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SUMARRY

The relevance of the topic: Nowadays, it is very important for employees to have the opportunity
to coordinate work with personal life. Research shows that around 20% of working people face this
problem. Because of this topic’s relevance, a lot of attention is paid to it in scientific literature. Authors
examine the definition of personal life (Greenhaus, Collins and Shaw, 2003; Kofodimos, 1993;
Kirchmeyer, 2000;), what kind of negative impact the lack of balance between work and personal life has
on employees (Clark, 2000; Greenhaus and Beutell, 1985; Lowe, 2005) and what sort of positive impact
the balance between work and personal life has on an individual as well as on organisations (Brough and
others, 2014; Greenhaus and others, 2003; Meenakshi and Ravichandran, 2012). Research shows that
employees, who manage to maintain the balance between work and personal life experience less stress,
are more productive at work and achieve better results. Organisations can then be happy about having
motivated, loyal employees and such fact not only positively influences the results of the company in
general but also helps attracting new employees and retaining the current ones.

Scientific problem: What are the links between the balance of work and personal life and the
organisational and individual factors?

The object of the study is the links between individual and organizational factors and the balance
of work and personal life.

The aim of the study reveal what are the links between the organisational and individual factors
and the balance of work and personal life.

Tasks:

1) Define the phenomenon of the balance of work and personal life presenting the conception and
indications.

2) Discuss the organisational and individual factors that influence the balance of work and personal life.

3) Ground the methodological approach of the study and prepare the method of the study.

4) Empirically evaluate the links between the various factors and the balance between work and personal
life.



The results of the study:

e After completing the analysis of the scientific literature, we were able to highlight the main
organizational and individual factors that have influence on the balance of work and personal life. 4
organisational factors have been highlighted, those including workload, flexibility of working time and
place, role overload and organisational support. There have also been 4 individual factors highlighted,
those including self-respect, self-efficacy, optimism and family support.

e An empirical research that has been carried out showed that statistically significant low connection has
been established between the balance of personal life and family support (,225"); self-esteem (,227);
self-efficacy (,283"); flexibility of working time and place (,284") and organisational support
(,3717).A slightly stronger, average connection has been established between the balance of work and
personal life and optimism (,408); workload (-,548"") and role overload (-,586 ).

o Kruskal-Wallis test that has been carried out showed that statistically significant (p<0,05) difference
between number of children, considering the balance of work and personal life, has been established

between the flexibility of working time and place and self-esteem.
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Ivadas

Temos aktualumas. Siais laikais darbuotojams vis svarbiau tampa galimybé suderinti darba ir
asmeninj gyvenimg. Turédami palankias salygas skirti savo laikg ne tik darbui, bet ir Seimai, draugams ar
asmeniniams pomégiams, darbuotojai patiria maziau streso ir gali pasiekti geresniy rezultaty karjeros
srityje (Guest, 2012). Darbuotojy pasitenkinimas darbo ir asmeninio gyvenimo balansu daro teigiama
jtaka organizacijos rezultatams, todél darbdaviai turéty stengtis kurti palankias darbo ir asmeninio
gyvenimo derinimo salygas savo darbuotojams (Soryté ir Pajarskiené, 2015). Anot Mohammadi (2011)
organizacija, norédama pritraukti bei iSlaikyti darbuotojus, privalo uztikrinti auks$ta darbo ir asmeninio
gyvenimo kokybe. Tam, kad tai padaryty, labai svarbu ne tik darbuotojams pasitlyti darbo bei asmeninio
gyvenimo derinimo programas, bet ir jas pritaikyti visiems darbuotojams (Kim ir kt., 2016).

Moksliné problema — kokios yra sgsajos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo bei
organizaciniy ir individualiy veiksniy? Darbo ir asmeninio gyvenimo problema tampa vis aktualesné dél
intensyvéjancios darbo rinkos, todél ir skiriamas didelis démesys Siai temai. Mokslininkai placiai
analizuoja darbo ir asmeninio gyvenimo samprata, kokig Zzalg darbuotojy gerovei daro balanso nebuvimas
taip pat placiai nagrinéjama, kokig nauda gauna organizacijos, turédamas laimingus, motyvuotus ir darbg
bei asmeninj gyvenimg suderinancius darbuotojus. Mokslin¢je literatiiroje néra vieningos darbo bei
asmeninio gyvenimo balanso sampratos, taip pat néra klasifikavimo kokie veiksniai daro tam jtaka, taciau
mokslininkai atlieka jvairius tyrimus, kuriais atskleidZiama kokie individualiis ir organizaciniai veiksniai
leidzia pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso suderinamuma. Atlikti tyrimai atskleidzia, kad nuo
Siy veiksniy priklauso asmens motyvacija, darbo rezultatai, sveikatos buklé bei darbuotojy gerove.

Tyrimo objektas — individo ir organizaciniy veiksniy sgsajos su darbo ir asmeninio gyvenimo
balansu.
Darbo tikslas — atskleisti, kokios yra organizaciniy bei individo veiksniy sasajos su darbo ir

asmeninio gyvenimo balansu.

UZdaviniai :

1) Apibrézti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso fenomeng, pateikiant samprata ir poZymius.

2) Aptarti organizacinius ir individo veiksnius turinéius jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui.

3) Pagristi tyrimo metodologing prieiga ir parengti tyrimo metodika.

4) Empiriskai jvertini skirtingy veiksniy sgsajas su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu.



Naudojami tyrimo metodai :

1) Lietuvos ir uzsienio autoriy mokslinés literatiiros analizé, kurios metu analizuojama
darbo ir asmeninio gyvenimo samprata bei jos pozymiai, taip pat analizuojami organizaciniai ir
individualts veiksniai, turintys jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

2) Kokybiné apklausa. Sudaryta 80 klausimy anketiné apklausa, kuri pildyta internete.

3) Statistiné tyrimo duomeny analizé, kuri atlickta naudojant IBM SPSS Statistics 23

programa. Gauti rezultatai pateikiami lentelése ir paveiksluose.

Darbo struktiira. Magistro darbas susideda i§ keturiy daliy. Pirmoje dalyje aptariamas darbo
tikslas, temos aktualumas, analizuojama organizaciniy ir individo veiksniy jtakos darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui problematika, taip pat nurodoma, kokie yra $io darbo uzdaviniai bei naudojami tyrimo
metodai. Antroje darbo dalyje pateikiama darbo ir asmeninio gyvenimo balanso samprata ir jo poZymiai,
taip pat analizuojami atskiri organizaciniai bei individualiis veiksniai, turintys jtakos darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui. Trecioje dalyje pateikiama tyrimo metodologija, o ketvirtoje darbo dalyje vertinami ir
pateikiami rezultatai, kurie buvo gauti atlikus tyrimg. Darbo pabaigoje pateikiamos i§vados ir diskusija.

Darbo apimtis. Darbg sudaro 71 puslapis, pateikiama 14 lenteliy, 19 paveiksly, 89 naudotos

literattiros Saltiniai ir 10 priedy.



1. ORGANIZACINIU IR INDIVIDO VEIKSNIU SASAJU SU DARBO IR
ASMENINIO GYVENIMO BALANSU PROBLEMOS ANALIZE

Siais laikais skiriamas vis didesnis démesys darbo ir asmeninio gyvenimo derinimui. Literatiiroje
analizuojama $iy dviejy sri¢iy balanso svarba individui, kokie yra veiksniai, leidziantys lengviau suderinti
bei ka turéty daryti organizacijos, norédamos padéti savo darbuotojams. Beveik visi asmenys kazkuriame
savo gyvenimo etape susiduria su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso problema. Dél Sios priezasties ji
yra itin aktuali, todél ir mokslinéje literatiiroje tam yra skiriamas didelis démesys. Autoriai nagrinéja
darbo ir asmeninio gyvenimo sampratg (Greenhaus, Collins ir Shaw, 2003; Kofodimos, 1993;
Kirchmeyer, 2000; Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux ir Brinley, 2005), kokig neigiamg jtaka tai daro
darbuotojams (Clark, 2000; Frone, 2000; Greenhaus ir Beutell, 1985; Lowe, 2005) bei kokig teigiama
jtaka darbuotojams daro darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas (Brough ir kt, 2014, Greenhaus ir kt,
2003, Guest, 2002).

Atlikusios literatiiros analize Soryté ir Pajarskiené (2014, psl. 14) teigia, kad ,,derindami darbg ir
asmeninj gyvenimg sunkumy patiria nuo 20 iki 40 proc. dirban¢iy Zmoniy*.

Remiantis Eurofund 2015 metais atlikto tyrimo duomenimis, Europoje 4 i§ 5 darbuotojy (81%)
teigé, kad jiems pavyksta suderinti darbo ir Seimos ar asmenj gyvenimg, su sunkumais susiduria 19%
apklausos dalyviy. Sis tyrimas buvo atliktas ir anks¢iau, tadiau rezultatai parode, kad nuo 2005 mety
situacija Zenkliai nepakito.

VieSosios nuomonés tyrimo agenttra ,,YouGov* atliko tyrima, kuriame dalyvavo apie 2000
darbuotojy ir sieké nustatyti, kaip darbuotojai vertina savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Atlikto
tyrimo rezultatai atskleidé, kad 21% respondenty nuo 25 iki 34 mety yra nepatenkinti savo darbo ir
asmeninio gyvenimo balansu, antroje vietoje yra darbuotojai nuo 45 iki 54 mety (17%). Kiek geriau
vertina darbuotojai nuo 18 iki 24 mety (15%) bei nuo 35 iki 44 mety (14%). Geriausiai i§ visy tyrime
dalyvavusiy asmeny savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansg vertina respondentai nuo 55 mety
amziaus, 11% jy néra patenkinti laiku, kurj skiria darbui bei asmeniniams poreikiams. ,,YouGov* atliktas
tyrimas taip pat atskleidé, jog net 41% respondenty nuo 25 iki 34 mety teigia - darbdaviai tikisi, kad jie
dirbs vir§valandzius. Taip pat 43% respondenty teigia, kad net nebiidami darbe skaito bei atsakinéja i
elektroninius laiSkus, o 38% respondenty atostogy metu atsiliepia j skambucius arba patys skambina
vadovams ar klientams (YouGov, 2017).

Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacijos duomenimis Lietuvoje darbuotojai
vidutiniskai per savait¢ dirba 38,5 valandy. Tuo tarpu Olandijoje vidutinis darbo laikas per savaite yra
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29,1 valandy, taip pat daug trumpesnés darbo valandos yra ir Danijoje, kur vidutiniskai dirbama 32,1.
Tarp ilgiausias valandas turin¢iy Europos Sajungos Saliy yra Lenkija (39,9) bei Vengrija (39,6). Taciau
pacios ilgiausios darbo valandos yra fiksuojamos ne Europos Sajungos Salyse, pavyzdziui, Turkijoje bei
Kolumbijoje vidutiné darbo laiko trukmé siekia 47,9 valandas (OECD, 2017). Sios organizacijos 2017
mety duomenimis, Salys, kuriose darbuotojai yra labiausiai patenkinti savo darbo ir asmeninio gyvenimo
balansu, yra Olandija, Danija ir Prancizija, tuo tarpu tarp labiausiai nepatenkinty darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso Saliy, pirmoje vietoje atsidiré Turkija, Meksika, taip pat deSimtoje vietoje yra misy
kaimyniné Salis — Latvija. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas buvo vertinamas atsizvelgiant j tokius
rodiklius kaip darbo valandos, laikas, kuris skiriamas poilsiui, asmeniniams poreikiams bei dirbanciy
motery, turinéiy vaiky, skaiciy (Statista, 2018).

Ivairiose Salyse 2014 metais apklausus asmenis apie salygas, turincias didziausig jtaka renkantis
naujg darboviete ar patj darbg, nustatyta, kad pirmoje vietoje yra atlyginimas ir siilomos naudos, tam
pritaré¢ 84%, o antroje vietoje pagal svarbumg buvo darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas (64%), kas
svarbiau uz galimybe tobuléti (62%), kuri buvo tredioje vietoje (Statista, 2014). Sios apklausos rezultatai
patvirtina tai, kad renkantis nauja darba Zzmonéms atlyginimas néra pats svarbiausias rodiklis, vis svarbiau
tampa ir galimybé skirti laiko ne tik darbui, bet ir Seimai, asmeniniams poreikiams.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas gali biti analizuojamas ir vertinamas dviem lygiais:
organizaciniu lygiu ir darbuotojy (individo) lygiu. Darbuotojy (individo) lygyje darbo ir asmeninio
gyvenimo derinimas reiskia ,, galimybe suderinti darbg su kitais asmeniniais poreikiais, tokiais kaip
namai, Seima, sveikata, socialinis aktyvumas, privatis interesai ir kt.“ (Richert-Kazmierska ir kt., 2016, p.
680). Daugeliui darbuotojy galimybé suderinti darbg bei asmeninj gyvenimg tampa prioritetu, padedanc¢iu
pasiekti geresne gyvenimo kokybe. Dromantaités (2012, p.295) teigimu, darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas turi jtakos ir darbuotojo karjerai, kadangi tai apima ,, profesinés veiklos kokybés ir asmeninio
gyvenimo kokybeés santykj, nuo kurio priklauso asmens pozitris j profesing karjerg.*

Anot Greenhaus (2003) tolygus laiko paskirstymas darbui ir Seimai gali sumazinti stresa, patiriama
del darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto bei pagerinti asmens gyvenimo kokybe, tuo tarpu balanso
nebuvimas neigiamai veikia asmens savijautg bei darbo rezultatus. Guest (2002) teigia, kad darbo ir
asmeninio gyvenimas suderinimas yra siejamas su asmeniniu pasitenkinimu ir gera savijauta, geresniais
rezultatais darbe bei santykiais su bendradarbiais, Seima ir draugais. Tam pritaria ir Jonikaité et.al. (2017)
teigdama, kad geros darbo salygos turi teigiamg poveikj ir asmeniniam gyvenimui, tod¢l jmonéms labai

svarbu atsizvelgti ne tik j konkreciy tiksly siekima, taciau ir ] darbuotojy gerove.
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Organizacijoms labai svarbu, kad darbuotojams biity sukuriama darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui palanki organizaciné kultura. Palankiy salygy kiirimas naudos teikia ne tik darbuotojams, jomis
uztikrinama ir sékmingesné jmonés veikla.

Soryté ir Pajarskien¢ (2015) iSanalizavusios kity autoriy literatiira teigia, kad auksta darbuotojy
gerové organizaciniu lygiu teikia naudos kuriant geresnj darbovietés jvaizdj ir gerina darbuotojy darbo
atlikimg, didina jy iniciatyvuma, gerina darbo kokybe bei kolektyvo tarpusavio santykius, organizacijos
klientai labiau patenkinti teikiamomis paslaugomis. Tam pritaria ir autoriai Hauw bei Greenhaus (2014)
teigdami, kad sékmingas darbuotojy darbo bei asmeninio gyvenimo derinimas teigiamai veikia
organizacija, kadangi esant tokioms sglygoms darbuotojai dirba produktyviau bei pasiekia geresniy
rezultaty.

Visi Sie autoriy minéti veiksniai leidzia organizacijoms efektyviau vykdyti savo veikla, siekti
numatyty tiksly bei pritraukti kompetentingus darbuotojus. Taciau jeigu darbdaviai nesistengia
darbuotojams padéti derinti darba bei asmeninj gyvenima, nekuria tam palankios aplinkos, organizacijai
gali kilti sunkumy ir tikétina, kad tai atsispindés darbuotojy darbo rezultatuose.

Pagal Europos saugos ir sveikatos darbe agentiiros (2012) pateikta informacijag neigiamas
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra susij¢s su :

1) ,,mazesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu;

2) didesne darbuotojy kaita ir daZznesniu neatvykimu j darba;

3) prastesniais darbo rezultatais ir didesniu darbe patiriamo streso lygiu;

4) ketinimu iSeiti i§ organizacijos®.

Kazmierska ir Stankiewicz (2016 p. 682) savo darbe isskyré pagrindines pasekmes individo ir
organizaciniame lygyje nepavykus suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo:

Organizaciniu lygiu:

1) ,,daZnesnis neatvykimas j darbg;

2) sumazgjes darbuotojy produktyvumas;

3) Zemesnis jsitraukimo lygis, kiirybiskumas bei novatoriskumas;

4) prastesni santykiai su klientais.

Individo lygiu :

1) stresas, sumazgjes pasitikéjimas savimi;

2) nuovargis, sumazéjes pasitenkinimas savo vaidmeniu darbe ir Seimoje;
3) pablogéjusi sveikata;

4) konfliktai Seimoje;
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5) padidéja jvairiy priklausomybiy tikimybé.*

Forsyth ir Debruyne (2007) atlik¢ tyrimg 25 Naujosios Zelandijos organizacijose nustaté, kad
patiriama jtampa, stresas bei nepakankamas vadovy palaikymas turi jtakos darbuotojy kaitai. Darbuotojai,
kurie néra patenkinti savo darbo salygomis, yra linke ieskoti kitos darbo vietos, tuo tarpu patenkinti savo
darbo salygomis re¢iau svarsto apie ketinimg iSeiti.

Workfront (2015) atliktas tyrimas tarp daugiau nei 2000 darbuotojy atskleidé, kad :

e 60% darbuotojy mano, kad vadovy elgesys bei keliami reikalavimai turi neigiamos jtakos
jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui;

e 57% darbuotojy mano, kad technologijos gadina Seimos vakarienes. Taip yra todél, kad
tiek vadovai, tiek klientai i8 jy reikalauja greito reagavimo } laiskus.

e 38% darbuotojy, turéjo praleisti jiems svarbius gyvenimo jvykius dél darbiniy
isipareigojimy.

Kaip matome, neigiamas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas daro jtakg ne tik darbuotojy darbo
rezultatams, kenkia jy santykiams su Seima, bet ir didina darbuotojy tekamuma bei turi neigiamos jtakos
santykiams su vadovais. Imonéms tampa sunkiau iSlaikyti darbuotojus, negalédami suderinti $iy dviejy
sriciy zmonés pradeda ieskoti kity darbovieciy, kuriose jiems biity uztikrinamos palankesnés salygos. Tai
turi jtakos ir norint pritraukti naujus, kompetentingus ir patirties turinc¢ius darbuotojus. Darbo rinkoje
esantys asmenys besirinkdami darboviete atsizvelgia ne tik ] siiloma pozicija, atlyginima, taiau ir j kitus
aspektus. Vienas jy yra galimybé skirti laiko ne tik darbui, bet ir Seimai ar asmeniniams pomégiams.

Zheng, Molineuxx, Mirshekary ir Scarparo (2015) isanalizave kity autoriy literattirg iSskiria penkias
grupes, kuriomis jgyvendinama organizacijos darbo ir asmeninio gyvenimo politika bei programos :

1) ,lankscios darbo salygos;

2) sveikatos bei darbuotojy gerovés programos;

3) naudy, susijusiy su vaiky prieziiira teikimas;

4) laisvadieniy dél Seimyniniy priezas¢iy suteikimas;
5) organizacijos supratingumas bei palaikymas®.

Higienos instituto (2016, p. 7) parengtose metodinése rekomendacijose dél darbuotojy gerovés,
kuriant palankig darbo aplinka, i$skiriami pagrindiniai veiksniai, kuriy jgyvendinimas organizacijoje gali
padéti darbuotojams suderinti darbg ir asmeninj gyvenima :

1) ,,darbo ir asmeninio gyvenimo balansui palanki organizaciné kultiira;

2) palankios darbo salygos;
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3) darbo kolektyvo ziniy bei jgudziy tobulinimas®.

