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[VADAS

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra paliecia jvairaus sektoriaus ir profesijos darbuotojus.
Siuolaikiniame pasaulyje vis maziau laiko lieka atskirti darbg ir asmeninj gyvenima, todél poilsio ir
darbo pusiausvyra tampa viena aktualiausiy problemy Sis klausimas vis daZniau analizuojamas
mokslingje literattiroje, atlieckami jvairlis tyrimai. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tampa vis
labiau vertinama ir akcentuojama Siuolaikinése organizacijose, pastebimas iSauges poreikis gerinti
darbuotojy gerove, psichologing sveikata, taip iSlaikant lojalius bei vertingus specialistus (Hooja, 2018).
Vienos apibréztos darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sgvokos néra. Daugelis tyréjy $ig sgvoka
apibiidina 1§ skirtingy apsekty. (Kalliath ir Brough, 2008, p. 326) Sig savoka darbe apibrézé kaip
individualus suvokimas, kad darbo ir ne darbo veikla yra suderinama ir skatina augimg pagal dabartinius
asmens gyvenimo prioritetus. 2011 metai tyr¢jai Greenhouas ir Allen §ig sampratg patikslino kaip darbo
ir asmeninio gyvenimo integracija arba darbo ir asmeninio gyvenimo harmonija, kurios atspindi holistinj
Sios sampratos vertinimo (Greenhaus ir Allen, 2011, cit. i§ Brough ir kt., 2020, p. 3). Daugelyje uZsienio
Saltiniy apibrézia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros teorijas, kuriomis buvo stengiamasi §j
reiSkinj apibrézti ir paaiskinti. Daugelis autoriu pabrézia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg i$

Seimyninés perspektyvio, taciau tik mazoji dali pabrézia asmeninio laiko perspektyva (Khateeb, 2021).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tapo svarbia tyrimy sritimi, kai darbo rinkoje
pasikeité¢ darbo dinamika, padidéjo darbuotojy tarpusavio konkurencija. Greitai besikeicianti darbo
rinka, technologijy jtaka, did¢jantis darbo kriivis ir organizacin¢ kultiira ne tik pakeité tradicinj darbg ir
jo pobiidj, bet ir sudaré salygas darbo ir asmeninio gyvenimo riby nykimui. D¢l sparciai besivystanciy
poky¢iy Siuolaikiné darbo rinka vis dazniau susiduria su i$$iikiais derindami profesinius jsipareigojimus
ir asmeninj gyvenima, o tai daro tiesioging itaka jy psichologinei bei fizinei sveikatai, gyvenimo
kokybei ir produktyvumui (Aiswarya ir Perwez, 2023). Ne maZiau svarbiis argumentai, kuriuos pateikia
ir kiti autoriai, kad technologijos, palanki ir lanksti darbo politika taip pat atveria naujy galimybiy darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai uztikrinti (Brough et al., 2020). Lankstus darbo grafikas, nuotolinio
ar hibridinio darbo galimybés ir technologijy pazanga uZztikrina darbuotojams efektyviau planuoti laika
ir derinti profesinius bei asmeninius poreikius (Bajraliu ir Qorraj, 2023) Svarby vaidmen] atliekg ir
imonés vidinés taisyklés bei politikos, orientuota j darbuotojus organizacine politika ar strategija, kaip
papildomos atostogy dienos, psichologinés gerovés programos ar kita, gali reikSmingai prisidéti prie
darbo ir laisvalaikio pusiausvyros stiprinimo (Bian ir Mohd Sukor, 2024). Negalima vienareik§miSkai
teigti, kad darbo ir laisvalaikio pusiauisvyra priklauso nuo vienu ar kity veiksniy, dauguma tyrimu
neapima plataus Siy veiksniy komplekso. Mokslinéje literatiiroje nagrin¢jama tiek teigiama, tiek

neigiama ty paciy veiksniy jtaka, bet susiduriama su SaliSkumais ir interpretavimas. Svarbu paminéti,



kad Lietuvoje darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros tema néra placiai nagrin¢jama, tod¢l truksta

informacijos apie Lietuvoje esancios darbo ir asmeninio gyvenimo pusisuvyros rodikliy.

Moksliné problema — kokie pagrindiniai i$Sukiai ir galimybés kyla, siekiant uZtikrinti darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyra Siuolaikinéje darbo rinkoje?

v v —

Tyrimo objektas — darbuotojy poziiiris j darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, 18Sikius bei

galimybes.

v v —

Siuolaikinéje darbo rinkoje.

Darbo uzdaviniai:

A

Remiantis moksliniai tyrimais, iSnagrinéti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros samprata,
[Sanalizuoti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vertinima.

Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai keliamus i§stkius darbingje aplinkoje.
Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra lemiancias galimybes darbingje aplinkoje.
Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ry$j su darbin¢je aplinkoje kylanciais

issukiais ir galimybémis.

Tyrimo metodai:

1.

Literaturos analizé. Nagrin¢jama moksliné literatiira, siekiant iSsiaiSkinti darbo ir laisvalaikio
kylanc¢ios uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Atliekant empirinj tyrimg taikytas kiekybinis duomeny rinkimo metodas — anketiné¢ apklausa.
Tyrimas buvo vykdomas kovo — balandzio mén. tarp Lietuvos Respublikos dirbanciy asmeny.
Rezultatai perkoduojami skaitmening iSraiSka ir analizuojami MS Excel ir SPSS programa.
Atlikta apraSomoji duomeny analize: iSraiSkos pateikiamos vidurkiais, medianomis. Normaliam
skirstiniui i$siaiSkinti pasitelktas — Shapiro — Wilk‘o testas. Tolimesniam duomeny apdorojimui
pasitelkiamas Vienos imties Wilcoxon‘o testas, rySiui tarp kintamyjy nustatyti — Spearmano

koreliacijos koeficientas.

Struktaira: Pirmoje darbo dalyje atlikta tyrimo literatiiros analizé ir informacijos apibendrinimas.

Pirmame poskyryje buvo nagrin¢jama darbo ir laisvalaikio pusiausvyros samprata ir svarba,

pabréziamos skirtingy autoriy sgvokos ir Sio reiSkinio istorin¢ raida. ISanalizuota darbo ir laisvalaikio



pusiausvyros svarba ir poveikis darbuotojy psichologinei ir fizinei sveikatai, pasitenkinimui darbu,
lojalumui, motyvacijai ir darbo naSumui. Antrame poskyryje buvo nagrinéjami darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros i8Siikiai ir galimybés: technologijy jtaka, organizaciné¢ kultiira, darbo
organizavimas. Antroje dalyje pateikta tyrimo metodika, atskleisti duomeny analizés kriterijai,
naudojami metodai. Trecioje dalyje placiau ir detaliau pateikiami duomeny rezultatai, duomenys pateikti
lentelése, rezultatai interpretuojami ir lyginami su literatliros analizéje pateiktais tyrimai. Ketvirtoje

dalyje pateiktos iSvados ir pasitilymai.



1. DARBO IR ASMENINIO GYVENIMO PUSIAUSVYROS TEORINIAI ASPEKTAI
1.1.  Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros samprata ir svarba

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tapo svarbus ir neatsiejamas reiskinys Siuolaikiniame
pasaulyje. Vis didesné visuomenés dali susiduria su i§Sukiais, stengiantis suderinti asmeninius ir §eimos
poreikius su darbo ir profesiniais jsipareigojimais. Sparciai besikeician¢iame pasaulyje dél technologijy
spartos ir intensyvaus gyvenimo btido darbo ir asmeninio gyvenimo riba tapo labai trapi. Technologijy
pazanga paskatino darbuotojus tapti pasiekiamus bet kuriuo metu, jsibraunant j asmeninio laiko rémus.

Nuolatinis stresas, intensyvus darbo ir gyvenimo ritmas sumazino poilsio ir atitriikimo laika.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas jau buvo svarbus ir nagriné¢jamas XIX amziaus pabaigoje,
kai buvo atsizvelgta mazinti darbo valandy skaiCiy, isigaliojo lankstus darbo grafikas, atostogy
galimybés bei kitos garantijos (Khateeb, 2021). Kai kuriy Saltiniy teigimu, terminas, darbo ir laisvalaikio
arba asmeninio gyvenimo pusiausvyra, pirmg karta buvo paminétas Jungtiniuose Amerikos Valstijose
(toliau— JAV) 1986 metais, nors uzuominy j $i terming jau buvo randama XX a. treciajame deSimtmetyje.
Pries Antrgj] pasaulinj karg JAV javainiy jmoné ,,W. K. Kellogg Company* vietoj tradiciniy trijy
kasdieniy astuoniy valandy pamainy sukiré keturias SeSiy valandy pamainas, naujoji pamainy tvarka
padidino darbo efektyvumga ir darbuotojy lojaluma (Lockwood, 2003, p. 2). Devintajame ir deSimtajame
deSimtmetyje imonése pirmiausia buvo skirtos remti vaikus auginanc¢ias moteris, Siandieninés darbo ir
asmeninio gyvenimo programos yra maziau orientuotos ] lytj ir pripazjsta ne tik Seimos, bet ir kitus
isipareigojimus. Vé¢liau darbo ir laisvalaikio balanso tema buvo aptariama pladiau visuomengje,

grozingje literatiiroje ir buvo atliekama daugiau tyrimy Sia tema (Yan ir Zhou, 2016).

Ilgainiui darbo ir laisvalaikio samprata jsitvirtino visuomene¢je, kai darbuotojai pradéjo vertinti
ir suprasti biitinybe derinti profesin] ir asmeninj gyvenimg. Tokj pokyt] paskatino demografiniai
poky¢iai, pavyzdziui, did¢janti motery integracija darbo rinkoje, gimstamumo maz¢jimas, gyvenimo
trukmés pokyciai, dél kuriy reikéjo i§ naujo perorganizuoti tradicinius darbuotojy vaidmenis ir

pasiskirstyma darbinéje ir asmeninéje aplinkoje (Rashmi ir Kataria, 2021).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sgvoky pagrindiné mintis nusako pozilir] Zmoniy
poreikj veiksmingai derinti darbo ir asmeninio gyvenimo poreikius. Mokslingje literattiroje pateikiama
daugybe darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sgvokos apibrézimy, kurias galima suskirstyti pagal
jvairias teorijas bei praktikas (Brough ir kt., 2020). Daugelyje Saltiniy daZznai matomas prof. Kirchmeyer
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros teorijos apibrézimas. Autorius apibrézé darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra kaip pasitenkinimg teikiancig patirt] visose gyvenimo srityse, kai asmeniniai

iStekliai, t.y. energija, laikas ir jsipareigojimai, yra tinkamai paskirstyti jvairiose srityse (Krichmeyer,



2000, cit. 1§ Khateebkt., 2021, p. 28). Kiti autoriai akcentuoja darbo ir asmeninio laiko pusiausvyra per
organizacijos aplinka, kuri sukuria galimybe derinti Seimos ir profesinius poreikius (Shylaja ir Prasad,

2017).

Tuo tarpu naujausiuose tyrimuose labiau paplitusi Gragnano, Simbula ir Miglioretti (2020) darbo
ir poilsio pusiausvyros samprata, kuri skamba - tai pagrindiné savoka, apimanti profesiniy pareigy ir
asmeninio gyvenimo, jskaitant socialinius jsipareigojimus, pusiausvyros islaikyma. Si savoka taip pat
apima suvokimg, kad darbo ir ne darbo veikla yra suderintos ir prisideda prie asmeninio augimo,
atitinkancio dabartinius individo gyvenimo prioritetus (Gragnano ir kt. 2020). Tai yra vienas i
nedaugelio autoriy, kurie apraso darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros samprata per asmeninius

poreikius, nejtraukiant Seimos aspekto.

Mokslingje literatiroje placiai ir jvairiai apraSomos darbo ir laisvalaikio pusiausvyros sampratos
ir veiksniai, kurie apéme technologijy plétros, nuotolinio ar hibridinio darbo galimybiy, laisvo grafiko,
organizacings kultliros integravimo bei daugelj kity klausimus. D¢l Sios temos tyrimy gausos literatiiroje
atsirado jvairiy interpretacijy ir opoziciniy pozitiriy. Siuo metu tyrimuose labai aktualizuojami darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros teigiami aspektai, pabréziant Sios pusiausvyros svarbg asmeninei
gerovei, darbo efektyvumui ir organizacinei kulttirai, taciau taip pat kritiSkai vertinami pusiausvyros
jgyvendinimo klausimas ir teikiamos jzvalgas apie koncepcijos ribotumus (Hasan it kt., 2021; Rajan-
Rankin, 2016). Galima iSskirti daug teorijy ir modeliy, kurie nagrinéja darbo ir laisvalaikio sampratg

(Khateeb, 2021) , bet daugiausiai tyrimy galima suskirstyti i dvi kategorija, kurios nagrinéja kylancius

Cw v —

Darbo ir laisvalaikio pusiausvyros tema islieka aktuali, atsizvelgiant j spar¢ig darbo rinkos,
technologijy ir tendencijy kaitg. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sgvoka buvo nagriné¢jama,
kaip techninis poreikis suderinti darbo valandas su asmeninio gyvenimo atsakomybes. PradZioje ji
daugiausia buvo siejama su darbo valandy ir kriivio reguliavimu, taciau laikui bégant tapo platesne

koncepcija, apimancia psichologinius bei socialinius veiksnius.

Darbo ir laisvalaikio pusiausvyros nauda siejama ne tik su darbuotojy psichologine ir fizine
sveikata, bet ir organizacine nauda. Darbas neatsiejama kiekvieno suaugusiojo Zmogaus kasdienybe,
didzioji dienos dalis yra praleidziame darbe, atliekant tam tikras uzduotis, todél svarbu, kad darbas ir
laisvalaikis nepersipinty tarpusavyje. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra vienas i§ svarbiausiy
veiksniy, lemianciy tiek darbuotojy psichologing gerove. Pasak Gadzali (2023), islaikant pusiausvyra
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sumaZzinamas ir kontroliuojamas stresas ir perdegimo rizika. Autorius
teigia, kad didelio susikaupimo, streso ir energijos reikalaujantis darbas daro didel¢ neigiamg jtaka

emocinei darbuotojo gerovei, o subalansuotos laisvalaikio ir darbo valandos padeda atgauti jégas,

9



susikaupti ir pabiti Seimos, artimyjy apsuptyje (Gadzali, 2023). Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra daro didelg jtaka skirtingy ly¢iy psichikos sveikatai, anot Ayar ir kity autoriy (2022), vyrai
dazniau patiria psichologing jtampa, susijusia su darbo ir laisvalaikio pusiausvyros nebuvimu. Tuo tarpu,
moterys jaucia didesnj pasitenkinimg darbu nei vyrai, geriau derindamos darbg ir asmeninj gyvenima,
tai gali lemti dél moteriSkos lyties jgidziy bei empatijos bei emocijy suvokimo. Autoriai Mensah ir Adjei
(2020), tyrime pateiké jtikinamy jrodymy apie ryS$i tarp prastos darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros ir sveikatos buklés. Atliktoje apzvalgoje nurodoma, kad asmenims, kuriy darbas ir
asmeninis gyvenimas yra nesubalansuotas, kyla didesné psichologinés jtampos, depresijos ir perdegimo
rizika. Uzfiksuota keletas svarbiy blogos darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros pasekmiy.
Netinkama pusiausvyra ne tik maZzina darbuotojy gerove, bet ir sukelia psichosomatinius simptomus,
tokius kaip patiméjes stresas, depresija, nerimas ar padaznéjusius somatinius nusiskundimus ir prasta
fizine sveikatg (Yang ir kt., 2018). Daugelis tyrimu atskleidzia neigiama poveikj sveikatai, bet ribotas
kiekis autoriy jvardija ir iSgrynina konkrecias §io disbalanso neigiamas pasekmes. Pasak Sirgy ir Lee
(2017), darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros nebuvimas skatina emocinj iSsekimg, blogg
psichologing savijauta, nerima, dirgluma ir prieSisSkuma, hipertenzija, depresija ir su Seima susijusj stresg
bei priveda prie tam tikry pasekmiy kaip padidé€jes kraujospiidis ir cholesterolio kiekis kraujyje,

piktnaudziavimas alkoholiu, tabako gaminiais.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra svarbus veiksnys, ne tik lemiantis darbuotojy
gerove, bet ir organizacijy efektyvuma. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros nustatymas yra labai
svarbus siekiant pagerinti darbuotojy veiklos rezultatus, o pasitenkinimas darbu Siame santykyje atlicka
pagrindinj vaidmenj. Si pusiausvyra yra ne tik svarbi asmeniniam bei socialiniam darbuotojy gyvenimui,
bet ir prisideda prie organizacijos tiksly ir rezultaty gerinimo (Hasan ir kt., 2021). Sios pusiausvyros
suvokiamas svarbus darbdaviams ar jmoniy vadovas bei darbuotojams, kad btity veiksmingai valdomos
darbo funkcijos karu su asmeninémis atsakomybémis, toks pasiekimas padidinty darbuotojy lojalumg ir
produktyvuma. Palanki darbo kultiira ir aplinka, puoseléjanti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,
prisideda prie darbuotojy lojalumo ir produktyvumo didinimo (Wong ir kt., 2020). Be to, nustatyta, kad
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra svarbus veiksnys, didinantis ir produktyvuma, ir
pasitenkinimg darbu, todél pabréziama jos svarba S$iuolaikingje darbo jégoje. Organizacijos,
igyvendinanc¢ios darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros praktika, iSlaiko privalumus ir gali
igyvendinti vertingy darbuotojy iSlaikyma, didesnj darbuotojy jtraukima, iSlaikyti produktyvuma, ir

pasiekti geresnius verslo rezultatus (Marques ir Berry, 2021).

