kuo geriau
gali derinti profesinj ir asmeninj gyvenima, tuo jis produktyvesnis ir efektyvesnis darbo vietoje.

Siuolaikiniai zmonés labai daznai susiduria su stresu, jtampa, jvairiais riipesciais, jsipareigojimais ir
atsakomybémis, tai neretai kelia i§stkiy palaikant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Butent
dél $iy priezas¢iy organizacijy vadovai ir zmogiskyjy iStekliy profesionalai turi suvienyti jégas ir
sudaryti darbuotojams kuo palankesnes salygas, kurti pozityvig darbo aplinka, kada orientuojamasi
ne tik j ekonominius, socialinius elementus, bet ir j darbuotojy gerove.

Tyréjai savo moksliniuose darbuose ir studijose identifikuoja pagrindinius organizacinius veiksnius,
reik§mingai veikian¢ius darbo ir asmeninio gyvenimo balansa (zr. 6 pav.): organizacing paramg,
darbo kriivi, darbo laiko ir vietos lankstumg, autonomijg. Siuos veiksnius formuoja ir palaiko pati
organizacija, darbuotojas jy pasirinkti negali.

Organizaciné parama (Friedman & Greenhaus, 2000; Meenakshi, Subrahmanyam & Ravichandran, 2013;
Emslie & Hunt, 2009; Ciutiené & Adomoniené, 2009; Mazerolle & Goodman, 2011).

Darbo krivis (Sturges & Guest, 2004; Ramos, Francis & Philip, 2015; Mazerolle & Goodman, 2011;
Wong & Chan, 2021).

Autonomija (Clark, 2000; Voydanoff, 2002; Lee & Sirgy, 2017; Jain & Rawat, 2021; Vodanovich et al.,
2006).

6 pav. Organizaciniai veiksniai, darantys jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (sudaryta autorés,
2025)
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Organizaciné parama reiSkia darbuotojo suvokima, jog organizacija vertina jo indélj ir pastangas,
ripinasi jo gerove (Sirgy & Lee, 2017). Parama uztikrinama tada, kai organizacijoje veikia aiskus
informavimo, motyvavimo, darby planavimo ir kiti mechanizmai (Soryt¢ & Pajarskien¢, 2014).
Darbuotojui svarbu, kad organizacija palaikyty ir biity supratinga, nes parama skatina uztikrintuma
savimi, motyvacijg ir didina pasitenkinimg darbo rezultatais (Grincevicien¢, 2020). Darbuotojai,
kurie jaucia pasitenkinimg profesingje srityje, gali daugiau démesio skirti asmeniniam gyvenimui, o
tai padeda islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (Sirgy & Lee, 2017).

Darbuotojai, kurie jauc¢ia organizacijos parama, dazniau i$laiko darbo ir asmeninio gyvenimo balansa,
palyginti su tais, kurie tokios paramos nejauéia (Kumpikaité-Valitniené et al., 2021). Parama
naudinga ne tik darbuotojui, bet ir paciai organizacijai. Ji skatina darbuotojo jsipareigojima, todél
asmuo tampa labiau motyvuotas prisidéti prie organizacijos tiksly jgyvendinimo ir sékmés, be to,
teigiamai veikia darbuotojo savijauta (Kurtessis et al., 2017). Minciai, jog darbuotojy jsipareigojimas
organizacijai priklauso nuo to, kiek jie jaucia organizacijos jsipareigojima jiems, pritaria ir Kiti
autoriai (Eisenberger et al., 1986).

Mokslin¢je literaturoje iSskiriami trys pagrindiniai organizacinés paramos bruozai (Rhoades &
Eisenberger, 2002): vadovo parama, teisingumas; organizacinis atlygis ir geros darbo sglygos.
Teisingumas yra labai svarbus aspektas, nes ,,asmenis santykiuose su kitais motyvuoja sgziningumo
ir teisingumo jausmas‘ (Petrauskiené & Kubricenkaité, 2023, p. 201). Taip pat labai svarbu atkreipti
démesj | tai, jog teisinguma galima vadinti nuolatiniu balansavimu tarp darbuotojo indélio ir rezultaty.
Bitent rasta pusiausvyra kuria tvirtg ir produktyvy rysj su darbuotoju (Petrauskiené & Kubri¢enkaité,
2023). Sie veiksniai leidzia darbuotojams jaustis labiau vertinamiems savo organizacijoje ir uztikrina
geresnius tarpusavio santykius.

Labai svarbu paminéti, jog organizacijos parama gali atsispindéti palaikan¢iomis priemonémis,
pavyzdziui, lanks¢iomis darbo valandomis, darbo vietos priezitira, vaiky priezitros pagalba, tévystés
ir seneliy priezitiros atostogomis, sveikatingumo programomis, Seimos atostogy politika, socialine
parama darbe, seminarais ir mokymais (Sirgy & Lee, 2017). Sios priemonés padeda atkurti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, skatina darbuotojy lojaluma ir jsipareigojimag organizacijai, padeda juos
iSlaikyti.

Uztikrindamos abipusj pasitenkinimg, organizacijos vis dazniau kuria Seimai draugiska darbo aplinkg
ir politikg, balansuojancias darbg ir asmeninj gyvenimg. Tokios iniciatyvos padeda darbuotojams
suderinti abi jiems svarbias gyvenimo sritis ir rodo, kad sitilomi sprendimai ne tik formaliai
deklaruojami, bet ir realiai jgyvendinami (Kurtessis et al, 2017). Svarbu, kad darbuotojai jausty
vadovy palaikymg ir supratima, drasiai naudotysi Siomis galimybémis (Utomo et al., 2023).

Darbdaviy poziiirio pokyciai ir pastangos kurti palankiag darbo aplinka rodo, kad vadovams svarbi
darbuotojy savijauta. Jie supranta, jog profesinio ir asmeninio gyvenimo balansas daro teigiama
poveikj ne tik emocinei darbuotojy biklei, bet ir organizacijos rezultatams, gebéjimui pritraukti ir
18laikyti kvalifikuotus, motyvuotus specialistus (Ko, 2024).

Tradiciskai manoma, kad su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso i$Stkiais dazniau susiduria
moterys, nes jos laikomos pagrindinémis Seimos Zidinio puoselétojomis, visuomenéje vyrauja
poziiiris, jog jy prioritetas turéty biti Seima, darbas — antrinis, o vyrai daznai vertinami kaip atsakingi
uz Seimos finansinj stabilumg ir karjera (Thompson et al., 2020).

32



Kadangi kiekvieno zmogaus prioritetai ir poreikiai yra skirtingi, svarbu nesiremti vien lytimi, o
uztikrinti lygiavertes galimybes tiek vyrams, tiek moterims siekti darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso. Organizacijos seimai palanki politika suteikia darbuotojams galimybe derinti §eimos kiirima
ir vaiky auginimg su profesine veikla nepaisant lyties. Butent $ios priemonés leidzia darbuotojams,
auginantiems vaikus, derinti Seimos pareigas ir karjera (Utomo et al, 2023).

Aplinka, kurioje zmogus praleidzia didzigjg dienos dalj, daro reikSmingg poveikj jo savijautai tiek
darbo metu, tick po jo. Todél ypaé¢ svarbu, kad darbo vietoje Zmogus jaustysi saugus, suprastas ir
sulaukty reikalingos vadovy paramos. Darbo aplinka taip pat stipriai veikia darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg. Taigi galima teigti, jog organizaciné parama reiSkia darbuotojo palaikyma, jo
darbo vertinima ir pastangas uztikrinti darbuotojo gerove. Dél Sios paramos ger¢ja vadovy ir
darbuotojy santykiai, o darbuotojas tampa labiau motyvuotas ir jsipareigojes organizacijai.

Darbo lankstumas daznai skirstomas j laiko ir vietos lankstumag, suteikiant darbuotojams galimybe
lanksgiai planuoti savo darbo valandas ir pasirinkti, i§ kur dirbti (Irawanto et al., 2021). Siomis
dienomis dazniau tai tiesiog vadinama nuotoliniu darbu. Jj leisdami darbdaviai padeda darbuotojams
geriau suderinti darbg ir asmeninj gyvenima (Putri & Amran, 2021). Taip organizacijos gali pritraukti
ir i8laikyti aukstos kvalifikacijos specialistus ir juos motyvuoti.

Nuotoliu dirbantys darbuotojai neretai jauciasi lankstesni, tampa produktyvesni ir sutaupo laiko
kelionei j darbg ir atgal, todél jj gali skirti savo artimiesiems (Ramakrishnan, 2020). Nuotolinio darbo
galimybé siejama su darbuotojy gerove, sveikata ir pagalba valdant darbo ir asmeninio gyvenimo
konfliktus, taip pat skatina darbuotojy jsitraukima (Putri & Amran, 2021). Vis délto svarbu atkreipti
démesj, kad dirbant nuotoliu gali iSnykti aiskios ribos tarp darbo ir poilsio laiko, darbuotojai gali
jausti savirealizacijos ir kolegy bendravimo trukuma, kilti problemy dél privatumo stokos, Ziniy ir
patirties, kaip efektyviai dirbti nuotoliniu bidu (Kooli, 2023; Vander, 2024; Kong et al., 2022).

Per didelis darbo kriivis atsiranda, kai darbuotojui tenka atlikti daug uzduociy per ribota laika, dirbti
greitai ir laikytis grieZty terminy, o tai neigiamai veikia jo gerov¢ ir mazZina pasitenkinimg darbu
(Putri & Amran, 2021). D¢l tokio kriivio darbuotojas priverstas daugiau laiko dirbti, daznai
virSydamas sutartyje numatytas darbo valandas ir dirbdamas vir§valandzius, kad jvykdyty visus
Isipareigojimus. Tyrimai rodo, kad ilgesnés darbo valandos didina darbo kriivj ir trukdo rasti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Ramakrishnan, 2020).

Per didelis darbo kravis gali neigiamai paveikti darbuotojy sveikata: kelti stresg, miego sutrikimus ir
gali kelti profesinj nuovargj, pasireiskiantj fiziniais simptomais, pavyzdziui, galvos skausmais, ir
psichologiniais pozymiais kaip nerimas ir nemiga. Be to, intensyvesnis darbas lemia, kad darbuotojai
daugiau laiko skiria darbo uzduotims, maziau — asmeniniam gyvenimui (Guest, 2002). Nuolatinis
spaudimas dél didelio darbo kriivio, vir§valandziy ir atsakomybés uzduotis jvykdyti laiku gali kelti
stresg Ir sveikatos sutrikimy. Tai neigiamai veikia ne tik darbo rezultatus, bet ir darbuotojo
psichologing, fizine bikle, pasitenkinima darbo ir asmeninio gyvenimo balansu.

Autonomija darbo vietoje, leidZianti darbuotojams savarankiSkai priimti sprendimus, daro didele
itakg darbo ir Seimos balanso palaikymui, maZzina konflikty tarp Siy sric¢iy (Clark, 2000). Naujausi
tyrimai patvirtina, kad darbuotojai, galintys patys reguliuoti savo darbo valandas ir uzduociy tvarka,
daugiau jaucia pasitenkinimo ir asmeniniame gyvenime, ir profesingje veikloje (Sia & Appu, 2015).
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Be to, autonomija mazina stresg ir gerina psichologing sveikata, nes suteikia darbuotojams kontrolés
jausma darbo aplinkoje, o tai savo ruoztu skatina jy motyvacijg ir lojaluma organizacijai (Bakker &
Demerouti, 2014). Autonomija taip pat skatina jsitraukti j darba, mazina darbuotojy perdegimo rizika
(Zhang & He, 2022). Lankstus darbo laikas ir savarankiSkumas taip pat kelia produktyvuma ir darbo
kokybe, mazina konflikty, kylan¢iy dél laiko skirstymo darbui ir Seimai (Kossek & Ozeki, 1998).
Taigi lankstaus darbo grafiko ir autonomijos galimybé ne tik balansuoja darba ir asmeninj gyvenima,
bet ir gerina darbuotojy sveikata, suteikia daugiau pasitenkinimo darbu.

Nors organizaciniai veiksniai kaip organizaciné parama, darbo krivis, darbo laiko ir vietos
lankstumas, autonomija turi didelés jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui, individualis
veiksniai taip pat svarbis, nes jie lemia, kaip Zmogus suvokia ir sprendzia §j konflikta. Mokslininkai
pritaria ir teigia, jog paties individo vaidmuo yra reik§mingas, uztikrinant darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (Poulose & Sudarsan, 2017).

Tyréjai savo moksliniuose darbuose ir studijose identifikuoja pagrindinius individualius veiksnius,
darancius reik$mingg poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (zr. 7 pav.): tai lytis, Seiminée
padeétis, issilavinimas, darbo patirtis, vaiky skaicius.

Seiminé padétis (Duxbury & Higgins, 1991; Powell & Mainiero, 1992).
ISsilavinimas (Kinnunen et al., 2006; Pradhan, Jena & Kumari, 2016).

Darbo patirtis (Allen et al., 2000; Voydanoff, 2005; Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent & Alegre, 2016).

7 pav. Individualts veiksniai, darantys jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (sudaryta autorés, 2025)

Lytis yra vienas i§ reikSmingiausiy veiksniy, daranciy jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.
Moterys daznai patiria didesnj darbo ir Seimos vaidmeny konflikta nei vyrai, nes tradiciskai jos
prisiima daugiau atsakomybés uz Seimos priezitirg ir buities darbus (Shockley et al., 2017). Tyrimai
rodo, kad moterys labiau patiria emocin;j ir fizinj nuovargj dél bandymo suderinti profesinius ir
asmeninius jsipareigojimus (Greenhaus & Allen, 2011). Vyrai taip pat patiria darbo ir asmeninio
gyvenimo disbalansg, tac¢iau dazniausiai tai btina susij¢ su ilgomis darbo valandomis ir spaudimu
uztikrinti finansing Seimos gerove (Michel et al., 2011).

Seiminé padétis yra dar vienas svarbus veiksnys. Tyrimai rodo, kad susituoke darbuotojai dazniau
patiria darbo ir asmeninio gyvenimo balanso sunkumy, nes padaugéja Seimos atsakomybiy (Michel
et al., 2011). Vienisi tévai ypac jaucia dideli spaudimg suderinti darbo ir Seimos poreikius, o tai gali
didinti jy rizika patirti darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta (Shockley et al., 2017).

Vaiky skaiCius taip pat daro jtakg — tévai, auginantys daugiau vaiky, dazniausiai susiduria su
didesniais issiikiais siekiant darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, ypac tais atvejais, kai triiksta
socialinés paramos arba vaikai yra mazi ir reikalauja daug démesio (Michel et al., 2011). Tai itin
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aktualu moterims, kurios daznai prisiima daugiau atsakomybés uz vaiky priezitrg ir namy ukj
(Shockley et al., 2017).

ISsilavinimas taip pat gali turéti reikSmingos jtakos — aukstesn]j iSsilavinimg turintys darbuotojai
dazniausiai eina aukstesnes pareigas ir dirba atsakingesnius darbus, kurie gali biiti susij¢ su didesniu
darbo kriiviu, taciau Kartu jie turi daugiau galimybiy naudotis lankstumo darbo vietoje politika, tai
padeda geriau subalansuoti darbg ir asmeninj gyvenima (Kossek & Lautsch, 2018).

Darbo patirtis arba stazas taip pat gali veikti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. D¢l ilgalaikes
patirties daznai darbuotojai gali daugiau kontroliuoti savo darbo grafika, taciau aukStesnés pareigos
dazniausiai susijusios su didesne atsakomybe ir ilgesnémis darbo valandomis, dél to gali biiti sunkiau
rasti pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Greenhaus & Allen, 2011).

Apibendrinant galima teigti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra sudétingas reiskinys,
priklausantis nuo jvairiy tarpusavyje susijusiy veiksniy. Todél j darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
reikia ziaréti holistiskai ir vertinti tiek individualius darbuotojo, tiek organizacinius veiksnius.

2.3. Darbuotojy perdegimas ir jam jtaka daranciy veiksniy analizé

Perdegimas yra kompleksinis fenomenas, kurio priezastys, apraiSkos ir pasekmés jau ilgg laika
tiriamos mokslininky. Spartéjantis gyvenimo tempas, nuolatiniai verslo aplinkos ir organizaciniai
poky¢iai lemia tai, kad darbuotojai dazniau perdega, todél bitina gilinti Sio reiSkinio tyrimus (Murthy,
2022). Tai ypa¢ aktualu dél rimty padariniy tiek darbuotojams, tiek organizacijoms.

Viena zymiausiy perdegimo tyréjy Maslach (1976) pateiké apibrézima, kuris tapo placiausiai
pripazintu ir vartojamu akademinéje bendruomenéje. Perdegimas apibiidinamas kaip emocinio,
psichinio ir fizinio iSsekimo biisena, kylanti dél ilgalaikio neiSspresto streso, patiriamo darbo
aplinkoje ir jvairiose situacijose (Maslach, 1981). Analizuojant kitus perdegimo apibrézimus ir
samprata, iSry§kéjo, jog néra vieno visuotinai priimto apibrézimo, jy yra daug ir jvairiy (zr. 8 lentele).