Visy S$iy programy jgyvendinimas gali labai padéti organizacijai, kuriant palankia aplinkg savo
darbuotojams. Tod¢l labai svarbus vaidmuo tenka vadovams, kurie privalo jgyvendinti Sias programas.
Tyréjai nustaté, kad vadovy vaidmuo bei pozitiris yra pagrindinis veiksnys, leidziantis pasiekti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg (McPherson, 2006). Teigiamas darbdaviy poziiiris bei supratingumas padeda
uztikrinti s€kmingg programy jgyvendinimg bei jy funkcionavima.

2015 metais atliktas Europos darbo salygy tyrimas atskleidé, kad darbuotojai lengviau gali suderinti
darbg su kitais, su darbu nesusijusiais isipareigojimais, jeigu darbdaviai suteikia galimybe ,,dirbti
trumpesnes darbo valandas; leidzia pasiimti laisva valandg asmeniniams reikalams; turi reguliarias ir
pastovias darbo valandas; leidzia jiems dirbti i§ namy“ (Eurofund, 2016, p.10). Sias salygas jvairiy
Europos Saliy darbuotojai jvardijo kaip pagrindines, leidZianCias jiems suderinti darba bei asmeninj
gyvenimg. Taciau ne maziau svarbu yra ne tik Siy programy, kurios palengvina darbo bei asmeninio
gyvenimo derinimg, egzistavimas, bet ir jy taikymas praktikoje.

Daznai organizacijoje pasitaiko, kad darbo ir asmeninio gyvenimo derinimg palengvinancios
programos yra jdiegtos, taciau nepakankamai gerai funkcionuoja realus jy jgyvendinimas arba jos néra
pritaikytos prie organizacijoje esancios darbuotojy jvairovés.

Pantea (2007) darbuotojy jvairove apibuidina kaip panaSumus ir skirtumus, egzistuojancius tarp
zmoniy, kurie apima asmens amziy, lytj, ras¢, seksualing orientacija, negalig ir pan. Autoriai taip pat
pabrézia, kad taikomas jvairovés valdymas organizacijoje leidZia maksimaliai iSnaudoti turima darbuotojy
potencialg (Pantea, 2007). Vadovai, planuodami darbo ir asmeninio gyvenimo politika bei programas, turi
atsizvelgti ] jstaigoje esancig darbuotojy jvairove, kadangi kiekvieno asmens poreikiai yra skirtingi, negali
biti tatkomos visiems vienodos salygos.

Visuomen¢je vyrauja nuomoné, kad daZzniausiai su sunkumais derinant darba bei asmeninj
gyvenimg susiduria moterys, auginanc¢ios mazamecius vaikus. Taciau 2015 metais Eurofund atliktas
tyrimas parode¢, kad sunkumy derinant darbg su asmeniniais jsipareigojimas patiria 20% vyry ir 16%
motery (Eurofund, 2016). Emslie ir Hunt (2009) atlikusios tyrimg tarp motery ir vyry, kuriy amzius buvo
nuo 50 iki 52 mety, nustaté, kad didZioji dalis dalyvavusiy motery, nors ir nebeturi mazameciy vaiky, $iuo
metu vis dar patiria sunkumy derindamos darba bei asmenj gyvenimg. Atlikti tyrimai atskleidzia
problema, kuri yra aktuali jvairioms amziaus grupéms, nepriklausomai nuo lyties bei kity skirtumy.
Vadovai, norédami iSvengti diskriminacijos tarp darbuotojy, privalo skirti démesj visoms darbuotojy

kategorijoms. Diskriminacijos problemg pabrézia taip pat Kim ir Mullins (2016) teigdamos, kad
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darbuotojai daznai vengia naudotis darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo programomis, bijodami galimy
pasekmiy ar diskriminacijos.

Darbuotojams labai svarbu, kad organizacijoje buty palankus poziiiris | darbo bei asmeninio
gyvenimo derinimo programas. Daznas jomis nesinaudoja, bijodamas biiti nesuprastas, kritikuojamas, bijo
neigiamo pozitirio ir kolegy, kuriems nereikalingos tokios alternatyvos. Anot Kim ir Mullins (2016)
darbuotojai yra labiau linke naudotis siilomomis programomis, kai organizacijoje yra sékmingai valdoma
darbuotojy jvairove.

KabaSinskiené ir Matuseviciuté (2016) taip pat iSanalizavo ir palygino 2015 metais atlikto Lietuvos
darbuotojy, dirbanciy biuruose, Spinter tyrimo rezultatus bei Ipsos Mori 2015 metais atliktg apklausa 16-
oje Europos Sajungos Saliy. Darbuotojy buvo klausiama: ,,Kam jie skirty papildoma valanda?* Net 45%
Lietuvos darbuotojy rinktysi poilsj ir nieko neveikima, 39% savo papildoma valandg skirty Seimai. Tuo
tarp ES Saliy 37% darbuotojy laisva laika noréty skirti Seimai, 35% rinktysi papildomg valandg iSnaudoti
savo sveikatos gerinimui ar sportui.

Lietuva néra priskiriama prie $aliy, kuriose darbuotojai dirba ilgiausias valandas, taciau apklausos
rezultatai rodo, kad nors pas mus situacija ir néra pati pras¢iausia, taiau 55% darbuotojy i$ jvairiy
organizacijy néra patenkinti savo darbo bei asmeninio gyvenimo balansu, o tarp organizacijy, kurios yra
iSrinktos geriausiais darbdaviais, net 77% balansg vertina neigiamai. Apklausos rezultatai parodé, kad
labiausiai yra nepatenkinti Boom kartos atstovai - net 62%, Y kartos atstovai vertina $iek tick palankiau
(54%), kiek pras¢iau 58% vertina X karta (KabaSinskien¢, Matuseviciute, 2016). Dél Sios priezasties
organizacijos turéty imtis veiksmy, kurie padéty didinti darbuotojy pasitenkinima ir gerinti darbo salygas,
leidziancias ne tik siekti organizacijos tiksly bei maksimaliy rezultaty, bet ir atsizvelgty i darbuotojy
gerove.

Toks darbuotojas, kuris organizacijoje galés patenkinti savo interesus, visada pasizymés didesne
motyvacija, geresniais darbo rezultatais, nei tas, kurio liikes¢iai nebus patenkinti (Ciutiené, Adomoniené,
2009).

Darbuotojas, kurio likes¢iai nebus patenkinti ir nebus pasiektas darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas, bus labiau linkgs j karjeros pokycius ar sprendimus, kurie bus paremti jo nusivylimu. (Hauw,
Greenhaus, 2014).

Taigi, kaip matome i$ pateikty rezultaty, vidutiniSkai su darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
problema susiduria apie 20% dirbanciy asmeny ir $i problema yra aktuali ne tik moterims, bet ir vyrams.
Tiek darbuotojams, tiek organizacijoms sékmingas darbo bei asmeninio gyvenimo balansas turi teigiamos

jtakos. Darbuotojai patiria maZiau streso, yra labiau patenkinti savo darbu, yra efektyvesni ir pasizymi
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geresniais darbo rezultatais nei tie, kurie negali skirti pakankamai démesio profesiniam ir asmeniniam
gyvenimui. Tuo tarpu organizacijos gali dziaugtis geresniais darbo rezultatais, labiau motyvuotais bei
lojaliais darbuotojais. Taciau norint uztikrinti sékmingg darbo ir asmeninio gyvenimo programy
jgyvendinimg, biitina S$ias programas kruops¢iai parengti bei pritaikyti prie darbuotojy likesCiy.
Pagrindiniai elementai, leidZiantys uztikrinanti sékmingg veikima, yra darbo ir asmeninio gyvenimo

balanso programy jgyvendinimas bei vadovy palaikymas.
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2. DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSO BEI ORGANIZACINIU
IR INDIVIDO VEIKSNIU TEORINIAI ASPEKTAI

2.1 Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Darbo ir asmeninio gyvenimo programos egzistavo ir buvo taikomos organizacijose jau 1930
metais, taCiau pats terminas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (angl. work-life balance) pirma karta
pavartotas 1986 m. (Meenakshi, Subrahmanyam, Ravichandran, 2013). Susidomé¢jimas $ia tiek individui
tiek organizacijoms aktualia problema nemazéja, bet prieSingai — vis auga. Tam jtakos turi ,,ekonominiai,
socialiniai bei technologiniai poky¢iai* (P.Kalliath, T. Kalliath, Chan, 2017, p. 1), taip pat ir tai, kad
,darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra turi reikSmingos jtakos asmeninei gerovei ir su darbu
susijusiems rezultatams*‘ (Lyness, Judiesch, 2014, p.96). Nors §i problema yra labai placiai nagriné¢jama
mokslininky, atliekami jvairsis tyrimai ir diskutuojama apie svarbg bei padarinius mokslingje literatiiroje,
vieSojoje erdvéje ir tarpusavyje, taciau literatiiroje néra pateikiamas vieningas bei aiSkus darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso apibrézimas. Skirtingy autoriy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
apibrézimai pateikiami 1 lenteléje.

1 lentélé. Autoriy pareikiami darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibrézimai

Autorius, Apibrézimas
Nr. | metai
Greenhaus, ,» Tai, kokiu mastu asmuo suderina darba su $eimyniniu gyvenimu ir yra vienodai

1. | Collins, Shaw | patenkintas savo vaidmeniu darbe ir Seimoje*.

(2002, p. 513)

Clark (2000, »Pasitenkinimas savo vaidmeniu darbe ir namuose, patiriant minimaly konflikta*.
2. | p.349)

Koubova ir ,Darni sgsaja tarp skirtingy gyvenimo sri¢iy, atsizvelgiant j ribotus asmens
3. | Buchko iSteklius tokius kaip — laikas, energija ir pinigai“.

(2013, p.700)

Greenbalt ,Leistinas konfliktas tarp darbo ir asmeniniy poreikiy*.
4. | (2002, p. 179)

Meenakshi ir | ,,Pasitenkinimas profesiniu ir asmeniniu gyvenimu, kuris gali baiti pasiektas net ir
5. | kt. (2013, dirbant ilgas valandas®.
p.31)
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Kofodimos Teikiantis pasitenkinimg, sveikas ir produktyvus gyvenimas, kuris apima darba,
6. | (1993) zaidimus ir meile ir sujungia jvairius gyvenimo veiksmus, skiriant démesj savo
asmeniniam bei dvasiniam vystymuisi.
Kirchmeyer »Asmeniniy istekliy tokiy kaip energija, laikas ir jsipareigojimai paskirstymas,
7. | (2000, p. 81) siekiant pasitenkinimo jvairiose gyvenimo srityse*.
Cascio (2000, | ,,Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra bendras terminas, vartojamas
8. | p. 166) apibiidinti organizacines iniciatyvas, kuriomis siekiama gerinti darbuotojy patirtj
darbo ir asmeninio gyvenimo srityse*.
Byrne (2005, »,Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tai asmens bandymas darbe ir
9. | p.53) asmeniniame gyvenime suderinti tokius veiksnius kaip : darbas, Seima, draugai,
sveikata ir principai (angl. spirit/self)*.
Pichler (2009, | ,,Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas atsiranda tada, kai darbo poreikiai yra
10. | p. 451) suderinami su asmeniniais, kurie apima Seima laisvalaikj®.
Padma, Reddy | ,,Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tai pasitenkinimo ir jsitraukimo lygis i
11. | (20013, p. 93) | skirtingus vaidmenis. Tai kaip asmuo kontroliuoja savo jsipareigojimus darbui,
Seimai, draugam ir asmeninius poreikius®.
Mwangi ir kt. | ,,Tai apibréziama kaip teigiamas rySys tarp darbo ir kity vienodai svarbiy veikly,
12. | (2017, p.60) | kurios apima Seimg, laisvalaikj, asmeninio ir bendruomenés vystymosi
klausimus®.

Nors visi Sie pateikti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso apibréZimai ir skirtingi,

atskleidzia esme — tai asmens pasitenkinimas savo vaidmeniu tiek namuose, tiek darbe.

Siame darbe bus remiamasi Greenhaus, Colins ir Shaw darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
apibrézimu, kuris teigia, kad tai nusako, kokiu mastu asmuo suderina darbg su savo asmeniniu gyvenimu
ir yra patenkintas savo vaidmenimis darbe ir Seimoje.

Derindami darbg ir asmeninj gyvenimg su sunkumais gali susidurti ne tik Seimas turintys ar
vyresniais asmenimis besiripinantys, taciau tai aktualu ir vieniSiems, Seimy neturintiems darbuotojams.
Asmenims labai svarbu rasti laiko ne tik darbui, bet ir Seimai, draugams ar pomégiams. Taciau darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas nereiskia, kad laikas turi biiti paskirstytas vienodomis dalimis, tai reiskia,
kad siekiama suderinti §ias dvi sritis ir ,,pasiekti psichologing, emocing ir dvasing harmonijg™ (Mwangi ir
kt., 2017, p.60). Manoma, kad labiausiai su Sia problema susiduria moterys, kurios vienu metu stengiasi
dirbti ir augintis vaikus, taciau intensyvéjanti darbo rinka, konkurencija, vir§valandziai ir kiti veiksniai

taip pat veikia ir vyrus bei moteris, nepriklausomai nuo jy amziaus, profesijos ar uZimamy pareigy.
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Greenhaus, Collins ir Shaw (2003) isskiria tris darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
komponentus:

a) laiko balansas — vienodas laikas skirtas §eimos ir darbo vaidmenims;

b) jsitraukimo balansas — vienodas psichologinis jsitraukimas j darbo ir $eimos vaidmenis;

c) pasitenkinimo balansas — tai vienodas pasitenkinimo lygis Seimos ir darbo vaidmenimis.

Kiekvienas 1§ iy komponenty gali biiti teigiamas arba neigiamas balansas, priklausomai nuo to, ar
laiko, jsitraukimo ir pasitenkinimo lygiai yra vienodai auksti ar vienodai zemi. (Greenhaus, Collins, Shaw,
2003). Anot Ramos ir kt. (2015), $iy trijy komponenty subalansuotas jtraukimas j darbo ir asmeninio
gyvenimo vaidmenis sumazina darbo, Seimos problemas bei patiriamg stresa, taciau jy atlikto tyrimo
rezultatai parodé, kad tik laiko balansas ir jsitraukimo balansas turi jtakos didéjanciai gyvenimo kokybei.

Nepavykus suderinti Siy sriciy, dél laiko stygiaus, jsitraukimo ar dél pasitenkinimo nebuvimo
atsiranda didel¢ tikimybé, kad asmuo neturés teigiamo darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir nebus
patenkintas savo vaidmenimis darbe ir namuose, dél ko susidurs su darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo
problemomis.

Gregory ir Milner (2009) i8skiria Sias darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo problemas:

a) laiko valdymas;

b) vidinis konfliktas ( vaidmeny darbe perkrovimas bei trukdziai);

C) artimyjy priezidra.

Kaip matome, jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui turi ne tik laikas kurj asmuo skiria savo
darbiniams jsipareigojimams ar asmeniniams poreikiams, taciau svarbu yra ir asmens patiriamas darbo
kriivis bei poreikis riipintis savo artimaisiais.

D¢l Sios problemos aktualumo jai yra skiriamas labai didelis démesys ir atliekama nemazai tyrimy,
kuriais siekiama nustatyti, kokig neigiamg jtakg daro darbuotojams darbo balanso nebuvimas ir kokie yra
teigiami padariniai, ir kas padeda iSlaikyti pusiausvyra.

Tyrimy rezultatai rodo, kad asmenys, kurie sugeba iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo, patiria maziau streso, kadangi gali skirti laiko visoms gyvenimo sritims, kurios jiems yra
svarbios, taip pat sumazina darbo ir Seimos konflikto tikimybe (Greenhaus ir kt., 2003).

Anot Aryee, Srinivas ir Tan (2005) geresnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas turi jtakos ir
didesniam organizaciniam jsipareigojimui bei pasitenkinimui darbu. Tam pritaria ir Carlson, Grzywacz ir
Zivnuska (2009) teigdami, kad teigiamas balansas turi jtakos Seimos ir darbo rezultatams , o anot Gropel ir

Kuhl (2009) teigiamos jtakos turi ir asmens gyvenimo kokybei.
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Tuo tarpu atsiradus disbalansui tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, asmuo gali susidurti su sveikatos
problemomis, pablogéjusia darbo kokybe bei problemomis Seimoje (Kalliath, Brough, 2008).

Sukiirus organizacijoje tinkamg darbo ir asmeninio gyvenimo politika, tikétina, kad visi Sie
darbuotojo poreikiai buty patenkinti ir tai lemty didesnj organizacinj jsipareigojimg bei asmens
pasitenkinimg darbu. Tuo tarpu, kai néra patenkinami poreikiai, asmuo susiduria su padidéjusiu stresu
(Grogory, Milner, 2009) ,,nemiga, koncentracijos trikumu ir sumazéjusiu produktyvumu ir budrumu*
(Mwangi ir kt, 2017, p.68).

Tam pritaria ir Kofodimos (1993) ir teigia, kad balanso nebuvimas turi jtakos streso padidéjimui,
blogina gyvenimo kokybe¢ bei mazina asmens efektyvuma darbe. Vienodai paskirstant laikg Seimai bei
darbui, sumazéja konflikty Seimoje, stresas ir pageréja asmens gyvenimo kokybé (Greenhaus, Collins,
Shaw, 2003).

Apibendrinus moksling literatiirg ir jvertinus atlikty tyrimy rezultatus, galima iSskirti kokia neigiamag
itakg daro balanso nebuvimas, taip pat kokig teigiamg jtaka darbuotojams daro darbo ir asmeninio
gyvenimo suderinimas.

2 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso teigiami ir neigiami padariniai

Teigiami padariniai Neigiami padariniai

e sumazéja stresas e atsiranda sveikatos problemy
e pablogéja darbo kokybé

e sumazéja darbo ir Seimos konfliktas o
e kyla konfliktai §eimoje

e padidéja pasitenkinimas darbu e padidéja stresas
e padidéja organizacinis jsipareigojimas e atsiranda nemiga ir koncentracijos
truakumas

*  gerja darbo rezultatai e sumazéja efektyvumas darbe

e pageré¢ja gyvenimo kokybé e pablogéja gyvenimo kokybé

v —

Matusevicittés ir Kabasinskienés (2016) teigimu sékmingam darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui jtaka daro :

a) darbo savaités trukmé;

b) darbo grafiko lankstumas;

¢) autonomiskumo darbe lygis;

d) palaikantys tarpusavio santykiai;

e) Seimos nariy lankstumas;

f) asmenybés ypatumai.
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Kaip matome, sékmingam balansui jtakg daro ne tik formalts veiksniai, tokie kaip darbo dieny ar
valandy skaiCius per diena, taCiau labai svarbu ir santykiai su vadovais, kolegomis, Seimos nariais bei

paties asmens savybés bei pozitiris j darbo ir asmeninio gyvenimo derinima.

2.2 Organizaciniai veiksniai darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

Vis didesnis démesys yra skiriamas darbo ir asmeninio gyvenimo balansui ir tai tampa ne tik
individo, bet ir organizacijos rupesciu. Kuo asmuo yra labiau patenkintas savo darbo sglygomis, galimybe
suderinti darbg bei asmeninj gyvenima, tuo jo produktyvumas ir efektyvumas darbe yra didesnis.