Pasak autoriy Qi, Yee ir Fah (2024), darbo ir poilsio disbalanso sudétingumas ir
kompleksiskumas turi biiti akcentuojamas kiekvienoje organizacijoje, svarbu suprasti ir iSsigryninti

i8Stikius bei galimybes, kurios daro jtaka Sios pusiausvyros formavimuisi. Darbo ir asmeninio gyvenimo
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pusiausvyra yra neatsiejamas ir labai svarbus veiksnys, kuris daro reikSminga jtaka darbuotojy
psichologinei ir fizinei gerovei bei prisideda prie organizacijy sékmés. Atlikti tyrimai atskleide, kad
neigiama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra didina stresg, perdegimo rizikg ir prisideda prie
létiniy ligy atsiradimo, kartu mazina ir darbuotojy produktyvuma ir motyvacija. Organizacijos, kurios
aktyviai skatina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros politika, daro jtakg darbuotojy lojalumo ir

darbo nasumo gerinimui.
1.2.  Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg issuikiai ir galimybés

Sparciai besivystan¢iam ir paZzangiame pasaulyje darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tapo
opi problema. BesikeiCiantis visuomenés pozilris ir normos, sparciai tobul¢jancios technologijos ir
kintantys ekonominiams veiksniai, vis labiau sumazina ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Siekiant
Sios pusiausvyros, susiduriama su sunkumais, tokiais kaip darbo ir asmeninio laiko ir erdvés
persipynimas (Aiswarya ir Perwez, 2023), technologijy jtaka, integravimas i asmening¢ erdve (Gaur ir
kt., 2019) ir organizacijos kultiriniai lukesciai, kurie daznai kenkia pastangoms islaikyti ribas tarp
profesinés ir asmeninés aplinkos (Freeman, 2021). Nors lanksCios darbo sglygos sukuria darbuotojams
prielaidg geresnei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, ta¢iau nemazai tyréjy priestarauja ir
asmenin¢ poilsio erdve, todél asmeninés — Seimyninés pareigos susiliejo su profesinémis pareigomis.
Ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pradéjo nykti, o darbuotojai perkeldami darbines funkcijas ir
laikg namo. Pastaruoju laikotarpiu Siuolaikinése organizacijose vis labiau pabréziama darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros svarba, nes ji turi didele reikSme darbuotojy fizinei ir psichologinei gerovei,
pasitenkinimui darbu ir bendram organizacijos veiksmingumui (Azeem ir Akhtar, 2014). Technologijos,
kurios apsupo ir integravosi ] kasdien] gyvenimg tapo spastais visuomet biiti pasiekimu. Pasak
McDowall ir Kinman (2017), organizacijose darbuotojai jaucia didelj spaudimg dél nuolatinio
pasiekiamumo elektroniniu paStu, greito ir neribojamo susisiekimo programomis ar telefonu. Nors
daugelyje organizacijy yra pabréziama, kad Siuolaikinis darbuotojas turi daugybe galimybiy susikurti ir
palaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, mokslin¢je literatiiroje iSrySkéja tam tikry
prieStaravimy ir pastebimi i§ ty paciy galimybiy, kylantys i$Stkiai (Zzr. 1 pav.). I8Siikiai, su kuriais
susiduriama organizuojant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra veikia ne tik darbuotojy
psichosocialing gerove, bet ir organizacijy veiklai. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra néra vien
Sudétingesnis darbuotojy pritraukimas ir i§laikymas, motyvacijos ir susidoméjimo skatinimas tapo opi
ir vis didéjanti organizacijy problema (Lockwood, 2003, p. 9). Neabejotinai, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros organizavime kyla daug galimybiy, kurias suteiké organizacija. Imonés, kurios

igyvendina lanksCias darbo salygas, leidzia darbuotojams efektyviau valdyti darbo ir asmeninio
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gyvenimo jsipareigojimus, prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo ir jy lojalumo i$laikymo (Yangir kt.,

2021).

Darbo ir asmeninio

gyvenimo pusiasvyra Palankios
Konkurencing organizacings
darbo qplmk;i ir kultiiros ir politikos
mokrivadyba formavimas
Darbo ir asmeninés —— ; . Lankstus darbo
. — Is8tkiai Galimybeés .
erdves persipynimas organizavimas

Technologiju
kiSimasis | asmening
erdve

Technologiju
paZzanga

1 paveikslas. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros isStikiai ir galimybeés

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Pastaraisiais metais daug démesio skiriama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai,
organizacijos vis dazniau pripazjsta jos poveikj darbuotojy psichologinei — fizinei gerovei, lojalumui ir
bendram produktyvumui. Tyrimuose apZvelgimas neabejotinas rySys tarp tinkamos darbo asmeninio
gyvenimo pusiausvyros ir teigiamos psichinés darbuotojy sveikatos. Pasak L ir Muhammad (2023), tik
tinkamai atsakingai paruos$ta darbo ir asmeninio gyvenimo politika bei gairés gali uztikrinti darbuotojy
gerove bei formuoti sveika pusiausvyrg. Ankséiau minétame (Gragnanon ir kt., 2020) tyrime
pabréziama, kad darbuotojy psichiné sveikata, socialumas ir sveiky santykiy iSlaikymas yra vieni
svarbiausiy veiksniy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros kontekste. Daugelis tyrimo dalyviy
teigé, kad subalansuotas darbas ir asmeninis gyvenimas teigiamai koreliuoja su sveikata. Dar vienas
tyrimas patvirtino, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra reikSmingai ir teigiamai susijusi
su darbuotojy ir jy Seimy psichologine gerove. Bian ir Mohd Sukor (2024) teigé, darbuotojai, kurie
sugeba valdyti savo darba ir asmeninj gyvenima, pasizymi geresne psichologine gerove, o tai daro
teigiamg poveikj motyvacijai, pasitenkinimui darbu ir streso valdymui. Organizacinés kultiiros vaidmuo
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros organizavime yra neatsiejama. Imon¢, vadovai, nustatyta
politika ir taisykles sukuria galimybes, kurios leidzia darbuotojams pasiekti darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra. Tinkama, i darbuotoja orientuota darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
politika, reprezentuoja teigiama darbdavio prekés Zenklg darbo rinkoje, padeda darbuotojams tinkamai
siekti tiek asmeniniy, tiek profesiniy tiksly (Shanker ir Kaushal, 2022). Viena i§ pagrindiniy ir

dazniausiai pasitaikanciy praktiky pagerinti darbo ir laisvalaikio pusiausvyrg yra lanksciy darbo salygy
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taikymas. Moksliniuose tyrimuose pabréziama, kad lanksc¢ios darbo galimybés, pavyzdziui, nuotolinis
darbas arba hibridinis darbo modeliai, daro teigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimg darbu ir lojalumui
(Kossek ir Lautsch, 2017; Popovici, 2020). Korompot ir kt. (2023) teigimu, palankig darbuotojui ir
lanks¢ig darbo politikg taikancios organizacijos didina galimybes ir prioretizuoja kvalifikuoty
darbuotojy iSlaikymg ir patrauklesng¢ samda. Imonés orientuotos | strateginius zmogiskyjy iStekliy
sprendimus prisideda prie geresnés ir tvaresnés darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (Bajraliu ir
Qorraj, 2023). Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai neabejotina reikSme sukuria organizacijoje
igyvendinamos praktikos: psichologo konsultacijos, sveikatinimo programos, nuotolinio darbo praktikos
ir taisyklés, ribojimai (Bian ir Mohd Sukor, 2024). Kiekviena organizacija pasirenka sau tinkamiausig ir
patraukliausig darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros praktika. Technologijy integracija j darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg suteiké ne tik i$Sikiy ir sumazéjusio privatumo, bet ir didesniy
galimybiy optimizuoti darbo funkcijas. Vienas aiSkiausiy ir dazniausiai naudojamy skaitmeniniy
technologiniy priemoniy darbe yra vidinés komunikacijos programos, kurios palengvina ir supaprastina
komunikacija tarp organizacijos nariy (Wet ir Koekemoer, 2016). Tokios priemonés turi turéti ir aiSkias
ribas bei taisykles, kurios grieztai apibréziamos organizacijos viduje. Technologijy pazanga, kaip
interaktyvus darbo kalendorius, dirbtinio intelekto programos, vidinés duomeny bazés pagerino

darbuotojy naSumg ir sumazino techniniy, maziaus svarbiy veiksmy atlikimg (Lee ir Sirgy, 2019).

Apibendrinant, darbo ir laisvalaikio balanso jtakoja psichologinius ir fizinius darbuotojy
veiksniu, bet tuo paciu lemia ir organizacijos efektyvuma. Literatliroje vyrauja jvairios darbo ir
nagrinéta organizacinés kultiiros darbo ir laisvalaikio organizavimo poveikis bei technologijy
integravimo darbin¢je aplinkoje. Konkreciau iSskirti i$Stukiai: konkurenciné darbo aplinka ir
mikrovadyba, darbo ir asmeninés erdvés persipynimas, technologijy integracija j asmening erdve.
Galimybéms priskirtos Sios sritys: palanki organizaciné kultiira ir politikos formavimas, lankstus darbo

organizavimas ir technologijy pazanga.
1.2.1. Organizaciné kultiira

Padidéjusi konkurencija, vartotojiSkumas ir sparciai auganti ekonomika, pagerino visuomenés
gyvenimo lygi. To kaina buvo padidéjes darbo kriivis, stresas, atsakomybeé ir démesys darbui.
Organizacijos vaidmuo labai svarbus darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyroje, kad islaikyti
darbuotojy lojaluma, pasitenkinimg ir rezultatai, darbdaviai turi prisidéti kurti palankia aplinka, kurioje
gali buty derinti darbo pareigas ir asmeninj gyvenimg. Organizaciné kultiira nuo seno buvo labai placiai

nagrinéjama moksliniuose Saltiniuose, apraSoma vadovéliuose. Organizacinés kultiiros apibrézimy
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literatiroje randama jvairiy, pakrypty viena ar kita linkme, bet dazniausiai Sis apibrézimas pabrézia
pagrindines organizacijos vertybes, kuriomis vadovaujantis sprendziamos darbo aplinkoje aptinkamos
problemos (Sun, 2008). Organizacinés kultiira — tai istoriSkai iSvystyta ir jgyvendinama pagrindiniy
jsitikinimy ir vertybiy sistema organizacijoje, kuria naudojamasi kaip elgesio gairémis, sprendZiant
organizacijoje kylancias problemas (Akpa ir kt., 2008, cit 1§ Schein 1985). Daugelis Lietuvos autoriy
organizacinés kultliros sgvokg apibrézia panasiai ir sieja su organizacijos ar darbuotojy vertybémis,
problemy sprendimu (Simanskiené ir kt., 2015). Nagrinéjant organizacine kultiirg svarbu apibréZti jos
sudedamasias dalis. Daugelis uZsienio autoriy iSskiria pagrindinius elementus ir sieja juos su
organizacijos aspektais — vertybés, politika, tikslai, darbuotojai — nuomong, elgesys, normos ir vadovy
poziiiris bei vadovavimo stilius. Tuo tarpu, Lietuvos autoriai papildomai priskiria — simbolius, ritualus
ir ceremonijas, kalba ir komunikacija (Simanskiené ir Sandu, 2014). Visgi, (Simonaskien¢ 2015)
apibendrino ir sugrupavo pagrindinius organizacinés kultiiros elementus, kurie atsispindi 2 paveiksle.
Galima sutikti su straipsnio autorémis (Simanskiené¢ ir Sandu, 2014), kad kiekvienos organizacijos
kultiira ir sudedamieji elementai yra skirtingi ir saviti. Tinkama organizacijos kultiira daro jtakag
darbuotojy gerovei, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, didina darbuotojy naSuma ir

produktyvuma, taip pridedant prie jmonés veiklos.

Organizacijos vertybés

(tikslai, priemoneés, orientacijos,
darbuotojy Zinios ir patirtis)
L

Darbo kultira (salygos,
= priemonés, socialiné

Elgesys ir komunikacija

(normos, standartai, taisyklés, Organizacijos

kodai, etika ir etiketas, misija partnerysté, inovacijos
klimatas, /
Simboliai (moto, Sukiai, logotipai, Tikslai (organizacijos
Zenklai, mitai, D — filosofija, tikslai,

verslo kredo)

2 paveikslas. Organizaciné kultiiros elementai

Saltinis: Cituota i§ Simanskiené ir kt. (2015)

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros igyvendinimas organizacijoje paprastai yra susijes
su organizacine kultira, formuojamomis politikomis ir taisyklémis. Mokslinéje literatiiroje pabréziamos
pagrindinés kryptys, kuriose atsispindi organizacinés kultliros jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrai: vadovavimo stilius, darbo aplinka ir politika (Freeman, 2021) lygios galimybés ir

diskriminacija darbinéje aplinkoje (Jamil ir kt., 2024).
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Organizacijos, kurios skatina konkurencing darbo aplinka ir plétoja ydinga kulttira, daro didelg
jtakg darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, tai gali lemti padidéjusj stresa, pervargima
bei nerimg (Pelealu, 2025). Organizacijos, kuriose skatinama konkurencija, ilgesnés darbo valandos,
neapribotas pasiekiamumas pastebimas didesnis darbuotojus iSsekimas, streso lygis ir sumazéjes
pasitenkinimo lygis (Azeem ir Akhtar, 2014). Tyrimuose pastebima tendencija, kad organizacijose,
kuriose skatinama konkurenciné atmosfera ir reitingavimas, daZnai skiriama per maZai démesio
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, emocinei gerovei ir sveikatai. Pasak Freeman
2025-05-12 20:55:00(2021), konkurenciné kultiira pasamoningai sukelia darbuotojams liikes¢ius dirbti
ilgiau, tinkamai nepailséti ir neatsiriboti nuo darbo funkcijy, taip yra ignoruojami darbuotojy asmeniniai
poreikiai ir jsiterpiama j poilsio laikg. Nors sveikas ir saikingas konkurencinis skatinimas yra rezultaty

ir proverziy veiksnys, bet ilgalaik¢ ir alinanti kulttira gali sukelti neigiama efekta.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg nulemia jvairaus veiksniai, bet labai svarbu pabrézti
vadovy poziiirj, vertybes, empatijg ir vadovavimo stiliy. Svarbiausig vaidmen] organizacinés kulttiros
formavime atlicka organizacijy vadovai. Remiantis Simanskienés ir Tarasevidiaus (2010) teigimu,
organizacijy vadovai dazniausiai pasirenka tam tikra vadovavimo strategija ir pritaiko ja pagal savo
galimybes ir geb&jimus. Noras ir zinios tinkamai sustyguoti ir vadovauti darbo procesams daro didelg
jtakg darbuotojy produktyvumui. Viena i§ daugiausiai diskusijy ir labiausiai kompromituojanciy
strategijy arba vadovavimo stiliy yra mikrovadyba — perteklinis darbuotojy valdymas arba steb¢jimas
(angl. micromanagement), kurio metu vadovas pertekliniai kontroliuoja darbuotojy pertrauky laika,
atlickamas uzduotis ir jy greitj bei apriboja jy autonomijg (Ryan ir Cross, 2024). Remiantis atliktais
tyrimai, autokratinis darbuotojy valdymo stilius daro neigiamg jtaka darbuotojy savarankiSkumo
suvokimui, pasitikéjimui, kas lemia padidéjus; stresg darbo vietoje ir suprastéjusi pasitenkinimg darbu
(Stefanovska — Petkovska ir kt., 2019). Sumazéjusi kontrolé¢, atsakomybe ir ribotas sprendimy priémimas
darbuotojams asocijuojasi kaip darbo aplinkos ir uzduociy kontrolés praradimas, tai gali lemti didesn;
pasiprieSinima, stresg ir nerimg darbo vietoje (Vallasamy ir kt., 2023). Singapire atliktame tyrime, Lee
(2021) nustate, kad didzioji respondenty, dirbanciy i§ namy, dalis patyré didesnj vadovy spaudimg ir
kontrole, nei darbuotojai dirbantys i§ biuro. Pasak tyrimo dalyviy, tokie veiksmai rodo organizacijos ir
darbdavio nepasitikéjima, autonomijos stoka. Tyrimo autorius atskleidé, kad vadovy pasitikéjimas yra
reikSmingas kultiirinis ir emocinis iSteklius organizacijose. Darbuotojy patiriamas pasitikéjimas ir
lankstumas darbo vietoje sukelia komforto ir pasitenkinimo jausma, tuo tarpu patiriamas spaudimas ir
kontrolé iSsaukia stresg, nerimg ir pazeidziamuma (H. Lee, 2021). Lyderysté yra neatsiejama nuo darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros formavimo, tiek vadovams, tiek paties darbuotojas lyderio vaidmuo
svarbus pasitikéjimo, tikslo nustatymo ir palaikymo srityje. Remiantis literattira, lyderystés koncepte

vadovo ir darbuotojo santykiai lemia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros formavimo ypatumus.
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Tyrime (Adisa ir Sani, 2024) pabréziama, kad didzioji dalis vadovu teigiamai nusiteike ir skatina
darbuotojus plétoti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, bet tai vertina kaip papildomg suteikiamag
organizacijos naudg. Tenka pripaZinti, kad darbuotojai laukia 1§ vadovy pripazinimo ir autonomijos, tuo
paciu gaudami darbo ir poilsio pusiausvyrg. Kito autoriaus teigimu, tinkamas vadovo palaikymas ir
darbo organizavimas didina darbuotojy motyvacija, tyrime pastebima teigimas rySys tarp darbuotojy
motyvacijos ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros (Wolor ir kt., 2020). Galima teigti, kad
darbuotojai patyre lankstumg ir emocinj palaikyma, jaucia psichologinj sauguma, o pertekling kontrolg

ir kritikg patiriantys darbuotojai yra labiau pazeidZiami ir maZiau motyvuoti.

Ne maziau svarbus yra lygiy galimybiy ir darbuotojy diskriminavimo klausimas.
Diskriminuojanti darbo aplinka, konkurencija, vadovy poziiiris apsunkina ir neigiamai jtakoja
darbuotojy gerove, taip prisidedant prie suprastéjusios darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Lygiy
galimybiy klausimas visuomet islieka svarbus tarp skirtingo amziaus ir lyties darbuotojy.
Diskriminacijos dél amziaus jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai yra didelé problema
Siuolaikinése darbo vietose, kurios deklaruoja lygias galimybes visoms amziaus grupéms ir lytims. D¢l
amziaus sukeliamos diskriminacijos nukencia tiek vyresnio, tiek jaunesnio amziaus darbuotojy grupés.
Diskriminacija gali pasireiksti jvairiomis formomis i$ vadovo bei pacios organizacijos ir turéti jtakos
vyresnio amziaus darbuotojy galimybéms lanksciai organizuoti darba, kilti karjeros laiptais ir bendram
pasitenkinimui darbu, o tai savo ruoztu daro jtakg jy gebéjimui iSlaikyti sveikg darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra (McConatha ir kt., 2022). Nors daugiausiai démesio mokslinéje literatiiroje ir
visuomeng¢je skiriama vyresnio amziaus darbuotojy diskriminacijai, palaipsniui did¢janti problema yra
ir tarp jaunesnés kartos darbuotojy. Jaunesnio amziaus darbo rinkos atstovai jauciasi nejvertinti ir
pazeminti dél atlygio politikos. Petrulio (2015) teigimu, daznai pastebimas reiSkinys kai vyresniems
darbuotojams panaSiose pareigose mokamas didesnis atlygis, dél Sios prieZasties pastebimas jaunesniy
darbuotojy maz¢jantis jsitraukimas ir motyvacija darbinéje aplinkoje. Vertinant Strata (2020) pateikta
analiz¢, visame pasaulyje, ypatingai Lietuvoje, pastebimas didéjantis visuomenés senéjimas, kuris lemia
darbo rinkos ir ekonominius pokycius. Tai gali paskatinti prie darbuotojy trilkumo, maZz¢jancio
ekonominio prieaugio ir vystymosi. Organizacijose, kuriose vis dar kyla prielaidy ir stereotipy dél
vyresnio amziaus darbuotojy, pastebimas darbuotojo pazeidziamumas, suprastéjes naSumas ir
efektyvumas (Petrulis, 2015). Didelg itakg daro ir tiesioginiy vadovy vertinimas bei suinteresuotumas
iSlaikyti vyresnio amziaus darbuotojus. Organizacijos vadovy vaidmuo turi didelg reikSme pavaldiniy
darbo aplinkai, darbo laiko organizavimui, darbo kriiviui. Nilsson (2018) atliktame tyrime teigiama, kad
tik keli procentai, mazoji dalis apklausty organizacijos vadovy nurodé¢, kad jy padalinyje idiegtos
priemonés, skirtos vyresnio amziaus darbuotojy adaptacijai. Tuo tarpu, organizacijos vadovai

suinteresuoti iSlaikyti ir pritaikyti darbo salygas vyresnio amziaus darbuotojams tik tuomet, kai jie turi
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specifiniy Ziniy ar jgiidziy. Amziaus diskriminacija padidina ir lyties jtrauktis. Tyrimuose pabréZiama,
kad vyresnio amziaus bei moteriSkos lyties atstovés susiduria su didesne diskriminacija ir iSankstinémis
nuostatomis, negu vyresnio amziaus vyrai, kurios apriboja karjeros perspektyvas bei galimybes (Button,
2019; Neumark ir kt., 2018). Amziaus ir lyties klausimas darbo rinkoje iSlieka jautrus ir Siuolaikingje

organizacijos kultiiroje.

