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IVADAS

Darbo aktualumas ir naujumas. BesikeiCianti aplinka, sparti naujausiy
technologijy pazanga, pandemija pasaulyje kelia i$stkj tiek darbdaviams, tiek darbuotojams.
Pandemijos akivaizdoje yra susiduriama su poky¢iais, kurie skatina organizacijas ir darbuotojus
sparciai ieskoti sprendimy. Nors tikimasi, kad darbuotojai subalansuos savo darbo — Seimos
gyvenimo poreikius, jy dalyvavimas tiek darbo, tick Seimos srityse sukelia konfliktus (Ghosh et
al., 2015). Kai darbo pareigos neigiamai trikdo darbuotojy Seimos gyvenima, tai tampa kritiniu
ripesciu darbdaviams dél susijusiy grésmiy darbuotojy organizacinio funkcionavimo kokybei ir
rezultatams (Liao et al., 2019; Weale et al., 2019). Socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojy
darbas susijes su didesne nervine, emocine jtampa, jy darbas reikalauja didesnés tarpusavio
priklausomybés, o darbo salygos yra specifinés. Tai skatina plétotis darbo — Seimos konfliktams
labiau nei kity sektoriy darbuotojams (Kossek & Perrigino, 2016). Net 71,4 proc. socialiniy
paslaugy sektoriuje dirbanc¢iy darbuotojy, Siuo jtemptu periodu, jaucia padidéjusj darbo kriivy, dél
nurodé problemas, su kuriomis susiduria dazniausiai atliekant darbo vaidmenis pandemijos
akivaizdoje. Viena i§ problemy: Seimos — darbo jsipareigojimy derinimas. Todél batina ieskoti
optimaliy sprendimy skatinan¢iy eliminuoti ar bent jau sumazinti darbo — $eimos konfliktus §iuo
sudétingu ir nuolat kintan¢iu ekonominiu ir socialiniu periodu, kuomet socialiniy paslaugy
— kurti naujus darbo metodus skatinanCius iSlaikyti darbuotoja, jy produktyvumg bei
sagmoningumg susiduriant su vaidmeny pertekliumi ar negebé¢jimu nustatyti ribas tarp darbinio ir

Seimos gyvenimo vaidmeny.

Nuotolinis darbas arba darbas sudétingomis ir sveikatai pavojingomis salygomis,
neapibréztumas, vaidmeny perteklius skatina darbuotojus neigiamai ] tai reaguoti. Neigiami
darbuotojy atsakai j nepalankias, iStekliy i§eikvojancias aplinkybes dazniausiai priklauso nuo jy
darbo situacijos suvokimo (Baran et al., 2012; Avanzi et al., 2014; De Clercq & Belausteguigoitia,
2019). Bitent tai turéty atkreipti darbdaviy démesj j suvokiamos organizacinés paramos galimg
indélj mazinant darbo — Seimos konfliktus, tokiu badu skatinant darbuotojy jsitraukimg j darba
(Annor, 2016; Gurbuz et al., 2013). Nors, tik keliuose naujausiuose tyrimuose buvo atsizvelgta j
bendra suvokiamg organizacing paramg (angl. Perceived organizational support), pabréziant
sumazejusj konfliktg tarp darbo ir Seimos ir keliant hipotezg, kad suvokiama organizaciné parama
sukelia socialiniy ir emociniy poreikiy patenkinimo jausmus, kurie savo ruoztu leidzia
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darbuotojams gauti nauda i§ darbo ir pritaikyti ja Seimos gyvenime (Nicklin & McNall (2013);
Lee, Zenglim (2013); Cesnauskas, Lazauskiené-Zabielskée (2014); Ghislieri et al. (2017); Zheng
& Wu (2018); Hong, Jeong, Downward (2019)), visgi, svarbu atkreipti démes;j j atliktus tyrimus,
skatinant organizacijas suvokti paramos sgsajas su sumazéjusiu darbo — Seimos konfliktu,
atkreipiant démesj, jog darbo — Seimos konfliktas mazina jsitraukimg j darba (Rantanen et al.,
2011; Opie & Henn, 2013; Hu et al., 2016; Sayar et al., 2016; Islam et al., 2019).

Isitraukimas j darbg yra poziiiris, vaizduojantis asmenj, visiskai jsitraukiantj j savo
darbg tiek emociskai, tiek fiziSkai, demonstruojant energija, atsidavimg ir pasinérimg atliekant
darbo vaidmenis ir uzduotis. Vienas 1§ veiksniy, galin¢iy vaidinti jtakg gerinant jsitraukimg j
darba, yra suvokiama organizaciné parama, butent darbuotojy suvokimas apie parama, riipest] ir
organizacinj indélj j darbuotojy gerove (Mufarrikhah et al., 2020). Todél $is darbas turéty biti
aktualus socialiniy paslaugy sektoriuje dirbancioms organizacijoms, ieSkancioms atsakymy i
sgsajas tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg medijuojant darbo ir Seimos
konfliktui. Radus atsakyma, organizacijos turés aiskia vizijg apie darbo — Seimos konflikty jtaka
pastariesiems rySiams. Taip pat, darbas tampa aktualus ir naujas mokslui, kadangi bus nagrin¢jami
iki Siol netirti rySiai Siame sudétingame socioekonominiame laikotarpyje.

Retrospektyviai, suvokiama organizaciné parama ir jos s3sajos su jsitraukimu j darbg
yra tirtos nuolatos vis pasirenkant kitg tarpinj kintamajj. Taciau nebuvo rasta tyrimy, kuriuose biity
tirtos sgsajos tarp suvokiamos organizacinés paramos bei jsitraukimo j darbg jas veikiant darbo —
Seimos konfliktui. Tai, savo ruoztu, skatina ieskoti atsakymy tarp atskiry rySiy: tarp suvokiamos
organizacinés paramos ir darbo — Seimos konflikto; tarp darbo — Seimos konflikto ir jsitraukimo
darba; tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba. Siame darbe mokslinés
literatiiros apzvalgos procesas iSdéstytas taip: pirma, pateikiama suvokiamos organizacinés
paramos definicijos apibréZztis ir dedamosios dalys; antra, pateikiama jsitraukimo  darba genezé
bei dimensijos ir veiksniai skatinantys jsitraukima  darba; trecia, atskleidZziama darbo — Seimos
dvikryp¢iy konflikty samprata bei sudétis ir, tik tuomet ieSkoma atsakymy tarp iSreiksty rysiy.
Visgi, mokslinés literattiros rezultatai skatina konstruoti naujg konceptualy tyrimo modelj, siekiant
uzpildyti mokslinés literattiros spraga ir atrasti dar netirtus rySius. Tikimasi, jog $is tyrimas padés
i8siaiskinti darbo — Seimos konflikty medijuojantj poveiki sagsajoms tarp suvokiamos organizacinés
paramos ir jsitraukimo ] darba fokusuojantis i socialiniy paslaugy sektoriuje dirbancius

darbuotojus.

Darbo problema. Kokios sasajos egzistuoja tarp suvokiamos organizacinés paramos beli

isitraukimo i darbg ir kaip jas veikia darbo — Seimos konfliktas?



Darbo vienetas — suvokiama organizaciné parama ir jsitraukimas j darbg medijuojant darbo —

Seimos konfliktui.

Darbo tikslas: Jvertinti sgsajas tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg

medijuojant darbo — Seimos konfliktui bei pateikti iSvadas ir praktines rekomendacijas

organizacijoms.

Darbo uZdaviniai:

1)

2)

3)

4)

5)

Apibrézti suvokiamos organizacinés paramos definicija, iSnagrinéti organizacinés paramos
dedamasias dalis;

Pateikti jsitraukimo ] darbg apibréZimo geneze¢ bei iSnagrinéti jsitraukimo ] darbag
dimensijas ir veiksnius;

Atskleisti darbo — Seimos konflikto sudétj bei suvokiamos organizacinés paramos ir
jsitraukimo j darbg sgsajas medijuojant darbo — Seimos konfliktui;

Atliekant kiekybinj tyrimg, nustatyti tiesioginius rySius tarp suvokiamos organizacinés
paramos ir darbo — Seimos konflikty, jsitraukimo j darbg bei nustatyti darbo — Seimos
konflikty mediacinius rySius tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j
darba;

Pateikti iSvadas ir rekomendacijas darbuotojy darbo — Seimos konflikty, suvokiamos

organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg valdymui bei tolimesniems tyrimams.

Darbo metodai:

Mokslinés literatiiros ir empiriniy tyrimy analiz€ buvo naudojama siekiant paaiskinti
suvokiamos organizacinés paramos, jsitraukimo j darbg bei darbo — Seimos konflikty
teorinius aspektus bei pagrijsti jy sgsajas;

Kiekybinis struktiirizuotas klausimynas buvo naudojamas siekiant nustatyti mediacinius
ry$ius tarp kintamyjy;

Tyrimo duomenys buvo apdorojami SPSS 27.0 programa su A. F. Hayes PROCESS
makroprogramos jskiepiu. Vidiniy skaliy suderinamumui jvertinti buvo naudojamas
Cronbacho Alfa metodas; tyrimo duomeny atitikimo normaliajam skirstiniui nustatyti
buvo naudojami Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro-Wilk testai bei Skewness, Kurtosis
reik§més; socialiniy - demografiniy charakteristiky jtakai kintamiesiems nustatyti buvo

naudojama Mann-Whitney U ir Kruskal-Wallis H testai; tiriant rySius tarp kintamyjy buvo
pasitelktas Pearson koreliacijos koeficientas, tiesinés regresijos ir mediatoriaus analizés.

Darbo struktira:

1.

Pirmoje darbo dalyje pristatomos darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos,

jsitraukimo ] darbg bei darbo — Seimos konflikty koncepcijos. Pristatoma suvokiamos
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organizacinés paramos definicijos apibréztis ir dedamosios, analizuojama jsitraukimo j
darba genezé, dimensijos bei veiksniai, darbo — Seimos konflikty samprata ir priezastys.
Analizuojami atlikti empiriniai tyrimai ir nustatomos kintamyjy sgsajos.

Antra darbo dalis skirta kiekybinio tyrimo metodologijai. Pristatomas kiekybinio tyrimo
tikslas, uzdaviniai ir keliamos hipotezés, aprasoma tiriamyjy atranka, tiriamieji, nustatoma
tyrimo imtis. Aprasomi tyrimo etapai, jvardijami tyrimo bei duomeny analizés metodai,
jvertinamas vidiniy skaliy suderinamumas.

Trecia darbo dalis skirta kintamyjy mediaciniy rySiy — rezultatams pristatyti. Patikrinamas
tyrimo duomeny atitikimas normaliajam skirstiniui, tiriamy kintamyjy tarpusavio sgsajos,
apraSomas tyrimo dalyviy paskirstymas pagal sociodemografinius klausimus, respondenty
siociodemografiniy charakteristiky jtaka kintamiesiems, pristatomi mediatoriaus
statistinés analizés rezultatai, patvirtinamos arba paneigiamos hipotezés. Skyrius
pabaigiamas tyrimo rezultaty aptarimu bei tyrimo ribotumais. Darbo pabaigoje

pateikiamos i§vados ir rekomendacijos.
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1. SUVOKIAMA ORGANIZACINE PARAMA, ISITRAUKIMAS | DARBA
IR DARBO — SEIMOS KONFLIKTAS

1.1. Suvokiamos organizacinés paramos koncepcija
1.1.1. Suvokiamos organizacinés paramos definicijos apibréztis

Suvokiama organizaciné parama (ang. Perceived Organizational Support, POS)
paaiskina darbuotojy ir organizacijos santykius. Darbuotojo ir organizacijos santykiai i§ esmés
buvo konceptualizuoti socialiniy mainy perspektyvoje, kuri buvo iSdéstyta teisingumo ir
socialiniy mainy teorijose (Homans, 1961; Adams, 1965, cit. pagal Schalk & Roe, 2007).
Suvokiama organizaciné parama gali reik$ti darbuotojy jsitikinimus apie organizacijg
socialiniuose mainuose tarp darbdavio ir darbuotojo. Tai galima apibrézti, kaip darbuotojy
bendrus jsitikinimus, susijusius su tuo, kiek organizacija vertina jy indélj ir ripinasi savo gerove

(Eisenberger et al., 1986).

Pagrindiné koncepcija susijusi su suvokiama organizacine parama yra abipusiSkumo
principas (Gouldner, 1960). Remiantis abipusiskumo principu, suvokiama organizaciné parama
turéty sukurti jauCiama pareigg rapintis organizacijos gerove (Eisenberger et al., 2001).
Ipareigojimas iSkeisti riipest] ] globa turéty sustiprinti darbuotojy emocinj atsidavima
organizacijai. Suvokiama organizacin¢ parama taip pat turéty padidinti emocinj jsipareigojima,
tenkindamas tokius socialinius ir emocinius poreikius kaip priklausomybé ir emociné parama
(Armeli et al., 1998; Eisenberger et al., 1986); Kurtessis et al., 2017), didinti jsitraukimg j darbg
per darbuotojo klestéjimo darbe galimybes (Imran et al., 2020). Toks poreikiy patenkinimas
sukelia stipry priklausymo jausmga organizacijai, jtraukiant darbuotojy naryste ir vaidmens statusg
1]jy socialing tapatybe. Suvokiama organizaciné parama turéty sustiprinti darbuotojy jsitikinimus,
kad organizacija pripaZjsta ir apdovanoja pasiekus aukStesnius rezultatus (veiklos ir atlygio
tikimybe). Sie procesai turéty biti palankiis tiek darbuotojams (padidéjes pasitenkinimas darbu ir
sustipréjusi teigiama nuotaika), tiek organizacijai (padidéjes afektinis jsipareigojimas ir rezultatai,

sumazejusi apyvarta).

Remiantis organizacinés paramos teorija (ang. Organizational Support Theory;
OST), suvokiama organizaciné parama gali teigiamai paveikti darbuotojy pozilrj ir elgesj
daugiausia dél to, kad sukuria pareigos jausma atsilyginti organizacijai (Eisenberger et al., 1986;
Eisenberger et al., 1990). Kai darbuotojai turi auksta suvokiamos organizacinés paramos lygj,
abipusiSkumo principas motyvuoja juos padéti organizacijai pasiekti uzsibréztus tikslus ir

uzdavinius. Tokie darbuotojai yra labiau atsidave organizacijai, kurioje jie dirba, labiau patenkinti
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savo darbu Rhoades & Eisenberger (2002), pasizymi aukstesniais rezultatais, kuomet organizacija
pateisina jy likescius (Organ, 1977). Tirdami neigiama elgesj darbe, Wayne et al. (2002) nustateé,
kad suvokiama organizacin¢ parama gali zymiai slopinti neigiama darbuotojy elgesj, todél
suvokiama organizaciné parama teigiamai koreliuoja su darbuotojy jsitraukimu (Rahman Khattak
et al., 2017; Dai & Qin, 2016). Apskritai, French et al. (2018) teigia, jog organizaciné parama yra
svarbiausias paramos Saltinis darbe. Aukstg suvokiamos organizacijos paramos lygj turintys
darbuotojai reciau véluoja, re¢iau keiCia darbo viets, labiau dalyvauja organizacijos reikaluose
(Allen et al., 2003; Eisenberger et al., 1986) ir turi aukstesnio lygmens vaidmenis darbe (Armeli
et al., 1998). Kitavertus, Duxbury & Higgins (2001), Mulki et al. (2006) jrodé, kad vaidmeny
perteklius gali sumaZinti jsitraukimg ] darbg ir padidinti pravaikstas del ligos. Nuo 2000 m. buvo
atlikti keli tyrimai tiriantys tiesiogin} suvokiamos organizacinés paramos ryS§] su suvokiamos
organizacinés paramos aspektais, tokiais kaip darbuotojy sveikata ir gerove. Rezultatai apéme
rys], tarp padidéjusio suvokiamos organizacinés paramos lygio ir pageréjusios bendros sveikatos,
pasiekimy ir indélio jausmy (Jain & Sinha, 2005), sumazéjusiy skundy dél prastos savijautos
(Dupré & Day, 2007), perdegimo (Kang et al., 2010) ir pyk¢io (O’Neill et al., 2009), padidintos
organizacinés savivertés (Fuller et al., 2003; Lee & Peccei, 2007), silpnesniais santykiais tarp
darbo krivio ir dviejy gerovés rezultaty: afektinio distreso ir kraujospudzio (llies et al., 2010).
Suvokiama organizaciné parama buvo nustatyta, kaip teigiamas Saltinis palengvinantis depresijos
simptomus (Liu et al., 2013; Hao et al., 2016). Taigi, panasu, jog suvokiama organizaciné parama
daro tiesioginj poveikj darbuotojy gerovei ir sveikatai. Suvokiama organizaciné parama yra
laikoma labai efektyviu organizaciniu $altiniu, sukelian¢iu pozityvy pozitrj ir darbo rezultatus, ir
turin¢ia teigiamg poveikj zmoniy psichinei sveikatai (Rhoades & Eisenberger, 2002; Paul Wright
et al., 2012).

Rhoades & Eisenberger (2002) nustaté tris pagrindinius suvokiamos organizacinés
paramos kategorijy pirmtakus: teisingumas (paskirstomasis, sgveikos ir procesinis), palankis
organizaciniai atlygiai bei darbo salygos ir vadovo palaikymas. Nustatyta, kad procesinis
teisingumas yra ypac aktualus suvokiamai organizacinei paramai (Kurtessis et al., 2017; Rhoades
& Eisenberger, 2002). Procesinis teisingumas susijes su procesais, naudojamais nustatant
rezultaty pasiskirstymg. Jis atspindi naudojamag politika ir praktika, pavyzdziui, darbuotojy
dalyvavimg ir $aliSkuma priimant sprendimus, kurie yra gana stabiliis ir apskritai kontroliuojami
visos organizacijos (Kurtessis et al., 2017). Organizacijos kontroliuoja procediiras paskirstant
iSteklius (jskaitant atlygi ir Zzmogiskyjy iStekliy naudg), todél procesinis teisingumas gali labai
veikti suvokiama organizacing parama. Pagal naujausia suvokiamos organizacinés paramos meta-
analiz¢ — procesinis teisingumas labiausiai asocijuojasi su sgzZiningumu suvokiant organizacing

parama, po to atitinkamai - paskirstomasis teisingumas ir sgveikos teisingumas (Kurtessis et al.,
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2017). Tyrimai, patvirtinantys stipry procesinio teisingumo ir suvokiamos organizacinés paramos
rys$}, rodo, kad procesinis teisingumas tampa tinkama priemone organizacijai jtikinant darbuotojus
apie pozityvy poziiirj ] juos. Procesinio teisingumo ypatybés, tokios kaip skaidrumas ir
nuoseklumas priimant sprendimus, nesaliSkumas ir darbuotojy indélis j sprendimy priémimo
procesa, lengvai daro jtakg procesiniams sprendimams dél sgaziningumo, todél juos galima
panaudoti didinant suvokiama organizacing paramg. Kadangi suvokiama organizaciné parama
pradeda formuotis ankstyvuosiuose darbiniuose procesuose, strategijos, skatinancios suvokti
procediirin] teisingumg, galéty biiti naudojamas didinant naujy darbuotojy suvokiama
organizacing parama (Zheng et al., 2016). Organizacinio teisingumo santykis su suvokiama

organizacine parama buvo tiriamas ir netradiciniuose darbo santykiuose.

Atsizvelgiant ] tai, kad darbo jéga tampa vis labiau priklausoma nuo netradiciniy
darbo santykiy (laikinieji darbuotojai, terminuotos darbo sutartys) organizacinés paramos teorija
turi atsizvelgti ] plétra, procesus ir suvokiamos organizacinés paramos rezultatus $iy kategorijy
darbuotojams. Netradiciniai darbo santykiai yra darbo santykiai, nesiskiriantys nuo jprastos darbo
tvarkos, pagal kuria, jprastai, yra tikimasi, kad bus dirbama visg darbo dieng, darbas tgsis neribotg
laikg ir bus vykdomas darbdavio verslo vietoje darbdaviui vadovaujant (Kalleberg, 2000).
Laikingjj jdarbinimg teikia agentiiros, kurios verbuoja, samdo, atleidzia, moka ir kartais apmoko
darbuotojus, jdarbindamos juos klienty organizacijose (Kalleberg, 2000). llgainiui, sutartiniai
santykiai, tampa ilgalaikiais santykiais, kuomet jdarbinimo agentiira ,,perduoda“ darbuotoja
klientui ilgalaikiams rySiams (Coyle-Shapiro et al., 2006; Kalleberg, 2000). Abi uzimtumo formos
situacijos apima neapibréztas darbo situacijas (Coyle-Shapiro et al., 2006; Liden et al., 2003).

Organizacinés paramos teorijos pasekmeés apima:

1) kelis Saltinius apie suvokiamo organizacinio jsipareigojimo poveikj

isipareigojimams ir rezultatams;

2) skirtingus poreikius ir lakeséius, Kkurie gali lemti skirtingus suvokiamo

organizacinio jsipareigojimo pirmtakus;

3) isipareigojimg ir veiklos rezultatus, kurie vykdo ir tuo paciu metu prisideda prie

sudétiniy darbuotojo-darbdavio santykiy.

Neapibrézto darbo rezultatas yra darbo santykiy trikampis tarp jdarbinimo agentiiros,
klienty organizacijos ir darbuotojy (Kalleberg, 2000; Coyle-Shapiro et al., 2006; Liden et al.,
2003). Darbuotojai palaiko rySius su organizacija, kurioje jie faktiskai dirba (kliento organizacija)
ir taip pat su jdarbinimo agentiira. Santykiai su kliento organizacija paprastai apima daugiau

kontaktinio laiko, bet yra laikino pobiidZio nei santykiai su jdarbinimo agentiira. Santykis

14



egzistuoja ir tarp kliento bei jdarbinimo agentiiros, kuriuos darbuotojas gali sustiprinti;
pavyzdziui, tie darbuotojai, kurie, pasak kliento organizacijos, sunkiai dirba, kuria teigiama
santykj su jdarbinimo agenttra (Connelly et al., 2007; Coyle-Shapiro & Morrow, 2006; Liden et
al., 2003). Turédami du santykius, taigi ir du suvokiamos organizacinés paramos S$altinius,
netradiciniy darbuotojy poreikiai ir lukesciai gali skirtis dél jy santykiy su jdarbinimo agentira ir
kliento organizacija. Netradiciniai darbuotojai dalyvauja dvigubo darbo situacijoje, formuojant
suvokiamg organizacing paramag apie abi organizacijas, kurios gali iSreiksti palaikyma jvairiais
budais (Baran et al., 2012). Netradiciniy darbo santykiy studijy tikslu buvo laikytas organizacinio
jsipareigojimo aspektas, nes tokiems darbuotojams gali mazéti identifikacija su organizacija, jei
jie mano, kad jy dalyvavimas yra trumpalaikis (terminuotas) arba, jei jy jsipareigojimas yra
padalintas tarp dviejy organizacijy (jdarbinimo agentira ir faktiné darbo vieta) (Liden et al., 2003;
Coyle-Shapiro & Morrow, 2006; Camerman et al., 2007; Connelly et al., 2007). Baran et al. (2012)
atlike iSsamig tyrimy literatiros analize pasteb€jo, jog rySys tarp suvokiamos organizacinés
paramos ir emocinio jsipareigojimo organizacijai buvo tvirtas ir teigiamas, o tai rodo, kad
abipusiskumo principas ir suvokiamos organizacinés paramos jtaka darbuotojy organizaciniam
jsipareigojimui yra apibendrinti visame pasaulyje. Taciau, pastarieji autoriai teigia, jog nors
skirtingose Salyse ar kultiirose atlikti tyrimai ir patvirtina suvokiamos organizacinés paramos jtaka
organizaciniam jsipareigojimui, taciau, kiekviena kulttira gali skirtingai suvokti paramos biidus,
tod¢l, jie siiilo, jog biity iStirti ne tik rySiai, taciau iSskirti ir suvokiamos organizacinés paramos
definicijos skirtumai. Kurtessis et al. (2017) tyrimas atskleidé jvairias palaikan¢io vadovavimo
suvokimo formas, tokias, kaip lyderio ir nario mainai, suvokiama vadovo parama ir
transformaciné lyderysté. Sios formos buvo teigiamai susijusios su suvokiama organizacine
parama. Transformaciné lyderysté, kuri apima globg ir ripestj darbuotojais, buvo labiau susijusi
su suvokiama organizacine parama, nei, kad sandoriy lyderysté, kuri yra labiau orientuota j atlygio
paskirstyma mainais j auksta rezultata. Sios i§vados atitinka organizacinés paramos teorija.
Suderinus organizacinés paramos teorija, lyderio ir nario mainus bei transformacing lyderyste,
suvokiamos organizacinés paramos lygis buvo aukStesnis darbuotojams, kurie suvoke, kad jy
vadovai turi aukstg organizacinj jsitraukima (Stinglhamber et al., 2015). Apskritai, French et al.
(20118) tyrimo rezultatai rodo, kad suvokiama organizaciné parama yra svarbiausias i§ darbo

kylantis paramos $altinis.

Apibendrinant galima teigti, jog suvokiama organizaciné parama vaidina pagrindinj
vaidmenj darbuotojy ir organizacijos santykiuose ir turi svarby poveikj gerinant darbuotojy gerove
ir palanky poziiirj ] organizacijg. Jei organizacija nori priversti darbuotojus jausti parama tai,
organizacija turéty jtraukti teisinguma ir vadovy bei bendradarbiy parama. Bet kokios formos
organizacijos parama darbuotojams, priver¢ia darbuotojus jausti, kad organizacija juos palaiko ir
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jais rupinasi. Apzvalga rodo, jog sitiloma parama skatina darbuotojus jsitraukti j darba; aukoti
savo asmeninius tikslus organizaciniams tikslams; atskleidzia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir

pasirengima dirbti vardan organizacijos net ir uz jos riby bei skatina lojaluma.