Siomis dienomis Zmonés nuolat susiduria su neapibréztomis darbo valandomis, virS§valandziais,
taip pat su daugybe riipesCiy bei jsipareigojimy Seimai ir vaikams, kas daznai tampa dideliu issukiu
stengiantis iSlaikyti balansg su profesine veikla. D¢l Sios priezasties vadovai ir zmogisSkyjy istekliy
specialistai turi déti bendras pastangas sukurti savo darbuotojams kuo palankesnes salygas kuriant
teigiamg darbing aplinka. Jmonés turéty buti orientuotos ne tik j ekonominius ir socialinius interesus,
taCiau ir j darbuotojy poreikius.

Tokie veiksniai kaip ,,geri santykiai su vadovais, organizaciné parama, tinkamas darby
organizavimas, galimybé derinti darbg ir asmeninj gyvenima‘* (Soryté, Pajarskien¢, 2014, p.9) yra vieni
pagrindiniy, kurie leidzia didinti darbuotojy gerove. Mokslininkai savo darbuose ir atliktuose tyrimuose
1§skiria pagrindinius organizacinius veiksnius, kurie turi jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui,
kurie yra pateikiami Zemiau esancioje 3 lentel¢je, nurodant autorius ir jy i$skirtus veiksnius, kurie turi tam
itakos.

3 lentelé. Organizaciniai veiksniai turintys jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

Organizaciniai veiksniai turintys jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
Autorius Organizaciné | Darbo | Darbo laiko | Vaidmeny
parama kravis | lankstumas | persidengimas
Freedman, Greenhaus (2000) +
Zi¢kiene, Koveriené (2008) +
Sturges, Guest (2004) +
Thakur, Kumar (2015) +
Soryté, Pajarskiené (2014) + +
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Meenakshi, Ravichandran (2012) +

Ramos, Francis, Philip (2015) +

Fahlen (2012) +
Emslie, Hunt (2009) +

Gruzevskis, Zabarauskaité (2013) +
Ciutiené, Adomonien¢ (2009) +

Kaip matoma i§ pateiktos lentelés, pagrindiniai veiksniai, turintys jtakos darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui, pasak autoriy, yra organizaciné parama, darbo krivis, darbo laiko lankstumas bei
vaidmeny darbe persidengimas. ISskyrus Siuos veiksnius kaip pagrindinius, toliau bus nagrin¢jami
kiekvienas atskirai. Tolimesniuose skyriuose pateikiami iSskirty pagrindiniy organizaciniy veiksniy

apibrézimai, klasifikavimas bei atlikty tyrimy rezultatai.

2.2.1 Organizaciné parama

Rhoades ir Eisenberger (2002) teigimu, organizaciné parama suvokiama kaip darbuotojo
jsitikinimas, kad organizacija vertina jo indélj bei pastangas ir jiems riipi darbuotojo gerove.

Organizaciné¢ parama darbuotojams yra pasiekiama, kai ,,organizacijoje yra numatomi aiskls
darbuotojy informavimo, motyvavimo, darby planavimo bei kiti mechanizmai* (Soryté ir Pajarskiené,
2014, p. 13). Darbuotojai, jausdami organizacing parama, gali jaustis saugiau savo darbo vietoje, nes
aiSkiai supranta, ko i$ jy yra tikimasi bei kokios galimybés jiems yra sitilomos.

Organizacin¢ parama taip pat suprantama kaip asmenin¢ darbuotojo patirtis, kuri apima
organizacijos ,,politikg, normas, procediiras ar jos veiksmus, kurie turi jtakos darbuotojams* (Eisenberg ir
kt., 2001, p. 42).

Remiantis organizacinés paramos teorija, organizaciné parama inicijuoja socialiniy mainy procesa,
kuriame darbuotojai jaucia pareiga padéti jgyvendinti organizacinius tikslus ir mainais tikisi gauti tam
tikros naudos i§ organizacijos. Jau€iama parama teikia naudos ne tik asmeniui, taciau ir organizacijai.
Organizacin¢ parama didina darbuotojo jsipareigojimg, asmuo yra labiau linkes prisidéti prie organizacijos
s¢kmingumo ir tiksly jgyvendinimo, taip pat tai teigiamai veikia ir asmens savijauta. ( Kurtessis ir kt.,
2017). Tam pritaria Eisenberger ir kiti autoriai (1986) teigdami, kad darbuotojy jauciamas jsipareigojimas

organizacijai priklauso nuo patiriamo organizacijos jsipareigojimo jiems.
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Rhoades ir Eisenberger (2002) isskyré tris pagrindinius veiksnius, kurias pasizymi organizaciné
parama :
e teisingumas (angl. fairness);
e vadovo parama;
e organizacinis atlygis (angl. organizational reward) ir geros darbo salygos.

Sie veiksniai leidzia darbuotojams jaustis labiau vertinamiems savo organizacijoje ir uZtikrina
geresnius tarpusavio santykius. Organizaciné parama taip pat teikia naudos ne tik darbuotojui, bet ir paciai
organizacijai. Organizaciné nauda apima padidéjusi darbuotojy isipareigojimo lygi organizacijai bei
pagar¢ja darbo rezultatai, o darbuotojai pasizymi geresne nuotaika ir padidéjusiu pasitenkinimu darbu
(Rhoades, Eisenberger, 2002).

Tam, kad abi Salys biity patenkintos organizacijose, vis dazniau yra kuriamos ,,Seimai draugiskos*
aplinkos bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso politikos. Jy tikslas yra padéti darbuotojams suderinti
Sias dvi jiems itin svarbias sritis bei uztikrinti, kad siilomos alternatyvos biity ne tik deklaruojamos, taciau
ir realiai veikty, darbuotojai jausty vadovy palaikymg bei supratingumg ir nebijoty jomis naudotis.
Laimingi bei darbg su asmeniniu gyvenu suderinantys darbuotojai teikia naudos ir paciai organizacijai,
kadangi tokie darbuotojai dazniausiai pasizymi geresniais darbo rezultatais bei didesniu produktyvumu
(Zheng ir kiti, 2015).

Siekiant nustatyti, su kuo yra susijgs dirban¢iy Zmoniy darbo ir asmeninio gyvenimo patyrimas,
Higienos institute (2016) atliktas tyrimas, kuriame apklausti asmenys, grize i§ vaiko priezitiros atostogy.
Tyrimo rezultatai parodé, kad jy darbui ir asmeniniui gyvenimui jtakos turi :

e vadovy ir kolegy parama;

e lanksciy darbo salygy sudarymas;

e teigiamas poziiris ] nedarbinguma vaiko ligos atveju bei galimybé turéti ,,mamadienius®;
e organizacijos paramg vaiky prieZiliros metais.

Gauti rezultatai rodo, kad darbo ir asmeniniam gyvenimui vaikus auginantiems asmenims, kuriems
ir kyla daugiausiai problemy derinant Sias sritis, yra labai svarbi ne tik Seimos, bet ir vadovy parama ir
supratingumas jy atzvilgiu. Vadovai turéty didesnj démesj skirti vaikus auginantiems tévams ir
organizacijoje sukurti tokig politika, kuri leisty jiems naudotis visoms jstatyme numatytomis garantijomis
ir norédami jomis pasinaudoti nereikéty nerimauti dél kolegy ir vadovy poziiirio ar galimy pasekmiy
siekiant karjeros.

Anot Henrikos Bivanien¢s, ,,HR factory* direktorés, Lietuvoje darbdaviai vis didesnj démesj skiria

savo esamy ar biisimy darbuotojy gerovés gerinimui. Jmonés pradéjo skirti démesj ne tik darbo
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valandoms ar nuotoliniam darbui, taciau ir pradé¢jo jrengti vaiky kambarius darbovietése, siiilo
trumpalaikes aukliy paslaugas ir netgi organizuoja Seimy Sventes (Delfi, 2017). Besikei¢iantis darbdaviy
poziiiris bei pastangos kurti kuo palankesne darbing aplinkg rodo, kad vadovams tikrai rupi, kaip jauciasi
juy darbuotojai ir supranta, kad sékmingas profesinio bei asmeninio gyvenimo derinimas daro teigiamg
jtaka tiek emocinei biklei, tiek organizacijos rezultatams bei galimybei pritraukti ir iSlaikyti
kompetentingus, motyvuotus asmenis.

Iprasta manyti, kad su derinimo problema susiduria moterys, nes jos yra matomos kaip Seimos
zidinio puoselétojos ir visuomenéje tiesiog vyrauja nuomoneé, jog moterims pirmoje vietoje turi biiti Seima
ir tik antroje darbas. Vyrai yra laikomi tais, kurie turi Seimai uztikrinti finansinj stabilumg ir gerove bei
siekti karjeros. Atliktas tyrimas parodé, kad vyrams sunkiausia buvo suderinti darbg bei asmeninj
gyvenimg kol augino mazamecius vaikus, taip pat jie gailisi praleid¢ svarbias akimirkas augant vaikams
(Emslie, Hunt, 2009).

Kiekvieno poreikiai bei prioritetai yra skirtingi, todél klaidinga biity atsizvelgti tik 1 asmens lytj,
svarbu suteikti vyrams ir moterims lygias galimybes siekiant darbo ir asmeninio gyvenimo harmonijos.
Palankios Seimai politikos sukiirimas organizacijoje uztikrina asmenims galimybe kurti Seimg, auginti
vaikus, bei tuo padiu realizuoti save profesinéje veikloje tiek vyrams, tiek moterims. Seimai palanki
politika apibréziama kaip ,, priemongés, suteikiancios galimybe darbuotojams, auginantiems vaikus, derinti
Seimos priezitiros rapescius su karjera‘ (Jancaityté, 2015, p.30).

Atliktas tyrimas Lietuvoje apie Seimos ir darbo derinimo problemas, kuriame apklausti skirtingy
institucijy ekspertai bei tévai, auginantys mazamecius vaikus, parod¢, kad Lietuvoje vis dar néra
populiarios lanks¢ios darbo uZimtumo formos. Respondentai jas vertina neigiamai, kadangi néra
naudojamos visos galimos alternatyvos bei vis dar egzistuojanti darbiné kultiira, kuri jaunus tévus vercia
jaustis nesaugiai dé¢l savo darbo vietos (VySniauskiené, Braziené, 2017).

Naudojant lanks¢ias darbo uzimtumo formas dazniausiai jomis siekiama padéti darbuotojams
,suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, integruoti i darbo rinka socialinés atskirties grupes bei
padidinti jmoniy konkurencinguma* (Zi¢kien¢, Koveriené, 2008).

Kurtessis ir kity autoriy (2017, p. 1879) atliktas tyrimas atskleidé - organizaciné parama turi
teigiamg ry$] su ,, pasitenkinimu darbu, saviveiksmingumu, organizacine savigarba, taip pat tai teigiamai
veikia ir darbuotojo darbo ir Seimos balansg“. Rezultatai parodé ir tai, kad organizaciné parama yra
svarbus veiksnys, kuriant geresnius darbuotojo ir organizacijos santykius, paramg jauciantis darbuotojas

palankiau zitiri | savo darbovietg ir yra labiau suinteresuotas siekti organizaciniy tiksly.
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Aplinka, kurioje asmuo praleidzia didzigja savo dienos dalj, turi didele jtaka tam, kaip asmuo
jauciasi tiek darbe, tieck po darbo. Labai svarbu, kad savo darbo vietoje asmuo jaustysi saugiai,
suprantamas ir gauty reikiamg paramg i vadovy. Anot Meenakshi ir Ravichandran (2012) darbiné aplinka
daro didele jtakg asmens darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

Apibendrinus pateikta informacijg, organizaciné parama suprantama kaip darbuotojo jauciamas
palaikymas, jo atlieckamo darbo jvertinimas ir dedamos pastangos gerovei pasiekti. Organizacinés paramos
déka pagaréja santykiai tarp vadovy bei darbuotojy ir asmuo tuomet yra linkgs labiau jsipareigoti

organizacijai.

2.2.2 Darbo laiko ir vietos lankstumas

Darbo lankstumas — tai galimybé pasirinkti, kur ir kada bus atliekamas darbas (Allen ir kt., 2013).

Rau (2003) darbo lankstumg apibrézia kaip ,, alternatyvios darbo galimybés, leidziancios atlikti
darbg uz standartiniy laiko ir erdvés riby“ (cit. 1§ Shockley, Allen, 2007, p. 480). Pasak Schockley ir Allen
(2007) darbo lankstumas dazniausiai yra i§skiriamas j darbo laiko lankstumag ir | darbo vietos lankstuma ir
tai leidzia darbuotojui lanksciai planuotis savo darbo valandas bei pasirinkti vieta i§ kurios dirbs.

Dupreez (2017) darbo laiko lankstuma apibrézia kaip asmens galimybe paciam planuotis laika kurj
jis skirig darbui bei savo asmeniniam gyvenimui. Asmeniui suteikiama laisvé rinktis kokiomis valandomis
jis atliks savo darbines uzduotis.

Anot NakroSienés ir Butkevicienés (2016, p. 366), literatiiroje néra pateikiama vieninga darbo
vietos, kai asmuo gali rinktis, kur atlikti darbg, sgvoka, dazniausiai taip yra apibréziama kaip ,, nuotolinis
darbas, e. darbas, lankstus darbas arba darbas namuose®. Autorés (NakroSien¢, Butkeviciene, 2016, p.
370) isanalizavusios kity mokslininky literatlirg tai pat pabrézia, kad nuotolinis darbas darbuotojui gali
valandas ir iSskyré pagrindinius nuotolinio darbo poZymius :

e neigiami pozymiai - ,,bendravimo su kolegomis triikumas, ilgesnés darbo valandos;
e teigiami poZymiai — laiko planavimo lankstumas, galimybé dirbti namuose ir neatvykti j
vadovo pasitikéjimas bei palaikymas®.
Kaip matome i§ autoriy pateikty pozymiy, galimybé dirbti ne organizacijoje turi nemazai

privalumy, kurie suteikia darbuotojui daugiau laisvés ir paciam planuotis savo darbo laikg, tac¢iau toks
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darbas gali turéti ir neigiamy pasekmiy, kadangi gali pablogéti asmens santykiai su kolegomis, dél
bendravimo trikumo ir tikétina, jog dirbdamas namuose asmuo daugiau laiko skirs darbui ir kils sunkumy
siekiant atskirti darba nuo asmeninio gyvenimo.

Dazniausia alternatyva kurig darbdaviai sitilo savo darbuotojams yra lankstus darbo laikas, kuris
leidzia individualius poreikius suderinti su darbiniais jsipareigojimais ir suteikia asmeniui daugiau laisvés
planuojant savo laikg ir darbus. Tiek vieniSiems, tiek turintiems Seimas darbo laiko lankstumas yra
tinkama darbo organizavimo forma.

Lietuvoje tam yra sukurta gan palanki teisiné baze, leidzianti organizacijomis savo darbuotojams
pasiiilyti ne vieng alternatyva. Dar prie§s metus, darbdaviai buvo ribojami jstatymu ir netur¢jo daug laisvés
norédami pasitlyti lankstesnj darbo laika. Naujas Lietuvos Respublikos Darbo kodeksas, isigaliojes 2017-
07-01, jnesé daugiau lankstumo j darbo santykius, dabar kodekso 113 straipsnis numato penkias darbo
laiko rezimo formas :

1) Nekintantis darbo laiko rezimas;
2) Suminé darbo laiko apskaita;

3) Lankstus darbo laiko grafikas;
4) Suskaidyta darbo diena;

5) Individualus darbo laikas.

Nekintantis darbo laiko reZimas yra dazniausiai pasitaikantis ir visiems jprasta darbo laiko riisis,
kai asmuo dirba nekintant] darbo dieny ir valandy skaiCiy per savaite. Taikant $ig formg darbuotojai
Iprastai dirba penkias dienas per savaitg, nuo 8 iki 17 val.

Suminé darbo laiko apskaita yra tuo atveju, kai darbo norma yra jvykdoma per apskaitinj
laikotarpi. Anot specialisty, Sis variantas yra tinkamiausias tuo atveju, kai darbo apimtys svyruoja ir néra
pastovumo, pavyzdziui, gamybinése jmonése, kur darbo jégos poreikis priklauso nuo turimy uzsakymy ir
reikiamy pagaminti produkty kiekio.

Lankstus darbo laiko grafikas tuo atveju, kai darbuotojas privalo darbovietéje bati fiksuotomis
darbo dienos (pamainos) valandomis, o kitas tos dienos (pamainos) valandas gali dirbti prie§ ar po Siy
valandy. DaZnai darbuotojui suteikiama galimybe darbo laiko pradZia ir pabaiga nusistatyti paciam.

Suskaidyta darbo diena, kai yra dirbama ta pacig dieng (pamaing) ir asmeniui yra suteikiama

pertrauka, kuri yra ilgesné nei nustatyta maksimali pertraukos trukmé.
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Individualus darbo laikas yra pati lanks¢iausia darbo laiko rezimo forma. Darbuotojui sudaroma
galimybé paciam nusistatyti savo darbo valandas, nepazeidziant maksimaliy darbo valandy skai¢iaus ir
minimaliy poilsio laiko reikalavimy.

Zi¢kienés ir Kovierienés (2008) atliktas tyrimas parodé, kad 32,4 % tyrime dalyvavusiy asmeny
mano, kad darbas maziau nei 8 valandas per dieng padidinty darbo naSuma, 21% respondenty teige
manantys, jog darbo rezultatai pageréty dirbant trumpesng darbo savaite.

Trumpesnés darbo valandos taip pat gali sumazinti konflikto, kylancio tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo, atsiradimo tikimybe ( Fahlen, 2012).

Lankscios darbo salygos taip pat gali padéti darbuotojams, kadangi jas taikant sumazé¢ja tikimybé
darbuotojams patirti vaidmeny darbe perkrova ir darbuotojui lengviau pavyks suderinti darbg su savo
asmeniniu gyvenimu (Matthews, Winkel, Wayne, 2014).

Anot Jensen ir kity autoriy (2013) darbuotojas, kuris turi labai Zema kontrol¢ sprendziant kaip ir
kada atlikti jam paskirtas uzduotis, dazniau susiduria su psichologiniais sunkumais, susijusiais su darbu.

Lankstaus darbo laiko rezimo forma naudos gali duoti ne tik darbuotojams, taciau ir patiems
darbdaviams, kurie atsizvelgdami j darbuotojy darbo valandas gali lengviau prisitaikyti prie klienty
poreikiy, gamybos apimciy bei kity verslo salygy. Taip pat pagerinamas veiklos produktyvumas. Tuo
tarpu darbuotojams tai gali padidinti pasitenkinimg darbu bei padeda suderinti darba bei asmeninj
gyvenimg (Gruzevskis, Zabarauskaite, 2013).

Nors galimyb¢ dirbti lankscias darbo valandas teikia daug naudos jmonei bei darbuotojui, taciau ne
maziau svarbu yra ir organizacijos palaikymas. Darbuotojai, jau€iantys, kad jy organizacija remia darbo ir
asmeniniy jsipareigojimy integracija, pasizymi didesniu pasitenkinimu darbu bei organizaciniu
1sipareigojimu (Friedman, Greenhaus, 2000).

Dazniausiai didelése jmonése yra deklaruojama ir jgyvendinama darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui palanki politika. Zmogiskyjy istekliy specialistai deda dideles pastangas sukurti efektyviai
veikiancig ir darbuotojus tenkinancig sistema. Jiems tai padeda ne tik iSlaikyti bet ir pritraukti darbuotojus,
didinti jy efektyvumg. Taciau nereikéty pamirsti ir nedideliy jmoniy, turin¢iy maziau darbuotojy, nes jie
taip pat susiduria su tokiomis paciomis problemomis.

