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SAVOKU ZODYNAS

Isitraukimas j darbg (angl. work engagement) — tai teigiama, visaverté, efektyvi, motyvacing,

su darbu susijusi gerovés biisena (Bakker, 2010).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (angl. work-life balance) — tai darbo ir asmeninio
gyvenimo sri¢iy derinimas (Smith ir kt., 2016; Chang ir kt., 2010); tai harmonija tarp visy

gyvenimo sriciy ir asmens atliekamy vaidmeny (Evans ir kt., 2013; Brough ir kt., 2014).

I8siliejimo-susikryziavimo modelis (angl. spillover-crossover model) — tai teorinis modelis,
kuris teigia, kad patirtys ir emocijos i§ vienos srities (darbo ar asmeninio gyvenimo) gali
,»18silieti” | kitg sritj, pvz., darbe patiriamas stresas gali persikelti ; namy aplinka (Schnettler ir

kt., 2021).

Asmeniniai iStekliai (angl. personal resources) — tai Ziniy, jgidziy, nuostaty, asmenybés
bruozy, gabumy, santykiy, kontakty ir kt., prieinamy zmogui kaip potencialas, visuma (Lavee,
2021).

Kompensacijos modelis (angl. Compensation Model) — tai teorinis modelis, kuris teigia, kad
tai, ko triikksta vienoje srityje (asmeniniame gyvenime arba darbe), galima kompensuoti kita

sritimi, taip iSlaikant balansg (Wood ir kt., 2020).

Istekliais pagristas modelis (angl. Resource-Based Model) — tai teorinis modelis, orientuotas
1 iStekliy (pvz., laiko, energijos, jgiidziy) paskirstyma tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Shin,
Enoh, 2020).

Asmens sveikata ir gerové (angl. well-being) — tai laimés ir pasitenkinimo biisena su mazu
nerimo lygiu, gera fizine, psichine sveikata, perspektyvomis ir gera gyvenimo kokybe
(Mansfield, Daykin ir Kay, 2020).



PRATARME

Siuolaikingje darbo rinkoje darbdaviai vis labiau stengiasi sukurti tinkama ir palankia
aplinkg darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Tuo pat metu, egzistuojant arSiai
konkurencingai aplinkai, organizacijos, besirlipinan¢ios savo asmeniniais rezultatais, imasi
Jvairiy priemoniy gerinti darbuotojy jsitraukima j darba. Pasauliniu mastu atlikta jvairiy tyrimy
darbuotojy jsitraukimo bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui tirti. Taciau literatiiroje
jsitraukimas ] darba daznai minimas kaip universalus reiSkinys (Banihan et al. 2013), t.y.
daroma prielaida, jog ir vyrai, ir moterys turi vienoda galimybe biti jsitrauke | darbg. Toks
pozitris, kad vyrai ir moterys turi lygias galimybes jsitraukti darbg, yra ne tik klaidingas, bet
ir pavojingas, nes jmoniy atstovai galimai taikys vienodus metodus abiem lytims, skatindami
darbuotojus labiau jsitraukti } darbg. Motery vaidmens uz darbo riby ignoravimas gali jmoniy
darbuotojas privesti prie jvairiy psichologiniy pasekmiy, tokiy kaip perdegimas, vangumas ar
Suprasteéje rezultatai (Geldenhuys, Henn, 2017). Poziiiris ] vyrus ir moterys bei ] tai, kuri lytis
yra laikoma pagrindiniu finansiniu Seimos ripintoju, priklauso nuo jvairiy socialiniy bei
kulttiriniy aspekty (Killewald, 2016). Taciau retrospektyvoje Lietuvoje vyrai visuomet buvo
laikomi Seimos maitintojais, vaidino dominuojantj vaidmen] visuomen¢je ir apriipino Seima
reikalingais iStekliais, o moterys buvo atsakingos uz namy ruosos darbus, vaiky auginimg ir
aukléjima (Grigiené ir kt., 2022). Siuolaikinéje visuomenéje dél pokyciy edukacijos ir
ekonomikos srityse moterys jsitrauké j darbo rinkg siekdamos sukurti tvirtg karjera, lygiaverte
su vyrais. D¢l to dirbancios moterys susiduria su priestaringais reikalavimais tiek darbo, tiek
asmeninio gyvenimo srityse, bandydamos atrasti pusiausvyra tarp abiejy roliy (Shanker, 2019).
Todeél, norint suvokti jsitraukimo j darbg bei darbo ir asmeninio gyvenimo balanso sgsajas,
ypac svarbu nepamirsti biologiniy bei socialiniy motery vaidmeny uz darbo riby.

Mokslininkai taip pat pastebi (Gopinath, 2020), kad Siandieniniam darbuotojui darbas
yra ne tik pajamy Saltinis, bet ir su savirealizacija ir asmeniniu tobul¢jimu siejama veikla
platesniame gyvenimo prasmés kontekste. Darbuotojy keliami lukesciai darbui yra taip pat
platesni: nuo jgidziy lavinimo iki galimybés iSreiksti kiirybing asmens pusg ir nuo bendro Ziniy
gilinimo iki asmens brandos auginimo. Darbdaviai suprasdami $ias tendencijas gali kurti
palankias darbo sglygas, kurios tiesiogiai prisideda prie pastaryjy lukesCiy pateisinimo bei
didina darbuotojy isitraukimg j darbg (Mazzetti ir kt., 2023). Tyrimai rodo (Fernandez ir kt.,
2023), kad motery ir vyry keliami likesciai darbdaviui skiriasi: vyrai labiau linke jvardinti
atlygio bei karjeros augimo galimybes, tuo tarpu moterys dazniau mini darbdavio lankstuma
darbo ir Seimos pusiausvyros klausimu. Moterims taip pat aktualesnés profesinio vystymosi
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galimybés, tai siejant su su grjizimu po gimdymo bei vaiko prieZiiiros atostogy, kai tuo tarpu
respondentai vyrai to tyrime nejvardijo (Fernandez ir kt., 2023).

Visi Sie ly¢iy skirtumai rodo, kad jsitraukimas j darba negali biiti interpretuojamas kaip
universalus konstruktas, nes moteris ir vyrus darbo aplinkoje motyvuoja skirtingi veiksniai.
Taip pat negali buti manoma, jog abi lytis turi vienodus isteklius jsitraukti j darbg deél kity,
papildomy vaidmeny uz darbo riby. Darbdaviai, kurie nori motyvuoti savo darbuotojus ir
skatinti juos biti labiau jsitraukusius j darba, privalo atsizvelgti ne tik j lytj, amziy ar kitus
darbuotojas susiduria. Restrepo ir Zeballos (2023) tyrimas atskleide, kad tiek vyrai, tiek
moterys, turintys galimybe dirbti i§ namy, demonstravo geresnj jsitraukima j darbg nei tokios
galimybés neturintys darbuotojai. Taciau (Kim ir kt., 2019) atliktas tyrimas parodé¢, kad
galimybe dirbti 1§ namy turiniy motery jsitraukimas j darbg buvo kur kas mazesnis lyginant
su tokig pacig galimybe turin€iy vyry isitraukimu j darbg. Taip buvo dél to, kad moterys,
dirbdamos 1§ namy, jauciancios blogéjant] darbo-Seimos balansg ir iSaugusius konfliktus
Seimoje.

Autoriai mini (Wood ir kt., 2020), jog Siandieninéje visuomeng¢je jsitraukimo ] darbg
bei darbo ir asmeninio gyvenimo konstruktai yra neatsiejami vienas nuo kito. Isitraukimas }
darbg apibréziamas kaip, ,.teigiama, pilnatvés jausmg suteikianti, su darbu susijusi biisena‘“
(Schaufeli ir kt., 2006), kuri teikia tiesioging nauda ne tik darbuotojui, bet ir darbdaviui.
Pagrindiniai jvardinti privalumai yra pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas organizacijai,
klienty lojalumas, darbo nasumas bei finansiné graza (Yan ir kt., 2017; Bakker ir kt., 2012;
Albdour, Altarawneh, 2014). Atsizvelgiant j tai, kad darbas ir asmeninis gyvenimas reikalauja
daug energijos, laiko ir emociniy pastangy, Sie konstruktai tiriami kartu, norint i$siaiskinti jy
sasajas (Timms ir kt., 2015). Literatiira rodo, kad jsitraukimas j darbg ir asmeninio gyvenimo
balanso aspektai (pvz., darbo-seimos disbalansas, darbo-Seimos konfliktas, darbo-Seimos
praturtinimas, darbo-seimos trukdziai ir kt.) turi abipusj tiesioginj ry$j ir daro jtaka vienas kitam
(Ilies ir kt., 2017; Virga ir kt., 2015). Tad, norint suprasti suprastejusj darbuotojo jsitraukimg j
darba, biitina jsigilinti ] Zzmogaus darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ir atvirksciai (Karatepe,
Demir, 2014). Apibendrinus galima teigti, kad pasirinkta tyrimo tema yra nauja, nes
jsitraukimas j darbg bus matuojamas ne kaip vienas veiksnys, o bus gilinamasi j detalesnj
jsitraukimo ] darbg kontekstg. Taip pat jsitraukimo i darbg bei darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso sgsajos bus tiriamos konkre€ioje respondenty grupéje, t.y. dirbanciy ir ikimokyklinio
amziaus vaikus auginan¢iy motery, bus aiSkinamasi, ar socialinis ir biologinis motery vaidmuo

uz darbo riby turi jtakos Siam rySiui.



1. ISITRAUKIMO I DARBA BEI DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO
BALANSO TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. ISITRAUKIMO [ DARBA PROBLEMATIKA PSICHOLOGIJOJE
1.1.1. Isitraukimo j darba samprata

Literatiiroje jsitraukimas j darbg turi jvairiy apibrézimy ir teoriniy paaiskinimy. Leiter
ir Bakker (2010) jsitraukimg j darbg apibiidina kaip teigiama, visaverte, efektyvig, motyvacing,
su darbu susijusig gerovés biiseng. Kahn (1990) teigia, kad darbuotojai, kurie yra fiziskai,
kognityviai ir emociSkai jsitrauke j savo darbo vaidmenis, ir patiria prasmés jausmg. Maslach
ir Leiter (1997) jsitraukimg i darba apibtidino kaip antonimg perdegimui darbe. Kiti autoriai
pateiké tokig sgvoka: tai proto biisena, kuriai biidingas energingumas, atsidavimas ir
jsisavinimas (Schaufeli ir kt., 2002). Visos Sios sgvokos turi bendra pozityvumo aspekta.
Literatiiroje jsitraukimas j darbg priskiriamas pozityviosios psichologijos sriciai, kai démesys
skiriamas Zmogaus stipriosioms savybéms, optimaliai ir pozityviai patir€iai darbo aplinkoje
(Luthans ir kt., 2008).

Isitraukimo j darbg sgvokos pradininku laikomas Kahn (1990). Autorius teigia, jog Sis
terminas buvo sukurtas tam, kad paaiSkinty, kokig dalj saves zmogus ,,atsinesa su savimi j savo
darbo vaidmenj/pozicijg”’. Kahn (1990) teigimu, kai darbuotojas yra jsitraukes i darba, jis
fiziSkai jsitraukia j uzduotj, suaktyvéja kognityvinés ir emocinés funkcijos. PanasSiai kaip
aktoriy teatre darbuotojy prisiriS§imas ir atsiskyrimas nuo darbo roliy gali varijuoti. Stipriai
besitapatinantis su savo darbo pozicija zmogus iSreikia jsitraukimg sufleruojant] elgesj -
suaktyvéja neverbaliné kalba, aktyvus klausymasis, akiy kontaktas su aplinkiniais (Goffman,
1961). Atvirkstin elgesi demonstruoja nejsitrauk¢ darbuotojai - vanguma, problemy
ignoravima, nerimg. Sis palyginimas atspindi pagrinding Kahn teorinio modelio mintj -
jsitrauke darbuotojai iSreiskia save dirbdami.

Isitraukimas j darbg skirtingy autoriy yra iSreikstas skirtingais aspektais.

- Kahn (1990) modelis isreiskia jsitraukimg j darbg kaip savi-realizacijos metodg. Kaip
minéta anksciau, anot autoriaus, asmenys naudoja fizines, kognityvines ir emocines
funkcijas atlikdami savo vaidmenj darbe, o tam jie privalo j veiklg biiti jsitrauke. Nors
Khan modelis svarbus teoriniam jsitraukimo supratimui, pats autoriaus klausimynas
turi apribojimy. Kritikai teigia (Schaufeli, 2013), kad Kahn pernelyg supaprastinta
jsitraukimo j darbg savoka, taip apribodamas praktinj modelio pritaikyma. Be to, Kahn
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teorinis modelis jsitraukima traktuoja kaip universaly konstrukta ir nepaiso individualiy

darbuotojy skirtumy, kaip jie suvokia ir patiria jsitraukimg (Schaufeli, 2013).

- Maslach ir Leiter (1997) isitraukimo j darba modeli aiskina kaip prieSingybe
perdegimui (ang. burnout). Autoriai teigia, jog jsitraukimas j darbg ir perdegimas yra
vienas kitam lygts $ios sgvokos antonimai arba kad stiprus jsitraukimas j darbg veikia
kaip prieSnuodis perdegimui. Kai asmenys yra stipriai jsitrauke¢ j darba, jie tampa
atsparesni neigiamiems darbo poveikiams (Crawford ir kt., 2010; Guglielmi, Schaufeli,
2011). Isitrauke darbuotojai suvokia savo darbg kaip prasmingg ir naudingg veikla,
mégaujasi tuo, ka daro, todél tampa apsaugoti nuo darbo sukeliamy neigiamy pasekmiy.
Taciau Schaufeli ir kt. autoriai (2002), atlik¢ iSsamig meta-analize, teigia, kad nors
perdegimas ir jsitraukimas yra glaudziai susije, taciau $ios sgvokos yra skirtingos ir abu
konstruktai negali biiti matuojami naudojant tg patj klausimyna.

- Saks (2006) daugiamatis jsitraukimo j darba modelis. Sis modelis aiskina jsitraukima j
darbg kaip iSskirtinj konstruktg, kuris aprépia kognityvinius, emocinius ir elgesio
komponentus, Kurie pasireiskia darbuotojo pozicija. Sis modelis panagus j Khan (1990)
savirealizacijos modelj, nes taip pat kalba apie vaidmenis darbe. Pagrindinis skirtumas
tarp modeliy yra tas, jog Saks (2006) isskiria ne tik jsitraukimg i darba, bet ir
organizacinj jsitraukimg. Nors sgvokos panasios, taciau jos kildinamos i§ skirtingy
pirmtaky. Saks modelis taip pat turi apribojimy, jis koncentruojasi tik j pozityvius
jsitraukimo aspektus ir nediskutuoja neigiamos jsitraukimo j darbg pusés (Cole ir kt.,
2012).

Kad bty galima suprasti jsitraukimo j darbq konstrukto svarbg bei jsigilinta j Sios
sqvokos aspektus, labai svarbu suprasti jsitraukimo j darbq sqvokos literatiiroje pradzig. Sio
skyriaus autoriai buvo vieni pirmyjy jsitraukimo j darbg sqvokos kiuréjai. Kai kurie teoriniy
modeliy ypatumai yra panasis vieni su kitais, kaip ir idéja, jog jsitrauke darbuotojai rodo
geresnius rezultatus, yra efektyvesni. Kiti ypatumai skiriasi: vieni modeliai sieja jsitraukimq su
vaidmens darbe atlikimu, kiti kalba apie teigiamgq, pozityvy jsitraukimo poveikj. Vieni autoriai
teigia, kad jsitraukimas j darbg yra tiesiogiai priesingas perdegimui, Kiti su tokiu rysiu
nesutinka. Sie modeliai yra labai vertingi jsitraukimo j darbg sqvokai suprasti pries gilinantis

j isitraukimo j darbq koreliacijas su kitais konstruktais.