Daugelis tyrimy akcentuoja, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyroje darbo aplinka ir jos
kultiira yra neatsiejama dalis, bet tik dali autoriy pateikia priemones, kuriomis §ios salygos gali buti
uztikrintos. Darcy ir kity autoriy teigimu (2012), imonése svarbu skatinti darbuotojams palankiy
priemoniy diegima, kurios sudaryty galimybes formuoti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg.
Dazniausiai tokios priemonés yra organizacijy politikos, taisykliy, vidiniy tvarky formatu arba jtraukiant
technologijas, automatinis pasto ar kity priemoniy iSjungimas, darbo veiklos organizavimas ir
priminimas dél pertrauky ar darbo laiko virSijimo. Organizacijos kuriamos bei jgyvendintos darbo ir
poilsio pusiausvyros programos daro jtaka ir jprasming darbuotojy gerove ir psichologing, fizing bukle
(Yu ir kt., 2022). Literatiiroje apibréziamos jvairios programos bei taikomos politikos, tokio kaip
iSankstinis darbuotojy atostogy planavimo, motinystés ar té€vystés programos, grizimo i darbg ne visai
darbo dienai galimybé, atviros darbo vietos, horizontalios ir vertikalios karjeros galimybés
organizacijoje, pagalba artimy asmeny prieziiiroje, trumpesné standartiné darbo savaité, vaiky darzeliai,
skalbyklos, valgyklas bei kity programy jgyvendinimas organizacijai suteikia teigiamg poveikj ne tik
darbuotojams, bet ir paciai organizacijai, pavyzdziui, darbuotojy naSumo gerinimas, griztanciy ar lojaliy
darbuotojy didé¢jimas (Chaudhuri ir kt., 2020). Svarbu pripazinti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros pasiekimas priklauso ne tik nuo organizacijos politikos. Darbuotojy pastangos, siekiant
uztikrinti darbo ir poilsio pusiausvyra yra vienodai reikSmingos, kaip ir vadovy pastangos (Gadzali,
2023; Gragnano ir kt., 2020). Nors didzioji dalis darbuotojy biina susipazing su tvarkomis ir teisémis
darbo vietoje, nemaza dalis vis dar nepasinaudoja arba nesijaucia poreikio tam. Viena i§ svarbiausiy, bet
daznai visy pamirStamy teisiy — pertraukos darbo metu. [vairiy tyrimu teigimu, reguliarios pertraukos
darbo metu sumazina psichologinj ir fizin; nuovargj. Literatiroje minima priesStaringa nuomoné dél
savarankiskai ir organizacijos suplanuoty pertrauky. Viena vertus, savarankiskas pertrauky planavimas
suteikia daugiau pasitikéjimo, ramybés ir apibréZtumo darbuotojams, bet tuo paciu didzioji dalis negali
tinkamai uztikrinti pailsj. Tuo tarpu, organizacijos ar sistemos suorganizuotos pertraukos gali paskatinti

papildomag stresg arba netinkamu darbo pertraukimu (Higienos institutas, 2013).

Vidinés jmonés taisyklés, tvarkos ir politikos neatsiejama sritis nuo darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros sampratos. Imonése reguliariai diegiamos ir skatinamos sveikatingumo programy,
seminary, psichologo konsultacijy, prisideda prie darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros bei

sumazina darbuotojy atskirtj (Bian ir Mohd Sukor, 2024; Kurtulus ir kt., 2023). Sveika organizaciné
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kultiira yra pamatas pusiausvyrai, vadovy produktyvaus elgesio pavyzdys pabrézia asmeninio laiko verte
ir bendravimg po darbo valandy. | darbuotojus orientuota politika bei strategija skatina integruotis
dirban¢ioms moterims bei grjzti ] darbus po motinystés atostogy, tai prisidéty psichologinés gerovés, bet
ir skatinty ly¢iy lygybe (Bian ir Mohd Sukor, 2024). Mokslingje literatiroje placiai nagriné¢jamos
organizacijos ir jy politiky taikymo ypatybés. Imonés, kurios teikia pirmenybe darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai, prisideda prie darbuotojy lojalumo i$laikymo, o tai galiausiai lemia geresnius
organizacijos veiklos rezultatus (Azeem ir Akhtar, 2014; Gadzali, 2023). Nuo seno yra nagrinéjama, kad
i8laikyti produktyvy ir entuziastingg gyvenima darbe ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra
visuotiné problema, vieSajame ir privaciajame sektoriuose esama skirtingy ypatybiy, kurios daro jtaka
tam, kaip darbuotojai valdo savo darbo ir asmenines pareigas. Pripazindamos Siuos skirtumus ir
igyvendindamos pritaikytas darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros palaikymo strategijas,
organizacijos gali sukurti aplinka, kuri skatinty darbuotojy gerove, pasitenkinimg ir produktyvumag
visuose sektoriuose (Brough ir kt., 2020). Daugelis autoriy tyrimuose pabrézia darbo ir poilsio balanso
svarbg, kuri didina darbuotojy motyvacija, saviverte ir skatina tobuléti bei siekti bendry tiksly. Tai
matydami vadovai, ne tik jgyvendina organizacijos tikslus, bet ir iSlaiko darbuotojus (Indradewa ir
Prasetio, 2023). Tyrime aprasomas poveikis, kad darbuotojai prisiriSdavo prie organizacijos, nes jy darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros poreikiai buvo patenkinti. Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros poveikis neapsiriboja vien tik individualia darbuotojy gerove, bet apima ir organizacinius
interesus. Tinkamai jgyvendinta ir palaikoma darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros politika gali
sumazinti darbuotojy kaitg padidinti jy jsitraukimg ir, labiau tikétina, kad darbuotojai pasirenka likti

organizacijose, kurios gerbia jy asmeninj laikg ir Seiminius jsipareigojimus (Yang ir kt., 2021).

Nors skaitmeninés higienos problema organizacijose vis didé¢ja, kai kurios jmonés dar néra
tinkamai jdiegusios $ios praktikos arba taiko pavienius atvejus. Anks¢iau minétame Mikolajczyk ir kt.
(2023) tyrime autoriai pabrézia skaitmeninés higienos ir pusiausvyros strategijos taikymo subtilybes ir
pritatkomuma jvairaus organizacijos lygmens darbuotojams. Darbuotojui palanki ir draugiSka
organizacijos politika ir kulttira gali sumazinti darbuotojy patiriama stresg darbe, padidinti lojaluma,
motyvacijg ir pasitenkinimg darbu. Darbo rezultatus, naSumg ir darbo efektyvuma ir lemia darbuotojy
tinkamas santykis, socialumas, uztikrintas poilsis (Yang ir kt., 2021). Ivairiuose tyrimuose atsiskleidzia
ir darbuotojy naudy programy jtaka darbo ir laisvalaikio pusiausvyrai. Nuotoliniu — hibridiniu darbo
modeliu, lanks¢iomis darbo valandomis, ne visa darbo savaite ar diena, ,,darbostogy“ galimybés ir
kitomis naudomis stengiamasi darbuotojams suteikti kuo geriau valdyti profesinius ir asmeninius
poreikius, i§laikyti tinkamg proporcija tarp darbo ir poilsio bei didinti efektyvuma (Sirgy ir Lee, 2017).
Galima drasiai sutikti, kad organizaciné kultiira atlieka svarby vaidmenj darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyros iSlaikyme. Tam pritaria ir akcentuoja Hasan, Mehwish ir Irfan (2021), kad darbo ir
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laisvalaikio pusiausvyra lemia tinkamg darbuotojy poilsj, asmeninius santykius ir emocinj stabiluma.

Visi §ie veiksniai vienu ar kitu atveju prisideda prie rezultaty ir darbo funkcijy atlikimo.

Tenka pripazinti, kad Siuolaikingje visuomenéje sparti ir besikei€ianti darbo rinka, didéjanti
konkurencija daro neigiamg jtaka darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. Galima teigti, kad
konkurencinga organizaciné kultiira ne tik i1$blasko ir sumaZina darbuotojy gerove, bet ir daro ilgalaike
zalag organizacijai, vienas i§ tokiy pavyzdziy yra darbuotojy kaita ir darbo naSumas. Suprastéjusi
darbuotojy emociné biiklé, didéjanti kaita ir motyvacijos stoja veda prie iSaugusiy iSlaidy darbuotojy
veiksniai: konkurenciné darbo aplinka, mikrovadyba, diskriminavimas bei ly¢iy paskirstymas. Tuo
tarpu, tinkamai organizuojama bei palanki organizaciné kulttira ir politika daro didel¢ jtaka darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros formavimui. Prie galimybiy iSskiriamos: palankios politikos ir salygy
formavimas, vadovy palaikymas ir lyderysté, integracijos ir palaikymo programos. Organizacijos,
kuriuos skiria daugiau démesio darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros politikos formavimui,

sukuria naudg savo darbuotojams ir daro teigiamg jtakg jmonés rezultatams.
1.2.2. Darbo ir asmeninio laiko organizavimas

Vienas 1§ naujausiy jvykiy, paveikusiy darbo ir laisvalaikio sampratag buvo COVID - 19
pandemijos krize, kuri pakeit¢ didzigja dalj darbuotojy, organizacijy. Staigus ir neplanuotas darbo
modelio ir organizacijy veikimo pokytis sukélé didele fizing, psiching ir emocing jtampg darbuotojams.
Nuotolinis darbas, pritaikytos darbui erdvés nebuvimas ir psichologinis spaudimas paveiké darbo ir
asmeninio gyvenimo jsipareigojimy derinimg (Aiswarya, Perwez, 2023). Pandemijos metu neapibréztos
ir netikétos salygos priverte didziajai daliai darbuotojy perkelti j savo asmening erdve darbg. Darbo vieta
prasiplete ir jsiliejo ] namy bei poilsio aplinkg, todél namai ir Seimos gyvenimas neatsiskyré su darbo
funkcijomis (Kreiner ir kt., 2009, cit. i§ Marques ir Berry, 2021). Ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
pradéjo nykti, o tai paspartino darbuotojy pervargimg ir perdegimo jausma. [vairiy profesijy darbuotojai
Sioje sudétingoje aplinkoje susidiiré su neprilygstamu darbo kriiviu. Daugelis autoriy jvardijo, kad tuo
metu darbuotojai kentéjo ne tik dél netinkamy salygy ir asmeninés erdvés nebuvimo, bet ir vaidmeny
paskirstymo stokos. Pandemijos metu dél hibridinio ir nuotolinio darbo, iSrySkéjo problema kai
darbuotojai turéjo derinti profesines funkcijas bei atlikti namy iikio ar tévystés atsakomybes vienu metu.
Nebuvo apibréztos darbo erdvés ir laiko, sumaZzéjusi socializacija ir kiti veiksniai privedé prie disbalanso
(Aiswarya ir Perwez, 2023; Smith ir kt., 2023). Autorés Vidhyaa ir Ravichandran (2022) hibridinj darbg
apibrézé kaip lanksty darbo modelj, kuris leidzia pasirinkti darbo aplinkg - biure, nuotoliniu bidu
namuose ar keliaujant. Jis suteikia darbuotojams savarankiSkumo rinktis, kur ir kaip jie gali dirbti

produktyviausiai. Tuo tarpu nuotolinio darbo apibrézimg Orhan (2023) iSdésté kaip lanksCig darbo
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tvarka, leidziancig darbuotojams dirbti ne biuro aplinkoje, naudojant jvairius rysio kanalus. Darbo
aplinka gali apimti darba namuose, bendroje darbo vietoje ar bet kurioje kitoje vietoje. Nors autoriai
nuotolinio ir hibridinio darbo modelio sgvokas apibrézia neutraliai, visi pabrézia, kad toks biidas yra
daznai persipina su profesiniais jsipareigojimais. Pasak Gragnano ir kity autoriy (2020), darbuotojams,
auginantiems vaikus, sunku rasti tinkamg pusiausvyra tarp darbo ir Seimos jsipareigojimy, ypac kai abu
vyksta toje pacioje erdvéje. Riby nebuvimas ir darbo perkélimas j asmening erdve, tapo viena i$
aktualiausiy probleminiy sri¢iy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros organizavime. Nuotolinio
nuotolinis darbas siejamas su mazesniu pasitikéjimu ir bendradarbiavimu tarp darbuotojy. Taip pat
tyrime pabréziama, kad nuotolinio darbo galimybémis naudojosi maziau vyresnio amziaus darbuotojy
ir motery dél persipynusiy profesiniy ir Seimyniniy santykiy. Pasak autoriy Chou ir Chang (2024),
nuotolinis darbas gali paskatinti riby nykimg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, kai namy asmeniné
erdvé tampa darbo vieta. Asmeniné aplinka praranda savo funkcijg kaip vieta atsipalaiduoti, o tai
padidina emocin] nuovargj. PanaSiai teigé Gragnano ir kt. (2020), technologiniy darbo jrankiy
naudojimas, kaip kompiuteris, telefonas, vaizdo skambuciai ar kita, gali paskatinti darbo jsiliejima }
asmeninj gyvenima, tod¢l darbuotojams tampa vis sunkiau atsiriboti nuo darbo funkcijy ir atkurti stabilig
psichologing biikle. Viena i§ aktualiausiy problemy, kurias 1émé technologijy pazanga yra konkrecios
darbo vietos nebuvimas. Nors nuotolinio darbo galimybés turi daug teigiamy aspekty, bet jzvelgiami ir
neigiami $io modelio padariniai darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. Remiantis EUROFOUND
(2025) pateiktais duomenimis, 2024 metais sparc¢iai padid¢jo procentas darbuotojy, kurie dé¢l darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros sutrikimo patiria darbo ir Seimos konfliktg bei jtampa laisvalaikiu dél
darbo uzduociy (zZr. 3 pav.). Galima teigti, kad pastaraisiais metais darbuotojai neatsiriboja nuo darbo
uzduociy ir nepakankamai skiria laiko asmeniniams poreikiams. Nuotolinio darbo galimybeés, rySio
priemoniy naudojimas ir nuotoliu stebimy programy jvedimas padidino darbuotojy darbo efektyvumga ir
produktyvuma, bet sumazino jo savarankiSkumg ir atsiskyrimg nuo darbo. Dél nuotolinio darbo
galimybiy, namy aplinka ir Seimos laikas integravosi i kasdienj darbg ir uzduociy atlikima. Dél placiai
taikomo ir nekontroliuojamo nuotolinio ar hibridinio darbo modelio pastebimas darbuotojy pertrauky
laiko sumazejimas, socializacijos galimybiy, kirybisSkumo stokga (Marques ir Berry, 2021; Nurisman ir
Sampurna, 2020). Naudojimasis nuotolinio darbo galimybémis, darbuotojams suteikiama galimybé buiti
lankstesniems, ta¢iau iSrySkéja laikui nepavaldi darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros problema.
2022 metai Lenkijoje atliktame tyrime rezultatai parodé, kad nuotoliu dirbantys vadovai susiduria su
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sutrikimu, nerySkiomis ribomis tarp darbo ir asmeniniy
gyvenimo bei skaitmeninés higienos palaikymu. Namuose dirbantys vadovai patiria nuolatinj darbo

kriivj ir kencia dél sutrikusio ir trikkstamo poilsio. Daugelis respondenty teigé, kad jy darbo pobidis,

20



atsakomybés reikalavo biiti nuolatos pasiekiamiems ne darbo metu, kad padéty savo darbuotojams
atsakyti ] ripimus klausimus (Mikolajczyk ir kt., 2023). ReikSmingi pasteb¢jimai iSdéstyti autoriaus
(Degerli, 2024) Turkijoje atliktame tyrime, kuriame buvo atskleistas COVID — 19 pandemijos metu
nuotolinio darbo neigiamas poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. Tyrimas atskleid¢, kad
kontaktiniy buidu dirbantys dirban¢iy darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ir

pasitenkinimas darbu yra geresnis negu dirbanc¢iy nuotoliniy budu.
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Darbuotojy psichologiné ir fizin¢ sveikata labai svarbus ir neatsiejamas veiksnys organizacijai.
Remiantis atliktai tyrimai, gerinant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra galima sumazinti
neigiama poveikj psichologinei gerovei. Mokslingje literatiroje daug minima dél teigiamo poveikio tam
tikry priemoniy diegime, darbdaviai yra skatinami jdiegti lanks¢ig darbo politika, pavyzdZiui, lanksty
darbo grafika, nuotolinj — hibridinj darba, laisva atostogy planavima, psichikos ir sveikatingumo
apmokamas dienas ir kt. (Bian ir Mohd Sukor, 2024; Borowiec ir Drygas, 2022). Lankstesnés darbo
valandos skatina darbuotojus riipintis jy sveikata, tinkamai ilsétis ir skirti pakankamai laiko savo ir
Seimos poreikiams (Popovici, 2020). Pasak Chung ir Van der Lippe (2020), lankstus darbo grafikas - tai

susitarimas tarp darbdavio ir darbuotojo, leidziantis darbuotojams keisti darbo valandas, vieta, kad
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geriau atitikty asmeninius poreikius ar pareigas, kartu jgyvendinant organizacijos tikslus. Toks
lankstumas paprastai apima tokius variantus kaip lankstus darbo laikas (darbo pradZios ir pabaigos
laikas), sutrumpinta darbo savaité ir nuotolinio darbo galimybés. Kitaip tariant lankstus darbo laiko
organizavimas yra svarbus jrankis darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. Svarbu pabrézti, kad
lankstus darbo grafikas padeda suderinti darbo ir Seimos prioritetus, paskatinti sveikesnj gyvenimo biida
ir sumazinti stresg. Marques ir Berry (2021) tyrime buvo analizuojamas darbuotojy poziiiris j lankscias
darbo salygas, daugiau kaip 95 proc. vyry ir motery lankstumg laiké vieng i§ pagrindiniu darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros gerinimo veiksniu. Vienas 1§ dazniausiai literatiroje minimy darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros galimybiy — lankstus darbo organizavimas. Pabréziama ne tik
pastebima nauda darbuotojams, bet ir darbdaviams — darbuotojy kaitos sumazéjimas, didesnis
isitraukimas ir kompetencijy plétra (Kossek ir Lautsch, 2017). Taciau, svarbu paminéti ir tam tikras
subtilybes dél pamaininis darbo, kuris negali biiti lyginamas su lanks¢iomis galimybémis ir daro

neigiamg jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai (Marques ir Berry, 2021).