Ciutiené ir Adomoniené¢ (2009) atlikusios tyrima apie darbuotojy interesy ir poziiirio j darba
saveika ir jtaka formuojant darbuotojo karjera, padaré iSvada, kad darbuotojy interesai labiausiai priklauso
nuo to, koks yra jy pozidris j darbg. Nustatyta, kad tiems darbuotojams, kuriems yra svarbus darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas, organizacija turéty stengtis uztikrinti gerg psichologinj klimata,

kompetencijy plétojima bei socialinj pripazinimg. Tuo tarpu tiems, kurie yra aukoja asmeninj gyvenimg ir
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visg démesj skiria darbui, svarbiau yra uztikrinti asmeninio tobuléjimo galimybes, kvalifikacijos kélimg ar
didesnj darbo uzmokestj (Ciutiené, Adomonien¢, 2009). Kiekvienas asmuo yra skirtingas, todél kuriant
palankig aplinka darbovietéje yra labai svarbu atsizvelgti ir j tai, kokie yra darbuotojo lukeséiai ir
jsiklausyti j jo nuomong. Organizacijos lengviau pasieks savo tiksly, turédamos laimingus ir motyvuotus

darbuotojus, kurie jauciasi palaikomi.

2.2.3 Darbo kruvis

Per didelis darbo krtvis atsiranda tuomet, kai asmuo turi ,,didelj kiekj darby kuriuos turi atlikti, turi
dirbti greitai ir viskg atlikti nurodytu laiku, darbas tokiomis sglygomis blogina darbuotojo gerove ir
mazina pasitenkinimg darbu“ (Remus ir kt., 2015, p. 2). Darbuotojas dél per didelio darbo krtivio tampa
Ipareigotas visg savo laikg skirti darbui ir darbe praleidzia ne tik sutartyje numatytas valandas, bet dirba ir
vir§valandzius tam, kad jvykdyty visus darbinius jsipareigojimus.

Gustaitiené, Pranckevi¢iené ir Briedyté (2012, p.312) darbo kriivj apibrézia kaip ,.keliamy darbo
reikalavimy ir darbuotojo geb¢jimy juos atitikti sgveika®. Pasak autoriy, darbo krivis priklauso nuo
kiekvieno darbuotojo individualiai ir turi neigiamos jtakos ne tik fizinei, taciau ir psichologinei darbuotojo
savijautai, dél ko gali sumazéti darbuotojo motyvacija ir padidéja darbuotojy abejingumas.

Kantowitz (1987, p. 97 cit. 1§ Macdonald ,2003) darbo kruvi apibrézia kaip ,, subjektyvia patirtj,
kurig sukelia motyvacija, geb¢jimai, lukesciai, pasirengimas, laikas, stresas, nuovargis bei uzduociy
kiekis, pobtdis ir sudétingumas*®.

Pagrindiné darbo kriivio sgvokos esmé - atotriikis tarp uzduociy, kurios turi biti jvykdytos, ir
asmens galimybiy Sias uzduotis jvykdyti (Macdonald, 2003). Nors asmuo ir siekia jvykdyti jam paskirtus
darbus laiku, taciau tam turi per mazai laiko.

2017 metais buvo vykdyta tarptautiné apklausa, kurioje dalyvavo 11 Europos $aliy ir buvo apklausta
58,508 darbuotojy. Apklausos tikslas buvo nustatyti, kokie darbo veiksniai darbuotojams kelia stresa.
Rezultatai parodé¢, kad net ketvirtadaliui darbuotojy labiausiai padidéjusiam stresui jtaka daro vadovy
paskirtos uzduotys ir atsakomybé, pinigy trikumas. 16% apklaustyjy teigia, kad tam jtakos turi ir
vir§valandziai, 12% darbo ir asmeninio gyvenimo balanso nebuvimas (Paylab.com, 2017).

Darbuotojai yra linke dirbti dirbi vir§valandzius, kadangi dauguma dabar mano, jog turi dirbti tol,
kol jvykdys jiems paskirtas uzduotis. Jeigu to nepavyksta padaryti, darbuotojai vengia iSeiti i§ darbo

pasibaigus darbo valandoms ir uzduotis palikti kitai dienai (Macdonald, 2003).

27



Dauguma jauny darbuotojy, neseniai baige studijas, savo karjeros pradzioje susiduria su
vir§valandziy ir didelio darbo kriivio problema, kas taip pat neigiamai veikia jy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (Sturges, Guest, 2004).

Anot Ramos, Francis, Philipp (2015) padidé¢jes darbo kriivis turi neigiamos jtakos darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui ir tai trukdo asmenims skirti norimg laikg $eimai ar laisvalaikiui.

Per didelis darbo kriivis, vir§valandziai bei jauc¢iamas spaudimas atlikti visas paskirtas uzduotis
asmeniui gali sukelti stresa ar kity sveikatos sutrikimy, kurie gali paveikti ne tik darbo rezultatus,
psichologing bei fizing savijauta, taciau tai turi jtakos asmens pasitenkinimui darbo ir asmeninio gyvenimo

balansu.

2.2.4 Vaidmeny persidengimas

Vaidmeny darbe persidengimas atsiranda tada, kai asmuo jtraukiamas j skirtingus vaidmenis ir
neturi reikiamy isStekliy jgyvendinti visus keliamus reikalavimus. Didelis kiekis jsipareigojimy darbui
reikalauja 1§ asmens papildomo laiko jiems jvykdyti ir dé¢l to sumazéja laikas, kur] asmuo gali skirti sau
arba savo Seimai (Marthews, Winkel, Wayne, 2014).

Hecht (2001) teigimu, vaidmeny persidengimas kyla, kai individas turi daug reikalavimy, kylanciy
1§ jo vaidmeny ir per mazai laiko juos jgyvendinti.

DaZniausiai, susidiirus su vaidmeny persidengimu, asmuo perskirsto savo iSteklius i§ vieno
vaidmens | kitg ir dél to ne vienodai paskirstomas laikas abiems vaidmenims ( Matthews, Farrell, Bulger,
2010).

Pasak Welbourne, Johnson ir Erez (cituota i§ Bolino, Turnley, 2005, p. 741) individas organizacijoje
atlieka 2 pagrindinius vaidmenis :

e ,Darbo turétojo vaidmenj (angl. job holder role), kuris atspindi formaliai nustatytas
darbuotojo pareigas ir atsakomybes, kurias jis privalo jvykdyti.
e Organizacijos nario vaidmenj (angl. organizational member role), kuris atspindo darbuotojo

lukescius biiti geru organizacijos pilieciu.*

Asmenys, kuriems pavyksta sékmingai ,,atlikti darbo turétojo ir organizacijos nario vaidmenis,
daznai pasiekia geresnius veiklos vertinimo rezultatus ir yra svarstomos jy paaukStinimo pareigose

galimybés“ (Bolino, Turnley, 2005, p. 741), taCiau i§ darbuotojo tai reikalauja papildomo laiko ir
pastangy.
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Kadangi asmuo dél vaidmeny persidengimo negali skirti vienodo ar bent jau jj tenkinancio laiko
abiem sritims, tai neigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Darbuotojas yra apkraunamas
jvairiomis uzduotimis ir jsipareigojimais, kuriuos turi jvykdyti ir tai neigiamai veikia asmens sveikata.
Vaidmeny darbe persidengimas gali sukelti iSsekimg ar nuovargj, kuris taip pat turi neigiamos jtakos ir
darbuotojo motyvacijai (Thakur, Kumar, 2015) .

Dupreez (2017) taip pat patvirtina, kad vaidmeny persidengimas turi neigiamas jtakos darbuotojo
savijautai bei darbo kokybei. Darbuotojas gali jausti nuovargj ir tai atsispindi darbo rezultatuose, kadangi
tikétina, jog asmuo nepilnai jvykdys jam pateiktas uzduotis dél laiko trilkumo ir skubéjimo jvykdyti visus
paskirtus darbus. Tokia darbuotojo savijauta neigiamai veikia ir jo darbo bei asmeninio gyvenimo balansa,
nes jeigu asmuo nesijaucia laimingas darbe, dazniausiai susiduria su problemomis ir savo asmeniniame
gyvenime.

Person (2008) atliktas tyrimas Jungtinése Amerikos Valstijose, kuriame dalyvavo 155 moterys,
parodé, kad turimas vaiky skaicius ir tai, kiek jy vis dar gyvena namuose, turi jtakos darbuotojy vaidmeny
persidengimui ir bendrai asmens gerovei. Tyrimas taip pat atskleidé, kad kai asmuo patiria mazesnj
vaidmeny persidengima, jis yra labiau patenkintas savo darbu, laisvalaikiu ir pasizymi geresne
psichologine savijauta.

Apibendrinant matome, kad geresnis laiko ir uzduoCiy paskirstymas leidZia nubrézti ribg tarp
darbiniy jsipareigojimy ir laiko, kuris skiriamas asmeniniams poreikiams. Jeigu asmuo savo didZigja laiko
dalj privalo skirti darbui bei uzduo€iy jvykdymui dé¢l to kencia asmeninis gyvenimas, darbuotojo sveikata

bei darbo rezultatai.

2.3 Individualus veiksniai darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

DazZnai zmogui problema dé¢l darbo ir asmeninio gyvenimo harmonijos gali kilti ne tik dél
organizacijos nesuteikiamy galimybiy ar palaikymo. Problema gali buti ir pa¢iame Zmoguje, nes galbiit jis
pasirinko darbg ar profesijg, kuri ne visai atitinka jo sugebéjimus, o galbiit Zmogus tiesiog dirba
nemeégstamg darbg ir kad ir kokias programas organizacija pasitilyty, jos vis tiek nesuteiks tikimosi
rezultato. Organizacija negali Simtu procenty uZztikrinti Sio balanso, jeigu pats asmuo nedés pastangy ir
esant biitinybei nesiims reikalingy pokyc€iy. Pats zmogus privalo riipintis savo gerove ir kurti savo
gyvenimg tokj, apie kokj svajoja. Tai negali buti vien tik organizacijos riipestis, kaip uztikrinti balansg
tarp karjeros ir asmeninio gyvenimo, turi biti dedamos abipusés pastangos. Todél vienas i§ s¢kmingo

darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo kriterijy yra paties zmogaus poziiris bei jsitraukimas, taip pat
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geresnis darbo ir Seimos balansas yra siejamas su geresniu vedybiniu ir Seimos gyvenimo pasitenkinimu
(Allen ir kt., 2000).

Pries tai buvusioje dalyje buvo isskirti pagrindiniai organizaciniai veiksniai, kurie turi jtakos darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui. Sioje dalyje bus analizuojami individualiis autoriy i$skirti veiksniai,
kurie taip pat turi jtakos siekiant suderinti darbg ir asmeninj gyvenimg. Lenteléje pateikiami pagrindiniai

autoriy nagrinéti veiksniai.

4 lentelé. Individualis veiksniai turintys jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui

Individualis veiksniai turintys jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
Autorius Savigarba Saviveiksmingumas | Optimizmas Seimos
(self-esteem) (self-efficacy) palaikymas
Orkibi, Brandt (2015) + +
Soryté, Pajarskiené (2014) +
Allen ir kt. (2012) + +
Beauregard (2006) + +
Grzywacz, Marks (2000) n
Padma, Reddy (2013) +
Deuling, Burns (2017) + +
Cesnauskas, Lazauskaité- +
Zabielske (2014)

Remiantis autoriy i$skirtais individualiais veiksniais, turinéiais jtakos darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui, toliau bus detaliau analizuojama savigarba, saviveiksmingumas, optimizmas bei
Seimos palaikymas. Pateikiami i$skirty pagrindiniy individualiy veiksniy apibrézimai, klasifikavimas bei

atlikty tyrimy rezultatai.

2.3.1 Savigarba, saviveiksmingumas ir optimizmas

Savimi patenkintas, pozityviai nusiteikgs ir pasitikintis asmuo lengviau pasiekia uzsibrézty

gyvenimo tiksly. Tai leidZia pasiekti geresniy rezultaty ne tik profesingje srityje, taciau ir asmeniniame
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gyvenime. D¢l Sios priezasties tokie veiksniai kaip savigarba, saviveiksmingumas ir optimizmas turi
teigiamos jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

Nors Sios savokos tarpusavyje yra panaSios ir turi ry$j, taCiau iSties yra skirtingos.
Saviveiksmingumas yra apibiidinamas kaip zmoniy tikéjimas savo galimybémis, kurios yra reikalingos
tikslui pasiekti (Cesnauskas, Zabielské, 2014). Saviveiksmingumo ijsitikinimai nusako kaip asmuo,,
jaudiasi, masto, save motyvuoja ir elgiasi‘‘ (Cesnauskas, Zabielské, 2014, p.28). Tai atspindi asmens
jsitikinimus, bet ne jo geb&jimus (Bandura, 1977).

Savigarba tai - teigiamas saves vertinimas ir jsitikinimas, kad masy veiksmai gali duoti teigiamy
rezultaty. Tuo tarpu optimizmas yra apibiidinamas kaip pozityvus asmens poziiiris ir mastymas, kad
pasieks gyvenime daugiau teigiamy, nei neigiamy dalyky (Borman, Motowidlo, 2014). Pasak autoriy,
tokie veiksniai kaip savigarba, optimizmas ir pasitenkinimas gyvenimu gali buiti nusakomi vienu terminu,
tokiu kaip asmens pozityvumas, kuris padeda individui teigiamai vertinti ,,save, gyvenimg ir tai, kas
laukia ateityje* (Orkibi, Brandt, 2015, p.407).

Kasanauskiené¢ ir Rackauskiené (2017, p.127) savigarbg apibiidina kaip ,,savo autonominés
asmenybés vertés pripazinima“, o sumazéjusiai savigarbai jtakos turi tokie veiksniai kaip ,,neigiamas
aplinkiniy pozitris ir kritika, patiriamos nesékmés ir siekis atitikti visuomeng¢je vyraujancius standartus®.
Savimi pasitikintis ir galimybémis neabejojantis individas daug lengviau gali pasiekti uzsibrézty tiksly.
Todél visos Sios savybés taip pat teigiamai veikia ir asmens gebéjima suderinti darbg ir asmeninj
gyvenima.

Orkibi ir Brandt (2015), iSanalizave kity autoriy darbus, teigia kad optimizmu ir savigarba
pasiZymintys asmenys geba geriau paskirstyti laikg tarp asmeninio ir profesinio gyvenimo ir dél tos
priezasties gali pasiekti geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Savigarba ir optimizmas gali padéti
pasiekti geresniy rezultaty ir sumazinti konflikty kilimo tikimybe, taip pat ,,savigarba padeda iSvengti
streso ir susidoroti su sunkumais kylanciais darbe*.

Allen ir kt. (2012) nustaté teigiamg optimizmo ir savigarbos jtakg balansui. Anot jy, tokios
asmeninés savybeés kaip savikontrolé, savigarba ir optimizmas gali padéti pasiekti geresniy rezultaty ir
sumazinti konflikty kilimo tikimybe.

Tyrimas atliktas tarp keliy reklamos ir apskaitos organizacijy taip pat atskleidzia panasius rezultatus.
Optimizmu ir savigarba pasiZymintys darbuotojai turi daugiau galimybiy suderinti darbg bei asmeninj
gyvenima, kadangi jie turi daugiau vidinés motyvacijos, pasitikéjimo savo jégomis ir galimybémis (Orkibi

ir Brandt, 2015).
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Deuling ir Burns (2017) atliktas tyrimas atskleidé, kad asmens saviveiksmingumas padeda pagerinti
organizacing savigarba, taip pat abu Sie veiksniai padeda darbuotojams sumazinti konflikta, kuris gali kilti
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

Asmens saviveiksmingumui jtakos turi ir jau¢iama vadovy ar organizaciné parama, nes, pasak
autoriy, palaikymas didina darbuotojo pasitikéjimag savimi ir tikéjima, kad gali pavykti suderinti darbg bei
asmeninj gyvenima (Cesnauskas, Zabielske, 2014).

Kaip matome i$ kity autoriy pateiktos informacijos ar atlikty tyrimy, asmens pozityvus pozilris |
gyvenima, tikéjimas savo jégomis bei tikslo siekimas leidzia ne tik labiau dziaugtis tuo kg turi, bet taip pat
teigiamai veikia ir pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Tam jtakos turi tai, jog asmuo
pozityviau zvelgia | sunkumus su kuriais tenka gyvenime susidurti ir jo tikéjimas bei vidiné motyvacija

padeda lengviau spresti problemas bei siekti savo uzsibrézty tiksly.

2.3.2 Seimos palaikymas

Cobb (1976, p. 300) socialinj palaikymg apibudino kaip ,,asmens tikéjima, kad juo yra ripinamasi,
jis yra mylimas, vertinimas, gerbiamas ir jis yra tarpusavio jsipareigojimy tinklo dalis‘‘. Socialinis
palaikymas gali buti gaunamas i$ ,,Seimos, draugy, kaimyny ar tam tikry institucijy* (Gulacti, 2010, p.
3845). Nors palaikymas gali biiti gaunamas ir i§ draugy, kaimyny bei kity, Sioje dalyje bus analizuojamas
tik darbuotojo gaunamas Seimos palaikymas.

Seimos palaikymas apima asmens suvokima apie gaunama parama ir pagarba i§ savo $eimos nariy
(Eagle ir kt., 2010). Palaikymas — tai ,,pagalba, patarimai, supratingumas ir kiti panasts dalykai, kuriuos
sutuoktiniai suteikia vienas kitam“ (Ayca, Eskin, 2005, p. 455). Sie autoriai taip pat gaunamg palaikyma
18skirig i :

e ,Emocinis palaikymas — tai supratingumas, iSklausymas, prisiriSimas, patarimy suteikimas ir
bendras riipestis dél sutuoktinio gerovés.

e Instrumentinis palaikymas - tai sutuoktinio pagalba atlickant namy tikio darbus bei vaiky
priezitira.” (Ayca, Eskin, 2005, p.455)

Plageman ir Chiara (2010) taip iSskiria Seimos palaikyma j emocinj ir instrumentinj ir apibiidina tai
kaip :
e Emocinis palaikymas reiSkia, jog asmuo turi Salia zmogy, kuris yra pasiruoSe¢s iSklausyti,
pasikalbéti, palaikyti ir riipinasi juo.
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e Instrumentinis palaikymas apibudinamas kaip finansinis palaikymas, taip pat pagalba auginant

vaikus ir atlickant namy ruosos darbus.

Ayca ir Eskin (2005) teigimu, sutuoktinio teikiamas instrumentinis palaikymas darbuotojui leidzia
daugiau laiko skirti darbui, kadangi dél suteikiamos pagalbos jam sumazéja darby namuose nasta, tuo
tarpu emocinis palaikymas didina asmens saviveiksiminguma tiek namuose, tiek darbe. D¢l Siy priezasCiy
asmuo galimai patiria maziau streso, kadangi gali paskirsti laikg darbiniams bei asmeniniams
isipareigojimams. Gaunamas palaikymas taip pat turi jtakos ir asmens poziiiriui bei elgesiui darbe
(Huffman, Casper, Payne, 2014).