1.1.2. Suvokiamos organizacinés paramos dedamosios

Suvokiama organizaciné parama yra kildinama i§ socialinés paramos apibrézties.
Tarp Zzmoniy egzistuoja tarpusavio priklausomybé. Sis rySys yra socialinés paramos rezultatas ir
pagrindas (Ahmed et al., 2011). Socialinés paramos darbo vietoje samprata kildinama i§ platesnés
socialinés paramos literatiiros. Paprastai zilirima, kaip ] visuotin] konstrukta, turintj apibrézty
dimensijy diapazong. Vienas i$ pla¢iausiai naudojamy ir ankstyviausiai kilusiy apibrézimy - Cobb
(1976), kuris socialing parama apibrézé, kaip asmens jsitikinima, kad jis yra mylimas, vertinamas
bei riipinamasi jo gerove, kaip socialinio abipusiy jsipareigojimy tinklo dalj. Kiti mané, kad
socialiné parama apima suvokimg, jog asmuo turi prieigg prie jvairios kokybés ar stiprumo
pagalbos santykiy, kurie teikia tokius iSteklius kaip informacijos perdavimas, emociné empatija ar
ap&iuopiama pagalba (Qing & Zhou, 2017). Zvelgiant j aplinkos vaidmenj, paramos teikimas
darbo vietoje laikomas svarbiausiu aplinkos veiksniu. Pasak Ahmed et al. (2011), Eisenberger et
al. (1986), Zhang & Liao (2015) pagrindiniai darbuotojy paramos Saltiniai yra: 1) organizaciné
parama (atlygio forma, dalyvavimas priimant sprendimus ir pan.); 2) vadovo parama; 3)
bendradarbiy ir bendraamziy parama. Pasak Kurtessis et al. (2017) Sie $altiniai sgveikauja
tarpusavyje suvokiant organizacing paramg.

Vadovo parama ir palaikantis vadovo elgesys apima bendrg vadovo susirtipinimg (t.
y. emocin¢ paramg) arba apciuopiamg pagalba (t. y. instrumenting paramg), kuriomis siekiama
sustiprinti pavaldinio gerove (Gordon et al., 2019). Galima isskirti 4 vadovo paramos dimensijas
(emociné, instrumentiné parama, autoritetingas elgesys, kiirybiSkumas ieskant darbo — gyvenimo
balanso) (Arasli & Arici, 2019; Straub et al., 2018). Taigi, suvokiama vadovo parama reiskia
darbuotojy suvokima, kad jy vadovas vertina jy indélj ir rGpinasi jy gerove (Choi, 2013).
Vadovams tenka pagrindinis vaidmuo teikiant organizacinj atlygj ir iSteklius darbuotojams, todél
vadovai turéty biti vertinami, kaip didesnis organizacinis Saltinis kuriantis parama nei, kad
bendradarbiai ir jy palaikymo vaidmuo (Fischer et al., 2019). Todél vadovy palaikomasis elgesys
turéty buti labiau susij¢s su suvokiama organizacine parama, nei palaikantis bendradarbiy elgesys,
kuris buty vertinamas, kaip maziau atstovaujantis organizacija. Nors pastarieji teiginiai, kuria
vaizdinj, jog vadovo parama turéty buti labiau susijusi su darbuotojo suvokiama organizacine

parama, taciau, yra tyrimy, kurie vadovy ir kolegy parama vertina, kaip tokj pat teigiamg rysi
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kuriantj veiksnj, darant] jtakg darbuotojo jsitraukimui j darba, lemiantj geresn¢ emocing sveikata

ir kt. (Ahuja et al., 2007; Annor, 2016; Gurbuz et al., 2013).

Pasak Behson (2005), organizacijoje egzistuoja formali ir neformali parama.
Neformali parama (bendradarbiai ir vadovai) turi didesn¢ reikSme¢ nustatant darbuotojy
jsitraukimg ] darba, palyginti su formalia parama. Tyrimai, kurie tyré organizacinés paramos
svarba, parodé, kad svarby vaidmenj skatinant jy jsitraukimg j darbg vaidina vadovai ir kolegos
(Annor, 2016; Dixon & Sagas, 2007; Foley et al., 2005; Gurbuz et al., 2013). Trijy matmeny
skalés, sukurtos Eisenberger et al. (1986) ir Rhoades & Eisenberger, (2002) buvo naudojamos
vertinant suvokiamg organizacing paramg, jskaitant emocing paramg ir instrumenting parama.
Remiantis organizacijos paramos teorija, suvokiama organizacin¢ parama tenkina socialinius ir
emocinius poreikius, uztikrina, kad parama bus teikiama esant poreikiui, ir nurodo organizacijos
pasirengimg atlyginti jos vardu dedamas pastangas. Kadangi emocin¢ parama ir instrumentiné
parama atstovauja organizacijos agentams, suvokiama organizacijos parama gali skatinti teigiamag
poziiir] ir elgesj su organizacija apskritai. Suvokiama emocin¢ parama gali suteikti psichologine
pagalbg, tuo tarpu suvokiama instrumentiné parama - orientuota j faktinés paramos ar pagalbos

darbuotojams teikimg (Zheng & Wu, 2018).

IS tikryjy suvokiamai organizacinei paramai, atrodo, budingi specifiniai
psichologiniai procesai: abipusiSkumo principas, darbuotojo jauCiama pareiga ripintis
organizacijos gerove ir jos rezultatais, socialiniy ir emociniy poreikiy tenkinimas - paskatinti
darbuotojus pozityviai identifikuotis organizacijoje - jsitikinimy, kuriuos organizacija pripazjsta
ir apdovanoja padidéjusiais veiklos rezultatais, plétra (t. y. tikimybé uz nauda ir atlygj;

(Eisenberger et al., 2014; Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Pirmajame procese, kuomet darbuotojai pasitiki savo organizacija jie igyja pareigos
jausma. Darbuotojai gali investuoti daugiau laiko i darbg ir didinti savanoriSkg pilietiSkuma, nes
socialiniy mainy pagrindas yra abipusiS$kumo principas (Eisenberger et al., 1986; Rhoades &
Eisenberger, 2002). Antrojo proceso metu darbuotojai savo organizacija laiko socialiniy ir
emociniy iStekliy Saltiniu ir yra atsidave darbui, nes jauciasi vertinami, globojami ir gerbiami.
Darbuotojy emocinis susitapatinimas organizacijos atzvilgiu gali padidéti, kai darbuotojai patiria
teigiamg jmonés jvaizdzio suvokimg ir aukStesnj pasitenkinimg komandiniu darbu (Edwards &
Peccei, 2010; Eisenberger et al., 1990). Galiausiai, darbuotojy isitikinimas apie organizacijos
teisingumg atsilyginant (prisiminus procesinj teisingumg), motyvuoja darbuotojus gerai dirbti ir

jsitraukti j veiklas nesitikint atpildo (Rhoades & Eisenberger, 2002).
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Vis svarbesnis suvokiamos organizacijos paramos teorijos psichologinio proceso
aspektas yra suvokiama darbuotojy gerové ir tos gerovés jvertinimas. Atitinkamai, sisteminga
suvokiamos organizacinés paramos apzvalga, kurig atliko Baran et al. (2012) iSanalizavo 249
tyrimus ir nustaté, kad pagrindiné teoriné tema, susijusi su suvokiama organizacine parama, buvo
darbuotojy gerové. Visy pirma darbuotojai, patiriantys Zemesnj geroves ir geros savijautos lygi,
gali pabloginti abipusj psichologinj procesa, kai nesijaucia organizaciskai ir emociskai palaikomi
(pvz., kai darbuotojai patiria organizacinj stresg). Atitinkamai socialiniy mainy teorija nurodo, kad
suvokiama organizaciné parama yra neigiamai susijusi su stresu (Baran et al., 2012). Pavyzdziui,
imonés, kurioms riipi darbuotojy gerove, greiCiausiai pagerins darbo sglygas ir darbo aplinkg
(pvz., sumazins priestaringus darbo reikalavimus) (Jawahar et al., 2007) arba paty¢ias ir nerimg
darbo vietoje (Miner et al., 2012). Be to, suvokiama organizaciné parama, tenkinant socialinius
emocinius poreikius, padidina darbuotojy organizacing naryste ir vaidmens statusg (Rhoades &
Eisenberger, 2002), ir tai vaidina pagrindinj vaidmenj kuriant sveikus darbuotojo ir darbdavio
santykius (Giorgi et al., 2016).

Ahmed & Nawaz (2015) apzvalgos iSvados atskleidé, kad suvokiama organizaciné
parama daugiausia buvo siejama su teisingumu, augimo galimybémis, vadovo ir bendradarbiy
parama. Kurtessis et al. (2017) atliko metaanalizg, kurioje suvokiama organizaciné parama buvo
sugrupuota ] tris kategorijas: 1) organizacijos nariy elgesys, 2) darbuotojy ir organizacijos santykiy
kokybe, 3) zmogiskyjy iStekliy praktika ir darbo salygos. Visy pirma, darbo sglygos vaidino
svarby vaidmen] nustatant suvokiamg organizacin¢ parama, kai darbuotojai buvo link¢ suvokti
organizacing parama kaip buidg atsilyginti uz tinkamas darbo sglygas (Kurtessis et al., 2017; Shore
et al., 2006). Be to, Kurtessis et al. (2017) tyrime teigiama, kad suvokiama organizaciné parama
yra susijusi su palankia socialine sgveika tiek su kolegomis, tiek su vadovais. Pagaliau
kontekstiniai veiksniai, perteikiantys organizacijos pagarba darbuotojams, buvo siejami su
suvokiama organizacine parama: bendros vertybés susijusios su darbuotoju, psichologinis
kontraktas, procesinis teisingumas ir suvokiamas organizacinis pilietiSkumas (Eisenberger et al.,

2001).

Darbuotojy paramos supratimas yra socialinis reiskinys, nes darbuotojai organizacija
suvokia kaip zmogy, kurio veiksmus vaizduoja vadovybé, kolegos ir bendraamziai. Taigi visy §iy
formy palaikymas suteikia paramos organizavimo prasm¢. Todél, galima daryti i§vada, kad
suvokiamos organizacinés paramos samprata yra organizacijos paramos, vadovo ir bendraamziy
bei kolegy paramos derinys. Kai darbuotojai jauciasi palaikomi, jy rezultatai organizacijos
atzvilgiu visada yra teigiami, jie jauciasi jsitrauke i darba, o tai padeda organizacijai pasiekti savo

tikslus.
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1.2. Isitraukimo j darbg koncepcija
1.2.1. Isitraukimo j darba genezé

Isitraukimo j darbg tema tampa aktuali, nes suprasti teigiamus aspektus
organizacijoje, kurioje darbuotojai jauciasi patenkinti, jsitrauke ir atsidave darbinéms uzduotims,
tampa labai svarbu. Dabartiniame socialiniame ir ekonominiame kontekste jsitrauke¢ darbuotojai
suteikia konkurencinj pranaSumg, nes tai tiesiogiai susij¢ su rezultatais, jsipareigojimais ir
sveikata. Isitrauke darbuotojai turi daug energijos, entuziazmo, jauciasi jkvépti ir
besididZiuojantys savo darbu, tuo tarpu laikas darbe jiems praskrieja nepastebimai (Breevaart et
al., 2015). sitrauke darbuotojai paprastai jauciasi jtraukti (angl. engrossed), stipriai susitapating
su darbu ir pasinére j jj (Listau, Christensen, & Innstrand, 2017). Atsizvelgiant | neramy
pandemijos laikotarpj, kuris reikalauja naujy organizaciniy strategijy, siekiant organizacijy
iSlikimo ir augimo bei jy bendradarbiy geroveés, jsitraukimas j darbg ir jo taikymas reiSkia

Isitraukimas kaip teminé sritis 1Saugo i§ pozityvios psichologijos judéjimo, kuri
ragino pereiti i§ démesio ligoms bei psichopatijai klinikinés psichologijos srityje ir streso bei
perdegimo profesingje srityje j psichologija, kuri remtysi stiprybémis gristu pozituriu leidZzian¢iu
geriau suprasti, kaip gyventi klestintj gyvenima ir pasiekti aukstg darbo naSumo lygj. Tai paskatino
pozityvaus fokuso atsiradimg, kuriuo pradininku laikomas Kahn (1990). Pastarasis autorius
18skyré asmeninj jsitraukimg ir asmeninj atsitraukimg: asmeninj jsitraukima apibréze, kaip asmens
savarankiSkumg ir saviraiSkg darbe, kuomet jsitrauke asmenys isSreiSkia save per fizine,
kognityving ir emocin¢ prizme atlieckant darbo vaidmenis, o asmeninj atsitraukimg jvardijo, kaip
saves atsiejimg nuo darbo vaidmeny. Isitraukimg jis siejo su poreikius tenkinanciu poziiriu |

motyvacijg (Kahn, 1990).

Véliau, darbo jsitraukimo koncepcijos studijos (Maslach, Leiter, 1997 cit. pagal
Maslach et al., 2001) pasitlé jsitraukimo-perdegimo testinuma, performuluojant perdegima, kaip
isitraukimo antiteze ir pasitlé jsitraukimo sgvoka suvokti per teigiamg prizme bei naudoti, kaip
prieSprieSg darbo perdegimui. PaZymétina, kad jsitraukimo j darba koncepcijos taip pat buvo
stebétinos kai kuriuose vélesniuose tyrimuose (Crawford et al., 2010; Maslach et al., 2001). Vis
gi, Schaufeli et al. (2002) mang¢, kad nejmanoma i$matuoti perdegimo ir jsitraukimo tgstinumo,
naudojant tik perdegimo matg ir jsitraukimg j darbg apibrézé kaip teigiama, visavertg, su darbu
Susijusig proto biisena, kuriai budingas energingumas, atsidavimas ir pasinérimas, ko pasekoje,
sukiiré naujg jsitraukimo j darbg matavimo priemong, pagrista tuo apibréZimu. Energjia buvo
apibiidinama, kaip didelis energijos lygis ir psichologinis atsparumas dirbant, noras investuoti

pastangas | savo darba; atsidavimas — kaip, reikSmingumo, entuziazmo, jkvépimo, pasididZziavimo
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ir i8Stkio jausmas; pasinérimas - visiSkas susikoncentravimas ir gilus jsitraukimas j savo darbg

(kai laikas praskrieja) ir kylantys sunkumai atsiribojant nuo darbo.

Keli kiti mokslininkai dar labiau sujauké bandymus apibtdinti ir jvertinti jsitraukima
] darbg. Pavyzdziui, Rothbard (2001), jkvéptas Kahn (1990), apibrézé jsitraukimg kaip dvimatj
konstrukta, kuris apima démesj (t.y. laika, kurj praleidzia galvodamas apie savo vaidmenj darbe)
ir pasinérimg (t.y. démesio intensyvumag darbe). May et al. (2004) taip pat perémé Kahno
daugialype jsitraukimo j darbg koncepcija ir sukiiré jai skirtg priemong, taciau ji, kaip daugialypé
konstrukcija, nepasitvirtino. Wellins et al. (2011) teige, kad jsitraukimas j darba yra tai, kiek

zmonés meégaujasi ir tiki tuo, kg daro, ir jauciasi vertinami uz tai.

Darbuotojy jsitraukimu j darbg vadinama pozityvi emociné-kognityviné su darbu
susijusi proto biisena, pasiZyminti energingumu, atsidavimu ir pasinérimu (Anitha, 2014,
Schaufeli & Bakker, 2004). Ahamed (2017) jsitraukimo j darbg sudedamasias (energingumas,
atsidavimas ir pasinérimas) dalis apibudino taip:
1) energingumas apima didelj energijos kiekj dirbant, polinkj susikaupti priimant
2) atsidavimas apima entuziazmo, jkvépimo, pasididziavimo ir i§§ukio jausmus;
3) pasinérimas j darbg apima laiko praskriejimo pojitj kartu su negebéjimu atsiriboti

nuo darbo.

Vis gi, nors jsitraukimas j darbg yra pla¢iai naudojama sgvoka taiau neretai tapo
painiojama su kitomis sgvokomis, tokiomis kaip jsipareigojimas ar pasitenkinimas (Ahamed,
2017). Juo labiau, jsitraukimo koncepcija abejojo Newman & Harrison (2008) ir Saks (2006)
teigdami, jog Si sgvoka téra perfrazuota i§ sgvoky: pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas. Vis
del to, isitraukimo ] darbg definicija skiriasi nuo pasitenkinimo darbu, motyvacijos ir
jsipareigojimo apibrézties. Literatiira, susijusi su motyvacijos teorijomis, pasitenkinimo darbu,

jtaka darbe, t¢kmés teorija atskleidzia, kad jsitraukimas vystési per motyvacija.

Ankstyvosiose studijose jsitraukimas j darbg buvo painiojamas su motyvacija,
organizaciniu jsipareigojimu ir pasitenkinimu darbu. Atsiradus pozityvios  psichologijos
judéjimui, kuriame pagrindinis démesys buvo skiriamas Zmogaus stiprybéms ir optimaliam
veikimui, jsitraukimo samprata jgijo didelj reikSmingumg. Pozityvios psichologijos ir pozityvaus
organizacinio elgesio jvedimas jkvépé ir sustiprino susidoméjima jsitraukimo j darbg samprata

(Schaufeli et al., 2008) .

Isitraukimas i darbg nuo pasitenkinimo darbu definicijos skiriasi tuo, kad isitraukime

derinamas didelis darbo malonumas (atsidavimas) ir didelis aktyvumas (energingumas,
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pasinérimas). Tuo tarpu pasitenkinimas darbu paprastai yra pasyvesné darbuotojy gerovés forma.
Isitraukimas j darbg skiriasi nuo su darbu susijusio srauto (kalbant apie t€kmés teorijg) tuo, kad
trunka ilgesnj laikg, kai srautas paprastai reiskia didziausig patirtj, kuri gali trukti tik 1 valandg ar
net maziau. Galiausiai, jsitraukimas j darbg skiriasi nuo motyvacijos, nes jis taip pat nurodo

pazinima (jsisavinimg) ir poveikj (energinguma) - be motyvacijos (atsidavimo).

Zmogiskujy istekliy literatiiroje jsitraukimas buvo apibréztas kaip individuali
darbuotojo kognityviné, emocing ir elgesio biisena, nukreipta | norimus organizacinius rezultatus
(Shuck, 2011). Kiti tyrinétojai skirtingai vertino jsitraukima: kaip prieSinguma perdegimui
(jsitraukimo j darbg koncepcija, kurig nagrinéjo Crawford et al. (2010) ir Maslach et al. (2001));
kaip pasitenkinimo darbu tasg (Shuck, 2011). Todél jsitraukimas j darba labiau laikomas
motyvaciniu dariniu, nes jis reiSkia aktyvy asmeniniy iStekliy naudojimg atliekant uzduotis,

susijusias su profesiniu vaidmeniu (Christian et al., 2011).

Isitraukimo j darbg apibréZimy gausa nestebina, taciau kelia sumaistj ieSkant bendros
definicijos apibrézties, kadangi skirtingi autoriai perteikia skirtingus apibrézimus. Akivaizdu, kad
tai, kas Siandien vadinama jsitraukimu j darbg, yra daugelio tyrimy rezultatas atsiejantis
motyvacijos, jsipareigojimo ir pasitenkinimo darbu sgvokas nuo jsitraukimo j darba koncepcijos.
Vis dél to, darbuotojai, kurie jsitrauke j darbg yra visiSkai susije su jy darbo vaidmenimis. Jie
trykSta energija, yra atsidave ir pasinér¢ ] savo darbing veiklg. PaZymétina, kad Siame
baigiamajame darbe pakaitomis yra vartojami jsitraukimo ir jsitraukimo j darbg terminai. Taciau

abiejy terminy vartojimas reiSkia darbo jsitraukimo koncepcija.

1.2.2. Isitraukimo j darbg dimensijos ir veiksniali

[Saugusi tarpvalstybiné konkurencija, kurig nulémé globalizacija ir noras sustiprinti
organizacing veiklg, paskatino organizacijas ieSkoti naujy darbuotojy jtraukimo priemoniy.
Motyvacija yra pagrindinis jsitraukimo ir veiklos komponentas, o jtraukimas yra pagrindiné
priemoné¢ suderinanti darbuotojy jégas kartu su Zinomais jsitraukimo veiksniais, tokiais kaip Ziniy

valdymas, poky¢iy valdymas ir gebéjimy stiprinimas (Delaney & Royal, 2017).

Perdegimo, kaip antitezés jsitraukimui pozitriu, jsitraukimas j darbg apibréZiamas
kaip pozityvi su darbu susijusi proto busena, kuriai biidinga energija, atsidavimas ir jsisavinimas

(Greenhaus & Beutell, 1985). Remiantis $iuo poZitiriu:

- energingumas reiskia auksta energijos ir psichologinio atsparumo lygj, nora investuoti

pastangas ] savo darbg ir uzsispyrima net susiduriant su sunkumais;
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- atsidavimas reiSkia aktyvy dalyvavimg savo darbe, kai asmuo patiria reikSmingumo,

- pasinérimas reiskia visiSkg susikaupimg ir laimingg jsitraukimg j savo darba, kai laikas
greitai praeina ir kyla sunkumy atsiribojant nuo darbo.

Iki $iol daugumoje akademiniy jsitraukimo tyrimy yra naudojamas Utrechto darbo jsitraukimo
skale (UWES) - trumpas, pagrjstas ir patikimas klausimynas, pagristas jsitraukimu j darbg kaip
energijos, atsidavimo ir pasinérimo derinys (Gutek et al., 1991). Netemeyer et al. (1996)
akademinés konceptualizacijos sutaria, kad jsitraukimas apima Siuos komponentus:

1) fizinj-energinj (energinguma) - energija reiskia fizing kiino ar proto jéga dirbant ir dedant
pastangas ] darbg (fizinis jsitraukimas);

2) emocinj (atsidavimg) - atsidavimas yra susij¢s su emocine biisena, kai zmogus jaucia
entuziazmg darbo atzvilgiu ir reikSmingumo bei i$Siikio jausmg atlikdamas darba
(emocinis jsitraukimas);

3) pazinimo (pasinérimo) - pasinérimas siejamas su kognityvine biisena, kaip atsidavimu

darbui visiSkai susikaupus (kognityvinis jsitraukimas) (Carlson et al., 2000).

Neseniai, remiantis Carlson et al. (2000) tyrimu, buvo pristatyta intelektiné, socialiné, afektiné
(ISA) jsitraukimo skalé (ang. - Intellectual, Social, Affective (ISA)) (Soane et al., 2012). Skalé

apima tris jsitraukimo komponentus:

1. intelektualinis - kiek intelektualiai jsisavinamas darbas;
2. socialinis - kiek asmuo socialiai susij¢s su darbo aplinka ir su kolegomis dalijasi bendromis
vertybémis;

3. afektiné - kiek asmuo jaucia teigiama jtaka, susijusig su savo darbo vaidmeniu.

Pirmasis ir treciasis jsitraukimo aspektas yra panaSiis | pasinérimg ir energingumg, tuo tarpu
antrasis aspektas anksc¢iau nebuvo svarstytas. Vis dél to, darbuotojy ir savanoriy jsitraukimui tirti
dazniausiai naudojama Utrechto darbo jsitraukimo skal¢ (UWES; (Lingard et al., 2010;
placiausiai naudojamas akademinis jsitraukimo matas pasaulyje, ir, be abejo, ir toliau bus
naudojamas daugelyje jsitraukimo tyrimy (Liu & Low, 2011).

Gutek et al. (1991) atlikes tyrima tikrinant 11 skirtingy galimy UWES faktoriy modeliy
faktin] pagristumg literatiroje, naudojant patvirtinamaja faktorinés analizés metoda ir taikant
didelg jvairiy profesijy lenky darbuotojy imtj, pastebi, jog darbo jsitraukimas susideda i$ iy dviejy
pagrindiniy dimensijy: energijos ir jsitraukimo, pabrézdamas, jog Hammer et al. (2003) iSvados
atitinka su Frone et al. (1992) tyrimo iSvadomis, teigianciomis, jog darbo jsitraukimo skaléje i$

trijy, galety likti dvi pagrindinés darbo jsitraukimo dimensijos: energija ir atsidavimas. Autorius
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iSkélé klausimag ar pasinérimas yra tre¢ioji isitraukimo j darbg dimensija (faktorius) ar jsitraukimo
1 darba pasekmé, sitilydamas testi dviejy ir trijy faktoriy tyrimus ateityje, taip pat, pabrézé, jog
trijy faktoriy UWES-9 gali bati ne optimalus darbo jsitraukimo Lenkijoje matas, lyginant su
UWES-6 dviejy faktoriy modeliu, nors UWES-9 skalé naudojama kaip standartas Siuolaikiniuose
darbo jsitraukimo tyrimuose. Todél, kyla klausimas, kuri UWES skalé iSlieka patikimesné
matuojant jsitraukimg j darbg?

Ferber et al. (1991) ir Gutek et al. (1991) rezultatai parodé, kad UWES-17 yra puiki
skalé darbo jsitraukimui matuoti, pasizyminti labai stipriomis matavimo savybémis. Taip pat
Schaufeli, E., Bakker, A. (2004) yra patikrine jsitraukimo j darbg klausimyno trumpaja versija
(The Utrecht engagement scale, Work & Well-being Survey (UWES-9)- Shortened version
2003), kuri taip pat pasizymi stipriomis matavimo savybémis. UWES metodikos visos
psichometrinés charakteristikos yra patikrintos ir lietuviskoje imtyje, klausimynas yra patikimas
ir validus (Zukauskaité et al., 2019; Statnicke et al., 2019). Kitos dabartinés priemongés, pvz., ISA
skalé (Allen et al., 2000; Kossek & Ozeki, 1998; Netemeyer et al., 1996b; O’driscoll et al., 1992)
ir mokslininky, tokiy kaip Frone et al. (1992), Greenhaus & Beutell (1985) naudojamos skalés yra
grindziamos Siek tiek skirtingomis prielaidomis apie jsitraukimo sudétines dalis (Saks, 2006).
Todél Siame empiriniame tyrime bus nauodojama UWES-9 trumpoji skalé matuojant jsitraukimag
1 darba. ApZzvelgus jsitraukimo j darbg matavimo skales, tampa aisku, jog yra iSskiriamos esminés
jsitraukimo j darbg dimensijos: energingumas, atsidavimas ir pasinérimas. Kiekvienai dimensijai

rastis yra reikalingi veiksniai, kuriy apzvalga toliau ir pateikiama.