1.1.2. Isitraukimo j darba teoriniai modeliai ir praktiniai aspektai

Literattiroje gausu teoriniy jsitraukimo j darbg modeliy. [vairts jsitraukimo matavimo
jrankiai padeda organizacijy vadovams ir zmogiskyjy istekliy specialistams suprasti, ar
darbuotojas yra jsitraukes j savo veikla, ar ne. Taciau lieka neaisku, kas tiksliai veikia
jsitraukimg j darbg. Taip pat kyla klausimas, ar jsitraukimas j darbg yra universalus konstruktas,
ar darbuotojus jsitraukti j darbg skatina skirtingi ir individualiis veiksniai. Tai gali padéti kurti
metodus darbuotojy jsitraukimui gerinti (Knight ir kt., 2017).

Skaitmenizacijos ir technologijy augimo akivaizdoje organizacijos susiduria su nuolat
augancia konkurencija (Grant, Ashford, 2008). Elementarus paskirty uzduociy atlikimas
nebetenkina darbdaviy, tad organizacijos kelia naujus likescius - tikisi, jog darbuotojai bus
aktyvis, rodys iniciatyva, bus atsakingi uz asmeninj profesinj augima bei atsakingai sieks
aukscCiausiy rezultaty (Monica, 2019). Darbdaviai supranta, kad esamoje ekonominéje
situacijoje jsitraukusi darbo jéga gali atnesti konkurencinj pranaSumg (Anitha, 2014). Dél Sios
prieZasties jmonés turi stipry motyva gerinti darbuotojy jsitraukima. Taciau kaip tai pasiekti ir
kaip iSsiaiSkinti, kas tiksliai motyvuoja darbuotojus ir skatina jsitraukima? Kahn (1990)
pastebi, kad tyrin¢jant darbo jsitraukimag galima apimti tik nedidelj skai¢iy svarbiausiy
jsitraukimg lemianc¢iy aspekty, nes potencialiai jy yra begalé. Ouweneel ir kt. (2013) palaiko
panasiag nuomong teigdami, jog darbo jsitraukimo lygis yra sudétingas derinys tarp kintanciy
aplinkos salygy, individualiy skirtumy bei asmeniniy istekliy. Kahn (1990) taip pat pabrézia ir
jsitraukimo | darbg konstrukto dinamiskumg. Schaufeli ir Bakker (2004) mano prieSingai,
autoriai teigia, jog isitraukimas ] darbg yra pastovus reiSkinys. Nepaisant prieStaringy
nuomoniy, literatiiroje galima rasti jvairiy jsitraukimo ] darba intervencijy, taikomy
organizacijose.

Asmeniniy istekliy vystymo intervencijos. Sis jsitraukimo j darba skatinimo badas
optimizma (Calitz, 2010). Darbuotojai su aukstu asmeniniy istekliy lygiu yra linke tikéti
uzsibréztais tikslais ir savo asmeniniu indéliu visokeriopai vykdyti savo organizacines roles.
Tyrimai rodo, jog asmeniniy istekliy auginimas tiesiogiai ir netiesiogiai lemia jsitraukima j
darbg (Ouweneel ir kt., 2013; Sodani ir kt., 2011). Autoriai skatina jmoniy vadovus bei
zmogiskyjy istekliy specialistus, norint didinti jsitraukimo j darba lygj, auginti darbuotojy
asmeninius iSteklius, t.y. skatinti savarankiSkuma, sprendimy priémima, darbo autonomija,
stiprinti stiprigsias individualias asmens savybes. Svarbu paminéti, kad kiti autoriai statistiskai
reik§mingo rysio tarp jsitraukimo j darba bei asmeniniy darbuotojy istekliy nerado (Vuori ir
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kt., 2012). Tod¢l islieka klausimas, ar jsitraukimas j darbg gali buti laikomas universaliu
konstruktu, ar visgi tai individualus procesas.

Darbo istekliy vystymo intervencijos. Si intervencija démesj sutelkia j darbo aplinkos
iStekliy vystyma: autonomija, griZztamajj rysj] bei socialing paramg (Naruse ir kt., 2014).
Tyrimai rodo, kad darbo istekliy vystymo intervencijos motyvuoja asmenis jsitraukti j darba,
kai skatinamas asmeninis augimas, tobuléjimas, tenkinami pagrindiniai Zzmogaus
savarankiSkumo, giminystés ir kompetencijos poreikiai (Deci, Ryan, 2000) arba, kitaip tariant,
iSoriskai motyvuoja darbuotojus, kai suteikiamos priemonés, kuriomis galima pasiekti darbo
tikslus. Autoriai teigia, jog kuo daugiau resursy asmenys turés, tuo labiau jie bus linke
papildomy resursy ieskoti patys (Hobfoll, 2002). Nors teoriSkai darbo istekliy vystymo
intervencijos yra naudingos, praktikoje Sie jsitraukimo j darba skatinimo metodai neveikia -
gausiis tyrimai rodo, kad tarp darbo iStekliy vystymo intervencijy ir jsitraukimo j darbag
statistiSkai reikSmingy rySiy néra (Naruse ir kt., 2014). Lyginant su anksfiau minéta
intervencija, darbo iStekliai néra statistiSkai reikSmingas jsitraukimo prognozuotojas.
Literatiiroje egzistuojantys jsitraukimo matavimo jrankiai leidzia suprasti, ar asmuo yra
jsitraukes darbe, ar ne, taciau néra aisku, kas tiksliai lemia jsitraukimg ir nuo ko priklauso, ar
darbuotojas bus jsitraukes.

Lyderystés skatinimo intervencijos. Sis biidas apima Ziniy ir jgidziy ugdymo seminarus
vadovams ir matuoja tiesioginiy darbuotojy jsitraukimg i darbg (Rigotti ir kt., 2014). Daroma
prielaida, kad vadovy ziniy ir jgudziy didinimas didins darbuotojy suvokimg apie darbo
isteklius ir skatins juos jsitraukti j savo darba. Sis intervencijos metodas panasus j darbo istekliy
vystymo metoda, nes siekia uztikrinti, kad darbuotojams biity suteikta kaip jmanoma daugiau
iStekliy darbui atlikti. Taciau pagrindinis skirtumas yra tas, kad tai pasiekti bandoma per
komandy vadovy ugdymg (Briner, Walshe, 2015). Autoriai pastebi (Biggs ir kt., 2014)
statistiSkai reik§mingus rySius, taciau pabrézia, jog tam didele jtakg turi kultiirinis aspektas ir
tai, kaip darbuotojai suvokia ir mato vadovo rolg. Rigotti ir kity autoriy (2014) atliktas tyrimas
parodé statistiSkai reikSmingus rySius tarp lyderystés skatinimo ir jsitraukimo ] darba
Vokietijoje, tat¢iau Svedijoje rezultatai nebuvo reikimingi. Galima daryti prielaida, kad jei tam
tikros visuomenés kultiiroje vadovo vaidmuo darbuotojy yra vertinamas, Sis jsitraukimo
skatinimo metodas bus veiksmingas.

Sveikatos skatinimo intervencija. Sia, jsitraukima skatinanéia technika siekiama
motyvuoti darbuotojus priimti ir iSlaikyti sveikesnius jprocCius, kartu veiksmingai valdant
stresa. Pavyzdziui, reguliari manksta gali pagerinti savijautg ir jsitraukimg j darba, taip pat

sumazinti stresa, perdegimag, psichikos sveikatos problemas, negaléjima dirbti dél ligos ar
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gerinti produktyvuma darbe (Strijk ir kt., 2013). Sgmoningumo lavinimas veikia panasiai, nes
ugdo atsparumg, savigarbg. Tyrimy iSvados apie sveikatos skatinimo intervencijas, siekiant
pagerinti darbuotojy jsitraukimg, yra misrios. Kai kurie autoriai rado maza, bet reikSminga
efekta (Strijk ir kt., 2013), kai tuo tarpu dauguma kity nerado jokios koreliacijos (Imamura ir
kt., 2015; Van Berkel ir kt., 2014).

Literatiiroje gausu tyrimy, kurie gilinasi j jsitraukimo j darbg bei kity psichologiniy
konstrukty koreliacijq. Issiaiskinus, jog vienas ar kitas konstrukzas veikia jsitraukimgq j darbg,
galima kurti jvairias intervencijas darbuotojy jsitraukimui j darbg gerinti. Jvairis teoriniai

modeliai padeda gautq informacijq pritaikyti praktikoje.

1.1.2.1. Isitraukimas j darba ly¢iy skirtumy kontekste

Kaip buvo minéta, jsitraukimg j darbg gali veikti kultiiriniai, visuomeniniai ir socialiniai
aspektai (Rigotti ir kt., 2014). Jsitraukimas j darbg gali stipriai varijuoti priklausomai nuo to,
kaip asmenys suvokia darbg. Tam tikrose visuomenése, pavyzdziui, Jungtinése Amerikos
Valstijose arba Vakary kulttiroje, Zmonés yra linke stipriai save tapatinti su darbu, todél linke
praleisti svarbius, asmeninius gyvenimo jvykius dél darbo, tad akivaizdu, jog tokiy darbuotojy
jsitraukimas j darbg bus aukstesnis (Ozimek, 2020). Piety kultiirose zmonés néra taip stipriai
linke identifikuoti save per darba/uzimamas pareigas, todél ir jy jsitraukimas j darba, lyginant
su Vakary valstybémis, yra mazesnis (Orgambidez-Ramos ir kt., 2014).

Taciau jsitraukima j darbg gali veikti ir kiti aspektai, pavyzdziui, lytis. Nors literatiiroje
jsitraukimas j darba daznai minimas kaip universalus reiskinys (Banihan et al. 2013), t.y.
daroma prielaida, jog ir vyrai, ir moterys turi vienoda galimybe buti jsitrauke j darba, tyrimai
rodo kitaip (Banihani, Lewis, Syed, 2013). [sitraukimo j darbg konstruktas, kaip ir daugelis
kity verslo psichologijos savoky (Wilson, 1998), literatiiroje formuotas ir tirtas darant prielaida,
kad jis yra neutralus ly¢iai. Calas ir Smircich (1992) netgi pabréze, kad lyties nenurodymas
tyrimuose néra lyties neutralumo implikacija, o tai, kad nutylint laikomasi vyriskos
perspektyvos. Taciau ly¢iy skirtumy ignoravimas organizaciniuose tyrimuose tik papildomai
prisideda prie ly¢iy diskriminacijos ir nelygybés (Cleveland ir kt., 2013). Tai nereiskia, kad
moterys negali biiti jsitraukusios j darbg ar kad yra maziau jsitraukusios nei vyrai, taciau tai
rodo, kad moterys susiduria su daugiau kliti¢iy jsitraukdamos j darbg ir sunkiau lieka
jsitraukusios (Banihani ir kt., 2013).

Literatiiroje jsitraukes darbuotojas apibiidinamas kaip ,,pozityvus”, ,,pasiruoses nueiti

papildoma mylig”, ,,iniciatyvus jmonés rezultaty gerinimo atzvilgiu”. Taciau §is apibiidinimas
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pritaikomas tik darbo aplinkoje. Uz darbo riby moterys ir toliau nesa didzigjg dalj atsakomybés
atlikdamos namy ruoSos darbus (vaiky auginimas, maisto ruo$a, kiti namy tkio darbai).
Tyrimai rodo, jog dirban¢iy motery darbo valandos (iskaitant apmokama darbg bei papildomas
atsakomybés uz darbo riby) buvo kur kas ilgesnés nei vyry (United Nations, 2010). Kaip minéta
anksciau, jsitraukimas j darbg turi ir negatyviy aspekty. Tyrimuose matomi stipriis rysiai tarp
virSvalandziy darbe ir stipraus jsitraukimo j darba, ypa¢ nerimg kelia motery vaidmuo uz darbo
riby. Sonnentag ir kiti (2008) teigia, kad kognityvinis atsiribojimas nuo darbo yra ypac
naudingas asmens psichologinei bei fizinei sveikatai, ta¢iau moterys, bandydamos jvykdyti
socialines pareigas uz darbo riby ir tuo pat metu biti jsitraukusios j darbg, artéja perdegimo ir
kity negatyviy buseny link. Tad kyla klausimas, ar organizacijos turéty reikalauti tokiy pat
pastangy jsitraukti j darba iS abiejy lyc¢iy?

Be to, literattroje jsitraukimas j darbg minimas kaip pozityvus tiek darbuotojui, tiek
organizacijai naudg neSantys veiksnys (Rich ir kt., 2010; Saks, 2006; Schaufeli ir kt., 2008).
Taciau retai kur kalbama apie stipraus jsitraukimo j darbg neigiama puse. Bakker ir kiti autoriai
(2011) teigia, kad jsitrauke darbuotojai néra klasifikuojami kaip ,,darboholikai”, taciau jie yra
linkg taip stipriai pasinerti ] darba, kad daznai ne tik dirba virSvalandzius, bet ir ,,pasiima darbg
su savimi j namus‘. Sonnentag (2008) i§sako panaSias mintis, pabrézdamas, kad namy-darbo
persidengimas ir trukdziai tiesiogiai lemia sveikatos problemas. Halbesleben ir kt. (2009)
tyrimas parodé¢, jog darbuotojai, stipriai jsitrauke i darba, taip pat turi didesnj darbo-Seimos
konflikty lygj, nes jauciasi jsipareigoje organizacijai, iSnaudoja visus kognityvinius isteklius,
kuriy nelieka Seimai. Tai veda perdegimo link, kai darbuotojai iSnaudoja didel¢ dalj asmeniniy
resursy, negaudami tinkamo pripazinimo. Tai ypa¢ pasireiSkia moterims, ypa¢ toms, kKurios
augina mazamecius vaikus (Shantz ir kt., 2010).

Atsizvelgiant j Siuos tyrimus, daroma isvada, kad jsitraukimas j darbg gali sukelti ne
tik teigiamy, bet ir neigiamy pasekmiy. AtidZiau iSnagrinéjus Siuos tyrimus tampa akivaizdu,
kad didelis demesys skiriamas darbo ir asmeninio gyvenimo balanso sutrikimo problemai, kuri
ilgainiui gali sukelti perdegimq. Tyrimai atskleidzia, kad tai ypac¢ aktualu moterims, nes jos
gali susidurti su didesniais issikiais dél jsitraukimo i darbq, palyginti su vyrais. Taip yra dél
to, kad moterys visame pasaulyje vis dar prisiima didzigjq dalj namy iikio pareigy, jskaitant

vaiky prieziiirg, maisto ruosimgq ir kitus namy ruosos darbus.
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1.1.3. Isitraukimo j darba tyrimai

Ivairtis tyrimai Sia tema rodo, kad jsitraukimas j darbg yra aktualus tiek darbuotojams,
tiek organizacijoms (Bhatnagar, 2012). Organizacijoms jsitrauke darbuotojai gali padéti gerinti
imonés darbo rezultatus (Wang ir Chen, 2020); pagerinti bendra produktyvuma (Christensen ir
kt., 2020); sumazinti darbuotojy kaitg (Fulmore ir kt., 2023); pagerinti klienty pasitenkinimo
rodiklius (Orlowski ir kt., 2021); pagerinti inovacijy jmonéje lygj (Sari, Palupiningdyah, 2020)
ir kt.