Darbas ir Seima didziajai daliai asmeny yra svarbiausios sritys jy gyvenime. Daznai manoma, kad
sunkiausia rasti pusiausvyrg yra moterims, taciau tai yra abiejy ly¢iy problema. Beveik visi kazkuriame
gyvenimo etape susiduria su profesinio ir asmeninio gyvenimo disbalansu. Doble ir Supriya (2010)
nustaté, kad su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu susiduria tiek vyrai, tiek moterys. Dauguma tyrimy
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tematika yra atlickama tik tarp ,,asmeny kurie yra susituok¢ arba
turi vaiky, taciau toks apribojimas susiaurina Seimos apibrézima, kadangi vieniSi ir vaiky neturintys
asmenys taip pat turi jsipareigojimy ir daznai riipinasi savo tévais ar artimaisiais“ (Grzywacz ir Marks,
2000, p. 114).

Taciau santuoka ir Seimos kiirimas ne visada reiskia, kad dé¢l to nukentés asmens darbo kokybé ar
Isipareigojimo lygis, atliktas tyrimas parode¢, kad ,,Seima atlieka socialinés paramos sistemos funkcijg“
(Reingardiené, 2004, p. 71). Grzywacz ir Marks (2000) taip pat teigia - Seima turi teigiamos jtakos
darbuotojui ir jos palaikymas padeda sumazinti patiriamg stresg darbe. Ty paciy autoriy tyrimas atskleide,
jog tiek vyrams, tiek moterims Seimos palaikymas yra siejamas su maZesniu darbo ir Seimos konfliktu.
Padma ir Reddy (2013) vykdé tyrimg, kuriuo sieké nustatyti, kokig jtakg daro Seimos parama darbo ir
asmeninio gyvenimo balansui tarp motery policininkiy. Rezultatai parodé, kad Seimos palaikymas vaidina
svarby vaidmenj siekiant harmonijos tarp Siy sri¢iy. Balanso nebuvimas veda prie darbuotojy ,,daznesnio
neatvykimo j darba, Zemesnio pasitenkinimo darbu ir perdegimo* (Padma ir Reddy, 2013, p. 97).

Huffman ir kity autoriy (2014) teigimu, Seima turi didele jtakg ir asmens poziiiriui j organizacijg bei
jo isipareigojimo lygiui. Darbuotojo sprendimai, susij¢ su jo karjera, daznai priklauso ir nuo Seimos
poziiirio bei jsitikinimy ir gali paskatinti darbuotojg likti organizacijoje ar pradéti ieSkoti naujos darbo
vietos.

Seimos palaikymas yra itin svarbi ir, kaip jau minéta ank$¢iau, tai vienas pagrindiniy veiksniy,
leidzianc¢iy suderinti Sias dvi sritis. Jeigu asmuo jaucia savo $eimos nariy parama, jam tampa lengviau
18laikyti balansg savo gyvenime ir tikslingai paskirstyti laikg (Padma, Reddy, 2013).
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Tam pritaria Adomyniené ir Gustaitiené (2011, p.15), kurios teigia, kad esamas bei jaucCiamas
Seimos palaikymas ,,padeda suderinti skirtingus darbo ir Seimos vaidmenis bei keliamus reikalavimus‘*.
Kinnunen ir kt. (2006) teigimu asmeninis gyvenimas gali turéti teigiamos jtakos darbui, jeigu asmuo
jaucia Seimos paramg. Jauciamas palaikymas ir galimybé pasikalbéti apie kylanCias problemas leidzia
sumazinti su darbu susijusj stresg, kadangi asmuo jauciasi palaikomas, suprastas ir tai jam leidzia pamirsti
su darbu susijusias problemas. Huffman ir kity autoriy (2014) atliktas tyrimas atskleid¢, kad jauc¢iama
parama turi jtakos ir asmens darbo vietos kaitai, darbuotojas yra linkes reciau priimti sprendima dél
darbovietés keitimo ir ilgiau dirba vienoje organizacijoje.

Sutuoktiniai ir kiti Seimos nariai tikisi, kad asmuo visg démesj skirs ne tik darbui, bet ir
Seimyniniams jsipareigojimas, o gimus vaikams $i uzduotis tampa dar sudétingesné. Zheng ir kiti autoriai
(2015) apzvelge kity autoriy literatiira nustaté, kad asmenys, turintys daugiau vaiky susiduria su
padidéjusia apkrova ir tai gali padidinti disbalansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Tam pritaria
(Emslie ir Hunt, 2009), kuriy atliktas tyrimas taip pat parodé, kad vyrams sunkiausia buvo suderinti darbg
su asmeniniu gyvenimu, tuo laikotarpiu, kai dar augino mazamecius vaikus.

Kaip matoma i$ pateikty tyrimy rezultaty, Seimos palaikymas yra labai svarbus visiems asmenims,
nepaisant jy lyties ir statuso. Jaufiama artimyjy parama ne tik pagerina tarpusavio santykius, sumazina
kylantj konflikta, taciau teigiamai veikia ir profesing veikla bei leidzia pasiekti geresniy rezultaty.

Apibendrinant darbiniy ir asmeniniy jsipareigojimy suderinimas ir sékmingas laiko paskirstymas
abiems vaidmenims turi didele¢ jtakg asmens darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Tam jtakos turi ne tik
individualtis veiksniai, tokie kaip savigarba, optimizmas, saviveiksmingumas ir Seimos palaikymas, taciau
ne ka maZziau svarbls yra ir organizaciniai veiksniai. Svarbig reik§me turi organizaciné parama, darbo
kriivis bei darbo laiko lankstumas ir vaidmeny darbe persidengimas. Visi Sie veiksniai gali turéti teigiamos

arba neigiamos jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.
2.4 Organizaciniy ir individo veiksniy sasajuy su darbuotojuy darbo ir asmeninio gyvenimo balansu
modelis
Sioje dalyje remiantis iSanalizuota literatiira pateikiamas organizaciniy ir individo veiksniy sasajy

su darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansu teorinis modelis. ISanalizavus moksling literatiirg bei

kity autoriy atliktus tyrimus buvo i8skirti keturi organizaciniai veiksniai (darbo krivis, vaidmeny darbe
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persidengimas, darbo laiko lankstumas ir organizacinis palaikymas) bei keturi individualtis veiksniai

(savigarba, Seimos palaikymas, optimizmas ir saviveiksmingumas).

Organizaciniai veiksniai Individualiis veiksniai
Darbo krivis Seimos palaikymas
4 N\ ( ] N
Vaidmeny persidengimas Savigarba
(role overload) (self-esteem)
y \ J
r ‘ r - - - - ‘
Darbo laiko ir Saviveiksimingumas
vietos lankstumas (self —efficacy)
\ J \ J
f N 4 N
Organizaciné parama Optimizmas
\, v \ J

Darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas

1 paveikslas. Organizaciniy ir individo veiksniuy sasajy su darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansu
modelis

1 paveiksle matome organizaciniy, individo veiksniy bei darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso sgsajy modelj. ISnagrinéjus uzsienio bei Lietuvos autoriy moksling literatiira ir atliktus tyrimus,
nustatyta, kad yra rySys tarp organizaciniy veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso. Autoriy
teigimu tokie veiksniai kaip didelis darbo kriivis, vaidmeny persidengimas neigiamai veikia darbuotojo
savijautg, darbo rezultatus bei mazina jy motyvacijg darbe. Taip pat nustatyta, kad darbo laiko ir vietos

lankstumas, organizacinis palaikymas gali padét asmeniui siekiant suderinti savo darbinj bei asmeninj
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gyvenimg. Jauc¢iamas vadovy palaikymas, pagalba bei supratingumas, galimybé patiems planuotis darbo
laikg ar dirbti i§ namy leidzia ne tik pagerinti tarpusavio santykius, taciau sumazéja ir darbuotojo
jauciamas stresas, kurij jis patiria stengiantis skirti laiko darbui bei asmeniniams poreikiams.

Literataros analizé atskleidé, kad ne kg maziau svarbus yra individualiis veiksniai. Atlikti tyrimai
rodo, kad asmens darbo ir asmeninio gyvenimo balansui jtakos turi ir asmeninés savybés. Optimizmu,
savigarba bei saviveiksmingumu pasizymintis asmenys pozityviau Zvelgia j ateitj, labiau pasitiki savo
jégomis ir lengviau iSsprendzia kilusius sunkumus. Ne maziau svarbu darbuotojams yra ir jau¢iamas
Seimos palaikymas. Asmuo, kuris jaucia savo Seimos paramg ir mano galintis su jais pasikalbéti apie
kylan¢ius sunkumus, patiria maziau streso ir tampa lengviau iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio

gyvenimo.
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3. ORGANIZACINIU IR INDIVIDO VEIKSNIU ITAKA DARBUOTOJU
DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSUI TYRIMO METODOLOGIJA

Prie$ tai buvusiuose skyriuose buvo aptartas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, jo svarba
darbuotojams ir organizacijai bei kokie yra neigiami padariniai, nepavykus suderinti darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso. Taip remiantis moksline literatiira ir atliktais tyrimais iSskirti pagrindiniai
organizaciniai ir individo veiksniai, turintys sasajy su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu. Sioje darbo
dalyje bus pateikiama tyrimo metodologija - pateikiama informacija apie duomeny rinkimo metodus,
instrumento konstravima, respondenty parinkima.

Tyrimo tikslas - atskleisti kokios yra organizaciniy ir individo veiksniy sasajos su darbo ir
asmeninio gyvenimo balansu.

Tyrimo uZdaviniai :

1. IStirti organizaciniy veiksniy sgsajas su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu;

2. [Istirti individualiy veiksniy sgsajas su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu.

3.1 Duomeny rinkimo metodas ir tyrimo instrumento konstravimas

Tyrimo metodas — kiekybiné anketiné apklausa. Pasak Dikéiaus (2011, p.3), ,,anketa tai —
formalizuoti klausimai, kuriais siekiama gauti informacijos i§ respondenty ir jie reikalingi tam, kad
respondentai galéty pateikti informacijg tokiu pat budu ir biity galima palyginti jy atsakymus tarpusavyje®.
Kiekybiné apklausa padés iSanalizuoti, kaip darbuotojai vertina organizacinius ir individualius veiksnius
bei savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansa.

Tyrimo instrumentas — klausimynas, kuris yra sudarytas i§ 80 klausimy.

Pirmg klausimyno dalj sudaro 15 teiginiy, kuriais siekiama jvertinti respondento darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vertinimui buvo naudotas Fisher-McAuley
(2003) parengtas klausimynas, kuris skirtas jvertinti tris aspektus: darbo trikdzius asmeniniam gyvenimui
(angl. work interference with personal life), asmeninio gyvenimo trikdzius darbui (angl. personal life
interference with work) bei darbo ir asmeninio gyvenimo susitipirinimg (angl. work personal life
enhancement).

Antra klausimyno dalis skirta jvertinti 4 organizacinius veiksnius. Darbo kriivis matuojamas pagal
Karasek (1998) 5 punkty skale, kuri leidzia jvertinti reikalavimus, keliamus darbe. Vaidmeny darbe

persidengimui matuoti pasirinkta Cousins (2008) 8 teiginiy skalé, darbo laiko ir vietos lankstumui naudota
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Hill (2001) 4 teiginiy skal¢, kuria vertinamas darbuotojy jauciamas lankstumas. Paskuting organizaciniy
veiksniy dalj sudaro 8 Eisenberger (1986) parengti teiginiai, kuriamas matuojamas darbuotojo jauciamas
organizacinis palaikymas.

Trecia klausimyno dalis skirta individualiems veiksniams vertinti. Pirmieji 10 teiginiy skirti jvertini
asmens savigarbg ir tam naudota Pierce (1989) skalé. Zimet (1988) 4 teiginiy skalé naudota jvertinti
asmens jauciama Seimos palaikyma. 10 Scheier (1994) teiginiy vertino asmens optimizma bei Scgwarzer
(1997) taip pat 10 teiginiy skalé naudota jvertinti asmens saviveiksminguma.

Ketvirta klausimyno dalis sudaryta i§ 6 demografiniy klausimy, respondenty buvo praSoma nurodyti
savo lyti, amziy, iSsilavinimg, Seimyning¢ padéti, kiek vidutiniskai valandy per savaite dirba bei kiek turi
vaiky.

Visi anketoje pateikti klausimai yra uzdari. Tyrime naudota 5 baly Likert skalé, kur 1 — visiskai
nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai sutinku.

Zemiau esandioje lenteléje pateikiami visi teiginiai, kuriais vertintas asmens darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas, organizaciniai veiksniai bei individualiis veiksniai.

5 lentelé. Tyrimo instrumentas

Apklausos | Autorius

Skalés Subskaleés Teiginiai x :
Zingsniy
skaicius
Darbo D¢l darbo kencia mano asmenins gyvenimas (R) 15 klausimy Fisher-
trikdziai Darbas apsunkina mano asmeninj gyvenima (R) McAuley ir
Zi: TR ne i dah kiti (2003)
asmeniniam § nepaisau asmeniniy poreikiy dél darbo (R)
gyvenimui AS atidedu savo asmenj gyvenima j Salj dél darbo (R)

D¢l darbo as ilgiuosi savo asmeninés veiklos (R)

Man kyla sunkumy derinant darbg ir asmeninj
gyvenima (R)

AS esu patenkintas (-a) laiku, kurj galiu skirti asmeninei

veiklai
Asmeninio | Mano asmeninis mane isekina ir nelieka jégy darbui
gyvenimo (R)
trikdZiai AS esu per daug pavarges (-usi), kad galéciau biti
darbui efektyvus (-i) darbe (R)

Dél mano asmeninio gyvenimo kencia darbas (R)
Man yra sunku dirbti dél mano asmeniniy reikaly (R)

Darbo ir Mano asmeninis gyvenimas suteikia man reikiamos
asmeninio energijos darbui
gyvenimo Mano darbas suteikia man reikiamos energijos

susitiprinimas asmeninei veiklai
Darbe esu geresnés nuotaikos dél savo asmeninio

gyvenimo
Esu geresnés nuotaikos dél savo darbo

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
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Organizaciniai veiksniai

Darbo kriuvis

Mano darbe reikia dirbti labai greitai

Mano darbe reikia dirbti labai sunkiai

Manes nepraso dirbti per dideliu darbo kriviu (R)

Turiu pakankamai laiko atlikti savo darba (R)

Mangs neliecia konfliktiniai reikalavimai, kuriuos
sukuria kiti (R)

5 klausimai

Karasek ir
kiti (1998)

Vaidmenu
darbe
persidengimas

Esu priverstas (-a) dirbti vir§valandzius

Mano darbo terminai yra nejvykdomi

AS privalau dirbti labai greitai

AS privalau dirbti labai intensyviai

Man tenka nevykdyti kai kuriy uzduoc€iy, nes turiu per
daug darbo

Skirtingos Zzmoniy grupés darbe i$ manges reikalauja
nesuderinamy dalyky

AS neturiu pakankamai pertrauky

Darbe patiriu nejveikiama laiko trikuma

8 klausimai

Cousins ir
kiti (2004)

Darbo laiko ir
vietos
lankstumas

AS galiu lanksciai rinktis vietg i$ kurios dirbsiu

AS galiu lanksc¢iai planuoti savo darbo laika

AS galiu lanksciai rinktis darba, kurj dirbsiu

Savo darbe turiu pakankamai lankstumo, kad
iSlaikyciau darbo ir asmeninio gyvenimo balansa

4 klausimai

Hill,
E.Jeffrey ir
kiti. (2001)

Organizacinis
palaikymas

Organizacija vertina mano indélj j organizacijos gerove

Organizacija neatsizvelgia | mano papildomas
pastangas (R)

Organizacija ignoruoty bet kokius mano nusiskundimus

(R)

Organizacijai riipi mano gerové

Net jeigu ir puikiai atlik¢iau savo darba, organizacija to
nepastebéty (R)

Organizacijai riipi mano bendras pasitenkinimas darbe

Organizacija rodo menka susirlipinimg manimi

Organizacija didziuojasi mano pasiekimais darbe

8 klausimai

R. Eisenberge
rir Kiti
(1986)

Individualus veiksniai

Savigarba

Organizacijoje esu svarbus (-i)

AS esu rimtai vertinamas (-a)

Manimi mano organizacijoje tiki

Manimi mano organizacijoje pastiki

Organizacijoje esu naudingas (-a)

AS esu vertinga organizacijos dalis

AS organizacijoje esu efektyvus

AS esu svarbi organizacijos dalis

Organizacijoje darau jtaka

AS esu bendradarbiaujantis

10 klausimy

Pierce ir kiti
(1989)

Seimos
palaikymas

Mano Seima stengiasi man padéti

AS gaunu reikalinga emocing pagalba ir parama i$ savo
Seimos

AS galiu pasikalbéti apie problemas su savo Seima

Mano Seima yra pasiruoSusi man padéti priimti
sprendimus

4 klausimai

Zimet ir Kiti
(1988)

39




Optimizmas

Nenumatytose situacijose dazniausiai tikiuosi geriausio

Man lengva atsipalaiduoti

Jei kazkas gali nepasisekti, tai biitinai nutiks man (R)

AS visada zifiriu optimistiSkai j savo ateit]

AS dZiaugiuosi savo draugais

Man svarbu visada biiti uzimtam (-ai)

AS retai kada tikiuosi kad viskas vyks taip, kaip noriu

(R)

AS pernelyg lengvai nenusimenu

AS retai tikiuosi, kad man atsitiks kazkas gero (R)

AS tikiu, kad man nutiks daugiau gery dalyky nei blogy

10 klausimy

Scheier ir Kiti
(1994)

Saviveiksming
umas

Jeigu labai stengiuosi visada sugebu iSspresti
sudétingas problemas

Jei man kazkas prieStarauja as visada galiu rasti budy
pasiekti ko noriu

Man yra lengva siekti savo tiksly ir juos jgyvendinti

AS tikiu kad galiu susitvarkyti su netikétais jvykiais

Savo jgudziy déka galiu suvaldyti netikétas situacijas

Jeigu dedu reikalingas pastangas, galiu iSspresti beveik
visas problemas

Dél savo gebéjimo spresti problemas, iskilus
sunkumams galiu i§likti ramus (i)

Susidiires (-usi) su problema, dazniausiai randu kelis
jos sprendimo biidus

Jeigu susiduriu su problemomis, dazniausiai sugalvoju
kg turéciau daryti

Nesvarbu su kokiais sunkumais susiduriu, daZniausiai
sugebu tai susitvarkyti

10 klausimy

Scgwarzer ir
Kiti (1997)

* - (R) pazyméti teiginiai, kurie yra reversiniai

3.2 Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Tyrimo imtis - siekiant gauti statiSkai patikimus duomenis, prie§ atliekant tyrima buvo

apskaiciuota reikalinga tyrimo imtis. Imties dydis buvo nustatytas remiantis Pannioto formule :

n=1/(A2+1/N), kur
n- imties dydis;

A- leistina paklaida;

N- tiriamos visumos skaicius.
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Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis, Lietuvoje 2017 metais asmeny, vyresniy
nei 18 mety skaiCius buvo 2 847 904, leistinos paklaidos dydis buvo pasirinktas 5,5 proc. Gautas
rezultatas rodo, kad siekiant, jog tyrimas biity patikimas, reikia apklausti 317 respondenty.

Respondenty parinkimas - siekiant apklausti kuo daugiau respondenty buvo nuspresta naudoti
elektoring apklausg, kuri buvo sukurta ir patalpinta interneto puslapyje www.apklausa.lt. Elektroninés
apklausos pagalba galima pasiekti platesnj rata respondenty bei tokiu buidy uztikrinamas atsakiusiyjy
anonimiSkumas, kas leidzia gauti labiau patikimus rezultatus ir asmuo gali pasirinkti jam patogy laika
anketos pildymui.