Visy pirma, jsitraukimas yra dvipusis: organizacijos turi stengtis jtraukti darbuotoja,
kuris savo ruoztu turi pasirinkti, kokj jsitraukimo lygj pasiiilyti darbdaviui. Kiekvienas sustiprina
kitg. Isitraukimas j darbg yra susijes su individo ir organizacijos tiksly derinimu. Tod¢l, labai
svarbu tiek darbuotojui, tiek organizacijai derinti tikslus, iSsakyti likesCius ir dalyvauti
organizaciniame procese kartu. Vecina et al. (2012) pabrézia, jog skiriamas didesnis démesys
darbuotojams bei paisymas ir iSklausymas darbuotojy nuomonés didina motyvacijg ir jsitraukima.
Bakker & Bal (2010); Kulikowski (2019), Bakker et al. (2011) pazymi, kad darbuotojai gali turéti
keleta motyvacijos formy, lemianc¢iy jsitraukimg. Kaip pavyzdj autoriai pateikia profesorius, kurie
gali déti pastangas déstydami tiek dél to, kad jiems tai patinka (t.y. vidiné motyvacija), tiek dél to,
kad jiems tai atrodo reikalinga karjerai (t.y. iSoriné motyvacija). Kulikowski (2019) atliktu tyrimu
pazymi, jog auksSCiausias jsitraukimo veiksnys yra tas, kuriam darbuotojai patys jauciasi
motyvuoti daryti daugiau, nei yra reikalaujamas (vidiné motyvacija), o tik po to — tai, kiek jmoné

motyvuoja darbuotojus daryti daugiau nei reikia (iSoriné motyvacija).
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Visgi, viena i§ dazniausiai naudojamy teorijy, aiSkinanciy jsitraukimg j darbag yra
darbo poreikiy ir istekliy (ang. Job demands — resources; JD-R) teorija (Bakker & Demerouti,
2014, 2017). Teorija pasitlé dvi darbo charakteristikas: darbo poreikiai ir darbo istekliai, kurie
turi jtakos darbuotojy gerovei. Darbo poreikiai sukelia i§sekima, o darbo iStekliy trikumas veda
prie atsiribojimo. Modelis teigé, kad darbo poreikiai néra savaime neigiami, taciau jie gali virsti
streso veiksniais, jei istekliy, reikalingy kompensuoti poreikius, nepakanka. Si teorija siiilo, kad
derinant darbo savybes ir asmeninius iSteklius, numatomi darbo rezultatai, dirbant su darbuotoju.
Atitinkamai, jsitraukimas j darba yra labiausiai tikétinas, kai darbuotojai susiduria su dideliais
Vergel, 2013; Tadic et al., 2015). Be to, teorijoje siiiloma, kad darbuotojai galéty aktyviai ieSkoti
darbo iStekliy ir 18Stkiy, pavyzdZiui, praSydami grjZztamojo rysio, palaikymo ir plétros galimybiy
bei pradédami naujus jdomius projektus. Trumpai tariant, teorija sitlo, kad darbo iStekliai bty
iStekliy ir jsitraukimo rysj; trukdantys darbo poreikiai gali susilpninti teigiamg darbo istekliy ir
jsitraukimo ry$j; darbo jsitraukimas yra teigiamai susijes su veikla; darbuotojai gali naudoti darbo
meistriSkuma, kad padidinty savo jsitraukimo lygj (Demerouti, 2014). Darbo poreikiy ir iStekliy
teorijoje daugiausia démesio skiriama darbo savybéms, darbuotojy elgesiui (pvz., darbo kiirimas,
stipriyjy pusiy naudojimas; Zaismingas darbo dizainas; Bakker, 2017) ir asmeniniams iStekliams

(pvz., saviveiksmingumui, optimizmui, savigarbai).

Darbo istekliai gali biiti fizinio, psichologinio, socialinio ar organizacinio pobiidZzio,
jskaitant jrangg, dalyvavimg priimant sprendimus, socialing ir Organizacing paramg ir lanksty
darbo laikg. Darbo iStekliai taip pat yra i§ esmés motyvuojantys, nes jie padeda pasiekti su darbu
susijusiy tiksly (Bakker & Demerouti, 2014). Kai darbuotojai turi daug darbo iStekliy, jie gali
patenkinti didelius darbo reikalavimus. Be to, svarby vaidmenj gali atlikti asmeniniai iStekliai.
Asmeniniai iStekliai reiskia darbuotojy pazinima ar jsitikinimus, susijusius su suvokiama kontrole
aplinkoje. Tyrimo duomenys rodo, kad darbuotojai labiau jsitraukia j darba, kai turi auksStesnius
asmeninius iSteklius, jskaitant saviveiksminguma, optimizma ir atsparumg (Mikikangas et al.,
2013). Naujausiuose tyrimuose pradéti tirti tolimesni darbo jsitraukimo veiksniai - tie, kurie gali
numatyti darbo ir asmeninius iSteklius ir netiesiogiai paveikti jsitraukimg. PavyzdZziui, kai kurie
tyrimai parode, kad tokia ZmogiSkyjy iStekliy praktika kaip darbo pertvarkymas gali teigiamai
paveikti jsitraukimg j darba, ypaé per jy jtakag darbo iStekliams (Alfes et al., 2013; Holman &
Axtell, 2016). Be to, vis daugiau tyrimy rodo, kad lyderiai vaidina svarby vaidmenj jsitraukdami
1 darbuotojy darba, pavyzdziui, parodydami transformacing lyderyste, taip paveikdami darbuotojy
asmeninius ir darbo isteklius (Breevaart et al., 2014; Tims et al., 2013 ; Tuckey et al., 2013). Taip
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pat buvo atlikti riboti organizacinio lygio iStekliy, tokiy kaip strateginis derinimas, jtakos tyrimai
(Biggs et al., 2014).

Apibendrindami i$samig literatiirg galima teigti, kad jsitraukimui matuoti yra iSskiriamos
trys dimensijos: energingumas, atsidavimas ir pasinérimas, kurias jprasmina kartu veikiantys
darbo poreikiai ir iStekliai bei motyvacijos veiksniai, darantys jtakg darbuotojy jsitraukimui j
darba. Isitraukimas j darbg apima vidinés ir iSorinés motyvacijos formas, fizinio, psichologinio,
socialinio ir organizacinio pobtdzio veiksnius: démesys darbuotojams, atsizvelgimas j darbuotojy
nuomoneg, iSstikiai darbo reikalavimams, meistriSkumas, stipriyjy pusiy naudojimas, Zaismingas
darbo dizainas, saviveiksmingumas, optimizmas, pagarba ir savigarba, lyderysté, atsparumas,

bendradarbiavimas, socialiné ir organizaciné parama.

1.3. DARBO - SEIMOS KONFLIKTU KONCENPCIJA

1.3.1. Darbo — §eimos ir §eimos — darbo konflikty samprata

Plétojantis socialinei ekonomikai ir transformuojantis Seimos struktirai, konfliktas
tarp darbo ir $eimos tampa vis akivaizdesnis (Lyu, Fan, 2020). Siandieninis darbuotojas, tiek
jaunas, tiek labiau subrendes, ieSko organizacijy, kurios gebéty kurti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg, bei suteikty lankscias darbo sglygas (Kinnunen et al., 2008). Organizacijos, kurios
stokoja teikti paramg skirtg darbo ir asmeninio gyvenimo problemoms spresti, sukelia darbo
konfliktus, kuriy metu, darbuotojui jsitraukus j darbinj vaidmenj, sunku jsitraukti j vaidmenis
Seimoje, ko pasekoje kyla darbo — Seimos konfliktas. Darbo — Seimos konfliktas yra tarpusavio
konflikty forma, kai jsitraukus j vieng vaidmenj tampa sunkiau jsitraukti kitame vaidmenyje
(Kahn et al., 1964 cit. pagal Sulea et al., 2012). Caesens et al. (2017) darbo — seimos konflikta
apibrézé, kaip tarpasmeninio konflikto forma, kai darbo ir Seimos sri¢iy vaidmeny spaudimas, tam
tikru pozitriu, yra tarpusavyje nesuderinami. Pastarieji autoriai pasialé darbo — Seimos konflikta

i8skirti j tris formas:

1. laiku grista konfliktag (angl. time-based conflict), kuris kyla, kai darbuotojo darbe
praleidziamas laikas arba darbo valandos kertasi su jo socialinémis ir (arba) Seimyninémis
pareigomis. Atrodo, kad Sis konfliktas yra paplites, nes daugelis darbuotojy turi arba koreguoti

darbo pamainas ir (arba) valandas, arba dirbti vir§valandzius.

2. jtampa pagrjsta konfliktas (angl. strain-based conflict), kuris kyla dél stresiniy situacijy
darbe, dél kuriy darbuotojas patiria jtampg, nuovargj, dirgluma, susijaudinima, depresija ir (arba)
Soka, o tai galiausiai paveikia asmens socialinj ir (arba) Seiminj gyvenima. Kitaip tariant,

traumavimas darbe sukelia problemy namuose.
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3. elgesiu grista konfliktg, kuomet konkretiis elgesio vaidmenyje modeliai gali buti
nesuderinami su lukesciais dél elgesio kitame vaidmenyje (Greenhaus, Beutell, 1985). Taigi, $i
darbo — Seimos konflikty forma atsiranda dél vaidmeny nesuderinamumo. Elgesiu grindziama
konfliktg dar galima suskirstyti j du potipius: 1) Pirmasis potipis susijes su darbo vaidmenimis,
dél kuriy kyla konflikty namuose. I$ darbuotojy gali buti reikalaujama ismokti vaidmenis darbe,
kurie nebiitinai yra tinkami socialiniame ir $eimos gyvenime. Pavyzdziui, socialiniy ir zmogiSkuyjy
paslaugy darbuotojai gali elgtis su savo sutuoktiniais, vaikais ir (arba) draugais kaip su klientais
ir taikyti nepraSytg intervencijg; 2) Antrasis potipis susij¢s su Seimos/ namy vaidmenimis, kurie
naudojami darbe. Kartais namuose naudojami vaidmenys gali biiti netinkami darbe. Pavyzdziui,
socialiniy ir zmogiskyjy paslaugy darbuotojai, turintys mazus vaikais, gali naudoti panaSius

vaidmenis darbe, elgdamiesi su suaugusiais klientais kaip su vaikais.

Kinnunen et al. (2008) teigé, kad kiekviena iS $iy trijy darbo — Seimos konflikty formy turi
dvi kryptis: a) konfliktas dél darbo trukdancio Seimai (darbo — seimos konfliktas) ir b) konfliktas
dél Seimos kiSimosi j darbg (Seimos — darbo konfliktas). Tuomet $ios trys formos (laiku, elgesiu ir
jtampa grjsti konfliktai) ir dvi kryptys derinamos Sesiomis darbo — Seimos konflikto rezultaty
dimensijomis:

1) laiku gristas darbo — seimos konfliktas ir
2) laiku grjstas Seimos — darbo konfliktas;

3) jtampa grjstas darbo — Seimos konfliktas ir
4) jtampa grjstas Seimos — darbo konfliktas;
5) elgesiu grjstas darbo — Seimos konfliktas ir
6) elgesiu grjstas Seimos — darbo konfliktas.

Nors dél darbo — seimos konflikto formy ir kryp¢iy yra tam tikras susitarimas, tyréjai tam
naudoja jvairiausias skales. Sulea et al. (2012) sukonstravo ir patvirtino 10 punkty matg j kurj
buvo jtraukti teiginiai, skirti abiems darbo — seimos konflikto kryptims (darbo — Seimos konfliktas;
Seimos — darbo konfliktas). Taciau autoriai neatsizvelgé j visas tris darbo — Seimos konflikto
formas. Te¢siant mintj apie jy mata, autoriai teigé, kad tai néra taip naudinga, kaip naudojamos

daugialypio poziiirio skalés darbo — Seimos konflikto bei Seimos — darbo konflikto matavima.

Kitoje sukurtoje skaléje buvo naudojami elementai i§ visy trijy konflikto tarp darbo ir
Seimos formy (Stephens, Sommer, 1996, cit. pagal Dapke & Patole, 2014). Ta¢iau, manoma, kad
$is matas yra formuojamas tik i§ vienos krypties (Seimos — darbo konflikty). Sie autoriai pabrézia,
jog baitina atlikti tolesnius tyrimus, kad biity galima tinkamai jvertinti Seimos ir darbo konfliktus.
Galop, Rubel Basher Rabiul & Kee Hung Mui (2013) atliko tyrimg kuriant naujg skale.

Klausimynas matuoja dél laiko, jtampos ir elgesio kylancius darbo — seimos konfliktus. Tyrimas,
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atliktas siai skalei sukonstruoti ir patvirtinti, turi keleta stipriyjy pusiy. Pirma, tyrimg sudaré trys
skirtingi tyrimai kurie kartu pateiké labai nuodugnig skalg matavimams. Taigi, gautoji skalé buvo
grieztai tobulinama ir tvirtinama. Antra, tyrime buvo naudojami penki skirtingi pavyzdziai. Taigi
kiekvienam projekto etapui naudojant unikalius ir nepriklausomus pavyzdzius buvo sumazintas
pavyzdziy $alisSkumas. Taip pat naudojami keli pavyzdziai leido autoriams istirti galutinj skalés
nekintamumg visuose pavyzdziuose. Be to, nauja skalé apémé kiekvieng i§ Sesiy darbo — Seimos
konflikty aspekty, kai kuriy jy nebuvo ankstesnése priemonése. Galiausiai, skalé matuoja visas

darbo — seimos konflikto dimensijas, naudojant tik 18 elementy.

Donev et al. (2008) isband¢ daugialypj darbo — Seimos konflikty matg Australijos
statyby pramonéje Ir teigé, kad konfliktg tarp darbo ir Seimos geriausia traktuoti, kaip daugiamat;j
konstruktg, nes keturios darbo — Seimos konflikto dimensijos jvairiais biidais buvo susijusios su
kitais teoriskai reik§mingais darbo — $eimos kintamaisiais. Sia skale naudojo ir Viswesvaran et al.
(1999) tirdamos darbo — $eimos konflikto ryS§j su jsipareigojimu organizacijai. Lingard et al.
(2010) nustaté, kad Kinijos projekty vadovai patyré jvairiy tipy darbo — Seimos konfliktus: laiko,
jtampos ir elgesio konfliktus. Hammer et al. (2009) teigé, kad konfliktas tarp darbo ir Seimos gali
kilti bet kurioje srityje, todél darbas gali trukdyti Seimos poreikiams (darbo — seimos konfliktas)

arba Seima gali kiStis j darbo pareigas (Seimos — darbo konfliktas).

Atlikus esminius tyrimus nustatyta, kad konfliktas tarp darbo ir Seimos bei konfliktas
tarp Seimos ir darbo yra susije, bet kartu ir skiriasi. Thomas & Ganster (1995) nustaté, kad Seimos
— darbo konfliktas numaté pravaikstas, o darbo — Seimos konfliktas - nepasitenkinimg darbu.
Baldwin & Ford (1988) nustaté, kad Seimos ir darbo konfliktas yra susijes su patiriamu stresu
darbe. Bene didziausioje stresinéje aplinkoje dirba socialiniai darbuotojai. Dirbdami emocinj
darba socialiniai darbuotojai yra vieni i$ rizikos grupiy specialisty, patirian¢iy neigiamg darbo ir
Seimos sgveikg dél jvairiy neigiamy darbo jvykiy poveikio (Jia et al., 2020). Socialiniai
darbuotojai yra ypac¢ pazeidziami dél darbo — Seimos konflikto, nes jy profesiné veikla paprastai
apima ir asmeninj gyvenimg (Graham et al., 2014). Jie susiduria su perdegimu dél stipriai
iSreikStos empatijos (Van Mol et al., 2015), realia smurto grésme, klienty patirty iSgyvenimy
sukeltomis netiesioginémis traumomis, vaidmeny konfliktais (Yurur et al., 2012), kas lemia darbo
- Seimos konflikty israiSkg (Kalliath, Kalliath, 2014). Tac¢iau, Ollo-L6épez, Gofii-Legaz (2017)
pazymi, jog stresa keliantys darbai turi stipresnj poveikj motery darbo — Seimos konfliktui nei
Vyry.

Lizano (2020) atliko tyrima, kuriuo buvo siekiama geriau suprasti rysj tarp darbo —
Seimos konflikto ir psichologinés gerovés priklausomai nuo socialiniy darbuotojy pasitenkinimo

darbu lygio. Darbo — seimos konfliktas buvo neigiamai susij¢s su tyrime dalyvavusiy socialiniy
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darbuotojy psichologine gerove. Be to, tyrimo rezultatai parodé, kad egzistuoja darbo — Seimos
konflikto ir pasitenkinimo darbu saveikos poveikis. Siame tyrime neigiama darbo - Seimos
konflikto ir psichologinés geroves rysj silpnino pasitenkinimas darbu, todél pasitenkinimas darbu
gali padéti susvelninti darbo - §eimos konflikto poveikj. Sis tyrimas atliepé ir ankstesniy tyrimy
rezultatus, kai Kallitah, Kallitah (2013) nustaté, kad darbo ir Seimos konflikto ir psichologinés
jtampos rysys priklauso nuo pasitenkinimo darbu lygio, nes tie, kuriy pasitenkinimas darbu buvo
mazesnis, dazniau patyré didesne psichologing jtampg dél darbo - Seimos konflikto. Dar daugiau,
Kalliath et al. (2017), atlikdami Australijos ir Indijos socialiniy darbuotojy lyginamajj tyrima,
nustate, kad zalingas darbo - Seimos konflikto poveikis tyrimo dalyviy gerovei buvo aktualus tiek
Australijos, tiek Indijos socialiniams darbuotojams.

Tyrimai taip pat nustaté, kad paprastai zmonés pranesa apie didesnj darbo — Seimos
konflikta, nei Seimos — darbo konflikta (Chauhan et al., 2016). Konfliktas tarp darbo ir Seimos yra
susijes su tokiomis pasekmémis, kaip nepasitenkinimas darbu, nepasitenkinimas gyvenimu,
ketinimais keistis ir psichologine jtampa (Ghosh et al., 2015). Rahman et al. (2018) Uddin et al.
(2017) jrodé dvikrypciy darbo — Seimos konflikty poveikj jvairiems rezultaty kintamiesiems
(darbui, Seimai ir pasitenkinimui gyvenimu). Norédami visiSkai suprasti darbo — Seimos konflikty
sgsajas, reikia atsizvelgti j abi darbo — Seimos konflikto kryptis (darbo — Seimos konfliktas; Seimos
— darbo konfliktas) (Zumrah, 2015).

Plétojantis socialinei ekonomikai ir transformuojantis Seimos struktiirai, konfliktas
tarp darbo ir Seimos tampa vis akivaizdesnis. Dvigubas vaidmuo spaudziantis darbo — Seimos
sritis, gali sumazinti asmens jsitraukimg j darbg, pasitenkinimg gyvenimu, sukelti stresg, t. y.
neigiamai veikti darbinj ir Seimos gyvenimg, ypa¢ dirbanciyjy socialiniy paslaugy sektoriuje.
— Seimos konfliktus, siekiant iSlaikyti darbuotojus ir jy jsitraukimg j darbg. Dabar trumpai
apzvelgsime darbo - Seimos konflikty priezastis, veiksnius, kurie gali daryti jtaka tiek darbo —

Seimos konflikty atsiradimui, tiek pastaryjy konflikty mazinimui.

1.3.2. Darbo — $eimos konflikty priezastys

Individualios charakterisitikos ir sociodemografiniai veiksniai. Pastaraisiais
veiksniais vadiname lytj, amziy, iSsilavinimag, uzimamas pareigas ir pajamas (Kossek & Lee,

2017).

Kalbant apie lytj, Byron et al. (2005) bei Ollo-Lopez & Goiii-Legaz (2017) tyrimai
parodé, jog darbuotojai vyrai yra linke pranesti apie didesnj konflikta tarp darbo ir Seimos, o

darbuotojos moterys - apie didesnj Seimos — darbo konflikta. Tuo tarpu pajamos buvo susijusios
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tik su darbo - seimos konfliktu. Remery & Shippers (2019) sieké nustatyti darbo - Seimos konflikty
lygi 28 Europos Sajungos valstybése pagal lytj ir iSanalizuoti, kiek jvairios organizacinio ir
valstybinio lygmens priemonés padeda ji mazinti. Tyrimy iSvados parodé¢, kad daugumoje
Europos Sgjungos valstybiy vyrai patiria maziau darbo - Seimos konflikty nei moterys.
Atvirksciai, nei pastarieji autoriai, Wattoo et al. (2018) tyrimas parodé, jog vyrai patiria gerokai
stipresnj elgesiu, laiku ir jtampa paremtus darbo — Seimos konfliktus, nei moterys. Vyrai ir moterys
gali skirtis pagal darbo — seimos konflikty prielaidas. Galima tikétis, jog moterys, kurios linkusios
teikti pirmenybe ripinimuisi §eima, darbo reikalavimai joms turi didesnj poveikj ir skatins darbo
— Seimos konflikty plétotg, tuo tarpu vyrai, kurie linke teikti pirmenybe darbui - Seimos
reikalavimai turés didesnj poveikj, kurie skatins Seimos — darbo konfliktus (Ollo-L6pez & Gofii-
Legaz, 2017; Carlson & Frone, 2003; Kawaguchi, 2007).

Kalbant apie amziy tai, Huffman et al. (2013), Allen et al. (2014) tyrimo rezultatai
parodé, jog vyresnio amziaus darbuotojai reCiau pranesa apie neigiamg Salutinj poveikj kylantj 1§
darbo ] Seimg ir atvirkCiai. Socialiniy darbuotojy darbo stazas, lytis ir Seiminé padétis yra
reikSmingai susij¢ su darbo — Seimos konfliktais. Palyginti su neturin€iais kvalifikacijos
socialiniais darbuotojais, socialiniy darbuotojy padéjéjai susiduria su didesniu darbo — $eimos
konfliktu (Jia et al., 2020). Atliktame tyrime socialiniy paslaugy srities darbuotojos moterys
susiduria su didesniu darbo — Seimos konfliktu nei vyrai, tai patvirtina ir Pitt-Catsouphes et al.
(2015) bei Kwang & Ramadoss (2016) tyrimai.

Darbo poreikiai. Darbo poreikiai gali biiti suprantami, kaip darbo valandos, darbo
reikalavimai, vaidmenys darbe, identitetas ar jsitraukimas j darba. Buvo nustatyta, jog darbo
valandos, darbo reikalavimai, jsitraukimas j darbg ar darbo identitetas, gali veikti kaip veiksniai
galintys mazinti arba didinti darbo — Seimos ir Seimos - darbo konfliktus (Kossek, Lee, 2017).
Visgi, remiantis Akkas et al. (2015) tyrimu, matyti, jog net 90% respondenty jvardija, kad ilgesnés

darbo valandos lemia darbo — $eimos konfliktus.

Akkas et al. (2015) nustaté, kad darbo — Seimos konflikty intensyvumas priklauso
nuo laiko, kurj asmuo praleidzia darbe. Tai reiskia, jog ilgos darbo valandos ir (arba)
vir§valandziai sukelia neigiamas pasekmes Seimoms ir darbuotojams, kuriems sunku suderinti
darbo ir Seimos vaidmeny reikalavimus. D¢l ilgesniy darbo valandy darbuotojai, ypa¢ moterys,
patiria stresg darbe, nes negali suderinti darbo ir Seimos poreikiy. Atskleista, kad ilgesnés darbo
valandos veikia darbo ir Seimos pusiausvyrg tiesiogiai. Tq patvirtina ir Kossek, Lee (2017), Che
et al. (2017), bei Sadiq (2020) tyrimai, kuriy metu paaiskéjo, jog ilgos darbo valandos,
vir§valandziai, praleistas laikas darbe, iSdirbtas laikas per savait¢ yra vieni reikSmingiausiy

priezasciy darbo — Seimos konflikty plétotei. Kuo daugiau laiko asmuo praleidzia darbe, tuo
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daugiau energijos jame palicka, kas véliau trikdo asmenis atlikti Seimos vaidmenims (vaiky
aukléjimas, namy ruosos darbai). Wattoo et al. (2018), Remery & Schippers (2019) tyrimai rodo,
jog asmenys, kurie dirba visg darbg dieng patiria stipresnius laiku, elgesiu ir jtampa paremtus
darbo — Seimos konfliktus bei elgesiu ir jtampa paremtus Seimos — darbo konfliktus nei tie
asmenys, kurie dirba ne visg darbo dieng. Dar daugiau, Remery & Schippers (2019) prideda, jog
darbas nepatogiomis, nereguliariomis valandomis (naktimis, savaitgaliais) stipriai didina darbo —

Seimos konfliktus tieck moterims, tiek vyrams.

Seimos struktiiros charakteristikos. Kaip charakteristikas, sudaran¢ias $eima,
galime jvardyti iSlaikytiniy (vaiky, seneliy, nejgaliyjy) skaiiy Seimoje ir Seimyning padét]
(vieni$as, gyvenantis su partneriu (-¢), vedes (iStekéjusi), naslys, iSsiskyres (-usi)) (Kossek & Lee,
2017).

Jia et al. (2020) nustate, jog vedusio asmens statusas kaip tik sumazina vaidmeny
dviprasmiSkumg ir konfliktus, kg susieja su Seimos parama skatinant jsitraukimg j darba.
AtvirkSciai, nei pastarieji autoriai, Akkas et al. (2015) pastebi, jog iStekéjusios ir dirbancios
moterys patiria daugiau konflikty nei nesusituokusios. Cia pat nustatyta, jog susituoke darbuotojai
patiria didesnj Seimos — darbo konfliktg nei jy vienisi kolegos (Akkas et al., 2015; Marchand et
al., 2018).