8 lentelé. Perdegimo apibrézimai (sudaryta autorés, 2025)

Autorius Perdegimo apibrézimas

Freudenberger (1974) Perdegimas yra psichologiné ir fiziné iSsekimo biisena, atsirandanti dél ilgalaikio
streso ir per dideliy darbo reikalavimy.

Maslach (1981) Perdegimas yra emocinis i§sekimas, depersonalizacija ir sumazéje asmeniniai siekiai,
atsirandantis dél per didelio darbo kriivio ir trikstamo atpazinimo.

Leiter (1996) Perdegimas yra ilgalaikio darbo spaudimo ir nesuderinamumo su darbo aplinka

pasekmé, kai darbuotojai praranda motyvacija ir jsitraukima.

Schaufeli (2003) Perdegimas yra atsakas j didelj emocinj stresa darbe, kurj sukelia darbo krivis,
nesékmingas socialinis palaikymas ir i§sekimas.

Bakker (2004) Perdegimas yra darbo streso ir i$sekimo biisena, kai darbuotojai nesugeba atsigauti nuo
per didelio streso ir nuolatinés jtampos.

Maslach & Jackson (1986) Perdegimas yra darbo nuovargio biisena, susijusi su emociniu i$sekimu,
depersonalizacija ir sumazéjusiu asmeniniu pasitenkinimu darbu.

Hakanen (2006) Perdegimas yra psichologiné biisena, kai individo darbo jsitraukimas mazéja dél
ilgalaikio streso ir nesubalansuoto darbo kriivio.

Demerouti (2001) Perdegimas yra nuolatiné streso biisena, kai darbuotojas negali susidoroti su darbo
kriiviu ir patiria nuolatinj fizinj bei emocinj i§sekima.
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Nagrin¢jant perdegimo apibrézimus, matyti, kad daznai atsikartoja tam tikri bendri elementai. Vienas
1§ jy — stresas, minimas tiek kaip veiksnys, tiek kaip pasekmé. Kitas daznai vartojamas terminas yra
»lgalaikis®, pabréziantis, kad perdegimas yra ilgg laikg trunkantis reiSkinys. Jis gali vystytis ne
vienus metus, todél laikomas nuolatiniu procesu (Bakker & Costa, 2014). Nors mokslinéje literattiroje
egzistuoja daugybé perdegimo apibrézimy, dauguma autoriy sutaria dél Maslach ir kt. (1997)
perdegimo skyrimo j tris dimensijas (zr. 8 pav.).

am SUMazZEje asmeniniai siekiai

8 pav. Perdegimo dimensijos (sudaryta autorés, 2025)

Pirmoji — emocinis i§sekimas (angl. emotional exhaustion) — tai nuolatinis persidirbimo pojatis, kai
i§senka fiziniai ir emociniai resursai. Sis veiksnys pasireiskia miego sutrikimais ir fizinés biklés
problemomis, o nuovargis neiSnyksta net pails¢jus. Tai jausmas, kad emociniai darbuotojo iStekliai
yra visiskai iSeikvoti. Antroji — depersonalizacija (angl. depersonalization) — tai nuasmeninimas,
pasireiskiantis neigiamu ir abejingu poziariu j darba, kolegas ar klientus. Siam faktoriui badingas
bejausmis, ciniSkas elgesys ir poziris ] aplinkinius, profesinés tapatybés praradimas. Negatyvios
nuostatos ir elgesys daznai kelia konfliktus darbo aplinkoje. Trecioji — sumazéj¢ asmeniniai siekiai
(angl. personal accomplishment reduction) — tai neigiamas pozitris j save, savo kompetencijas ir
atlickama darba. Sis veiksnys pasireiskia sumaz¢éjusiu pasitikéjimu savo gebéjimais, negatyviu saves
vertinimu ir i§kreiptu saves suvokimu. Darbuotojas ima abejoti savo galimybémis, sunkiai sprendZia
sudétingas situacijas, jauciasi nepajégus judéti j priekj, o nes€ékmés tampa daznesnés. Teigiama, kad
mazesni asmeniniai Siekiai daznai yra emocinio i$sekimo ir depersonalizacijos pasekmé.

Sis modelis pla¢iai naudotas, ta¢iau kilo diskusijy dél perdegimo proceso eigos. Ypa¢ diskutuota dél
trijy dimensijy pasireiSkimo tvarkos. Modelio kiiréjai teigeé, kad emocinis iSsekimas yra pradiné
perdegimo stadija (Maslach & Leiter, 1997). Emociskai iSsekes asmuo pradeda vengti kity zmoniy,
tampa ciniskas, o tai atitinka antrgjg perdegimo stadijg. Trecioji stadija pasireiSkia veliau, kai Zmogus
vis labiau nusivilia savo veikla, nepatenkintas darbo organizacija, egzistuojan¢iomis nuostatomis ar
lukesciais (Brady et al., 2020). Taigi daroma i$vada, kad emocinis i$sekimas yra pagrindinis ir
pirminis perdegimo komponentas, o kiti du iSsivysto véliau: vienas nukreiptas j aplinkinius
(depersonalizacija), 0 antras — j save (maZesni asmeniniai siekiai) (Maslach & Leiter, 1997).

Moksliniuose darbuose daznai gretinamos streso ir perdegimo sgvokos, taCiau Sie reiSkiniai turi
skirtumy. Stresas apibiidinamas kaip pojitis, kai Zmogus jauciasi ,,skestantis”, 0 perdegimas —
blisena, kai zmogus jau yra ,,paskendgs” (Abromaitiené & StaniSauskiené, 2014). Perdegimas
formuojasi tada, kai ignoruojamas poreikis valdyti ir iSreiksti neigiamas emocijas (Chen & Meier,
2021).
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Moksliniy $altiniy duomenimis, perdegimui jtakg daranc¢ius veiksnius galima skirstyti j individualius
ir organizacinius (Brewer & Shapard, 2004; Maslach et al., 2001). Teigiama, kad perdegimas
atsiranda tiek dél individualiy, tiek organizaciniy veiksniy, taciau didesnis svertas tenka antriesiems,
nes perdegimas dazniau suvokiamas kaip socialinis, o ne individualus reiSkinys (Maslach et al.,
2001).

Tyréjai moksliniuose darbuose ir studijose identifikuoja pagrindinius organizacinius veiksnius, kurie
daro reik§mingg jtaka perdegimui (zr. 9 pav.): organizacine paramg, darbo krivj, darbo laiko ir
vietos lankstumg, autonomijg. Siuos veiksnius formuoja ir palaiko pati organizacija, darbuotojas jy
pasirinkti negali.

Organizaciné parama (Bakker & Demerouti, 2014; Pacevicius, 2006, Maslach & Leiter, 2016; Maslach et
al., 2001; Ceponiené & Lazauskaité-Zabielske, 2017; Schaufeli & Bakker, 2004; Eisenberger et al., 1986).

Darbo kriivis (Abromaitiené & StaniSauskiené, 2014; Leiter & Maslach, 1997; Maslach et al., 2001;
Karasek, 1979).

Autonomija (Maslach & Leiter, 2016; Fernet, 2013; Zhang & He, 2022; Chang et al., 2022; Yang et al.,
2024).

9 pav. Organizaciniai veiksniai, darantys jtakg perdegimui (sudaryta autorés, 2025)

Organizaciné parama apibréZiama kaip darbuotojo suvokimas, kad organizacija vertina jo indélj ir
ripinasi jo gerove. Tyrimai rodo, kad stipri organizaciné parama gali mazinti perdegimo rizika, nes
darbuotojai jauciasi labiau palaikomi ir jvertinti. Daug moksliniy darbo istekliy tyrimy analizuoja
organizacinés paramos ir perdegimo sgveikg (West, Dyrbye & Shanafelt, 2018; Winnubst, 2017).

Ypac reikSminga yra vadovy, aukstesniy pareigy specialisty parama (Cropanzano et al., 1997). Be to,
vadovybés skatinimas ir organizaciné parama yra tarp veiksniy, palaikanciy darbuotojy motyvacijg ir
gerove (Eisenberger et al., 1986). Mokslininkai pastebi, kad darbuotojai, prastai sutariantys su vadovu
ir patiriantys stresa darbe, dazniau susiduria su perdegimu, iS§sekimu ir maZzesniais asmeniniais
siekiais, todél iesko vadovybés paramos (Ceponiené & Lazauskaité-Zabielske, 2017).

Darbo kriivis tikriausiai yra viena i§ pagrindiniy temy, placiai analizuojamy tyrimuose (Leiter &
Maslach, 1997), nes tai vienas i$ pagrindiniy perdegimo veiksniy. Per dideli darbo reikalavimai gali
kelti emocinj i§sekimg ir mazinti darbo efektyvumg. Tyrimai patvirtina, kad darbo kriivis tiesiogiai
susijes su perdegimu, $is rySys yra reik§mingas, nepaisant vertinimo strategijos (Maslach et al., 2001).

Darbuotojai, susiduriantys su dideliu darbo kriiviu ir siekiantys aukSto darbo naSumo, taciau
patiriantys paramos ir poilsio laiko stoka, galiausiai iSnaudoja energija (Abromaitiené &
StaniSauskiené, 2014). Autorés darbo kriivj skirsto j kiekybinj (ilgos darbo valandos ir vir§valandziai)
ir kokybinj (kai darbuotojui paskiriamas netinkamas darbas arba jam triiksta jgtidziy ir kompetencijy
atlikti tam tikras uzduotis). Perdegimas daznai pasireiskia, kai darbuotojas negeba atlikti jam priskirty
uzduociy, nes truksta gebéjimy, 0 tai kelia stresg ir jtampa, kuriuos ilgainiui tampa sunku jveikti

37



(Maslach et al., 2001). D¢l didelio darbo kruvio darbuotojas daznai priverstas dirbti ilgiau, taigi
trumpina poilsio laikg (Maslach et al., 2001).

Lankstumas darbo laiko ir vietos atzvilgiu leidzia darbuotojams geriau derinti profesinj ir asmeninj
gyvenima, taip mazinti stresg ir perdegimo rizikg. Tyrimai rodo, kad darbo lankstumas susijes su
mazesne darbuotojy streso ir perdegimo rizika, nes jie gali lengviau prisitaikyti prie savo poreikiy
(Allen et al., 2015). Be to, tokia politika stiprina darbuotojy jsipareigojimg organizacijai (Kossek et
al., 2012).

Darbo autonomija arba laisvé priimti sprendimus dél savo darbo yra svarbus veiksnys, mazinantis
perdegimo rizikg. Didelé autonomija suteikia darbuotojams galimybe kontroliuoti savo darbo
procesus, tai mazina stresg ir didina pasitenkinima darbu. Tyrimai patvirtina, kad autonomija stiprina
darbuotojy savikontrol¢ ir mazina perdegimo rizikg (Deci & Ryan, 2000). Tai leidzia jiems jaustis
galingais, galinéiais priimti sprendimus pagal savo kompetencija (Maslach & Leiter, 2016).

Apibendrinant galima teigti, kad organizaciné parama, optimalus darbo kriivis, darbo laiko ir vietos
lankstumas, suteikta autonomija yra esminiai veiksniai, galintys mazinti perdegimo rizika.
Darbuotojai, kurie jauc¢ia vadovybés ir kolegy palaikyma, lengviau susidoroja su stresinémis
situacijomis, o subalansuotas darbo kriivis padeda i§vengti fizinio ir emocinio i§sekimo. D¢l lankstus
darbo grafiko ir galimybés dirbti i§ pasirinktos vietos darbuotojai gali kontroliuoti savo darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa, o suteikta autonomija didina jy jsitraukimg ir pasitenkinimg darbu.
Organizacijos, siekiancios i§vengti darbuotojy perdegimo, turéty aktyviai skatinti palaikancig kulttira,
uztikrinti lankscias darbo salygas ir ugdyti pasitikéjimu grindziamus santykius, kurie prisideda prie
darbuotojy gerovés, didesnés motyvacijos ir efektyvumo.

Tyréjai savo moksliniuose darbuose ir studijose identifikuoja pagrindinius individualius veiksnius,
kurie daro reik§mingg jtaka perdegimui (zr. 10 pav.): tai lytis, seiminé padétis, issilavinimas, darbo
patirtis, vaiky skaicius.

Seiminé padétis (Yao et al., 2018; Maslach et al., 2001; Mikalauskas, 2018; Abromaitien¢ &
StaniSauskiené, 2014).

ISsilavinimas (Mikalauskas, 2018; Ceponiené & Lazauskaité-Zabielské, 2017; Maslach et al., 2001).

Darbo patirtis (Yao et al., 2018; Maslach et al., 2001; Hung & Chiu, 2023; Knani, 2013).

10 pav. Individualds veiksniai, darantys jtakg perdegimui (sudaryta autorés, 2025)

Tyrimuose daznai diskutuojama dél lyties jtakos perdegimui. Kai kurie rodo, kad moterys dazniau
patiria emocinj i8sekimg dél socialiniy vaidmeny ir atsakomybés derinimo darbe ir Seimoje
(Purvanova & Muros, 2010). Kita vertus, vyrai dazniau susiduria su depersonalizacijos simptomais,

38



nes linke spresti stresa maziau emocigkai jsitraukdami j darba (Maslach & Leiter, 2016). Si tendencija
gali biiti susijusi su skirtingais lyties vaidmenimis visuomenéje ir darbo rinkoje.

Seimin¢ padétis taip pat gali turéti jtakos perdegimui. Tyrimai rodo, kad vede darbuotojai gali patirti
mazesn¢ perdegimo rizika dél didesnés socialinés paramos (Maslach et al., 2001). Taciau Kkartu
Seimos jsipareigojimai gali kelti stresa, ypac jei darbo kriivis yra didelis. Vieni$i asmenys dazniau
patiria socialing izoliacijg, tai gali prisidéti prie perdegimo simptomy (Bakker et al., 2005).

Issilavinimas gali dvejopai veikti perdegimg. Aukstesnis iSsilavinimas daznai sicjamas su
aukStesnémis pareigomis, kurios gali buti susijusios su didesne atsakomybe ir stresu (Schaufeli &
Taris, 2005). Taciau aukstesnis iSsilavinimas taip pat suteikia daugiau galimybiy efektyviau valdyti
darbo uzduotis ir stresa.

Darbo patirtis taip pat yra svarbus veiksnys. Naujokai darbe dazniau patiria perdegima dé¢l neaiskiy
lukesc¢iy ir mazesnio kontrolés jausmo (Maslach & Leiter, 2016). O ilgesné darbo patirtis gali
apsaugoti nuo perdegimo, tac¢iau monotoniskos darbo salygos ir ribotos karjeros galimybés gali
didinti $ig rizika (Bakker & Demerouti, 2007).

Vaiky skaicius gali turéti jtakos perdegimo rizikai. Tyrimai rodo, kad tévai, ypa¢ auginantys
mazamec¢ius vaikus, dazniau susiduria su streso Saltiniais, kai bando suderinti darbo ir $eimos
isipareigojimus (Emslie & Hunt, 2009). Taciau Seimos palaikymas ir efektyvus laiko valdymas gali
mazinti §ig rizika.

Apibendrinant galima teigti, kad lytis, seiminé padétis, issilavinimas, darbo patirtis ir vaiky skaicius
yra svarbiis veiksniai, turintys jtakos perdegimui. \ndividualiis ypatumai gali nulemti darbuotojo
gebéjimq valdyti stresq, prisitaikyti prie sudétingy situacijy, rasti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg, kuri turi jtakos perdegimo issivystymui. Suprasdami Siuos aspektus, darbuotojai gali
efektyviau pasirapinti savo emocine gerove, o darbdaviai — pritaikyti individualizuotas paramos
priemones, mazinancias perdegimo rizikg.

2.4, Skirtingy karty darbuotoju darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka
darancdiy veiksniy teorinis modelis

Remiantis moksline literattira ir tyrimo metu naudojamais konstruktais (skirtingos kartos, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, perdegimas, organizaciniai bei individuallis veiksniai), sukurtas
teorinis modelis, parodantis sgsajas tarp kintamyjy (zr. 11 pav.) Pagrindiniai tyrimo konstruktai:

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kuris apibréziamas trimis dimensijomis: neigiamas
darbo poveikis asmeniniam gyvenimui, neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui,
teigiamas darbo bei asmeninio gyvenimo poveikis vienas Kitam.

e Perdegimas, kuris taip pat apibréziamas trimis dimensijomis: emocinis i$sekimas,
depersonalizacija, asmeniniai siekiai.
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X, Y, Z kartos

Perdegimas

> « Emocinis i$sekimas
« Depersonalizacija

« Asmeniniai siekiai

Darbo ir inio gyvenimo balansas

» Neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui
» Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui

« Teigiamas darbo bei asmeninio gyvenimo poveikis

vienas kitam

11 pav. Skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka daranciy
veiksniy teorinis modelis (sudaryta autorés, 2025)

Tyrimy, susijusiy su $iuo darbu, analizé parodé, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir
perdegimo reiskiniai placiai istirti. Vis délto stokojama tyrimy ir duomeny, detaliai nagrinéjanéiy
pagrindinius veiksnius bitent per skirtingy karty prizme.
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3. Skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka

daranciy veiksniy tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas — istirti organizacinius ir individualius veiksnius, turin¢ius jtakos skirtingy karty
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui ir atskleisti Siy konstrukty

tarpusavio sgsajas.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Ivertinti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei perdegima.