Darbuotojams jsitraukimo j darbg nauda taip pat tirta. Mokslininkai teigia, kad jsitrauke
1 darba asmenys taip pat pranes$¢ jauCiantys didesnj pasitenkinimg darbu (Yandi, Havidz, 2022),
iSaugo darbuotojy asmeninio augimo ir tobuléjimo rodiklis (Bakker, van Wingerden, 2021),
pagere¢jo bendra fiziné ir emociné sveikata (Radic ir kt., 2020), isitrauke darbuotojai pranese
turintys geresnes karjeros galimybes (Weer, Greenhaus, 2020).

Anot Bakker (2014), jsitrauke darbuotojai geba taip déliotis savo darbo procesus, kad
islikty jsitrauk¢. Mokslininkai teigia, kad nuolat ieSkodami papildomy resursy darbuotojai
tampa produktyviis, darbo naSumas smarkiai iSauga, patys inicijuoja asmeninj augima bei
tobuléjimg bei aktyviai skatina jsitraukti ir bendradarbius. Ankstyvieji jsitraukimo ] darbg
tyrimai koncentravosi | darbuotojy kognityvinj, fizinj ir emocinj jsitraukimg ir jo ry$i su
organizacijos rezultatais (Kahn, 1990). Mokslininkai pabrézé akivaizdzig jsitraukimo j darbg
naudg bei aiskinosi jsitraukusiy ir nejsitraukusiy darbuotojy skirtumus. Ankstyvieji tyrimai
parode, kad jsitrauke asmenys, kitaip nei nejsitrauke, yra linke tikéti uzsibréztais tikslais ir savo
asmeniniu indéliu visokeriopai vykdyti savo organizacines roles (Calitz, 2010); yra linke patys
inicijuoti asmenin} augima ir tobul¢jimg tenkindami pagrindinius Zmogaus savarankiskumo,
giminysteés ir kompetencijos poreikius (Deci, Ryan, 2000); teigé turintys maZesnius streso,
perdegimo lygius, geresne savijautg (fizine ir psichologing) (Strijk ir kt., 2013).

Bakker ir kt. teigia (2012), kad svarbu ne tik tyrinéti jsitraukimo j darbg tiesioging nauda
darbuotojams ir organizacijoms, bet ir toliau ieSkoti jvairiomis perspektyvomis jsitraukimag
lemianciy veiksniy bei jy veikimo modeliy. Siandiena tiek uZsienyje, tick Lietuvoje apstu
tyrimy jsitraukimo j darba tema. Mokslininkai aiskinasi jsitraukimo j darbg bei kity
psichologiniy aspekty rysius, formuoja teorinius ir praktinius modelius, teikia patarimus
imoniy vadovams bei zmogiskyjy istekliy specialistams. Autoriai analizuoja svarbius
jsitraukimo j darbg aspektus: jsitraukimo j darbg rysj su asmens lytimi (Banihan et al. 2013) ir
kaip lytis lemia jsitraukimg j darbg organizacijos lygiu; jsitraukimo j darbg ry$j su finansine
paskata (Kulikowski, Sedlak, 2020) ir kaip atlygio sistema ir skatinamosios priemonés gali
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skatinti arba slopinti darbuotojy jsipareigojimg ir entuziazmg dirbti; jsitraukimo ir lyderystés
stiliaus rySius (Decuypere, Schaufeli, 2020) ir teigia, kad lyderystés praktikos, skatinancios
pasitikéjimg ir jsipareigojima, statistiskai reikSmingai prognozavo jsipareigojima dirbti;
jsitraukimo j darbg ry§j su psichologine gerove (Greenier ir kt., 2021); emocinio intelekto ir
asmens savybiy rysius su jsitraukimu j darba (Akhtar ir kt., 2015) ir teigia, kad emocinés
savybeés, tokios kaip empatija ar komunikaciniai jgudziai, tiesiogiai lemia jsitraukimg j darbg;
dvasiniu asmens istekliy ir jsitraukimo i darba sasajas (Bickerton, Miner, 2021); isitraukimo i
darbg bei Seimyninés padéties rysj (Sharma, Kaur, 2019); asmens kiirybiskumo ir jsitraukimo
sgsajas (Tian ir kt., 2021).

Sie tyrimai kartu su kitais, kurie buvo paminéti, rodo, kad jsitraukimas j darba
yra glaudZiai susijes su jvairiais veiksniais, jskaitant asmenines savybes, organizacijos politika,
vadovy elges;j ir darbo sglygas. Supratimas apie Sias sgsajas gali padéti organizacijoms Kurti
palankias darbo vietas, kurios skatina darbuotojy jsitraukimg ir gerove.

Nors jsitraukimo j darbg tyrimai daug gausesni uzsienyje, Lietuvoje mokslininkai taip
pat gilinasi | Sio konstrukto veiksnius ir rySius su kitais organizaciniais bei psichologiniais
aspektais. Lietuvos mokslininkai analizavo vyresnio amziaus Zmoniy jsitraukimg j darbg
(Gauryliene, Korsakiene, 2017); jsitraukimo j darbg ir teisingo atlygio sasajas (Gruzevskis ir
kt., 2020); jsipareigojimo organizacijai ir vadovavimo stiliaus rySius su jsitraukimu j darbag
(Vaitiektinas, 2007); isitraukimo i darba rySius su psichologine gerove (Andriuskeviciiité,
2011); norg iSeiti 1§ darbo su jsitraukimu (Rimkuté, 2012); jsitraukimo j darbg ir darbo
charakteristiky (pvz. griztamuoju rySiu) sgsajas (Zalatoris, 2013); isitraukimo i darbag bei
psichologinio pervargimo rys$j (Petrusevicien¢, 2013); pasitenkinimo darbu ir jsitraukimo |
darba sasajas (Diskiené, Tamoseviciene, 2014); jsitraukimg j darbg organizaciniy pokyc¢iy
kontekste (Dziaugys, 2020); jsitraukimg j darbg skatinancius veiksnius zemés tkio srityje
(Simanskiené, 2020); darbuotojy jsitraukimo j darba bei tiesioginio vadovo emocinio intelekto
sgsajas (Martusis, 2020); jsitraukimo j darbg svarbg nesaugumo dél darbo jausmy akivaizdoje
(Zilinskaite, 2020).

Lietuvos ir uzsienio tyrimai atskleidzia jsitraukimo j darbg temos aktualumg ir svarbg.
Autorial nurodo jsitraukimo j darbg naudg darbuotojams ir organizacijoms. Dirbancios
moterys ligi siol nesulauké didelio Lietuvos tyréjy démesio, taciau uZsienio tyrimai rodo, kad
moterys, jsitraukimo j darbq kontekste yra ,, nepalankioje padétyje** lyginant su vyrais. Siame
skyriuje nurodyti tyrimai rodo, kad jsitraukimas j darbg yra glaudZiai susijes su jvairiais
veiksniais, taciau literatiiroje néra gausu tyrimy, siekianciy atskleisti jsitraukimo j darbg bei

asmens lyties sgsajy.
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1.2. DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO BALANSO PROBLEMATIKA
PSICHOLOGIJOJE

1.2.1. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso samprata

Pastaraisiais deSimtmeciais didelio démesio susilaukia darbuotojy fizineé sveikata ir
emociné gerove, tad vis daugiau tyréjy rodé susidoméjimag darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso temai (Peeters & Demerouti, 2014). Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas nurodo
apylygi pasitenkinimo darbe ir namuose lygj (Wood ir kt., 2020). Pasiekti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg galima valdant pastangy ir laiko iSteklius ir juos vienodai paskirstant per
visus asmens vaidmenis tieck darbe, tick uz darbo riby (Kirchmeyer, 2000). Informaciniy
technologijy paZzanga, iSauges informacijos kiekis, greito reagavimo i aplinkg poreikis ir
iSauges klienty aptarnavimo greitis yra kelios pagrindinés streso ir perdegimo priezastys
organizacijose, (Guest, 2002) paskatinusios mokslininkus sutelkti démesj j darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso sgvoka uzgimé dar 20 a. pabaigoje, kai Kahn ir
kt. (1964) pabréz¢ darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konflikto jtaka darbuotojy
psichologinei savijautai. To paties laikmec¢io pabaigoje smarkiai augantis dirban¢iy motery ir
vieniSy tévy skaiCius taip pat privert¢ atidziau pazvelgti | darbo ir asmeninio gyvenimo
konflikto keliamus pavojus (Kossek ir kt., 2010). Pirmuosiuose darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso tyrimuose buvo galima pastebéti ,,darbo ir Seimos balanso* sgvoka, taciau laikui bégant
literatiiroje uzgimé diskusijos, jog net ir Seimos neturintys asmenys turi asmeninj socialinj
gyvenimg uz darbo riby, tad su laiku $is konstruktas imtas vadinti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansu (Grisslich ir kt., 2012). Bandant apibrézti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
pastebima, kad literatiiroje triiksta visuotinai sutarto sgvokos apibadinimo. Dalyje tyrimy darbo
ir asmeninio gyvenimo balansas traktuojamas kaip darbo ir asmeninio gyvenimo sri¢iy
derinimas (Smith ir kt., 2016; Chang ir kt., 2010), kiti $altiniai nurodo, kad darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas tai harmonija tarp visy gyvenimo sri¢iy ir asmens atlieckamy vaidmeny
(Evans ir kt., 2013; Brough ir kt., 2014). Tad galima daryti prielaida, kad sékmingas darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas pasickiamas tuomet, kai asmuo yra apylygiai jsitraukes j visus
gyvenimo vaidmenis ir jauia pasitenkinimg jais visais. Mokslininkai teigia, kad darbas gali
stipriai lemti asmeninj gyvenimg ir atvirksciai, tad tokios jtakos iSvengimas, kai kiekviena i§

Siy sri¢iy patiria harmonijg, ir yra vadinama balansu (Mache ir kt., 2016).
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D¢l jvairiy visuomeniniy pokyc¢iy pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg

asmenims néra lengva. ISaugus informaciniy technologijy kiekiui ir komunikacijos

prieinamumui darbuotojai darbdaviams yra pasiekiami visg parg, kas sukelia didelj i$ukj

asmenims, norintiems suderinti darny asmeninj gyvenima su gerais rezultatais darbe

(Greenhaus ir Kossek, 2014). ISauges tam tikras demografiniy rodikliy skaicius (motery darbo

rinkoje skaiCius ar dirban¢iy vieniSy tévy/motiny skaiéius) taip pat kelia nerimg darbo ir

asmeninio gyvenimo balanso kontekste. Tam, kad suprastume, kas yra darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas ir kaip organizacijy vadovai gali padéti darbuotojams turéti geresnj balansa,

mokslininkai yra sukiir¢ ne vieng §j konstruktg aiSkinantj teorinj modelj.

I$siliejimo-susikryZziavimo modelis (ang. spillover-crossover model). Sis modelis
teigia, kad patirtys ir emocijos i$ vienos srities (darbo ar asmeninio gyvenimo) gali
»iSsilieti* ] kitg sritj. PavyzdZziui, darbe patiriamas stresas gali persikelti j namy aplinka
ir taip paveikti asmeninius santykius ir asmeninés gerovés biiseng (Schnettler ir kt.,
2021). ,,Susikryziavimg“ (ang. crossover) galima paaiSkinti kiek kitaip. Westman
(2013) jvardino darboholizmg kaip vieng pagrindiniy asmens savybiy, lemian¢iy darbo
ir asmeninio gyvenimo susikryziavimg. Kitaip nei i$siliejimas, kuris lemia tik darbg ir
asmens asmeninj gyvenimg, susikryziavimas veikia ir asmens partnerj bei Seimg, o
negatyvios pasekmeés atsispindi ir darbe (Shimazu ir kt., 2020). Kritikai teigia, kad nors
yra atlikta daug tyrimy aiskinant §j teorinj modelj, jis apibiidintas per bendrai ir placiai,
kad suteikty naudos bandant suprasti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ypatumus
(Bakker ir kt., 2014).

Kompensacijos modelis (ang. Compensation Model). Sis modelis teigia, kad tai, ko
truksta vienoje srityje (asmeniniame gyvenime arba darbe), galima kompensuoti kita
sritimi, taip iSlaikant balansg (Wood ir kt., 2020). Pavyzdziui, jei darbo poreikiai didéja,
asmenys tai gali kompensuoti daugiau kokybisko laiko praleisdami su Seima ne darbo
valandomis, kad i3laikyty bendraja pusiausvyra. Sio modelio kritikai nurodo, kad
asmenims sunku balansuoti darba ir asmeninj gyvenima, tad, jy teigimu, rasti laiko ir
pastangy kompensuoti iSnaudotus resursus yra beveik nejmanoma (Le ir kt., 2020).
Istekliais pagristas modelis (ang. Resource-Based Model). Sis modelis orientuotas j
iStekliy (pvz., laiko, energijos, jgiidziy) paskirstyma tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
(Shin, Enoh, 2020). Pagal iSteklius pagrista modelj asmenys privalo priimti sgmoningus
sprendimus, kaip paskirstyti savo ribotus isteklius, kurie atitikty darbo ir asmeninio
gyvenimo poreikius. Autoriai taip pat teigia, jog efektyvus asmeniniy resursy

iSnaudojimas taip pat gali padéti pasiekti geresn¢ darbo ir asmeninio gyvenimo
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pusiausvyra (Pansini ir kt., 2023). Pavyzdziui, jei asmuo turi gerus komunikacinius
jgudzius, juos gali panaudoti tardamasis dél lankstesniy darbo salygy ar spresdamas
konfliktus eimoje. Sis modelis yra apie vidiniy ir iSoriniy resursy panaudojima
uztikrinant darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Tarp mokslininky iStekliais gristas
modelis susilauké kritikos: autoriai nurodo, kad nors iStekliy paskirstymu paremtos
strategijos (laiko ar energijos valdymas) gali biti veiksmingos trumpuoju laikotarpiu,
jos nesprendzia pagrindiniy darbo ir asmeninio gyvenimo disbalanso problemy ir

neskatina ilgalaikiy poky¢iy (Sharma ir kt., 2023).

Darbas ir asmeninis gyvenimas pradétas tirti jau per paskutinius keturis desimtmecius,
taciau sio konstrukto aktualumas tampa vis svarbesnis Siuolaikinéje visuomenéje. ISaugus
informacijos bei komunikacijos prieinamumui, islaikyti balansq tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo asmenims darosi vis sunkiau. Negatyviy pasekmiy, tokiy kaip perdegimas,
prevencijai, mokslininkai tiria $§j konstruktq ir taiko jvairias metodikas organizacijy
darbuotojams siekdami pagerinti darbo ir asmeninio gyvenimo balansq. Nepaisant to, tyrimy
rezultatai rodo, kad tiksliai néra aisku, kaip darbuotojams uztikvinti harmonijq tarp darbo ir

asmeninio gyvenimo.