Kadangi tyrimas buvo atlickamas ne konkrecioje organizacijoje, o tarp visy dirbanciyjy bei
skirtingas pareigas uzimanc¢iy asmeny, buvo naudotas paprastosios atsitiktinés atrankos metodas. Pasak
Rupsienés (2007,p.43), tai tokia atranka, kai visy ,,generalinés aibés vienety galimybés priklausyti

konkretaus tyrimo imciai yra vienodos*.

3.3 Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Duomenu rinkimas - nustaius tyrimo imtj ir pasirinkus respondentus, buvo pradéta platinti
apklausa. Kadangi klausimyna respondentai galéjo pildyti internete, informacija apie anketa buvo taip pat
siunc¢iama elektroniniu biidu.

Anketos nuoroda buvo platinama dviem budais :

e Elektroniniu pastu;

e Socialiniame tinkle Facebook.

Apklausa buvo vykdoma laikotarpiu nuo 2018-03-25 iki 2018-04-11. Per §j laikotarpj klausimyng
uzpildé 319 respondenty.
Analizés metodai — gauty duomeny analizei buvo pasirinkta IMB SPSS Statistics 23 programa.
Gauti duomenys pateikiami lentelése ir paveiksluose.
Sios programos pagalba atlikta:
e Faktoriné analizé;
e Koreliaciné analizé;
e Vidurkiy analize;

e Mann-Whitney ir Kruskal Wallis testai.
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3.4 Empirinio tyrimo validumas ir patikimumas

Prie§ pradedant analizuoti organizacinius ir individualius veiksnius bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg buvo patikrintas klausimyno patikimumas, kuris buvo patikrintas pagal Chronbach‘s
Alpha koeficientg. Remiantis Pukénu (2009) klausimynas yra gerai sudarytas, jeigu Cronbach Alpha
koefiniciento reikSmé yra nuo 0,7 iki 1, tai rodo auksta skalés patikimumg. Kaip matome lenteléje visy
tyrime naudoty konstrukty Cronbach‘s Alpha koefincienty reikSmés yra nuo (,782) iki (,962). Bendras
viso klausimyno Cronbach‘s Alpha koeficientas (,913) ir tai leidzia daryti iSvada — naudotas klausimynas
yra patikimas.

Magistro darbo 1-9 prieduose pateikiama darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, organizaciniy bei

individo veiksniy faktorin¢ analizé.

6 lentelé. Naudoto klausimyno patikimumo vertinimas

Skalés Cronbach‘s Alpha
koeficientas
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas ,910
Darbo trukdZziy asmeniniam gyvenimui subskalé 921
Asmeninio gyvenimo trukdziy darbui subskalé ,892
Darbo ir asmeninio gyvenimo sustiprinimo subskalé ,838
Darbo kriivis 187
Vaidmeny darbe persidengimas ,897
Darbo laiko ir vietos lankstumas ,845
Organizacinis palaikymas ,916
Savigarba ,962
Seimos palaikymas ,946
Optimizmas ,182
Saviveiksmingumas ,945
Viso klausimyno skalé ,913
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4. ORGANIZACINIU IR INDIVIDO VEIKSNIU SASAJU SU DARBUOTOJU
DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSU REZULTATU ANALIZE

4.1 Respondenty charakteristika

Tyrime apie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso s3sajas su organizaciniais ir individo veiksniais

viso dalyvavo 319 respondenty. Anketoje respondenty buvo praSoma nurodyti lyti, amziy, iSsilavinima,

Seimyning padétj, vaiky skai¢iy bei kiek vidutiniskai valandy per savaite dirba. Zemiau esancioje lenteléje

pateikiamos respondenty demografinés charakteristikos.

7 lentelé. Respondenty demografinés charakteristikos

Moteris 177 (55,1%)
Lytis Vyras 141 (43,9%)
Neatsaké j klausima 3 (0,9%)
18-25 m. 47 (14,6%)
26-32 m. 69 (21,5%)
33-41m. 68 (21,2%)
AmzZius 42-52 m. 93 (29%)
53-62 m. 38 (11,8%)
63-72 m. 4 (1,2%)
Neatsakeé j klausimg 2 (0,6%)
Nebaigtas vidurinis -
Vidurinis 19 (5,9%)
Profesinis 3 (0,9%)
ISsilavinimas Aukstesnysis/aukstasis 49 (15,3%)
neuniversitetinis
Aukstasis 246 (76,6%)
Neatsake j klausima 4 (1,2%)
Vieni$as 48 (15%)
Susituokes (-usi) 189 (58,9%)
Seimyniné padétis Isipareigojes (-usi) 64 (19,9%)
I8siskyres (-usi) 15 (4,7%)
Naslys (-¢) 2 (0,6%)
Neatsake i klausimag 3(0,9%)
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MaZiau nei 20 10 (3,1%)
20-31 18 (5,6%)
32-40 172 (53,6%)
Darbo valandy skai¢ius 41-55 107 (33,3%)
56-80 7(2,2%)
Daugiau nei 80 4 (1,2%)
Neatsake j klausimg 3 (0,9%)
Neturiu 116 (36,1%)
1 70 (21,8%)
2 104 (32,4%)
Vaiky skaicius 3 25 (7,8%)
4 3(0,9%)
Daugiau nei 4 -
Neatsake j klausimg 3 (0,9%)

Kaip matome i§ lenteléje pateikty rezultaty, tyrime dalyvavo 55,1% motery ir 43,9% vyry.

Apklausos dalyviy amzius yra labai jvairus, daugiausiai jy buvo nuo 42 iki 52 mety amziaus (29%), o

maziausiai nuo 63 iki 72 mety amziaus (1,2%), mazam $ios amZziaus grupés respondenty skaiciui jtakos

gal¢jo tureti tai, kad apklausoje dalyvavo tik Siuo metu dirbantys asmenys. Aukstgj iSsilavinimg turi

76,6% respondenty, o aukstaj; neuniversitetinj 15,3%, tarp dalyvavusiy apklausoje nebuvo vidurinés

nebaigusiy asmeny. 58,9% S§iuo metu yra susituoke arba jsipareigoje (19,9%) ir dauguma neturintys vaiky

(36,1%) arba Siuo metu auginantys du vaikus (32,4%). Rezultatai taip pat parodé, kad daugiausiai

respondenty vidutiniSkai dirba nuo 32 iki 40 valandy per savaitg (53,6%) arba nuo 41 iki 55 valandy
(33,3%). 4 darbuotojai nurodeé, kad per savaite vidutiniskai dirba daugiau nei 80 valandy (1,2%).

Apibendrindami respondenty demografines charakteristikas matome, kad apklausoje dalyvavo gan

panaSus skaicius vyry ir motery, kuriy amzZius yra nuo 42 iki 52 mety. DidZioji dalis apklausos dalyviy yra

asmenys, turintys aukstajj iSsilavinima, dirbantys nuo 32 iki 40 valandy per savaite ir dar neturintys vaiky

arba §iuo metu auginantys du vaikus.
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4.2 Organizaciniy veiksniy rezultaty analizé

Siekiant nustatyti kaip darbuotojai vertina savo darbo kriivi, vaidmeny persidengima, darbo
laiko ir vietos lankstumg bei organizacinj palaikyma buvo apskaiCiuoti vidurkiai bei jy standartiniai
nuokrypiai.

Zemiau esan¢ioje 9 lenteléje pateikiami visy vertinty organizaciniy veiksniy vidurkiai. Kaip
matome i§ rezultaty tyrimo dalyviai auk$¢iausiai vertina savo jau¢iamg organizacinj palaikyma (3,43), bei
patiriamg darbo kriivj (2,99), kiek zemiau yra vertinamas vaidmeny darbe persidengimas (2,52) ir
darbuotojy darbo laiko ir vietos lankstumas (2,42). Toliau darbe bus analizuojamas visi organizaciniai

veiksniai individualiai.

8 lentelé. Organizaciniy veiksniy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Organizaciniai Vidurkis Standartinis
veiksniai nuokrypis
Darbo Kkriivis 2,99 15977
Vaidmeny darbe 2,52 ,80319
persidengimas

Darbo laiko ir vietos 2,42 ,95049
lankstumas

Organizacinis 3,43 , 718643
palaikymas

Darbo kriuvis

Vertinant darbuotojy jaufiamg darbo kriivj, bendras vidurkis nustatytas (2,99). Auksciausiai
darbuotojy jvertintas teiginys ,,mano darbe reikia dirbti labai gretai* (3,40). Darbuotojai taip pat nejaucia,
jog jie turi pakankamai laiko atlikti savo darbg (3,24) ir jaucia, jog jy yra praSoma dirbti padidintu darbo
kriiviu (3,06) . Zemiausiai darbuotojai vertina teiginj ,,mano darbe reikia dirbti labai sunkiai” (3,01).

[Sanalizavus vyry ir motery jau¢iamg darbo kriiv] darbe, matome, kad moterys jauciasi dirbancios
didesniu darbo kriiviu nei vyrai. Moterys i§ visy apklausoje pateikty teiginiy auksciausiai vertina darbo
greitj (3,50), vyrai auksciausiai vertina laikg, kuris yra skirtas jy darbo atlikimui (3,28). Labiausiai
moterys nesutinka su teiginiu, kad darbe jy nepraSo dirbti padidintu darbo kraviu (2,99) tam pritaria ir

vyrai, kurie jaucia jog i$ jy taip pat yra tikimasi dirbti didesniu darbo krtviu (3,17).
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2 paveikslas. Motery ir vyry darbo kriivio vidurkiai

Vyrai 2,92

1 2 3 4 5

Vertinant respondenty darbo kriuvj pagal jy amziy, matoma, kad vyriausiyjy apklausos dalyviy darbo
kriivis jvertintas Zemiausiai (2,65), taigi darbuotojai nuo 63 iki 72 mety amziaus patiria maziausig darbo
kriivj darbe. AukS$ciausiai savo darbo kriiv] vertina darbuotojai, priklausantys amziaus grupei nuo 26 iki
32 mety (3,08), taip pat panaSiai vertina ir darbuotojai nuo 42 iki 52 mety (3,02). Darbuotojai nuo 26 iki
32 mety auks$cCiausiai vertina savo darbo greitj (3,65) ir mano kad darbe i$ jy yra tikimasi greito darbo
atlikimo ir nesutinka, kad i$ jy néra praSoma dirbti padidintu darbo kriiviu (3,06). Tuo tarpu respondentai
nuo 63 iki 72 mety nesutinka, jog darbe jy neliecia konfliktiniai reikalavimai, kurivos sukuria kiti (4,00)
bei jaucia, jog neturi pakankamai laiko atlikti savo darba (4,00), taciau ne visai sutinka su teiginiu, kad

darbe jy praso dirbti padidintu darbo kriiviu (2,75).

3 paveikslas. Darbo kruvio vidurkiai pagal darbuotojy amziy

63-72 2,65
53-62 2,91
42-52 3,02
33-41 2,89
26-32 3,08
18-25 3
1 2 3 4 5
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Vaidmenuy persidengimas

Atlikto tyrimo rezultatai rodo, jog darbuotojai vaidmeny persidengimg darbe vertina (2,52).
Auksciausiai respondenty jvertintas teiginys, kad darbe jie privalo dirbti labai greitai (3,34), taip pat, jy
nuomone, jy darbe reikia dirbti ir labai intensyviai (3,31). Zemiausiai jvertintas teiginys, kad darbuotojui
tenka nejvykdyti kai kuriy uzduociy, nes turi per daug darbo (2,08), taip pat darbuotojai nemano, kad jy
darbo terminai yra nejvykdomi (2,16).

Kaip matome i§ 3 paveiksle pateikty duomeny didelio skirtumo tarp motery ir vyry, vertinant
vaidmeny persidengima, néra. Abiejy lyCiy atstovai vertina panasiai, taciau Siek tiek labiau vaidmeny
persidengimg jaucia moterys. Auks$c¢iausiai moterys jvertino savo darbo intensyvumg (3,46) ir poreikj

dirbti labai greitai (3,51), tam pritarée ir vyrai, kuriy darbo greicio bei intensyvumo vidurkis (3,11).

4 paveikslas. Motery ir vyry vaidmeny persidengimo vidurkiai

Vyrei | 2.2

Moterys F 2,57

1 2 3 4 5

Atlikus darbuotojy vaidmeny persidengimo vidurkiy analiz¢ pagal amziaus grupg, matome, kad Zenklaus
skirtumo tarp darbuotojy amziaus ir jauiamo vaidmeny persidengimo néra. Visy amziaus grupiy
vidurkiai labai panasis, taciau vertinant darbo kriivi matome, kad aukS$¢iausias vertinimas yra amziaus
grupéje nuo 26 iki 32 mety (2,63), o Zemiausias nuo 63 iki 72 mety (2,12). Darbuotojai kuriy amzius nuo
33 iki 62 vaidmeny persidengimg vertina labai panasSiai, visy $iy amziaus grupiy vidurkiai svyruoja nuo
(2,52) iki (2,53).
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5 paveikslas. Vaidmeny persidengimo vidurkiai pagal darbuotojy amziy

63-72 2,12
53-62 2,52
42-52 2,52
33-41 2,53
26-32 2,63
18-25 2,4
1 2 3 4 5

Darbo laiko ir vietos lankstumas

Darbo laiko ir vietos lankstumo bendras vidurkis nustatytas (2,42). Respondentai auksé¢iausiai
jvertino teiginj, kad jei turi pakankamai lankstumo, kad i$laikytum darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
(2,95), tuo tarpu zemiausiai jvertinta galimybé pasirinkti vieta, i§ kurios dirbs (2,03).

Ivertinus vyry ir motery jauciamg darbo laiko ir vietos lankstuma, nustatyta, kad daugiau laisvés,
renkantis vieta, i§ kurios dirbs ar planuojant savo darbo valandas, turi vyrai. Moterys organizacijose jaucia
turinc¢ios maziau galimybiy pasirinkti, i§ kur ir kokiomis valandomis dirbs. Galimybg iSlaikyti balansg tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo, balansu auks$¢iausiai jvertino tiek vyrai (3,11) tiek ir moterys (2,84). Taciau
skirias Zemiausi vyry ir motery vertinimai, moterys zemiausiai vertina savo galimybe pasirinkti vieta, i8

kurios dirbs (1,79), tuo tarpu vyrai galimybe pasirinkti darba, kurj dirbs (2,24).

6 paveikslas. Motery ir vyry darbo laiko ir vietos lankstumo vidurkiai

Vyrai 2,56

Moterys 2,31
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Respondentai vertindami galimybe rinktis vieta, 1§ kurios bus atlickamas darbas bei lanksciai
planuoti savo darbo valandas, vertina gan panasiai. Auksciausiai vertina respondentai nuo 26 iki 32 mety,
Sios amziaus grupés asmenys turi daugiau lankstumo savo darbe nei darbuotojai nuo 63 iki 72 mety, kuriy
vertinimas yra Zemiausias ir jie jauéiasi turintys maziausiai darbo laiko ir vietos lankstumo. Sios amZiaus
grupés respondentai Zemiausiai vertino savo galimybe pasirinkti vieta, i$ kurios dirbs (1,25), bei galimybe
pasirinkti darba, kurj dirbs (1,25). Tuo tarp respondentai nuo 26 iki 32 mety zemiausiai jvertino galimybe
pasirinkti vietg i§ kurios dirbs (2,29), auk$ciausias vertinimas - lankstumas, siekiant i$laikyti balansg tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo ( 3,22). Beveik tarp visy amziaus grupiy zemiausiai vertinama galimybé
pasirinkti vieta, i§ kurios dirbs, tik darbuotojai nuo 53 iki 62 mety, Zemiausiai vertina savo galimybe¢

pasirinkti darba, kurj dirbs.

7 paveikslas. Darbo laiko ir vietos lankstumo vidurkiai pagal darbuotojy amziy

63-72 I 131

s3-62 D 212
42-52 [N 2,29
33-41 [N 2,47
2632 . | 277

18-25 — 2,41

Organizacinis palaikymas

Bendras organizacinio palaikymo vidurkis (3,43) yra auks$ciausias 1§ visy keturiy organizaciniy
veiksniy. Auksciausias vidurkis teiginio ,,organizacija vertina mano indélj j organizacijos gerove (3,46)
taip pat respondentai mano, kad organizacijai riipi jy gerové (3,43). Respondentai nesutinka su teiginiu
kad ,,net jeigu puikiai atlikéiau savo darba, organizacija to nepastebéty (2,48) ir nemano, kad
organizacija ignoruoty bet kokius jy nusiskundimus (2,41).

IS lenteléje pateikty rezultaty matome, kad didesnj organizacinj palaikymg jaucia vyrai (3,74). Vyry
nuomone, organizacija vertina jy indélj j organizacijos gerove (3,78), taip pat organizacijai riipi jy gerové

(3,75) bei pasitenkinimas darbe ( 3,72), moterys Siuos teiginius taip pat vertina auksCiausiai. Vyrai
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nesutinka, kad organizacija ignoruoty bet kokius jy nusiskundimus (2,17) ir nemano kad jiems puikiai
atliekant darba organizacija to nepastebi (2,13). Moterys taip pat nesutinka, kad organizacija ignoruoty jy
nusiskundimus (2,63).

8 paveikslas. Motery ir vyry organizacinio palaikymo vidurkiai

vrai - [ 3,74

vorers | s

[
N
w
IS
v

Darbuotojy jauciamas organizacinis palaikymas zenkliai nesiskiria vertinant pagal amziy. Kaip ir vertinant
ankstesnius organizacinius veiksnius, Zemiausias vidurkis yra darbuotojy nuo 63 iki 72 mety.
Auksciausias vidurkis yra darbuotojy nuo 33 iki 41 mety, Sio amziaus darbuotojai jaucia didziausig
organizacinj palaikymg. Jy nuomone, organizacija vertina jy indélj j organizacijos gerove (3,69) ir

organizacijai ripi jy geroveé (3,67).

9 paveikslas. Organizacinio palaikymo vidurkiai pagal darbuotojy amziy

67 | 5

5362 [N
ey
341 [ s
2632 | 3

18-25 * 3,39
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4.3 Individo veiksniy rezultaty analizé

Zemiau esandioje lenteléje pateikiami visy vertinty individo veiksniy vidurkiai. Kaip matome i§
rezultaty tyrimo, dalyviai auk$¢iausiai vertina Seimos palaikyma (3,92) bei saviveismingumg (3,68), Kiek

Zemiau yra vertinama savigarba (3,63) ir optimizmas (3,56).

9 lentelé. Individo veiksniy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Organizaciniai Vidurkis Standartinis

veiksniai nuokrypis

Savigarba 3,63 ,90085

Optimizmas 3,56 ,51649

Saviveiksmingumas 3,68 , 16397

Seimos palaikymas 3,92 ,98334
Savigarba

Savigarbg tyrimo dalyviai bendrai jvertino (3,63). Tarp aukSCiausiai jvertinty yra teiginys:
,organizacijoje a§ esu naudingas (-a)* (3,89), taip pat darbuotojai mano, kad organizacijoje jie yra
bendradarbiaujantys (3,86), efektyvis (3,85) taip pat darbuotojai mano, kad jy organizacijoje jais yra
pasitikima (3,80). Zemiausiai darbuotojai vertina teiginj, kad savo organizacijoje jie daro jtaka (3,19).

Aukstesnis savigarbos vertinimas nustatytas tarp vyry (3,91), motery savigarbos vertinimo vidurkis
(3,45). Vyry nuomone, organizacijoje jie yra naudingi (4,12), efektyvis (4,09), taip pat organizacijoje jais
yra pasitikima (4,06). Zemiausiai vyrai vertina savo daromag jtaka organizacijoje (3,48). Moterys
aukscCiausiai vertina savo bendradarbiavimg organizacijoje (3,82) bei naudingumg organizacijoje (3,75).