2. Istirti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtaka
darancius veiksnius.

3. Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui daranciy veiksniy ir Siy
konstrukty tarpusavio jtaka skirtingy karty darbuotojams.

Tyrimo metodas. Darbe naudojamas kiekybinis moksliniy tyrimy metodas — internetiné anketiné
apklausa, kuri leidzia apklausti daugiau respondenty ir gauti reprezentatyvius duomenis.

Tyrimo instrumentas. Klausimyng sudaro penkios klausimy grupés: perdegimo, darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso, organizaciniy veiksniy, individualiy veiksniy ir demografiniy klausimy (zr. 9
lentel¢). Tyrimo anketa pateikiama 1 ir 2 prieduose.

9 lentelé. Klausimyno struktiira

Kintamieji Veiksniai Autoriai Teiginiai klausimyne
Perdegimas Emocinis i$sekimas Maslach & Jackson (1981) | 1-9
Perdegimo sindromo
Depersonalizacija klausimynas (MBI-HSS). | 10-14
Asmeniniai siekiai 15-22
Darbo ir Neigiamas darbo poveikis Hayman (2005) Darbo ir 23-29
asmeninio asmeniniam gyvenimui asmeninio gyvenimo
gyvenimo Neigiamas asmeninio gyvenimo balanso skalé. 30-33
balansas poveikis darbui
Teigiamas darbo bei asmeninio 34-37
gyvenimo poveikis vienas kitam
Organizaciniai Darbo kriivis Kopenhagos 3841
veiksniai psichosocialinio
klausimyno (2004) darbo
kriivio subskalé.
Organizaciné parama Kopenhagos 42-47
psichosocialinio
klausimyno (2004) vadovy
ir kolegy paramos
subskalés.
Darbo vietos ir laiko lankstumas Hill et al. (2001). 48-51
Autonomija Morgeson & Humphrey 52-54
(2006) Darbo dizaino
klausimynas, autonomijos
subskalé.
Demografiniai Amzius Sudaryta autorés 55
klausimai
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Kintamieji Veiksniai Autoriai Teiginiai klausimyne

Individualus Lytis Greenhaus & Beutell 56
veiksniai (1985); Eby et al. (2005);
Devadoss & Minnie
(2013).

I$silavinimas Kinnunen et al. (2006); 57
Pradhan, Jena & Kumari
(2016).

Darbo patirtis Allen et al. (2000); 58
Voydanoft (2005); Mas—
Machuca, Berbegal—
Mirabent & Alegre (2016).
Seiminé padétis Duxbury & Higgins 59
(1991); Powell & Mainiero
(1992).

Vaiky skaicius Duxbury & Higgins 60
(1991); Greenhaus &
Beutell (1985).

Pirmasis tyrimo klausimy blokas sudarytas i§ 22 teiginiy, kuriais vertinamos trys perdegimo
dimensijos: emocinis i§sekimas, depersonalizacija ir mazesni asmeniniai siekiai, remiantis perdegimo
skale MBI-HHS (angl. Human Services Survey). Nors skirta biitent klienty aptarnavimo srities
specialistams, skalé¢ modifikuota ir neutraliai profesijai. Emocinio iSsekimo dimensija apibréziama
kaip silpnumo, nuovargio ir persidirbimo pojuciai, kurie vertinami pagal 9 teiginius, pavyzdziui,
,darbas mane emociskai sekina“, ,,jauciuosi iSsekes darbo dienos pabaigoje. Depersonalizacija
nusako neigiama poziiirj j klientus, kolegas, darbo aplinka, pareigas ir kitus aspektus, matuojama 5
teiginiais, pavyzdziui: ,,Kai pradéjau dirbti §j darbg, tapau maziau jautrus kitiems zmonéms®, ,,man
nerlipi, kaip toliau sekasi kai kuriems mano kolegoms (klientams)“. MazZesni asmeniniai siekiai
apibréziami kaip kompetencijos trukumas, suprastéje¢ darbo efektyvumas, kokybé ir produktyvumas.
Si dimensija vertinama pagal 8 teiginius, pavyzdziui, ,.jau¢iu, kad savo darbu darau teigiamga jtaka
kity Zmoniy gyvenimams®, ,,savo darbe nuveikiau daug vertingy dalyky“. Kadangi klausimyne
teiginiy formuluotés yra teigiamos, toliau darbe naudojamas Sios dimensijos apibrézimas yra
asmeniniai siekiai. Sie teiginiai matuojami pagal 7 baly Likerto skale nuo ,,1 = visiskai nesutinku* iki
,»7 = visiskai sutinku®. Perdegimo skalés klausimynas pateikiamas 1 priede.

Antrasis tyrimo klausimy blokas sudarytas 1§ 15 teiginiy, kuriais vertinamos trys darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensijos: neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui, neigiamas
asmeninio gyvenimo poveikis darbui, teigiamas darbo ir asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam
pagal Hayman (2005) darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skale. Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui vertinamas 7 teiginiais kaip: ,,mano asmeninis gyvenimas nukencia dél
darbo®, ,,dél darbo a$ praleidziu laisvalaikio pramogas®. Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis
darbui vertinamas pagal 4 teiginius, pavyzdZiui, ,,asmeninis gyvenimas iSnaudoja mano energija,
skirtag darbui®, ,,dél asmeniniy reikaly, man sunku dirbti*. Teigiamas darbo ir asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam vertinamas pagal 4 teiginius: ,,aSmeninis gyvenimas suteikia energijos mano
darbui, ,,darbas suteikia man energijos uzsiimti asmenine veikla“ ir kt. Visi teiginiai taip pat
matuojami pagal 7 baly Likerto skale nuo ,,1 = visiSkai nesutinku‘ iki ,,7 = visi$kai sutinku‘. Darbo
ir asmeninio gyvenimo skalés klausimynas pateikiamas 1 priede.

Trecigj] klausimyno bloka sudaro 17 teiginiy, kuriais vertinami organizaciniai veiksniai: darbo
kriivis, organizaciné parama, darbo vietos ir laiko lankstumas ir autonomija. Darbo kriiviui nustatyti
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pasirinkta Kopenhagos psichosocialinio klausimyno darbo kriivio subskalé (2004), kuri susideda i$ 4
teiginiy, pavyzdziui: ,,mano darbo kriivis yra paskirstomas netolygiai ir dé¢l to darbas kaupiasi®, ,,a8
daznai galiu darbe neskubéti ir vis tiek atlikti darbg laiku®. Organizaciné parama analizuota pagal
Kopenhagos psichosocialinio klausimyno vadovy ir kolegy paramos subskale (2004) ir 6 teiginius,
pavyzdziui, ,,a8 nesulaukiu savo vadovo pagalbos ir palaikymo®, ,,kolegos noriai kalbasi su manimi
apie tai, kaip gerai atlieku savo darbg*. Darbo vieta ir laiko lankstumas vertinti pagal Hill (2001) 4
teiginiy skale, pavyzdziui: ,,a$ galiu lankscCiai rinktis vieta, i§ kurios dirbsiu®, ,,a8 galiu lanksciai
rinktis darbg, kurj dirbsiu“. Autonomijai nustatyti pasirinktas Morgeson & Humphrey darbo dizaino
klausimynas, autonomijos subskalé (2006), kuri susideda i$ 3 teiginiy, pavyzdziui: ,,man leidziama
nuspresti, kokius metodus naudoti darbe®“. Sie teiginiai matuojami 7 baly Likerto skale nuo ,,1 =
visiSkai nesutinku® iki ,,7 = visiSkai sutinku®. Organizaciniy veiksniy klausimynas pateikiamas 1
priede.

Paskutinis tyrimo anketos klausimy blokas apie individualius veiksnius susideda i$ 5 klausimy, kurie
nusako tiriamyjy lytj, i$silavinima, darbing patirtj, Seiming padét] ir vaiky skaiiy. Sie veiksniai yra
demografinés charakteristikos, kurios sudarytos remiantis iSanalizuota moksline literatiira. Klausimai
pateikiami su galimais atsakymo variantais. Taip pat respondenty buvo praSoma jrasyti amziy (Zr. 1

prieda).
Tyrimo dalyviai — Siuo metu Lietuvoje dirbantys X, Y ir Z karty darbuotojai.

Tyrimo imtis. Anketinés apklausos respondenty skai¢ius (tyrimo imtis) nustatomas pagal (1) formule
tyrimo patikimumui uztikrinti:

1

n—=———m— 1

A2 +1/N @)
¢ia n — imties dydis (reikalingas respondenty skaicius); A — galimas paklaidos dydis (Siame magistro
baigiamajame darbe taikoma 5 proc. paklaida ir 95 proc. tikimybé); N — generalinés visumos dydis
(bendras potencialiy tyrimo dalyviy skaicius).

Oficialiosios statistikos portalo (2024) skelbiamos statistikos duomenimis, 2024 mety paskutinj
ketvirtj apytiksliai 1 589 800 darbuotojy, esan¢iy 15—64 mety, buvo uzimti (dirbo). Atsizvelgiant j
tyrimo populiacijg, imties dydziui apskai¢iuoti naudota 14 pav. pateikta Paniott‘o formulé (Kardelis,
2017). Apskai¢iavus imties dydj pagal formule (n = 1 / (0,05%2+ 1/ 1 589 800) = 399) gauta, kad
tyrimo patikimumui uztikrinti reikia apklausti apytiksliai 400 respondenty.

Tyrimo eiga. Tyrime taikyta patogioji atranka. Ankety rezultatai rinkti 2025 m. sausio 31 — vasario
6 d. Pries anketg vieSinant jvairiais kanalais buvo atlikta bandomoji apklausa su 10 respondenty,
siekiant iSsiaiSkinti, ar apklausa lengvai suprantama. Atlikus bandomasias apklausas, anketa
nekoreguota. Siekiant surinkti reikiama respondenty skaiéiy, anketa jkelta j interneting apklausy
sistemg www.apklausa.lt, vieSinama socialiniuose tinkluose, siun¢iama elektroniniais laiskais. I§ viso
surinktos 454 pilnai uzpildytos anketos. Duomeny analizé atlikta remiantis 454 respondenty
atsakymais.

Apklausos duomenys apdoroti naudojant ,IBM SPSS Statistics 27.0° programinj paketa (angl.
Statistical Package for the Social Sciences). Statistiné duomeny analiz¢ atlikta taikant aprasomosios
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statistikos metodus, inferencing analize, vidurkiy analizg, koreliacijos ir regresijos analizes. Tiriant
sgsajas matuotas kintamyjy rySio stiprumas, kuris nusakomas koreliacijos koeficientu (Cohen et al.,
2013). Rysys tarp kintamyjy vertintas koreliacijos koeficiento reik§me, kuri rodo, ar rySys yra silpnas,
vidutinis, stiprus (zr. 3 prieda).

Klausimyno skaliy patikimumas matuotas Cronbacho alfa koeficientu (nuo 0 iki 1) (Zr. 4 prieds). Jo
reik§mé turéty bati didesné uz 0,7, jei klausimynas gerai sudarytas (Piligrimiené, 2016). Cronbacho
alfa koeficientas priklauso nuo kintamyjy, sujungty j skale — kuo aukStesné jo verté, tuo skalé

patikimesné.

10 lentelé. Tyrime naudojamy skaliy ir subskaliy patikimumo jverciai

Skalé Subskalé Cronbacho alfa
Perdegimas Emocinis i§sekimas 0,948
Depersonalizacija 0,757
Asmeniniai siekiai 0,773
Darbo ir asmeninio | Neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui 0,943
gyvenimo balansas Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui 0,911
Teigiamas darbo bei asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam 0,866
Organizaciniai Darbo kravis 0,889
veiksniai Organizaciné parama 0,901
Darbo vietos ir laiko lankstumas 0,882
Autonomija 0,925

Patikimumo analizé¢ parode, kad visos skalés ir subskalés yra patikimos, nes apskaiciuotas visy
klausimyno kategorijy Cronbacho alfa koeficientas yra nuo 0,757 iki 0,948 (zr. 10 lentele).
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4. Skirtingy karty darbuotoju darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtakg
daranciy veiksniy tyrimo rezultatai ir diskusija

4.1. Skirtingy karty individualiy veiksniy rezultaty analizé

Skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui ir perdegimui jtakg daranciy
veiksniy tyrime dalyvavo 454 respondentai. Didesn¢ respondenty dalj (67,6 proc.) sudaré moterys, o
vyrai — 32,4 proc. visy dalyvavusiy respondenty. I§sami individualiy veiksniy analizé pagal kartas
pateikiama 11 lentel¢je.

11 lentelé. Individualiy veiksniy analizé

Individualiis veiksniai X karta Y karta Z karta
Respondenty pasiskirstymas pagal kartas 163 (35,9 proc.) 178 (39,2 proc.) 113 (24,9 proc.)
Lytis Vyras 49 (30,1 proc.) 40 (22,5 proc.) 58 (51,3 proc.)
Moteris 114 (69,9 proc.) 138 (77,5 proc.) 55 (48,7 proc.)
Kita 0 (0 proc.) 0 (0 proc.) 0 (0 proc.)
I8silavinimas Pagrindinis 1 (0,6 proc.) 4 (2,2 proc.) 4 (3,5 proc.)
Vidurinis 5 (3,1 proc.) 11 (6,2 proc.) 54 (47,8 proc.)
Profesinis 34 (20,9 proc.) 26 (14,6 proc.) 49 (43,4 proc.)
Aukstasis 123 (75,5 proc.) 137 (77,0 proc.) 6 (5,3 proc.)
Darbo patirtis Siuo metu nedirbu 0 (0 proc.) 0 (0 proc.) 0 (0 proc.)
Maziau nei 1 metai 8 (4,9 proc.) 22 (12,4 proc.) 62 (54,9 proc.)
Nuo 1 iki 5 mety 22 (13,5 proc.) 69 (38,8 proc.) 51 (45,1 proc.)

Nuo 6 iki 10 mety 28 (17,2 proc.) 57 (32,0 proc.) 0 (0 proc.)
Nuo 11 iki 15 mety 19 (11,7 proc.) 15 (8,4 proc.) 0 (0 proc.)
Nuo 16 iki 20 mety 28 (17,2 proc.) 10 (5,6 proc.) 0 (0 proc.)
Daugiau nei 21 metai 58 (35,6 proc.) 5 (2,8 proc.) 0 (0 proc.)

Seiminé padétis

VieniSas / Vienisa

27 (16,6 proc.)

28 (15,7 proc.)

65 (57,5 proc.)

Vedes / Istekéjusi

116 (71,2 proc.)

110 (61,8 proc.)

10 (8,8 proc.)

Turiu partnerj / partnere

20 (12,3 proc.)

40 (22,5 proc.)

38 (33,6 proc.)

Vaiky skaicius

Vaiky neturiu

20 (12,3 proc.)

74 (41,6 proc.)

99 (87,6 proc.)

1 vaikas 30 (18,4 proc.) 44 (24,7 proc.) 10 (8,8 proc.)
2 vaikai 90 (55,2 proc.) 50 (28,1 proc.) 3 (2,7 proc.)
3 vaikai 21 (12,9 proc.) 9 (5,1 proc.) 1 (0,9 proc.)
4 vaikai ir daugiau 2 (1,2 proc.) 1 (0,6 proc.) 0 (0 proc.)

Lentelés duomenimis, tyrime dalyvavo Y (39,2 proc.), X (35,9 proc.) ir Z (24,9 proc.) karty atstovai.
Zvelgiant j X kartos charakteristikas galima matyti, kad dauguma (69,9 proc.) respondenty yra
moterys, aukstaj] iSsilavinimg turintys Zmonés (75,5 proc.), dabartinéje darbovietéje dirbantys
daugiau nei 21 metus (35,6 proc.), vedg arba istekéje (71,2 proc.), turintys 2 vaikus (55,2 proc.).

Analizuojant Y kartos charakteristikas galima matyti, kad dauguma (77,5 proc.) respondenty yra
moterys, aukstajj iSsilavinima turintys Zzmonés (77,0 proc.), dabartinéje darbovieteje dirbantys 1-5
metus (38,8 proc.), vede arba istekeje (61,8 proc.), neturintys vaiky (41,6 proc.).

Tyrimo duomenys rodo, jog Z kartos atstovy pasiskirstymas pagal lytj gana panasus — vyry (51,3
proc.) ir motery (48,7 proc.). Dauguma jgije vidurinj (47,8 proc.) ir profesinj (43,4 proc.) iSsilavinima,
dabartinéje organizacijoje dirba maziau nei 1 metus (54,9 proc.), yra vienisi (57,5 proc.), neturintys
vaiky (87,6 proc.).
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Siame tyrime sickta nustatyti, ar kartos skiriasi individualiy veiksniy vertinimu, todél buvo atlikta
ANOVA analizé ir Tukey HSD Post Hoc testas, kurie padéjo tiksliai identifikuoti, kurios kartos
tarpusavyje skiriasi (zr. 12 lentelg).