1.2.2. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso teoriniai ir praktiniai aspektai

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tampa vis aktualesnis Siandieninéje
visuomenéje (Yan ir kt., 2017). Tai lemia jvairios priezastys: tyrimai rodo, kad po COVID-19
pandemijos stipriai pasikeité visuomenés pozitris j darbg (Vyas, 2022). Darbuotojai pabrézia
darbo vietos lankstuma, darbo valandy lankstuma, savarankiSkumg ir autonomija darbo vietoje.
Vis daugiau asmeny supranta laiko sau (ang. me time) prasme ir stengiasi neleisti darbui uzimti
viso jy asmeninio gyvenimo. Sj pokytj skatina asmeninio pasitenkinimo, laimés ir gerovés
troskimas bei paieskos uz darbo riby (Chan ir kt., 2023). Jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso temai turi ir sparciai augancios informacinés technologijos (Elliot ir kt., 2020). Nors
technologijos neabejotinai pagerino darbuotojy ir organizacijy produktyvumg ir lankstuma, jos
taip pat panaikino ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Darbuotojai teigia, kad darbdaviai
daznu atveju darbo klausimais i juos kreipiasi ir po oficialiu darbo valandy, taip neleisdami
atsiriboti nuo pareigy (Bencsik, Juhasz, 2023). Darbo jégos karty skirtumai taip pat keicia
visuomenés pozilir] | darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Mokslininkai teigia, jog
,tikstanmecio® ir ,,Z“ kartos teikia daug didesn¢ pirmenybe darbo ir asmeninio gyvenimo
balansui nei ankstesnés kartos (Gabrielova, Buchko, 2021). Siy karty atstovai, anot autoriy,
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iesko prasmingo darbo, kuris prisidéty prie visuomenés ir aplinkosaugos gerinimo, bet taip pat
labai vertina laikg asmeniniams pomégiams, interesams bei santykiams. Galiausiai, asmens
sveikatos ir gerovés (ang. well-being) aktualumas Siandieninéje visuomengéje taip pat smarkiai
lemia darbo ir asmeninio gyvenimo balanso temos svarbg. Tyrimai vis dazniau atskleidzia
neigiamg létinio streso, pervargimo ir perdegimo poveikj fizinei ir psichinei sveikatai
(Querstret ir kt., 2020). D¢l to asmenys ir organizacijos vis daugiau démesio skiria sveikos
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros islaikymui, kad biity iSvengta §iy problemy.

Nors darbo ir asmeninio gyvenimo tema iSties aktuali, literatiiroje galima pastebéti
argumenty tarp pozityviy ir negatyviy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso aspekty. Dauguma
autoriy pabrézia pozityvigjg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros puse. Mokslininkai
ivardija Siuos aspektus.

- Pageréjusi fiziné ir emociné sveikata. Mokslininkai teigia, kad pasiektas darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas gali tiesiogiai lemti asmens fizin¢ ir emocing¢ sveikata
(Rahim ir kt., 2020). Tyrimai rodo, jog darbo valandy skaiCius per savaite,
pasitenkinimas darbo aplinka ir geri santykiai su bendradarbiais tiesiogiai veikia fizing
ir psichologine asmeny gerove (Cho ir kt., 2020). Sie aspektai taip pat sumaZina streso
lygi, sumazina perdegimo rizikg ir pagerina bendrg savijauta. Idomu tai, jog Sis poveikis
dazniau matomas tarp vyry, tuo tarpu moterys pranesé patiriancios didesnj streso lygj
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kontekste (Solanki, Mandaviya, 2021). Tai rodo,
kad moterys, neturédamos sveikos darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, bus
labiau linkusios j perdegima, aukStesn; streso lygj, kas tiesiogiai lems ir asmens fizing
bei psichologing sveikata.

- ISauges darbuotojy produktyvumas. Tyrimai rodo, kad autonomija darbe su darbo ir
asmeninio gyvenimo balansu kaip mediatoriumi tiesiogiai ir statistiSkai reikSmingai
veikia darbuotojy naSumg ir darbo produktyvuma (Duan, Deng, 2022). Kai darbuotojai
néra persidirbe ir turi laiko paiilséti, jie yra labiau susikaupe, kiirybingi ir produktyviis
darbo metu. Sie tyrimai ypa¢ svarbiis jmoniy vadovams bei zmogiskyjy istekliy
specialistams, norintiems padidinti produktyvumo lygj organizacijose. Beauregard ir
Henry (2009) pabrézia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas lemia ne tik
produktyvuma, bet netiesiogiai prognozuoja sumazéjusig darbuotojy kaitg, iSaugusj
sgnaudy taupyma bei gerina socialinius santykius darbe.

- Sustipréje tarpasmeniniai santykiai. Mokslininkai teigia, jog sveikas darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas tiesiogiai turi jtakos pageréjusiems asmeniniams

santykiams darbe ir asmeninio gyvenimo sferose (Thompson, Prottas, 2006). Darbo ir
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asmeninio gyvenimo derinimas leidZia Zmonéms puoseléti santykius su Seima ir
draugais, o stipresni tarpasmeniniai rySiai prisideda prie didesnés laimés ir
pasitenkinimo jausmo. Vélgi Sis poveikis daug stipriau buvo matomas tarp vyry;
moterys bendrai prane$é jauc¢ianéios blogesnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ir
aukstesnj darbo-Seimos konflikto lygi (Solanki, Mandaviya, 2021).

Geresni laiko planavimo jgudziai. Geresnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas taip
pat siejamas su geresniais laiko planavimo jgiidziais. Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros siekimas skatina asmenis efektyviai susidélioti prioritetus uzduotims ir
efektyviai valdyti savo laika (Pansini ir kt., 2023). Sis aspektas remiasi istekliais gristu
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso modeliu (angl. Resource-Based Model), kai
asmenys ,jdarbina“ asmeninius jgudzius tam, kad pasiekty optimaliag darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrs.

ISauges pasitenkinimas darbu. Mokslininkai nurodo, kad darbuotojai, galintys islaikyti
sveikg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, paprastai yra labiau patenkinti savo
darbu (Haar ir kt., 2014). Morganson ir kiti autoriai (2010) teigia, kad asmenys, turintys
auksta darbo ir asmeninio gyvenimo balanso lygj, jaucia stipresne paramg 1§ darbdavio,
jaucia aukstesnj pasitenkinimo darbu lygi bei jauciasi labiau jsitrauke i darbo aplinka
(ang. workplace inclusion). Nepaisant pozityviy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
sasajy su fizine ir emocine sveikata, darbo produktyvumu, pasitenkinimu darbu ir kt.,
mokslininkai taip pat jvardija $iuos negatyvius darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
aspektus:

Karjeros vystymo issiukiai. Autoriai (Beauregard, Henry, 2009) nurodo, kad kai kuriais
atvejais prioritetas asmeniniam gyvenimui, o ne darbui, gali trukdyti siekti karjeros.
Darbuotojali, turintys aukstus asmeninés karjeros siekius, nurodé turintys prastg darbo
ir asmeninio gyvenimo balansg. Tyrimai rodo, jog asmenys atostogas ir laisva laika
interpretuoja kaip jsipareigojimo organizacijai nebuvimg, todél vengia naudoti
kasmetines atostogas su viltimi, kad tai padés karjeros kilimo procesui.

ISauges darbo kravis. Remdamiesi darbo ir asmeninio gyvenimo kompensacijos
modeliu (ang. Compensation Model) mokslininkai teigia, jog daugiau resursy atidavus
darbui atstatyti balansg galima daugiau démesio skiriant asmeniniam gyvenimui ir
atvirksciai (Wood ir kt., 2020). Taciau kritikai nurodo, jog laiko ir pastangy resursai
néra neiSsenkami, tad, daugiau démesio skiriant asmeniniam gyvenimui, tikétina, jog
iSaugs darbo kriivis darbe (Le ir kt., 2020). Vengdami to, asmenys dazniau

koncentruojasi ] darba, taip iSbalansuodami darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg.
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Finansiniai padariniai. Panasiai kaip ir karjeros vystymo isstikiuose darbo ir asmeninio
gyvenimo kontekste darbuotojai daZnai baiminasi, jog laikas po darbo veiks jy
finansinio augimo galimybes (Guillaume, Pochic, 2009). [taka tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso ir finansiniy padariniy gali buti tiesioginé: pavyzdziui, pasirinkus
lanksc¢ias darbo salygas arba sutrumpinus darbo valandas, pajamos gali sumazéti; arba
netiesioginé: sumazéjus pajamoms, gali tekti atsisakyti tam tikry laisvalaikio
pasirinkimy kaip hobiai ar atostogos, kas taip pat lems asmens psichologing gerove
(Parkes, Langford, 2008).
Socialiné stigma. Vakary kultiroje zmongés yra labiau linke save identifikuoti per darba
ir stipriai tapatinasi su savo pareigomis (Ozimek, 2020). Tokioje darbinéje aplinkoje
gali atsirasti socialiné stigma, susijusi su darbo prioritetu, o ne asmeninio gyvenimo. Si
stigma gali sukelti spaudimg teikti pirmenybe darbui asmeninés gerovés saskaita.
Tyrimai (Cech, Blair-Loy, 2014) patvirting $ig mintj — asmenys, nurod¢ jauciantys
socialing stigmg dé¢l darbo, taip pat nurodé turintys blogesnj darbo/asmeninio gyvenimo
balansg bei pasitenkinimg darbu.
Nors darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tarp darbuotojy yra siekiamybé,
tyrimai atskleidzia tiek pozityviu,s tiek negatyvius sio konstrukto aspektus. Mokslininkai teigia,
jog Siandieninéje visuomenéje asmenims pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo balansq darosi
vis sunkiau (Greenhaus ir Kossek, 2014). Tyrimai taip pat nurodo, jog darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg tiesiogiai lemia Ilytis (Chung, Van der Lippe, 2020) ir jog vyrai Siame
kontekste turi stipry pranasumgq pries moteris. Taip yra del motery vaidmens uz darbo riby.
Statistika rodo, jog moterys ir toliau nesa didZigjq dalj atsakomybés namy ruosos darbuose

(United Nations, 2010).

1.2.3. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tyrimai

Literatiiroje gausu tyrimy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso tema. Autoriai §j
konstruktg nagrinéja jvairiomis perspektyvomis. Jie aiSkinasi, kokia naudg darbuotojy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas neSa organizacijoms ir kokig naudg suteikia patiems
darbuotojams. Tyrimai rodo, jog organizacijoms naudinga prisidéti prie darbuotojy geresnio
darbo/asmeninio gyvenimo balanso, nes tai tiesiogiai veikia asmeny produktyvumo (Duan,
Deng, 2022); fizinés ir emocinés sveikatos (Cho ir kt., 2020), pasitenkinimo darbu (Haar ir kt.,
2014) ir kt. rodiklius. Tai taip pat lemia ir tiesiogiai turi jtakos organizacijos rezultatus,
darbuotojy kaitos, jsitraukimo j darbg bei darbuotojy pasitenkinimo darbu rodiklius.
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Darbuotojams darbo ir asmeninio gyvenimo balansas taip pat naudingas: tyrimai rodo, kad tai
veikia darbuotojy fizing ir emocine sveikatg (Rahim ir kt., 2020); stipresnius tarpasmeninius
santykius (Thompson, Prottas, 2006); geresnj darbo ir Seimos konflikty santyki (Kossek, Lee,
2017).

Sios temos aktualumas taip pat lemia gausius darbo ir asmeninio gyvenimo veiksniy
tyrimus, kad organizacijos galéty reikSmingai prisidéti prie darbuotojy geresnés
darbo/asmeninio gyvenimo pusiausvyros (Pryce ir kt., 2006). Mokslininkai tyrin¢jo darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso ry$j su amziumi ir karty skirtumais (Gragnano ir kt., 2020).
Ankstyvieji tyrimai rodo, kad jaunesni specialistai yra labiau linke j prasta darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg, nes ankstyvosiuose karjeros stadijose jie démesj sutelkia j karjeros vystyma
(Martin, 2005). Taciau naujausi tyrimai atskleidé, jog ,tikstanmecio™ ir ,,Z* kartos atstovai,
lyginant su bet kuria ankstesne karta, yra labiausiai linke siekti sveiko darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso (Gabrielova, Buchko, 2021). Idomu tai, kad nors tikslas abiejy karty tas pats,
bet priezastys skiriasi. Duomenis rodo (ang. Workforce Institute, 2019), kad ,,tikstantmecio*
kartos atstovai siekia darbo-gyvenimo balanso dél Seimos ir vaiky jsipareigojimy, o ,,Z* karta
to siekia dél samoningo gyvenimo biido ir mastysenos.

Mokslininkai taip pat pastebi darbo ir asmeninio gyvenimo bei lyties s3sajas. Nors
literatiiroje gausu argumenty, kad moterys ir vyrai turi vienodas galimybes uztikrinti sveika
darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, visgi ne visi autoriai su $ia mintimi sutinka. Chung ir
Van der Lippe (2020) teigia, jog 1S vyry buvo tikimasi laisvg laikg nuo darbo panaudoti
asmeniniam tobul¢jimui ir profesiniam augimui (uz kurj buvo atlyginta karjeros kilimo
galimybémis bei finansinémis paskatomis), o i§ motery buvo tikimasi laisvu laiku ,,susitvarkyti
asmeninius Seimos reikalus® ir, kitaip nei vyrai, nebuvo niekaip, materialiai ar ne, skatinamos.
Chung (2017) tyrimas atskleidé, jog darbg 1§ namy vyrai jvardijo kaip vieng i§ veiksniy darbo
ir asmeninio gyvenimo balansui gerinti, kai tuo tarpu moteris Sio rySio nejvardijo. Atvirksciai,
moterys, dirbdamos 1§ namy, pranes¢ jauciancios iSaugus;j streso ir darbo-Seimos konflikto lygj,
nes nurodé darbo metu atlickanéios kitus namy ruoSos darbus. Sie tyrimai be galo svarbiis
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso kontekste, nes atveria platesnj Sio konstrukto supratima.
Nors darbo ir asmeninio gyvenimo balansas prognozuoja jvairius asmens gerovés aspektus,
svarbu suprasti Sio konstrukto gilesnj detalumg bei individualumg. Tiek amziaus, tiek lyties
skirtumai nurodo, kad net ir to paties tikslo siekiantys asmenys gali turéti skirtingas patirtys
tikslo siekimo procese.

Lietuvoje tyréjai taip pat domisi $ia tema ir gilinasi j darbo bei asmeninio gyvenimo

balanso aspektus: Grinceviciené (2020) tyré nuotolinio darbo naudojimo intensyvumo ir darbo
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bei asmeninio gyvenimo rySius; tvaraus vartojimo ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso
sasajas (Ulinskiené, 2017); organizaciniy veiksniy sgsajas su darbo/asmeninio gyvenimo
balansu (Capkauskaité, 2018); darbuotojy lyties ir asmenybés bruozy rysj su darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra (TamasSauskiené, 2020); darbo/asmeninio gyvenimo balanso ir
pasitenkinimo darbu sgsajas (Kaminskaité, 2017); darbo ir asmeninio laiko suderinamuma
(Maciunskaité, 2015); migranc¢iy motery darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Gruodiené,
2016); psichologinio kapitalo ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso rySius (Jurcevicitte,
2016).

Uzsienio ir Lietuvos tyrimai rodo darbo ir asmeninio gyvenimo temos aktualumg.
Daroma prielaida, jog nors tyrimy Sia tema isties gausu, démesys j lyciy skirtumus néra
telkiamas. Autoriai nurodo darbo ir asmeninio gyvenimo balanso naudq tiek darbuotojams,
tiek organizacijoms, taciau néra pakankamai duomeny suprasti, kokie veiksniai prognozuoja
darbo ir asmeninio gyvenimo balansq. 1.3 poskyryje bus apzvelgiami rysiai tarp jsitraukimo §
darbg bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Tam, kad suprastume abu siuos konstruktus,

privaloma juos apzvelgti ir atskirai, ir bendrame kontekste.
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1.3. ISITRAUKIMO I DARBA IR DARBO BEI ASMENINIO GYVENIMO
BALANSO SASAJOS

1.3.1. Darbo bei asmeninio gyvenimo balanso rySys su jsitraukimu j darba

Ankstesniuose skyriuose buvo aptarti jsitraukimo ] darbg ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balanso konstruktai atskirai. Tai naudinga tam, kad bty suprastos kiekvieno
konstrukto ypatybés, samprata ir aspektai. Taciau labai svarbu suprasti ir jy tarpusavio sgveika
— jei jsitraukimas j darba veikia darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, tuomet biity galimos
Jvairios intervencijos jsitraukimui j darbg arba darbo ir asmeninio gyvenimo balansui gerinti.