Kitas svarbus aspektas yra nuotolinis ir hibridinis darbo modelis. Lankstumas yra neatsiejamas
nuotolinio ir hibridinio darbo apibrézime, tiksliau, vietos lankstumas yra pagrindinis nuotolinio darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, bet svarbu paminéti ir teigiamus aspektus. Daugelis atlikty tyrimy
pabrézia, kad nuotolinis darbas daro didele jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Pasak
Grincevicienés (2020), nuotolinis darbas ir tinkamas jo pritaikymas bei daZznumas suteikia darbuotojams
galimybe turét kokybisSkg darbo ir poilsio balansg. Tenka pastebéti, kad nuotolinio darbo modelis turi
savo apribojimus, tokia galimybe gali naudotis tik biuro ar administracinio pobtuidzio darbuotojai, kiti
specialistai §io modelio negali pritaikyti darbe dé¢l darbo specifikos, taip ryskéja atskirtis tarp darbuotojy.
Literatiiroje pastebima daug nuomoniy ir atlikty tyrimy dél laiko, kasty ir ekologijos aspekty. Viename
tyrime pastebima, kad nuotolinis ar hibridinis darbas sutaupo darbuotojas laikg ir energija vykstant  ir
1§ darbo, ir to laiko panaudojimas Seimos ar asmeniniams poreikiams patenkinti (Sandoval-Reyes ir kt.,
2021). Drasiai galima sutikti su Sio tyrimo akcentuojamais privalumais — laiko ir energijos taupymas,

kuris gali buti panaudojamas asmeniniams tikslams.

Kity autoriy duomenimis, neatsiejamas nuotolinio darbo modelio veiksnys yra tinkama ir patogi
darbo vieta namuose. Tyrime paminéta, kad sékmingam nuotoliniam darbui ir pusiausvyros uztikrinimui
butinos geros salygos ir tinkama erdvé, kurioje néra iSsiblaskymo ir triuk§mo (Shirmohammadi ir kt.,
2022). Tinkamai jrengta darbo vieta namuose daro didele jtaka darbuotojo gebéjimui susikaupti,
atsipalaiduoti ir nebuti blaSkomam jvairiy dirgikliy. Ergonomiska darbo erdvé, saugios ir jaukios
salygos, tinkams apSvietimas ir atitinkamas triukSmo lygis sumazina streso ir nerimo rizikg (Prasad ir

Satyaprasad, 2023; Yuceol ir kt., 2021). Wheatley (2017) savo tyrime taip pat pabréz¢, kad aiskios darbo
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ribos ir gerai pritaikyta erdveé padeda iSvengti perdegimo bei pagerina bendrg psichologing savijauta.
Tokiu buidu, tinkama darbo vieta namuose tampa ne tik produktyvumo, bet ir darbo bei asmeninio
gyvenimo pusiausvyros pagrindu. Nors tinkamai paruoSta darbo vieta daro didele jtaka darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, negalime vienareik§miskai sutikti su Siais teiginiais, pastebimas $iy
tyrims$ apribojimas dé¢l darbuotojy, kurie turi ribotas galimybes ir susikurti tokiy salygy namuose negali

sau leisti. Todel negalime pritaikyti vienareikSmiskai Sio aspekto prie nuotolinio dabo naudos.

Keturiy dieny darbo savaité kasmet sulaukia vis daugiau susidoméjimo. Siuolaikinéje
visuomengje tokia darbo tvarko sulaukia vis didesnio susidoméjimo kaip alternatyvi nauda. Did¢jantys
darbuotojy poreikiai ir galimybés, sudaro palankias sglygas daugiau laiko skirti savo poreikiams,
keliauti, pazinti naujas kultiiras bei edukuotis. Sis modelis, pagal kurj paprastai dirbama ne penkias, o
keturias dienas, nesumazinant bendro darbo uzmokescio, yra skirtas darbuotojy gerovei gerinti, kartu
i§laikant produktyvuma. (Fathya ir kt., 2024) atliktame tyrime pabréziama keturiy dieny darbo svaités
modelio nauda darbuotojy psichologing ir fizing bukle. Papildoma poilsio diena, laikas pomégiams ar
Seima teigiamai koreliuoja su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Jungtinéje Karalystéje
atliktame tyrime iSaiskéjo, kad i§ 2900 apklausty darbuotojy, kurie dirba pagal keturiy darbo dieny
savaités modelj, 39 proc. darbuotojy sumazg¢jo streso lygis, 54 proc. darbuotojy tapo lengviau derinti
darbg ir socialinj gyvenimg (Balla, 2024). Literatiiroje taip pat iSrySkéja tam tikry nuogastavimy del
ilgalaikio keturiy darbo dieny savaités poveikio darbo kokybei ir kriivio paskirstymui, pastebi trikumai
del darbo uzduociy atideliojimo, neatlikty darby bei intensyvumo paskirstymo (Balla, 2024; Fathya ir
kt., 2024).

Nuotolinio darbo poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai yra dvejopas, nors
kontekste teigiama nuotolinio arba hibridinio darbo organizavimui. Vieni autoriai teigiamai vertina bei
palaikio $io modelio integravima, kiti pastebi i18Stikiy ir sunkumy tinkamai, nepaveikiant darbo ir poilsio
balanso integruoti §j darbo modelj. DaZniausiai pastebimi ir rySkiausia veiksniai netinkamo darbo
organizavimo yra riby tarp darbo ir asmeninio gyvenimo nykimas, psichologiné jtampa, perteklinis
kriivis ir atsakomybiy persipynimas, kuris apsunkina darbuotojy galimybes atsiriboti nuo profesiniy
jsipareigojimy, taip mazindami jy gyvenimo kokybe¢ ir psichologing gerove. Tuo tarpu tinkamai
suformuotas ir palaikomas lansktus darbo organizavimas suteikia daug naudy darbuotojas. Nuotolinio
darbo ir keturiy darbo dieny savaités galimybés daro teigaimg poveikj darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrai. Taciau Sioje vietoje kyla apribojimai darbuotojams, kurie negali pasinaudoti nuotolinio
darbo galimybémis dél specifinio darbo pobiidzio arba turi riboty finansiniy galimybiy tinkamai jrengti

darbo vieta namuose.
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1.2.3. Technologijy integracija

Pasitelkus technologijas, kurios sustipréjo praéjusiais pandemijos metais, daugeli darbo ir
asmeniniy veikly galima atlikti daugiau ar maziau bet kurioje vietoje ir bet kuriuo metu. Daugumoje
analizuoty tyrimy daugiausia démesio skiriama darbo ir Seimos persidengimui bei Seimos ir darbo
persidengimui, abiem kryptimis darant teigiamg arba neigiamg poveik] (Marques ir Berry, 2021).
Socialiniai ir technologiniai poky¢iai pagerino susisiekimo, pazangumo ir mobilumo galimybes. Taciau
ne tik nuotolinio darbo veiksnys sukélé i$Siikiy, bet ir perteklinis technologijy naudojimas ir jtraukimas
1 asmeninj gyvenima. Technologiné pazanga tapo opiu klausimu, susijusiu su darbo ir asmeninio
gyvenimo riby iSnykimo. NeSiojamieji kompiuteriai, telefonai, pazangios vidinés sistemos suteiké
darbuotojams galimybe aktyviau valdyti ir kontroliuoti savo darbus, bet ir jsiskverbti i asmeninio
gyvenimo ribas. Viena i§ pagrindiniy problemy, kaip technologijy integravimas trikdo darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, yra nuolatinio prieinamumo liikes¢iai. 2019 metais atliktame tyrime
pabréziama, kad Jungtiniuose Araby Emyratuose darbuotojai dél technologijy plétros patiria stresg ir
jauciasi priversti palaikyti rysj su darbu ne tik darbo valandomis, tai lemia ilgesnes darbo valandas ir
nuolating jtampg. Nuolatinio darbuotojy pasiekiamumo telefonu, elektroniniu pastu ar kitomis
programomis, i§nyko riba tarp darbo ir poilsio valandy, atostogy, asmeniniy Svenciy (Gaur ir kt., 2019).
,»Visuomet pasiekiamas* kultuira ir sgvoka organizacijose tapo kasdienyb¢ ir daznai naudojama, viename
1§ Jungtinéje Karalystéje atliktame tyrime buvo apklausti darbuotojai dél technologijy jtraukimo ir
nuolatinio pasiekiamumo problemos. Net 54 proc. respondenty pazymejo, kad organizacija nenumato
darbo ir laisvalaikio politikos. DidZzioji dalis respondenty teige, kad visuomet jauia organizacijos
lukesCius dél nuolatinio prieinamumo ir laisky tikrinimo (McDowall ir Kinman, 2017). Nors
technologijos suteikia daug galimybiy, taciau ty paciy nesaikingas technologijy naudojimas gali sukelti
trukdziy tarp darbo ir asmeninés erdvés. Remiantis Wet ir Koekemoer (2016) atliktu tyrimu, daugelis
darbuotojy vis dar susiduria informaciniy technologijy jrenginiy sutrikimais, gédinimais ar trukumu,
kuris sukelia technostresa bei papildomos energijos ir laiko i$naudojimo. Darbuotojai, kuriy darbo
uzduotis visiSkai priklauso nuo technologiniy jrenginiy patiria stresg ir diskomforta, jy darbo rezultatai

ir naSumas sumazéja.

Siuoliakiniame pasaulyje technologijos ir darbas yra neatsiajma dalis bet kurioje srityje.
Organizacijy siekis jtraukti technologijas, automatizuoti darbg arba kitaip implementuoti technologines
sistemas iSsekina darbuotojus. Darbuotojai priversti nuolat prisitaikyti prie besikei¢ianéiy sistemy ar
programy patiria papildoma stresg. Tai apima technostresg, kuris neigiamai veikia darbuotojy darbo ir
asmenninio gyvenimo pusiausvyra bei sukelia psichologiniy sunkumy (Malik ir kt., 2024). Pasak
Bencsik ir Juhasz (2023), technologijy sukeltas stresas arba technostresas yra svarbus veiksnys darbo ir

asmeninio gyveno pusiausvyros formavimui ir iSlaikymui. Literatiroje technostreso sgvoka
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apibtidinama kaip neigiama technologijy naudojimo visuma, kuri tiesiogiai ar netiesiogiai daro jtakg
Zmogaus elgsenai, nuostatoms, mastymui ir psichologinei bei fizinei gerovei (RaiSiené ir JonuSauskas,
2013, cit. 1§ Rosen, 1997). Sparciai besivystancios technologijos ir perteklinis informacijos srautas
sukelia psichologinj spaudima, diskomfortg ir nerima. Kitas veiksnys, kuriam biidingas technostresas
tiek darbo vietoje, tick asmeningje erdvéje, yra mobiliosios technologijos, kurios sudaro palankias
salygas nuolat buti pasiekiamu be vietos ir laiko apribojimy (Chiappetta, 2017). Pasak Chiappetta
(2017), technostresas gali sukelti sumazéjusig motyvacija, darbinguma ir efektyvuma, kartu su kitais
psichosomatiniais simptomai prisideda prie perdegimo ar darboholizmo kylanciy pasekmiy. Besivystant
galimybéms bei didé¢jant darbo kriviui, pazangiy technologijy teikiamos galimybés virsta spaudimu,
kuris pasireiSkia didéjanciais darbdaviy lukesciais. Tyrime atskleidziami pagrindiniai technostreso

sukeliami padariniai (Bencsik ir Juhész, 2023; Chiappetta, 2017):

e Darbo krtvis pokyciai;

e Darbuotojy vaidmeny ir funkcijy konfliktai;

e Sumazéjes darbuotojy pasitenkinimas darbo funkcijomis ir rezultatais;

e Psichosocialiniai sutrikimai (nuovargis, nerimas, stresas, jautrumas ir kt.);

e Somatiniai sutrikimai (Sirdines ir kraujagysliy, virSkinimo sistemos sutrikimai, raumeny, galvos

skausmai ir kt.).

Remiantis (RaiSien¢ ir Jonusauskas, 2013) atliktu tyrimu, Lietuvoje darbuotojai patiria nuolatinj
technostresa dél spartaus technologijy vystymosi, neapibréztos darbuotojy elgsenos, organizacinés
kulttiros stokos. Tyrime atskleista, kad 52,6 proc. darbuotojy po darbo valandy toliau pratgsia savo

dienos darbus namuose bei nepakankamai laiko skirias savo individualiems poreikiams.

Dirbtinio intelekto (toliau — DI) temos aktualumas sparciai auga jvairiose srityse. Dirbtinio
intelekto jrankiy naudojimas darbinéje aplinkoje sparciai integravosi ir tapo nepakei¢iamu jrankiu. Tuo
tarpu, mokslinéje literatiiroje pastebimos priespriesos: viena pus¢ palaiko ir skatina DI naudojimg ir
integravimg darbingje aplinkoje, kita pusé vengia ir jzvelgia trikumus (Chuang ir kt., 2025). Dirbtinio
intelekto (toliau — DI) integravimas i darbo vieta suteikia organizacijai ir darbuotojams daug privalumy,
taCiau kartu sukelia ir nemazai i$Siikiy, kurie gali neigiamai paveikti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Organizacijoms vis daugiau ir spar¢iau integruoja DI jrankius i darbuotojy kasdienes
uzduotis, vidines sistemas. (Chuang ir kt., 2025) tyrime atskleidziamas dvejopas DI jrankiy naudojimo
poveiki darbuotojas, respondenty teigimy DI sukeltas technostresas neigiamai jtakoja darbo ir poilsio
pusiausvyra bei gerove, taCiau tinkamai ir veiksmingai naudojamas instrumentas jg gerina ir prisideda
prie teigiamo poveikio pusiausvyrai. Organizacijos, kurios negali suvaldyti ir tinkamai kontroliuoti DI

technologijas, darbuotojai gali patirti didesnj stresg, nesauguma, patiria nykstancias ribas ir privatumo
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stokg (Loureiro ir kt., 2023). Nors dirbtinio intelekto jrankiai prisidéjo prie kasdieniy uzduociy
optimizavimo, organizacijos Siuos jrankius pritaiké darbuotojy stebésenai. Pasak Bizoi ir Bizoi (2024),
darbuotojai jaucia padidejusj spaudimg dél DI valdomy stebésenos jrankiy, kurie néra tinkamai pritaikyti
kiekvienai pozicijai. Kitas svarbus veiksnys yra baimé ir nesaugumo jausmas dél pakei¢iamumo.
Literatiiroje daznai nagriné¢jami jvairiis ekonominiai sutrikimai, rinkos poky¢iai, Siuo metu darbuotojai
jaucia nerima dél jy darbo funkcijy pakei¢iamumo dirbtinio intelekto integravimo ir DI integravimo
operacijy optimizavimo kontekste (Loureiro ir kt., 2023). Dirbtinio intelekto sukeltas technostresas daro
didele jtaka vyresnio amZziaus darbuotojams, kurie baiminasi dé¢l darbo vietos iSlaikymo, technologijy
perpratimo ir prisitaikymo (Chuang ir kt., 2025). Nors dirbtinio intelekto poveikis darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai dar néra tinkamai ir placiai iStirtas, literatiiroje jau pastebimos priestaringo tyréjy
nuomonés. Pagrindinj vaidmenj dirbtinio intelekto integracijoje darbinéje aplinkoje yra procesy
valdymas ir tinkama prieziira (Loureiro ir kt., 2023). Negalime neigti ir teigiamos dirbtinio intelekto
naudos, jo integravimas j darbinéje aplinkoje sukuria daug galimybiy pagerinti darbuotojy darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Organizacijos vis plaCiau diegia DI technologijas, siekiant
optimizuoti kasdienes procediiras, sumazinti darbo kriivj ir sukurti lankstesn¢ darbo aplinka, kuri
teigiamai prisideda prie darbuotojy gebéjimo tvarkyti savo profesinius ir asmeninius funkcijas. Dirbtinis
intelektas (DI) kei¢ia organizacijy veiklos valdyma, skatina inovatyvius sprendimus ir gerina
bendradarbiavima. DI valdomi jrankiai automatizuoja jprastas uzduotis, tod¢l darbuotojai gali susitelkti
labiau | strategines ir kiirybines uzduotis (Benbya ir kt., 2020). Malik ir kt. (2024) atliktame tyrimas
atskleidé¢, kad darbuotojai nors ir susiduria su sunkumai adaptuotis dél spartaus technologijy pokycio,
taciau net 21 proc. respondenty teigiamai vertino dirbtinio intelekto jtaka darbo autonomijai ir
lankstumui, 17 proc. dirbtinj intelektg siejo su inovacijomis ir kiirybiSkumu. Tinkamai pritaikytas
dirbtinis intelektas gali prisidéti prie darbo tobulinimo jvairiuose verslo srityse. Automatizuojant
uzduotis ir tvarkarascius, teikiant priminimus ir tvarkant administracines — technines uzduotis, dirbtinis
intelektas taupo darbuotojy laika. Naudodami dirbtin; intelekta profesingje srityje, darbuotojai gali
daugiau laiko skirti savo asmeninei veiklai ir pomégiams, taip gerinant darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. (Bhattacharya ir kt., 2024). Lietuvoje jau yra analizuojama darbo vietos automatizavimo
tema, kuri vertinama dvejopai. Pukelienés ir Aleksandravic¢ienés (2016) teigimu, darbo vietos
automatizavimo klausimas vertinamas skirtingai, vieni autoriai pabrézia teigiamg jtaka darbuotojy
uzimtumui, kiti iSskiria neigiamg puse¢. Vertinant autoriy atlikta tyrima, respondentai vertino darbo

automatizavimg teigiamai ir jzvelgia prasme Siame procese (Pukeliené ir Aleksandraviciené, 2016).