12 lentelé. Skirtingy karty individualiy veiksniy vertinimo skirtumai

. . . Vidutinis skirtumas
Priklausomas kintamasis () Karta (J) Karta (angl. Mean Difference)
Lytis X Y -0,289"

Z -0,213"
X 0,289"
Y Z 0,076
7 X 0,213"
Y -0,076
I$silavinimas X Y -1,146"
Z -1,178"
X 1,146"
Y Z -0,032
7 X 1,178"
Y 0,032
Darbo patirtis X Y -0,967"
Z -1,845"
X 0,967"
Y Z -0,877"
7 X 1,845"
Y 0,877"
Seiminé padétis X Y -0,418"
Z -0,410"
X 0,418"
Y Z 0,008
7 X 0,410"
Y -0,008
Vaiky skaicius X Y -0,460"
Z -0,753"
X 0,460"
Y Z -0,293"
7 X 0,753"
Y 0,293"

* StatistiSkai reik§mingos sasajos, kai p < 0,05

Tyrimo rezultatai parod¢, kad pagal lytj, iSsilavinima, Seiming¢ padétj X karta reikSmingai skyrési nuo
Y ir Z karty, tadiau tarp Y ir Z karty skirtumy tarpusavyje nenustatyta. Darbo patirties ir vaiky
skaiCiaus aspektuose reikSmingi skirtumai nustatyti tarp visy trijy karty tarpusavyje.

4.2. Skirtingy karty organizaciniy veiksniy rezultaty analizé

Siame tyrime labai svarbu i$siaiskinti, ar tarp karty organizaciniy veiksniy vertinimy egzistuoja
skirtumai, todél siekiant tai jvertinti buvo taikyta ANOVA ir Tukey HSD Post Hoc testai. ANOVA
buvo atlikta siekiant patikrinti, ar tarp karty egzistuoja reikSmingy skirtumy vertinant §iuos veiksnius,
0 Tukey HSD Post Hoc testas padéjo nustatyti, kurios kartos tiksliai skiriasi viena nuo kitos (zr. 13
lentele).
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13 lentelé. Skirtingy karty organizaciniy veiksniy vertinimo skirtumai

. . . Vidutinis skirtumas
Priklausomas kintamasis (1) Karta (J) Karta Nl MeaniDiticrenee)
Darbo kriivis X Y 0,15046

z 0,07486
v X -0,15046
z -0,07560
7 X -0,07486
Y 0,07560
Organizaciné parama % Y -0,54638"
z -0,54052"
v X 0,54638"
z 0,00586
7 X 0,54052"
Y -0,00586
Darbo vietos ir laiko lankstumas % Y -1,69975"
z -1,75604"
v X 1,69975"
z -0,05629
7 X 1,75604"
Y 0,05629
Autonomija " Y -2,22105"
z -2,20697"
v X 2,22105"
z 0,01408
2 X 2,20697"
Y -0,01408

* StatistiSkai reikSmingos sasajos, kai p < 0,05

Testo rezultatai atskleidé, kad organizacing parama, darbo vietos ir laiko lankstumg bei autonomijg
reikSmingai labiau vertina Y ir Z kartos lyginant su X karta, o tarp Y ir Z karty reikSmingy skirtumy
néra. Taip pat pastebéta, kad darbo kriivio vertinimuose reik§mingy skirtumy tarp karty nenustatyta.

Nustatant, kaip darbuotojai vertina savo darbo kriivj, organizacing parama, darbo laiko ir vietos
lankstumg ir autonomija, buvo apskaiciuoti vidurkiai ir jy standartiniai nuokrypiai (zr. 14 lentelg).
Svarbu paminéti, kad visi veiksniai vertinti pagal 7 baly Likerto skale, kurioje 1 yra minimali, 0 7 —
maksimali reikSmeé.

14 lentelé. Organizaciniy veiksniy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

L Vidurkis Standartinis nuokrypis
Organizaciniai veiksniai
X karta Y karta Z karta X karta Y karta Z karta
Darbo kriivis 3,99 3,84 3,92 0,59 0,74 0,81
Organizaciné parama 3,57 4,12 411 1,30 0,58 0,57
Darbo laiko ir vietos lankstumas | 2,01 3,71 3,76 1,42 1,70 1,53
Autonomija 2,16 4,38 4,37 0,69 1,78 1,59

Zvelgiant j darbo krivio vertinimus, galima teigti, jog visy karty darbuotojai jj vertina gana panasiai.
Auksciausias darbo kriivio vidurkis nustatytas X kartoje (3,99), Siek tiek mazesni — Z (3,92) ir Y
(3,84) kartose. Organizacinés paramos atzvilgiu aiskiai iSsiskiria jaunesnés kartos. AuksCiausi
vidurkiai fiksuoti Y (4,12) ir Z (4,11) kartose, tuo tarpu Zemiausiai organizacing paramga jvertino X
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karta (3,57). Darbo laiko ir vietos lankstumo aspektu skirtumai tarp karty yra ypaé ryskis. Z karta
patiria didziausig lankstuma (3,76), Y karta — labai panasiai (3,71), o Zemiausiai lankstuma darbe
vertina X karta — vidurkis siekia vos 2,01. Panasi tendencija matoma ir vertinant autonomija darbe.
Auksciausi autonomijos vidurkiai yra Y (4,38) ir Z (4,37) kartose, o Zemiausias — X kartoje (2,16).

4.3. Skirtingy karty darbuotoju darbo ir asmeninio gyvenimo balanso pasireiSkimas

Kaip ir minéta anksciau, karty skirtumai Siame tyrime yra labai svarbts, todé¢l ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balanso dimensijy vertinimy skirtumai buvo apzvelgti taikant ANOVA ir Tukey HSD Post
Hoc testus (zr. 15 lentele).

15 lentelé. Skirtingy karty darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy vertinimo skirtumai

. . . Vidutinis skirtumas
Priklausomas kintamasis () Karta (J) Karta (angl. Mean Difference)
Neigiamas darbo poveikis asmeniniam X Y 1,28452"
gyvenimui z 1,56298"
v X -1,28452"

z 0,27846
7 X -1,56298"

Y -0,27846

Neigiamas asmeninio gyvenimo X Y 1,07493"
poveikis darbui z 1,32151"
v X -1,07493"

z 0,24658
7 X -1,32151"

Y -0,24658
Teigiamas darbo bei  asmeninio % Y -1,67875"
gyvenimo poveikis vienas kitam Z -1,93637"
v X 1,67875"

z -0,25762

7 X 1,93637"

Y 0,25762

* StatistiSkai reik§mingos sasajos, kai p < 0,05

Analizuojant testo rezultatus, pastebéta, jog kad X karta reikSmingai labiau nei Y ir Z kartos patiria
tiek neigiamg darbo poveikj asmeniniam gyvenimui, tiek neigiamg asmeninio gyvenimo poveikj
darbui. Tuo tarpu Y ir Z kartos reikSmingai labiau nei X karta vertina tai, jog jaucia teigiamg darbo
ir asmeninio gyvenimo poveik] vienas kitam. Svarbu paminéti ir tai, kad tarp Y ir Z karty — néra
reikSmingy skirtumy.

Sio tyrimo metu taip pat siekta nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso pasireiskima tarp
tyrime dalyvavusiy skirtingy karty darbuotojy, todél apskaiCiuoti vidurkiai ir jy standartiniai
nuokrypiai (zr. 16 lentelg). Visos dimensijos buvo vertinamos pagal 7 baly Likerto skalg, kur 1 yra
minimali reikSmé, o 7 — maksimali reikSmé.

16 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

. .. Vidurkis Standartinis nuokrypis
Dimensijos
X karta Y karta Z karta X karta Y karta Z karta
Neigiamas darbo poveikis | 5,21 3,92 3,64 1,07 1,26 1,29
asmeniniam gyvenimui
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Vidurkis Standartinis nuokrypis

Dimensijos

X karta Y karta Z karta X karta Y karta Z karta
Neigiamas asmeninio gyvenimo | 3,62 2,55 2,30 2,11 1,24 1,10
poveikis darbui
Teigiamas darbo bei asmeninio | 2,63 4,31 4,56 1,39 1,21 1,28
gyvenimo poveikis vienas kitam

Analizuojant neigiamg darbo poveikj asmeniniam gyvenimui, rySkiausiai §j poveikj patiria X kartos
darbuotojai (5,21). Gerokai mazesnis vidurkis stebimas Y kartoje (3,92), o maziausias — Z kartos
atstovy tarpe (3,64). Panasi tendencija iSlieka ir vertinant neigiama asmeninio gyvenimo poveikj
darbui. Auksciausias vidurkis fiksuotas X kartoje (3,62), o zemiausi — Y (2,55) ir Z (2,30) kartose.
Teigiamag darbo ir asmeninio gyvenimo tarpusavio sgveikg aukS$éiausiai vertinama Z Kkartos
darbuotojai, vidurkis siekia 4,56, Siek tick maziau — Y kartoje (4,31), o Zemiausiai $ig dimensija
jvertino X Karta — vidurkis siekia 2,63.

4.4. Organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka skirtingy karty darbuotoju darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui

Nustatant organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui, buvo apskai€iuoti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, visy jo dimensijy,
organizaciniy ir individualiy veiksniy Spearman‘o Koreliacijos koeficientai.

17 lentelé. X kartos organizaciniy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy koreliacijy
koeficientai

Neigiamas darbo Neigiamas asmeninio Teigiamas darbo bei
Organizaciniai veiksniai poveikis asmeniniam gyvenimo poveikis asmeninio gyvenimo
gyvenimui darbui poveikis vienas kitam
Darbo kruvis r 0,004 0,160 0,113
Organizaciné parama r -0,547%** -0,261** 0,630***
Darbo laiko ir vietos | r | -0,546*** -0,082 0,453***
lankstumas
Autonomija r | -0,555*** -0,093 0,510%***

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

X Kkartos analizés rezultatai (zr. 17 lentele) parodé, kad tarp darbo kriivio ir darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensijy néra statistiSkai reikSmingy rySiy. Taciau pastebétina, kad organizaciné
parama mazina neigiamg darbo poveikj asmeniniam gyvenimui (r = -0,547***), neigiamg asmeninio
gyvenimo poveikj darbui (r = -0,261**) bei didina teigiama darbo bei asmeninio gyvenimo poveikj
vienas kitam (r = 0,630***). Darbo laiko ir vietos lankstumas maZina neigiamg darbo poveikj
asmeniniam gyvenimui (r = -0,546***) ir didina teigiamg darbo bei asmeninio gyvenimo poveikj
vienas kitam (r = 0,453***). StatistiSkai reikSmingas rySys tarp darbo laiko ir vietos lankstumo bei
neigiamo asmeninio gyvenimo poveikio darbui nenustatytas. Taip pat pastebéta, jog autonomija
darbe mazina neigiama darbo poveikj asmeniniam gyvenimui (r = -0,555***) ir didina teigiama darbo
bei asmeninio gyvenimo poveikj vienas kitam (r = 0,510%**).
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18 lentelé. Y kartos organizaciniy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy koreliacijy

koeficientai

Organizaciniai veiksniai

Neigiamas darbo
poveikis asmeniniam

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo

gyvenimui darbui poveikis vienas kitam
Darbo kravis r | 0,171** 0,320*** 0,008
Organizaciné parama r | -0,090 -0,153** 0,263***
Darbo laiko ir vietos | r 0,215+ 0,027 0,360+
lankstumas
Autonomija r | -0,070 -0,047 0,234**

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Analizuojant Y kartos koreliacijas tarp organizaciniy veiksniy ir darbo bei asmeninio gyvenimo
balanso dimensijy (zr. 18 lentele), nustatyta statistiSkai reikSminga tiesiné priklausomybé tarp darbo
kriivio ir neigiamo darbo poveikio asmeniniam gyvenimui (r = 0,171**) ir neigiamo asmeninio
gyvenimo poveikio darbui (r = 0,320***). Taip pat pastebétina, jog organizaciné parama mazina
neigiamg asmeninio gyvenimo poveikj darbui (r = -0,153**) didina teigiamg darbo bei asmeninio
gyvenimo poveikj vienas kitam (r = 0,263***). Darbo laiko ir vietos lankstumas mazina neigiama
darbo poveikj asmeniniam gyvenimui (r = -0,215**) ir didina teigiama darbo bei asmeninio gyvenimo
poveikj vienas kitam (r = 0,360***). Nustatyta, kad autonomija darbe didina teigiamg darbo bei
asmeninio gyvenimo poveikj vienas kitam (r = 0,234**).

19 lentelé. Z kartos organizaciniy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy koreliacijy
koeficientai

Neigiamas darbo

Organizaciniai veiksniai

poveikis asmeniniam

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo

gyvenimui darbui poveikis vienas kitam
Darbo kruvis r 0,285*** 0,185* -0,037
Organizaciné parama r | -0,318*** -0,155* 0,272%**
Darbo laiko ir vietos | r 10,3525 10,109 0,342
lankstumas
Autonomija r | -0,299%** -0,194* 0,465***

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Analizuojant Z kartos koreliacijas tarp organizaciniy veiksniy ir darbo bei asmeninio gyvenimo
balanso dimensijy (zr. 19 lentelg), nustatyta, jog darbo kriivis statistiSkai reikSmingai susijes su
neigiamu darbo poveikiu asmeniniam gyvenimui (r = 0,285***) ir neigiamu asmeninio gyvenimo
poveikiu darbui (r = 0,185*). Pastebéta, jog organizaciné parama mazina neigiama darbo poveikj
asmeniniam gyvenimui (r = -0,318***), taip pat — neigiamg asmeninio gyvenimo poveikj darbui (r =
-0,155*) ir didina teigiamg darbo bei asmeninio gyvenimo poveikj vienas kitam (r=0,272***). Darbo
laiko ir vietos lankstumas reikSmingai mazina neigiamg darbo poveikj asmeniniam gyvenimui (r = -
0,352***) ir didina teigiamg darbo bei asmeninio gyvenimo poveikj vienas kitam (r = 0,342***). Taip
pat nustatyta, kad autonomija darbe mazina neigiama darbo poveikj asmeniniam gyvenimui (r = -
0,299***), neigiamg asmeninio gyvenimo poveikj darbui (r = -0,194*) bei didina teigiama darbo bei
asmeninio gyvenimo poveikj vienas kitam (r = 0,465***).
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20 lentelé. X kartos individualiy veiksniy bei darbo ir

koeficientai

asmeninio gyvenimo balanso dimensijy koreliacijy

Individualis veiksniai

Neigiamas darbo
poveikis asmeniniam

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo

gyvenimui darbui poveikis vienas kitam
Lytis r | 0,212** 0,270*** 0,281***
Seiminé padétis r |-0,029 0,170* -0,005
ISsilavinimas r | 0,063 0,178 -0,045
Darbo patirtis r | 0,106 -0,117 0,005
Vaiky skai¢ius r |-0,121 -0,028 0,107

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

X kartos analizés rezultatai (zr. 20 lentele) parod¢, kad lytis statistiSkai reikSmingai siejasi su visomis
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijomis: vyrai reciau patiria neigiama darbo poveikij
asmeniniam gyvenimui (r = 0,212**), neigiamg asmeninio gyvenimo poveikj darbui (r = 0,270***)
bei teigiamg darbo bei asmeninio gyvenimo poveikj vienas kitam (r = 0,281***). Nustatytas
statistiSkai reikSmingas rySys tarp Seiminés padéties ir neigiamo asmeninio gyvenimo poveikio darbui
(r =0,170%). Issilavinimas, darbo patirtis bei vaiky skaiCius statistiS§kai reik§mingy rySiy su nei viena
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensija neturéjo.

21 lentelé. Y kartos individualiy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy koreliacijy

koeficientai

Individualus veiksniai

Neigiamas darbo
poveikis asmeniniam
gyvenimui

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis
darbui

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam

Lytis r | 0,013 0,025 -0,049
Seiminé padétis r -0,151* -0,030 0,179**
I$silavinimas r 0,111 0,014 -0,017
Darbo patirtis r | 0,047 -0,152* 0,074
Vaiky skaicius r | -0,060 -0,129 0,033

Statistiskai reik§mingos sasajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Remiantis duomenimis (zr. 21 lentelg), nustatyta, jog Y kartos Seiminé padétis turi statistiSkai
reik§mingg rys$j su teigiamu darbo bei asmeninio gyvenimo poveikiu vienas kitam (r = 0,179**) bei
neigiamu darbo poveikiu asmeniniam gyvenimui (r = -0,151*). Darbo patirtis turi statistiSkai
reik§mingg rys$j su neigiamu asmeninio gyvenimo poveikiu darbui (r = -0,152*). Lytis, i§silavinimas
ir vaiky skaiCius netur¢jo statistiSkai reikSmingy rySiy su visomis darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso dimensijomis Y kartoje.