Ivairtis tyrimai rodo, kad rysSys tarp isitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo
balanso egzistuoja (Wood ir kt., 2020). Rothbard (2001) pasiiilé teorinj model; (vaidmens
turtinimo ir iStekliy i§saugojimo teorija), kuri daro prielaida, kad teigiami iSgyvenimai viename
gyvenimo vaidmenyje daro teigiamg jtaka ir kitiems vaidmenims. Taigi, kai asmenys jauciasi
gerai savo darbo pozicijoje, tai gali teigiamai veikti ir kitas roles, pavyzdziui, Seimos (Marais
ir kt., 2014). Kiti autoriai pastebi (Niessen ir kt., 2018), jog turédamas sveikg darbo ir
asmeninio gyvenimo balansag asmuo tampa energingesnis, jgyja veiksmingumo ir teigiamo
pozitirio, kurie i§ esmés motyvuoja ir skatina Sig energija panaudoti darbe. Narula ir Shourie
(2021) tyrimas parodeé, jog tam, kad asmenys iSlaikyty gerg jsitraukimo i darbg lygj, jie privalo
buti mokinami jgiidziy, padedanciy islaikyti gerg darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Tai
reisSkia, kad vienas konstruktas tiesiogiai daro jtakg kitam. Pozityvus darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso bei jsitraukimo j darbg rySys atsiskleidzia ir per kitus aspektus. Tyrimai
rodo, kad Siy konstrukty balansas gali veikti asmens emocing gerove (Puspitasari ir Darwin,
2021) — kai darbuotojai turi laiko Seimai, sau, draugams bei jvairiems pomégiams, jie dazniau
jauciasi laimingi bei patenkinti gyvenimo kokybe, kas, anot autoriy, tiesiogiai konvertuojasi
darbo aplinkoje ir veikia jsitraukimg j darbg. Darbo ir asmeninio gyvenimo rysSys su jsitraukimu
1 darba gali tiesiogiai veikti ir darbuotojy produktyvumo bei nasumo lygj (Wiradendi Wolor,
2020). Nuolatinis jsipareigojimas dirbti bei didelis darbo krivis gali lemti perdegimg ir
i8sekimg, dél to darbuotojas netaps labiau jsitraukes j darbg. Atvirk$ciai — poilsis ir darbo
kriivio reguliavimas gali papildomai motyvuoti darbuotojus, dél to darbuotojai bus efektyvesni
ir produktyvesni. Mokslininkai teigia, kad pozityviy koreliacijy tarp jsitraukimo j darbg ir
darbo bei asmeninio gyvenimo balanso yra ir daugiau. Siy konstrukty rysys tiesiogiai veikia
fizing bei psichologing sveikatg (Gragnano ir kt., 2020); motyvacija (Mulang, 2022) ir

Jsipareigojimg bei lojalumg organizacijai (Lestari ir Margaretha, 2021).
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Literatiiroje egzistuoja tyrimy, identifikuojanciy ir neigiama jsitraukimo j darba bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ry$j. Sie tyrimai remiasi teorija, jog asmenys turi ribotus
laiko ir energijos resursus, tad bet kokie papildomi vaidmenys gyvenime prideda jtampos, o ne
motyvuoja veikti daugiau Rothbard (2001). Montgomery ir kt. (2003) teigia, jog gyvenime tarp
asmens vaidmeny vyksta konkurencija dé¢l laiko ir energijos resursy — kartais jy skiriame
daugiau Seimai, kartais darbui, ta¢iau, anot autoriy, tam tikra gyvenimo sritis nuolat kencia.
Remiantis §ia teorija reiksty, kad jvairiy organizaciniy intervencijy darbuotojams isitraukti i
darbg taikymas gali tiesiogiai pakenkti darbo ir asmeninio gyvenimo balansui.

Atsizvelgiant j tyrimus skirtingy teoriniy modeliy ir rezultaty kontekste, galima daryti
prielaidg, kad jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso konstruktai vis
dar néra placiai istirti ir vis dar triksta tyrimy Siy konstrukty rysSiui suprasti. Dél Sios
priezasties yra svarbu testi tyrimus Sioje srityje siekiant gilesniy jzvalgy ir supratimo. Sie
konstruktai organizacinés psichologijos kontekste yra ganétinai nauji, todél tolesni moksliniai
tyrimai bei empiriniai duomenis gali padéti issiaiskinti jy jtakq ir sqveikq su kitais veiksniais
organizacijy kontekste. Platesnis kontekstas gali turéti didelj poveikj organizacijy valdymui ir
politikai, siekiant sukurti palankias darbo sqlygas, skatinant darbuotojy gerove ir

pasitenkinimq darbu bei padéti organizacijoms islikti konkurencingoms.

Tyrimo tikslas: ISsiaiskinti motery, auginanéiy ikimokyklinio amziaus vaikus,

jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso sgsajas.

UZdaviniai:

1. ISsiaiSkinti motery, auginanciy ikimokyklinio amziaus vaikus, jsitraukimo i darbag
ypatumus.

2. Nustatyti motery, auginanciy ikimokyklinio amziaus vaikus, darbo-asmeninio
gyvenimo balanso ypatumus.

3. Palyginti neturin¢iy ikimokyklinio amziaus vaiky ir vieng ar daugiau vaiky auginanciy
motery jsitraukimo j darbg ypatumus.

4. Palyginti neturin¢iy ikimokyklinio amziaus vaiky ir vieng ar daugiau vaiky auginanciy

motery darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ypatumus.
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Hipotezés:

Tikétina, kad dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginancios moterys bus
maziau jsitraukusios ] darbg nei dirbancios, bet ikimokyklinio amziaus vaiky
neturincios moterys.

Tikétina, kad dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginancios moterys turés
prastesn] darbo ir asmeninio gyvenimo balansg nei dirbancios, bet ikimokyklinio
amziaus vaiky neturin¢ios moterys

Tikétina, jog kuo daugiau ikimokyklinio amziaus vaiky bus Seimoje, tuo prastesnis bus
ry$is tarp jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso.

Tikétina, kad dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginanc¢ios moterys, kurios
uzima vadovaujancias pozicijas, bus labiau jsitraukusios i darba nei tos, kurios néra
vadovaujanciose pozicijose. Tikétina, jog jy darbo irasmeninio gyvenimo balansas taip
pat bus geresnis.

Tikétina, kad jaunesnés dirbancios moterys bus labiau jsitraukusios j darbg nei vyresnés
moterys, ir tai, jog jaunesnés dirbancios moterys turés geresnj darbo ir asmeninio

gyvenimo balansg.
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 316 asmeny. Tyrimo dalyviai buvo surinkti patogiosios imties

sudarymo biidu, t.y. interneting anketos nuorodg dalijantis socialiniuose tinkluose,

internetiniuose forumuose ir pan. Visos tyrimo dalyvés buvo moterys. Tiriamyjy specifika -

dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginan¢ios moterys. Zemiau 1 lentel¢je

pateikiama issami tyrimo dalyviy charakteristika.

1 lentelé. Pagrindinés tiriamyjy charakteristikos.

Sociodemografiniai duomenys Tiriamyjy skai¢ius Procentai
18-24 metai 39 12,3%
25-34 metai 168 53,2%
35-44 metai 89 28,2%
Amzius
45-54 metai 20 6,3%
55-64 metai 0 0%
65 metai ir daugiau 0 0%
Vadovas (-¢) 69 21,8%
Pareigos Specialistas (-¢) 186 59,2%
Darbininkas (-¢) 32 10,1%
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Studentas (-¢) 3 1,3%

Dirbu sau 24 7,6%
0 56 17,7%
1 137 43,4%
Vaiky skaicius
2 104 32,9%
3ir+ 19 21,8%

Kaip matome i§ 1 lentelés, didzioji dalis tyrimo dalyviy buvo tarp 24-34 mety amziaus
(53,2%). Vyresniy nei 55 metai tyrimo dalyviy nebuvo. Visi tyrimo dalyviai yra dirbantys.
Didzioji dalis tyrimo dalyviy dirba specialisto pozicijose (59,2%), taip pat didesn¢ dalj
tiriamyjy sudaré asmenys, uzimantys vadovo pozicija (21,8%). Tarp tyrimo dalyviy taip pat
buvo dirbanc¢iy sau asmeny (7,6%), t.y. turin¢iy individualig veiklg arba nuosava verslg.
Tyrimo dalyviai taip pat buvo prasomi nurodyti, kiek ikimokyklinio amziaus vaiky augina.
Didzioji dalis tiriamyjy nurodé turintys vieng ikimokyklinio amziaus vaikg (43,4%). Taip pat
didesné dalis tyrimo dalyviy pasisaké turintys du ikimokyklinio amzZiaus vaikus (32,9%).
21,8% tiriamyjy nurodé turintys 3 ir daugiau ikimokyklinio amziaus vaikus, o 17,7% tiriamyjy

nurodé neauginantys ikimokyklinio amZiaus vaiky.

2.2. Duomeny rinkimo ir jvertinimo budai

Siekiant i$siaisSkinti jsitraukimo } darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso
sgsajas buvo sudaryta anketa, susidedanti 1S trijy pagrindiniy daliy: demografiniai klausimai,

darbo ir asmeninio gyvenimo balansui matuoti skirta Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
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skalé (angl. Work-Life Balance Scale) ir jsitraukimui j darbg matuoti skirta Isitraukimo j
darba skalé (angl. ISA Work Engagement Scale).

Demografiniai klausimai. Anketoje pateiktais demografiniais klausimais buvo
siekiama iSsiaiskinti tirlamyjy amziy, lytj, uzimamas pareigas bei auginamy ikimokyklinio

amziaus vaiky skaiiy (zr. Priedas A).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalé (angl. Work-Life Balance Scale,
Hayman (2005). Si skalé¢ buvo panaudota siekiant nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg. Skale sudaro 15 teiginiy. kurie yra vertinami 5 baly Likerto skale (1 —,,nesutinku‘, 2
—,,Siek tiek nesutinku®, 3 —,,nei sutinku, nei nesutinku*, 4 —, siek tiek sutinku‘, 5 —,,sutinku®).
Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalé yra sukurta Fisher-McAuley ir kt. (2003) ir turéjo
18 teiginiy, tac¢iau Hayman (2005) ja sutrumpino iki 15 teiginiy. Darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso rodiklis yra skalés teiginiy vidurkis. Kuo aukstesnis atsakymy vidurkis, tuo prastesnis
yra darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (ir atvirks¢iai). Svarbu paminéti, kad paskutiniai 4
skalés teiginiai yra atvirkstiniai, t.y. ,,nesutinku® , atsakymui skiriami 5 taskai, o ne 1 taskas,
kaip ankstesniems teiginiams. Skalé vieSai prieinama visiems norintiems ja naudoti, o
lietuviskas skalés vertimas gautas i§ VDU psichologijos skyriaus (Endriulaitiené ir Sevelyté,

2009; Marksaityte, Endriulaitiené ir Seibokaité, 2009).

Skalé sudaryta i$ trijy subskaliy:

1. Darbo trukdymas asmeniniam gyvenimui (angl. Work Interference with Personal
Life) — 7 teiginiai (pvz. ,,Mano darbas apsunkina mano asmeninj gyvenimg®). Sie
teiginiai matuoja darbo jtakg asmeniniam gyvenimui.

2. Asmeninio gyvenimo trukdymas darbui (angl. Personal Life Interference with Work)
— 4 teiginiai (pvz. ,,Esu per daug pavarges (-usi), kad baciau efektyvus darbe®). Sie
teiginiai matuoja asmeninio gyvenimo jtaka darbui.

3. Darbo ir asmeninio gyvenimo gerinimas (angl. Work Personal Life Enhancement) —
4 teiginiai (pvz. ,,Asmeninis gyvenimas suteikia energijos mano darbui* ar ,,Darbas

suteikia man energijos uzsiimti asmenine veikla“).

Metodikos validumas. Skalés validumas buvo patvirtintas keliy skirtingy autoriy

(Agha ir kt., 2017; Avadhani ir Menon, 2022). Pirmiausia, Hayman (2005) skalé yra adaptuota
i§ Fisher-McAuley ir kt. (2003), kurioje originaliai buvo 18 teiginiy, todél svarbu atlikti
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faktorine analize ir jvertinti ar visi 15 Hayman (2005) skalés teiginiai yra individualis. Agha
ir kt. (2017) atliko faktoring analize¢ ir kiekvienai i§ klausimyno subskaliy gavo didelés
apkrovos vertes, kas leidzia daryti prielaida, kad skal¢ yra tinkama naudoti. Visos vertés buvo
virs 0.90, o anot Kline (2005), tai indikuoja puiky tinkamumag. Visi skalés tinkamumo

koeficientai nurodyti 2 lenteléje.

2 lentelé. Hayman (2005) darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalés subskaliy tinkamumo
rodikliai.

Tinkamumo rodikliai (angl. Goodness of Fit Index
Hayman klausimyno subskalés (@ng

GFI)
‘Darbo trukdymas asmeniniam gyvenimui |
(angl. Work Interference with Personal 7 teiginiai (GFI1=0.90)
Life)
Asmeninio gyvenimo trukdymas darbui
(angl. Personal Life Interference with 4 teiginiai (GF1=0.95)

Work)

Darbo ir asmeninio gyvenimo gerinimas

(angl. Work Personal Life Enhancement) 4 teiginiai (GF1=0.93)

Agha ir kt. (2017) bei Avadhani ir Menon (2022) taip pat jvertino darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso skalés ir subskaliy patikimumo koeficientus naudojant Cronbacho alphos
testg. ISsamils patikimumo koeficientai nurodyti 3 lentel¢je. IS rezultaty matome, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo skalés ir atskiry subskaliy patikimumo koeficientai yra auksti (nuo 0.8 iki

0.9), todél galima teigti - Si skalé yra validi ir tinkama naudoti.

3 lentelé Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalés ir atskiry subskaliy patikimumo
koeficientai.

Hayman klausimyno Cronbacho Alpha  Cronbacho Alpha Cronbacho Alpha
) .. . . (Avadhani, Menon,
subskalés Siame tyrime (Agha ir kt., 2017)
2022)
Darbo trukdymas
asmeniniam gyvenimui 0.93 0.90 089

(angl. Work Interference
with Personal Life)
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Asmeninio gyvenimo
trukdymas darbui (angl.

Personal Life Interference 0,89 0,90 0,90
with Work)
Darbo ir asmeninio
gyvenimo gerinimas 0.89 0.80 081

(angl. Work Personal Life
Enhancement)

Isitraukimo j darbg skalé (angl. ISA (Intellectual, Social, Affective) work engagement
scale, Soane et al.,2012). Si skalé buvo naudota siekiant i§siaiskinti asmeny jsitraukimo j darba
rodiklj. Skal¢ sudaro 9 teiginiai, kurie matuojami 7 baly Likerto skale (1 —,,visiskai nesutinku®,
2 — ,,nesutinku®, 3 — ,siek tiek nesutinku®, 4 — ,,nei sutinku, nei nesutinku®, 5 — ,,siek tiek
sutinku®, 6 — ,,sutinku‘, 7 — ,,visiskai sutinku®). Jsitraukimo j darbg rodiklis yra skalés teiginiy
vidurkis. Maksimaliai asmuo gali surinkti 7 taskus, kas indikuoja labai auksta jsitraukima. 1-2
taskai rodo labai Zema jsitraukimg j darbg. Leidimas naudoti skal¢ gautas i§ vienos i§ autoriy

(E. Soane), o lietuviskas skalés vertimas atliktas dvigubo vertimo tvarka.