Moterys kaip ir vyrai Zemiausiai vertina savo daromg jtakg organizacijoje (2,99).
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10 paveikslas. Motery ir vyry savigarbos vidurkiai

vyrai - [ | 3o

oers | >

1 2 3 4 5

AukscCiausiai 1§ visy apklausoje dalyvavusiy respondenty savo savigarbg vertina asmenys nuo 26 iki
32 mety (3,85), panasiai vertina ir 33-41 mety respondentai (3,79). Tyrimo rezultatai rodo, kad Zemiausias
savigarbos vertinimo vidurkis yra asmeny nuo 18 iki 25 mety. Asmenys nuo 26 iki 32 mety mano, kad
organizacijoje jie yra efektyvis (4,12), bendradarbiaujantys (4,10) bei naudingi (4,07). Darbuotojai nuo 18
iki 25 mety auksciausiai vertina savo efektyvuma darbe (3,48) ir organizacijos pasitikéjimg jais (3,46), tuo

tarpu Zemiausiai vertinama jy daroma jtaka organizacijoje (2,87).

11 paveikslas. Savigarbos vidurkiai pagal darbuotojy amziy

27 I

53-62 | 357
42-52 [ . 365
33-41 [ | 37
2632 | . | 3ss
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Saviveiksmingumas

Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai savo saviveiksminguma vertina (3,68). Auksciausiai
respondentai vertina teiginj: ,,jeigu susiduriu su problemomis, dazniausiai sugalvoju, kg turéciau daryti*
(3,92), zemiausiai jvertintas teiginys: ,,jeigu man kazkas prieStarauja, a$ visada galiu rasti biidy pasiekti,
ko noriu“ (3,37).

Vyrai savo saviveiksmingumg (3,71) vertina Siek tiek geriau nei moterys. Vyry teigimu dazniausiai,
jeigu susiduria su problemomis, jie sugalvoja, kg turéty daryti (3,97) ir tiki, kad gali susitvarkyti su
netikétais jvykiais (3,83). Motery teigimu, jos, jeigu labai stengiasi, visada sugeba iSspresti sudétingas

problemas (4,05) bei savo jgiidziy déka gali suvaldyti netikétas situacijas (3,78).

12 paveikslas. Motery ir vyry saviveiksmingumo vidurkiai

Vyrai 3,71

Moterys 3,68

Kaip matome 1§ 12 paveiksle pateikty duomeny, Zemiausias saviveiksmingumo vidurkis yra
darbuotojy nuo 63 iki 72 mety (3,2) ir darbuotojy nuo 18 iki 25 mety (3,40). AuksCiausias
saviveiksmingumo vidurkis yra darbuotojy nuo 26 iki 32 mety (3,91) amzZiaus bei darbuotojy nuo 33 iki
41 mety (3,81).

Darbuotojai nuo 26 iki 32 mety aukS$¢iausiai vertina teiginj: ,,jeigu labai stengiuosi, visada sugebu iSpresti
sudétingas problemas* bei susidire su problemomis dazniausiai sugalvoja, ka daryti (4,13). Darbuotojai
nuo 63 iki 72 mety mano, kad susidur¢ su problemomis dazniausiai gali sugalvoti, ka daryti (3,50),

Zemiausiai jy vertinamas sugebéjimas iSlikti ramiems iskilus sunkumams (2,75).
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13 paveikslas. Savigarbos vidurkiai pagal darbuotojy amziy

63-72
53-62
42-52
33-41 3,81
26-32 3,91

18-25

Optimizmas

Bendras optimizmo vertinimas yra (3,56), kuris yra Zemiausias i$ visy keturiy individualiy veiksniy.
Auksciausiai vertintas teiginys: ,,a$ dZiaugiuosi savo draugais® (3,87), taip pat respondentai mano, kad
jiems nutiks daugiau gery dalyky nei blogy (3,84). Zemiausiai respondentai vertina savo gebéjima
atsipalaiduoti (2,87).

IS lenteléje pateikty rezultaty matome, kad vyry optimizmo (3,58) vidurkis yra Siek tiek didesnis uz
motery. Vyrai mano, kad jiems nutiks daugiau gery dalyky nei blogy (3,77) taip pat vyrai optimistiSkai
zitiri j savo ateitj (3,72). Zemiausiai vyrai vertina savo geb¢jima atsipalaiduoti (2,99). Moterys labiau nei
vyrai dziaugiasi savo draugais (4,05), taip pat tiki, jog joms nutiks daugiau gery dalyky nei blogy (3,95).

Kaip ir vyrai, moterys Zemiausiai vertina savo geb¢jima atsipalaiduoti (2,81).

14 paveikslas. Motery ir vyry optimizmo vidurkiai

Vyrai 3,58

Moterys 3,56
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AukscCiausiai ir beveik vienodai optimizmg vertina darbuotojai nuo 26 iki 32 mety (3,66) bei darbuotojai
nuo 33 iki 41 mety (3,66). Jauniausieji respondentai, nuo 18 iki 25 mety (3,33) savo optimizmg vertina
zemiausiai. Asmenys nuo 26 iki 32 mety labiausiai dZiaugiasi savo draugais (4,14) bei tikisi, kad jiems
nutiks daugiau gery dalyky nei blogy (3,97), darbuotojai nuo 33 iki 41 mety taip pat mano, jog jiems
nutiks daugiau gery dalyky nei blogy (4,04) ir nenumatytose situacijose dazniausiai tikisi geriausio (3,90).

Respondentai nuo 18 iki 25 mety zemiausiai vertina savo geb¢jimg atsipalaiduoti (2,50).

15 paveikslas. Optimizmo vidurkiai pagal darbuotojy amziy

63-72 3,52
53-62 3,45
42-52 3,6
33-41 3,66
26-32 3,66
18-25 3,33
1 2 3 4 5

Seimos palaikymas

Auks¢iausiai 1§ visy individualiy veiksniy respondentai jvertino jau€iama Seimos palaikyma, kurio
vidurkis yra (3,92). Labiausiai respondentai jau¢ia emocing pagalbg ir paramg i$ savo $eimos (3,95), taip
pat jaucia, kad jy Seima stengiasi jiems padéti (3,94).

[vertinus pateiktus atsakymus, matome, kad moterys savo jauciamg Seimos palaikymg (4,04) vertina
auks¢iau nei vyrai (3,83). Moterys gauna emocing pagalbg ir paramg i§ savo Seimos (4,06) ir jaucia
galinCios pasikalbéti apie problemas su savo Seima (4,06). Vyrai auk$¢iausiai vertina Seimos pastangas

jiems padéti (3,88).
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16 paveikslas. Motery ir vyry Seimos palaikymo vidurkiai

Vyrai 3,83

Moterys 4,04

Vertinant Seimos palaikyma pagal darbuotojy amziy, matome, kad didziausig Seimos palaikyma
jaudia darbuotojai nuo 63 iki 72 mety (4,18), taip pat darbuotojai nuo 26 iki 32 mety (4,11). Zemiausia
Seimos palaikymg jaucia darbuotojai nuo 18 iki 25 mety (3,58). Darbuotojai nuo 63 iki 72 mety mano, jog
ju Seima visada yra pasirengusi jiems padéti (4,50) ir jaucia galintys pasikalbéti apie problemas su savo
Seima (4,25). Darbuotojai nuo 26 iki 32 mety auksciausiai vertina gaunamg emocing parama ir pagalbg i$
savo Seimos (4,16). Darbuotojai nuo 18 iki 25 mety auksSciausiai vertina savo Seimos pastangas jiems

padéti (3,72).

17 paveikslas. Seimos palaikymo vidurkiai pagal darbuotojy amziy

63-72 4,18
53-62 4,04
42-52 3,87
33-41 4,06
26-32 4,11
18-25 3,58
1 2 3 4 5
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4.4 Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso rezultaty analizé

Siekiant nustatyti kaip darbuotojai vertina savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansg buvo
apskaiCiuoti vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai. Vertinta bendra darbo ir asmeninio gyvenimo skalé,

kuri sudaryta i§ 15 klausimy, bei 3 subskaliy.

10 Ientelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

Vidurkis Standartinis
nuokrypis

Darbo ir asmeninio 3,58 ,67817
gyvenimo balansas
Darbo trukdziai 3,47 ,91873
asmeniniam gyvenimui
Asmeninio gyvenimo 4,07 ,73020
trukdziai darbui
Darbo ir asmeninio 3,29 ,87493
gyvenimo
sustiprinimas

Vertinant gautus rezultatus, matome, kad tyrimo dalyviy jau¢iamas darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso vidurkis yra (3,58). Kalbant apie darbo trukdzius asmeniniam gyvenimui, darbuotojai nejaucia
didelio darbo jsiki§imo j jy asmeninj gyvenimg (3,47), bei jaucia dar mazesnius asmeninio gyvenimo
trikdzius darbui (4,07). Darbuotojai jaucia, kad ir darbas ir asmeninis gyvenimas jiems netrukdo siekiant
balanso tarp $iy dviejy sriciy (3,29).

Vertinant darbo trukdzius asmeniniam gyvenimui darbuotojai yra patenkinti laiku, kurj gali skirti
asmeninei veiklai (3,31) tai pat darbuotojai nesutinka, jog dél darbo jie ilgisi asmeninés veiklos (2,57) bei
kad darbas apsunkina jy asmeninj gyvenimag (2,56).

Panasiai respondentai vertina ir asmeninio gyvenimo trukdzius darbui, respondentai nemano, jog
jiems yra sunku dirbti dél asmeniniy reikly (1,95) taip pat nesijaucia per daug pavarge, kad galéty biiti
efektyvis darbe (1,96).

Respondentai jaucia, jog darbe jie yra geresnés nuotaikos dél asmeninio gyvenimo (3,53) ir jy
asmeninis gyvenimas jiems suteikia reikiamos energijos darbui (3,39). Tyrimo rezultatai rodo, kad
darbuotojai yra ir geresnés nuotaikos dél savo darbo (3,20).

Analizuojant vyry ir motery jauciamg darbo ir asmeninio gyvenimo balansg matome, kad labiau
patenkinti yra vyrai (3,61), nei moterys (3,55). Vyrai yra darbe geresnés nuotaikos dél savo asmeninio
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gyvenimo (3,45), tam pritaria ir tyrime dalyvavusios moterys (3,59). Vyrai nesutinka su teiginiu ,,dél
mano asmeninio gyvenimo kencia darbas“ (1,87), tuo tarpu moterys labiausiai nesutinka su teiginiu

,,Mano asmeninis gyvenimas mane issekina ir nelieka jégy darbui* (1,79).

18 paveikslas. Motery ir vyry darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vidurkiai

Vyrai 3,61

Moterys 3,55

Vertinant darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansg pagal amziy, matome, kad auk$ciausiai jj
vertina darbuotojai nuo iki 63 iki 72 mety (4,00), tuo tarpu zemiausiai vertina darbuotojai nuo 18 iki 25
mety (3,34). Darbuotojai nuo 63 iki 72 mety mano jog jy asmeninis gyvenimas jiems suteikia reikiamos
energijos darbui (3,75) bei nesutinka, kad jie jauciasi per daug iSseke, jog galéty biiti efektyviis darbe
(1,00). Darbuotojai nuo 18 iki 25 mety mano, kad darbe jie yra geresnés nuotaikos dél savo asmeninio
gyvenimo (3,09) taciau kaip ir darbuotojai nuo 63 iki 72 mety, nesutinka, jog jie jauciasi per daug iSseke

(1,78) ir nemano, jog dél jy asmeninio gyvenimo kencia darbas (1,76).

19 paveikslas. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vidurkiai pagal darbuotojy amziy

63-72

53-62

42-52

33-41

26-32

18-25
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4.5 Organizaciniy ir individo veiksniy sasajos su darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo

balansu

4.5.1 Kruskal-Wallis testas

IS lentel¢je pateikty duomeny matome, kad atlikus Kruskal-Wallis testa vertinant visus veiksnius

pagal darbuotojy turimy vaiky skaiciy, statiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas (p<0,05) tarp vaiky

skaiCiaus ir savigarbos bei darbo laiko ir vietos lankstumo. Daugiausiai lankstumo renkantis darbo vietg ir

laikg turi 4 vaikus auginantys asmenys arba vaiky neturintys, tuo tarpu auksc¢iausia savigarba pasizymi tie

darbuotojai, kurie turi 4 vaikus arba 1. Statiskai reikSmingas rySys nenustatytas tarp vaiky skai¢iaus bei

darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, darbo kriivio, vaidmeny persidengimo, organizacinio palaikymo,

taip pat Seimos palaikymo, optimizmo bei saviveiksmingumo.

11 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei organizaciniy bei individo veiksniy lyginimas
priklausomai nuo vaiky skaiciaus

Tyrimo aspektai

Vidutiniai rangai

Statistiniai rodikliai

Vaiky skaicius Neturi 1 2 3 4 Reik§mingumo
vaiky lygmuo (p)

Darbo ir asmeninio 138,57 | 174,06 150,21 | 161,09 | 178,00 0,71

gyvenimo balansas

Darbo krtvis 166,73 | 146,24 161,86 | 130,46 | 184,83 421

Vaidmeny persidengimas 161,47 149,02 168,50 | 155,00 180,50 515

Darbo laiko ir vietos 179,96 | 156,41 141,68 | 157,26 | 208,50 0,29

lankstumas

Organizacinis palaikymas 157,59 | 158,71 148,16 | 154,86 | 209,17 ,857

Savigarba 161,60 | 168,25 160,93 | 140,00 | 201,17 0,47

Seimos palaikymas 162,20 | 163,17 158,38 | 159,58 | 219,83 0,58

Optimizmas 145,49 | 158,64 162,52 | 144,27 | 109,33 ,523

Saviveiksmingumas 162,18 | 181,46 151,39 | 136,46 | 158,50 121

Kaip matome 1§ lentelés statiSkai reikSminga rySys (p>0,05) nenustatytas tarp darbuotojy amziaus ir

ju jauc¢iamo darbo kriivio, vaidmeny darbe persidengimo bei organizacinio palaikymo. Darbo ir asmeninio
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gyvenimo balansg bei Seimos palaikymg labiausiai jaucia vyriausieji tyrimo dalyviai, priklausantys
amziaus grupei nuo 63 iki 72 mety, taciau Sie respondentai blogiausiai vertina savo darbo laiko ir vietos
lankstuma, savigarba ir saviveiksmingumg. Optimizmu, savigarba ir saviveiksmingumu labiausiai
pasizymi darbuotojai, kuriy amzius yra nuo 26 iki 32 mety. Darbuotojai kuriy amzius nuo 18 iki 25 mety

jaucia maziausig Seimos palaikyma bei optimizma.

12 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei organizaciniy bei individo veiksniy lyginimas priklausomai
nuo darbuotojy amziaus

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai
rodikliai

AmzZius 18-25 26-32 | 33-41 42-52 53-62 63-72 m. | ReikSmingumo
m. m. m. m. m. lygmuo (p)

Darbo ir asmeninio 117,75 | 150,51 | 159,39 | 165,60 | 143,69 | 213,13 0,25

gyvenimo balansas

Darbo kravis 160,85 | 174,01 | 144,92 | 160,73 | 146,36 | 114,38 ,515

Vaidmeny 150,33 | 170,15 | 158,91 | 161,60 | 159,47 | 100,75 ,762

persidengimas

Darbo laiko ir vietos 162,24 | 189,93 | 163,08 | 150,17 | 129,86 | 96,50 ,022

lankstumas

Organizacinis 145,76 | 157,00 | 173,13 | 152,98 | 144,14 | 67,50 ,256

palaikymas

Savigarba 127,25 | 181,09 | 176,22 | 161,02 | 143,18 | 116,13 ,003

Seimos palaikymas 131,08 | 177,54 |170,31 | 153,17 | 167,83 | 180,38 ,017

Optimizmas 124,59 | 169,13 | 166,63 | 159,04 | 124,59 | 163,88 ,026

Saviveiksmingumas 132,46 | 182,69 |172,90 | 163,31 |130,84 | 90,50 0,12

4.5.2 Koreliacinés analizés rezultatai

Koreliacinés analizés pagalba buvo nustatytas rySys tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei
kiekvieno organizacinio bei individualaus veiksnio. Analiz¢ atlikta naudojant Pearson koreliacijos metoda.
Koreliacijos stiprumas vertinamas remiantis Burns (2000) pateikta koreliacijos koeficienty interpretacija
(11 lentele).
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13 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija

Koreliacijos koeficientas | Koreliacijos dydis Rysys

0,90 -1,00 Labai auksta koreliacija | Labai stiprus rySys

0,70-0,90 Auksta koreliacija Stiprus rySys

0,40-0,70 Vidutiné koreliacija Vidutinio stiprumo rysys

0,20 -0,40 Zema koreliacija Silpnas rysys

maziau nei 0,20 Nezymi koreliacija Labai silpnas, nezymus
rysSys

Kaip matome i$ lentel¢je pateikty koreliacijos koeficienty StatiSkai reikSmingas silpnas rySys yra
nustatytas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir §eimos palaikymo (,225"); savigarbos (,227");
saviveiksmingumo (,283"); darbo laiko ir vietos lankstumo (,284"") bei organizacinio palaikymo (,371").

Kiek stipresnis, vidutinio stiprumo rySys yra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir
optimizmo (,408""); darbo krivio (-,548") ir vaidmeny persidengimo (-,586 ).

Tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei organizaciniy bei individo veiksniy dominuoja
silpnas arba vidutinio stiprumo rySys. Stipriausias rySys yra pastebimas su vaidmeny persidengimu, o
silpniausias su Seimos palaikymu.

14 lentelé. Pearson koreliacijos koeficientai

Kintamieji 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas -548™ | -5867 | 284 | 371" |227" |.283" |.408" |225"

Organizaciniai

veiksniai

2. Darbo kriivis - 6977 |-3637 |[-2987 |-1727 [-1797 | -247" | -187
548"

3. Vaidmeny - 697" -179" |-,235" [,050 0,75 -1917 [ 0,11

persidengimas 586"

4. Darbo laiko ir -3637 |-1797 4227 4357|4157 | 3237 | 238"

vietos lankstumas

5. Organizacinis 3717 [-298" |-235" |[,422™ 602 |,438" | 3997 | 1497

palaikymas

Individualiis veiksniai

6. Savigarba 2277 |-172" |,050 4357 1,602 ;7007 | ,4997 | 450

7. Saviveiksmingumas |,283" [-179" 0,75 4157 |,4387 [,700” 6227 |,443"

8. Optimizmas 408" [-2477 |-1917 | 3237 | 3997 | 4997 |[,622" 366"

9. Seimos palaikymas |,225” [-187" 0,11 |[,238" |,149™ |450 |.443™ | 366"
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4.6 Diskusija

Atlikto tyrimo tikslas buvo empiriskai jvertinti skirtingy veiksniy sgsajas su darbo ir asmeninio
gyvenimo balansu. Antrame Sio darbo skyriuje buvo iSanalizuota mokslin¢ literattira ir parengtas teorinis
modelis. Modelyje i8skirti organizaciniai veiksniai — darbo kriivis, darbo laiko ir vietos lankstumas ,
vaidmeny persidengimas ir organizacinis palaikymas bei taip pat keturi individualiis veiksniai — savigarba,
saviveiksmingumas, optimizmas ir Seimos palaikymas. Tyrimo metu buvo vertinama kokios yra Siy
veiksniy sgsajos su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu. Gauti rezultatai atskleidé, kad stipriausias
koreliacinis rySys yra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir vaidmeny persidengimo, Kiek
silpnesnis, taip pat vidutinio stiprumo rySys yra su darbo kriviu. Rezultatai rodo, kad kuo asmuo jaucia
didesnj vaidmeny persidengimg arba darbo kriivj, tuo labiau mazéja jo darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas. Mokslininky atlikti tyrimai atskleidzia, kad darbo kravis ir vaidmeny persidengimas darbuotojui
gali sukelti i§sekimg, padidinti jauciama stresg , sumazinti jo motyvacija darbe ir neigiamai paveikti darbo
ir asmeninio gyvenimo balansg (Ramos ir kt., 2015; Thakur ir Kumar, 2015).