22 lentelé. Z kartos individualiy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy koreliacijy

koeficientai

Neigiamas darbo Neigiamas asmeninio Teigiamas darbo bei
Individualiis veiksniai poveikis asmeniniam gyvenimo poveikis asmeninio gyvenimo
gyvenimui darbui poveikis vienas kitam
Lytis r |0,011 -0,025 -0,031
Seiminé padétis r -0,069 -0,042 0,136*
I$silavinimas r 0,157* 0,093 0,012
Darbo patirtis r | 0,068 -0,119 0,089
Vaiky skai€ius r |-0,101 -0,136 0,008

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001
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Z kartos analizés rezultatai (zr. 22 lentele) parodé, jog Seiminé padétis turi statistiSkai reik§Smingg
ry$] su teigiamu darbo bei asmeninio gyvenimo poveikiu vienas kitam (r = 0,136+*). Taip pat nustatyta,
kad iSsilavinimas statistiSkai reik§Smingai siejasi su neigiamu darbo poveikiu asmeniniam gyvenimui:
aukStesnis iSsilavinimas susijgs su didesniu neigiamu darbo poveikiu asmeniniam gyvenimui (r =
0,157*). Remiantis duomenimis, nustatyta, jog Z kartos lyties, darbo patirties bei vaiky skaiciaus
koreliacijos su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijomis yra statistiSkai nereikSmingos.

Norint nustatyti, kokig jtakg organizaciniai veiksniai daro darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, buvo atlikta regresin¢ analizé X, Y ir Z karty grupése. Regresinés analizés rezultatai parode,
kad tiek X, Y, tiek Z karty darbuotojy atveju, tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy
bei organizaciniy veiksniy nebuvo nustatyta statistiSkai reikSmingy rySiy. ISsamesni rezultatai
pateikiami 5, 6, 7 prieduose.

Norint jvertinti, kokia jtaka individualiis veiksniai daro darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui, buvo atlikta regresiné analiz¢é kiekvienai kartai atskirai (zr. 23 lentelg).

23 lentelé. X kartos individualiy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy regresijos

analizé
Neigiamas darbo poveikis | Neigiamas asmeninio Telglafngs darbo_ el
asmeniniam gyvenimui gyvenimo poveikis darbui asme_nl_nlo-gyvenl-mo
Individualiis veiksniai poveikis vienas kitam
R?2=0,071 R2=0,185 R2=0,132
p =0,159 p = 0,001 p=0,109
Lytis 0,234 0,321* 0,316

* Statistiskai reik§Smingos sasajos, kai p < 0,05

X kartos regresijos analizés rezultatai parodé, kad modelis paaiskina 18,5 proc. neigiamo asmeninio
gyvenimo poveikio darbui (R* = 0,185). StatistiSkai reikSmingas rySys nustatytas tarp lyties ir
neigiamo asmeninio gyvenimo poveikio darbui (8 = 0,321%*), kas rodo, jog moterys dazniau patiria
neigiamg asmeninio gyvenimo poveikj darbui nei vyrai. Tuo tarpu nei Y, nei Z kartose tarp
individualiy veiksniy ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso dimensijy statistiSkai reikSmingy
ry$iy nenustatyta (zr. 8, 9 priedus).

4.5. Skirtingy karty darbuotojy perdegimo pasireiSkimas

Siekiant nustatyti karty skirtumus perdegimo dimensijy vertinimuose, buvo taikyta ANOVA analiz¢
ir Tukey HSD Post Hoc testas (zr. 24 lentelg).

24 lentelé. Skirtingy karty perdegimo dimensijy vertinimo skirtumai

. . . Vidutinis skirtumas
Priklausomas kintamasis (1) Karta (J) Karta (angl. Mean Difference)
Emocinis i§sekimas X Y 1,55429"

z 1,81493"

v X -1,55429"
z 0,26064

Z X -1,81493"

Y -0,26064

Depersonalizacija Y -0,25370
z 0,03813
X 0,25370
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0,29184
-0,03813
-0,29184
-0,08391
0,01984
0,08391
0,10375
-0,01984
-0,10375

Asmeniniai siekiai

Y

<| X|N|X|N| <|<[X|N

z

* StatistiSkai reik§mingos sasajos, kai p < 0,05

Atliktas testas atskleidé, kad X karta patiria reikSmingai didesnj emocinj iSsekimg nei Y ir Z kartos.
Tuo tarpu depersonalizacijos ir asmeniniy siekiy vertinimuose reikSmingy skirtumy tarp karty
nenustatyta.

Sio tyrimo metu sickta nustatyti, kaip perdegimas pasireiskia tarp tyrime dalyvavusiy skirtingy karty
darbuotojy, todél buvo apskaiciuoti vidurkiai ir jy standartiniai nuokrypiai (zr. 25 lentelg). Visos
dimensijos vertintos pagal 7 baly Likerto skale, kur 1 yra minimali reik§mé, o 7 — maksimali reik§mé.

25 lentelé. Perdegimo dimensijy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

. .. Vidurkis Standartinis nuokrypis
Dimensijos
X karta Y karta Z karta X karta Y karta Z karta
Emocinis i$§sekimas 5,35 3,79 3,53 1,36 1,51 1,49
Depersonalizacija 3,03 3,28 2,99 0,93 1,51 1,30
Asmeniniai siekiai 3,45 3,53 3,43 0,72 0,64 0,64

Vertinant emocinio i§sekimo vidurkius, auks$¢iausias Sios perdegimo dimensijos vertinimas nustatytas
X kartos darbuotojams (5,35), tuo tarpu Zemiausias — Z kartos atstovams (3,53). Kalbant apie
depersonalizacijos vidurkius, auks¢iausias vidurkis fiksuotas Y kartoje, jis siekia 3,28, kiek mazesnis
— X kartoje (3,03), o Zemiausias — Z kartos darbuotojy tarpe (2,99). Sumazéjusiy asmeniniy siekiy
dimensijoje skirtumai tarp karty yra nedideli — auksc¢iausias vidurkis stebimas Y kartoje (3,53), o
Zemiausias — Z kartoje (3,43), o X kartos vidurkis siekia 3,45.

4.6. Organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka skirtingy karty darbuotojy perdegimui
Nustatant organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka skirtingy karty darbuotojy perdegimui,
apskaiCiuoti perdegimo ir visy jo dimensijy, organizaciniy ir individualiy veiksniy Spearman‘o

koreliacijos koeficientai.

26 lentelé. X kartos organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

Organizaciniai veiksniai Emocinis i§sekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiali
Darbo kruvis r 0,053 0,011 -0,151
Organizaciné parama r -0,533*** 0,059 0,282**

Darbo laiko ir vietos | r | -0,408*** -0,074 0,012

lankstumas

Autonomija r | -0,465*** 0,007 0,083

Statisti$kai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001
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X kartos analizés rezultatai (zr. 26 lentele) parodé, kad didesné organizaciné parama maZzina emocinj
i$sekimg (r = -0,533***) ir siejasi su padidéjusiais asmeniniais siekiais (r = 0,282**). Darbo laiko ir
vietos lankstumas taip pat reikSmingai mazina emocinj iSsekimg (r = -0,408***). Pastebéta, jog

autonomija darbe mazina emocinj i$sekimg (r = -0,465***).

27 lentelé. Y kartos organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

Organizaciniai veiksniai

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

Darbo kravis r | 0,288*** 0,313*** -0,075
Organizaciné parama r | -0,305*** -0,315*** 0,350***
Darbo laiko ir vietos | r | -0,339*** -0,349*** 0,236***
lankstumas

Autonomija r | -0,285%** -0,284*** 0,242***

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Analizuojant Y kartos koreliacijas tarp organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensijy (zr. 27 lentelg),
nustatyta, kad didesnis darbo kriivis yra susijes su aukstesniu emocinio iSsekimo (r = 0,288***) ir
depersonalizacijos lygiu (r = 0,313***). Organizaciné parama reik§mingai mazina emocinj i$sekima
(r = -0,305***), depersonalizacija (r = -0,315***) ir didina asmeninius siekius (r = 0,350***). Darbo
laiko ir vietos lankstumas taip pat neigiamai koreliuoja su emociniu iSsekimu (r = -0,339***) ir
depersonalizacija (r = -0,349***) bei didina Y kartos darbuotojy asmeninius siekius (r = 0,236***).
Panasios tendencijos stebimos ir autonomijos atveju — didesné autonomija darbe siejasi su zemesniu
emocinio i§sekimo (r = -0,285***), depersonalizacijos (r = -0,284***) lygiais bei padidéjusiais
asmeniniais siekiais (r = 0,242**),

28 lentelé. Z kartos organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

Organizaciniai veiksniai Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiali
Darbo kravis r | 0,246* 0,188* -0,189*
Organizaciné parama r -0,340*** -0,349*** 0,189*

Darbo laiko ir vietos | r | -0,332%** -0,259*** 0,234**
lankstumas

Autonomija r | -0,388*** -0,276%*** 0,325%**

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Z kartos analizéje (zr. 28 lentele) pastebéta, kad didesnis darbo kriivis susijes su aukStesniu emocinio
iSsekimo (r = 0,246*) ir depersonalizacijos lygiu (r = 0,188+), taip pat su sumazéjusiais asmeniniais
siekiais (r = -0,189*). Organizaciné parama reik§mingai mazina emocinj i§sekimg (r = -0,340***),
depersonalizacijg (r = -0,349***) ir didina Z kartos darbuotojy asmeninius siekius (r = 0,189+). Darbo
laiko ir vietos lankstumas taip pat siejasi su zemesniu emociniu i§sekimu (r = -0,332***), mazesne
depersonalizacija (r = -0,259***) bei padidéjusiais asmeniniais siekiais (r = 0,234**). Taip pat
nustatyta, jog autonomija darbe siejasi su Zemesniu emociniu iSsekimu (r = -0,388***), Zemesne

depersonalizacija (r = -0,276***) bei padidéjusiais asmeniniais siekiais (r = 0,325***).

29 lentelé. X kartos individualiy veiksniy ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

Individualiis veiksniai

Emocinis iS§sekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiali

Lytis r 0,270*** 0,007 0,184*
Seiminé padétis r 0,084 -0,003 -0,140
I$silavinimas r 0,149 -0,019 -0,181
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Individualas veiksniai

Emocinis i§sekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

Darbo patirtis

r

0,028

0,246**

0,115

Vaiky skaicius

r

-0,064

0,079

-0,023

Statistiskai reik§mingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Analizuojant X kartos duomenis (zr. 29 lentele), nustatyta, jog lytis yra susijusi su emociniu iSsekimu
(r = 0,270***), kas rodo, kad moterys patiria didesnj emocinj iSsekimg nei vyrai. Taip pat pastebéta,
kad lytis teigiamai koreliuoja su asmeniniais siekiais (r = 0,184+), kas reiskia, kad moterys daznai turi
didesnius siekius. Taip pat pastebéta, jog darbo patirtis rodo reikSmingg teigiamg koreliacijg su
depersonalizacija (r = 0,246**), kas rodo, jog kad ilgesné darbo patirtis yra susijusi su auksStesniu
depersonalizacijos lygiu.

Analizuojant Y kartos koreliacijos duomenis, pastebéta, jog lyties, Seiminés padéties, i$silavinimo,
darbo patirties bei vaiky skaiciaus Koreliacijos su perdegimo dimensijomis néra statistiskai
reikSmingos (zr. 10 prieda).

30 lentelé. Z kartos individualiy veiksniy ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

Individualiis veiksniai Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiali
Lytis r | 0,024 -0,061 -0,092

Seiminé padétis r -0,043 -0,044 -0,072
I$silavinimas r 0,050 0,016 -0,101

Darbo patirtis r |-0,021 0,020 -0,022

Vaiky skaicius r | -0,091 -0,089 -0,152*

Statistiskai reik§mingos sasajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Remiantis Z kartos koreliacijos analizés duomenimis (zr. 30 lentele), atskleista tik vienas statistiskai
reik§mingas, bet neigiamas tiesinis rySys tarp vaiky skaiciaus ir didesniy asmeniniy siekiy (r = -
0,152%*), kas rodo, kad did¢jant vaiky skaiciui asmeniniai siekiai maz¢ja. Taciau lyties, Seiminés
padéties, iSsilavinimo bei darbo patirties koreliacijos su perdegimo dimensijomis néra statistiSkai
reikSmingos.

Norint nustatyti, kokig jtakg organizaciniai veiksniai daro darbuotojy perdegimui, buvo atlikta
regresiné analizé X, Y ir Z karty grupése. Regresinés analizés rezultatai parodé, kad tiek X, tiek Y,
tiek Z karty atveju, tarp perdegimo dimensijy bei organizaciniy veiksniy nebuvo nustatyta statistiskai
reikSmingy rySiy. Detalesni rezultatai pateikiami 11, 12, 13 prieduose.

Siekiant jvertinti individualiy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui, kiekvienai kartai atskirai buvo
atlikta regresiné analizé.

31 lentelé. X kartos individualiy veiksniy ir perdegimo dimensijy regresijos analizé

Emocinis i§sekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Individualuas veiksniai RZ=0.101 R?=0.045 R?=0074

p =0,042 p =0,413 p =0,139
Lytis 0,272* 0,037 0,196
Darbo patirtis -0,045 0,189 0,095

* Statistiskai reikSmingos sasajos, kai p < 0,05
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X kartos regresijos analizés rezultatai (zr. 31 lentele) parodé, kad modelis paaiskina 10,1 proc.
emocinio iSsekimo (R? = 0,101), taciau depersonalizacijos (R? = 0,045) ir asmeniniy siekiy (R? =
0,074) modeliai néra statistiSkai reikSmingi. StatistiSkai reikSmingas rySys nustatytas tarp lyties ir
emocinio i§sekimo (B = 0,272*), kas rodo, jog moterys dazniau patiria emocinj i§sekima nei vyrai.

Tuo tarpu Y darbuotojy kartoje tarp individualiy veiksniy ir perdegimo dimensijy statistiSkai
reikSmingy rySiy nenustatyta (zr. 14 prieda).

32 lentelé. Z kartos individualiy veiksniy ir perdegimo dimensijy regresijos analizé

Individualis veiksniai

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

R? = 0,022 R2=0,024 R? = 0,080
p = 0,625 p=0,581 p=0,021
Vaiky skaicius -0,119 -0,112 -0,303*

* StatistiSkai reik§mingos sasajos, kai p < 0,05

Z kartos regresijos analizés rezultatai (zr. 32 lentelg) parodé¢, kad modelis statistiSkai reikSmingai
paaiskina 8 proc. asmeniniy siekiy (R? = 0,080), taiau emocinio iSsekimo (R? = 0,022) ir
depersonalizacijos (R?* = 0,024) modeliai néra statistiSkai reikSmingi. Nustatyta, jog reikSmingas
rySys egzistuoja tarp vaiky skaiciaus ir asmeniniy siekiy (B = -0,303*), kas rodo, kad didesnis vaiky
skaiius susijes su mazesniais asmeniniais siekiais.

4.7. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso jtaka skirtingy karty darbuotojuy perdegimui

Vienas 1S §io tyrimo tiksly — nustatyti skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
bei perdegimo rySius. Toliau pateikiami koreliacinés analizés rezultatai.

33 lentelé. X kartos darbo bei asmeninio gyvenimo balanso ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

. .. Emocinis ... | Asmeniniai

Dimensijos . Depersonalizacija | . . .
iSsekimas siekiai

Nelgla_mas_ darbo  poveikis  asmeniniam 0,714+ 0.113 0,183
gyvenimui

Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui 0,546*** -0,032 -0,544***
Telgl_amas_ darb(_) bei asmeninio gyvenimo 10,6515 0.131 0,309
poveikis vienas kitam

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Analizuojant X kartos koreliacijas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei perdegimo
dimensijy (zr. 33 lentele), nustatyta, jog neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui yra susijes
su emociniu issekim (r = 0,714***). Taip pat paaiskéjo, kad neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis
darbui siejasi su didesniu emociniu i§sekimu (r = 0,546***) ir maZesniais asmeniniais siekiais (r = -
0,544***), Tuo tarpu teigiamas darbo ir asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam mazina emocinj

i8sekimg (r = -0,651***) ir didina asmeninius siekius (r = 0,309***),

34 lentelé. Y kartos darbo bei asmeninio gyvenimo balanso ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

. .. Emocinis ... | Asmeniniai
Dimensijos " 1. Depersonalizacija | . . .

iSsekimas siekiai
Nelglgmas_ darbo  poveikis  asmeniniam 0,499+ 0,418%+ 10,099
gyvenimui
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. .. Emocinis ... | Asmeniniali
Dimensijos 1. Depersonalizacija | . . .
iSsekimas siekiai
Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui | r | 0,417*** 0,362*** 0,043
Telgl.ar.nas. darbg bei asmeninio gyvenimo | r 0,442 0,314% 0,205 %
poveikis vienas kitam

Statistiskai reik§mingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Analizuojant Y kartos koreliacijas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei perdegimo
dimensijy (Zr. 34 lentele), nustatyta, kad neigiamas darbo poveikis asmeniniam gyvenimui didina
emocinj iSsekimg (r = 0,499***) ir depersonalizacijg (r = 0,418***). Neigiamas asmeninio gyvenimo
poveikis darbui taip pat susijes su didesniu emociniu i§sekimu (r = 0,417***) ir depersonalizacija (r
=0,362***). Pastebétina, kad teigiamas darbo bei asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam mazina
emocinj iSsekimg (r = -0,442***), depersonalizacijg (r = -0,314***) bei didina asmeninius siekius (r
= 0,295**%),

35 lentelé. Z kartos darbo bei asmeninio gyvenimo balanso ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

. .. Emocinis ... | Asmeniniai

Dimensijos . Depersonalizacija | . . .
iSsekimas siekiali

Nelglafmas_ darbo  poveikis  asmeniniam | r 0,612+ 0,514%% 0,070

gyvenimui

Neigiamas asmeninio gyvenimo poveikis darbui | r | 0,406*** 0,470*** 0,106

Telgl_amas. darb<_) bei asmeninio gyvenimo | r 0,435 10,200%%* 0.263%%*

poveikis vienas Kitam

Statistiskai reik§mingos sasajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Z kartos analizés rezultatai (zr. 35 lentele) parodé, jog neigiamas darbo poveikis asmeniniam
gyvenimui didina emocinj i$sekima (r = 0,612***) ir depersonalizacija (r = 0,514***). Neigiamas
asmeninio gyvenimo poveikis darbui taip pat susijes su emociniu iSsekimu (r = 0,406***) ir
depersonalizacija (r = 0,470***). Tuo tarpu teigiamas darbo bei asmeninio gyvenimo poveikis vienas
kitam mazina emocinj iSsekimg (r = -0,431***), depersonalizacija (r = -0,290***) ir didina
asmeninius darbuotojy siekius (r = 0,263**%*),

Nors visame darbe buvo analizuojamos atskiros darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei perdegimo
dimensijos, papildomai buvo suformuoti bendri $iy konstrukty rodikliai, siekiant jvertinti bendras jy
tarpusavio sasajas (Zr. 36 lentelg). Tam, kad visy dedamuyjy kryptys sutapty, teigiama darbo ir
asmeninio gyvenimo dimensija (teigiamas darbo bei asmeninio gyvenimo poveikis vienas kitam) bei
teigiama perdegimo dimensija (asmeniniai siekiai) buvo perkoduotos ir tuomet apskaiciuoti bendri
indeksai.