Skalé sudaryta iS trijy subskaliy:

1. Intelektualus jsitraukimas (angl. Intellectual engagement) — 3 teiginiai (pvz.
,Dirbdamas (-a) sutelkiu visa savo démesj*). Sie teiginiai matuoja, kick Zmonés
intelektualiai jsisavina savo darbg arba sunkiai galvoja apie savo atliekamg darba.

2. Socialus jsitraukimas (angl. Social engagement) — 3 teiginiai (pvz. ,,Mane ir mano
kolegas vienija tie patys darbo tikslai“). Sie teiginiai matuoja, kiek asmenys jaugiasi
socialiai susije¢ su savo darbo aplinka ir kaip stipriai dalijasi savo kolegy vertybémis.

3. Emocinis jsitraukimas (angl. Affective engagement) — 3 teiginiai (pvz. ,,Mano pozitiris
i darba yra pozityvus®). Sie teiginiai matuoja, kiek Zmonés patiria teigiamy ir energijos

suteikianCiy jausmy apie savo darba.

Metodikos validumas. Skalés validumas buvo patvirtintas literatiiroje (Phuangthuean
ir kt., 2018; Sidharta, 2019). ISA jsitraukimo j darbg skalé néra seniai Sukurtas jrankis, todél
ypac svarbu buvo jvertinti Sios skalés validuma ir patikimumg. Phuangthuean ir kt. (2018)
atliko faktorine skalés ir subskaliy analiz¢ tam, kad iSsiaiSkinty kintamyjy tarpusavio sgveikas.
Analize atskleide, jog visi subskaliy konstruktai tur¢jo faktorines vertes tarp 0.75 ir 0.91, o tai

rodo pakankamg patikimuma. ISsamiis rezultatai pateikiami 4 lentel¢je.
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4 lentele. ISA Isitraukimo j darbq skalés standartizuotos faktorinés vertés (Phuangthuean ir

kt., 2018).

Skalés teiginys

Stand. faktoriné verté

Intelektualus jsitraukimas
1. Dirbdamas (-a) sutelkiu visg savo démesj
2. AS susikoncentruoju  savo darba

3. Daug démesio skiriu savo darbui

0,77
0,75
0,81

Socialus jsitraukimas

4. Mane ir mano kolegas vienija tos pacios darbo
vertybés

5. Mane ir mano kolegas vienija tie patys darbo
tikslai

6. Mane ir mano kolegas vienija toks pat poziiiris i
darbg

0,84

0,88

0,87

Emocinis jsitraukimas
7. Mano pozitris | darbg yra pozityvus
8. Savo darbe jauciuosi energingas (-a)

9. Savo darbe jauciuosi entuziastingas (-a)

0,81
0,91
0,87

Autoriai (Phuangthuean ir kt., 2018; Sidharta, 2019) taip pat jvertino jsitraukimo |

darba skalés patikimuma naudojant Cronbacho Alpha. Analizuodami jsitraukimo j darba

skale matome, kad skalés ir jos poskaliy patikimumo koeficientai yra auksti (a < 0,80), todél

skalé yra tinkama naudoti Siame tyrime. ISsamiis patikimumo koeficientai pateikiami 5

lenteléje.

5 lenteleé. ISA jsitraukimo | darbg skalés patikimumo koeficientai.

ISA jsitraukimo j darba Cronbacho Alpha Cronbacho Alpha Cronbacho Alpha
subskalés Siame tyrime (Phuangthuean ir (Sidharta, 2019)
Y kt., 2018) !
Intelektualus jsitraukimas 0,93 0,94 0,81
Socialus jsitraukimas 0,92 0,92 0,80
Emocinis jsitraukimas 0,87 0,90 0,81
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2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atlickamas 2024 mety sausio-balandzio ménesiais. Duomeny analizei
buvo naudota Jamovi statistikos skaiiavimy programa. Tyrimo anketa buvo patalpinta
jvairiuose socialiniy medijy platformose (pvz. ,,Facebook®, ,,LinkedIn®, ,Instagram®) ir
jvairiuose internetiniuose forumuose (pvz. ,.tevudarzelis.It*) (Zr. priedas A). Tyrimo dalyviams
buvo suteikta visa reikiama informacijg apie patj tyrima pries tyrimo atlikima, t.y. informacija
apie tyrimo vykdytoja, tyrimo konfidencialumg ir anonimiskuma, tyrimo tikslg ir reikiamus
kontaktus kilus klausimams.

Pries analizuojant tyrimo duomenis buvo nustatyti tyrimo klausimyny ir jy subskaliy
patikimumo koeficientai (Cronbacho alpha) (zr. 3 ir 5 lenteles). Visy klausimyny subskaliy
Cronbacho alpha yra vir§ 0,80, kas laikoma puikiu rodikliu ir rodo visy tyrimo skaliy
patikimumg. Taip pat buvo apskaiCiuoti tyrimo skaliy vidurkiai, vidutiniai nuokrypiai,
minimaliis ir maksimallis jver¢iai. Taip pat buvo jvertinta, ar duomeny skirstiniai statistiSkai
reikSmingai nesiskiria nuo normaliojo skirstinio.Tam jvertinti buvo skai¢iuojamos eksceso ir
asimetrijos reikSmes (Zr. 6 lentel¢je). [vertinti, ar néra iSskirciy, buvo tikrinami QQ grafikai,
tac¢iau iSskirCiy nerasta, todél palikti visi tiriamyjy duomenys. Atsizvelgiant | duomeny
normalumo testo rezultatus buvo nuspresta naudoti Siuos parametrinius matavimo metodus:

- Skirtumy tarp grupiy palyginimui naudojama vienfaktorin¢ dispersin¢ analize
(ANOVA).

- Grupiy koreliacijy palyginimui naudotas Fisher Z testas.
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3. REZULTATAI

3.1. Tyrimo kintamuyjy aprasomoji statistika

Tyrimo kintamyjy (darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, jsitraukimas j darbg)

duomeny apraSomoji statistika yra pateikiama 6 lentelé¢je.

6 lentele. Tyrimo skaliy aprasomoji statistika.

Maziausia Didziausia

N M SD reikSmé reikSmé S K
| Darbo ir asmeninio | | | | | | |
gyvenimo l?alanso 316 307 0,08 1,00 5.00 0,65 -0,63
skalé
Isitraukimo j darbg
skale 316 456 1,34 1,00 7,00 -0,03 -0,66

Pastabos: S — asimetrija, K — ekscesas, SD - vidutinis nuokrypis, M - vidurkis

I§ pateikty duomeny matome, kad buvo tiriamyjy, kurie abiejuose skalése — darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso bei jsitraukimo j darbg — surinko tiek minimaly, tiek maksimaly
galimg jvertj. Taciau darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skalés vidurkis buvo M = 3,07 su
standartiniu nuokrypiu SD = 0,98. Tai rodo, kad pasirinkusiyjy maksimalius ir minimalius
jverCius nebuvo daug. Isitraukimo j darbg skalés vidurkis yra M = 4,56, su standartiniu
nuokrypiu SD = 1,34,

Taip pat buvo tikrinami duomeny pasiskirstymas pagal normalyjj skirstinj skai¢iuojant
simetriSkumo rodiklius — asimetrijos ir eksceso reikSmes. Pagal autorius (George ir Mallery,
2010; Hair ir kt., 2010; Bryne, 2010) asimetrijos reikSmés turi biiti -2 ir +2 intervale, o eksceso
reikimés — -7 ir +7 intervale. Siame tyrime asimetrijos ir eksceso koeficientai yra leistinose

ribose, leidzianCiose laikytis prielaidos, kad duomeny sklaida yra apytikriai normali.
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3.2. Isitraukimo i darbg skirtumai pagal ikimokyklinio amZiaus vaiky skaiciy

Pirmoji tyrimo hipoteze, jog dirbancios ir ikimokyklinio amZiaus vaikus auginancios
moterys bus maziau jsitraukusios i darba nei dirbancios, bet ikimokyklinio amziaus vaiky
neturin¢ios moterys, buvo tikrinima remiantis vienfaktorine dispersine analize (ANOVA).

Rezultatai rodo, kad jsitraukimas j darbg statistiskai reikSmingai skiriasi tarp dirbanciy
ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginan¢iy motery, priklausomai nuo ikimokyklinio amziaus

vaiky skaiciaus Seimoje (F (3, 78) = 74,3, p < 0,001). Skirtumai pateikiami 7 lenteléje.

7 lentelé. [sitraukimo i darbg skirtumai pagal ikimokyklinio amziaus vaiky skaiciy.
Vaiky skaicius
0 (N =56) 1(N=137) 2(N=104) 3(N=19)

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

[sitraukimas j darba 6,11 (0,79) 4,37 (1,26) 4,06 (1,12) 4,12 (0,94)

Rezultatai rodo, kad didziausig jsitraukimg i darbg patiria dirban¢ios moterys,
neturincios ikimokyklinio amziaus vaiky (M = 6,11, SD = 0.79). Maziausiai jsitraukusios ]
darba yra dirbancios moterys, auginancios 2 ikimokyklinio amzZiaus vaikus (M = 4,06, SD =
1,12). 1 paveiksle (zr. 1 pav.) vizualiai nurodomi grupiy jsitraukimo j darbg skirtumai pagal
ikimokyklinio amziaus vaiky skaiciy.

Kadangi vienfaktoriné dispersin¢ analiz¢ parod¢ statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp
grupiy, buvo atlikti poriniai palyginimai taikant Bonferoni pataisg. Rezultatai pateikiami 8

lenteléje

8 lentele. Poriniai jsitraukimo j darbg palyginimai tarp grupiy.

95% PI vidurkiy

palyginimui
Vidurkiy
Vaiky skaicius skirtumai  Apatinis VirSutinis SE t d PBonferoni
0 1 17436 12137  1.884 0179 9765 15488 <.001
2 20504 14650 2178 0.187 10988 1.8213 <.001
3 1.9960 12323 2314 0299 6678 17730 <.001
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1 2 0.3068 0.0157 0.529 0.146 2.095 0.2725 0.157
3 0.2524 -0.2578 0.706  0.276 0.916 0.2242 0.796
2 3 -0.0543 -0.5392 0.443 0.281 -0.193 -0.0483 0.997

Pastabos. PI - pasikliautinasis intervalas; pasikliautinieji intervalai paremti Bonferoni pataisa.

. Kaip matome, jsitraukimas ] darbg statistiSkai reikSmingai skiriasi tik tarp motery,
neturin¢iy ikimokyklinio amziaus vaiky, arba motery, auginanciy ikimokyklinio amziaus
vaikus. Statistiskai reikSmingy skirtumy tarp vaiky skai¢iaus néra. Taip pat nebuvo pastebéti
statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo j darbg poskaliy (intelektualus, socialinis ir
emocinis jsitraukimas) ir vaiky skai¢iaus. Sis skirtumas pastebétas tik tarp ikimokyklinio
amziaus vaiky turin¢iy ir neturin¢iy motery.

Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad antroji tyrimo hipotez¢, jog dirbancios
ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginan¢ios moterys bus maziau jsitraukusios j darba nei

dirbancios, bet ikimokyklinio amziaus vaiky neturin¢ios moterys, pasitvirtino.

—1

Vaiky skaicius

2 4 6

|sitraukimas j darbag

1 pav. Grupiy jsitraukimo j darbq skirtumai pagal ikimokyklinio amzZiaus vaiky skaiciy.
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3.3. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skirtumai pagal ikimokyklinio amZiaus vaiky
skaiciy

Antroji tyrimo hipoteze, jog dirbancios ir ikimokyklinio amZziaus vaikus auginancios

moterys turi prastesnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg nei dirbancios, bet ikimokyklinio

amziaus vaiky neturin¢ios moterys, buvo tikrinama naudojant ANOVA. Rezultatai rodo, kad

darbo ir asmeninio gyvenimo balansas statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp ikimokyklinio

amziaus vaikus auginanc¢iy ir neauginanciy dirban¢iy motery (F (3, 77.1) = 215, p < 0,001).

ISsamiis skirtumai pateikiami 9 lenteléje.

9 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skirtumai pagal ikimokyklinio
amziaus vaiky skaiciy.

Vaiky skaicius
0 (N =56) 1(N=137) 2(N=104) 3(N=19)

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

Darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas 153 (045) 3,32(0,74) 3,50(0,67) 3,39 (0,59)

Rezultatai rodo, kad dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaiky neauginan¢ios moterys
turi geriausig darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (M = 1,53, SD = 0,45). Tuo tarpu moterys,
auginancios du ikimokyklinio amziaus vaikus nurod¢ turincios prasc¢iausig darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (M = 3,50, SD = 0,67). 2 paveiksle (zr. 2 pav.) vizualiai pateikiami grupiy
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skirtumai pagal ikimokyklinio amziaus vaiky skai¢iy.

Taip pat buvo atlikti poriniai grupiy palyginimai tam, kad biity iSsiaiskinta, ar yra
statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp grupiy. Poriniai palyginimai buvo atlickami taikant
Bonferoni pataisa, rezultatai pateikiami 10 lenteléje. Rezultatai rodo statistiSkai reikSmingus
skirtumus darbo ir asmeninio gyvenimo kontekste tarp ikimokyklinio amziaus vaikus
auginanCiy ir neauginan¢iy motery, ta¢iau ikimokyklinio amziaus vaiky skaiCius statistiSkai

reikSmingos jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui neturi.
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10 lentelé. Poriniai darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palyginimai tarp grupiy.

95% PI vidurkiy

palyginimui
Vidurkiy

Vaiky skaicius skirtumai Apatinis  VirSutinis SE t d pBonferoni
0 1 17951  -3.086  -2.32091 01051 -17.073 -2.7079 <.001

2 19672 -3369  -2.56623 0.1099 -17.903 -2.9675 < .001

3 18581  -3370  -2.23580 0.1760 -10.557 -2.8029 < .001

1 2 01721  -0516  -0.00284 00862 -1.996 -0.2596 0.192

3 00630  -0577 038672 01623 -0.388 -0.0950 0.980

2 3 0091  -0.327 065561 0.1654 0.659 0.1645 0.912

Pastabos. PI - pasikliautinasis intervalas; pasikliautinieji intervalai paremti Bonferoni pataisa.

Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad antroji tyrimo hipotez¢, jog dirbancios

ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginancios moterys turi prastesnj darbo ir asmeninio

gyvenimo balansg nei dirbancios, bet ikimokyklinio amziaus vaiky neturin¢ios moterys,

pasitvirtino.

Vaiky skaicius

1 2 3 4 5

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

2 pav. Grupiy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso skirtumai pagal ikimokyklinio amZiaus

vaiky skaiciy.
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3.4. Isitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso sasajos pagal
ikimokyklinio amziaus vaiky skaiciy

Trecioji tyrimo hipoteze, jog kuo daugiau ikimokyklinio amziaus vaiky dirbancios
moterys turi, tuo prastesnis bus rySis tarp jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo
balanso, buvo tiriama naudojant koreliacing analiz¢. ISsamesni rezultatai matomi 11 lentel¢je.
Rezultatai rodo, kad rySys tarp jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso
visose grupése bendrai turi viduting neigiamg koreliacija (r (314) = -0.578, p < 0,001), ko ir
buvo tikétasi, nes kuo prastesnis jsitraukimas j darba, tuo prastesnis ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balansas. RysSis tarp jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso
grupéje su nuliu ikimokyklinio amziaus vaiky yra stipriausias (r (314) = -0.558, p < 0,001), kai
tuo tarpu silpniausias rySys tarp jsitraukimo j darba ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso
buvo aptiktas tarp motery, auginanciy vieng ikimokyklinio amziaus vaika (r (314) = -0.203, p
< 0,001).