Siuolaikiniy technologijy poveikio darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai bei jy jtakos
jvairioms pramonés Sakoms suvokimo svarba padidéjo po COVID-19 pandemijos. Pandemija paspartino

nuotolinio darbo ir skaitmeninimo diegimg jvairiose pramong¢s Sakose. Per¢jimas prie nuotolinio darbo
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ne tik iSryskino prisitaikanciy darbo grafiky butinybe, bet ir suteiké darbuotojams galimybe tobulinti
savo profesing kvalifikacijg pasitelkiant technologines galimybes, pavyzdziui, studijuoti uzsienyje,
dalyvauti nuotoliniuose seminaruose ir panasiai. Skaitmenizacijos ir dirbtinio intelekto plétra lémé
jvairiy misy kasdienio gyvenimo aspekty, jskaitant zmogiskyjy istekliy valdyma, transformacijas.
Epochoje, kai tvarus zmogiskyjy iStekliy valdymas (angl. sustainablehuman resource management,
SHRM) laikomas esminiu, skaitmeninimo panaudojimas tapo patrauklia strategija, padedancia gerinti
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg ir tobulinti jgiidzius. Sio metodo pagrindiné mintis yra
iSlaikyti pastovias salygas, sumazinti darbuotojy kaita, pritaikyti turimus darbuotojy Zinias ir jgidZius
(Bajraliu ir Qorraj, 2023). Galiausiai, automatizacija ir dirbtinis intelektas padeda sumazinti darbuotojy
apkrova, leisdami jiems sutelkti démesj i kiirybiSkesnes ir svarbesnes uzduotis. Tyrimai rodo, kad
tinkamas technologijy integravimas ir kontrolé prisideda prie darbo efektyvumo ir darbuotojy laiko
paskirstymo asmeniniams poreikiams, taip uZztikrinant geresn¢ darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra (Lee ir Sirgy, 2019). Technologijy pazanga vis labiau keicia darbo organizavimg ir leidzia
efektyviau planuoti uzduotis. Visuomené vis dazniau naudoja dirbtinio jntelekto jrankius jvairiuose
srityse, neapsiriboja ir kasdieniame darbe. Darbe naudojamos pazangios programos, pavyzdziui,
iSmanus darbo planuoklis, skaitmeninis kalendorius, komunikacijos platformos, leidzia darbuotojams
efektyviau ir greiciau atlikti uzduotis, tuo paciu islaikant ir puoseléjant darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra (Ramesh ir Khannan, 2024). Organizacijos diegia moderniausius informaciniy technologijy
jrankius, kad optimizuoty ir pagerinty darbuotojy nasSuma. Skaitmeniniy jrankiy naudojimas daro jtaka
komandiniam darbui, skatina bendradarbiavimg tarp kolegy. Lietuvoje 2023 metais atliktame tyrime
pastebéta, kad skaitmeniniy technologijy naudojimas darbin¢je aplinkoje pagerina darbo atlikimo
kokybe ir paspartina uzduoCiy atlikimg (Turbien¢ ir Andrijauskas, 2023). Autoriy Turbienés ir
Andrijausko (2023) teigimu, vir§ 20 proc. ekspeditoriaus darbo laiko uzima rankinis darbas (laisSky
tikrinimas ir susirasinéjimas su uzsakovais). Tuo tarpu, skaitmeniniy technologijy integracija sumazinty
§1 procentg ir darbuotojai galéty orientuotis i kity uzduociy atlikimg. Duan (2023) atliktame tyrime
nustate, kad technologijy jtraukimas darbe gerokai pagerina koordinavimg ir dalijimasi Ziniomis, o tai

lemia geresn¢ darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg bei geresnius darbo rezultatus. Palanki,
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bendradarbiaujanti ir teigiama komandos aplinka leidzia darbuotojams veiksmingiau valdyti savo darbo

kriivj, maZinant spaudima, kuris daZnai lydi tradicines darbo salygas.

Technologijy jtaka
Baimé dél kontrolés ir Automatizuotos
funkeijy perémimo uzduotys
Lengvesné
Technostresas I55nkiai Galimybeés komunikacija ir

tobuléjimo galimybés

Darbo kriivio ir
uzduodin
paskirstymas

Nuolatinis
pasiekiamumas

4 paveikslas. Technologijy i$Siikiai ir galimybés

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Informaciniy technologijy integracija j darbo vietas tiek neigiamai, tiek teigiamai jtakoja darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiuasvyra. Matomi ir akivaizdus trikumai, kurie sukelia distresg ir nerima, i$
kitos pusés matomos didelés galimybés. Literatiiroje pla¢iai patariami darbo aplinkoje naudojamy
skaitmeniniy technologijy jtaka ir jo padarinius darbo ir poilsio balansui. 4 paveiksle vizualiai pateikiami
technologijy i8sukiy ir galimybiy sukeltos pasekmés. Pastebimas dirbtinio intelekto, skaitmeniniy
technologijy, mobiliy ar asmeninéje aplinkoje integruoty irankiy naudojimas gali buti vertinamas kaip
i88ukis arba galimybé. Remiantis anksCiau pateiktais Saltiniais, autoriai nevienareikSmiskai traktuoja

technologijy jtraukima j darbo aplinka.

Remiantis pateikta literatiira skaitmenizacijos jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai
yra neatsiajama. Technologijy ir pazangiy sistemy naudojimas sumazina darbuotojy patiriamg kriivij,
skatina orientuotis j svarbiausias ir prioritetines funkcijas. Kitg vertus, technologijy vystymasis darbinéje
aplinkoje panaikino ribg tarp darbo ir asmeninés erdvés, darbuotojams tampo vis sunkiau atsiriboti nuo
darbiniy funkcijy ir nuolatinio pasiekiamumo. Nuotolinis darbas, skaitmeninés bendradarbiavimo
programos sukiiré ,,visuomet pasiekiamas® kultiirg, kuomet darbuotojais jauciasi jpareigoti atsakyti |
darbinius praneSimus laisvalaikio ar atostogy metu. Tai sukelia stresa, perdegimg ir mazina asmeninio
laiko trukme. Nesant aiskiy riby, nukencia asmeniniai poreikiai, didéja psichosomatiniai simptomai ir

maz¢ja darbuotojy motyvacija bei pasitenkinimas darbu.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA
2.1.  Kiekybinio tyrimo metodika

Literaturos analizei buvo atlikta mokslinés monografijos, straipsniy, ataskaity ir kity Saltiniy
apzvalga. Didzigja mokslinés literatiiros dali sudaré uzsienio autoriy straipsniai. Mokslinés literatiiros
paieska buvo vykdoma: Lietuvos akademinés elektroninés bibliotekos informacinés sistemos (eLABa)
duomeny bazeje, Google Scholar, ResearchGate, Springer ir kituose Zurnaluose. Pla¢iai naudojami
universiteto bibliotekos iStekliai. PaieSkoje naudojami pagrindiniai raktiniai ZodZiai: darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra (angl. work — life balance), nuotolinis darbas (angl. remote work), hibridinis
darbas (angl. hybrid work), organizaciné kultira (angl. organization culture), mikrovadyba (angl.
micromanagement), tekchnologijy jtaka (angl. technology impact), darbo vieta (angl. workplace),
tikslesnei literatiiros paieskai buvo naudojami raktiniy zodziy kombinacijos ir sinonimai. Stengiamasi
daugiausiai démesio skirti naujausiai mokslinei literatiirai (iki 5 m.), pasitelkiami keli pirminiai senesni

Saltiniai.

Baigiamajame darbe buvo panaudoti 104 Saltiniy, literattiros citavimui ir sgraso sudarymui buvo
naudojama bibliografijos programg Zotero Standalone. Magistro baigiamajame darbe buvo naudojamas
APA citavimo stilius, bibliografijos sgrasas sudarytas abécélés tvarka. Literatiros analizéje buvo
naudotas dirbtinio intelekto vertéjas DeepL Translate (2025), kurio pagalba buvo tikslinamos sgvokos,

uzsienio moksliniy Saltiniy interpretacija ir formulavimas.

Tyrimo problema. Siuolaikinéje visuomenéje darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tapo
svarbus ir aktualus klausimas. Sparciai besikeiCianti ir besivystanti darbo rinka, didé¢janti konkurencija
ir darbuotojy asmeniniai ir profesiniai liikesciai paskatino §iuo klausimu dométis ir gilintis vis daugiau
tyréjy. Literatiiroje iSskiriami pagrindiniai veiksniai kaip laisvéjantis darbo organizavimas, nuotolinis ir
hibridinis darbas, skaitmenizavimas ir technologijy pazanga bei organizacijos kulttra, kurie prisidéjo
prie naujos ir besikeiciancios darbo rinkos formavimo. Nors Sie veiksniai suteiké darbuotojams daugiau
neryskias ribas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, priklausomybe technologijos ir organizacinés kultiiros
spragas. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros kylantys i$§tkiai ir galimybés yra tapatiis, bet gali
biti skirtingai traktuojami. Literatiroje iSskiriami pagrindiniai veiksniai, kurie daro tiek neigiama, tiek
teigiamg jtakg darbo ir laisvalaikio pusiausvyrai. Lankstesnis darbo organizavimas susijes tiek su
i8stkiais, tiek su galimybémis, kaip darbo ir asmeninio laiko ir erdvés persipynimas, riby iSnykimas, bet
ir lankstus asmeninio laiko planavimas (Aiswarya ir Perwez, 2023), technologijy jtaka darbo funkcijoms
optimizavimui arba darbuotojy jtampos didinimui (Gaur ir kt., 2019) ir organizacijos kulttriniai

aspektai, kurie motyvuoja ir skatina (Freeman, 2021) arba sukelia disbalansg ir stresg.
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ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, taciau Lietuvoje néra atlikta platesniy tyrimy, apimanciy $ias dvi

sritis. Svarbus klausimas kyla, kuris 1§ §iy veiksniy Siuolaikinéje Lietuvos darbo rinkoje bus priskiriami

v —

suformuluojamas modelis (Zr. 5 pav. Magistro baigiamojo darbo konstruktai).

Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiasvyra

Issukiai Galimybés

Organizaciné
kulttira

Darbo ir
laisvalaikio
organizavimas

Technologijy itaka

5 paveikslas. Magistro baigiamojo darbo konstruktai

Saltinis: sudaryta darbo autorés

identifikuoti pagrindiniai darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai turintys jtakos veiksniai — darbo ir
laisvalaikio organizavimas, technologijy jtaka ir organizaciné kultiira bei (Zr. 3 pav. Baigiamojo darbo

teorinis modelis). Tyrime siekiama nustatyti, kurie veiksniai Siuolaikingje darbo rinkoje yra priskiriamas

Cw v —

ISkeliamas tyrimo probleminis klausimas — kokie pagrindiniai i$Stkiai ir galimybés kyla

siekiant uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg Siuolaikinéje darbo rinkoje?
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v —

Tyrimo objektas — darbuotojy poziiiris | darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, 18Stkius bei

galimybes.

Pagrindiné tyrimo tikslo uzduotis yra patvirtinti, patikslinti arba atmesti pagrinding tyrimo id¢ja.

Tikslas jgalina pagrinding tyrimo mint;j ir lydi mokslinés veiklos procese (Tidikis, 2003, p. 338). Pasak

Maslauskaités (2008) tikslai pagal pobiid] skirstomi septynis tipus. Siame tyrime pasirinktas aiskinamojo

tipo tikslas, kuriam buidinga nustatyti veiksnius, lemiancius reiSkinio désninguma ar bikle.

vy —

Siuolaikinéje darbo rinkoje.

Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla, iSkeliami tyrimo uZdaviniai:

A

Remiantis moksliniai tyrimais, iSnagrinéti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros samprata,
jos issukius ir galimybes.

[Sanalizuoti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vertinima.

Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai keliamus i$Stkius darbingje aplinkoje.
Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra lemiancias galimybes darbingje aplinkoje.
Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ry$j su darbinéje aplinkoje kylanciais

issukiais ir galimybémis.

Baigiamojo darbo atlikimo etapai:

Suformuluojama bei tikslinama darbo temos gairés, tyrimo probleminis klausimas, tikslas ir
uzdaviniai;

Sistemingai analizuojama mokslin¢ literatiira (moksliniai straipsniai, tyrimai, statistiniai
duomenys, ataskaitos);

Sukuriamas ir tikslinamas tyrimo instrumentas (elektroniné¢ anoniminé anketa) ir vykdomas
duomeny rinkimas;

Sugrupuojami ir analizuojami gauti tyrimo atsakymai;

Pateikiami rezultatai ir palyginami su kity autoriy tyrimais (diskusija);

Pateikiamos iSvados ir pasiiilymai;

v —

hipotezés prie§ analizuojant tyrimo duomenis:

1.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. ISkelta nuline hipotezé (HO), tyrime dalyvaujantys

respondentai labiau neigiamai vertina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg.
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2. Organizaciné kultiira. ISkelta nuliné hipotezé¢ (HO), kad tyrime dalyvaujantys respondentai
organizacing kultlirg sieja su galimybémis.

3. Darbo organizavimas. ISkelta nulin¢ hipotez¢ (HO), kad tyrime dalyvaujantys respondentai

4. Technologiju integracija. ISkelta nuliné hipotez¢ (HO), kad tyrime dalyvaujantys respondentai

labiau linkg¢ vertina technologijas darbinéje aplinkoje kaip galimybe, nei i85ik].

Pasak Tidikio (2003), metodologija apibréziama kaip bendra mokslinio tyrimo strateginé dalis,
tuo tarpu metodika apibiidinama kaip pasirinkta tyrimo taktika. Kadangi tyrimo tikslas pagal pobiidj yra
priskiriamas aiSkinamajam tipui, tikslingas metodo pasirinkimas yra kiekybinis tyrimas (Maslauskaité,

2008, p. 75). I8skiriami pagrindiniai tyrimo metodai:

Apklausa. Pasak Gaizauskaités ir Mikénés (2014), dazniausiai naudojamas kiekybiniy duomeny rinkim
metodas - apklausa. Siuo principu duomenys yra renkami apklausiant respondentus. Sio metodo
instrumentas — anketa. Siame darbe pasitelkiamas elektroniné anketa, instrumento sklaida — elektroniniu
pastu ir socialiniais tinklais. Instrumento patikimumo vertinimui naudojamas Kronbacho alfa
koeficientas. Patikimas klausimynas vertinamas, kai Kronbacho alfa koeficiento reikSme didesné uz 0,6

—0,7 (Pukenas, 2009, p. 26).

Duomeny rinkimo organizavimas. Tyrimas buvo vykdomas kovo — balandZio mén. tarp Lietuvos
darbuotojy, dirbanciy nuotolinj darbg. Tyrime dalyvavo 411 respondenty. Visi rezultatai susisteminti ir

perkoduoti Microsoft Excel programos pagalba.

Duomenuy analizé. Duomeny analizavimui buvo pasitelkiamas statistinis socialiniy moksly paketas —

SPSS ir duomeny apraS§ymui Microsoft Excel.

Tyrimo imtis. Buvo atrinkta aktuali tyrimo populiacija - Lietuvos Respublikos dirbantys asmenys,
iskaitant privataus ir vieSojo sektoriaus atstovus, individualias jmones. Remiantis Oficialios statistikos
portalo duomenimis (2023), 2022 metais vidutinis dirban¢iy asmeny skaiCius sieke 1 346 315. Mokslinio
tyrimo imties reprezentatyvumui svarbus dydis ir pasirinkta imties atranka. Tyrimo im¢iai nustatyti buvo
naudojama netikimybin¢ patogioji atranka. (Gaizauskaite¢ ir Mikéne, 2014). Kadangi tiksliy ir
reprezentatyviy duomeny apie darbuotojus dirbancius nuotoliniu ar hibridiniu biidu nebuvo pateikta,
respondentai turéjo atitikti keletg reikalavimy: darbingo amziaus, turintys galimybe dirbti nuotoliu.
Siekiant jtraukti tinkamus respondentus, anketoje buvo pateiktas atrankinis klausimas apie darbuotojy

galimybe dirbti nuotoliniu ar hibridiniu modeliu (Grinceviciene, 2020).
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Tyrimo imtis buvo apskaiciuojama pagal 1. Paniotto fomule:

Formulé:n=1/(A*+ 1/N)

n — reprezentatyvus imties dydis (uzpildyty ankety skaicius);

A — priimtina imties paklaida — 0,05;

N — tiriamos visumos skaicius (1 346 315);

Skaiciavimai atliekami: n=1/(0,05*+ 1/ 1 346 315) =~ 400. Tyrime dalyvavo 411 respondenty, tyrimo

imtis vertinama reprezentatyvi.

1 lentelé. Sociodemografiniai respondenty poZymiai

Respondentai
Sociodemografinis pozymis
N Proc.

Lytis

Moteris 344 83,7

Vyras 67 16,3
AmzZius

18 — 24 m. 35 8,5

25-34 m. 98 23,8

35-44m. 106 25,8

45 — 54 m. 92 22,4

>55 m. 80 19,5
Sektorius

Viesasis 290 70,6

Privatus 121 29,4
Darbo modelis

Hibridinis/nuotolinis 162 39,4

Kontaktinis (tradicinis) 249 60,6
Darbo savaite

Nesutrumpinta (5 d.d.) 385 93,7

Sutrumpinta (4 d.d. ir maziau) 26 6,3
Viso 400 100

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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1 lentel¢je yra pateikiamas visy tyrime dalyvavusiy respondenty apibiidinimas pagal lytj, amziy,
darbo sektoriy, model;j ir organizavima. I§ viso tyrime dalyvavo 411 respondenty, i$ kuriy 83,7 proc. (n
= 344) sudaré¢ moterys ir 16,3 proc. (n = 67) vyrai. DidZigja dali respondenty sudaré 35 — 44 mety
Lietuvoje dirbantys asmenys, maziausig dalj sudaré 18 — 24 mety jaunimas. Analizuojant respondentus
pagal sektoriy, kuriame dirba, daugiausiai 70,6 proc. dalyvavusiy tyrime darbuotojy buvo i§ vieSojo
sektoriaus, kiti 29,4 proc. i$ privataus sektoriaus. I§ visy 411 respondenty, tik 26 (6,3 proc.) apklaustyjy
dirba 4 darbo dienas ar maziau. | klausimyng buvo jtrauktas atrenkamasis klausimas dél
hibridinio/nuotolinio darbo, nes kiti klausimai yra susij¢ su hibridiniu/nuotolinio darbo modeliu.
Hibridiniu arba nuotoliu darbo modeliu naudojasi tik 162 respondentai. Tolimesné analizé buvo

atlickama tik su 162 respondentais.

2.2.  Tyrimo instrumentas ir duomeny rinkimo organizavimas

Tyrimui atlikti buvo panaudota anoniming, darbo autorés sudaryta anketa (1 priedas). Tyrimo
anketa sudaro jvadiné dalis, kurioje kreipiamasi j respondenta, tyrimo tikslo pristatymas ir 51 klausimy
(4 klausimai uzdaro tipo, su pateiktu vienu galimu atsakymu, 47 klausimai Likerto skalés pavidalu).
ir galimybes. Likerto skalés atsakymai buvo iSreiSkiami verbalinémis reikSmémis ir balais nuo 1
(,,visiSkai sutinku®) iki 5 (,,visiSkai nesutinku‘). Skaléje buvo nurodytas neutralus atsakymas (,,nei
sutinku, nei nesutinku*), nuo §io tasko skalé turéjo tiek teigiama, tiek neigiama puse (Gaizauskaité ir

Mikéné, 2014).

Tyrimo instrumento klausimai suskirstyti j konstruktus: demografiniai ir socialiniai rodikliai,
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, organizacinés kultiira, darbo organizavimas, technologijy
itaka. Anketos sudarymui buvo pasitelkta teoriné medziaga ir Hayman darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros standartizuota anketa (lent. 2). Hayman‘o standartizuoto testo vertinimo pasitikslinimui

pasitelktas dirbtinio intelekto jrankis DeepL Translate (2025) sutarus su baigiamojo darbo vadovu.

Darbo ir asmeninio gyvenimo konstrukte buvo naudojama Hayman (2005) darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros vertinimo skalé, kurioje i§skirti 15 teiginiy, kurie suskirstyti j 3 dimensijas. Sios
skalés dimensijos, suskirsto klausimus j teigimus arba neigiamus. Kiekviena dimensija vertina skirtingg
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros aspekta, taciau jos visos kartu sudaro bendra suvokima apie

santykj tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (Smeltzer ir kt., 2016):

e Darbo poveikis asmeniniam gyvenimui — vertinama darbo poveikj asmeniniam gyvenimui,

iskaitant laisvalaikj ar pomégius. Neigiama.
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e Asmeninio gyvenimo poveikis darbui — vertinama, kaip asmeniniai jsipareigojimai jtakoja darbo
funkcijoms. Neigiama.
e Darbo ir asmeninio gyvenimo tobulinimas — vertinama, kaip darbas gali pagerinti asmeninj

gyvenimg ir kaip asmeninis gyvenimas gali prisidéti prie profesinio tobulé¢jimo. Teigiama.