36 lentelé. Darbo bei asmeninio gyvenimo balanso ir perdegimo bendry konstrukty koreliacijy koeficientai

Perdegimas
Konstruktas
X karta Y karta Z karta
Darbo ir asmeninio gyvenimo ¢ | 0.350% 0,587%+ 0,615
balansas

Statistiskai reik§mingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001

Atlikus koreliacing analize tarp bendry darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei perdegimo
konstrukty, nustatyta, kad tarp Siy rodikliy egzistuoja statistikai reikSmingi teigiami rySiai visose
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trijose kartose. Pastebéta, kad Zemesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas reik§mingai siejasi su
auksStesniu perdegimo lygiu tiek X (r = 0,350***), tiek Y (r = 0,587***), tiek Z kartoje (r = 0,661***).

4.8. Apibendrinti tyrimo rezultatai ir diskusija

Sio tyrimo duomenimis, X karta Zemiausiai vertina darbo lankstuma, autonomija ir organizacing
parama, tai atitinka Costanza et al. (2012) ir Kooij et al. (2011) iS§vadas apie karty darbo vertybiy
skirtumus. X kartos atstovy emocinio i§sekimo tendencijos patvirtina Leiter et al. (2015) tyrima, kuris
Siuos reiskinius aiSkina specifinémis vyresniosios kartos darbo patirtimis. Panasiis Y ir Z karty
teigiamy aspekty vertinimai gali biiti susije¢ su jy bendru pozitriu j darbg kaip j saviraiskos priemong¢
(Twenge & Campbell, 2012).

Sio empirinio tyrimo rezultatai, rodantys, jog, palyginti su Y ir Z kartomis, X karta skiriasi, atitinka
ankstesnius mokslininky tyrimus, kurie teigia, jog daugiausia skirtumy pastebima ne tarp gretimy,
taciau tolesniy karty (Gursoy et al., 2013; Lyons & Kuron, 2014; Twenge et al., 2010). Minéti tyréjai
tokius rezultatus sieja su technologinio iSprusimo skirtumais, vertybiy evoliucija, socialiniy normy
pokyc¢iais.

Remiantis X kartos respondenty regresijos duomenimis, tyrime atsiskleidé netikéti rezultatai — beveik
né vienas i§ tirty organizaciniy ar individualiy veiksniy neatskleidé statistiSkai reikSmingy jtaky
perdegimo ar darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms (zr. 12 pav.). Sie rezultatai leidzia
svarstyti, kaip socialiniai vaidmenys ir §ios kartos vertybinés nuostatos gali lemti skirtingg perdegimo
ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso patyrima.

X karta
Organizaciné parama Emocinis i$sekimas | gz
3 — — §
B Darbo kriivis Depersonalizacija 0
s 3 P ) <
3 B =
B . s C e e e . S
5 ..§ Darbo laiko ir vietos Asmeniniai siekiai &
%o = lankstumas
Autonomija
. Lytis Neigiamas darbo poveikis s -
] r=y asmeniniam gyvenimui E 3
= Seiminé padétis ,32] % s 5
i~ -~
2 Neigiamas asmeninio gyvenimo % =
5 Issilavinimas poveikis darbui = 8
S =
35 - » : S S
] Darbo patirtis Teigiamas darbo bei asmeninio g 2
. o . &
E Vaiky skaicius gyvenimo poveikis vienas kitam

StatistiS8kai reikSmingos sasajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***_ kai p < 0,001

12 pav. Empiriskai patikrintas X kartos darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui
jtakg daranciy veiksniy tyrimo modelis
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Kaip teigia Sakyte-Statnicke (2020), X karta (g. 1961-1981) pasizymi stipriu savarankiskumo,
rezultato siekimo ir atsakomybés jausmu; anot Palumbo (2020), jos atstovai siekia gyvenimo sriciy
darnos, taciau tokios pastangos gali kelti jtampa, ypac tada, kai darbo ir Seimos reikalavimai
konkuruoja. Visgi Siame empiriniame tyrime nustatytas statistiskai reikSmingas rySys lyties pozitriu,
tai rodo, kad moterys dazniau nei vyrai patiria emocinj i$sekima. Be to, identifikuotas neigiamas
motery asmeninio gyvenimo poveikis darbui.

Lyties jtaka emociniam iSsekimui gali biti aiSkinama tuo, kad moterys dazniau patiria spaudima
derinti profesinius ir Seimos jsipareigojimus. Tyrimai pabrézia, jog $ios kartos moterys neretai
prisiima pagrindinj vaidmenj Seimoje, dél to sunkiau atsipalaiduoti nuo darbo streso (zr. Greenhaus
& Allen, 2011; Shockley et al., 2017). Be to, tradicinés normos, su kuriomis X karta uzaugo, vertino
sunky darba kaip sékmés garantg, o darbas daznai buvo prioritetas, kartais net aukojant asmeninj
gyvenima (StaniSauskiené, 2015). Tai gali paaiskinti ir aptikta jtaka tarp lyties ir neigiamo asmeninio
gyvenimo poveikio darbui, kai Seimos ruipesCiai ar buitinés atsakomybés trukdo profesiniam
susitelkimui.

Lyties veiksnio svarba X kartos atveju dar jddomesné. Galima Zvelgti | tai, kad buitent X kartos moterys
yra vadinamosios sumustiniy kartos (angl. sandwich generation) atstovés — vienu metu riipinasi tiek
vaikais, tiek senstanéiais tévais, kartu aktyviai dalyvauja darbo rinkoje. Taip lytis X kartos kontekste
gali atspindéti gilesnius socialinius vaidmeny konfliktus, kuriy nepavyksta lengvai neutralizuojami
organizacinémis priemonémis.

Kalbant apie sunky darbg, galima pastebéti vertinga jzvalga: X kartos darbuotojai — tai Zmonés, kurie
savo profesing karjerg dazniausiai pradéjo 9-ajame deSimtmetyje arba ankstyvaisiais 2000-aisiais, kai
darbo kultiiroje dominavo hierarchinis, maziau lankstus ir maziau psichologing gerove akcentuojantis
modelis. Todél nenuostabu, kad Sios kartos atstovai gali buti atsparesni arba maziau reaguoti |
veiksnius: darbo kriivj, darbo laiko ir vietos lankstuma. Darbo kriivis jiems gali reiksti ne stresa, bet
prasmg, atsakomybe ar net profesinj statusg. Kitaip tariant, tai, kas teoriskai traktuojama kaip rizikos
veiksnys, jy patirtyje gali biiti vertinama kaip teigiamas aspektas (jei Zmogui skiria daug uzduociy
darbe, vadinasi, jis yra reikalingas).

Sio tyrimo duomenimis, nei darbo laiko ir vietos lankstumas, nei organizaciné parama, nei autonomija
X kartos darbuotojy perdegimo ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms statistiskai
reik§mingos jtakos neturéjo. Tai gali buti paaiSkinama X kartos gebéjimu prisitaikyti ir prisiimti
atsakomybe uz savo profesinj kelig. Si karta pirmoji patyré informaciniy technologijy proverzj, todél
jos atstovai daznai turi stipry vidinj poreikj nuolat tobuléti, o jy gebéjimas greitai mokytis ir
prisitaikyti daro juos atsparesnius iSoriniy organizaciniy salygy pokyciams (Alkire et al., 2020;
Leelamanothum et al., 2018).

Taip pat norisi pabrézti svarby momentg, kai néra organizacinés paramos jtaky. Tyrimai rodo, kad
darbuotojai, kurie neturi jprocio kreiptis pagalbos ar paramos, daznai nesureik§mina jos svarbos (Ng
& Sorensen, 2008). LietuviSkoje kultiiroje vis dar gajus pozitiris, kad emociniy ar psichologiniy
sunkumy sprendimas yra asmeninis reikalas, o ne organizacinés sistemos atsakomybé. Be to, vyresnés
kartos darbuotojai, sieckdami iSlaikyti profesionaly jvaizdj, vengia kalbéti apie sunkumus. Dél to net
ir realiai egzistuojanti organizaciné parama gali bliti ignoruojama arba nematoma kaip resursas.
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Galiausiai nors organizaciniai veiksniai neparodé reikSmingos jtakos Siai kartai, nereiskia, kad jie
nesvarbis. Labiau tikétina, kad X kartos darbuotojai remiasi ne iSorinémis darbo salygomis, bet
vidiniais motyvacijos Saltiniais: pasitikéjimu savimi, individualizmu, profesinio identiteto svarba ir
darbu kaip asmeninés prasmés Saltiniu (Schwartz et al., 2019). Siy darbuotojy geb¢jimas prisitaikyti,
prisiimti atsakomybe uz savo profesinj kelig ir savarankiskai susidoroti su i$stukiais leidzia manyti,
kad organizacin¢ parama ar lankstumas jiems ne tokie reikSmingi. Tokie rezultatai leidzia kelti
hipoteze, kad X kartos darbuotojai labiau pabrézia saviugda, jie perdegimg ar darbo ir asmeninio
gyvenimo disbalansg patiria ne dél aplinkos veiksniy stokos, bet dé¢l vidiniy jsipareigojimy, vertybiniy
konflikty ar socialiniy vaidmeny jtampos.

Regresiné Y kartos (g. 1982-2002) analizé (zr. 15 prieda) atskleidé, kad né vienas i$ tyrime nagrinéty
organizaciniy ar individualiy veiksniy neturéjo statistiskai reikSmingos jtakos perdegimo ir darbo bei
asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms. Sis neutralumas savaime yra reik§mingas rezultatas,
rodantis, kad $ios kartos darbuotojai gali kitaip nei ankstesnés kartos suvokti stresg, emocinj iSsekima
ar darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktus.

Pirmiausia verta pazvelgti j paCios Y kartos konteksta. Ji labai gerai prisitaiko prie poky¢iy, linkusi j
prasmingg veiklg ir emocing gerove, kuri yra vienas i$ prioritety (Lyons, 2004; StaniSauskiené, 2015;
Twenge, 2017). Tai pirmoji karta, augusi su nuolat kintan¢iomis socialinémis normomis,
ekonominiais lGziais ir didéjancia globalizacija. Ji nuo vaikystés buvo mokoma rinktis, siekti, keisti,
iSreiksti save (Cennamo & Gardner, 2008; Twenge et al., 2010).

Kartu ji susidiré su darbo rinka, kuri retai atitiko tuos pazadus: nestabilios darbo salygos,
ekonominiai nuosmukiai, konkurencinga aplinka. Todé¢l Y kartai budingas tam tikras
ambivalentiSkumas. Viena vertus, jie siekia darbo prasmés, balanso ir vidinés ramybés, Kita vertus,
i¥moko nepasitikéti sistemomis, prisitaikyti ir tvarkytis patys (Lyons, 2004; Twenge, 2017). Si
priestaringa patirtis gali paaiskinti, kodél organizaciniai veiksniai (darbo kriivis, lankstumas,
organizaciné parama ar autonomija) nepasirodé statistiskai reikSmingi.

Svarbu paminéti, kad Sios kartos darbuotojai vertina darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ir aktyviai
jo siekia rinkdamiesi darbus, kuriuose gali patys valdyti savo laikg (Leelamanothum et al., 2018). Jei
tokios salygos uZtikrinamos, stresas ir perdegimo tikimybe gali 1§likti Zema, o tai galéty paaiskinti
neutralius tyrimo rezultatus. Be to, $i karta orientuojasi j savo asmenin¢ gerove ir savirealizacija
(Stanisauskieng, 2015), per samoningai bréziamas ribas ir savistabg galima isvengti perdegimo.

Kadangi Y kartoje tarp perdegimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy ir
organizaciniy bei individualiy veiksniy jtakos neisryskéjo, gali buti Zenklas, kad emociné biisena ir
balansas labiau priklauso nuo subjektyviy, vidiniy veiksniy (prasmingumo jausmo, tapatybés darbe,
savirealizacijos), o ne nuo iSoriniy struktiiriniy ar demografiniy faktoriy, nes jprat¢ prie dinamisky
darbo salygy.

Z kartos (g. 2003 ir v¢liau) regresijos duomeny analize nustatyta vienintelé statistiSkai reikSminga
jtaka — tarp vaiky skaiCiaus ir vienos i§ perdegimo dimensijy, asmeniniy siekiy (r = 3,030). Tai itin
jdomus rezultatas, ypac¢ atsizvelgiant j tai, kad dauguma Z kartos atstovy dar tik tvirtinasi darbo
rinkoje ir dazniausiai yra jauni zmonés, kuriems turéti vaiky gali bati ankstyva patirtis (zr. 13 pav.).
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Z karta

Organizaciné parama Emocinis i§sekimas 2
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] Darbo kriivis Depersonalizacija 0
=
g 8 =~
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s '.;:: Darbo laiko ir vietos Asmeniniai siekiai &
%o = lankstumas
Autonomija
: Neigiamas darbo poveikis
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StatistiSkai reikSmingos sasajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; *** kai p < 0,001
13 pav. Empiriskai patikrintas Z kartos darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui
jtaka daranciy veiksniy tyrimo modelis

Z Kkarta pasizymi aukStais profesinés savirealizacijos lukesciais, siekia darbo, kuris atitinka jy
vertybes, ir nori biiti pripazinti kaip unikalis ir savarankiski darbuotojai (Barhate & Dirani, 2022;
Seemiller & Grace, 2018). Dél iy priezas¢iy turéti vaiky gali bati suvokiama kaip veiksnys, ribojantis
profesinés realizacijos galimybes. Sis atradimas kelia diskusija apie tévystés ir darbo derinimo

VW —

Kaip ir minéta, Z karta — tai naujausia ir jauniausia j darbo rinka jZengusi ar dar tik Zengianti karta. Ji
uzaugo skaitmeniniame pasaulyje, nuolat kintan¢iame informacijos sraute, globalios krizés, klimato
kaitos ir socialiniy permainy fone. Literatiroje daznai apibudinama kaip Kkarta, vertinanti
autentiSkuma, greitj, technologinj komfortg ir tapatybés raiskg (Fromm & Read, 2018; Seemiller &
Grace, 2016). Kitaip nei ankstesnéms, Z kartai biidingas labai aiSkus darbo ir gyvenimo balanso
poreikis — jos atstovai vertina lankstuma, autonomijg ir skaidruma, taciau kartu patiria spaudima
greitai pasiekti karjeros aukStumy (Zahra & Hermiati, 2023). Tai gali lemti viding jtampa, ypac jei
Seimos jsipareigojimai trukdo Siuos likescius igyvendinti.

O faktas, kad nei organizaciniai, nei kiti individualiis veiksniai §ioje kartoje neparodé reikSmingy
jtaky, galimai rodo, kad Z kartos poziiris j darbg, stresa, darbo ir asmeninio gyvenimo balansg dar
tik formuojasi, nes jy profesiné patirtis — ribota. Z kartos darbuotojai daznai dirba kelis darbus vienu
metu, yra itin socialiai aktyviis ir nori greity rezultaty, taciau kartu gali stokoti ilgalaikés atsakomybés
ar kantrybés (McCrindle & Fell, 2019; Stillman & Stillman, 2018).