11 lentelé. RySys tarp jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo
balanso ir ikimokyklinio amziaus vaiky skaiciaus.

Vaiky skaicius Pirsono r df p reikSmé
Visos grupés bendrai  -0.578 314 <0001
0 —0,558 314 <0,001
1 —0,203 314 <0,001
2 —0,426 314 <0,001
3 -0,315 314 <0,001

Koreliacin¢ analizé parodé rys] tarp jsitraukimo j darbg bei darbo ir asmeninio
gyvenimo su ikimokyklinio amziaus vaiky skai¢iumi. Tam, kad biity nustatyta, ar yra rysys
tarp skirtingy respondenty grupiy, buvo atlickamos iSsamesnes, Fisher’s Z testo koreliacijos.
Fisher’s Z testas buvo pasirinktas dél to, kad jis padeda stabilizuoti dispersija ir gauti tikslesnius
jvercius.

Rezultatai rodo, kad sgsajos tarp jsitraukimo i darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo
iSties priklauso nuo ikimokyklinio amZiaus vaiky skaiCiaus. Moterys, kurios neturi
ikimokyklinio amziaus vaiky, pranesé turincios geresnj darbo-gyvenimo balansg bei geresnj
jsitraukimg ] darbg, nei moterys, turinCios vieng ikimokyklinio amziaus vaika (Z=-2,613,

p=0,004). Moterys, turin¢ios vieng ikimokyklinio amziaus vaikg nurodé turincios
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geresn] darbo-gyvenimo balansg ir jsitraukimg j darba nei du ikimokyklinio amziaus vaikus
turincios moterys (Z = -1,891, p=0,029). Statistiskai reikSmingy skirtumy tarp dviejy ir trijy
vaiky nebuvo nustatyta.

Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad treCioji tyrimo hipotezé¢, jog kuo
daugiau ikimokyklinio amziaus vaiky dirbancios moterys turi, tuo prastesnis bus rySis tarp
jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso, pasitvirtino i$ dalies. Rezultatai
parodé, kad sasajos tarp jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso skiriasi
tarp nulio ir vieno bei vieno ir dviejy ikimokyklinio amziaus vaiky skai¢iaus, ta¢iau daugiau

nei du ikimokyklinio amziaus vaikai Seimoje neturi jtakos Siam ry$iui.

3.5. Isitraukimo i darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansas pagal uZimamas
pareigas

Ketvirtoji tyrimo hipotez¢ sudaryta i§ dviejy daliy. Pirmoji, jog dirbancios ir
ikimokyklinio amZziaus vaikus auginanc¢ios moterys, kurios uzima vadovaujancias pozicijas,
bus labiau jsitraukusios | darba nei tos, kurios néra vadovaujanciose pozicijose. Antroji dalis
teigia, jog jy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas taip pat bus geresnis.

Rezultatai rodo, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp jsitraukimo j darba ir
uzimamy pareigy néra (F (4, 20.3) = 1,16, p = 0,357). Tad pirmoji ketvirtosios hipotezés dalis
nepasitvirtino. 12 lenteléje aprasomi grupiy skirtumai (zr. 12 lentelg) rodo, kad geriausia
jsitraukimo  darbg lygj turi specialisto pareigas dirban¢ios moterys (M = 4,69, SD = 1,39). Tuo
tarpu prasc¢iausig jsitraukima j darba nurodé¢ studijuojancios moterys (M = 3,92, SD = 1,27).

12 lentelé. Grupiy skirtumai tarp jsitraukimo j darbq ir uzimamy pareigy.

Pareigos N M SD SE
Ilsitraukimas 1 | | | |
darba Darbininkas (-¢) 32 4,32 1,12 0,198
Dirbu sau 24 4,50 1,30 0,266
Specialistas (-¢) 187 4,69 1,39 0,101
Studentas (-¢) 4 3,92 1,27 0,635
Vadovas (-¢) 69 4,40 1,31 0,157

Pastabos: N = respondentai, M = vidurkis, SD = standartinis nuokrypis

Antroji ketvirtosios hipotezés dalis, jog dirbancios ir vadovaujancias pareigas einan¢ios

moterys turi geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, taip pat nepasitvirtino. Nors
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rezultatai rodo, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansas statistiskai reikSmingai skiriasi tarp
skirtingas pareigas uzimanciy grupiy (F (4, 21.9) = 8,62, p < 0,001), Sis skirtumas buvo rastas
tik tarp specialisto pareigas uzimanciy motery (t (311) = 3,77, p = 0,002). Skirtumy vidurkiai
apraSomi 13 lentel¢je. IS jy matome, kad prasCiausiai darbo ir asmeninio gyvenimo balansg
jvardijo darbininko pareigas uzimanc¢ios moterys (M = 3,69, SD = ,048). Geriausia darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg turi specialisto pareigas uzimancios moterys (M = 2,93, SD =

1,05).

13 lentelé. Grupiy skirtumai tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir uzimamy pareigy.

Pareigos N M SD SE

Darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas Darbininkas (-¢) 32 3,62 0.48 0.0850
Dirbu sau 24 3,23 0,80 0,1638
Specialistas (-¢) 187 2,93 1,05 0,0769
Studentas (-¢) 4 3,32 0,43 0,2123
Vadovas (-¢) 69 3,11 0,92 0,1101

Pastabos: N = respondentai, M = vidurkis, SD = standartinis nuokrypis

Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad ketvirtosios tyrimo hipotezés pirma
dalis, jog dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginanfios moterys, kurios uzima
vadovaujancias pozicijas, bus labiau jsitraukusios j darba nei tos, kurios néra vadovaujanciose
pozicijose, nepasitvirtino. Taip pat nepasitvirtino ir antroji $ios hipotezés dalis, jog motery
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas taip pat bus geresnis. Rezultatai tokiy skirtumy tarp

grupiy neparodé.

3.6. Isitraukimo i darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansas pagal amZziy

Penktoji Sio tyrimo hipoteze, jog jaunesnés dirbancios moterys bus labiau jsitraukusios
1 darba nei vyresnés moterys ir tai, jog jaunesnés dirbanc¢ios moterys turés geresnj darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, buvo tiriama naudojant vienfaktoring dispersing analizg.
Rezultatai rodo, kad tarp respondenty grupiy ir isitraukimo j darbg yra statistiSkai reikSmingi
skirtumai (F (3, 68.1) = 3,23, p = 0,028). Atlikus porinius grupiy palyginus paaiskéjo, kad
statistiSkai reikSmingi skirtumai rasti tik tarp 18-24 mety ir 35-44 mety amziaus grupiy (t (312)
= 3,34, p = 0,005). Skirtumai tarp grupiy nurodyti 14 lentel¢je. Rezultatai rodo, kad geriausiai
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savo jsitraukimg i darbg vertina 18-24 mety amziaus grupés moterys (M=5,14, SD = 1,61).

Prasciausiai jsitraukimg j darbg vertino 35-44 mety amziaus moterys (M= 4,29, SD = 1,12).

Tad galima teigti, kad hipotezé, jog jaunesnés dirbanc¢ios moterys bus labiau jsitraukusios j

darba nei vyresnés moterys, pasitvirtino tik i§ dalies. StatistiSkai reikSmingas skirtumas tarp

isitraukimo j darbg ir amziaus yra, taCiau skirtumai nerasti visose amziaus grupése.

14 lentelé. Grupiy skirtumai tarp jsitraukimo j darbq ir uzimamy amziaus.

AmZius N M SD SE
Isitraukimas |
darba 18-24 metai. 39 5,14 1,61 0,257
25-34 metai. 168 4,58 1,36 0,105
35-44 metai. 89 4,29 1,12 0,119
45-54 metai. 20 4,52 1,18 0,263

Pastabos: N = respondentai, M = vidurkis, SD = standartinis nuokrypis

Antroji penktosios hipotezés dalis, jog jaunesnés dirbanc¢ios moterys turés geresnj darbo

ir asmeninio gyvenimo balansg, buvo tikrinima taip pat naudojant ANOVA. Rezultatai rodo

statistiSkai reikSminga skirtuma tarp darbo ir gyvenimo balanso ir respondenty amziaus (F (3,

73.4) = 10,7, p < 0,001). Atlikus porinius grupiy palyginimus, rezultatai rodo statistiSkai

reikSmingus skirtumus tarp visy grupiy, iSskyrus tarp 35-44 mety ir 45-54 mety grupiy (zr. 15

lentele).

15 lentelé. Post hoc palyginimai tarp grupiy.

AmzZius M t df p reik§mé
18-24 metai.  18-24 metai, - - i -
25-34 metai. -0,713 -4,34 312 <,001
35-44 metai. -1,057 -5,96 312 <,001
45-54 metai. -1,0980 -4,318 312 <,001
25-34 metai.  18-24 metai. - - - -
25-34 metai. - - - -
35-44 metai. -0,345 -2,85 312 0,024
45-54 metai. -0,3854 -1,762 312 0,294
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35-44 metai.  18-24 metai.
25-34 metai.
35-44 metai.
45-54 metai.

-0,0405

-0,177

312

0,998

Vidurkiy skirtumai tarp grupiy (zr. 16 lentelg) rodo, kad jauniausios Sio tyrimo moterys

(18-24 metai) turi geriausig darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (M = 2,32, SD = 1,22).

Prasciausig darbo ir asmeninio gyvenimo balansg nurodé 45-54 mety respondentés (M = 3,42,

SD = 0,57). Remiantis Siais rezultatais galima teigti, jog penktoji tyrimo hipoteze, jog

jaunesnés dirban¢ios moterys turés geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, pasitvirtino.

15 lentelé. Grupiy skirtumai tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir amzZiaus.

AmZius M SD SE
‘Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas 18-24 metai. 39 2,32 1,22 0,1945
25-34 metai. 168 3,03 0,96 0,0737
35-44 metai. 89 3,38 0,77 0,0817
45-54 metai. 20 3,42 0,57 0,1273

Pastabos: N = respondentai, M = vidurkis, SD = standartinis nuokrypis
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4. REZULTATU APTARIMAS

Siame tyrime buvo sickiame issiaiskinti ir nustatyti dirbaniy ir ikimokyklinio amZiaus
vaikus auginanciy motery jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso sgsajas.
Siame tyrime taip pat buvo matuojami rysiai tarp jsitraukimo j darbg bei respondenty amZiaus
ir pareigy, rySys tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir tyrimo dalyviy amziaus bei
uzimamy pareigy.

Pirmoji hipotezé, jog dirbancios ir ikimokyklinio amZiaus vaikus auginancios
moterys bus maZiau jsitraukusios j darbg nei dirbancios, bet ikimokyklinio amZiaus vaiky
neturin¢ios moterys, pasitvirtino. Tyrimai rodo, jog dirbancios moterys susiduria su
priestaringais reikalavimais tiek darbo, tiek asmeninio gyvenimo srityse, bandydamos atrasti
pusiausvyrg tarp abiejy roliy (Shanker, 2019). Papildomos aplinkybeés, tokios kaip paramos
nebuvimas vienoje ar abiejose srityse, gali papildomai apsunkinti motery galimybe S$ias
gyvenimo sritis derinti. Nors statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp vaiky skaiciaus Seimoje
nebuvo rasta, grupiy vidurkiy palyginimai rodo, kad kuo daugiau vaiky moteris turi, tuo
prasCiau jvertino jsitraukimag j darbg. Tiek uzsienio, tiek Lietuvos literatiiroje truksta tyrimy $ia
tema, jog biity galima jvardyti priezastis Zemesniam jsitraukimui paaiskinti. Taciau tai, kad
nebuvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingg vaiky skaiciy turinciy grupiy,
galima biity sieti su maza tyrimo imtimi.

Statistika rodo, jog moterys ir toliau prisiima didZigja namy ruosos darby atsakomybés
dalj, o vaikai Seimoje prideda papildomy darby, atsakomybiy. Motery darbo valandos (iskaitant
vaidmenis uz darbo riby ir darbe) yra kur kas ilgesnés nei vyry (United Nations, 2010). Tad Sio
tyrimo rezultatai, kad moterys, neturincios vaiky, turi geresn;j jsitraukimg j darbg gali bati
aiSkinami remiantis $ia statistika bei iStekliais gristu jsitraukimo j darba modeliu. Kuo maziau
atsakomybiy uz darbo riby — tuo daugiau resursy (laiko, energijos) sutaupoma ir todél turime
geresnj isitraukimag 1 darba ((Shin, Enoh, 2020).

StatistiSkai reikSmingy skirtumy tarp jsitraukimo j darbg skalés poskaliy nebuvo
pastebéta. Ikimokyklinio amZziaus vaiky skaic¢ius neturé¢jo jtakos tam, jog moterys bus labiau
isitraukusios intelektualiai, socialiai ar emocionaliai. Visose trijose poskalése auksCiausi
jverc¢iai buvo motery, neturin¢iy ikimokyklinio amziaus vaiky.

Antroji tyrimo hipotezé, jog dirbancios ir ikimokyklinio amZiaus vaikus auginancios
moterys turés prastesnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansq nei dirbancios, bet
ikimokyklinio amZiaus vaiky neturin¢ios moterys, taip pat pasitvirtino. Panasts tyrimai,
ieskoje sasajy tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei motinystés/tévystés, rodo, kad
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asmenys, turintys vaiky, nurod¢ prastesnj darbo-gyvenimo balansg nei tie, kurie vaiky neturi
(Nam ir kt., 2023; Gatrell ir kt., 2013). Tai galima aiSkinti jvairiais biidais. Chung (2017)
tyrimas atskleid¢, jog darbg i§ namy vyrai jvardijo kaip vieng i$ veiksniy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui gerinti, kai tuo tarpu moteris $io rysio nejvardijo. Atvirksciai, moterys,
dirbdamos i§ namy, pranes¢ jauciancios iSaugusj streso ir darbo-Seimos konflikto lygj, nes
nurodé darbo metu atliekancios kitus namy ruosos darbus.Turint ikimokyklinio amziaus vaiky
ir Siems sergant, tévai daznai turi likti dirbti i§ namy arba iSvis tuo periodu nedirbti. Statistika
rodo, jog moterys dazniau yra priverstos nedirbti, tad balansuoti asmeninj ir darbinj gyvenimus
bei juos atskirti moterims yra labai sunku.

Sio tyrimo rezultatai parodé, jog moterys, neturinéios ikimokyklinio amziaus vaiky, turi
kur kas geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg lyginant su moterimis, turin¢iom viena,
du ar tris ikimokyklinio amZiaus vaikus. Rezultatai taip pat rodo, kad ikimokyklinio amziaus
vaiky skaiCius statistiSkai reikSmingos jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui neturi.
Prasc¢iausiai darbo ir asmeninio gyvenimo balansg nurodé moterys, turin¢ios du ikimokyklinio
amziaus vaikus.

Tyrimo rezultatai neparodé statistiskai reikSmingy skirtumy tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso poskaliy. Darbo trukdymas asmeniniam gyvenimui (angl. Work
Interference with Personal Life), asmeninio gyvenimo trukdymas darbui (angl. Personal Life
Interference with Work) bei darbo ir asmeninio gyvenimo gerinimas (angl. Work Personal Life
Enhancement) statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingg vaiky skaiciy turinéiy grupiy
neturi. Maza tyrimo imtis taip pat galéjo turéti jtakos statistiSkai nereiksmingiems skirtumams
tarp skirtingg vaiky skai¢iy turinciy grupiy.