Pirmosios dvi dimensijos analizuoja neigiamg poziiirj, derinant darbo ir asmeninio gyvenimo
vaidmenis. Trecioji dimensija yra teigiamo pobiidZzio, pabrézia darbo jtaka asmeniniam gyvenimui ir
atvirks¢iai (Hayman, 2005; Smeltzer ir kt., 2016). Sios dimensijos néra plétojamos ar isskiriamos

literaturos dalyje, $i informacija reikalinga tolimesniam tyrimo duomeny interpretavimui.

2 lentelé. Klausimyno pagrindimas

Konstruktas Kriterijjai | Klausimas Pagrindimas Saltinis
Siekiama nustatyti socialines ir
demografines respondenty
savybés. | §j konstrukta jeina:
. lyties, amziaus, sektoriaus, darbo
Sociodemo - delio i . ‘
modelio 1r sutrumpintos savaites . TR
grafiniai 1-4 o Grinceviciené
o klausimai. (2020)
rodikliai o _
Atrankinis klausimas - darbo
modelis,  kadangi  tolimesni
klausimai susij¢ su nuotoliniu —
hibridiniu darbu.
Darbo Siekiama nustatyti respondenty
poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo
asmeninia pusiausvyrg. Haymon darbo ir
m 5—11 asmeninio gyvenimo pusiausvyros
Darbo ir gyvenimui vertinimo skalé buvo pasirinkta dél Hayman
asmeninio (Neigiama Sios skalés pritaikymo (2005)';

. ‘ . 3 ‘ | Smeltzer ir kt.
gyvenimo reik§me) administracijos darbuotojams ir (2016)
pusiausvyra . galimybé jvertinti pusiausvyros

Asmeninio
. sgsajas, neatsizvelgiant i
gyvenimo
o 12-15 | darbuotojos  santuokinius  ar
poveikis
darbui
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(Neigiama

Seimyninius santykius (Hayman,

reikSme) 2005).
Darbo ir
asmeninio
gyvenimo
tobulinima | 16—19
]
(Teigiama
reikSme)
Klausimyno teiginiai buvo
o o B Pelealu (2025);
formuluojami remiantis literatiiros Azeem ir
analize. Pateikti teiginiai tiesiogiai | Akhtar (2014);
paminéti 1.2.1 skyriuje. Teiginiai | Stefanovska —
ot literatiiroi teiktai Petkovska ir
susieti su literattiroje pateiktais | | (2019): Lee
Issukiai 20-25 | pavyzdziais: konkurencines | (2021); Button
aplinkos, virSvalandziy politikos, (2019);
Organizacinés i
g mikrovadybos, diskriminacijos Neumark ir k‘F"
kultiiros jtaka L .. | 2018); Petrulis
darbo vietoje ir vadovo poziiirio (2015);
darbo ir ) . . . "
itakg darbo ir asmeninio gyvenimo | McConatha ir
asmeninio . . kt. (2022).
pusiausvyrai.
gyvenimo
pusiausvyrai
Teiginiai susieti su literatiiroje
H. Lee, (2021);
pateiktais pavyzdZiais: vadovo | Bian ir Mohd
pozitrio, palankios  politikos | Sukor (2024);
Galimybés | 26 —30 | formavimo, organizacijos teikiamy Kurtulug ir kt.

galimybiy (konsultacijos,
seminarai) jtaka darbo ir asmeninio

gyvenimo pusiausvyrai.

(2023); Yang
ir kt. (2021);
Mikolajczyk ir
kt. (2023).
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NakroSiene ir

Anketos teiginiai buvo | Kt (2019);
" luotam o _ Marques ir
ormuluojami remiantis literaturos Berry (2021);
analize. Pateikti teiginiai tiesiogiai Aiswarya ir
o paminéti 1.2.2 skyriuje, kurie Perwez,
Issukiai 31-37 adi linio ar hibridinio | (2023 Smith
tudina: nuot ;
apibtdina: nuotolinio ar hibridinio | . (2023);
darbo isSukiai, riby nebuvimas, | Chou ir Chang
Darbo
darbo ir profesiniy pareigy (2024);
organizavimo o Nurisman ir
persipynimas.
jtaka darbo ir Sampurna
.. (2020);
asmeninio
gyvenimo
) ) Anketos teiginiai buvo
pusiausvyrai
formuluojami remiantis literatiros
analizg. Pateikti teiginiai tiesiogiai Sandoyal-
Reyes ir kt.
paminéti 1.2.2 skyriuje, kurie .
Galimybés | 38-42 | . (2021);
apibiidina lankscias darbo Wheatley
organizavimo galimybes, laiko ir (2017); Fathya
B o ir kt. (2024)
energljos  taupyma,  prioritety
skirstyma.
Gaur ir kt.
(2019);
L o . ) McDowall ir
Teiginiai susieti su literatiiroje .
Technologijy - . : Kinman
. . pateiktais argumentais 1.2.3, kurie (2017); Wet ir
jtaka darbo ir o ‘ _ '
apibrézia: DI isSukius naudojant Koekemoer
asmeninio Issukiai 43 - 48 o o N (2016);
_ darbingje aplinkoje, technologijy o
gyvenimo Bencsik ir
: : perteklinj naudojimg ir aktyvy | Juhasz, (2023);
pusiausvyrai N L ’
budé¢jima ne darbo metu. Chiappetta,
(2017);
Loureiro ir kt.,
(2023).
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Klausimyno teiginiai buvo
formuluojami remiantis literatiros
analizg. Pateikti teiginiai tiesiogiai
paminéti 1.2.3 skyriuje. Teiginiai Benbya ir kt.
Galimybes | 49-51 | susieti su literatiroje pateiktais | (2020); Duan
tyrimais  deél: DI naudojimo (2023).

galimybiy, darby automatizavimo,

komunikacijos  ir  tobul¢jimo

galimybiy.

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimo instrumento patikimumas. Prie§ klausimyno pasidalinimg ir duomeny rinkima, svarbu
pasitikrinti klausimyno tinkamumg. Tyrimo instrumento patikimumui jvertinti naudojami statistiniai
matavimai, skalés vidiniu nuoseklumu, pakartotiniy tyrimu atzvilgiu ir vertinimo patikimu. Siam
klausimynui buvo naudojamas Kronbacho a koeficientas (angl. Cronbach alpha), kuris remiasi atskiry

klausimy koreliacija (Gaizauskaite ir Mikéné, 2014; Pukénas, 2009).

3 lentele. Klausimyno patikimumo vertinimas pagal Kronbacho alfo koeficienta

Konstruktas Kronbacho alfa koeficientas
Organizacin¢ kultiira 0,770
Darbo organizavimas 0,768
Technologijy jtaka 0,696

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra | 0,847

Viso klausimyno 0,898

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Atliekant klausimyno patikimumo testa, iSaiSkéjo 4 klausimai, kurie turéjo silpng koreliacinj rysj
(< 0,2) ir buvo pasalinti i§ klausimyno ,,Dél asmeninio gyvenimo esu geresnés nuotaikos darbe”,
“Asmeninis gyvenimas suteikia man energijos darbui “, ,,Mano organizacija suteikia man galimybe
lanksc¢iai organizuoti darbg* ir ,,Dirbtinis intelektas padeda man susiplanuoti dienotvarke®). Taip pat,
kai kurie klausimai turéjo neigiamas reikSmes (t.y. turéjo atvirkstines reik§mes), kurias perkodavus

pakartotinai buvo atliktas testas. Jvertinti kiekvieno konstrukto klausimus, buvo atlikta visy konstrukty
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atskiri Kronbacho alfa skai¢iavimai pateikti 2 lenteléje. Visi konstruktai vertinami kaip patikimi ir virSija

nustatytg 0,6 — 0,7 riba.

Empirinis tyrimas buvo vykdomas 2025 m. kovo — balandZio mén. tarp dirbanciy Lietuvos
Respublikos asmeny. Tyrimo anketa buvo paruosta per Google Docs platforma. Elektroniné anketa buvo
paskleista per socialinius tinklus (LinkedIn, Facebook, Instagram), elektroniniu pastu. Tyrimas atliktas
2023 mety kovo ménesj. Apklausoje respondentai buvo supazindinami su tyrimo detalémis — tikslas,

atsakymy anonimiSkumo ir atsakymy panaudojimu.
2.3.  Duomeny analizés metodai

Gauti atsakymai buvo jkelti | Microsoft Excel programg ir perkoduojami skaitmening iSraiska:
vyrai — 1, moteris — 2; 18— 24 m. — 1 iki >55 m. — 5; vieSasis sektorius — 1, privatus sektorius — 2,
hibridinis darbo modelis — 1, tradicinis darbo modelis — 2; sutrumpinta savaité — 1, nesutrumpinta savaité
— 2; likerto skalés atsakymai visiSkai sutinku — 1 iki visiSkai nesutinku — 5, neutralus atsakymas nei
sutinku, nei nesutinku — 3.

Uzkoduoti duomenys buvo perkelti ;| SPSS programg ir analizuojami. Pirmiausiai buvo
analizuojami sociodemografiniai duomenys, sudaryta aprasomoji analiz¢, kurioje atsispindi vidurkiai
bei medianos ir dazniai. Anksc¢iau aprasyti darbo ir asmeninio gyvenimo klausimai buvo suskirstyti j
stambesnius konstruktus: darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros buvimas, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros nebuvimas, organizacinés kulttros iSsiikiai, organizacinés kultiiros galimybés,
darbo organizavimo isstkiai, darbo organizavimo galimybeés, technologijy i$siikiai ir technologijy
galimybés, kurie atspindi 1 lenteléje. Sie duomenys buvo perkuoduoti ir paversti skaitmeniniais, o véliau
sugrupuoti | stambesnius konstruktus. Skaitmeniniy duomeny skirstinio normalumas buvo vertintas
remiantis Shapiro Wilko testu. Normalus skirstinys laikomas, kai p > 0,05, nenormalus skirstinys, kai p
< 0,05 (Pakalniskiené, 2012, p. 38). Hipoteziy tikrinimui buvo naudotas nenormaliam skirstiniui —
neparametrinis vienos imties Wilcoxon‘o testas (One-Sample Wilcoxon Test, 2024). Norédama istirti
hipotezes, buvo iSkeliamos nulinés hipotezes (HO), kurios teigé darbuotojy sutikimg/nesutikimg su
alternatyvia hipotezg (H1) (t.y. statistiskai reikSmingas pokytis | vieng ar kitg pusg). Jeigu p > 0,05 nuliné
hipotezé priimama ir néra statistiSkai reikSmingo pokyc¢io (Pukenas, 2009, p.8). Naudojant Spearmano
koreliacijos koeficienta, buvo siekiama nustatyti sgsajas ir jy stiprumg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
i88tikiy ir galimybiy konstrukty bei darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Spearmano
koreliacijos koeficientas buvo naudotas, nes didzioji dalis duomeny buvo su nenormaliais skirstiniais
(Spearman's Rank-Order Correlation using SPSS Statistics, n.d.). Koreliacijos koeficiento reikSmeé (rho)

svyruoja nuo —1 iki 1, kuo rho arCiau vieneto, tuo rySys laikomas yra stipresniu. Remiantis Akoglu
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(2018), koreliacija stipri, kai koeficientas (rho) yra tarp 0,9 ir 0,7, vidutiné — rho tarp 0,7 ir 0,4, silpna,
kai rho tarp 0,4 ir 0,1. Teigiama koeficientas reskia, kad kintamieji susij¢ teigiamu rySiu, did¢jant vieno
kintamojo reikSmei, didé¢ja ir kito kintamojo reikSmé. Kintamieji koreliuoja, kai p < 0,05 ir kintamieji

nekoreliuoja, kai p > 0,05 (Pakalniskien¢, 2012, p. 18-19).
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3. TYRIMO REZULTATAI
3.1.  Tyrimo respondenty charakteristika

4 lentele. Hibridiniu bei nuotoliniu biidy dirbanciy respondenty sociodemografiniai poZymiai

Respondentai
Sociodemografinis poZymis
N Proc.

Lytis

Moteris 131 80,9

Vyras 31 19,1
Amzius

18 — 24 m. 16 9,9

25-34 m. 64 39,5

35-44 m. 50 30,9

45 — 54 m. 24 14,8

>55 m. 8 4,9
Sektorius

Viesasis 78 48,1

Privatus 84 51,9
Darbo savaite

Nesutrumpinta (5 d.d.) 151 93,2

Sutrumpinta (4 d.d. ir maziau) 11 6,8
VISO 162 100

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimui tinkamy kandidaty apraSymas atsispindi 4 lentel¢je. Tinkami tolimesnei analizei
respondentai - 162, 1§ kuriy 80,9 proc. (n = 131) sudaré moterys ir 19,1 proc. (n = 31) vyrai. DidZigja
dalj respondenty sudaré jaunimas 25 - 34 mety Lietuvoje dirbantys asmenys, maziausig dalj sudare
vyresnio 55 ir vir§ mety respondentai. Respondenty iSsibarstymas pagal sektoriy néra labai nutoles, 48,1
proc. dalyvavusiy tyrime respondenty buvo i§ vieSojo sektoriaus, kita dali 51,9 proc. i§ privataus
sektoriaus. Besinaudojantys sutrumpintg standarting darbo savaite — 6,8 proc (n = 11), neturintys tokios

galimybés 93,2 (n = 151).
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3.2.  Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros rezultatai

5 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros apraSomieji duomenys

Maksimali — o
Standartinis
Kintamasis N Vidurkis  Mediana ~ minimali . IQR
) nuokrypis
reik§me
Teigiama darbo ir
asmeninio
' 1Q-2
gyvenimo 162 3 3 1-5 0,95
3Q-4
pusiausvyros
reik§me
Neigiama darbo ir
asmeninio
1Q-3
gyvenimo 162 3,6 4 1-5 0,80
. 3Q-4
pusiausvyros
reikSme

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros klausimai buvo suskirstyti j teigiama reik§me turintj
(darbo ir asmeninio gyvenimo tobulinimas) ir neigiamg reikSme turint] (darbo poveikis asmeniniam
gyvenimui ir asmeninio gyvenimo poveikis darbui) konstruktg (zr. 5 lentel¢). Respondenty atsakymai
svyravo nuo 1 iki 5. Teigiama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros reikSmés atsakymai: 1 —
visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku. Tuo tarpu, neigiamoje reikSméje yra atvirksciai: 1 — visikai
sutinku, 5 — visiskai nesutinku. Vertinant respondenty atsakymus j darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros klausimus, teigiamos pusiausvyros mediana lygi 3 ir interkvartiliai réziai svyravo nuo 2
iki 4 tai reiSkia, kad dauguma respondenty atsaké panaSiai. Analizuojant neigiamos pusiausvyros
pateiktus duomenis, mediana sieké 4, interkvartiliniai réZiai nuo 3 — 4, kurie nusako daugelio

respondenty panasius atsakymus.
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6 lentele. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros konstrukty vertinimas dazniais

Teigiama darbo ir asmeninio Neigiama darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros reik§me gyvenimo pusiausvyros reik§meé
Atsakymy variantas N Procentas N Procentas
Visiskai sutinku 5 3,1 1 0,6
Sutinku 52 32,1 11 6,8
Nei sutinku, nei
. 57 35,3 64 39,5
nesutinku
Nesutinku 40 24,7 68 42,0
Visiskai nesutinku 8 4,9 18 11,1

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Remiantis pateiktais 6 lentelés duomenimis, teigiamo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
konstrukte vyravo neutraliis atsakymai, didesné dalis 35,3 proc. respondenty nei sutiko, nei nesutiko su
teigiamo konstrukto teiginiais. Pastebimas netolimas atotriikis nuo teigiamo vertinimo, 35,3 proc.
Respondenty, visgi, sutiko su teigiamo konstrukto teiginiais. Galime vertinti, kad respondentai
apytiksliai pana$ia vertino teigiamg konstrukta, turéjo neutralia nuomone, bet tuo paciu ir sutiko su
konstrukto teiginiais. Ta¢iau, vertinant neigiamo asmeninio gyvenimo ir darbo pusiausvyros konstrukto
atsakymus, pastebima, kad daugiau nei pusé respondenty nesutiko su pateiktais konstrukto teiginiais.
Pateikti atsakymai sufleruoja labiau neutraly respondenty pozitirj j savo darbo ir asmeninio gyvenimo

pusiausvyra.

Analizuojamy duomeny normalumui jvertinti buvo naudojamas Shapiro — Wilk‘o testas. Testo
rezultatai teigé, kad abiejy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros konstrukty duomenys reik§mingai
nutole nuo normaliojo skirstinio (p < 0,001), todél tolesnei analizei buvo pasirinktas neparametrinis

vienos imties Wilcoxon‘o testas.
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1. ISkelta nuliné hipotezé¢ (HO), kad tyrime dalyvaujantys respondentai labiau neigiamai vertina
savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
a) Neigiamo konstruktu HO = mediana 2. Respondentai su neigiamo darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros konstrukto teiginiais labiau sutiko.
b) Teigiamos konstrukto HO = mediana 2. Respondentai su teigiamo darbo ir asmeninio

gyvenimo pusiausvyros konstrukto teiginiais labiau nesutiko.

7 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros hipoteziy tikrinimas

Vienos imties Wilcoxon’o Hipotetiné Pateikta testo .
N . . P (2 - tailed)
testas mediana (HO) mediana

Neigiama darbo ir
asmeninio gyvenimo 162 2 4 <0,001

pusiausvyra

Teigiama darbo ir asmeninio

‘ _ 162 2 3 < 0,001
gyvenimo pusiausvyra

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Vertinant pateiktus duomenis 7 lentel¢je, neigiamos reikSmés darbo ir asmeninio gyvenimo
konstrukto nuliné hipotez¢ (HO) yra atmetama, pastebimas statistiskai reikSmingas p < 0,063 skirtumas
tarp numanomo vidurkio. Atsakymy mediana lygi 4, tai reiSkia, kad respondentai su neigiamos reikSmeés
konstrukto teiginiais nesutiko. Teigiamos reikSmés darbo asmeninio gyvenimo pusiausvyros konstrukto
nuline hipoteze (HO) irgi yra atmetama, pastebimas statistikai reikSmingas skirtumas p < 0,001 nuo
numanomos medianos 2 ir pateikiamos testo medianos 3. Tai reiskia, kad tyrime dalyvaujantys
respondentai teigiamg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dalj vertino neutraliai (nei sutinku, nei

nesutinku).