Namy tikio poreikiai labai priklauso nuo Seimos sudéties ir yra ypac dideli, kai
Seimoje auga mazi vaikai. Kossek, Lee (2017) tyrimas parodé, jog darbo — Seimos konfliktus
didina nepilnameciy vaiky (iSlaikytiniy) skaiCius, atsakomybiy ir vaidmeny pasidalijimas Seimoje.
Tai patvirtina ir Wattoo et al. (2018) tyrimas, kuriame tie vyrai ir moterys, Kurie riipinosi
iSlaikytiniais, patyré gerokai stipresnius laiku paremtus darbo — Seimos konfliktus bei laiku ir
jtampa paremtus Seimos — darbo konfliktus. Dar daugiau, pastebéta, jog iStekéjusios moterys
turincios mazy vaiky, daugiavaikes Seimas ir sutuoktinius, uzimancius atsakingas pareigas, patiria
didziausig darbo ir eimos konflikta. Cia pat, norisi pridurti, jog dirban¢ios moterys, turingios
mazy vaiky, patiria didesnj Seimos — darbo konflikta nei tos, kurios turi suaugusiy vaiky (Akkas
et al.,, 2015, Bennet et al., 2017). Bennet et al. (2017), teigia, jog darbo — Seimos konflikty
intensyvumas priklauso nuo vaiky skaiCiaus Seimoje bei jy amZiaus. Pastaruosius tyrimus
patvirtina ir Remery & Schippers (2019) tyrimas, kuriuo metu paaiskéjo, jog iSlaikytiniai namuose
reikSmingai didina darbo — Seimos konfliktus tiek moterims, tiek vyrams, o S$is poveikis

pasireikSdavo stipriau tose Seimose, kuriose augdavo mazameciai vaikai.

Darbo — seimos konfliktai intensyvéja, kai darbuotojas yra labiau jsitraukes j Seima
(Akkas et al., 2015). Stier et al. (2012) bei Ollo-L6pez & Goiii-Legaz (2017) pastebi, jog dél

dideliy Seimos poreikiy darbuotojams gali tekti skirti daugiau laiko Seimos reikalams ir jausti
30



padidéjusj asmeninj spaudimg riipintis su Seima susijusia veikla, o tai sukelia Seimos — darbo

konfliktus.

Organizaciniai veiksniai. Seima palaikanti darbo aplinka padeda darbuotojams
sumazinti darbo ir Seimos konfliktus (Kossek et al, 2011). Kuomet organizacijoje néra
suvokiamos darbo ir Seimos kultiiros, darbuotojai gali nesinaudoti Siomis politikomis, bijodami
neigiamy pasekmiy karjerai. Todél, kai kurie mokslininkai teigia, kad geresnis Seimai palankios
aplinkos rodiklis yra suvokiama galimybé naudotis darbo ir Seimos politika, o ne turimy

organizaciniy politiky skaicius (Kossek et al., 2011).

Vienas svarbiausiu vaidmeny mazinant darbo — Seimos konfliktus tenka organizacijy
vadovams. Nustatyta, jog vadovo parama ir palanki Seimai aplinka yra tiesiogiai susij¢ su
mazesniu darbo - Seimos konflikty skai¢iumi (Bodner & Crain, 2013; Baeriswyl et al., 2016).
Visgi, Yucel & Minnote (2017) pastebi, jog visy trijy tipy parama darbe, vadovy, bendradarbiy ir

organizacine, yra susijusi su darbo — Seimos konfliktais.

Kossek & Perrigino (2016) pazymi, jog darbo - Seimos konfliktai yra daZnesni tarp
asmeny, kuriy profesija reikalauja didesnés tarpusavio priklausomybés (atliekant darbg tenka
bendrauti su kitais asmenimis) ir atsakomybés uz kitus asmenis. Kaip pavyzdj galime jvardyti
socialinius darbuotojus, kurie ne tik dalyvauja itin svarbiy sprendimy pri€mimy procesuose, bet ir
susiduria su intensyvia komunikacija bei emocine jtampa; organizacijy vadovus, kurie yra

atsakingi uz savo darbuotojus.

Kultiiriniai veiksniai. PanaSiai kaip ir Seimai palankios darbo aplinkos atveju,
nacionaliné kultiira ir politika gali jvairiais biidais daryti jtaka darbo ir $eimos konfliktams. Saliy,
kuriose darbas vertinamas, kaip svarbiausias individams ir visuomenei, organizacijos maziau taike
Seimai palankig politika nei organizacijos Salyse, kuriose darbo kulttirinio centriSkumo lygis

zemesnis (den Dulk et al., 2013; Ollier-Malaterre & Foucreault, 2017).

Kita kultiirin¢ vertybe, susijusi su darbo - Seimos konfliktais, yra individualizmas ir
kolektyvizmas. Kolektyvistinése Salyse gyvenantys asmenys yra linke pranesti apie daugiau
konflikty tarp Seimos ir darbo ir maziau konflikty tarp darbo ir Seimos nei individualistiniy kultiiry

asmenys (Allen et al., 2014; Ng & Feldman, 2014).

Siame darbe pasirinkti tirti sociodemografiniy, darbo poreikiy ir §eimos struktiiros
veiksniy jtakg darbo — Seimos dvikrypc¢iy konflikty mediacijai. Sociodemografiniais kintamaisiais
pasirinkti lytis, amzius, iSsilavinimas ir uzZimamos pareigos. Darbo poreikiy kintamieji — darbo

valandos. Tuo tarpu Seimos struktiiros charakteristikos pasirinktos S§ios: iSlaikytiniy (vaiky,
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seneliy, nejgaliyjy) skaiCius Seimoje ir Seimyniné padétis (vienisas, gyvenantis su partneriu (-€),

vedes (iStekéjusi), naslys, iSsiskyres (-usi)).

1.4. Suvokiamos organizacinés paramos, jsitraukimo j darba ir darbo — Seimos konflikty

s3sajos
1.4.1. Suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba sasajos

Suvokiama organizaciné parama sgveikauja su darbuotojy pastangy vertinimu ir
tenkina jy pagarbos ir pripazinimo poreikius, kurie taip pat galéty skatinti darbuotojy vidinj
susidomejimg ir tuo paciu jy jsitraukimag j darbg (Kurtessis et al., 2017). Tik keli tyrimai iStyré

rys$] tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg (Zr. 1 lentele).

1 lentelé

Suvokiamos organizacinés paramos sqsajos su jsitraukimu j darbg

RySys tarp suvokiamos organizacinés paramos ir

Autoriai isitraukimo j darba

Eisenberger et al. (2002, 2010) Teigiamas

Demerouti et al. (2001)
Bakker & Demerouti (2007)
James et al. (2011) Teigiamas
Swanberg et al. (2011)
Caesens et al. (2017)

Hu et al. (2016) Teigiamas

Imran et al. (2020)
Biggs et al. (2016)
Cezensas et al. (2016)

Teigiamas, susij¢s su pagrindiniais jsitraukimo j darbg
veiksniais: energingumu, atsidavimu ir pasinérimu

Kurtessis et al. (2017) Teigiamas

Eisenberger, Stinglhamber (2011)
Stinglhamber et al. (2015)

Teigiamas

Saltinis: sudaryta autorés

1 lenteléje matyti, jog Eisenberger et al. (2002) nustaté, kad suvokiama organizaciné
parama buvo teigiamai susijusi su jsitraukimu j darbg tuo tarpu Imran et al. (2020) nustaté, kad
suvokiama organizaciné¢ parama, buvo teigiamai susijusi su pagrindiniais darbo jsitraukimo
veiksniais (energija, atsidavimu, pasinérimu). Eisenberger et al. (2010) tyrimas atskleidé, kad
suvokiama organizaciné parama tur¢jo teigiama poveikj jsitraukimui j darba, kuris savo ruoztu

padidino organizacijos pilietiskg elgesj ir sumaZzino neproduktyvy elgesj darbe.
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Caesens et al. (2017) tirdami ry$j tarp suvokiamos organizacinés paramos ir
isitraukimo j darbg, tiksliau, tyréjai sieké nustatyti mechanizmus, per kuriuos suvokiama
organizaciné parama daro teigiama jtaka jsitraukimui j darbg ir §iy santykiy pasekmes darbuotojy
pasitenkinimui darbu, psichologinei jtampai ir veiklos rezultatams. Tyrimo rezultatai parodé, jog
suvokiama organizaciné parama, sustiprindama darbuotojy saviveiksminguma, padidina
darbuotojy vidinj susidomé¢jimg uzduotimi, todél jie labiau jsitraukia j savo darba. Taip pat
rezultatai atitinka tuos rezultatus, kuriuos gavo Demerouti et al. (2001); Bakker & Demerouti
(2007); James et al. (2011), Swanberg et al. (2011), kurie parodé teigiamg reik§mingg rysj tarp
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo ] darbg. Darbuotojai, manydami, jog
organizacija, kurioje jie dirba, vertina jy indélj ir suvokia, kad dél to jie jauciasi geriau,
greiCiausiai, suteiks graza organizacijai bandydami vykdyti su organizacija susijusius
jsipareigojimus ir taip taps labiau jsitrauke j darbg (Hu et al., 2016). Imran et al. (2020), Cezensas
et al. (2016) ir Biggs et al. (2014) pastebi, jog suvokiama organizaciné parama yra teigiamai

susijusi su darbuotojy jsitraukimu j darba.

Suvokiama organizaciné parama sgveikauja su darbuotojy pastangy vertinimu ir
tenkina jy pagarbos ir pripazinimo poreikius, kurie taip pat galéty skatinti darbuotojy vidinj
susidomejimg ir tuo paciu jy jsitraukimg j darbg (Kurtessis et al., 2017). Tik keli tyrimai iStyre
ry$j tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg. Eisenberger et al. (2002)
nustate, kad suvokiama organizaciné parama buvo teigiamai susijusi ir su jsitraukimu j darbg, tuo
tarpu (Imran et al. (2020) nustaté, kad suvokiama organizaciné parama, buvo teigiamai susijusi su
pagrindiniais darbo jsitraukimo veiksniais (energija, atsidavimu, pasinérimu). Eisenberger et al.
(2010) tyrimas atskleidé, kad suvokiama organizaciné parama turéjo teigiamg poveikj jsitraukimui
1 darba, kuris savo ruoztu padidino organizacijos pilietiskg elgesj ir sumazino neproduktyvy elgesj
darbe. Suvokiama organizaciné pagalba gali paskatinti darbuotojy iniciatyvy elgesj organizacijos
atzvilgiu, didindama darbuotojy jsitraukimg | darbg (Eisenberger, Stinglhamber, 2011;
Stinglhamber et al, 2015).

Apibendrinant, galima teigti, jog suvokiama organizaciné parama turi teigiamas
sasajas su jsitraukimu j darbg. Tai reiSkia, jog organizacijai plétojant suvokiamos organizacinés

paramos suvokimg darbuotojy atzvilgiu — jsitraukimas j darbg did¢ja.

1.4.1. Suvokiamos organizacinés paramos sasajos su darbo — Seimos konfliktu
Darbuotojai, pandemijos akivaizdoje, patiria daugiau sunkumy derindami darbo ir
seimos, ir atvirksciai, vaidmenis. Darbas reiskia teigiama, emocing-motyvacing didelés energijos
biiseng kartu su dideliu atsidavimu ir dideliu démesiu darbui (Kinnunen et al., 2008). Darbo —
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Seimos konfliktas turi tiek su darbu, tick su Seima susijusiy pasekmiy, tokiy kaip darbo nasumas,
pasitenkinimas darbu ir gyvenimu, perdegimas, pravaiks§tos, psichologiné gerové ir
nepasitenkinimas Seimos srityje (Kossek, Ozeki, 1998). Sulea et al. (2012) teigia, jog darbo —
Seimos konfliktas veikia savijautg ir elgesj ne tik apskritai, bet ir Seimos ir darbinio gyvenimo
atzvilgiu. Darbo — Seimos konfliktas nurodo vaidmeny konfliktg, kuriuo metu reikalaujama
atsidavimo darbui, ko pasekoje, darbo sukurta jtampa trukdo vykdant su Seima susijusias pareigas
(Dapke & Patole, 2014), o dél patiriamy sunkumy Seimoje darbuotojas gali nesijausti jsitraukes
(Rubel Basher Rabiul & Kee Hung Mui, 2013). French et al. (2018) teigia, jog suvokiama
organizaciné parama yra labiausiai susijusi su seimos — darbo konfliktais, palyginti su visomis
kitomis konkreCios paramos 1§ darbo ar Seimos sri¢iy formomis. Suvokiamos organizacinés
paramos rysius su darbo — Seimos konfliktais tyré tokie tyréjai, kaip Thomas & Ganster (1995),
Baldwin & Ford (1988), Chauhan et al. (2016), Ghosh et al. (2015), Zumrah (2015) , Zheng, Wu
(2018), Anderson et al. (2002), O’Driscoll et al. (2003), Frye, Breaugh (2004), Ford, Heinen,
Langkamer (2007), Karatepe, Kilic (2007), Cesnauskas, Lazauskiené-Zabielské (2014), Hong et
al. (2019), Kossek et al. (2011), Gurbuz et al. (2012), Lee, Zenglim (2013), Casper et al. (2002),
Erdwins et al. (2001), Foley et al. (2005), Grant-Vallone & Ensher (2001), Fu & Shaffer et al.
(2001). Nustatyti rySiai tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbo — Seimos konflikty

matomi 2 lentel¢je.

2 lentelé

Suvokiamos organizacinés paramos sqsajos su darbo - Seimos konfliktais

Autoriai Rysys tarp suvokiamvos. organizac'inés paramos ir darbo —
Seimos konflikty

Thomas & Ganster (1995)

Baldwin & Ford (1988)

Chauhan et al. (2016) Nereik§mingas rysys

ReikSmingas rySys (kuo mazesné darbuotojy suvokiama

organizaciné parama, tuo didesnis darbo — Seimos konfliktas),

kartu veikiantis su Kitais veiksniai (lytimi, pajamomis, darbo

valandos, susidorojimo su sunkumais lygis ir kt.)

Stipri suvokiamos organizacinés paramos mediacija tarp Seimos

- darbo konflikty bei profesinio jsipareigojimo

Teigiamas rysys

Zumrah (2015)

Zheng, Wu (2018)

Anderson et al. (2002), O’Driscoll et
al. (2003), Frye, Breaugh (2004),

Teigiamas (kuo aukstesné darbuotojy suvokiama organizaciné
Ford, Heinen, Langkamer (2007), parama kylanti i§ vadovy, tuo mazesnis darbo — Seimos

Karatepe, Kilic (2007) konfliktas)
Cesnauskas, Lazauskiené-Zabielske | Vadovo parama neigiamai veikia darbo — $eimos — darbo
(2014) konflikta

Lembrechts et al. (2015) Suvokiama organizaciné parama mazina darbo — S$eimos
Ghislieri et al. (2017) konfliktus

Saltinis: Sudaryta autorés.
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2 Lentelés tesinys

Suvokiamos organizacinés paramos sgsajos su darbo - Seimos konfliktais

Suvokiama organizaciné parama veikia darbo — Seimos
Hong et al. (2019) konflikta, priklausomai nuo to, kaip darbuotojai suvokia
organizacing paramg

Suvokiama organizaciné parama yra svarbi, kai konflikto tarp
Wojtkowska et al. (2016) vaidmeny prieZastis yra darbas, ir nebéra reik§minga, kai jtaka
kyla i§ Seimos

Suvokiama organizaciné parama turi neigiamg ry$] su
dvikrypéiais, darbo - §eimos ir Seimos — darbo, konfliktais

Lee & Lin (2013); Lei et al. (2013)

Gurbuz et al. (2012)
Lee, Zenglim (2013)
Casper et al. (2002), Erdwins et al. Suvokiama organizaciné parama neigiamai veikia darbo —
(2001), Foley et al. (2005), Grant- Seimos — darbo konfliktus

Vallone & Ensher (2001), Fu &
Shaffer et al. (2001)

Saltinis: Sudaryta autorés.

Thomas & Ganster (1995); Baldwin & Ford (1988) teigé, kad suvokiama
organizaciné parama teigiamai veikia darbo — Seimos konfliktus. Chauhan et al. (2016) tyrimo
rezultatai parodé, kad patiriamas darbinis spaudimas skatina konfliktg tarp Seimos, o Seimos
spaudimas — skatina konfliktg tarp Seimos ir darbo bei darbo ir Seimos. Dar daugiau, jie jrod¢, jog
suvokiama organizaciné parama darbe nebuvo reikSmingai susijusi su darbo — seimos konfliktu,
o Seimos parama teigiamai veiké abi darbo — Seimos konflikty kryptis. Kitvaertus, Rahman et al.
(2018) Uddin et al. (2017) jrodé¢ dvikrypciy darbo — Seimos konflikty poveikj jvairiems rezultaty
Kintamiesiems (darbui, Seimai ir pasitenkinimui gyvenimu). Remiantis Rahman et al. (2018) ir
Uddin et al. (2017), nustatyta, kad nors Seimos — darbo konfliktas ir pasitenkinimas darbu
reik§mingai koreliuoja, ta¢iau Seimos — darbo konfliktas neturi reikSmingos jtakos pasitenkinimui
darbu. Véliau, Rahman et al. (2018) atliko tyrima su privaciy BangladeSo universitety akademikais
ir nustate, kad reikSmingas neigiamas poveikis pasitenkinimu darbu kyla tik i§ darbo — Seimos
konflikty. Visgi, tiriant BangladeSo bankinio sektoriaus darbuotojus, Rahman et al. (2019) nustate,
kad abi darbo — seimos konflikty kryptys turi reik§mingg neigiama poveikj bankinio sektoriaus
darbuotojy gerovei, tafiau, buvo pastebéta, jog organizaciné parama mazina dvikrypCius

konfliktus, kas didina darbuotojy gerove.

Darbo — seimos konfliktas atsiranda, kai darbas trukdo $eimos gyvenimui, o §eimos
— darbo konfliktas, kai Seimos gyvenimas trukdo dirbti (Ghosh et al., 2015). Suvokiama
organizaciné parama, vaidmeny perteklius, darbo valandos, stresas darbe, iSlaikytiniy skaicius
Seimoje, asmenybé ir individualis skirtumai, tokie kaip lytis, pajamos ir susidorojimo su
sunkumais stilius, gali biiti laikomi reikSmingais ankstesniais veiksniais, turinéiais jtakos darbo —

Seimos konfliktui (Zumrah, 2015).
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Zheng, Wu (2018) atliko tyrima, kuriame buvo siekiama istirti santykj tarp darbo ir
Seimos konflikto, profesinio atsidavimo projektinei veiklai ir tarpininkaujancios suvokiamos
organizacinés paramos. ISsiskyré dvi suvokiamos organizacinés paramos dimensijos: emocing
parama ir instrumentiné parama. Suvokiama organizaciné parama turéjo stipry medijuojantj
poveikj tarp Seimos ir darbo konflikty bei profesinio jsipareigojimo. Darbo — Seimos konflikto
pagristo jtampa dimensija turéjo neigiamag poveikj profesiniam jsipareigojimui dél suvokiamos
emocinés paramos ir instrumentinés paramos. Ankstesni autoriai, pripazindami darbuotojy darbo
— Seimos konflikty patirtj, tyré vadovo parama kaip Saltinj, kuris galéty sumazinti konfliktus
(Anderson et al., 2002; O’Driscoll et al., 2003; Frye, Breaugh, 2004; Ford, Heinen, Langkamer,
2007; Karatepe, Kilic, 2007). Tyrimai parodé, jog vadovai ar aukstesnio lygio vadovai, 0 tiksliau,
Ju parama, gali vaidinti pagrindin} vaidmenj mazinant neigiamg darbo — Seimos konflikto poveikj.
Kai vadovai ar bendradarbiai yra suinteresuoti padéti iSspresti darbo — Seimos konfliktus, tai
darbuotojai patiria maziau dvikrypc¢iy konflikty (i§ darbo j Seimg ir atvirkséiai). Tg patvirtina ir
Lietuvos mokslininkai, kurie nagrinédami suvokiamos organizacinés paramos ir vadovo paramos
sasajas su darbo — Seimos konfliktu Cesnauskas, Lazauskiené-Zabielské (2014) nustaté, jog
suvokta vadovo parama $eimai neigiamai veikia darbo — Seimos konfliktg: kuo labiau darbuotojai
vadova suvokia kaip pritariant] darbo — Seimos derinimui, tuo mazesnj abiejy kryp¢iy konflikta

(darbo — seimos ir $eimos — darbo) jie patiria.

Hong, Jeong, Downward (2019) tyré galimg suvokiamos organizacinés paramos
vaidmenj mazinant darbo — Seimos konfliktg pasirinke viding motyvacijg, kaip tarpininkavimo
veiksnj. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog vidiné motyvacija visiSkai tarpininkauja rySiui tarp
suvokiamos organizacinés paramos bei darbo — Seimos konflikto. Suvokta organizaciné parama
turi pakopinj poveikj vidinei motyvacijai bei darbo — Seimos konfliktui. Tod¢l, galima teigti, jog
suvokta organizacin¢ parama veikia darbo — Seimos konflikta, priklausomai nuo to, kaip

darbuotojai suvokia organizacing paramg.

Pasak Kossek et al. (2011) ir Somech & Drach-Zahavy (2012), suvokiama
organizaciné parama turi neigiamg poveikj darbo — Seimos konfliktui, todél ji laikoma esminiu
darbo — Seimos konflikty mazinimo veiksniu. Kai kuriais tyrimais nustatyta, kad suvokiama
organizaciné parama turi neigiamg ry$j su dvikrypéiais, darbo - Seimos ir Seimos — darbo,
konfliktais (Lee & Lin, 2013; Lei et al., 2013). Darbo ir Seimos konflikto lygis mazés didéjant
darbuotojy suvokiamai organizacinei paramai (Kahya & Kesen, 2014). Suvokiama organizaciné
parama yra neigiamai susijusi tiek su darbuotojy Seimos - darbo konfliktu, tiek su darbo — Seimos
konfliktu (Gurbuz et al., 2013). Wojtkowska et al. (2016) teigia, jog suvokiama organizacine

parama yra svarbi, kai konflikto tarp vaidmeny prieZastis yra darbas, ir nebéra reikSminga, kai
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jtaka kyla i§ Seimos. Naujesni tyrimai, kuriuos atliko Lembrechts et al. (2015) teigé, kad
suvokiama organizaciné parama, mazesnis darbo kriivis ir vir§valandziy nebuvimas gali sumazinti
darbo — seimos konfliktus, tuo tarpu Ghislieri et al. (2017) nustaté, jog suvokiama organizaciné

parama buvo neigiamai susijusi su darbo — seimos konfliktu.

Gurbuz, Turunc, Celik (2012) ir Lee, Zenglim (2013) tyrimo iSvados atskleidé, kad
suvokiama organizaciné parama yra neigiamai susijusi tiek su darbo — Seimos konfliktu, tiek su
Seimos — darbo konfliktu. Tokios i§vados atitinka ankstesniy tyrimy i§vadas (Casper et al., 2002;
Erdwins et al., 2001; Foley et al., 2005; Grant-Vallone & Ensher, 2001; Fu & Shaffer et al., 2001).

Apibendrinant, galima teigti, jog suvokiama organizaciné parama yra susijusi su
sumazéjusiu darbo — Seimos konfliktu. O jos poveikio stiprumas priklauso nuo darbuotojo
suvokimo apie paramg organizacijoje ir darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos lygio

(aukstas arba zemas).

1.4.2. Darbo - §eimos — darbo konflikty sasajos su darbuotojo jsitraukimu j darba
Siekiant iSsiaiSkinti rySius tarp darbo — Seimos konflikto ir jsitraukimo j darbg buvo

pasirinkta analizuoti naujausius tyrimus (zr. 3 lentel¢).

3 lentelé

Darbo - Seimos - darbo konflikty sgsajos su darbuotojy jsitraukimu j darbg

Rysiai tarp darbo — Seimos — darbo konflikty ir darbuotojy
jsitraukimo j darbg
Dvikrypciai darbo — Seimos — darbo konfliktai mazina jsitraukimg j

Autoriai

Rantanen et al. (2011)

darba
Opie & Henn (2013) Darbo — seimos konfliktas neigiamai prognozuoja jsitraukimg j darba
Hu et al. (2016) Neigiama reik§minga koreliacija
Sayar et al. (2016) Id(aur(t))qmazesms darbo — Seimos konfliktas, tuo didesnis jsitraukimas j
Lyu & Fan (2020) Isitraukimas j darba maz&ja Seimai kiSantis j darbinius santykius ()

Seimos — darbo konfliktas neigiamai susijes su jsitraukimu j darba;
darbo — seimos konfliktas neturi jokiy sgsajy su jsitraukimu j darbg
Neigiamg rysys tarp dvikryp¢iy (darbo — Seimos ir Seimos - darbo)
konflikty ir jsitraukimo j darba

De Simone et al. (2014)

Islam et al. (2019)
Balogun & Afolabi

Darbo — seimos konfliktai mazina jsitraukimg j darbg

(2019)

Listau, Christensen & Didesnis jsitraukimas j darbg yra susijes su Zemu darbuotojy darbo -
Innstrand (2017) Seimos konflikto lygiu

é%?’g)y ak-Hai & Tziner Labai jsitrauke darbuotojai patiria didesnj darbo — Seimos konflikta

Saltinis: Sudaryta autorés.
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Rantanen et al. (2011) i§vados, pagrjstos Suomijos imtimi, patvirtino, kad darbo —
Seimos ir Seimos — darbo konfliktai yra stresoriai, galintys mazinti jsitraukima j darbg. Tokiu pat
rezultatus gavo ir vélesnis, Opie & Henn (2013), atliktas tyrimas. Tyrime, pagrindinis démesys
buvo skiriamas darbo ir Seimos konflikty poveikiui su darbu susijusiam gerovés rezultatui -
jsitraukimui j darba. Rezultatai parodé, kad darbo — Seimos konfliktas neigiamai prognozuoja
isitraukimg j darba. Neigiamg reik§mingg koreliacija tarp darbo — Seimos konflikty ir jsitraukimo
] darbg nustaté ir Hu et al. (2016). Tuo tapru, Balogun et al. (2020), tirdami Nigerijos
bankininkystés sektoriuje dirbanc¢ias motinas atskleidé, jog jsitraukimas j darbg yra teigiamai
susijes su darbo - Seimos konfliktu. Tyrimas parodé, jog dirban¢ios motinos, kurios yra labai
isitraukusios j darba, daZniau patiria stipry darbo - $eimos konflikta. Si i§vada taip pat patvirtina
ankstesniy tyrimy, kuriuose nustatytas teigiamas rySys tarp jsitraukimo j darbg ir darbo - Seimos

konflikto, rezultatus (Chernyak-Hai & Tziner, 2016; Balogun & Afolabi, 2019).