Trecioji tyrimo hipotezé, jog kuo daugiau ikimokyklinio amZiaus vaiky bus Seimoje,
tuo prastesnis bus rySis tarp jsitraukimo j darbq ir darbo bei asmeninio gyvenimo balanso,
pasitvirtino iS5 dalies. Rezultatai rodo, kad tarp jsitraukimo j darbg ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balanso rysys yra. Siame tyrime buvo tiriama, ar ikimokyklinio amziaus vaiky
skaiCius statistiSkai reikSmingai koreliuoja su Siy konstrukty sgsajomis. Paaiskéjo, jog rysys
aptinkamas visose grupése — stipriausias rySys tarp Siy konstrukty randamas motery,
neauginanciy ikimokyklinio amziaus vaiky grupéje, o silpniausias rySys aptiktas vieng vaika
auginanciy motery grupéje. Pirmoji ir antroji Sio tyrimo hipotezés rodo, kad tarp jsitraukimo |
darba ir vaiky skaiCiaus bei tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso ir vaiky skai¢iaus
statistiSkai reikSmingi skirtumai randami tik tarp ikimokyklinio amziaus vaikus auginanciy ir
neauginan¢iy motery, t.y. jsitraukimg j darba lemia tik tai, ar moteris vaiky turi ar ne, taciau ar

turi vieng ar kelis — statistiSkai reikSmingo skirtumo néra. TacCiau trecioji hipotezé sieke
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i$siaiskinti, ar yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp isitraukimo j darba ir darbo bei
asmeninio gyvenimo balanso sgsajy ir vaiky skai¢iaus. Rezultatai rodo, kad moterys, kurios
neturi ikimokyklinio amziaus vaiky, pranesé turinCios geresnj darbo-gyvenimo balansg beli
geresnj jsitraukimg j darbg nei moterys, turin¢ios vieng ikimokyklinio amziaus vaikg. Moterys,
turin¢ios vieng ikimokyklinio amziaus vaikg, nurodé turin¢ios geresnj darbo-gyvenimo balansg
ir jsitraukimg j darbg nei du ikimokyklinio amziaus vaikus turin¢ios moterys. StatistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp dviejy ir trijy vaiky nebuvo nustatyta, dél to hipotezé¢ laikoma
patvirtinta tik dalinai. Svarbu paminéti, jog motery grupéje, auginan¢ioje tris ir daugiau
ikimokyklinio amziaus vaiky, buvo 19 tyrimo dalyviy, tad statistiSkai nereikSmingam rezultatui
galéjo turéti jtakos ir maza Sios grupé€s imtis.

Uzsienio tyrimai rodo panasius rezultatus — Znidarsi¢ ir Bernik (2021) tyrimas teigia,
jog 1§ visy darbuotojy grupiy (vadovai, specialistai, darbuotojai su vaikais, studijuojantys
darbuotojai ir pan.) prasciausig darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei jsitraukimg j darba
nurodo darbuotojai, turintys vaiky. Gragnano ir kt. (2020) pabréZzia, jog vaikai yra svarbus,
papildomo kriivio pridedantis elementas, kuris tiesiogiai veikia asmeninj gyvenima ir asmens
jsitraukimg j darbg. O kuo daugiau vaiky yra Seimoje, tuo kriivis tampa didesnis ir dél to
prastéja pasitenkinimas asmeninio gyvenimo ir darbo balansu bei darbuotojo jsitraukimas. Sis
tyrimas atskleide $ig idéja, nes kuo daugiau ikimokyklinio amziaus vaiky respondentés turéjo,
tuo prastesni buvo matuojamy konstrukty jverciai.

Ketvirtoji tyrimo hipotezé, jog dirbancios ir ikimokyklinio amZiaus vaikus
auginancios moterys, kurios uZima vadovaujancias pozicijas, bus labiau jsitraukusios |
darbgq nei tos, kurios néra vadovaujanciose pozicijose, it kad jy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas taip pat bus geresnis, nepasitvirtino. Be ikimokyklinio amziaus vaiky aspekto, $is
tyrimas taip pat tyré, ar jsitraukimui j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansui turi
itakos dirbanc¢iy motery uzimamos pareigos. Tiksliau, buvo tiriama, ar vadovaujancias pareigas
uzimancios moterys turés geresnj jsitraukimg j darbg ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansg.

Organizacijy vadovams daZznu atveju yra keliami aukStesni reikalavimai, jiems
skiriamos didesnés atsakomybes, nes jie yra atsakingi ne tik uz savo, bet ir uz kity komandos
nariy darbg bei rezultatus. D¢l Sios priezasties vadovai daugiau yra jsitrauke j darbg. Tyrimai
rodo, jog vadovai daznu atveju veikia ir kity darbuotojy jsitraukimg j darbg (Decuypere ir
Schaufeli, 2020). Taciau Siame tyrime rezultatai rodo, kad uzimamos pareigos jsitraukimui j
darbg jtakos neturi. Tyrimas atskleidZia, kad geriausig jsitraukimo j darbg lygj turi specialisto
pareigas atlickanc¢ios moterys, o prasCiausig jsitraukimg i darba nurodé studijuojancios

moterys.
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Antroji ketvirtosios hipotezés dalis, jog vadovaujancias pareigas uzimancios moterys
turés geresnj balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, taip pat nepasitvirtino. Nors rezultatai
rodo, jog darbo ir asmeninio gyvenimo balansas statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp skirtingas
pareigas uzimanciy grupiy, Sis skirtumas buvo rastas tik tarp specialisto pareigas uzimanciy
motery. IS jy matome, kad prasCiausiai darbo ir asmeninio gyvenimo balansg jvardijo
darbininko pareigas uzimanc¢ios moterys. Geriausig darbo ir asmeninio gyvenimo balansg turi
specialisto pareigas uzimancios moterys. Autoriai, tiriantys vadovaujanciy pozicijy rysj su
darbo irasmeniniu gyvenimo balansu, teigia, kad vadovai dél papildomos atsakomybés ir darbo
kriivio dazniau jaucia jsipareigojimg organizacijai ir dél to dirba vir§valandzius, kas tiesiogiai
veikia jy darbo-gyvenimo balansg (Hewlett ir Luce, 2006).

Penktoji tyrimo hipotezé, jog jaunesnés dirbancios moterys bus labiau jsitraukusios
i darbq nei vyresnés moterys, pasitvirtino i dalies, o tai, jog jaunesnés dirbancios moterys
turés geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansgq, pasitvirtino visiskai. Rezultatai rodo, jog
tarp respondenty amziaus ir jsitraukimo j darba yra statistiskai reik§mingi skirtumai. Sie
skirtumai buvo rasti tarp 18-24 mety ir 35-44 mety grupiy. Geriausiai jsitraukimg j darba
jvertino jauniausia tyrimo dalyviy grupé. Zhang ir Farndale (2021) teigia, kad organizacijose
jauniausi darbuotojai daznai biina labiausiai jsitrauke. Anot autoriy, taip yra dél to, kad jaunesni
darbuotojai yra linke greiciau kopti karjeros laiptais, yra labiau susizavéje savo indéliu |
organizacijos veiklg bei yra labiau linke jrodyti savo verte jmonéje. Douglas ir Roberts (2020)
rado atvirkstinj efekta — autoriy tyrime labiausiai jsitrauke darbuotojai buvo turintys 50 ir
daugiau mety. Priezastis, kod¢l Siame tyrime statistiSkai reikSmingi skirtumai aptikti tik vienoje
1§ grupiy, néra aisku. Tai gali biiti susij¢ su mazomis imtimis kitose grupése.

Antra hipotezés dalis patvirtinta visiSkai — jaunesnés dirbancios moterys turi geresnj
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Poriniai grupiy palyginimai rodo statistiskai reikSmingus
skirtumus tarp visy grupiy, iSskyrus tarp 35-44 mety ir 45-54 mety. Gragnano ir kt. (2020)
teigia, jog jaunoji karta ir jauni specialistai Siandieninéje visuomenéje daug labiau riipinasi savo
fizine ir emocine sveikata, daugiau laiko skiria sportui, meditacijai, sveikai mitybai. Visi $ie
aspektai gali tiesiogiai lemti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Ruan (2020) atliktame
tyrime matome, kad asmens amzius veikia kaip moderatorius tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
ir streso,, patiriamo darbe. Kuo Zmogus vyresnis, tuo daugiau streso darbe patiria ir tuo
prastesnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg turi.

Apibendrinus tyrimo rezultatus, galima teigti, kad atskirai jsitraukimas j darbg ir darbo
bei asmeninio gyvenimo balansas kaip konstruktai skiriasi tik pagal tai, ar moterys turi

ikimokyklinio amziaus vaiky, ar ne, taciau tikslus vaiky skaicius jtakos neturi. Taciau sgsajos
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tarp Siy konstrukty statistiSkai reikSmingai skiriasi priklausomai nuo vaiky skaiciaus.
Dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaiky neturin¢ios moterys nurodo auksciausig jsitraukimo
1 darba lygj, o pras¢iausiai jsitraukusios darbe nurodo esancios dviejy ikimokyklinio amziaus
vaiky mamos. Jdomu ir tai, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas statistiSkai reikSmingai
nesiskiria nuo vaiky skaiciaus Seimoje. Visuomeninés ir socialinés problemos, tokios kaip
darzeliy traikumas ar brangi aukliy paslauga, gali turéti tam tiesioging jtaka, nes tévai susiduria
su tomis paciomis problemos, nepriklausomai ar turi vieng ar kelis vaikus. Uzimamos pareigos
jsitraukimui ir darbo-gyvenimo balansui jtakos neturi. Taciau jsitraukimas j darbg ir darbo bei
asmeninio gyvenimo balansas statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal asmens amziy — Kuo
jaunesnis zmogus, tuo didesnis jsitraukimas j darbg bei geresnis darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas.

4.1. Tyrimo ribotumai

Svarbu paminéti, jog tyrime dalyvavo 316 dalyviy. Tyrimo uzdavinys buvo palyginti
grupes, taciau respondenty skaicius kiekvienoje grupéje stipriai skiriasi, pavyzdziui, vienoje 1§
grupiy buvo 137 dalyviai, kitoje tik 19. Galima teigti, jog per maZos ir netolygios grupés gal¢jo
turéti jtakos statistiSkai nereikSmingiems rodikliams.

Kitas tyrimo ribotumas yra vaiky amzius. Ikimokyklinis amZius yra labai plati sgvoka,
nes j §j perioda jeina ir naujagimiai, ir vaikai iki 5-6 mety. I$Stkiai, su kuriais susiduria tévai,
gali labai stipriai skirtis, priklausomai nuo vaiko amziaus, o tai gali tiesiogiai veikti jsitraukima
darbe bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Ateities tyrimuose biity jdomu pasirinkti
siauresng vaiky amziaus grupe.

Taip pat darbuotojos Siame tyrime galimai yra i§ labai skirtingy darbo sri¢iy. Sio
klausimo nebuvo anketoje. Skirtingos veiklos sritys gali tiesiogiai veikti jsitraukimg j darba bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg — tai priklauso nuo to, ar tyrimo dalyviai turi galimybe
dirbti i§ namy, kokiu darbo grafiku dirba, kurioje organizacin¢je kulttiroje, kiek palaikymo ir
pagalbos gauna i§ vadovy ir organizacijos. Ateities tyrimuose biity jdomu pasirinkti tam tikrg
darbo sritj ir patikrinti, ar vaiky skai¢ius daro jtaka jsitraukimui j darbg bei darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui. Taip pat reikéty jtraukti daugiau sociodemografiniy charakteristiky Siems
konstruktams palyginti, pvz. Seimyniné padeétis.

Ateityje bty jdomu palyginti ne tik skirtumus tarp skirtingg vaiky skaiciy turinCiy

motery, bet | tyrimg itraukti ir vyrus, nes tyrimy $ia tema néra daug.
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5. ISVADOS

Dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginanfios moterys yra maziau
jsitraukusios ] darba nei ikimokyklinio amziaus vaiky neturin¢ios moterys.

Dirbancios ir ikimokyklinio amziaus vaikus auginanc¢ios moterys turi prastesnj darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg nei ikimokyklinio amziaus vaiky neturin¢ios moterys.
Tikslus ikimokyklinio amziaus vaiky skaicius jsitraukimui j darba jtakos nedaro,
skirtumas rastas tik tarp motery, turin¢iy ir neturinciy vaiky.

Tikslus ikimokyklinio amziaus vaiky skaicius darbo ir asmeninio gyvenimo balansui
jtakos nedaro, skirtumas rastas tik tarp motery, turin¢iy ir neturinciy vaiky.
Koreliacija tarp darbo ir asmeninio gyvenimo ir jsitraukimo j darbg kinta priklausomai
nuo ikimokyklinio amziaus vaiky skai¢iaus — kuo daugiau vaiky, tuo prastesni Siy
konstrukty rodikliai.

Isitraukimas ] darbg nesiskiria tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas
uzimanciy darbuotojy.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas nesiskiria tarp vadovaujancias ir
nevadovaujancias pareigas uzimanc¢iy darbuotojy.

Isitraukimas j darbg skiriasi tarp skirtingo amziaus darbuotojy.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas skiriasi tarp skirtingo amziaus darbuotojy.
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SANTRAUKA

Motery, auginanciy ikimokyklinio amZiaus vaikus, jsitraukimo j darbg ir darbo bei
asmeninio gyvenimo balanso sasajos

Sio tyrimo tikslas buvo issiaiskinti dirbanéiy motery jsitraukimo j darba ir darbo bei
asmeninio gyvenimo balanso sgsajas, priklausomai nuo ikimokyklinio amZiaus vaiky
skaiCiaus. Tyrime dalyvavo 316 dalyviy (18% nulis ikimokyklinio amZiaus vaiky turin¢ios
moterys, 43% vienas vaikas, 33% du vaikai ir 22% trys ir daugiau vaiky). Tyrime buvo
pasirinkta patogioji imtis. Siame tyrime buvo naudotos dvi metodikos: Darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso skalé (angl. work-life balance scale, Hayman (2005) ir Jsitraukimo j darba
skalé (angl. ISA (Intellectual, Social, Affective) work engagement scale, Soane et al.,2012).

Tyrimo rezultatai parodé, jog atskirai jsitraukimas j darbg ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balansas kaip konstruktai skiriasi tik pagal tai, ar moterys turi ikimokyklinio amZiaus
vaiky ar ne, taCiau tikslus vaiky skaicius jtakos neturi. TaCiau, sgsajos tarp Siy konstrukty
statistiSkai reikSmingai skiriasi priklausomai nuo vaiky skai¢iaus. Isitraukimas j darbg ir darbo
bei asmeninio gyvenimo balansas tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy
darbuotojy nesiskyreé. Isitraukimas j darbg tarp skirtingo amziaus darbuotojy nesiskyre, taciau

darbo bei asmeninio gyvenimo balansas skyrési.

Raktiniai Zodziai: jsitraukimas j darba, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
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SUMMARY

Relationships between Work Engagement and Work-Life Balance Among Women with
Preschool-Aged Children

The aim of this study was to identify the relationship between working women's work
engagement and work-life balance, depending on the number of preschool children. There were
316 participants in the study (18% women with zero pre-school children, 43% one child, 33%
two children and 22% three and more children). A convenience sample was selected for the
study. Two methodologies were used in this study: Work-Life Balance Scale (Hayman, 2005)
and the ISA (Intellectual, Social, Affective) work engagement scale (Soane et al., 2012).

The results of the study showed that work engagement and work-life balance as separate
constructs differ only according to whether women have preschool-aged children or not, but
the exact number of children has no influence. However, the relationship between these
constructs differed statistically significantly depending on the number of children. Work
engagement and work-life balance did not differ between employees in managerial and non-
managerial positions. Work engagement did not differ between workers of different ages, but

work-life balance did.

Keywords: work engagement, work-life balance
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