Be to, organizaciné aplinka jy gyvenime gali buti ne tokia svarbi, palyginti su vidiniais,

egzistenciniais klausimais. Jiems darbas nebitinai yra centriné gyvenimo asis, labiau vienas i§
daugelio projekty, per kurj iSbando save (Barhate & Dirani, 2022). Todé¢l nei lankstumas, nei
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autonomija, nei organizaciné parama, nors gal ir svarbis, nejtvirtinti jy gyvenimo kontekste, kad biity
esmingai reik§mingi perdegimui ar darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

Darbo kriivis taip pat gali biiti patiriamas skirtingai. Si karta linkusi grei¢iau priimti intensyvy darbo
tempa, biidingg Siuolaikinei veiklos kultiirai, taciau kartu samoningesné psichologinés sveikatos,
asmeniniy riby ir saves priezitiros klausimais (Barhate & Dirani, 2022). Didelis darbo kravis gali bati
suvokiamas kaip natiirali gyvenimo faz¢, tac¢iau susidirus su per dideliu stresu ar diskomfortu, daznai
renkamasi keisti aplinka, pasitraukti i$ situacijos ar i§ esmés i$ naujo jvertinti santykj su darbu. Tokia
lanksti prisitaikymo strategija gali paaiskinti, kodél nenustatyta statistiSkai reikSmingy jtaky tarp
organizaciniy veiksniy, nes nepalankiose situacijose Sie asmenys tiesiog greiciau imasi pokyciy.

Galiausiai kiti nereik§mingi individualts veiksniai — lytis, Seiminé padétis, iSsilavinimas, darbo
patirtis — gali buti paaiskinami dviem priezastimis: pirma, Z kartos poziiiris  Siuos aspektus tampa
vis labiau nepriklausomas nuo stereotipy. Antra, ji dar yra ankstyvoje gyvenimo stadijoje, kur Sie
veiksniai dar nespéjo iSryskinti ilgalaikés jtakos. Kitaip tariant, $i karta dar tik kuria savo identiteta
darbo rinkoje, todél statistiniai désningumai dar nesusiformavo.

Vienas i$ netikéty, taciau reikSmingy tyrimo rezultaty — tai, kad né vienas i$ tirty organizaciniy
veiksniy (darbo krivis, organizaciné parama, darbo laiko ir vietos lankstumas, autonomija) neturéjo
statistiSkai reikSmingos jtakos nei perdegimo, nei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijoms
né vienoje kartoje. Sie rezultatai i§ esmés priestarauja didziajai daliai literatiiros, kuri $iuos aspektus
laiko svarbiais perdegimo ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso nebuvimo veiksniais (Allen et
al., 2014; Leiter & Maslach, 2004). Tai gali reiksti, kad dabartiniame pasaulyje analizuoti veiksniali
nebéra tokie svarbiis darbuotojy savijautai, kaip anksciau teigta literattiroje. Galima svarstyti apie tai,
jog darbuotojai labiau prisitaiko prie dinamiSkos darbo aplinkos, o svarbesni yra vidiniai iStekliai,
emociné savireguliacija ar net darbo prasmés suvokimas.

Visose trijose kartose (X, Y ir Z) atsiskleidé sgsajos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir
perdegimo. Sie rezultatai atitinka platesnius mokslinius tyrimus, rodanéius, kad egzistuoja aiskiis
rySiai tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei perdegimo (Greenhaus & Beutell, 1985; Maslach
& Leiter, 2017). Be to, metaanalize (Allen et al., 2020) nustatyta, kad prastas darbo ir gyvenimo
balansas reikSmingai koreliuoja su perdegimu visose amziaus grupése. PanaSias tendencijas
patvirtina ir Maslach & Leiter (2017), kurie teigia, kad netolygus laiko paskirstymas darbui ir
asmeniniams poreikiams sukelia ilgalaikj stresa, kuris ilgainiui gali virsti perdegimu.

Tyrimo apribojimai ir tolesniy tyrimy kryptys. Kaip tyrimo apribojimas gali biiti jvardyta tai, jog
dauguma (67,6 proc.) respondenty yra moterys, 0 vyry dalyvavo gerokai maziau. Dél netolygaus
respondenty pasiskirstymo $iuo klausimu sudétinga jvertinti, ar lytis gali turéti sgsajy su perdegimu
ar darbo ir asmeninio gyvenimo balansu. Taip pat reikéty jvertinti ir tai, jog Z karta dar tik pradeda
savo karjera, dauguma respondenty dabartinéje darbovietéje dirba arba maziau nei 1 metus (54,9
proc.) arba nuo 1 iki 5 mety (45,1 proc.), tai irgi néra tolygus pasiskirstymas. Taip pat svarbu atkreipti
démes;j ] tai, jog nors Z kartos regresijos rezultatai rodo vaiky skaiciaus jtakg asmeniniams siekiams,
18 tyrime dalyvavusiy Sios kartos respondenty tik 12,4 proc. turi vaiky. Kalbant apie §j aspekta, dar
vienas tyrimo apribojimas yra tai, jog nevertintas vaiky amzius. Be to, svarbu paminéti ir tai, jog
vienas i§ §io tyrimo apribojimy yra tai, kad nebuvo analizuojami bendri perdegimo ir darbo bei
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asmeninio gyvenimo balanso konstruktai. Vietoj to tyrimas buvo orientuotas ] atskiras $iy konstrukty
dimensijas.

Labai svarbu atkreipti démes;j j tai, kad kartos pacios savaime galbiit néra esminis aiSkinamasis
veiksnys perdegimui ar darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Nors karty teorijos daznai paaiskina
darbuotojy elgsenos ar jy gerovés skirtumus, vis daugiau tyrimy rodo, kad tokie skirtumai gali biiti
labiau susije su gyvenimo etapu, kontekstu, socialinémis aplinkybémis ar asmeniniais vertybiniais
pasirinkimais nei su pacia karta (Costanza & Finkelstein, 2015; Deal et al., 2010; Lyons et al., 2015;
Parry & Urwin, 2011). Tai atveria platesn¢ diskusijg apie tai, ar karty teorijos néra per daug
supaprastintos, kai kalbama apie kompleksinius reiskinius kaip perdegimas ar darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso paieskos.

Atsizvelgiant | netikétus ir teorijai prieStaraujancius tyrimo rezultatus, ateities tyrimui galima
rekomenduoti gilintis j darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei perdegimo patirtj kitais, gilesniais,
rakursais. Visy pirma, kokybiniai tyrimai galéty atskleisti, kaip skirtingy karty atstovai i$ tikryjy
suvokia darbo kruvj, organizacing paramg ar patj balansg tarp gyvenimo sric¢iy. Toks poziiiris leisty
atverti subjektyvias reikSmes ir skirtumus, kurie galbiit neatsispindi kiekybiniuose modeliuose. Taip
pat vietoj karty gali buti prasminga vertinti Zmones pagal jy gyvenimo ciklo stadijas, pavyzdziui, ar
jie turi vaiky, kokia jy Seimin¢ padétis, jie artéja prie karjeros virStngs ar jau pereina j ramybés faze.
Toks pozitris leisty atsisakyti kartais per daug apibendrintos karty teorijos. | ateities tyrimus taip pat
biity naudinga jtraukti psichologinius veiksnius: emocinj atsparuma, vertybines nuostatas ar vidine
motyvacija, kurie galbiit labiau nei organizaciniai aspektai paaiSkinty perdegimo ar darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso patirtis.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Atlikus mokslinés literattiros analize galima teigti, jOg:

e Skirtingos kartos darbuotojai turi skirtingus pozitirius j darbg, lojalumg bei motyvacijg ir jg
skatinan¢ias priemones, vadovaujasi skirtingomis vertybémis. Skirtingy karty atstovams
budingi tam tikri iSskirtiniai bruozai, kurie gali pasireiksti tiek kaip stiprybés, tiek kaip
i88ukiai. Jaunesni darbuotojai dazniau ieSko lankstumo ir savirealizacijos, o vyresni vertina
stabiluma, aiSkumg ir saugumga. Tai turi reikSmés tiek jy darbo ir gyvenimo balansui, tiek
perdegimo rizikai.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansui ir perdegimui jtaka daro tiek organizaciniai, tiek
individualiis veiksniai. Balansas paZzeidziamas, kai darbuotojas negali suderinti profesiniy ir
asmeniniy pareigy, kyla stresas, mazéja pasitenkinimas darbu ir gyvenimu bei kyla rizika
patirti perdegimg. Perdegimas pasireiskia emociniu i$sekimu, depersonalizacija ir
sumazéjusiais asmeniniais siekiais. Jj lemia ilgalaikis stresas, didelis darbo kriivis, paramos ir
kontrolés trukumas.

e Pagrindiniai isskirti veiksniai, kurie daro jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei
perdegimui yra organizaciné parama, darbo kravis, darbo laiko ir vietos lankstumas,
autonomija, lytis, Seiminé padétis, iSsilavinimas, darbo patirtis bei iSsilavinimas.

2. Atlikus mokslinés literatiros analize, buvo sudarytas skirtingy karty darbuotojy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtakg daranéiy veiksniy teorinis modelis. Modelj
sudaro pagrindiniai konstruktai (skirtingos kartos, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas,
perdegimas, organizaciniai bei individualis veiksniai) ir jame nurodomos sgsajos tarp kintamuyjy.

3. Atsizvelgiant | tai, jog buvo norima nustatyti veiksnius, kurie daro jtaka darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso bei perdegimo konstruktams, pasirinktas kiekybinis tyrimas, anketiné
apklausa. Tyrime dalyvavo 454 respondentai, kurie priklauso X, Y, Z kartoms. Remiantis
moksliniais Saltiniais ir patvirtintomis skalémis buvo paruosStas klausimynas, kurj sudaré 60
teiginiy. Klausimynas suskirstytas j penkias klausimy grupes: perdegimo, darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso, organizaciniy veiksniy, individualiy veiksniy ir demografiniy klausimy.

4. Atlikus empirinj tyrima, nustatyta, jog:

e Tarp skirtingy karty darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei perdegimo patirtyse
egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai, taciau jie daugiausia iSryskéja lyginant X kartg su
Y ir Z kartomis, o tarp Y ir Z karty reikSmingy skirtumy nenustatyta. Tokia pat tendencija
matoma ir analizuojant organizaciniy veiksniy vertinimus — X karta statistiSkai reikSmingai
skiriasi nuo Y ir Z kartos, o tarp Siy karty tarpusavyje skirtumai nepastebéti. Individualiy
veiksniy vertinimuose skirtumai tarp karty akivaizdesni ir jvairesni — lyties, i$silavinimo,
Seiminés padéties aspektais skirtumai matomi lyginant X kartg su Y ir Z kartomis, o tarp Y ir
Z karty reikSmingy skirtumy nenustatyta. Tuo tarpu zvelgiant | darbo patirtj ir vaiky skaiciy
— visos kartos tarpusavyje reikSmingai statistiskai skiriasi.

e Nors tyrime buvo isskirtos trys kartos — X, Y ir Z — ir nagrinéti tiek organizaciniai
(organizaciné parama, darbo kriivis, darbo laiko ir vietos lankstumas, autonomija), tiek
individualis (lytis, Seiminé padétis, vaiky skaicius, darbo patirtis, i§silavinimas) veiksniai, nei
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darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, nei perdegimo regresinés analizés daugumoje atvejy
neatskleidé reikSmingy jtaky tarp Siy kintamyjy ir karty. Taciau buty vertinga iSskirti tai, jog
X kartos moterys dazniau nei vyrai patiria emocinj iSsekimg bei neigiamg asmeninio
gyvenimo poveikj darbui. Taip pat nustatyta vaiky skaiCiaus jtaka Z kartos darbuotojy
asmeniniy siekiy sumaz¢jimui.

Remiantis mokslinés literatiiros analize ir empirinio tyrimo rezultatais, pateikiamos
rekomendacijos organizacijoms:

e Sitlytina neapsiriboti vyraujanciais karty stereotipais. Tyrimas parodé, kad karty
priklausomybé néra lemiamas veiksnys darbuotojy perdegimui ar darbo ir gyvenimo balansui.
Todél organizacijoms rekomenduojama vengti bendry prielaidy apie kartas ir vietoje to taikyti
individualizuotas, darbuotojo poreikiais grjstas priemones. Rekomenduojama vykdyti
reguliarius individualius pokalbius tarp darbuotojy ir vadovy, sickiant identifikuoti
individualius poreikius bei lukescius.

e Organizacijos turéty atsisakyti universaliy sprendimy ir pereiti prie individualizuoty
priemoniy. Tyrimo rezultatai rodo, kad nei vienas tirtas organizacinis veiksnys nebuvo
statistiSkai reik§mingas visose kartose. Todél organizacijoms rekomenduojama nepasikliauti
vien standartizuotomis priemonémis, o kurti lanks¢ias, individualizuotas darbuotojy gerovés
strategijas, paremtas jy gyvenimo situacija, vertybémis ir darbo samprata. Rekomenduojama
sitilyti darbuotojams galimybe pasirinkti i§ keliy skirtingy naudy pakety, pritaikyty
skirtingiems gyvenimo etapams (tévyste, karjeros pradzia, pasiruo$imas pensijai).

e Organizacijoms pravartu bty skirti démes;j lyties ir Seimos jsipareigojimy poveikiui emocinei
gerovei. X kartoje pastebéta, kad lytis gali turéti jtakos darbuotojy savijautai. Taip pat
rekomenduotina sustiprinti parama tévystés i§stkiy kontekste — ypac Z kartos darbuotojams,
nes Sios kartos respondenty duomenys parodé rySj tarp vaiky skai¢iaus ir sumazéjusiy
asmeniniy siekiy. Tai gali rodyti, kad ankstyvas tévystés patyrimas tampa kliditimi
savirealizacijai. Organizacijos turéty skatinti Seimai palankig politika, sitilyti lanksty darbo
grafika, emocin¢ paramg ir darbo bei Seimos pareigy suderinima.

e Rekomenduojama orientuotis j darbo prasmés ir emocinés paramos stiprinimg. Y ir Z kartos
darbuotojai ypac¢ vertina prasminga veikla, vertybinj atitikimg bei grjztamajj ry$j. Taip pat
vertéty kurti jtraukiancig organizacing kultiirg, skatinanc¢ig darbuotojy dalyvavima, augima ir
tarpusavio supratimg. Galima biity organizuoti periodinius pokalbius apie karjeros tikslus ir
asmeninj tobuléjimg.

e Organizacijos turéty vertinti organizaciniy priemoniy efektyvumg subjektyviai. Kadangi
organizaciniai veiksniai netur¢jo reikSmingos jtakos, svarbu uZtikrinti, kad darbuotojai ne tik
turéty galimybes, bet ir jausty, kad jomis gali naudotis — tai reiskia, kad biitina atkreipti démesj
] komunikacijg, psichologinj sauguma bei organizacinj klimata. Rekomenduojama vykdyti
anoniminius griZztamojo rysio apklausy ciklus, kuriuose klausiama ne tik apie galimybes, bet
ir ar darbuotojai jauciasi drgsiai jomis naudodamiesi ir ry$ium su tuo vieSinti, kg jmoné kei¢ia
atsizvelgdama j darbuotojy nuomong.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo klausimynas

Kintamieji

Veiksniai

Teiginiai

Teiginiai
klausimyne

Perdegimas

Emocinis
1Ssekimas

—

Darbas mane emociskai sekina.

Jauciuosi i§sekes darbo dienos pabaigoje.

Jauciuosi pavarges, atsikéles ryte, pries pradedant nauja
darbo diena.

Jauciu jtampg visg dieng dirbdamas su zmonémis.

AS jauciuosi ,,perdeges‘ nuo darbo.

AS jauciuosi nusivylgs savo darbu.

Jauciu, kad per sunkiai dirbu savo darbe.

Tiesioginis darbas su Zmonémis man sukelia stresa.

AS jauciuosi , ties i§sekimo riba“.

w

1-9

Depersonalizacija

Sle®w o v

0. Jauciu, kad su kai kuriais kolegomis/klientais elgiuosi
kaip su beasmeniais ,,objektais®.

11. Kai pradéjau dirbti §j darbg, tapau maziau jautrus kitiems
Zmonéms.

12. Nerimauju, kad $is darbas mane emociskai sekina.

13. Man neriipi, kaip toliau sekasi kai kuriems mano
kolegoms/klientams.

14. Jauciu, kad klientai/kolegos mane kaltina dél kai kuriy jy

problemy.

10-14

Asmeniniy siekiy
sumazéjimas

15. AS lengvai suprantu kaip jauciasi mano kolegos/klientai.

16. AS efektyviai sprendziu kolegy/klienty problemas.

17. Jauciu, kad savo darbu darau teigiama jtaka kity Zmoniy
gyvenimams.

18. Jauciuosi labai energingas.

19. Bendraudamas su savo kolegomis/klientais lengvai galiu
sukurti atpalaiduojancia atmosfera.

20. Nesijauciu gerai po artimo bendradarbiavimo su savo
kolegomis/klientais. R

21. Savo darbe nuveikiau daug vertingy dalyky.

22. AS sunkiai susidoroju su emocijomis, kylanciomis dél
darbo. R

15-22

Darbo ir
asmeninio
gyvenimo
balansas

Neigiamas darbo
poveikis
asmeniniam
gyvenimui

23. Mano asmeninis gyvenimas nukencia dél darbo.

24. Mano darbas apsunkina mano asmeninj gyvenima.

25. AS atsisakau asmeniniy poreikiy dél darbo.

26. Dél darbo as sustabdau savo asmeninj gyvenima.

27. Dél darbo a$ praleidziu laisvalaikio pramogas.

28. Man lengva suderinti darbg ir ne darbo veiklas. R

29.Esu nepatenkintas laiko kiekiu, kurj galiu
laisvalaikio veikloms.

skirti

23-29

Neigiamas
asmeninio
gyvenimo
poveikis darbui

30. Asmeninis gyvenimas iSnaudoja mano energija, skirtg
darbui.

31. Esu per daug pavarges, kad biiciau efektyvus darbe.

32. Mano darbas kencia dél mano asmeninio gyvenimo.

33.Dél asmeniniy reikaly, man sunku dirbti.