Zinoma, jog darbuotojy jsitraukimas j darba gerina organizacijos gerove ir
efektyvumg. Taip gali buti tod¢l, kad jsitrauke darbuotojai yra linke dirbti sunkiau ir nuveikti
daugiau dél savo organizacijos. Vis délto Bakker et al. (2008) pazymi, jog ,.isitrauke darbuotojai
néra supermenai - jie tikrai jau¢iasi pavarge po ilgos sunkaus darbo dienos" (p. 187). Sis teiginys
leidZia manyti, kad jsitrauk¢ darbuotojai gali i§sekti, jei susiduria su dideliais darbo reikalavimais
(Chernyak-Hai ir kt., 2016). Isitrauke darbuotojai, kurie jauciasi i§seke dél jiems keliamy darbo
reikalavimy, gali patirti sunkumy derindami darbo ir Seimos poreikius, todél jiems gali kilti darbo
- Seimos konfliktai (Balogun & Afolabi, 2019). Chernyak-Hai & Tziner (2016) tyré paslaugy
sektoriaus darbuotojus Izraelyje nagrinédami perdegimg kaip tarpininkg tarp jsitraukimo j darbg
ir darbo. Jy tyrimo rezultatai parodé, kad labai jsitrauke darbuotojai patiria perdegima, o tai savo
ruoztu didina jy darbo - Seimos konflikty lygj. Taciau Listau, Christensen & Innstrand (2017)
tyrimas parodeé, kad didesnis jsitraukimas j darbg buvo susij¢s su zemu Norvegijos universiteto

darbuotojy darbo - Seimos konflikto lygiu.

Sayar et al. (2016) tyr¢ motery, dirbanciy intensyvios terapijos skyriuose ir
uzimanéiy slaugytojy pareigas, santykj tarp darbo ir Seimos konflikto ir jsitraukimo j darbg. Jie
nustate, kad kuo darbuotojas jaucia maZesnj darbo ir Seimos konflikta, tuo didesnis bus jy
jsitraukimas j savo darbg ir atvirk§¢iai. Jdomu tai, jog Lyu & Fan (2020) tikrindami dvikrypciy
darbo — Seimos ir Seimos - darbo konflikty ir jsitraukimo j darba santykj nustaté, jog jsitraukimas
j darbg mazéja $eimai kisantis j darbinius santykius. Sis tyrimas parod¢, kad moterys, kaip ir vyrai,
nesumazins savo jsitraukimo j darbg, net jausdami, kad darbas trukdo Seimai, ta¢iau sumazins jy
isitraukimg ] darba, jei jy Seima paveiks jy darba. Ta pati patvirtina ir De Simone et al. (2014)

pazymédamas, kad Seimos — darbo konfliktas yra neigiamai susijgs su jsitraukimu j darba, tuo
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tarpu darbo — seimos konfliktas neturi jokiy sgsajy su jsitraukimu j darba. Tai priestarauja Opie &
Henn (2013) ir Sayar et al. (2016) tyrimo rezultatams. Juo labiau, Islam et al. (2019) bei Ribeiro
et al. (2021) tyrimo rezultatai atskleidé neigiama rysj tarp dvikryp¢iy (darbo — Seimos ir Seimos -
darbo) konflikty ir jsitraukimo j darbg, kas paneigia De Simone et al. (2014) bei Lyu & Fan (2019)

tyrimy iSvadas.

Apzvelgus darbo - Seimos bei Seimos - darbo konflikty sgsajas su jsitraukimu j darba,
matyti, kad darbo — Seimos ir Seimos — darbo konfliktams numatomas vaidmuo jsitraukiant j darba
yra neaiSkus. Naujausiy tyrimy apzvalga rodo, jog néra vieno bendro suvokimo apie dvikrypciy
konflikty sgsajas su jsitraukimui j darba, greiCiausiai del tiriamyjy imties, lyties, organizacinio

sektoriaus, Salies kultiiriniy aspekty ar kity veiksniy, galin¢iy daryti jtakg esamoms sgsajoms kisti.

1.4.3. Suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg sasajos medijuojant
darbo—Seimos konfliktui
Siame darbe siekiama tirti mediacinj ry$j, kuomet vertinama nepriklausomo
kintamojo (X; suvokiama organizacin¢ parama) sgsaja su priklausomu kintamuoju (Y;
jsitraukimas ] darbg) ir ta pati sgsaja, kai atsizvelgiama ] mediatoriaus (M; darbo — Seimos
konfliktas) tarpininkavimg. Nebuvo rasta tyrimy, nagrin¢janCiy sgsajy tarp suvokiamos
organizacinés paramos bei jsitraukimo j darbg jas veikiant darbo — Seimos — darbo konfliktui,

taCiau, buvo rasta panaSius rySius nagrinéjanciy tyrimy (zr. 4 lentele).

4 lentelé

Tyrimai nagrinéjantys tarpinj darbo — seimos konflikty poveikj

Autorius Tiriamos sasajos
M (mediatorius) — darbo — seimos konfliktas
Dixon & Sagas (2007) X (nepriklausomas kintamasis) — suvokiama organizaciné parama

Y (priklausomas kintamasis) — pasitenkinimas darbu

M (mediatorius) — darbo — seimos konfliktas

Yucel & Minnote (2017) | X (nepriklausomas kintamasis) — suvokiama organizaciné parama
Y (priklausomas kintamasis) — pasitenkinimas gyvenimu

M (mediatorius) — darbo — seimos konfliktas

Kossek et al. (2011) X (nepriklausomas kintamasis) — suvokiama organizaciné parama
Y (priklausomas kintamasis) — pasitenkinimas darbu ir $eima

M (mediatorius) — darbo — seimos konfliktas

X (nepriklausomas kintamasis) — darbo krtivis; vadovo parama

Y (priklausomas kintamasis) — emocinis i$sekimas; pasitenkinimas
darbu

Baeriswyl et al. (2016)

Saltinis: sudaryta autorés
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4 lentelés tesinys

Tyrimai nagrinéjantys tarpinj darbo — seimos konflikty poveikj

M (mediatorius) — darbo — seimos konfliktas

Wattoo et al. (2018) X (nepriklausomas kintamasis) — suvokiama organizaciné parama
Y (priklausomas kintamasis) — darbuotojy gerové darbe

M (mediatorius) — darbo — seimos konfliktai

Jia et al. (2020) X (nepriklausomas kintamasis) — parama darbe

Y (priklausomas kintamasis) — pasitenkinimas gyvenimu

Saltinis: Sudaryta autorés

Dixon & Sagas (2007) nagrin€¢jo medijuojantj darbo — Seimos konflikty poveikj
sgsajoms tarp organizacinés paramos ir pasitenkinimo darbu labai konfliktiSkame kontekste,
kuriame vyrauja ilgos, netradicinés darbo valandos, paprastai Seimoms nepalanki darbo atmosfera
ir daug kelioniy: darbo — Seimos konfliktas sglygojo organizacinés paramos ir pasitenkinimo darbu
ry$], 0 suvokiama organizacin¢ parama tur¢jo jtakos pasitenkinimui darbu tiek tiesiogiai, tiek per
darbo ir Seimos konflikto sgsaja. Rezultatai patvirtino visiska tiesioginio poveikio tarpininkavima
tarp organizaciné€s paramos ir pasitenkinimo gyvenimu. Be to, darbo ir Seimos konfliktas i$ dalies
tarpininkavo rySiui tarp suvokiamos organizacinés paramos ir pasitenkinimo darbu. Galiausiai,
pasitenkinimas darbu i§ dalies tarpininkavo tarp organizacinés paramos ir darbo — Seimos
konflikto poveikio pasitenkinimui gyvenimu, o darbo ir Seimos konfliktas turéjo neigiamag
netiesiogin] poveik]j pasitenkinimui gyvenimu. Autorius pabrézé, jog darbo ir Seimos konflikto
tarpininkavimo vaidmens palyginimas kituose kontekstuose neabejotinai turéty biti ateities

tyrimy kelias, kas skatina labiau dométis tiriama problema Siame magistro darbe.

Yucel & Minnote (2017) tyré socialiniy paslaugy sektoriuje dirban¢ius darbuotojus,
kai tyrimo rezultatai parode, kad darbo - Seimos konfliktas visiSkai tarpininkauja sgsajoms tarp
suvokiamos organizacinés paramos ir pasitenkinimo gyvenimu. Tiksliau, rezultatai rodo, kad visy
trijy tipy parama darbo vietoje (vadovy, bendradarbiy ir organizacing) turi tiesiogini poveiki
pasitenkinimui gyvenimu. Be to, §iame tyrime nustatyta, kad konfliktai tarp darbo ir Seimos daro
netiesiogin] poveiki. Konkreciai, konfliktas tarp darbo ir Seimos visiSkai tarpininkauja
organizacinés paramos poveikiui ir i§ dalies tarpininkauja vadovo paramos poveikiui
pasitenkinimui gyvenimu. Sios i§vados taip pat atitinka ankstesnius tyrimus, rodanéius, kad
vadovo ir organizacijos parama yra susijusi su darbo ir Seimos konfliktais, tiksliau rysiai tarp
paramos darbe (vadovo, bendradarbiy ir organizacinés) ir pasitenkinimo Seima bei darbu i§ dalies

priklauso nuo darbo ir $eimos konflikto (Kossek et al., 2011).

Baeriswyl et al. (2016) taikydami darbo poreikiy ir iStekliy modelj ir naudodami
darbo — seimos konflikta kaip tarpinj kintamajj tiriant santykius tarp darbo charakteristiky (darbo
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krivio ir vadovo paramos), emocinio i§sekimo ir pasitenkinimo darbu atskleidé reik§minga

netiesioginj vadovo paramos poveikj pasitenkinimui darbu medijuojant darbo — seimos konfliktui.

Wattoo et al. (2018) tirdami 1340 Kinijos darbuotojy sieké issiaiSkinti suvokiamos
organizacinés paramos, darbo - seimos konflikty bei darbuotojy gerovés rysius, kai darbo — §eimos
konfliktas yra mediatorius. Tyrimo rezultatai parodé reikSmingg neigiamg rysj tarp suvokiamos
organizacinés paramos ir darbo — §eimos konflikty. Sio tyrimo rezultatai taip pat parod¢, kad darbo
— Seimos konfliktai i§ dalies tarpininkauja rySiui tarp suvokiamos organizacinés paramos ir
darbuotojy geroves. Tai reiSkia, jog darbo — Seimos konfliktai daro neigiamg jtaka darbuotojy
gerovei, kai tuo tarpu suvokiama organizaciné parama gali padéti darbuotojams sumazinti darbo

— Seimos konfliktus, kas savo ruoztu daryty teigiamg jtaka jauc¢iamai darbuotojy gerovei.

Jia et al. (2020) tyré 1414 socialinius darbuotojus, kai tyrimo rezultatai parodé, jog
darbo - seimos konfliktai i§ dalies tarpininkavo neigiamam vaidmeny dviprasmiskumo ir konflikty
poveikiui socialiniy darbuotojy pasitenkinimui gyvenimu, tuo tarpu suvokiama organizaciné
parama jtakojo darbo - Seimos konflikty sumazéjimg. Dar daugiau, autoriai nustaté, jog darbo —
Seimos konfliktas tarpininkauja tarp suvokiamos organizacinés paramos ir pasitenkinimo
gyvenimu, taip pat tarp streso ir pasitenkinimo gyvenimu. Gauti rezultatai pabrézia darbo - §eimos

konflikty valdymo svarbg socialiniy darbuotojy gerovei.

COVID - 19 pandemija sukélé i8Sukj socialiniy paslaugy darbuotojams saugiai teikti
paslaugas vaikams, Seimoms ir jvairioms bendruomenéms precedento neturincioje situacijoje. Jau
zinoma, jog socialiniy paslaugy darbuotojai yra vieni i$ rizikos grupiy specialisty (Jia et al., 2020)
kurie yra ypa¢ pazeidziami dél darbo — Seimos konflikto. Tai patvirtina ir nagrinéti tyrimai,
kuriuose autoriai skatina tirti darbo — Seimos konfliktg ir jy valdymo svarbg (Jia et al., 2020;
Wattoo et al., 2018). Vieni i§ veiksniy, kurie gali mazinti darbo — Seimos konfliktus tampa —
suvokiama organizaciné parama, vadovo parama, organizaciné parama. Todél svarbu tirti
socialiniy paslaugy sritj Lietuvoje, siekiant nustatyti, kokig jtakg suvokiama organizaciné parama
daro darbo — seimos konfliktui ir, ar nuo to galéty priklausyti darbuotojy jsitraukimas j darbg. Dar
daugiau, remiantis Yucel & Minnote (2017), Baeriswyl et al. (2016), Wattoo et al. (2018), Jia et
al. (2020), pastebéta, jog rySius tarp organizacinés paramos ir pasitenkinimu darbu ir/ ar
pasitenkinimu gyvenimu veikia darbo — Seimos konfliktai. Vis daugiau tarptautiniy darbo ir
Seimos sasajy tyrimy jrodo, kad darbo ir Seimos konfliktai turi neigiama poveikj tokiems
rezultatams kaip pasitenkinimas darbu, pasitenkinimas $eima ir jsitraukimas j darbg. (Kalliath et
al., 2012, 2015 ). Taciau socialinio darbo literatiiroje darbo - Seimos konfliktui, kaip galimam

pasitenkinimo darbu veiksniui, skiriama mazai démesio (Kalliath et al., 2015). [vardyti aspektai
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skatina tirti socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojus ir rinktis darbo — seimos konflikta, kaip

mediatoriy, tiriant suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba rysius.
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2. SOCIALINIU PASLAUGU SRITIES DARBUOTOJU SUVOKIAMOS
ORGANIZACINES PARAMOS IR JSITRAUKIMO | DARBA SASAJU
MEDIJUOJANT DARBO - SEIMOS KONFLIKTUI TYRIMAS

Pastebéta, jog mokslinéje literatiiroje néra tyrimy nagrinéjan¢iy darbo — Seimos
konflikty medijuojantj poveikj suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg sgsajoms,
todel mokslinés literatiiros apzvalgos dalyje, buvo nagrinéjamos atskiros konstrukty sasajos tarp
suvokiamos organizacinés paramos ir darbo — Seimos konflikto; tarp darbo — Seimos konflikto ir
jsitraukimo ] darbg; tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg. Darbo — Seimos
konfliktas pasirinktas neatsitiktinai — atsizvelgiant j esamy pana$iy tyrimy rezultatus ir spragg
mokslinéje literattiroje. ISnagrinéjus sgsajas buvo parengtas konceptualus tyrimo modelis, siekiant
jvertinti sgsajas tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg medijuojant darbo
— Seimos konfliktui (Zr. 1 paveikslg).

1 paveikslas
Suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbq sqsajos medijuojant darbo — seimos

konfliktui konceptualus modelis

Darbo — Seimos konfliktas

Laiku paremta darbo interferencija su Seima
Itampa paremta darbo interferencija su Seima
Elgesiu paremta darbo interferencija su Seima
Laiku paremta Seimos interferencija su darbu
Itampa paremta Seimos interferencija su darbu

at Elgesiu paremta $eimos interferencija su darbu

uvokiama organizaciné . ) )
5 & c+ N Isitraukimas j darbg

parama c-

Saltinis: sudaryta autorés

Modelio, pavaizduoto 1 paveiksle iSaiSkinimas:
» a+ kelias vaizduoja nepriklausomojo kintamojo (suvokiamos organizacinés paramos)
sgsaja su tarpiniu kintamuoju - mediatoriumi (darbo — seimos konfliktu);
» b- kelias vaizduoja tarpinio kintamojo — mediatoriaus (darbo — seimos konflikto) sasaja

su priklausomu kintamuoju (isitraukimu i darbg);
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» c+ kelias atspindi tiesioginj nepriklausomojo kintamojo (suvokiamos organizacinés
paramos) sgsaja su priklausomu kintamuoju (isitraukimas j darbg);

» c kelias atspindi tiesioginj nepriklausomojo kintamojo (suvokiamos organizacinés
paramos) sgsaja su priklausomu kintamuoju (jsitraukimu j darbg), veikiant tarpiniam
kintamajam — mediatoriui (darbo — seimos konfliktui). Biitent pastarasios sgsajos ir néra

nagrinétos moksle.

Mokslinés literatiiros apzvalga ir anksé¢iau atlikty tyrimy analizés rezultatai parodé,
jog tyrimuose, kuriuose atskleidziamos sgsajos tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbo —
Seimos konflikto, suvokiama organizaciné parama rodo sumazéjusj konfliktg tarp darbo ir Seimos,
tai reiSkia, jog darbo — Seimos konfliktas nesiplétoja ir nekyla esant aukStam suvokiamos
organizacinés paramos lygio supratimui 1§ darbuotojo. Tuo tarpu, konfliktas tarp darbo ir Seimos
gali mazinti jsitraukimg j darbg arba neturéti jokiy reikSmingy sasajy apskritai. D¢l to svarbu tirti
darbo — seimos konflikto sgsajas su jsitraukimu j darba, siekiant paneigti arba patvirtinti jau
esamus tyrimus. Nagrin¢jant suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo ] darbg sasajas
18rySkéja, jog aukstas darbuotojo suvoktos organizacinés paramos lygis didina jsitraukimg j darba.

Magistro darbe laikomasi socialiniy mainy ir teisingumo teorijose iSdéstyta
suvokiamos organizacinés paramos koncepcija, kuri remiasi abipusiSkumo principu, kai
darbuotojy bendri jsitikinimai yra susije su tuo, kiek organizacija rtpinasi savo gerove ir vertina
darbuotojy indélj. Organizacinés paramos teorija teigia, jog suvokiama organizaciné parama gali
teigiamai paveiktj darbuotojy elgesj ir pozitrj dél sukuriamo pareigos jausmo atsilyginti
organizacijai (Eisenberger et al., 1986). Rhodes & Eisenberger (2002) ir Paul Wright et al. (2012)
nustaté, jog suvokiama organizaciné parama daro teigiamg poveikj zmoniy psichinei sveikatai ir
sukelia pozityvy poziiirj bei gerina darbo rezultatus. Tuo tarpu Imran et al. (2020), Kurtessis et al.
(2017), Hu et al. (2016), Biggs et al. (2014) nustaté suvokiamos organizacinés paramos teigiama
koreliacija su darbuotojy isitraukimo i darbg pagrindiniais veiksniais: energija, atsidavimu ir
pasinérimu. Jsitraukimo j darba tema yra iSaugusi i§ pozityvios psichologijos judéjimo. Siame
baigiamajame darbe jsitraukimas i darbg yra suvokiamas, kaip motyvacinis darinys, kuris apima
energingumo, atsidavimo ir pasinérimo komponentus (Netemeyer et al., 1996; Schaufeli et al.,

2008).

Isitraukimo i darba intensyvumas priklauso ne tik nuo suvokiamos organizacinés
paramos, taiau ir nuo patiriamo darbo — Seimos — darbo konflikty intensyvumo. Rantanen et al.
(2011), Opie & Henn (2013), Hu et al. (2016) pazymi, jog dvikryp¢iai, darbo — Seimos ir Seimos
— darbo, konfliktai yra stresoriai, galintys mazinti darbuotojy jsitraukimg i darba. Ir atvirk¢iai,

Sayar et al. (2016) tirdama moteris dirbancias slaugos namuose, nustaté, kad jsitraukimas i darba
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priklauso nuo darbo — Seimos — darbo konflikty intesnsyvumo: kuo mazesnis darbo — Seimos —
darbo konfliktas, tuo didesnis jsitraukimas j darba. Tuo tarpu, remiantis, Lyu & Fan (2020), Seimai
kiSantis j darbinj gyvenimg — jsitraukimas j darbg mazéja. Visgi, analizuojant literatiira, pastebéta,
jog darbo — Seimos — darbo konflikty jtaka jsitraukimui j darbg neretai priklauso nuo lyties,
organizacinio sektoriaus, kultiros, amziaus ir kity veiksniy, galin¢iy daryti jtakg esamoms
sgsajoms Kkisti, todél svarbu tirti darbo — Seim0s — darbo konflikty interferencijas su suvokiama
organizacine parama, jsitraukimu j darbag atsizvelgiant j lytj, Seimynin¢ padéti, organizacinj

sektoriy.

Darbo — seimos — darbo konfliktus teigiamai veikia suvokiama organizaciné parama
(Thomas & Ganster, 1995; Baldwin & Ford, 1988). Darbo — Seimos konfliktai atsiranda, kai
darbas trukdo atlikti Seimos vaidmenims, tuo tarpu Seimos — darbo konfliktai plétojasi, kai Seima
trukdo atlikti darbo vaidmenis (Ghosh et al., 2015). Remiantis moksliniy straipsniy analize, tampa
aiSku, jog suvokiama organizaciné parama mazina darbo — §eimos — darbo konfliktus priklausomai
nuo to, kaip darbuotojai suvokia organizacing parama: kuo aukstesnis darbuotojy suvokiamos
organizacinés paramos lygis, tuo didesné jtaka daroma darbo — Seimos — darbo konfliktams
eliminuoti ir atvirk$¢iai (Hong et al., 2019; Gurbuz et al., 2012; Lee & Zenglim, 2013; Foley et
al., 2005; Casper et al., 2002; Erdwins et al., 2001).

Mediacinj darbo — $eimos konflikty ry$j tarp suvokiamos organizacinés paramos ir
jsitraukimo j darbg tirti pasirinkta dél tokiy tyrimy stokos, tiksliau, nebuvo rasta tyrimy, kurie tirty
darbo — $eimos konflikty mediacinj rysj tarp ty dviejy kintamyjy. Todél, literatiiros analizés dalyje,
buvo analizuojami atskiri ryS$iai: tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbo — §eimos — darbo
konflikty; tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg; tarp darbo — Seimos —
darbo konflikty ir jsitraukimo j darba bei panasis tyrimai, kur darbo — Seimos — darbo konfliktas
yra tarpininkas tarp panasiy X ir Y kintamyjy. Atsizvelgiant | panaSius tyrimus, kuriuos atliko
Dixon & Sagas (2007), Yucel & Minnote (2017), Baeriswyl et al. (2016), pastebéta, jog darbo —
Seimos konfliktas tarpininkauja sgsajoms tarp suvokiamos organizacinés paramos ir pasitenkinimo

darbu; pasitenkinimo gyvenimu, taciau skiriasi tarpininkavo stiprumas, kurj ir svarbu iStirti.

2.1. Tyrimo tikslas, uzZdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — istirti socialiniy paslaugy srities darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos

ir jsitraukimo j darbg sgsajas medijuojant darbo — Seimos konfliktui.

Tyrimo uzdaviniai:
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1. Atlickant struktiirizuotg socialiniy paslaugy srities darbuotojy apklausg nustatyti
suvokiamos organizacinés paramos, jsitraukimo j darbg ir darbo — Seimos konflikto
vertinimus;

2. Naudojant reikSmingumo testus nustatyti vertinimo skirtumus pagal sociodemografines

charakteristikas;

Ivertinti suvokiamos organizacinés paramos poveikj darbo — seimos konfliktui;

Ivertinti darbo — Seimos konflikto poveik]j jsitraukimui j darbg;

Ivertinti suvokiamos organizacinés paramos poveikj jsitraukimui j darba;

o o~ w

Naudojant mediacing analize¢ jvertinti darbo — Seimos — darbo konflikty ir jy latentiniy

veiksniy poveik] suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg sgsajoms.

Tyrimo hipotezés ir ju pagrindimas. Suvokiama organizaciné parama laikoma
esminiu darbo — seimos konflikty mazinimo veiksniu, kadangi mazina darbo — Seimos konflikty
poveikj (Kossek et al., 2011 ir Somech & Drach-Zahavy, 2012). Tai patvirtina ir Ghislieri et al.
(2017) bei Lembrechts et al. (2015) nustate, jog suvokiama organizaciné parama yra neigiamai
susijusi su darbo — seimos konfliktu. Lee & Lin (2013) ir Lei et al. (2013) nustaté, jog suvokiama
organizaciné parama mazina dvikrypc¢ius konfliktus, tai patvirtina ir naujesnis tyrimas (Rahman
et al., 2019). Visgi, Kiti tyrimai rodo, jog suvokiama organizaciné parama veikia darbo — §eimos
konflikta, priklausomai nuo to, kaip darbuotojai suvokia organizacing paramg (Kahya & Kesen,
2014; Hong, Jeong, Downward, 2019). Ta¢iau Wojtkowska et al. (2016) teigia, jog suvokiama
organizaciné parama yra svarbi, kai konflikto tarp vaidmeny priezastis yra darbas, ir nebéra

reikSminga, kai jtaka kyla 1§ Seimos.

Tuo tarpu, iSnagrinéjus naujausius empirinius tyrimus, pastebima, jog suvokiama
organizaciné parama yra teigiamai susijusi su darbuotojy jsitraukimu j darbg (Imran et al., 2020;
Cezensas et al., 2016 ir Biggs et al., 2014). Tg patvirtina ir Eisenberger, Stinglhamber (2011),
Stinglhamber et al (2015), Caesens et al. (2017), Kurtessis et al. (2017), Hu et al. (2016) tyrimy

rezultatai, kurie rodo, jog suvokiama organizaciné parama didina darbuotojy jsitraukima i darba.

Cia pat pastebima, nors suvokiama organizaciné parama didina darbuotojy
jsitraukimg | darba, taciau darbo — Seimos ir Seimos — darbo konfliktai yra stresoriai, galintys
mazinti jsitraukimg (Rantanen et al., 2011; Opie & Henn, 2013; Hu et al., 2016; Chernyak-Hai &
Tziner, 2016; Balogun & Afolabi, 2019; Balogun et al., 2020). Didziausia rizikg patirti
dvikrypcius konfliktus turi socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojai (Jia et al., 2020). Socialiniai
darbuotojai yra ypa¢ pazeidziami dél darbo — Seimos konflikto, nes jy profesiné veikla paprastai

apima ir asmeninj gyvenimg (Graham et al., 2014).
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Nors Chernyak-Hai & Tziner (2016) tyré paslaugy sektoriaus darbuotojus, kur
rezultatai parodé, kad labai jsitraukusiy darbuotojy darbo - Seimos konflikty lygis didéja, taciau
Listau, Christensen & Innstrand (2017) tyrimas jrodé, kad didesnis jsitraukimas j darba buvo
susijes su zemu darbuotojy darbo - Seimos konflikto lygiu. Tuo tarpu, Lyu & Fan (2020) tikrindami
dvikrypéiy darbo — Seimos ir Seimos - darbo konflikty ir jsitraukimo j darba santykj nustaté, jog
jsitraukimas | darba mazéja Seimai kisantis | darbinius santykius. Atvirksc¢iai, nei prie§ tai buve
rezultatai, Islam et al. (2019) tyrimas atskleidé neigiama rysj tarp dvikryp¢iy (darbo — Seimos ir
Seimos - darbo) konflikty ir jsitraukimo j darbg. Visgi, naujausias tyrimas, kurj atliko Ribeiro et
al. (2021) rezultatai atskleidé, kad jvairiy organizacijy darbuotojai, kurie jaucia didesnj darbo —

Seimos konflikta, pasiZymi Zemesniu jsitraukimo lygiu.