Tyrime dalyvaujantys respondentai nesutiko su neigiamais darbo ir asmeninio gyvenimo
konstrukto teiginiais, bet tuo paciu teigiama konstrukta vertina neutraliai, bet daZnius (procentus)
pastebima ir reikSminga dalis sutikusiy su konstrukto teiginiais. Ivertinus visus aspektus, galima
teigti, kad dalyvaujantys asmenys savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra vertina visgi
neutraliai. Nors analizuojant mokslinius tyrimus, daugelis autoriy kaip tik pabréZia teigiamus darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyros principus ir akcentuoja jos svarba asmeninei gerovei, darbo
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efektyvumui ir organizacinei kultiirai (Hasan it kt., 2021; Rajan-Rankin, 2016), tuo tarpu Siame tyrime

dalyvaujantys respondentai vertino neutraliai, bet atsakymuose pastebéta ir teigiamy vertinimy.

3.3.  Organizacinés kultiiros i$stkiai ir galimybés

VW —

Maksimali — o
Standartinis
Kintamasis N  Vidurkis  Mediana minimali ‘ IQR
nuokrypis
reikSmeé
Organizacinés 1Q-3
162 3,9 4 1-5 0,74
kulturos issukiai 304
Organizacinés
1Q-3
kulttiros 162 3.4 3 1-5 0,81
: 3Q-4
galimybés

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Vertinant pateiktu 8 lentel¢je rezultatus, respondenty atsakymai svyravo nuo 1 iki 5.
Organizacinés kulttiros i8Sukiy atsakymai: 1 — visikai sutinku, 5 — visiSkai nesutinku. Organizacinés
kultiiros galimybés yra atvirkstinés: 1 — visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku. Analizuojant
reiSkia, kad dauguma respondenty atsaké panaSiai. Vertinant organizacinés kultiiros galimybes, kuriy
mediana siekia 3 bei interkvartiliniai réziai tarp 3 ir 4. Galima daryti prielaidg, kad respondentai labiau
jtakg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. Tuo tarpu, pastebima neutralus respondenty poziiiris |

organizacings kulttiros galimybes.

v v —

o _ o Organizacinés kultiros
Organizacinés kultaros 18Sukiai )
galimybés
Atsakymy variantas N Procentas N Procentas
Visiskai sutinku 1 0,6 12 7,4
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Sutinku 3 1,9 60 37,0

Nei sutinku, nei

. 38 23,5 71 43,8
nesutinku
Nesutinku 90 55,6 18 11,1
Visiskai nesutinku 30 18,5 1 0,6

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Remiantis pateiktais 9 lentelés duomenimis, pastebimas rySkus nukrypimas, kad didzioji dalis

VW —

LA

didZiausias procentas pastebimas prie neutralaus galimybiy konstrukto 43,8 proc., sudéjus respondenty
atsakymus ,,Visiskai sutinku® ir ,,Sutinku®, pastebimas, kad dominuoja pritarimas Siam konstruktui (44,4

proc.) ir organizacing kultiirg respondentai vertina labiau kaip galimybe.

Analizuojamy duomeny normalumui jvertinti buvo naudojamas Shapiro — Wilk‘o testas.

VW -

nuo normalaus skirstinio (p < 0,001), pasirinktas neparametrinis vienos imties Wilcoxon‘o testas.

2. I8kelta nulin¢ hipotez¢ (HO), kad tyrime dalyvaujantys respondentai organizacing kultiirg sieja
su galimybémis.
nesutinka su konstrukto teiginiais, kad organizacin¢ kultiira kelia i§§tikius pusiausvyrai.
b) Organizacinés kultiiros galimybiy konstrukto HO = mediana 4. Didzioji dali respondenty
sutinka su konstrukto teiginiais, kad organizacinés kultiiros galimybés daro jtaka darbo ir

asmeninio gyvenimo jtakai.
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VW —

_ _ Pateikta
Vienos imties Wilcoxon’o Hipotetine )
N testo P (2 - tailed)
testas mediana (HO) )
mediana
Organizacinés kultiiros
. 162 4 4 0,079
issukiai
Organizacinés kulttiros
162 4 3 < 0,001
galimybés

Saltinis: sudaryta darbo autorés

v —

Wilcoxon‘o testg nuliné hipoteze (HO) irgi galime priimti, statistiSkai reikSmingo skirtumo nepastebéta
p = 0,079, bet respondenty vertinamas tapatus su iSkelta nuling (HO) hipoteze¢. Vertinant organizacinés
kultiiros galimybiy konstrukta, nuliné hipotezé (H0O) atmetama, pastebimas statistiSkai reikSmingas p <
0,001 skirtumas tarp numanomo vidurkio. Atsakymy mediana 3 kuri reiSkia, kad didzioji dalis
dalyvaujanciy tyrime asmeny organizacinés kultiiros galimybes vertina neutraliai, tai yra nei sutinka, nei
nesutinka, kad organizacinés kultiiros galimybés uztikrina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Nors pagal atlikty testa didzioji dalis respondenty atsakymai buvo neutralus ir nustatytas statistiSkai
reikSmingas skirtumas, skirtumas tarp mediany néra didelis ir labiau reprezentuoja respondenty

nesutikimg su organizacinés kulttiros issiikiais.

Apibendrinant gautus rezultatus, didelé dalis respondenty nesutinka su organizacinés
kulturos iSSukiy konstrukto teiginiais ir tuo paciy neutraliai vertina galimybiy konstrukto
teiginius. Nors hipoteziy tikrinimo testai pateikia organizacinés kultiiros galimybiy konstrukto
neutraly vertinima, KkritiSkai vertinant ir remiantis pateiktais atsakymais daZniais (proc.),
pastebimas neZymus poslinkis link galimybiy konstrukto teigiamo vertinimo, t.y. respondentai
sutinka su organizacinés kultiiros galimybiy teiginiais. Analizuojant pastaryjy mety atliktus tyrimus,
pusiausvyrai. Pasak Freeman (2021), neigiama ir konkurencin¢ kultiira pasgmoningai sukelia
darbuotojams liikescius dirbti ilgiau ir neatsiriboti nuo darbo, taip yra ignoruojami darbuotojy asmeniniai
poreikiai ir jsiterpiama j poilsio laikg. Taciau, pastebimi ir teigiami pavyzdZiai, kurie suteikia galimybiy
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iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Organizacijos, kurios teikia pirmenybe¢ darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, taikydamos palankig politikg ir praktika, gali padidinti darbuotojy
lojaluma ir pasitenkinimg darbu, o tai galiausiai lemia geresnius organizacijos veiklos rezultatus (Azeem
ir Akhtar, 2014; Gadzali, 2023). Tyrime dalyvave respondentai, patyré tik organizacinés kultiiros

galimybes ir naudas darbo ir asmeninei gyvenimo pusiausvyrai.

3.4.  Darbo organizavimo i$$ukiai ir galimybés

v —

Maksimali —
Standartinis
Kintamasis N Vidurkis Mediana minimali IQR
. nuokrypis
reikSmé
Darbo
1Q-3
organizavimo 162 3,5 4 1-5 0,83
3Q0-4
1SSukiai
Darbo
1Q-4
organizavimo 162 4,1 4 1-5 0,69
3Q-5
galimybés

Saltinis: sudaryta darbo autorés

A

sutinku, 5 — visiSkai nesutinku. Darbo organizavimo galimybiy atsakymai pateikti atvirkStine tvarka: 1

— visikai nesutinku, 5 — visiskai sutinku. Vertinant pateiktus duomenis 11 lenteléje, darbo organizavimo

SV =

kad dauguma respondenty atsaké panaSiai. Galima daryti prielaida, kad respondentai labiau darbo

organizavimg sieja su galimybémis, negu su i$sikiais.

vV -

Darbo organizavimo i§8tkiai | Darbo organizavimo galimybeés

Atsakymy variantas N Procentas N Procentas
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Visiskai sutinku 1 0,6 48 29,6
Sutinku 17 10,5 89 54,9
Nei sutinku, nei
_ 62 38,3 61 14,8
nesutinku
Nesutinku 67 41,4 0 0
Visiskai nesutinku 15 9,3 1 0,6

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Analizuojant pateiktus 12 lentelés duomenis, pastebimas rySkus nukrypimas, kad didzioji dalis

respondenty nesutinka bei visiSkai nesutinka (50,7 proc.) su darbo organizavimo i$Stukiy konstrukto

VW =

konstrukto rezultatus, didzioji dalis respondenty sutiko bei visiskai sutiko su darbo organizavimo

galimybiy konstrukto teiginiais (84,5 proc.).

Analizuojamy duomeny normalumui jvertinti buvo naudojamas Shapiro — Wilk‘o testas.

Vertinant normalumo testo rezultatus, abu darbo organizavimo galimybiy konstruktai yra nutolgs nuo

normalaus skirstinio (p < 0,001), pasirinktas neparametrinis vienos imties Wilcoxon‘o testas.

3. I8kelta nulin¢ hipotezé (HO), kad tyrime dalyvaujantys respondentai sieja darbo organizavimag

v —

a) Darbo organizavimo galimybiy konstrukto HO = mediana 2. Didzioji dalis respondenty

nesutinka su galimybiy konstrukto teiginiais.

Cv W —

b) Darbo organizavimo i$siikiy konstrukto HO = mediana 2. Didzioji dalis respondenty darbo

organizavimg vertina kaip i§8tkj ir sutinka su konstrukto teiginiais.
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VW —

) o Pateikta
Vienos imties Wilcoxon’o Hipotetiné '
N . testo P (2 - tailed)
testas mediana (HO) )

mediana

Darbo organizavimo i$Stikiai 162 2 4 <0,001
Darbo organizavimo
' 162 2 4 <0,001
galimybés

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Apzvelgiant 13 lenteléje pateiktus duomenis, dél respondenty poziiirio j darbo organizavimo
reik§mingas skirtumas p < 0,001 tarp numanomos ir testo iSreikS§to medianos, nulin¢ hipoteze¢ (HO)
atmetama DidZioji dalis dalyvaujanc¢iy tyrime respondenty su darbo organizavimo i$Siikiais nesutiko,
bet tuo paciu metu sutiko su Sio konstrukto galimybémis. Galima teigti, kad didZioji dalis respondenty
darbo organizavimg sieja su galimybémis ir sutiko su darbo organizavimo galimybiy konstrukto

teiginiais.

Apibendrinant, respondentai darbo organizavimo iSStikiy konstrukto teiginius vertino
neigiamai ir nesutiko su Sio konstrukto teiginiais, tuo tarpy darbo organizavimo galimybes vertino
palankiai ir sutiko su patektai teiginiais. Galima teigti, kad respondentai darbo ir laisvalaikio
organizavima sieja su galimybémis. Remiantis atlikto tyrimo duomenimis, daugelis respondenty darbo
organizavimo sieja su galimybémis, bet analizuojant Lietuvos ir uZsienio mokslinius tyrimus, pastebima
NakroSiene ir kt. (2019), autorés teigimu nuotolinis darbas siejamas su mazesniu pasitik€jimu ir
bendradarbiavimu tarp darbuotojy. Pasak autoriy Chou ir Chang, (2024), nuotolinis darbas gali
paskatinti riby nykima tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, kai namy asmeniné erdvé tampa darbo vieta.
Taciau, vertinant Grincevicien¢ (2020) atlikta tyrima, nuotolinis darbas ir tinkamas jo intensyvumas

suteikia darbuotojams galimybe turét kokybiska darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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3.5. Technologijy i$§tukiai ir galimybes

14 lentelé. Technologijy i$8ukiy ir galimybiy aprasomieji duomenys

Maksimali —
Standartinis
Kintamasis N Vidurkis Mediana minimali . IQR
_ nuokrypis
reikSme

Technologij 1Q-3

st 162 3,8 4 1-5 0,95
issukiai 3Q-4
Technologijy 1Q-3

. 162 3,4 3 1-5 0,89
galimybés 3Q0-4

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Respondenty atsakymai dél technologijy jtakos darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros

VW -

CV W —

4, tai reiskia, kad dauguma respondenty atsaké panaSiai. Vertinant organizacinés kultiiros galimybes,
kuriy mediana sieke 3 ir interkvartiliniai réziai svyruoja nuo 3 iki 4, kuris irgi rodo daugelio respondenty

panaSius atsakymus. Galima teigti, kad respondentai labiau link¢ technologijas neutraliai vertinti kaip

VW —

Tw v —

Technologijy iSStkiai Technologijy galimybés

Atsakymy variantas N Procentas N Procentas
Visiskai sutinku 1 0,6 22 13,6
Sutinku 2 1,2 54 333
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Nei sutinku, nei
' 46 28,4 61 37,7
nesutinku
Nesutinku 76 46,9 22 13,6
Visiskai nesutinku 37 22,8 3 1,9

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Vertinant technologijy i88ukiy ir galimybiy konstrukty dazniy 15 lentelg, pastebimas ryskus
atotriikis, kad didzioji dalis respondenty nesutinka bei visiSkai nesutinka (69,7 proc.) su technologijy
i88tikiy konstrukto teiginiais. Tuo tarpu, technologijy galimybiy konstrukto teiginiai sulauké daugumos

respondenty palaikymo ir pritarimo (46,9 proc.).

Analizuojamy duomeny normalumui jvertinti buvo naudojamas Shapiro — Wilk‘o testas.
normalaus skirstinio (p < 0,001), abiem konstruktams pasirinktas neparametrinis vienos imties

Wilcoxon‘o testas.

4. I8kelta nuliné hipoteze (HO), kad tyrime dalyvaujantys respondentai sieja technologijas darbinéje
aplinkoje kaip galimybe, nei 1$§tkj.
technologijy sukeliamai i§Stkiais darbo ir laisvalaikio pusiausvyroje.
b) Technologijy galimybiy konstrukto HO = mediana 4. Didzioji dali respondenty sutinka, kad

technologijos suteikia galimybes puoseléti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

VW —

Vienos imties Wilcoxon’o Hipotetiné Pateikta testo
N . . P (2 - tailed)
testas mediana (HO) mediana
Technologijy i8Sukiai 162 4 4 0,063
Technologijy galimybés 162 4 3 <0,001

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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VW —

Wilcoxon‘o testu. Atsizvelgiant | gautus rezultatus, néra statistiSkai reikSmingo skirtumo p = 0,063,
priimama nuliné (HO) hipoteze. DidZioji dalis tyrime dalyvaujanciy darbuotojy nesutiko su technologijy
vertino neutraliai, pastebimas statistiSkai reikSmingas p < 0,001 skirtumas tarp mediany ir yra atmetama

nuliné hipoteze (HO).

Vertinat hipoteziy tikrinimo testa, tyrime dalyvaujantys respondentai technologijas
darbinéje aplinkoje vertino neutraliai, taciau jvertinus daZnius (procentus), respondentai linke
sutikti su galimybiy konstrukto teiginiais. Tuo tarpu, technologiju iSSiikiy Kkonstrukto
atsakymuose vyrauja nepritarimas. Vertinant anksc¢iau paminétus tyrimus, pastebima tendencija dé¢l
darbuotojy patiriamo technostreso, technologijy isiliejimo j asmening erdve ir riby iSnykimo. Remiantis
RaiSienés ir Jonusausko (2013) atliktu tyrimu, Lietuvoje darbuotojai patiria nuolatinj technostresa dél
darbuotojy elgsenos, organizacinés kultiiros ir technologijy vystymosi. Visgi, vertinant technologijy
galimybiy puse, Lee ir Sirgy (2019) pastebéjo, kad tinkamas technologijy integravimas gali padidinti
darbo efektyvuma ir leisti darbuotojams skirti daugiau laiko asmeniniams poreikiams, taip uztikrinant
geresne darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Siuo metu pastebimas prie$priesa $ioje srityje, nors
darbuotojai neigiamo poveikio darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai nepatiria, bet tuo paciu

technologijos nesuteikia jiems galimybiy toliau plétoti ir prisidéti prie darbo ir poilsio balanso.
3.6.  Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros rySys su galimybémis

Norint nustatyti ry$j tarp tyrime dalyvavusiy dirban¢iy asmeny teigiamai jvertinto darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros konstrukto ir organizacinés kultiros, darbo organizavimo,

technologijy galimybiy konstrukty, buvo pasitelktas Spearmano koreliacijos koeficiento testas.

17 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo konstrukto ir galimybiy konstrukty rysys

Teigiama darbo ir

o . Organizacinés kultiros ~ Darbo organizavimo Technologijy
asmeninio gyvenimo . . .
' ' galimybés galimybés galimybés
pusiausvyros reikSmé
Koreliacijos
' 0,328 0,141 0,248
koeficientas (rho)
p <0,001 0,073 0,001

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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Rezultatai parodé, kad tarp organizacinés kulttiros galimybiy konstrukto ir darbo bei teigiamo
asmeninio gyvenimo pusiausvyros konstrukto egzistuoja statistiSkai reikSmingas p < 0,001 teigiamas
silpnas rySys rho = 0,328. Tai indikuoja, kad darbuotojai susiduriantys su organizacinés kultiiros
galimybémis taip pat iSlaiko darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Tuo paciu, iSreikSta teigiamas
silpnesnis rho = 0,248, bet statistiSkai reikSmingas p = 0,001 rySys tarp teigiamo darbo ir asmeninio

gyvenimo pusiausvyros konstrukto bei technologijy galimybiy konstrukto.

Galima teigti, kad organizacinés kultiros galimybés bei technologiju galimybés
reikSmingai siejasi su teigiama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Geréjant organizacinés
kultiiros ir technologijuy integracijai darbo aplinkoje, didés ir darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyros lygis. Daugelis tyrimy pabréZia neatsiejama ry$j tarp teigiamos organizacinés kulttros ir
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Pasak Bian ir Mohd Sukor (2024), organizacijos,
kurios skatina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros iniciatyvas teigiamai veikia darbuotojy
produktyvumg bei pasitenkinimg darbu. Duan (2023) atliktame tyrime pastebima, kad skaitmeninés
technologijos gerokai pagerina komunikacijg ir dalijimasi Ziniomis tarp bendradarbiy, o tai lemia

geresng darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei geresnius darbo rezultatus.

3.7.  Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros rysys su issiikiais

Siekiant nustatyti ry$j tarp tyrime dalyvavusiy dirbanc¢iy asmeny neigiamai jvertinto darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyros konstrukto ir organizacinés kultiiros, darbo organizavimo,

A

18 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo konstrukto ir i1$§tkiy konstrukty rySys

Neigiama darbo ir
o ‘ Organizacinés kulturos ~ Darbo organizavimo o o
asmeninio gyvenimo Technologijy i$Stkiai
18Sukiai 18Sukiai
pusiausvyros reikSme

Koreliacijos
. 0,391 0,376 0,275
koeficientas (rho)
p <0,001 <0,001 <0,001

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Vertinant 13 lentelés pateiktus duomenis, pastebima, kad egzistuoja teigiamas, silpnas - vidutinio
stiprumo rySys tarp visy konstrukty. Tyrime nagrinéjami organizacinés kulttiros, technologijy bei darbo

organizavimo i$Sukiai koreliuoja su neigiama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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Galime teigti, kad darbuotojai, kurie patiria iSSukius susisijusiu su organizacine kultiira,
darbo organizavimu ir technologiju integracija taip pat sudétingiau pasiekia darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra. Analizuojant ankstesniu tyrimus, pastebima, kad perteklinis technologijy
naudojimas, tinkamo darbo ir nedarbo laiko organizavimo ir komunikacijos bei vidinés kulttiros stokos
susije su nepakankama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Organizaciné kultiira, politikos ir
taisyklés atlieka svarby vaidmenj darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros uZtikrinime. Pasak
McDowall ir Kinman (2017), net 54 proc. respondenty pazyméjo, kad organizacija nenumato darbo ir
laisvalaikio politikos. Respondentai teigé, kad visuomet jaucia organizacijos likkes¢ius del nuolatinio
prieinamumo ir laisky tikrinimo. Anks¢iau minétame tyrime (RaiSienés ir JonuSausko 2013) tyrime
atskleista, kad 52,6 proc. darbuotojy po darbo valandy toliau pratesia savo dienos darbus namuose bei
nepakankamai laiko skirias savo individualiems poreikiams. Pasak L ir Muhammad (2023), darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros sutrikimus sukelia profesinis stresas dél perteklinio informaciniy
technologijy naudojimo darbinéje aplinkoje, 10 proc. banko ir draudimo srities darbuotojai patiria stresg

ir nemigos simptomus.
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1.