30-33

Teigiamas darbo
bei asmeninio
gyvenimo
poveikis vienas
kitam

34. Asmeninis gyvenimas suteikia energijos mano darbui.

35. Darbas suteikia man energijos uzsiimti asmenine veikla.

36.Dél asmeninio gyvenimo, darbe man biina geresné
nuotaika.

37.Dél darbo mano nuotaika biina geresné.

3437

Organizaciniai
veiksniai

Darbo kruvis

38.Mano darbo kriivis yra paskirstomas netolygiai ir dél to
darbas kaupiasi. R

39. AS nespéju atlikti savo darbo. R

40. A§ daznai galiu darbe neskubéti ir vis tiek atlikti darba
laiku.

41. AS turiu pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti.

38-41
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Organizaciné 42. Mano vadovas noriai iSklauso mano problemas darbe. 42-47
parama 43. A§ nesulaukiu pagalbos ir palaikymo i§ savo vadovo. R
44.Mano vadovas kalbasi su manimi apie tai, kaip gerai
atlicku savo darba.
45. A§ nesulaukiu pagalbos ir palaikymo i§ savo kolegy. R
46.Kolegos noriai iSklauso mano problemas darbe.
47.Kolegos noriai kalbasi su manimi apie tai, kaip gerai
atlieku savo darba.
Darbo vietos ir 48. AS galiu lanksciai rinktis vieta, i§ kurios dirbsiu. 48-51
laiko lankstumas | 49. AS galiu lanksciai planuoti savo darbo laika.
50. AS galiu lanksciai rinktis darba, kurj dirbsiu.
51.Savo darbe turiu pakankamai lankstumo, kad islaikyciau
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.
Autonomija 52. Man leidziama nuspresti, kaip suplanuoti savo darba. 52-54
53. Darbas suteikia man didele autonomija (nepriklausomybe
ir laisve), priimant sprendimus.
54.Man yra leidziama nuspresti, kokius metodus naudoti
darbe.
Demografiniai | Amzius Jasy amzius. 55
klausimai
Individualis Lytis Jisy lytis. 56
veiksniai I$silavinimas Jusy iSsilavinimas. 57
Darbo patirtis Jiisy darbo staZzas esamoje darbovietéje. 58
Seimin¢ padétis Jiisy Seiminé padétis. 59
Vaiky skaiCius Vaiky skaicius. 60
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2 priedas. Tyrimo anketa

Sveiki, esu Kauno technologijos universiteto Zmoniy istekliy vadybos magistrantiiros studenté
Gabrielé Kubricenkaité. Siuo metu rasau magistro baigiamqji darbg apie skirtingy karty darbuotojy

darbo ir asmeninio gyvenimo balansui bei perdegimui jtakq darancius veiksnius.

Kvieciu uzpildyti anketq. Buisiu nepaprastai dékinga uz skirtq laikg bei gautus atsakymus!

Apklausos metu néra renkami jokie asmeniniai duomenys, todél bus uztikrintas visapusiskas pateiktos
informacijos konfidencialumas ir anonimiskumas. Gauti duomenys bus naudojami tik tyrimo
tikslams. Bus naudojami tik apibendrinti duomenys.

Jei kilty klausimy, j mane galite kreiptis el. pastu — gabriele.kubricenkaite @ktu.edu

Pazymékite, kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i§ toliau pateikty teiginiy.

Teiginiai

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

1. Darbas
sekina.

mane emociSkai

2. Jauciuosi iSsekes darbo

dienos pabaigoje.

3. Jauciuosi pavarggs, atsikéles
ryte, prie§ pradedant nauja darbo
diena.

4. JauCiu jtampa visg dieng
dirbdamas su Zmonémis.

5. AS jaudiuosi ,,perdeges™ nuo
darbo.

6. AS jauciuosi nusivyles savo
darbu.

7. Jauciu, kad per sunkiai dirbu
savo darbe.

8. Tiesioginis darbas su
zmonémis man sukelia stresg.

9. AS jauciuosi ,ties iSsekimo
riba‘“.

Pazymékite, kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i§ toliau pateikty teiginiy.

Teiginiai

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

10. Jauciu, kad su kai kuriais
kolegomis/klientais elgiuosi
kaip su beasmeniais ,,objektais®.

11. Kai pradéjau dirbti §j darba,
tapau maziau jautrus kitiems
Zmoneéms.

12. Nerimauju, kad §is darbas
mane emociSkai sekina.

13. Man neriipi, kaip toliau
sekasi kai kuriems mano
kolegoms/klientams.
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14. Jauciu, kad klientai/kolegos
mane kaltina dél kai kuriy jy
problemy.

PaZymékite, kiek sutinkate

ar nesutinkate su Ki

ekvienu iS toliau pateikty teiginiy.

Teiginiai

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku

15. AS lengvai suprantu kaip
jauciasi mano kolegos/klientai.

16. AS efektyviai sprendziu
koleguy/klienty problemas.

17. Jauciu, kad savo darbu darau
teigiamg jtaka kity zmoniy
gyvenimams.

18. Jauciuosi labai energingas.

19. Bendraudamas su savo
kolegomis/klientais lengvai
galiu sukurti atpalaiduojancia
atmosfera.

20. Nesijauciu gerai po artimo
bendradarbiavimo  su  savo
kolegomis/klientais.

21. Savo darbe nuveikiau daug
vertingy dalyky.

22. AS sunkiai susidoroju su
emocijomis, kylanciomis dél

darbo.

PaZymékite, kiek sutinkate

ar nesutinkate su ki

ekvienu i§ toliau pateikty teiginiy.

Teiginiai

Visiskai

nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku

23. Mano asmeninis gyvenimas
nukencia dél darbo.

24. Mano darbas apsunkina
mano asmeninj gyvenima.

25. AS
poreikiy dél darbo.

atsisakau asmeniniy

26. Dél darbo as sustabdau savo
asmeninj gyvenima.

27. Dél darbo a$§ praleidziu
laisvalaikio pramogas.

28. Man lengva suderinti darba
ir ne darbo veiklas.

laiko
skirti

29. Esu nepatenkintas
kiekiu, kurj galiu
laisvalaikio veikloms.

Pazymeékite, kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i§ toliau pateikty teiginiuy.

Teiginiai

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku

30. Asmeninis  gyvenimas
iSnaudoja mano energija, skirta
darbui.
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31. Esu per daug pavarges, kad
buciau efektyvus darbe.

32. Mano darbas kencia dél
mano asmeninio gyvenimo.

33. Dél asmeniniy reikaly, man
sunku dirbti.

Pazymeékite, kiek sutinkate

ar nesutinkate su ki

ekvienu i$ toliau pateikty teiginiy.

Teiginiai

Visigkai
nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

34. Asmeninis  gyvenimas
suteikia energijos mano darbui.

35. Darbas suteikia man
energijos asmenine
veikla.

uzsiimti

36. D¢l asmeninio gyvenimo,
darbe man geresné
nuotaika.

buna

37. Dél darbo mano nuotaika
biina geresné.

Pazymékite, kiek sutinkate

ar nesutinkate su ki

ekvienu i§ toliau pateikty teiginiy.

Teiginiai

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

38. Mano darbo kriivis yra
paskirstomas netolygiai ir dél to
darbas kaupiasi.

39. AS nespéju atlikti savo
darbo.

40. AS galiu darbe
neskubéti ir vis tiek atlikti darba
laiku.

daznai

41. AS turiu pakankamai laiko
savo darbo uzduotims atlikti.

Pazymékite, kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu i§ toliau pateikty teiginiy.

Teiginiai

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Siek tiek
nesutinku

Sunku
pasakyti

Siek tiek
sutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

42. Mano vadovas noriai
iSklauso mano problemas darbe.

43. AS nesulaukiu pagalbos ir
palaikymo i$ savo vadovo.

44. Mano vadovas kalbasi su
manimi apie tai, kaip gerai
atlieku savo darba.

45. AS nesulaukiu pagalbos ir
palaikymo i§ savo kolegy.

46. Kolegos noriai iSklauso
mano problemas darbe.

47. Kolegos noriai kalbasi su
manimi apie tai, kaip gerai
atlieku savo darba.

Pazymékite, kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu is toliau pateikty teiginiy.

83



. Visiskai . Siek tiek | Sunku Siek tiek . Visiskai
Teiginiai . Nesutinku . . . Sutinku .
nesutinku nesutinku | pasakyti | sutinku sutinku
48. AS galiu lanksciai rinktis
vieta, i§ kurios dirbsiu.
49. AS galiu lanksciai planuoti
savo darbo laika.
50. AS galiu lankséiai rinktis
darba, kurj dirbsiu.
51. Savo darbe turiu
pakankamai lankstumo, kad
iSlaikyc¢iau darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa.
Pazymeékite, kiek sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu iS toliau pateikty teiginiuy.
— Visiskai . Siek tiek | Sunku Siek tiek . Visiskai
Teiginial nesutinku Nesutinku nesutinku | pasakyti | sutinku Sutinku sutinku

52. Man leidziama nuspresti,
kaip suplanuoti savo darba.

53. Darbas suteikia man didele

laisve), priimant sprendimus.

autonomijg (nepriklausomybe ir

54. Man yra leidziama nuspresti,
kokius metodus naudoti darbe.

55. Jusy amzius (jrasSykite).
56. Jusy lytis.
o Vyras.
e Moteris.
e Kita.
57. Jusy iSsilavinimas.
e Pagrindinis.
e Vidurinis.
e Profesinis.
e Aukstasis.
58.

¢ Siuo metu nedirbu.
e Maziau nei 1 metai.
e Nuo 1 iki 5 mety.

e Nuo 6 iki 10 mety.
e Nuo 11 iki 15 mety.
e Nuo 16 iki 20 mety.

e Daugiau nei 21 metai.

59. Jusy Seiminé padeétis.

Jusy darbo staZas esamoje darbovietéje.
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e VieniSas / Vieni$a.
o Vedes / Isteké&jusi.

e Turiu partnerj / partnere.

60. Vaiky skaicius.

e Vaiky neturiu.

e 1 vaikas.
e 2 vaikai.
e 3vaikai.

e 4vaikai ir daugiau.
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3 priedas. Koreliacijos koeficienty interpretacija

Koreliacijos koeficiento reik§mé

Reik$més interpretacija

0,00-0,19 Nezymi koreliacija Labai silpnas rysys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rySys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rysys
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4 priedas. Cronbacho alfa koeficiento reikSmés

Cronbacho alfa reik§mé

Vertinimas

a>09 Skalés patikimumas labai geras
0,8<a<0,9 Skalés patikimumas geras
0,7<a<0,8 Skalés patikimumas priimtinas
0,6<0<0,7 Skalés patikimumas abejotinas
0,5<0<0,6 Skalés patikimumas prastas
a<0,5 Skalés patikimumas nepriimtinas
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5 priedas. X kartos organizaciniy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensiju regresijos analizé

Organizaciniai

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis darbui

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam

veiksnial R2= 0,641 R2=0,125 R2= 0,634
p = 0,000 p=0,013 p = 0,000

Organizaciné parama -0,458 -0,565 0,452

Darbo laiko ir vietos | -0,594 -0,283 0,101

lankstumas

Autonomija -0,511 -0,310 0,630

* Statistiskai reikSmingos sgsajos, kai p < 0,05
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6 priedas. Y kartos organizaciniy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensiju regresijos analizé

Organizaciniai
veiksniai

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis darbui

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam

R?=0,068 R?=0,136 R?=0,153
p = 0,008 p = 0,000 p = 0,000
Darbo kruvis 0,211 -0,132 0,069
Organizaciné parama -0,002 -0,652 0,271
Darbo laiko ir vietos | -0,252 -0,985 0,460
lankstumas
Autonomija 0,126 -0,856 0,116

* Statistiskai reikSmingos sgsajos, kai p < 0,05
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7 priedas. Z kartos organizaciniy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
dimensiju regresijos analizé

Organizaciniai

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis darbui

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam

veiksnial R2=0,322 R2=0,108 R2=0,282
p = 0,000 p = 0,003 p = 0,000

Darbo kriivis -0,045 -0,452 -0,616

Organizaciné parama -0,628 -0,806 -0,342

Darbo laiko ir vietos | -1,017 -1,258 -0,864

lankstumas

Autonomija -0,762 -1,189 -0,361

* Statistiskai reikSmingos sgsajos, kai p < 0,05
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8 priedas. Y kartos individualiy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijy

regresijos analizé

Individualis veiksniai

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis darbui

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam

R2=0,053 R2=0,035 R?=0,069

p=0,093 p=0,296 p=0,031
Darbo patirtis 0,004 -0,166 0,105
Seiminé padétis -0,199 -0,040 0,245

* Statistiskai reikSmingos sgsajos, kai p < 0,05
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9 priedas. Z kartos individualiy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijuy

regresijos analizé

Individualiis veiksniai

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

Neigiamas asmeninio
gyvenimo poveikis darbui

Teigiamas darbo bei
asmeninio gyvenimo
poveikis vienas kitam

R?=0,048 R? = 0,046 R?=0,043

p=0,172 p=0,184 p=0,217
ISsilavinimas 0,118 0,098 0,006
Seimin¢ padétis -0,042 -0,023 0,200

* Statistiskai reikSmingos sasajos, kai p < 0,05
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10 priedas. Y Kkartos individualiy veiksniu ir perdegimo dimensijuy koreliaciju koeficientai

Individualiis veiksniai

Emocinis iS§sekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

Lytis r | 0,000 -0,005 -0,082
Seimin¢ padétis r | -0,080 -0,028 -0,019
ISsilavinimas r | 0,065 -0,029 0,007
Darbo patirtis r | 0,053 0,050 -0,054
Vaiky skaiCius r |-0,074 -0,104 -0,043

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001
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11 priedas. X Kkartos organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensiju regresijos analizé

Organizaciniai

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

veiksniai R?=0,533 R?=0,030 R?=0,079
p =0,654 p=0,114 p = 0,000

Organizaciné parama -0,561 -0,523 0,842

Darbo laiko ir vietos | -0,636 -1,077 0,664

lankstumas

Autonomija -0,679 -0,901 0,454

* StatistiSkai reik§mingos sasajos, kai p < 0,05
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12 priedas. Y kartos organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensijy regresijos analizé

Organizaciniai

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

veiksniai R?=0,258 R?=0,288 R?=0,142
p = 0,000 p = 0,000 p = 0,000

Darbo kravis 0,169 0,200 -0,053

Organizaciné parama -0,358 -0,369 -0,290

Darbo laiko ir vietos | -0,686 -0,687 -0,131

lankstumas

Autonomija -0,397 -0,361 -0,119

* StatistiSkai reikSmingos sasajos, kai p < 0,05
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13 priedas. Z kartos organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensiju regresijos analizé

Organizaciniai

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

veiksniai R?=0,331 R?=0,208 R?=0,160
p = 0,654 p=0,114 p = 0,000

Darbo kravis -0,363 -0,206 -0,424

Organizaciné parama -0,921 -0,681 -0,351

Darbo laiko ir vietos | -1,397 -0,907 -0,410

lankstumas

Autonomija -1,284 -0,810 -0,571

* StatistiSkai reikSmingos sasajos, kai p < 0,05
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14 priedas. Y Kkartos individualiy veiksniy ir perdegimo dimensiju regresijos analizé

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

Individualiis veiksniai R2=0,023 R2=0,028 R2=0,020
p = 0,554 p = 0,427 p = 0,610
Lytis -0,024 0,005 -0,131
I8silavinimas 0,070 -0,038 -0,006
Darbo patirtis 0,013 0,070 -0,074
Seimin¢ padétis -0,101 -0,054 -0,053
Vaiky skaicius -0,089 -0,177 -0,042

* StatistiSkai reikSmingos sasajos, kai p < 0,05
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15 priedas. EmpiriSkai patikrintas Y kartos darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui bei perdegimui jtaka darandiy veiksniy tyrimo modelis

Y karta

Emocinis issekimas

Depersonalizacija

Perdegimas

Asmeniniai sickiai

Neigiamas darbo poveikis
asmeniniam gyvenimui

Neigiamas asmeninio gyvenimo
poveikis darbui

Teigiamas darbo bei asmeninio
gyvenimo poveikis vienas kitam

Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas

Statistiskai reikSmingos sgsajos Zymimos *, kai p < 0,05; **, kai p < 0,01; ***, kai p < 0,001
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