Cia pat pastebima, jog darbo — $eimos konfliktai tarpininkauja tarp socialiniy
darbuotojy pasitenkinimo darbu ir vaidmeny konflikto (Jia et al., 2020), tarp socialiniy darbuotojy
suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy gerovés (Wattoo et al., 2018), tarp vadovo
paramos darbe ir pasitenkinimo darbu (Baeriswyl et al., 2016), tarp suvokiamos organizacinés
paramos ir pasitenkinimo gyvenimu (Yucel & Minnote, 2017), tarp suvokiamos organizacinés

paramos ir pasitenkinimo darbu (Kossek et al., 2011).

Atsizvelgiant j pastaruosius rySius ir nagrinéjama literattirg pastebéta, jog suvokiama
organizaciné parama daro teigiamg jtakg didinant jsitraukimag j darbg. Tuo tarpu darbuotojy
jsitraukimo j darbg stiprumas priklauso ne tik nuo suvokiamos organizacinés paramos, taciau ir
nuo patiriamy darbo — Seimos ir/ ar Seimos — darbo konflikty intensyvumo. Be kita ko, nagrinéjant
tyrimus, kuriuose darbo — Seimos konfliktai pasirinkti kaip mediatoriai, pastebéta, jog darbo —
Seimos konfliktai tarpinininkauja suvokiamos organizacinés paramos ir pasitenkinimo darbu,
gyvenimu, darbuotojy gerovés rySiams. Atsizvelgiant | nagrinéjamus rySius ir literatiirg yra

keliamos 1, 2 ir 3 hipotezés:

H1 — socialiniy paslaugy srities darbuotojy darbo — Seimos konfliktas medijuoja rysj

tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbq.

H2 — socialiniy paslaugy srities darbuotojy Seimos - darbo konfliktas medijuoja rysj

tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbq.

H3- socialiniy paslaugy srities darbuotojy darbo — seimos konfliktai medijuoja rysj

tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbq.

Lambert et al. (2006) tirdami Siaurés Vakary Ohajo valstijoje socialiniy ir
zmogiskyjy paslaugy darbuotojus, nustaté, kad laiku ir elgesiu paremti konfliktai turéjo

reikSmingg poveikj pasitenkinimui darbu. Kalliath (2014) nustate, jog laiku grijsti darbo - Seimos
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konfliktai buvo reikSmingi mazesnio pasitenkinimo darbu prognozés veiksniai. Véliau, Kalliath et
al. (2017) nustate, jog laiku paremti darbo — Seimos konfliktai buvo reik§mingai ir neigiamai susij¢
su Australijos socialiniais darbuotojais. Atsizvelgiant j pastaruosius tyrimus yra keliamos 4- 0ji ir

5- 0ji hipotezés:

H4 - socialiniy paslaugy srities darbuotojy laiku paremta darbo interferencija su

Seima medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo i darbg.

H5 - socialiniy paslaugy srities darbuotojy laiku paremta Seimos interferencija su

darbu medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbq.

Kalliath (2014) pastebéjo, jog itampa gristi darbo - Seimos konfliktai buvo
reik§mingi mazesnio pasitenkinimo darbu prognozés veiksniai. Tuo tarpu, Zheng, Wu (2018)
nustaté, jog darbo — Seimos konfliktas pagrjstas jtampa turéjo neigiamg poveikj profesiniam
jsipareigojimui de¢l suvokiamos organizacinés paramos. Taip pat, Kalliath (2017) pastebéjo, kad
jtampa pagristas darbo — Seimos konfliktas tarp socialiniy darbuotojy buvo reikSmingai ir
neigiamai susijes su darbuotojy gerove. Tuo tarpu, Lambert et al. (2006) tyré jtampa paremty
Seimos — darbo konfliktus pasitenkinimui darbu. Buvo nustatyta, jog jtampa paremti Seimos —
darbo konfliktai neturéjo jtakos pasitenkinimui darbu. Taciau, Kalliath (2017) atliktame tyrime
pastebéta, jog jtampa paremtas Seimos — darbo konfliktas buvo reik§mingai ir neigiamai susijes su

Indijos socialiniy darbuotojy gerove. Pastarieji tyrimai skatina kelti sekancias hipotezes:

H6 — socialiniy paslaugy srities darbuotojy jtampa paremta darbo interferencija su

Seima medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo i darbg.

H7 — socialiniy paslaugy srities darbuotojy jtampa paremta Seimos interferencija su

darbu medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg.

Nors Bruck et al. (2002) ir Mauno et al. (2007) teigia, jog elgesiu paremti darbo —
Seimos konfliktai yra budingi tik kai kurios srities kaip, kad socialiniy paslaugy sektoriaus,
darbuotojams, visgi, Sie konfliktai gali biiti budingi apskritai tiems, kuriy elgesys neatliepia Seimos
ar darbo aplinkos likes¢iy (Clark et al., 2019). Lambert et al. (2006) tirdami Siaurés Vakary Ohajo
valstijoje socialiniy ir zmogiskyjy paslaugy darbuotojus, nustaté, kad elgesiu paremti darbo —
Seimos konfliktai turéjo reikSminga poveikj pasitenkinimui darbu. Tuo tarpu Kalliath et al. (2017)
tyrimas parodé¢, jog elgesiu gristas Seimos - darbo konfliktas reik§mingai prognozuoja mazesnj
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Atsizvelgiant j pastaruosius tyrimus, yra keliamos 8- 0ji ir 9- 0ji

hipotezes:

H8 - socialiniy paslaugy srities darbuotojy elgesiu paremta darbo interferencija su

Seima medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darbg.
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H9 - socialiniy paslaugy srities darbuotojy elgesiu paremta Seimos interferencija su

darbu medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo i darbq.

2.2. Tiriamyjy atranka ir tiriamieji

Tiriamieji buvo atrinkti netikimybine, patogiaja atranka. Taikyti tikimybing atranka
ne visada yra jmanoma ir ne visuomet praktiska. Tuo tarpu, netikimybine, patogiaja atrankg neretai

taiko akademiné bendruomené dél riboty laiko ir finansiniy resursy (Gaizauskaité, Mikéne, 2014).

Magistro darbe tiriamieji yra socialiniy paslaugy srities darbuotojai. Socialiniy
paslaugy srityje dirbantys darbuotojai pasirinkti tirti dél pandemijos metu sukeliamy Seimos —
darbo jsipareigojimy derinimo problemy (Adomaityté-Subaciené & Gajdosikiene, 2020). Darbas
pandemijos akivaizdoje skatina neapibréztuma, vaidmeny pertekliy, neigiamus darbuotojy atsakus
1 nepalankias aplinkybes, kurie, neretai priklauso nuo darbuotojy suvokiamos organizacinés
paramos (Baran et al., 2012; Avanzi et al., 2014; De Clercq & Belausteguigoitia, 2019). Bitent
tai turéty atkreipti darbdaviy démesj j suvokiamos organizacinés paramos galimg indél} maZinant
darbo — Seimos — darbo konfliktus, tokiu budu skatinant darbuotojy jsitraukimg j darbg (Annor,
2016; Gurbuz et al., 2013). Siuo metu socialiniy paslaugy srities darbuotojy Lietuvoje yra 12 8251,
dirbanc¢iy savivaldybiy biudzetinése jstaigose, valstybés socialinés globos namuose, privaciose ir

nevyriausybinése socialinés globos organizacijose:

e socialiniai  darbuotojai:  socialinis  darbuotojas  (,,vyriausiasis®, ,vyresnysis®,
Ljaunesnysis®), socialiniy paslaugy jstaigos vadovo pavaduotojas socialiniams reikalams
(socialiniam darbui, socialinéms paslaugoms), socialiniy paslaugy jstaigos padalinio
vedéjas socialiniams reikalams (socialiniam darbui, socialinéms paslaugoms), socialiniy
paslaugy istaigos padalinio vedéjo pavaduotojas socialiniams reikalams (socialiniam
darbui, socialinéms paslaugoms), socialinio darbo organizatorius, socialiniy programy
koordinatorius, socialinio darbo vadybininkas, specialistas socialiniam darbui;

e individualios priezitiros personalas (socialinio darbuotojo padéjéjas, lankomosios
priezitros darbuotojas, asmeninis asistentas);

o gesty kalbos vertéjy jstaigos direktorius,

o gesty kalbos vertéjai: gesty kalbos vertéjy jstaigos direktoriaus pavaduotojas (gesty kalbos
vertéjy paslaugoms), gesty kalbos vertéjy jstaigos padalinio vedéjas (gesty kalbos vertéjy

paslaugoms), gesty kalbos vertéjas (,,vyriausiasis®, ,,ekspertas®);

1 https://socmin.Irv.lt/It/veiklos-sritys/socialine-integracija/socialines-paslaugos-ir-socialinis-darbas/kas-yra-
socialinis-darbas#Kas darbuotojai
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o socialiniy paslaugy jstaigos uzZimtumo specialistas,

e socialiniy paslaugy jstaigos vadovai (direktorius, vir§ininkas, pirmininkas)?.

2.3. Tyrimo imtis

Tyrimo imties dydziui nustatyti, kai populiacijos dydis yra Zinomas, naudojama Paniotto formulé

(Schwarze, 1993):

B N %1,96% xp x q
_82*(N—1)+1,962*p*q

n

kur:
n — imties dydis;

N — populiacijos dydis (Lietuvos socialiniy paslaugy srities darbuotojai, kuriy Siuo metu yra 12
825 (dirbanc¢iy savivaldybiy biudzetinése jstaigose, valstybés socialinés globos namuose ir

nevyriausybinése organizacijose);

1,96 — standartizuoto normaliojo skirstinio reik§mé (kai pasikliovimo lygmuo a = 0,05);

p — numatoma jvykio tikimyb¢, kad pozymis pasireiks tiriamoje populiacijoje (p = 0,5)

q — numatoma jvykio tikimybé, kad poZymis nepasireiks tiriamoje populiacijoje (q =1 —p =0,5);
€ — pageidautinas tikslumas (¢ = 0,05).

Tyrimo imtis nustatyta:

B 12825 % 1,962 % 0,5 * 0,5
0,052 %(12825—1) + 1,962 % 0,5% 0,5

n

Apskai¢iuota tyrimui reikalinga imtis sudaro 373 respondentus.

2.4. Tyrimo etapai

Magistro baigiamajame darbe, siekiant iStirti socialiniy paslaugy srities darbuotojy
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba sasajas medijuojant darbo — Seimos
konfliktui, buvo naudojamas empirinis tyrimo metodas — anketiné apklausa. Tyrimas vyko 3

etapais:

2 https://e-seimas.Irs.It/portal/legal Act/It/ TAD/36005a60531c11e485f39f55fd139d01 ?jfwid=39x
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| etapas. Moksliniy straipsniy analiz€. Buvo gilinamos teorinés nuostatos, siekiant
iSgryninti teorinés problemos ribas, ieSkoti naujy tyrimo aspekty.

Il etapas. Anketiné apklausa. Anketoje buvo pateikiami klausimai susij¢ su suvokiama
organizacine parama, jsitraukimu j darbg bei darbo - Seimos konfliktais. Klausimyno
pabaigoje buvo pateikiami sociodemografiniai, organizaciniai klausimai.

[1l etapas. Tyrimo duomeny analizé. Kiekybinio tyrimo duomenims analizuoti naudota

SPSS programa ir taikyti aprasomosios statistikos ir daugiamatés statistikos metodai.

2.5. Tyrimo metodai

Atlikti empirinj tyrimg buvo pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — anoniminé
struktiirizuota anketiné apklausa, kuri atliekama internetin¢je erdvéje. Apklausos anketai parengti

pasirinktas jrankis www.apklausa.lt (tiesioginé nuoroda j anketa®). Si nuoroda buvo siunéiama

respondentams el. pastu, paskelbiama internetinése platformose.

2019 metais Lietuvoje, socialines paslaugas teikiandiy jstaigy skaidius sieké 901. Sj
skai¢iy sudaro vaiky dienos centrai, vaiky globos jstaigos, globos jstaigos seniems Zmonéms,
globos jstaigos suaugusiems nejgaliems, savarankiSko gyvenimo namy seneliams ir suaugusiems

nejgaliems, laikino gyvenimo jstaigos (zr. 5 lentele).
5 lentelé

Socialines paslaugas teikianciy jstaigy skaicius, remiantis Lietuvos oficialios statistikos portalo
duomenimis, Lietuvoje

Socialines paslaugas teikianti jstaiga Istaigy skai€ius Lietuvoje 2019 m.

Vaiky dienos centrai 401
Vaiky globos jstaigos 189
Globos jstaigos seniems Zmonéms 127
Globos jstaigos suaugusiems nejgaliesiems 68
Savarankisko gyvenimo namai 30
Laikino gyvenimo jstaig0s 86

IS viso: 901

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Lietuvos oficialios statistikos portalu®

Siekiant istirti socialiniy paslaugy srities darbuotojy suvokiamos organizacinés
paramos, jsitraukimo j darba sasajas medijuojant darbo — Seimos konfliktui, remiantis moksline
literatiira, parengtas tyrimo klausimynas, skirtas socialiniy paslaugy srities darbuotojy apklausai.

Tyrimo klausimyno struktiira pateikta 6 lenteléje, o anketos pavyzdys — 1 priede.

3 https://apklausa.lt/f/socialiniu-paslaugu-srities-darbuotoju-suvokiamos-organizacines-paramos-ir-is-
tudch8v/answers
4 https://osp.stat.gov. It/statistiniu-rodikliu-analize?theme=al l#/
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6 lentelé

Tyrimo klausimyno struktiira

Klausimyno dalys,

ﬁ'rl matuojama Metodika SKkI
' charakteristika '
Darbuotoi Suvokiamos organizacinés paramos klausimynas —
otojy trumpoji versija (Survey of Perceived Organizational
1. | suvokiama . 8
oreanizacing barama Support - short version)
g p Eisenberger, R., Huntington, R. (1986)
Darbuotojy jsitraukimo j darbg klausimyno trumpoji
9 Darbuotojy versija (The Utrecht engagement scale, Work & Well- 9
" | jsitraukimas j darbg being Survey (UWES-9)- Shortened version (2003))
Schaufeli, W., Bakker, A. (2004)
. Darbo — Seimos konflikto elementai (Work—family
Darbo — Seimos _
3. konfliktas conflict items) 18
Carlson, D. S., Kacmar, M. K., Williams, L. J. (2000)
4, Informacija apie Socialinés — demografinés tiriamyjy charakteristikos 11

respondentg

Saltinis: Sudaryta autorés

6 lenteléje matyti, jog tyrimo klausimyng sudaro keturios dalys. Pirmoji — darbuotojy

suvokiamai organizacinei paramai jvertinti. Antroji — darbuotojo jsitraukimui j darba jvertinti.

TreCioji — darbo — Seimos konfliktui jvertinti, ketvirtoji dalis skirta tiriamyjy socialines —

demografines charakteristikas vertinti.

Darbuotojy jsitraukimui j darba nustatyti ir jvertinti pasirinkta jsitraukimo j darbag

klausimyno trumpoji versija (The Utrecht engagement scale, Work & Well-being Survey (UWES-

9)- Shortened version 2003), kurig suktré Schaufeli et al. (2004). Klausimynas pasirinktas dél

patikimumo matuojant jsitraukima j darba, jis yra adaptuotas tyrimams Lietuvoje. Sj klausimyna

sudaro 9 teiginiai, kurie tiria darbuotojy jsitraukima j darba. Tipiniy klausimy, nagrin¢jamy

klausimyno apklausoje, pavyzdys pavaizduotas 7 lentelé¢je. Klausimyng sudaro 3 skalés:

energingumas, atsidavimas ir pasinérimas.
7 lentelé
Tipiniy klausimy, nagrinéjamy jsitraukimo j darbg klausimyno apklausoje, pavyzdys

Isitraukimo j darba skalé Teiginys

Energingumo skalé »Darbe jauciuosi trykStantis (-1) energija“
Atsidavimo skaleé ,»] savo darbg Zvelgiu entuziastingai‘
Pasinérimo skalé ,Jauciuosi laimingas (-a) dirbdamas (-a) intensyviai*

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Schaufeli et al., 2004.
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Teiginius darbuotojai vertino nuo 1 iki 7 baly Likert‘o skaléje, kur 1 reiskia —
,hickada“, o 7 — ,visada®, skai¢iai apibiidina patiriamo jausmo daznumg. Siame darbe buvo
analizuojamas bendras darbuotojy jsitraukimas j darba.

Tikrinant jsitraukimo j darba klausimyno vidinj suderinamumg buvo apskai¢iuoti
trijy subskaliy Cronbacho o koeficientai — energingumo = 0.90, atsidavimo = 0.89, pasinérimo =
0,76. Bendras darbuotojy jsitraukimo j darbg konstrukto koeficientas Cronbacho alfa (o) yra 0.83
(zr. 8 lentele). Tai pagrindzia auksta skalés vidinj patikimuma, kuri yra tinkama vertinti individus

ir grupes organizacijose.
8 lentelé

Darbuotojy jsitraukimo j darbq patikimumo rodikliai (Cronbacho alfa (o) koeficientai)

Pasaulyje atlikti tyrimai Sis tyrimas (N= 464)
Isitraukimo j :ﬁ;ﬂ?&g Schaufeli etal. | Hassan & Fong &N | ¢ seficientas kc?r?;?;isto
darba skalés skalése (2004) Ahmed (2017) (2012) Cronbacho | koeficientas
N = 9679 N =395 N =914 Alfa (o) C;flrfw:?g;o
Energingumas 3 a=0.84 a=0.90 a=0.74 a=0.90
Atsidavimas 3 a=0.89 a=0.85 a=0.77 a=0.89 a=0.83
Pasinérimas 3 a=0.79 o =0.89 a=0.70 a=0.76

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis Schaufeli et al. (2004); Fong & Ng (2011); Hassan & Ahmed
(2017).

Darbuotojy suvokiamai organizacinei paramai nustatyti ir jvertinti pasirinktas
Eisenberger & Huntington (1986) klausimynas, kuris i§verstas dvigubo vertimo metodu. Siame
darbe naudojamas mokslininkiy adaptuotas Lietuvos tyrimams 8 klausimy konstruktas.
Klausimyng sudaro viena skalé, kuri matuoja darbuotojy suvokiamg organizacing paramg. Tipiniy

klausimy, nagrinéjamy klausimyno apklausoje, pavyzdys pavaizduotas 9 lenteléje.

9 lentelé

Tipiniy klausimy, nagrinéjamy suvokiamos organizacinés paramos klausimyno apklausoje,

pavyzdys

Skalé Teiginys

,»Organizacija vertina mano indélj prisidedant prie jos geroves*
Suvokiama S T— . . —— —
organizaciné ,Organizacija priimdama sprendimus, kurie yra tiesiogiai susij¢ su manimi,
parama neatsizvelgia | mano nuomong, interesus

,»Organizacija siekia mano darba padaryti kiek jmanoma jdomesn;j*

Saltinis: Sudaryta autorés pagal Eisenberger & Hunington., 1986.
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Atsakymai vertinami Likert‘o skale nuo 1 — ,,visiskai nesutinku® iki 7 — ,,visiskai
sutinku“. Bendras suvokiamos organizacinés paramos 8 teiginiy konstrukto koeficientas

Cronbacho alfa (o) yra 0.89 (zr.10 lentelé).
10 lentelé

Darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos patikimumo rodikliai (Cronbacho alfa (a)
koeficientai)

Pasaulyje atlikti tyrimai Sis tyrimas (N=464)
Teiginiy . . Bendras
Suvokiamos skaitius | EiSenberger | Worleyet | Ding & Koeficientas konstrukto
organizacinés skaléje et al., 1986 al., 2009 Shen, 2017 Cronbacho koeficientas
paramos skalé N =361 N = 266 N = 369 alfa (@) Cronbrz\c;w Alfa
o
8 0=088 | a=0.93 0 =0.83 a=0.92 a=0.89

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Eisenberger et al. (1986), Worley et al. (2009), Ding & Shen
(2017).

Darbuotojy kylanciam darbo — Seimos — darbo konfliktui nustatyti ir jvertinti
pasirinktas Carlson et al. (2000) (angl. Work — family conflict scale) konstruktas. Konstrukta
sudaro 18 teiginiy, kurie vertinami 7 baly Likert‘o skale nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku* iki 7 —

,»visiSkai sutinku®. Didesnis poskaliy jvertis reiskia stipresnj darbo ir Seimos konfliktg.

Klausimyng sudaro 6 skalés, kurios matuoja laiku grjsta darbo kiSimasi j Seima, laiku
grista Seimos kiSimasi j darba, jtampa grista darbo kiSimasi j Seimg, jtampa grjsta Seimos kiSimasi
1 darba, elgesiu grjstg darbo kiSimasi j Seimg ir elgesiu grista Seimos kiSimasi j darba, kur kiekvieng
1§ jy sudaro trys teiginiai. Tipiniy klausimy, nagrinéjamy klausimyno apklausoje, pavyzdys

pavaizduotas 11 lenteléje.

11 lentelé
Tipiniy klausimy, nagrinéjamy darbo — Seimos konflikto klausimyno apklausoje, pavyzdys

Konflikto skalé Teiginys

Laiku paremta darbo ,»Mano darbas atitraukia mane nuo Seimyninés veiklos labiau, nei a§
interferencija su Seima  to noréciau®

Laiku paremta $eimos ,,Laikas, kurj skiriu $eimos pareigoms, daznai trukdo atlikti pareigas
interferencijasudarbu  darbingje veikloje*

Jtampa paremta darbo  ,,Grizgs (-usi) i§ darbo namo daznai buinu per daug pavarges (-Usi)
interferencija suSeima  dalyvauti Seimos veikloje, imtis Seimyniniy pareigy*

Itampa paremta Seimos  ,,Dé¢l patiriamo streso namuose daznai esu uzsiémes (-usi) Seimos
interferencija su darbu  reikalais darbingje veikloje*

Elgesiu paremtadarbo  ,,Veiksmingas elgesys namuose, atrodo, néra tinkamas darbinéje
interferencija su Seima  veikloje*

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Carlson et al. (2000).
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Tikrinant darbo — Seimos konflikto klausimyno vidinj suderinamumg buvo
apskaiciuoti Sesiy subskaliy Cronbacho o koeficientai — laiku paremtos darbo interferencijos su
Seima = 0,86, laiku paremtos Seimos interferencijos su darbu = 0,70, jtampa paremtos darbo
interferencijos su Seima = 0,87, jtampa paremtos Seimos interferencijos su darbu = 0.84, elgesiu
paremtos darbo interferencijos su Seima = 0,77 bei elgesiu paremtos Seimos interferencijos su
darbu = 0.87. Konstrukto autoriai Carlson et al. (2000) ir kiti autoriai bei $is tyrimas Siam
klausimynui pateikia auksta, bendrg teiginiy vidinj suderinamumg - Cronbacho alfa (o)) yra 0.84
(zr. 12 lentel¢). Tai pagrindzia auksta skalés vidinj patikimuma, kuri yra tinkama vertinti individus

ir grupes organizacijose.
12 lentelé

Darbo — seimos konflikty patikimumo rodikliai (Cronbacho alfa (o) koeficientai)

Pasaulyje atlikti tyrimai Sis tyrimas (N=464)
Darbo — ei Teiginiy kc?r?s?c%isto
el selmqs skaiCius | Lapiereet | Carlsonet | Vieiraet | Kalliathet | Koeficientas Koeficient
konflikto skalés | ¢y jaic | al, 2008 | al,2000 | al, 2014 | al,2017 | Crombach'o | <O¢ iclentas
N=1553 | N=1221 | N=306 | N=428 alfa () Cm’;?%‘fh ?
(@)

Laiku grjstas darbo

interferencija su 3 a=097 | ©=083 | =081 | aa=0.87 a=0.86

Seima

Laiku paremta

Seimos interferencija 3 =087 | =076 | =080 | a=0.85 a=20.70

su darbu

Itampa paremta darbo

interferencija su 3 =093 | 0=082 | =086 | a=0.91 a=0.87

Seima o= 0.84

Jtampa paremta

Seimos interferencija 3 =079 | 0=084 | =085 | a=091 o=0.84

su darbu

Elgesiu paremta

darbo interferencija 3 =088 | 0a=072 | a=0.77 | 0=0.86 o=0.77

su Seima

Elgesiu paremta

Seimos interferencija 3 a=084 | 0=081 | «=090 | a=0.88 o=0.87

su darbu

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Lapiere et al. (2008), Carlson et al. (2000), Vieira et al.
(2014), Kalliath et al. (2017).

Socialines — demografines charakteristikas vertinantys klausimai. Siame tyrime
svarbiomis buvo laikomos vienuolikg charakteristiky — respondenty lytis, amzius, iSssilavinimas,
Seimynine padétis, iSlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaltis Seimos nariai ir pan.) skaicius
Seimoje, organizacijos dydis, organizacijos veiklos tipas, darbo stazas, vidutinis iSdirbamas laikas

per savaite bei pareigos dabartingje darbovietéje.
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2.6. Duomeny analizés metodai

Analizuoti tyrimo duomenims naudojama statistiné analizé, kurie buvo apdorojami
SPSS kompiuterine programa, Microsoft Word programa. Buvo naudojama aprasomoji statistika;
Cronbacho Alfa (angl. Cronbach’s Alfa) klausimyno teiginiy vidiniam suderinamumui nustatyti;
Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro — Wilk testai pasiskirstymo normalumui jvertini. Dviejy
skirtingy grupiy vidurkiy palyginimui taikytas Mann — Whitney U testas, o lyginant trijy ir daugiau
grupiy vidurkius taikytas Kruskal — Wallis H testas. Koreliacijos tarp kintamyjy buvo tikrinamos
remiantis parametriniu Pearsono (angl. Person Correlation) ranginés koreliacijos koeficientu. Tuo
tarpu, A. F. Hayes sukurta PROCESS 3.5.3. makrokomanda buvo nustatomi mediaciniai rySiai

tarp kintamyjy.