Tyrimo metu taip pat nustatytas vidutinio stiprumo rysys tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso,
bei vieno i§ individualiy veiksniy — optimizmo, kas taip pat atskleidzia, jog kuo labiau asmuo pasizymi
optimizmu, tuo jam tampa lengviau ilaikyti balansg tarp $iy dviejy sri¢iy. Siuos rezultatus patvirtina
Orkibi ir Brandt (2015) teigdami, kad optimizmu pasiZymintiems asmenims yra lengviau suderinti darbg ir
asmeninj gyvenimg, kadangi optimistiS§kai nusiteik¢ darbuotojai labiau tiki savo galimybémis. Silpnas
koreliacinis rySys buvo nustatytas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir Seimos palaikymo. Tuo
tarp Padma ir Reddy (2013) atliktas tyrimas atskleidé, kad jauciamas Seimos palaikymas turi didelg jtaka
ir leidZia ne tik pasiekti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, bet ir sumazina asmens patiriama
stresg. Ivertinus visus koreliacinius rySius, nustatyta, kad tarp individualiy veiksniy, organizaciniy
veiksniy bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vyrauja tiesioginiai arba atvirkStiniai, vidutinio
stiprumo ir silpni rysiai.

Ivertinus respondenty atsakymy vidurkius nustatyta, kad tyrime dalyvave darbuotojai savo darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg vertina pakankamai gerai, bendras vertinimo vidurkis (3,58). Apklausos
dalyviy manymu asmeninis gyvenimas netrukdo jy darbuli, taip pat jaucia galintys skirti pakankamai laiko

savo asmeninei veiklai. Tai turi jtakos ir respondenty nuotaikai, tyrimo rezultatai atskleide, kad dél darbo
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ir dél savo asmeninio gyvenimo jie jauiasi geresnés nuotaikos ir jiems tai suteikia reikiamos energijos

darbui.

Apribojimai ir galimybés

Tyrimo rezultatai parodé, kad didzioji dalis respondenty (58,9%) yra §iuo metu yra susituoke, tuo
tarpu darbuotojy, kurie biity iSsiskyre ar vienisi dalyvavo Zenkliai maziau. Dél netolygaus respondenty
pasiskirstymo sudétinga jvertinti ar nuo Seimyninés padéties priklauso jy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas. PanaSus rezultatai ir vertinant darbuotojy iSsilavinima, (76,6%) respondenty turi auksStajj
i$silavinimg, bei dirba nuo 32 iki 40 valandy per savait¢ (53,6%). D¢l Sios priezasties nebuvo vertinti
skirtumai tarp Seimyninés padéties, darbo valandy skaiciaus, iSsilavinimo bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso.

Atliktas tyrimas atskleidé, kad stipriausias rySys yra nustatytas tarp organizaciniy veiksniy.
Vaidmeny persidengimas ir darbo kriivis turi stipriausig rysj, todél organizacijoms reikéty skirti didesnj
démes;j | programy, kurios leisty darbuotojams lengviau suderinti darbg ir asmeninj gyvenima, taikyma.
Kaip jau ir buvo minéta analizuojant moksling literatiirg, norint uztikrinti darbuotojams palankias salygas
bei didinti jy motyvacija, labai svarbu tinkama organizacijos politika bei taikomos programos darbuotojy
gerovei uztikrinti. Darbuotojams labai svarbu jausti, kad organizacijoje jie yra svarbus, palaikomi ir
vadovams riipi jy gerové. Tai padeda ne tik siekti geresniy rezultaty, bet ir leidzia darbuotojams pasiekti

darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.
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ISVADOS

1. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso fenomenas yra placiai nagrinéjamas mokslinéje
literatiiroje ir atlieckami jvairiis tyrimai §ia tema. Taciau nors tam ir yra skiriamas didelis démesys, néra
pateikiama vieninga darbo ir asmeninio gyvenimo balanso samprata. D¢l Sios priezasties darbe pasirinktas
Greenhaus, Colins ir Shaw apibrézimas, kuris teigia, kad tai nusako, kokiu mastu asmuo suderina darba su
asmeniniu gyvenimu ir yra patenkintas vaidmenimis darbe ir Seimoje. Literatiros analizé taip pat
atskleidzia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansui jtakos turi trys pagrindiniai komponentai, tokie
kaip laiko balansas, jsitraukimo balansas bei pasitenkinimo balansas.

2. Atlikus mokslinés literatiiros analize buvo i3skirti pagrindiniai organizaciniai ir individualiis
veiksniai tarp kuriy yra sasajos su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu. Darbe iSskirti ir aptarti 4
organizaciniai veiksniai — darbo kriivis, vaidmeny persidengimas, darbo laiko ir vietos lankstumas bei
organizacinis palaikymas. Taip pat iSskirti ir aptarti 4 individualts veiksniai — savigarba, optimizmas,
saviveiksmingumas ir Seimos palaikymas. Mokslininky atlikti tyrimai rodo, kad visi Sie veiksniai yra
susij¢ su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu ir gali darbuotojui padéti arba trukdyti siekiant
pusiausvyros.

3. Remiantis sudarytu teoriniu modeliu parengtas tyrimo instrumentas. Tyrime naudota kiekybiné
apklausa, sudaryta i§ 80 teiginiy, kurie vertino darbo ir asmeninio gyvenimo balansa bei organizacinius ir
individualius veiksnius. Apklausos validumas patikrintas pagal Cronbach‘s Alpha koeficienta. Nustatyta,
jog viso klausimyno koeficientas yra (,913) ir tai rodo auksta naudoto instrumento patikimuma. Atskiry
naudoty skaliy koeficientai svyruoja nuo (,782) iki (,962).

4. Atlikus empirinj tyrimg, galima teigti, jog :

4.1 Empiriskai jvertinus organizaciniy ir individo veiksniy sgsajas su darbo ir asmeninio gyvenimo
balansu, nustatytas silpnas arba vidutinio stiprumo rySys. Stipriausias vidutinio stiprumo atvirkstinis rySys
nustatytas su vaidmeny persidengimu (-,586 ) ir darbo kruviu (-,548"). Tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso bei optimizmo (,408™) nustatytas vidutinio stiprumo tiesioginis rysys. Silpnas rysys
nustatytas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei darbo laiko ir vietos lankstumo, organizacinio
palaikymo, Seimos palaikymo, savigarbos ir saviveiksmingumo.

4.2 Tyrime dalyvave respondentai savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansg vertina gan gerai,
bendras vidurkis 3,58. Labiau patenkinti savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansu yra vyrai. Tiek

moterys tiek vyrai, nemano, jog jy asmeninis gyvenimas trukdo darbui, respondenty nuomone dél
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asmeninio gyvenimo jie yra geresnés nuotaikos darbe. Jvertinus darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
pagal amziy, nustatyta, kad geriausig balansg jaucia vyriausieji apklausos dalyviai, kuriy amzius yra nuo
63 iki 72 mety, tuo tarpu Zemiausig asmenys nuo 18 iki 25 mety.

4.3 Jvertinus organizacinius veiksnius, nustatyta, kad respondentai blogiausiai vertina savo turimg
darbo laiko ir vietos lankstumg. Respondentai mano, kad turi daugiau lankstumo planuojantis savo darbo
valandas, nei renkantis vieta i§ kurios dirbs. Geriausiai i§ visy organizaciniy veiksniy vertinamas
organizacinis palaikymas. Darbuotojai mano, kad organizacijai riipi jy gerové ir mano, jog jiems puikiai
atlickant darbg, organizacija tai pastebéty. Vertinant visus organizacinius veiksnius, nustatyta, jog moterys
jaucia didesnj darbo kruvj bei vaidmeny persiengimg, o vyrai jaucia didesnj organizacinj palaikyma bei
darbo laiko ir vietos lankstumo.

4.4 Ivertinus individualius veiksnius, auks$¢iausiai respondenty yra vertinamas jauciamas Seimos
palaikymas. Darbuotojai jaucia, jog Seima stengiasi jiems padéti ir jie gauna reikalinga emocine parama i$
savo artimyjy. Zemiausiai i§ visy jvertintas optimizmas, vyry ir motery teigimu, sunkiausia jiems yra
atsipalaiduoti. Vertinant visus individualius veiksnius, nustatyta, kad vyrai pasizymi didesniu optimizmu,
savigarba bei saviveiksmingumu, o moterys jaucia didesnj Seimos palaikyma.

4.5 Atlikus Kruskal-Wallis testg ir jvertinus darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, organizacinius
veiksnius bei individualius veiksnius pagal turimy vaiky skaiCiy, statiSkai reikSmingas skirtumas
nustatytas tarp darbuotojy auginamy vaiky skaiciaus ir savigarbos bei darbo laiko ir vietos lankstumo.
AukSc¢iausia savigarba nustatyta tarp darbuotojy, turin¢iy 1 arba 4 vaikus, o daugiausiai lankstumo savo

darbe turi 4 vaikus auginantys darbuotojai arba vaiky neturintys.
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1 priedas. Faktoriné analizé (Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso)
Dimensija Subskalé Charakteristika L i/tt o r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)
Darbo ir ,910 ,400 ,064 ,884 71,192 ,873
asmeninio
gyvenimo
balansas
Darbo ir Darbo D¢l darbo kencia mano | ,890 | ,792 | ,921 | ,624 ,282 | ,880 68,859 875
asmeninio | trukdziai  psmenins gyvenimas R
gyvenimo | asmeninia  [Darbas apsunkina mano | ,879 [ ,773
balansas m . ima R
hsmeninj gyvenimg
gyvenimui [Ag nepaisau asmeniniy | ,822 | ,675
oreikiy dél darbo R
AS atidedu savo asmen;j | ,833 | ,694
oyvenimg | Salj dél
darbo R
Dél darbo as ilgiuosi 877 | ,770
savo asmeninés veiklos
R
Man kyla sunkumy ,898 | ,807
derinant darbg ir
hsmeninj gyvenimg R
AS esu patenkintas (-a) | ,556 | ,309
laiku, kurj galiu skirti
asmeninei veiklai
Asmeninio [Mano asmeninis mane | ,873 | ,761
gyvenimo [issekina ir nelieka jégy
trukdziai  [darbui R
darbui AS esu per daug ,810 | ,656
pavarges (-usi), kad
oaléCiau biti efektyvus
(-i) darbe R 1892 [676 594|777  [75,838 1816
D¢l mano asmeninio 917 | ,842
oyvenimo kencia darbas
R
Man yra sunku dirbti ,880 | ,774
dél mano asmeniniy
reikaly R
Darbo ir ~ [Mano asmeninis ,825 | ,681
asmeninio |gyvenimas suteikia man
gyvenimo freikiamos energijos
sustiprinim [darbui
as Mano darbas suteikia ,867 | ,752
man reikiamos energijos
L smeninei veiklai 1838 [564 415|659 67,383 675
Darbe esu geresnés ,804 | ,646
nuotaikos dél savo
asmeninio gyvenimo
Esu geresnés nuotaikos | ,785 | ,617

[dél savo darbo
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2 priedas. Faktoriné analizé (Darbo kravis)

Dimensija Charakteristika L it a r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)
Darbo | Mano darbe reikia dirbti labai greitai 756 | ,571 7187 | ,426 237 | 744 54,413 | 724
kravis | Mano darbe reikia dirbti labai sunkiai 813 | 661
Mangs nepraso dirbti padidintu darbo | ,683 467
kriiviu R
Turiu pakankamai laiko atlikti savo | ,784 ,615
darbg R
Mangs neliecia konfliktiniai ,638 407

reikalavimai, kuriuos sukuria kiti R
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3 priedas. Faktoriné analizé (Vaidmeny persidengimas)

Dimensija Charakteristika L i/tt o r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)

Vaidmeny Esu priverstas (-a) dirbti | ,745 | ,555 | ,897 | ,524 ,345 | ,834 | 58,456 | ,871
persidengimas | virSvalandZius

Mano darbo terminai yra | ,756 | ,572

nejvykdomi

AS privalau dirbti labai | ,727 | ,528

greitai

AS$ privalau dirbti labai | ,776 | ,602

intensyviai

Man tenka nevykdyti kai | ,705 | ,497

kuriy uzduoc€iy, nes turiu

per daug darbo

Skirtingos zmoniy grupés | ,769 | ,592

darbe i§ mangs reikalauja

nesuderinamy dalyky

AS neturiu pakankamai | ,793 | ,629

pertrauky

Darbe patiriu nejveikiamg | ,837 | ,701

laiko trikuma
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4 priedas. Faktoriné analizé (Darbo laiko ir vietos lankstumas)

Dimensija Charakteristika L i/tt o r r r % KMO
(mean) | (min) [ (max)
Darbo AS galiu lankséiai rinktis vieta | ,830 | ,690 | ,845 | ,576 448 ,653 68,367 | ,802
laiko ir 1§ kurios dirbsiu
vietos AS galiu lankséiai planuoti ,877 | ,769
lankstumas | savo darbo laikg
AS galiu lankséiai rinktis ,847 | ,718

darbg, kurj dirbsiu
Savo darbe turiu pakankamai 747 | ,558
lankstumo, kad islaiky¢iau
darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa
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5 priedas. Faktoriné analizé (Organizacinis palaikymas)

Dimensija Charakteristika L i/tt o r r r % KMO
(mea | (min) | (max)
n)
Organizacinis | Organizacija vertina ,795 | ,632 | ,916 | ,579 465 | ,762 63,260 | ,901
palaikymas mano indélj j
0rganizacijos gerove
Organizacija 781 | ,726

neatsizvelgia | mano
papildomas pastangas R
Organizacija ignoruoty 73 | ,625
bet kokius mano
nusiskundimus R
Organizacijai ripi mano ,852 | ,641
gerove
Net jeigu ir puikiai ,800 | ,610
atlik¢iau savo darba,
organizacija to
nepastebéty R
Organizacijai ripi mano , 791 | ,597
bendras pasitenkinimas
darbe

Organizacija rodo menka 767 ,640
susiriipinimg manimi R
Organizacija didziuojasi ,801 | ,589
mano pasiekimais darbe
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6 priedas. Faktoriné analizé (Savigarba)

Dimensija Charakteristika L i/tt o r (mean) r r % KMO
(min) | (max)
Savigarba | Organizacijoje esu svarbus (-i) ,887 | ,786 | ,962 | 717 ,544 | 857 74,811 | ,943
AS esu rimtai vertinamas (-a) ,866 | ,750
Manimi mano organizacijoje tiki ,893 | ,797
Manimi mano organizacijoje pastiki ,858 | ,737
Organizacijoje esu naudingas (-a) ,881 | 775
AS esu vertinga organizacijos dalis ,900 | ,809
AS organizacijoje esu efektyvus ,869 | ,755
AS esu svarbi organizacijos dalis ,920 ,846
Organizacijoje darau jtaka ,836 | ,699
AS esu bendradarbiaujantis 126 | 527
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7 priedas. Faktoriné analizé (Seimos palaikymas)

Dimensija Charakteristika L it o r (mean) r r % KMO
(min) | (max)
Seimos Mano Seima stengiasi man padéti ,910 | ,828 ,946 ,815 734 | ,852 86,144 | ,826
palaikymas [ Ag gaunu reikalinga emocing ,953 | ,909
pagalba ir parama i$ savo Seimos
AS galiu pasikalbéti apie problemas | ,919 | ,844
su savo Seima
Mano Seima yra pasiruoSusi man | ,930 | ,865

padéti priimti sprendimus
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8 priedas. Faktorin¢ analizé (Optimizmas)

Dimensija Charakteristika L i/tt o r (mean) r r % KMO
(min) | (max)
Optimizmas | Nenumatytose situacijose ,691 | 528 | ,782 | ,273 0,03 | ,587 52,849 | ,817
dazniausiai tikiuosi geriausio
Man lengva atsipalaiduoti ,518 | ,306
Jei kazkas gali nepasisekti, tai 576 | ,620
bitinai nutiks man R
AS visada zifiriu optimistiskai | , 788 | ,657
savo ateit]
AS dziaugiuosi savo draugais 471 ,507
Man svarbu visada buti uzimtam (- A22 ,409
ai)
AS retai kada tikiuosi kad viskas 574 | ,672
vyks taip, kaip noriu R
AS pernelyg lengvai nenusimenu 414 | 284
AS retai tikiuvosi, kad man atsitiks ,624 ,706
kazkas gero R
AS tikiu, kad man nutiks daugiau 722 | ,595
gery dalyky nei blogy

80




9 priedas. Faktorin¢ analizé (Saviveiksmingumas)

Dimensija Charakteristika L i/tt o r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)
Saviveik | Jeigu labai stengiuosi visada ,750 | 563 | ,945 | ,636 453 | ,842 67,386 | ,935
smin- sugebu ispresti sudétingas
gumas problemas
Jei man kazkas priestarauja a$ , 748 | 560

visada galiu rasti biidy
pasiekti ko noriu

Man yra lengva siekti savo , 797 | ,635
tiksly ir juos jgyvendinti
AS tikiu kad galiu susitvarkyti ,884 | 782
su netikétais jvykiais

Savo igiidziy déka galiu 872 761
suvaldyti netikétas situacijas
Jeigu dedu reikalingas ,861 741

pastangas, galiu iSspresti
beveik visas problemas
Dél savo gebéjimo spresti ,790 ,624
problemas, iskilus sunkumams
galiu i§likti ramus (-i)
Susidirgs (-usi) su problema, ,834 ,696
dazniausiai randu kelis jos
sprendimo btdus

Jeigu susiduriu su ,830 ,689
problemomis, dazniausiai
sugalvoju ka turéciau daryti
Nesvarbu su kokiais ,829 | ,688
sunkumais susiduriu,
dazniausiai sugebu tai
susitvarkyti
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10 priedas. Mann Whitney testas

Tyrimo aspektai

Vidutiniai rangai

Statistiniai rodikliai

Jusy lytis Moteris Vyras Mann- z ReikSmingumo
Whitney (U) | reikSmé lygmuo (p)
testas

Darbo ir asmeninio gyvenimo 147,21 157,02 10491,000 -,969 ,332

balansas

Darbo kriivis 163,23 148,01 10835,000 -1,485 ,138

Vaidmeny persidengimas 163,41 152,40 11477,500 -1,067 ,286

Darbo laiko ir vietos lankstumas 147,26 172,45 10370,000 -2,449 ,014

Organizacinis palaikymas 125,48 190,34 6704,500 -6,370 ,000

Savigarba 131,33 192,22 7583,500 -5,908 ,000

Seimos palaikymas 167,55 147,27 10754,000 -2,010 ,044

Optimizmas 151,77 154,59 11226,500 -,278 ,781

Saviveiksmingumas 148,56 170,84 10597,500 -2,163 ,031
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