ISVADOS

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra buvo nagrin¢jama jvairiuose laikotarpiuose ir
pirmosios uzuomazgos buvo lemtingos, prisidedant prie darbuotojy gerovées ir padéjo pamatus
Siuolaikinei darbo rinkai. Darbo ir asmeninio gyvenima daugelis mokslininky siejo su Seimos ir
darbo persipynimo, santykiais. MaZzoji dalis autoriy $ig sampratg siejo su asmeninio laiko ir
poreikiy pasitenkinimu bei darbo funkcijomis. Pagrindé mintis darbo ir asmeninio gyvenimo
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra lemiantys iSSiikiai ir galimybés bei suformuoti
konstruktai: organizacinés kultiiros, darbo ir laisvalaikio organizavimo, technologijy jtraukimo
darbingje aplinkoje.

Pastebimas nezymus skirtumas tarp neutralaus ir teigiamo darbo ir asmeninio gyvenimo
vertinimo, bet atsizvelgiant ] tikslius duomenis ir hipoteziy vertinimo testg, nustatyta, kad
respondentai neutraliai vertina savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Nustatyta, kad Siuolaikin¢je darbo rinkoje organizaciné kultira, darbo organizavimas ir
technologijy jsitraukimas labiau vertinamas kaip galimybés, nei iSSukiai. Tuo tarpu,
technologijos darbinéje aplinkoje néra pakankamai pabréziamos ir pastebimos kaip galimybeés.
didzioji dalis respondenty nepritaré i$Suikiy konstrukty teiginiams.

Nustatytas teigiamas silpnas rySys tarp teigiamos darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir
organizacinés kulttros, technologijy galimybiy. Galima teigti, kad geréjant organizacinei
kulturai ir technologijy integracijai darbo aplinkoje, didés ir darbo — asmeninio gyvenimo

pusiausvyros lygis. Tuo tarpu, nustatytas vidutiniSkai stiprus rySys tarp neigiamos darbo ir

VW —

VW =

integracija taip pat sudétingiau pasiekia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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PASIULYMAI

Organizacijoms, vadovams ir patiems darbuotojams, siekiant pagerinti ir i§laikyti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, svarbu atsizvelgti | teigiamas organizacijy praktikas, jsitraukti ir

apgalvoti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vaidmen;.

1. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra Siuolaikinéje darbo aplinkoje yra opi problema,
svarbu skatinti darbuotojams ir organizacijoms skirti démesj ir tobulinti Sig sritj. Darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas teigiamai jtakoja darbuotojy gerovei, jy fizinei ir psichologinei
biisenai bei organizacijos rezultatams. Pagrindinis démesys turi biiti skiriamas darbuotojy
samoningumui organizuojant darbo ir laisvalaikio prioritetus ir laikg. Siuolaikingje darbo
aplinkoje, Sis klausimas neturi biiti vertinamas skeptiskai ar kitaip engiamas.

2. Organizaciné kultiira yra svarbus veiksnys darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
palaikymui. Norint iSlaikyti teigiamg darbuotojy organizacinés kultiiros vertinima, svarbu
skatinti pasitikéjimu grista komunikacija tarp komandos ir vadovy, pritaikyti darbuotojams
palankias darbo politikas bei sglygas, jvesti skaitmeninés higienos taisykles, supazindinti ir
skatinti darbuotojus jais naudotis. Tuo tarpu, darbuotojai turi nepamirSti savo asmeniniy ir
profesiniy jsipareigojimu ir brézti ribas tarp profesiniy ir asmeniniy funkcijy.

3. ISlaikant teigiamg darbo organizavimo poveikj pusiausvyrai, svarbu islaikyti tinkamg nuotolinio
ar hibridinio darbo modelio proporcijg tuo paciu skatinti darbuotojus palaikyti kontaktg ir rySj su
kolegomis. Vadovams svarbu pastebéti ir skatinti darbuotojus iSnaudoti visg potencialg jy darbo
metu ir atsizvelgti | darbuotojy poreikius d¢l laiko planavimo.

4. Technologijy jsitraukimas S$iuolaikin¢je darbo rinkoje yra labai spartus ir nepavejamas, tad
svarbu suvaldyti dirbtinio intelekto daroma jtakg ir pasverti jo naudas. Integruoti tik pritaikomus
ir kontroliuojamus jrankius darbinéje aplinkoje. Darbuotojams nepamirsti orientuotis j techniniy,
paprasty uzduoCiy automatizavimg bei vertinti tai kaip galimybe tobuléti ir koncentruoti |

sudétingesniy uzduociy atlikima.
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SANTRAUKA

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros tema yra svarbi Siy dieny darbo rinkoje. Sparciai besikeiCianti
ekonominé situacija, padidéjusi konkurencing aplinka bei vis spar¢iau besivystancios technologijos vienaip ar kitaip veikia
kiekvieno darbuotojo darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso savoka kiekvienas
autorius apibrézia skirtingai, tyrime buvo naudojamas autoriaus Greenhous sagvoka — darbo ir asmeninio gyvenimo integracija
arba harmonija. Moksliniame darbe nagrinéjami pagrindiniai i$$iikiai ir galimybés, su kuriomis susiduria darbuotojas
— organizaciné kultiira, darbo ir laisvalaikio organizavimas, technologijy jtaka. Dél sparciai besikeician¢ios darbo aplinkos
darbuotojais susiduria su i$Stkiais derindami profesinius ir asmenines pareigas, tai lemia psichologinius bei fizinius
sutrikimus. Taciau svarbu paminéti, kad tuo paciu sparéiai besivystancios technologijos, palanki darbo politika bei lankstus
darbo organizavimas atveria naujy galimybiy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai formuoti.

Vertinant pateiktus aspektus, kyla probleminis klausimas - kokie pagrindiniai i$stikiai ir galimybés kyla siekiant
uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg $iuolaikingje darbo rinkoje? ISkeliamas tyrimo tikslas - nustatyti darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros i$§tikius ir galimybés Siuolaikinéje darbo rinkoje.

UZdaviniai:
1. Remiantis moksliniai tyrimais, iSnagrinéti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros samprata, jos i§Stikius ir
galimybes.

2. ISanalizuoti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vertinima.

3. Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai keliamus i$§tikius darbinéje aplinkoje.

4. Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra lemiancias galimybes darbinéje aplinkoje.

Nustatyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros rysj su darbinéje aplinkoje kylanciais is$ukiais ir galimybémis.
Tyrimo metodai:

1. Nagriné¢jama mokslin¢ literatiira, siekiant iSsiaiSkinti darbo ir laisvalaikio pusiausvyros samprata ir svarbg
Siuolaikinéje darbo rinkoje. Analizuojami i$Stkiai ir galimybés, kylancios uztikrinti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra.

2. Empiriniam tyrimui taikytas kiekybinis duomeny rinkimo metodas — anketiné apklausa. Tyrimas buvo vykdomas
kovo — balandZio mén. tarp Lietuvos Respublikos dirban¢iy asmeny.

3. Rezultatai analizuojami MS Excel ir SPSS programa. Atlikta apraSomoji duomeny analizé: iSraiSkos pateikiamos
vidurkiais, medianomis. Normaliam skirstiniui i$siaiskinti pasitelktas — Shapiro — Wilk‘o testas. Tolimesniam
duomeny apdorojimui pasitelkiamas Vienos imties Wilcoxon‘o testas, rySiui tarp kintamyjy nustatyti — Spearmano
koreliacijos koeficientas.

Rezultatai: IS viso tyrime dalyvavo 411 respondenty, pasitelkiant atrankinj klausimg dél nuotolinio bei hibridinio darbo tik
162 respondenty atsakymai analizuojami placiau. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad respondentai neutraliai vertina savo darbo

W

nepalaiké ir nesutiko su jy teiginiais. Apibendrinant, respondentai organizacing kulttira, darbo organizavima ir technologijy
itaka darbinéje aplinkoje vertino labiau kaip galimybes, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra vertino neutraliai.
Struktiira: Pirmoje dalyje atlikta tyrimo literatiros analizé ir informacijos apibendrinimas. Antroje dalyje pateikta tyrimo
strategija ir metodologija, trecig dali sudaré rezultaty apibendrinimas ir aptarimas bei paskutinéje dalyje pateikiamos i§vados
ir pasiiilymai.

Raktiniai ZodZiai: darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, balansas, i§Stikiai, galimybés, organizaciné kulttira, darbo
organizavimas, technologijy jtaka, nuotolinis darbas, mikrovadyba, lyderysté.

69



WORK AND LIFE BALANCE: CHALLENGES AND OPPORTUNITIES

Evelina Janaviciene
Masters’ thesis
Leadership and Change management programme
Supervisor: PhD Riita Daciulyté
Vilnius, 2025

SUMMARY

Work-life balance is an important topic in today's labour market. The rapidly changing economic situation, the
increased competitive environment and the ever more rapid development of technology all have an impact on the work-life
balance of every worker. The concept of work-life balance is defined differently by each author, and Greenhouse's concept
of work-life integration or harmony was used in the study. The research paper examines the main challenges and opportunities
that an employee faces in his/her daily environment. It identifies three main constructs of work-life balance challenges and
opportunities - organisational culture, work-life organisation, and the impact of technology. The rapidly changing work
environment poses challenges for employees in balancing professional and personal responsibilities, leading to psychological
and physical disorders. However, it is important to note that, at the same time, the rapid development of technology,
favourable employment policies and flexible working arrangements are opening new opportunities for work-life balance.

In this context, the research question is what are the main challenges and opportunities for achieving work-life
balance in the modern labour market? The study aim is to identify the challenges and opportunities for work-life balance in
the modern work market.

Objectives:

1. Explore the concept, challenges and opportunities of work-life balance, drawing on scientific sources.

2. Analyse how employees perceive their work-life balance.

3. Identify the challenges posed to the balance of work and personal life in the working environment. employees face
in achieving work-life balance.

4. Identify the opportunities that determine the balance of work and personal life in the working environment.

5. Identify the relationship between work-life balance and the challenges and opportunities that arise in the work
environment.

Research methods:

1. Areview of the academic literature to explore the concept and importance of work-life balance in the contemporary
labour market. It analyses the challenges and opportunities of work-life balance.

2. The empirical study used a quantitative method of data collection: a questionnaire survey. The survey was carried
out between March and April among working people in the Republic of Lithuania.

3. The results were analysed using MS Excel and SPSS software. Descriptive data analysis was carried out: expressions
are presented as means and medians. The Shapiro-Wilk test was used to find the normal distribution. For further
data processing, was used the Wilcoxon one-sample test, and the Spearman correlation coefficient to analyse the
relationship between variables.

Results: 411 respondents took part in the survey, and only 162 respondents' answers were analysed further using the screening
question on teleworking and hybrid working. The results show that respondents are neutral about their work-life balance.
Most of the respondents agreed with the opportunity constructs, while they did not support the challenge constructs and
disagreed with their statements. In summary, respondents perceived organisational culture and work organisation and the
influence of technology more as opportunities, in the work and life balance as neutral.

Structure: The second part presents the research strategy and methodology, the third part summarises and discusses the
results, and the last part presents conclusions and suggestions.

Keywords: work-life balance, challenges, opportunities, organisational culture, work organisation, influence of technology,
teleworking, micromanagement, leadership.
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Priedas 1. Tyrimo anketa.

Gerbiamas Respondente,

Esu Mykolo Romerio universiteto, Lyderystés ir pokyc¢iy vadybos magistrantiiros studenté Evelina

VW =

bei galimybes.

Maloniai prasau atsakyti ] pateiktus klausimus, kiekvienas atsakymas labai reikSmingas mano
darbui.

Apklausa yra anoniminé, konfidencialumas yra garantuojamas, visi atsakymai bus panaudoti tik
apibendrintiems rezultatams ir iSvadoms.

Apklausos pildymui uZtruksite 5 — 10 min.
Acii uz Jusy laikg ir atsakymus!

1. Jisuy lytis
O Vyras
O Moteris
0 Nenoriu atskleisti

2. Jusy amZius:

018—-24m.
025-34m.
035 —-44 m.
045—-54m.
0<55m.

3. Koks Jusy darbo modelis?
o Kontaktinis
0 Nuotolinis - hibridinis
0 Suskaidytos darbo dienos laiko rezimas
0 Individualus darbo laiko rezimas
4. Ar Jusy jmonéje yra taikoma trumpesné darbo savaité, pavyzdziui, 4 darbo dieny savaité?
0 Taip
o Ne

Gerbiamas Respondente, prasau, prie kiekvieno teiginio pasirinkite Jums labiausiai tinkantj atsakymo

variantg.
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Darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros

svarba

Visiskai

nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei

nesutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku

Dél darbo, nukencia
mano asmeninis

gyvenimas.

Darbas apsunkina mano

asmeninj gyvenima.

D¢l darbo, apleidziu

asmeninius poreikius.

Dél darbo, atidedu savo

asmeninj gyvenima.

D¢l darbo, praleidziu

asmeninj laisvalaikj.

10.

Man sunku suderinti
darbg ir  asmeninj

gyvenima.

I1.

Esu nepatenkintas laiko
kiekiu,  kurj  skiriu

laisvalaikio veikloms.

12.

Asmeninis  gyvenimas
atima i§ mang¢s energija,

skirta darbui.

13.

Esu per daug pavarges,
kad buciau produktyvus
darbe.

14.

Dél asmeninio
gyvenimo, nukencia

mano darbas.

15.

Man sunku dirbti dél

asmeniniy reikaly.
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16. | Asmeninis  gyvenimas
suteikia man energijos

darbui.

17. | Darbas suteikia man
energijos uzsiimti

laisvalaikio veikla.

18. | Dél asmeninio
gyvenimo, esu geresnés

nuotaikos darbe.

19. | D¢l darbo, esu geresnés

nuotaikos.

Organizacinés kulturos
itaka darbo ir asmeninio

gyvenimo pusiausvyrai

Visiskai

nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei

nesutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku

20. | Mano organizacijoje yra
skatinama konkurenciné

aplinka.

21. | Mano organizacijoje yra

priimtina  pasilikti po

darbo valandy.

22. | Mano vadovas néra
empatiSkas ir
supratingas.

23. | Organizacijoje susiduriu

su mikrovadyba*.

24. | Jauciuosi, kad dél mano
lyties yra apribotos mano

profesinés galimybés.

25. | Jauciuosi, kad  dél

amziaus esu darbe

tinkamai nejvertintas.
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26. | Mano vadovas pasitiki
manimi  ir  suteikia

lankstuma.

27. | Mano organizacijoje yra
palanki  Seimai  ir/ar

laisvalaikiui politika.

28. | Mano organizacija
suteikia galimybés
pagerinti  psichologing

biiseng.

29. | Mano organizacijoje
reguliariai yra sitlomi
seminarai, kursai ar
konsultacijos del
asmeninio gyvenimo

kokybés gerinimo.

30. | Mano organizacijoje yra
taitkomos  skaitmeninés
higienos praktikos
(iSjungiami laiSkai po

darbo valandy ir kt.).

*Mikrovadyba (angl. micromanagement) - perteklinis darbuotojy valdymas arba stebéjimas, kurio

metu vadovas pertekliniai kontroliuoja darbuotojy pertrauky laika, atlickamas uzduotis ir jy

greit].
Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
Darbo organizavimo jtaka nesutinku sutinku, sutinku
darbo ir asmeninio nei
gyvenimo pusiausvyrai nesutinku

31. | Darbo vieta prasipléte ir

isiliejo i namy bei poilsio

aplinka.




32.

Jauc€iu, kad ribos tarp
darbo ir asmeninio

gyvenimo pradéjo nykti.

33.

Nuotolinio darbo metu,
mano asmeniniai
poreikiai persipina su
profesiniais

Isipareigojimais.

34.

Nuotolinio darbo metu,

pastebéjau mazesnj
bendradarbiavima ir
komunikacija tarp
kolegy.

35.

D¢l nuotolinio  darbo
negaliu  atsipalaiduoti

asmeninéje erdveje.

36. | Dél nuotolio darbo,
sumazgjo mano
socializacija ir
kiirybiSkumas.

37. | Dél nuotolinio darbo,
padid¢jo mano darbo
kriivis.

38. | Nuotolinis darbas
sutaupo mano laikg ir
energija.

39. | Mano organizacija
suteikia man galimybg
lanksciai organizuoti
darba.

40. | Lankscios darbo sglygos,

padeda man suderinti
darbo ir Seimos

prioritetus.
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41.

Komfortiska ir palanki
namy aplinka skatina
mano produktyvuma

darbe.

42.

Papildoma poilsio diena,
suteikty man galimybeg
praliesti daugiau laiko
savo pomeégiams arba

Seimai.

Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku Visiskai
Technologijy jtaka darbo ir nesutinku sutinku, sutinku
asmeninio gyvenimo nei
pusiausvyrai nesutinku
43. | Del skaitmeniniy

technologijy naudojimo
darbe, nukencia

asmeninis gyvenimas.

44.

Pastebiu, kad nuolatos

tikrinu darbinj
elektroninj pasta
laisvalaikiu.

45.

Jauciu, kad patiriu

technostresg™®.

46.

D¢l dirbtinio intelekto

technologijy
integravimo darbo
aplinkoje, padidéjo

mano darbo kravis.

47.

Dél dirbtinio intelekto

technologijy
integravimo darbo
aplinkoje, jauciu
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padidéjus; spaudimg ir

kontrolg.

48. | Del dirbtinio intelekto
technologijy
integravimo darbo
aplinkoje, jauciuosi
nesaugiai.

49. | Dirbtinis intelektas

padeda man efektyviau
susitvarkyti su

techninémis uzduotis.

50.

Dirbtinis intelektas
padeda man susiplanuoti

dienotvarke.

51.

Technologijy integracija
darbo aplinkoje,
pagerina darby
koordinavimag ir

bendradarbiavima.

*Literaturoje technostreso sgvoka apibiidinama kaip neigiama technologijy naudojimo visuma, kuri

tiesiogiai ar netiesiogiai daro jtakg zmogaus elgsenai, nuostatoms, mastymui ir psichologinei bei fizinei

gerovei (RaiSien¢ ir JonuSauskas, 2013, cit. i§ Rosen, 1997).
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