Kiekybiniame empiriniame tyrime buvo atlickama mediaciné analizé, siekiant
nustatyti ar darbo — Seimos konfliktas medijuoja suvokiamos organizacinés paramos sgsajg su
jsitraukimu j darbg. Mediaciné analizé buvo atlickama pries tai nustacius rySius tarp suvokiamos
organizacinéS paramos (X) ir jsitraukiamo j darbg (Y) — tiesiné regresija; tarp suvokiamos
organizacinés paramos (X) ir darbo — seimos konflikto (M) — tiesiné regresija; tarp suvokiamos
organizacinés paramos (X) + darbo — seimos konflikto (M) ir jsitraukimo j darbg (Y) — daugianaré
regresija. Nustacius pastaruosius rySius buvo aiSkinamasi ar gautas tarpininkavimo poveikis yra
statistiSkai reik§mingas. Tam buvo naudojamas savirankos (angl. bootstrapping) metodas
(Preacher ir Hayes, 2004).
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3. SOCIALINIU PASLAUGU SRITIES DARBUOTOJU SUVOKIAMOS
ORGANIZACINES PARAMOS IR ISITRAUKIMO | DARBA SASAJU,
MEDIJUOJANT DARBO — SEIMOS KONFLIKTUI TYRIMO

REZULTATAI
3.1. Tyrimo dalyviai

Tyrimo metu tyrimo dalyviy buvo prasoma nurodyti savo lytj, amziy, i$silavinima

Seimyning padétj, iSlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgallis Seimos nariai ir pan.) skaiciy

Seimoje, organizacijos dydj, organizacijos veiklos tipg, darbo staza, vidutinj iSdirbtas laikg per

savait¢ bei pareigas. Toliau lentel¢je yra pateikiamas respondenty paskirstymas pagal

sociodemografinius klausimus (zr. 13 lentelg):
13 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas

L o Kiekis  Santykis
Socialiniai — demografiniai duomenys (N) (%)
Lytis Moteris 439 94,6
Vyras 20 4,3
Kita 1 0,2
AmiZius <29 57 12,3
30-39 149 32,1
40 - 49 125 26,9
50 - 59 103 22,2
> 60 30 6,5
ISsilavinimas Vidurinis/ Profesinis/Nebaigtas aukstasis 8 1,7
Aukstesnysis/aukstasis neuniversitetinis 101 21,8
Aukstasis universitetinis 353 76,1
Seimyniné padétis Vienisas (-a)/ Naslys (-é) 43 9,3
Vedgs/istekéjusi 302 65,1
Gyvenu su partneriu (-¢) 66 14,2
I$siskyres (- USi) 49 10,6
Ar Seimoje yra iSlaikytiniy Taip 236 50,9
Ne 228 49,1
ISlaikytiniy skaiius Seimoje 1 133 28,7
2 99 21,3
3 ir daugiau 21 45
Organizacijos dydis Labai maza (1 — 9 darbuotojy) 34 7,3
Maza (10 — 49 darbuotojy) 92 19,8
Vidutiné (50 — 249 darbuotojy) 286 61,6
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy) 51 11
Organizacijos veiklos tipas Nevyriausybiné organizacija (NVO) 66 14,2
Privatus sektorius 10 2,2
VieSasis sektorius 382 82,3
Darbo stazas <lm. 34 7,3
1-4m. 141 30,4
5-10m. 124 26,7
> 10 m. 164 35,3

Saltinis: sudaryta autorés
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13 lentelés tesinys

Respondenty pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas

Vidutinis i$dirbtas laikas per MaZiau nei 40 val. 54 11,6
. 40 val. 317 68,3
savaitg Daugiau nei 40 val. 40 19,4
Pareigos Vadovaujancios 136 29,3
Nevadovaujancios 324 69,8

Saltinis: sudaryta autorés

Tyrime dalyvavo skirtingo amziaus darbuotojai i§ kuriy didzigja daugumg sudaré
moterys, t.y., net 94,6%, tuo tarpu vyrai uzima tik 4,3 % atsakiusiyjy skaiciaus. Respondenty
amzius svyruoja nuo < 29 iki > 60 m. 13 lenteléje matyti, kad didZiaja dauguma sudaré 30-39 m.
amziaus respondentai (32,1 %). Tyrime dominavo respondentai, kurie yra jgij¢ aukstajj
universitetinj i$silavinima, t.y., net 76,1 %. Pastebima, jog 65,1 % respondenty Seimyning padétj
nurodo, kaip vedgs/ istekéjusi, o pusé dalyvavusiyjy (50,9 %) pazymi, jog Seimoje turi iSlaikytiniy.
Lenteléje matyti, jog dazniausiai Zymétinas 1 iSlaikytinis Seimoje (28,7 %) bei 2 iSlaikytiniai —
21,3 %.

13 lenteléje matyti, jog dauguma respondenty, dalyvavusiy Siame tyrime, turi >10
mety darbing patirtj (35,3 %), panasiai pasiskirste¢ atsakymai ir tyjy, kurie turi 1-4 mety darbing
patirt] (30,4 %) bei 5 — 10 mety (26,7 %). Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, jog trecdalis
respondenty uzima vadovaujanéias pareigas, tuo tarpu likusi dauguma — nevadovaujancias (69,8
%) i$ kuriy 61,1 % dirba vidutinio dydzio jmonése, pagrinde — vieSajame sektoriuje (82,3 %).

Tyrime dominuoja respondentai dirbantys 40 valandy per savaitg (68,5 %).

3.2. Kiekybinio tyrimo rezultatai

Tyrimo duomeny apdorojimui ir analizei buvo naudotasi statistiniu programiniu
paketu SPSS 27.0. Skaliy patikimumo ir konstrukty validumo jver€iai buvo nustatyti
apskai¢iuojant Cronbacho a koeficientg. Siekiant nustatyti ir apraSyti konstrukty bendrasias
charakteristikas buvo skaiCiuojama aprasomoji statistika (kintamyjy vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai, medianos, minimalios ir maksimalios reikSmeés).

Pries atliekant statisting analize patikrintas tyrimo duomeny atitikimas normaliajam
skirstiniui Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro-Wilk testais (zr. 14 lentele). Esant 95 % pasitikéjimo
lygmeniui minéti testai rodo, kad visy vienuolikos tiriamy kintamyjy skaliy duomenys neatitinka
normalaus skirstinio reikalavimy (p < 0,05) - laikytini neparametriniais, ta¢iau jeigu atkreiptume
démesj j Skewness ir Kurtosis reikSmes (zr. 14 lentele), matyti, jog asimetrijos koeficientas
(Skewness) neperzengia 1 reiksmés, eksceso (Kurtosis) koeficientas neperzengia 3 reik§més, todél

galimateigti, jog duomenys yra arti normalaus pasiskirstymo, i§ esmés tenkina normalumo salygas
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ir laikytini parametriniais. Skewness ir Kurtosis koeficienty skaic¢iavimas naudojamas tuo atveju,
kai duomenys yra pakankamai arti normalaus pasiskirstymo (Tamasevicius, 2015). Kai duomenys
yra pasiskirst¢ nenormaliai arba yra arti normalaus pasiskirstymo, jie gali biiti tikrinami tiek
taikant parametrinius duomeny testus, tieck neparametrinius duomeny testus (Tamasevi¢ius, 2015).

Atsizvelgiant  tyrimo duomeny dalinj atitikimg normalaus skirstinio reikalavimams,
dviejy skirtingy grupiy vidurkiy palyginimui taikytas Mann — Whitney U testas, o lyginant trijy ir
daugiau grupiy vidurkius taikytas Kruskal — Wallis H testas, koreliacijoms nustatyti naudojamas
Pearson koreliacijos koeficientas. Siekiant iStirti kintamyjy prognostinius veiksnius buvo
naudojamas tiesines regresinés analizés metodas.

14 lentelé

Matuojamy kintamyjy duomeny pasiskirstymo normalumo tikrinimo testy rezultatai

Kolmogorov Shapiro- Asimetrijos o
Kintamasis — Smirnov p Wilk testo p koeficientas X
RV v . (Kurtosis)
testo reikSmé reikSmé (Skewness)
Suvokiama organizaciné
parama ,081 ,000 977 ,000 -,426 -,262
Isitraukimas j darba ,081 ,000 ,964 ,000 -,729 ,629
Darbo — Seimos konfliktas ,064 ,000 ,993 ,039 ,178 ,005
Seimos — darbo konfliktas 078 ,000 975 ,000 470 1,109
Darbo — Seimos ir $eimos —
darbo konfliktas ,056 ,002 ,992 ,010 ,182 ,649
Laiku paremta darbo
interferencija su Seima 129 ,000 967 ,000 302 -/458
Itampa paremta darbo
interferencija su Seima 114 ,000 970 ,000 -,120 -/456
Elgesiu paremta darbo
interferencija su Seima 106 ,000 968 ,000 1162 -,053
Laiku paremta $eimos
interferencija su darbu 145 ,000 953 ,000 335 174
Jtampa paremta Seimos
interferencija su darbu 177 ,000 912 ,000 764 915
Elgesiu paremta Seimos 140 000 954 000 229 114

interferencija su darbu

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

3.2.1. Tyrimo duomeny apraSomoji statistika

Siekiant jgyvendinti tyrimo tikslg — iStirti socialiniy paslaugy srities darbuotojy
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg sgsajas medijuojant darbo — Seimos
konfliktui — visy pirma buvo apskai¢iuota apraSomoji statistika — tyrimo kintamyjy standartiniai

nuokrypiai, minimalios ir maksimalios reikSmés, vidurkiai ir medianos. Prie§ tai perkoduoti
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atvirkstiniai teiginiai (Suvokiamos organizacinés paramos klausimyno 6 ir 7 teiginiai). Tyrimo
kintamyjy apraSomoji statistika pateikta 15 lentel¢je.
15 lentelé

Matuojamy kintamyjy duomeny aprasomoji statistika

Standartinis

Kintamasis Min. Max. Vidurkis Mediana
nuokrypis

Suvokiama organizaciné parama 1,24555 1 7 4,8497 5,0000

Isitraukimas i darbg 1,08894 1 7 5,1563 5,3333

Darbo — $eimos konfliktas 0,71699 1 5 2,8622 2,8888

Seimos — darbo konfliktas 0,61117 1 5 2,2981 2,2222

Darbo — §eimos ir

Seimos — darbo konfliktas 0.59242 ! > 25805 29558
Laiku paremta darbo interferencija su Seima 0,97482 1 5 2,7568 2,6667
Jtampa paremta darbo interferencija su Seima 0,93080 1 5 3,2888 3,3333
Elgesiu paremta darbo interferencija su Seima 0,81879 1 5 2,5427 2,5833
Laiku paremta $eimos interferencija su darbu 0,76311 1 5 2,2949 2,3333
Jtampa paremta Seimos interferencija su darbu 0,79587 1 5 2,0560 2,0000
Elgesiu paremta Seimos interferencija su darbu 0,81325 1 5 2,5438 2,6667

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

Siekiant jvertinti, ar tiriami Kintamieji siejasi tarpusavyje buvo taikyta Pearson
koreliacija (zr. 16 lentele 2 priede). Nustatyti statistiSkai reikSmingi rySiai tarp visy kintamyjy.

Naudojantis A. F. Hayes (2021) sukurta PROCESS 3.5 makroprograma SPSS
programinéje jrangoje buvo nustatomi mediaciniai rySiai tarp kintamyjy. StatistiSkai reikSmingais
rezultatais laikytini, kai reikSmingumo lygmuo p < 0,05. Su 95 % pasikliautiniu intervalu ir
rekomenduojamu 5000 savirankos vienety kiekiu buvo naudotas savirankos (angl. bootstraping)
metodas (Hayes, 2012). Analizuojant savirankos metodu statistiSkai reik§minga mediacija

nustatoma, kai pasikliautinis intervalas neapima nulio reikSmés.

Socialiniy paslaugy srities darbuotoju sociodemografiniy charakteristiky jtaka suvokiamai
organizacinei paramai, darbo — Seimos konfliktams bei jsitraukimui i darba

Atsizvelgiant | tai, jog neatitinkantys arba arti normalaus pasiskirstymo esantys
duomenys, gali biiti tikrinami tiek neprarametriniais, tiek parametriniais testais, dviejy skirtingy
grupiy vidurkiy palyginimui taikytas Mann — Whitney U testas, o lyginant trijy ir daugiau grupiy
vidurkius taikytas Kruskal — Wallis H testas, tuo tarpu koreliacijoms nustatyti - Pearson
koeficientas. Siekiant iStirti kintamyjy prognostinius veiksnius buvo naudojamas tiesinés

regresinés analizés metodas.
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Duomeny palyginimas pagal lytj, amzZiy ir iSsilavinimg. Duomeny skirtumai
pagal lytj buvo matuojami atlickant Mann — Whitney U testa, o amziaus ir i$silavinimo skirtumai
— Kruskal — Wallis H testa.

AmZius. Testy rezultatai rodo, kad suvokiamos organizacinés paramos, darbo —
Seimos konflikty ir Seimos — darbo konflikty bei jy latentiniy veiksniy duomeny pasiskirstymas
tarp skirtingo amziaus grupiy statistiskai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05). Visgi, buvo rastas
statistiSkai reikSmingas rySys tarp skirtingy amziaus grupiy ir jsitraukimo j darbg (H = 14,901, p
> 0,05). Darbuotojy amziaus grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo,
kad jsitraukimas j darbg statistiSkai reik§mingai skiriasi tarp:

- <29 m.—-50-59 m. amziaus grupiy (H=22,121; p =0,029) ir <29 m. - > 60 m. amziaus
grupiy (H = 30,224; p = 0,019). Tai reiskia, kad jaunesni darbuotojai jauciasi maziau
jsitrauke j darbg, nei vyresni. Detaliis duomenys pateikiami 3 priede.

ISsilavinimas. Tuo tarpu suvokiamos organizacinés paramos, jsitraukimo j darba,
darbo — Seimos konflikty ir Seimos — darbo konflikty bei jy latentiniy veiksniy, duomeny
pasiskirstymas tarp skirtingy darbuotojy iSsilavinimo grupiy statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p
> 0,05) (zr. 4 prieda).

Lytis. Analizuojant lyties grupiy statistinj reikSmingumg, pastebima, jog jtampa
paremtai darbo interferencijai su Seima lyties skirtumai yra statistiskai reikSmingi (H= 11,174; p
> 0,013). Darbuotojy lyties grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo,
kad jtampa paremta darbo interferencija su Seima statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Vyry ir motery (H = 30,430; p = 0,016). Testy rezultatai rodo, jog moterys dazniau
patiria jtampa paremtus konfliktus tarp darbo ir Seimos nei vyrai. Tokius pat rezultatus
skelbia ir Pitt-Catsouphes et al. (2015), Kwang & Ramados (2016), Ollo-Lopez & Gofii-
Legaz (2017) bei Remery & Shippers (2019) tyrimai, kuriuose socialiniy paslaugy srities
darbuotojos moterys susiduria su didesniu darbo — seimos konfliktu nei vyrai.
Visgi, likusiems kintamiesiems, duomeny pasiskirstymas tarp lyties grupiy statistiskai nesiskiria
(p > 0,05) (Zr. 5 priedg).

Duomeny palyginimas pagal Seimynines charakteristikas. Duomeny skirtumai
pagal Seimyning¢ padétj, iSlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaiiy
Seimoje buvo matuojami atliekant Kruskal-Wallis H testa.

Seimyniné padétis. Rezultatai rodo, jog suvokiamos organizacinés paramos, darbo
— Seimos konflikty ir Seimos — darbo konflikty bei jy latentiniy veiksniy duomeny pasiskirstymas
tarp darbuotojy Seimyninés padéties reik§mingai nesiskiria (p > 0,05). Nors, Akkas et al. (2015)

bei Marchand et al. (2018) tyrimy rezultatai rodo, jog santuokoje gyvenantys asmenys patiria
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didesnius Seimos — darbo konfliktus. Visgi, rasti statistiskai reikSmingi skirtumai tarp jsitraukimo
i darbg ir Seimyninés padéties (H = 15,818; p > 0,001).

Darbuotojy Seimyninés padéties grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p
reik§més rodo, kad jsitraukimas j darbg statistiskai reikSmingai skiriasi tarp:

- Gyvenanciy su partneriu ir vedusiy/istekéjusiy darbuotojy (H = 18,050; p > 0,009). Tai
reiskia, jog santuokoje gyvenantys darbuotojai yra labiau jsitrauke¢ j darba nei tie, kurie
gyvena su partneriu (-e). Tai galime pagrijsti tuo, jog ved¢/iStekéje darbuotojai sumazina
vaidmeny dviprasmiSkumg ir konfliktus, susieja juos su Seimos parama, kas ir skatina
jsitraukimg j darbg (Jia et al., 2020);

- Gyvenanciy su partneriu ir i8siskyrusiy darbuotojy (H = 25,050; p > 0,019). Tai reiskia,
jog iSsiskyre darbuotojai yra labiau jsitrauke ] darbg nei santuokoje gyvenantys
darbuotojai. Detaliis rezultatai pateikti 6 priede.

ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgalius Seimos nariai ir pan.) skaicCius
Seimoje. Testy rezultatai rodo, jog suvokiamos organizacinés paramos, jsitraukimo j darba, i$
darbo ] Seimg kylan¢iy konflikty, laiku ir jtampa paremtos darbo interferencijos su Seima bei
elgesiu paremtos Seimos interferencijos su darbu duomeny pasiskirstymas tarp iSlaikytiniy
skaiCiaus Seimoje statistiSkai nesiskiria (p > 0,05). Detalis rezultatai pateikti 7 priede. Visgi, rasti
statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp iSlaikytiniy skai¢iaus Seimoje grupiy ir:

1) Seimos — darbo konflikto (H = 8,663; p > 0,013) (Zr. 8 priedg). Darbuotojy i$laikytiniy
Seimoje skaiCiaus grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reikSmés rodo, kad Seimos
— darbo konfliktai statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Darbuotojy, kurie Seimoje turi 1 - 3 ir daugiau iSlaikytiniy (H = 17,149; p > 0,010) bei tarp
darbuotojy, kurie Seimoje turi 2 — 3 ir daugiau iSlaikytiniy (H = 17,546; p > 0,034). Tai
reiskia, jog tie darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau iSlaikytiniy dazniau patiria
Seimos — darbo konfliktus, nei tie, kuriy Seimoje yra maziau islaikytiniy;

2) dvikryp¢iy konflikty (darbo — Seimos — darbo) (H = 6,798; p > 0,033) (zr. 9 prieds).
Darbuotojy iSlaikytiniy Seimoje skaiCiaus grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p
reik§meés rodo, kad darbo — Seimos — darbo konfliktai statistiSkai reik§mingai skiriasi tarp:

- Darbuotojy, kurie Seimoje turi 1 - 3 ir daugiau i§laikytiniy (H = 17,176; p > 0,039) bei tarp
darbuotojy, kurie Seimoje turi 2 — 3 ir daugiau islaikytiniy (H = 17,573; p > 0,035). Tai
reiskia, jog tie darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau iSlaikytiniy daZniau patiria
darbo - seimos — darbo konfliktus, nei tie, kuriy Seimoje yra maziau i§laikytiniy. Tai
patvirtina ir Kossek, Lee (2017), Bennet et al. (2017) bei Remery & Schippers (2019)
tyrimas, kuris rodo, jog darbo — Seimos — darbo konfliktus didina islaikytiniy skaicius

Seimoje.
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3) elgesiu paremtos darbo interferencijos su $Seima (H = 6,417; p > 0,040) (zr. 10 prieda).
Darbuotojy islaikytiniy Seimoje skaiCiaus grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p
reik§més rodo, kad elgesiu paremta darbo interferencija su Seima statistiskai reikSmingai skiriasi
tarp:

- Darbuotojy, kurie Seimoje turi 2 - 3 ir daugiau i8laikytiniy (H = 17,400; p > 0,038) bei tarp
darbuotojy, kurie Seimoje turi 1 — 3 ir daugiau iSlaikytiniy (H = 17,006; p > 0,057). Tai
reiSkia, jog tie darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau islaikytiniy dazniau patiria
elgesiu paremtus i§ darbo kylanCius konfliktus, nei tie, kuriy Seimoje yra maziau
i§laikytiniy;

4) laiku paremtos Seimos interferencijos su darbu (H = 8,573; p > 0,014) (zr. 11 prieds).
Darbuotojy iSlaikytiniy Seimoje skaiCiaus grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p
reikSmés rodo, kad laiku paremta Seimos interferencija su darbu statistiSkai reikSmingai skiriasi
tarp:

- Darbuotojy, kurie Seimoje turi 1 - 3 ir daugiau iSlaikytiniy (H = 16,961; p > 0,012). Tai
reiSkia, jog tie darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau iSlaikytiniy dazniau patiria
laiku paremtus 1§ Seimos kylanCius konfliktus, nei tie, kuriy Seimoje yra maziau
iSlaikytiniy. Tai patvirtina ir Wattoo et al. (2018) tyrimas, kuriame tie darbuotojai, kurie
rapinosi iSlaikytiniais, patyré gerokai stipresnius laiku paremtus Seimos — darbo konfliktus.

5) jtampa paremtos Seimos interferencijos su darbu (H = 8,890; p > 0,012) (zr. 12 prieds).
Darbuotojy iSlaikytiniy Seimoje skaiCiaus grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p
reikSmés rodo, kad jtampa paremta Seimos interferencija su darbu statistiSkai reikSmingai skiriasi
tarp:

- Darbuotojy, kurie Seimoje turi 1 - 3 ir daugiau iSlaikytiniy (H = 16,810; p > 0,010). Tai
reisSkia, jog tie darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau iSlaikytiniy dazniau patiria
jtampa paremtus i§ Seimos kylanc¢ius konfliktus, nei tie, kuriy Seimoje yra maziau
i§laikytiniy. Sio tyrimo rezultatai sutampa su Wattoo et al. (2018) tyrimo rezultatais, kurie
rodo, jog didesnis islaikytiniy skaicius $eimoje lemia, jtampa paremtus $eimos — darbo
konfliktus.

Duomeny palyginimas pagal organizacines charakteristikas. Duomeny
skirtumai pagal organizacijos dydj ir organizacijos veiklos tipg buvo matuojami atliekant Kruskal—
Wallis H testa.

Organizacijos dydis. Testy rezultatai rodo, kad jsitraukimo j darbg, Seimos — darbo
konflikto, jtampa ir elgesiu paremty Seimos — darbo bei darbo — seimos konflikty, taip pat laiku
paremty Seimos interferencijos su darbu konflikto duomeny pasiskirstymas tarp organizacijos

dydzio reik$§mingai nesiskiria (p > 0,05). Detaliis rezultatai pateikti 13 priede.
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Tuo tarpu, buvo rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp organizacijos dydzio
grupiy ir:

1) suvokiamos organizacinés paramos (H = 8,776; p > 0,032) (zr. 14 priedg). Organizacijos
dydzio grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo, kad suvokiama
organizaciné parama statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Darbuotojy, kurie dirba didelése — labai mazose jmonése (H = 29,610; p > 0,018) bei tarp
darbuotojy, kurie dirba vidutinio dydzio jmonése — labai mazose jmonése (H = 24,261, p
> 0,014). Tai reiskia, jog labai mazose jmonése dirbantys darbuotojai labiau jaucia
organizacing paramg, nei dirbantys vidutinio dydzio ar didelése organizacijose.

2) darbo — seimos konflikto (H = 8,035; p > 0,045) (zr. 15 prieda). Organizacijos dydzio grupiy
porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reikSmés rodo, kad darbo — Seimos konfliktai
statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Darbuotojy, kurie dirba didelése — labai mazose jmonése (H = 29,588; p > 0,011); tarp
darbuotojy, kurie dirba mazose — labai mazose jmonése (H = 26,822; p > 0,009) bei tarp
darbuotojy, kurie dirba vidutinio dydzio jmonése — labai mazose jmonése (H = 24,243; p
> 0,017). Tai reiskia, kad dirbantieji labai mazose jmonése susiduria su didesniu konfliktu
kylancio 1§ darbo.

3) dvikryp¢iy konflikty (H = 9,447; p > 0,024) (zr. 16 priedg). Organizacijos dydzio grupiy
porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo, kad darbo — §eimos — darbo konfliktai
statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Darbuotojy, kurie dirba didelése — labai mazose jmonése (H = 29,610; p > 0,006); tarp
darbuotojy, kurie dirba mazose — labai mazose jmonése (H = 26,841; p > 0,005) bei tarp
darbuotojy, kurie dirba vidutinio dydzio jmonése — labai mazose jmonése (H = 24,261; p
> (,015). Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie dirba labai mazose jmonése patiria didesnius
dvikrypcius konfliktus nei tie, kurie dirba didelése, vidutinése ar mazose organizacijose.

4) laiku paremtos darbo interferencijos su Seima (H = 11,156; p > 0,011) (zr. 17 prieds).
Organizacijos dydzio grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo, kad laiku
paremta darbo interferencija su Seima statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Darbuotojy, kurie dirba didelése — labai mazose jmonése (H = 29,435; p > 0,003); tarp
darbuotojy, kurie dirba mazose — labai mazose jmonése (H = 26,683; p > 0,002) bei tarp
darbuotojy, kurie dirba vidutinio dydZio jmonése — labai mazose imonése (H = 24,117; p
> 0,004). Tai reiskia, jog labai maZose jmonése dirbantys darbuotojai linke¢ dazniau patirti
laiku paremtus ir i§ darbo kylancius konfliktus.

Organizacijos veiklos tipas. Nagrin¢jant darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos,

jsitraukimo | darba, darbo — Seimos — darbo konflikty ir jy latentiniy veiksniy duomeny
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pasiskirstymg tarp darbuotojy organizacijos veiklos tipo buvo rasti trys statistiskai reikSmingi
skirtumai. Pastebétas 1) suvokiamos organizacinés paramos statistiSkai reik§mingas skirtumas
tarp skirtingy organizacijos veiklos tipo grupiy (H = 21,276; p > 0,000) (zr. 18 priedg); 2) tarp
jsitraukimo ] darbg ir skirtingy organizacijos veiklos tipo grupiy (H = 11,353; p > 0,003) (zr. 19
prieda); 3) tarp laiku paremtos darbo interferencijos su Seima ir skirtingy organizacijos veiklos
tipo grupiy (H = 16,403; p > 0,000) (Zr. 20 prieda). Tarp kity kintamyjy statistiSkai reikSmingi
skirtumai nenustatyti (zr. 21 prieda).

1) Organizacijos veiklos tipo grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més

rodo, kad suvokiama organizaciné parama statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Privataus sektoriaus ir vieSojo sektoriaus (H = 44,893; p > 0,004). Tai reiskia, jog
vieSajame sektoriuje dirbanciy darbuotojy suvokiama organizaciné parama yra aukstesné,
nei ty, kurie dirba privac¢iame sektoriuje.

- VieSojo sektoriaus ir nevyriausybiniy organizacijy (H = 17,635; p > 0,000). Tai reiskia,
jog nevyriausybinése organizacijose dirbanciy darbuotojy suvokiama organizaciné parama
yra aukStesné, nei vieSajame sektoriuje dirban¢iy darbuotojy.

2) Organizacijos veiklos tipo grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reikSmés

rodo, kad jsitraukimas j darbg statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Privataus sektoriaus ir nevyriausybiniy organizacijy (H = 44,883; p > 0,022) bei viesojo
sektoriaus ir nevyriausybiniy organizacijy (H = 17,631; p > 0,002). Tai reiskia, jog
dirbantieji nevyriausybinése organizacijose darbuotojai yra kur kas labiau jsitrauke nei
dirbantys privaciame ar vieSajame sektoriuose.

3) Organizacijos veiklos tipo grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reikSmés

rodo, kad laiku paremta darbo interferencija su Seima statistiskai reikSmingai skiriasi tarp:

- VieSojo sektoriaus ir nevyriausybiniy organizacijy (H = 17,528; p > 0,002). Tai reiskia,
jog nevyriausybinése organizacijose dirbantys darbuotojai dazniau susiduria su laiku
paremtu i§ darbo kylan¢iu konfliktu nei viesajame sektoriuje dirbantieji;

- VieSojo sektoriaus ir privataus sektoriaus (H = 42,121; p > 0,005). Tai reiskia, jog
privaciame sektoriuje dirbantys darbuotojai stipriausiai susiduria su laiku paremtu i§ darbo
kylan¢iu konfliktu, nei dirbantieji vieSajame ar nevyriausybiniame sektoriuose.

Duomeny pasiskirstymas pagal darbines charakteristikas. Duomeny skirtumai
pagal darbing patirtj (staza), vidutinj i8dirbtg laikg per savaite buvo matuojami atliekant Kruskal
— Wallis H testa. Duomeny skirtumai pagal vadovaujanéiy /nevadovaujanéiy pareigy uzémima
buvo matuojami Mann - Whitney U testa.

Darbiné patirtis (staZas). Nagrinéjant darbuotojy suvokiamos organizacinés

paramos, jsitraukimo j darba, darbo — Seimos — darbo konflikty ir jy latentiniy veiksniy duomeny
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pasiskirstyma tarp darbuotojy organizacijos veiklos tipo buvo rastas vienas statistiSkai
reikSmingas skirtumas. Pastebétas 1) jtampa paremtos Seimos interferencijos su darbu statistiskai
reikSmingas skirtumas tarp skirtingy darbinés patirties grupiy (H = 10,547; p > 0,014) (zr. 22
prieda). Tarp kity kintamyjy statistiSkai reikSmingi skirtumai nenustatyti (zr. 23 prieda).

1) Darbinés patirties grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reiksmés rodo, kad
jtampa paremta Seimos interferencija su darbu statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- <1m.ir5- 10 m. darbinés patirties (H = 25,288; p > 0,021) ir 1- 4 m. — 5- 10 m. darbinés
patirties (H = 16,082; p > 0,004). Tai reiskia, jog darbuotojai, kurie turi 5 — 10 m. darbo
patirt], dazniausiai susiduria su jtampa paremtais konfliktais kylanciais i§ Seimos, nei tie,
kurie turi mazesne¢ darbo patirt].

Vidutinis isdirbtas laikas per savaite. Testy rezultatai rodo, kad jsitraukimo j darba,
Seimos — darbo konflikto, elgesiu paremtos darbo interferencijos su Seima bei laiku, jtampa bei
elgesiu paremtos Seimos interferencijos su darbu pasiskirstymas tarp vidutinio iSdirbto laiko per
savaite statistiS8kai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05). Detaliis rezultatai pateikti 24 priede.

Tuo tarpu, buvo rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp vidutinio iSdirbto laiko
per savait¢ grupiy ir:

1) suvokiamos organizacinés paramos (H = 9,919; p > 0,007) (zr. 25 priedg). Vidutinio
i8dirbto laiko per savait¢ grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo, kad
suvokiama organizaciné parama statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Daugiau nei 40 val. — 40 val. per savaite dirban¢iyjy (H = 15,905; p > 0,019); daugiau nei
40 val. — maziau nei 40 val. per savaite dirban¢iyjy (H = 22,922; p > 0,002). Tai reiskia,
jog ty darbuotojy, kurie dirba maziau nei 40 val. per savaitg, suvokiama organizaciné
parama yra aukstesné.

2) darbo — Seimos konflikty (H = 27,293; p > 0,000) (Zr. 26 priedg). Vidutinio isdirbto laiko
per savaitg¢ grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo, kad darbo — Seimos
konfliktai statistiSkai reik§mingai skiriasi tarp:

- Maziau nei 40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirbanciyjy (H = 22,904; p > 0,000);
40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirban¢iyjy (H = 15,893; p > 0,000). Tai reiskia,
jog darbuotojai, dirbantys maziau nei 40 val. arba 40 val. per savait¢ susiduria su
mazesniais darbo — Seimos konfliktais, nei tie, kurie dirba daugiau nei 40 val. per savaite.

3) dvikrypéiy konflikty (H = 15,893; p > 0,000) (Zr. 27 prieda). Vidutinio i§dirbto laiko per
savait¢ grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reik§més rodo, kad darbo — Seimos —
darbo konfliktai statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

- Maziau nei 40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirbanc¢iyjy (H =22,921; p > 0,002);
40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirbanciyjy (H = 15,905; p > 0,000). Tai reiskia,
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jog darbuotojai, dirbantys maziau nei 40 val. arba 40 val. per savait¢ susiduria su
mazZesniais dvikrypé&iais konfliktais, nei tie, kurie dirba daugiau nei 40 val. per savaite. Sio
kiekybinio tyrimo rezultatai atliepia ir Kossek, Lee (2017) tyrimo rezultatus, kuriuose
teigiama, jog darbo poreikiai (Siuo atveju — darbo valandos) didina arba mazina
dvikrypcius konfliktus priklausomai nuo i§dirbamo laiko — kuo daugiau laiko praleidziama

darbe — tuo didesni dvikrypciai konfliktai yra prognozuojami;

4) laiku paremtos darbo interferencijos su Seima (H = 36,827; p > 0,000) (zr. 28 prieda).

Vidutinio i8dirbto laiko per savaite grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reikSmés

rodo, kad laiku paremta darbo interferencija su Seima statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

Maziau nei 40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirbanc¢iyjy (H = 22,784; p > 0,000);
40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirbanciyjy (H = 15,809; p > 0,000). Tai reiskia,
jog darbuotojai, dirbantys daugiau nei 40 val. per savaite susiduria su laiko valdymu
susijusiu konfliktu kylanciu 1§ darbo dazniau, nei darbuotojai, kuriy darbo kriivis nevirSija

40 val. per savaite.

5) jtampa paremtos darbo interferencijos su Seima (H = 18,651; p > 0,000) (zr. 29 prieds).

Vidutinio i8dirbto laiko per savaite grupiy porinio palyginimo Kruskal-Wallis H testo p reikSmés

rodo, kad jtampa paremta darbo interferencija su Seima statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp:

Maziau nei 40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirbanc¢iyjy (H = 22,759; p > 0,001);
40 val. — daugiau nei 40 val. per savaite dirbanciyjy (H = 15,792; p > 0,000). Tai reiskia,
jog darbuotojai, dirbantys daugiau nei 40 val. per savaite¢ susiduria su i§ darbo kylancia
jtampa dazniau, nei darbuotojai, kuriy darbo kriivis nevirsija 40 val. per savaite. Wattoo et
al. (2018), Remery & Schippers (2019) tyrimy rezultatuose matyti, jog asmenys, kurie
dirba visg darba dieng ir daugiau patiria stipresnius laiku bei jtampa paremtus darbo —
Seimos konfliktus, kg patvirtina ir Sio kiekybinio tyrimo rezultatai.

UZimamos pareigos. Mann—Whitney U testo rezultatai rodo, kad darbo — Seimos

konflikto, Seimos — darbo konflikto, dvikrypcio konflikto, jtampa ir elgesiu paremtos darbo

interferencijos su Seima, jtampa ir elgesiu paremtos Seimos interferencijos su darbu duomeny

pasiskirstymas tarp skirtingas (vadovaujancias arba nevadovaujancias) pareigas uzimanciy

darbuotojy grupiy statistiskai reik§mingai nesiskiria (zr. 30 prieda).

Taciau Mann - Whitney U testo rezultatai parodé statistiskai reik§mingus rySius tarp

darbuotojy uzimamy pareigy ir:

suvokiamos organizacinés paramos (U = 17077; p > 0,000) (zr. 31 priedg). Tai reiskia,
jog nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy suvokiama organizaciné parama yra

aukstesné, nei darbuotojy uzimanciy vadovaujancias pareigas;
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isitraukimo ] darbg (U = 15381,5; p > 0,000) (zr. 31 prieda). Tai reiskia, jog
nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai yra labiau jsitrauke¢ i savo darba, nei
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai,

laiku paremtos darbo interferencijos su Seima (U = 192350,5; p > 0,030) (zr. 31 prieda).
Testy rezultatai rodo, jog nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai dazniau
susiduria su i$ darbo kylanciais konfliktais d¢l laiko;

laiku paremtos Seimos interferencijos su darbu (U = 18308; p > 0,004) (zr. 31 prieda).
Remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais, galima teigti, jog nevadovaujancias pareigas
uzimantys darbuotojai dazniau susiduria su i§ Seimos kylanc¢iais konfliktais dél laiko.

Apibendrinant kiekybinio tyrimo duomeny pagal sociodemografines charakteristikas

pasiskirstymo rezultatus buvo nustatyta, kad:

1.

Labai mazose (1 — 9 darbuotojai) nevyriausybinése organizacijose, nevadovaujancias
pareigas uzimanciy ir maziau nei 40 val. per savait¢ dirban¢iy darbuotojy suvokiama
organizaciné parama yra auksStesné;

Vyresni nei 50 m. amziaus, santuokoje gyvenantys ir uzimantys nevadovaujancias pareigas
nevyriausybinése organizacijose darbuotojai jaudiasi labiau jsitrauke j savo darba. Sio
tyrimo rezultatai sutampa su Haley et al. (2013), Kim & Kang (2016), Denaro et al. (2018).
Darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau i$laikytiniy dazniau patiria Seimos — darbo
konfliktus. O tie, kurie dirba daugiau nei 40 valandy per savait¢ labai mazose (1 — 9
darbuotojai) organizacijose susiduria su didesniu konfliktu tarp darbo ir $eimos. Ka
patvirtina Kossek, Lee (2017) tyrimo rezultatai;

Pastebima, jog darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau iSlaikytiniy bei, kurie dirba
labai mazose (1 — 9 darbuotojai) organizacijose daugiau nei 40 valandy per savaite, dazniau
patiria dvikryp¢ius konfliktus. Sio tyrimo rezultatai atliepia Kossek, Lee (2017), Wattoo
et al. (2018), Bennet et al. (2017), Remery & Schippers (2019) tyrimo rezultatus;
Nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai, kuriy Seimoje gyvena 3 ir daugiau
iSlaikytiniy, dazniau patiria laiku gristus Seimos — darbo konfliktus. Dirbantys labai
mazose, privataus sektoriaus organizacijose bei nevadovaujancias pareigas uzimantys ir
daugiau nei 40 val. per savaite dirbantys darbuotojai susiduria su laiku gristais darbo —
Seimos konfliktais. Tyrimo rezultatai sutampa su Wattoo et al. (2018) bei Jia et al. (2020)
tyrimo rezultatais;

Moterys, dirbancios daugiau nei 40 valandy per savait¢ dazniau patiria jtampa paremtus
konfliktus tarp darbo ir Seimos nei vyrai. Tq patvirtina ir Pitt-Catsouphes et al. (2015),
Kwang & Ramados (2016), Ollo-L6pez & Gofii-Legaz (2017) bei Remery & Shippers
(2019) tyrimy rezultatai. Tuo tarpu darbuotojai turintys 5 — 10 mety darbo patirt;j ir, kuriy
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Seimoje gyvena 3 ir daugiau iSlaikytiniy dazniau susiduria su jtampa paremtais Seimos —
darbo konfliktais. Sio tyrimo rezultatus atliepia Pitt-Catsouphes et al. (2015), Kwang &
Ramadoss (2016), Kossek, Lee (2017) bei Jia et al. (2020) tyrimy rezultatai.
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3.2.2. Mediatoriy tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba analizé

Siame poskyryje bus pristatomi tiesine regresija patikrinty prognostiniy rysiy tarp
kintamyjy rezultatai bei mediaciniy rysiy tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j
darba rezultatai. Siekiant patikrinti, ar darbo — seimos — darbo konfliktai bei jy latentiniai veiksniai
veikia kaip mediatoriai suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rySyje, buvo
taikytas 4 mediacijos modelis (zr. 2 paveikslg) remiantis lgartua & Hayes (2021), kai
medijuojantis kintamasis yra priezastiniu rySiu susijes su nepriklausomu kintamuoju ir su
priklausomu kintamuoju bei tampa keliu, per kurj nepriklausomas kintamasis perduoda savo
poveik].

Teorinés mediacijos prielaidos. Mediacijos analizé naudojama, kai tyréjas siekia
suprasti, paaiSkinti ar patikrinti hipoteze apie tai, kaip arba kokiu procesu ar mechanizmu
kintamasis X perduoda savo poveikj Y (lgartua & Hayes, 2021). Medijuoti reiskia buti tarp dviejy
kintamyjy ir vieno i§ jy poveikj perduoti kitam (Jose, 2013). Medijuojantis kintamasis M (Siuo
atveju — darbo — Seimos konfliktai) yra priezastiniu ry$iu susij¢s su X (Siame tyrime - suvokiama
organizaciné parama) ir Y (Cia - jsitraukimas j darbg) ir yra kanalas, per kurj X perduoda savo
poveikj Y. Mediacijos analize siekiama nustatyti, kokiu mastu prieZastinis kintamasis daro jtaka
rezultato kintamajam per vieng ar daugiau tarpiniy kintamyjy (Hayes, 2021). 2 paveiksle
pavaizduotas paprastas mediacijos 4 modelis, kuriame nepriklausomas kintamasis (X) daro jtaka
priklausomam kintamajam (Y) per vieng mediacinj kintamajj (M).

2 paveikslas

Paprastos mediacinés analizés 4 modelis

X

\ 4
<

Saltinis: Igartua & Hayes, 2021.

Siame tyrime mediacinés analizés objektais buvo 9 modeliai:
1) Suvokiama organizacinés parama daro jtakg jsitraukimui j darba, kai darbo — Seimos
konfliktas yra mediatorius;
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Suvokiama organizacinés parama daro jtakg jsitraukimui j darba, kai Seimos — darbo
konfliktas yra mediatorius;

Suvokiama organizacinés parama dar0 jtaka jsitraukimui j darba, kai darbo — Seimos -
darbo konfliktas yra mediatorius;

Suvokiama organizacinés parama daro jtaka jsitraukimui j darba, kai laiku paremta darbo
interferencija su Seima yra mediatorius;

Suvokiama organizacinés parama daro jtaka jsitraukimui j darba, kai laiku paremta Seimos
interferencija su darbu yra mediatorius;

Suvokiama organizacinés parama daro jtakg jsitraukimui j darba, kai jtampa paremta darbo
interferencija su Seima yra mediatorius;

Suvokiama organizacinés parama daro jtaka jsitraukimui j darbg, kai jtampa paremta
Seimos interferencija su darbu yra mediatorius;

Suvokiama organizacinés parama daro jtaka jsitraukimui j darba, kai elgesiu paremta
darbo interferencija su Seima yra mediatorius.

Suvokiama organizacinés parama daro jtaka jsitraukimui j darba, kai elgesiu paremta
Seimos interferencija su darbu yra mediatorius.

Skaiciuojant mediacijos poveikj naudota SPSS programa, PROCESS versijos 3.5

makrokomanda (4 modelis), kurj parengé Andrew F. Hayes (2021).

Modelis 4 (1): Suvokiama organizacinés parama daro jtakq jsitraukimui j darbg, kai

darbo — Seimos konfliktas yra mediatorius (zr. 3 paveikslg). Hipotezé (H1): socialiniy paslaugy

srities darbuotojy darbo — Seimos konfliktas medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés

paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

3 paveikslas

Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbqg medijuojant

darbo — Seimos konfliktui

Darbo — $eimos
konfliktas

Suvokiama

Isitraukimas i darba

organizaciné parama c

Saltinis: sudaryta autorés.
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Trimis tiesinés regresijos procediiromis buvo sukurti trys regresijos modeliai ir
gautos a, b ir c‘ reikSmés. Regresijos modelis ,,a* neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 =,154), bet
paaiskino statistinj reik§minguma (p = ,00). Koeficiento ,,a“ reikSmé = -,2259 buvo statistiskai
reikSminga (zr. 16 lentelg). Tiesine regresija nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama
statistiS$kai reik§mingai prognozuoja darbo — seimos konfliktg — didéjant suvokiamai organizacinei
paramai darbo — seimos konfliktas mazéja.

16 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 p
,3924 ,1540 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,9577 32,0895 ,0000 3,7153  4,2000
SOP -,2259 -9,1701 ,0000 -,2743 - 1775

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Darbo — Seimos konfliktas

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatin¢ reikSme; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.

Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c*“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2466) ir paaiskino statistinj
reik§minguma (p =,00). Koeficiento ,,b* reikSmé = -,2382 yra statistiSkai reikSminga. Koeficiento
,C “ reikSme = ,3616 taip pat yra statistiSkai reikSminga (zr. 17 lentelg).

17 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ ™

Modelio santrauka

R R2 p
,4966 ,2466 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 4,0841 12,8445 ,0000 3,4593 4,7090
SOP ,3616  9,4116 ,0000 ,2861 4371
DSK -,2382 -3,5681 ,0004 -,3693 -,1070

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Isitraukimas j darba

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; DSK — darbo — $eimos konfliktas; t — t testo
reik§mé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reiksmé; ULCI —
pasikliautinio intervalo virSutiné reikSme.
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Regresijos modelis ,,c** atitiko R2 > ,20 (R2 = ,2258), ir paaiSkino statistinj
reikSminguma (p = ,00). Bendro poveikio koeficiento ,.c** vert¢ = ,4154 yra statistiSkai
reikSmingas (zr. 18 lentelg). Atkreiptinas démesys, jog tolesnése mediacijy analizése nebus
pateikiami rezultatai susij¢ su koeficientu ,,c**, kadangi Sio tyrimo visose mediacinése analizése
rySys tarp suvokiamos organizacinés paramos (X — nepriklausomas kintamasis) ir jsitraukimo j
darba (Y — priklausomas kintamasis) islicka tas pats.

18 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu ¢ *

Modelio santrauka

R R2 p
4752 ,2258 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,1415 17,5323 ,0000 2,7894 3,4937
SOP 4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: [sitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatin¢ reikSmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =

,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis =,3616 ir netiesioginis poveikis =,0615. (zr. 19 lentele).
19 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg™

Bendras efektas p LLCI ULCI
4154 ,0000 ,3451 4858
Tiesioginis efektas p LLCI ULCI
,3616 ,0000 ,2861 4371
Netiesioginis efektas BootLLCI BootULCI
DSK ,0615 ,0254 ,1041

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*X: Suvokiama organizaciné parama, Y: jsitraukimas j darba
Pastaba. DSK — darbo — Seimos konfliktas; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio
intervalo apatiné reikSmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSmé.

Mediaciné analizé parodé, kad mediacinis poveikis yra dalinis. Itin stiprus buvo
tiesioginis suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg (85 %). Itin silpnas
suvokiamos organizacinés paramos poveikis (15 %) jsitraukimui j darba buvo netiesioginis, per

darbo — Seimos konflikta, kaip mediatoriy. Visgi, apatinis ir virSutinis Bootstrap pasikliautinio
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lygio intervalai [0,0254; 0,1041] parodé, kad netiesioginis poveikis yra reikSmingas (zr. 19
lentelg). 1 hipotezé (H1) ,Socialiniy paslaugy srities darbuotojy darbo — Seimos konfliktas
medijuoja ry$j tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo i darbg“ -
pasitvirtino.

Modelis 4 (2): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,
kai seimos — darbo konfliktas yra mediatorius (zr. 4 paveikslg). Hipotezé: socialiniy paslaugy
srities darbuotojy Seimos — darbo konfliktas medijuoja ry$j tarp suvokiamos organizacinés
paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

4 paveikslas
Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbg medijuojant

Seimos — darbo konfliktui

Seimos — darbo
konfliktas

Suvokiama
organizaciné parama c’

» Isitraukimas j darba

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a* neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 = ,0295), bet paaisSkino
statistinj reikSminguma (p =,0002). Koeficiento ,,a* reikSmé = -,0843 buvo statistiskai reikSminga
(zr. 20 lentele). Tiesine regresija nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama statistiskai
reikSmingai prognozuoja Seimos — darbo konfliktg — did¢jant suvokiamai organizacinei paramai,
Seimos — darbo konfliktas mazéja.

20 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 p
,1718 ,0295 ,0002
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 2,7070 24,0414 ,0000 2,4857 2,9283
SOP -,0843 -3,7490 ,0002 -,1285 -,0401

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Seimos — darbo konfliktas

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSme; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatin¢ reikSmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2414) ir paaiskino statistinj
reik§minguma (p =,00). Koeficiento ,,b*“ reik§mé = -,2661 yra statistiskai reikSminga. Koeficiento
. “ reikSme = ,3964 taip pat yra statistiSkai reik§minga (zr. 21 lentele).

21 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ *

Modelio santrauka
R R2 p
,4914 ,2414 ,0000

Koeficientai

coeff t p LLCI ULCI
constant 3,7536 14,0898 ,0000  3,2300 4,2771
SOP ,3964 11,0106 ,0000 ,3256 4671
SDK -,2261 -3,0817 ,0022 -,3703  -,0819

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: [sitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; SDK — $eimos — darbo konfliktas; t — t testo
reik§mé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reik§mé; ULCI —
pasikliautinio intervalo virSuting reikSmé.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154. Jj 1émé tiesioginis poveikis =,3964 ir netiesioginis poveikis =,0191. (zr. 22 lentele).
22 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
,4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
,3964 11,0106 ,0000 ,3256 4671
Netiesioginis efektas BootLLCI BootULCI
SDK ,0191 ,0027 ,0412

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*X: Suvokiama organizaciné parama, Y: jsitraukimas j darba

Pastaba. SDK — $eimos — darbo konfliktas; t — t testo reikime; p — patikimumo lygmuo; LLCI —
pasikliautinio intervalo apatiné reik§me; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSme.

Mediaciné analizé parodé, kad mediacinis poveikis yra dalinis. Itin stiprus buvo
teisiognis suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darba (92 %). Itin silpnas
suvokiamos organizacinés paramos poveikis (8 %) jsitraukimui j darbg buvo netiesioginis, per

Seimos — darbo konflikta, kaip mediatoriy. Apatinis ir virSutinis Bootstrap pasikliautinio lygio
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intervalai [0,0027; 0,0412] parodé, kad netiesioginis poveikis yra reik§mingas (zr. 23 lentelg). 2

hipotezé (H2) ,,Socialiniy paslaugy srities darbuotojy Seimos — darbo konfliktas medijuoja rysj

tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba* - pasitvirtino.
Modelis 4 (3): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,

kai darbo — seimos — darbo konfliktas yra mediatorius (zr. 5 paveiksla). Hipotezé: socialiniy

paslaugy srities darbuotojy darbo — Seimos - darbo konfliktas medijuoja rysj tarp suvokiamos

organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

5 paveikslas

Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbg medijuojant

darbo — seimos - darbo konfliktui

Darbo — $eimos —
darbo konfliktas

Suvokiama

organizaciné parama c’

» Isitraukimas j darba

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a“ neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 = ,1067), bet paaiskino
statistinj reikSminguma (p = ,00). Koeficientas ,,a“ reik§mé = ,3267 buvo statistiSkai reik§minga
(zr. 23 lentele). Tiesine regresija nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama reikSmingai
prognozuoja darbo — Seimos — darbo konfliktus — didéjant suvokiamai organizacinei paramai
mazéja darbo — Seimos — darbo konfliktai.

23 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 p
,3267 ,1067 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,3340 31,8402 ,0000 3,1283 3,5398
SOP -,1554  -7,4294 ,0000 -,1965 -,1143

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Darbo — Seimos - darbo konfliktas

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSme; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatin¢ reikSmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2489) ir paaiskino statistinj
reik§minguma (p =,00). Koeficiento ,,b* reikSmé = -,2953 yra statistiSkai reikSminga. Koeficiento
,C“ reikSme = ,3696 taip pat yra statistiSkai reikSminga (Zr. 24 lentelg).

24 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ *

Modelio santrauka

R R2 p
,4989 ,2489 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 4,1259 13,0653 ,0000 3,5054 4,7465
SOP ,3696  9,8975 ,0000 ,2962 ,4429
DSDK -,2953  -3,7611 ,0002  -,4495 -,1410

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: [sitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; DSDK — darbo — $eimos — darbo konfliktas; t —
t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reik§mé; ULCI
— pasikliautinio intervalo virSutiné reikSme.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis =,3696 ir netiesioginis poveikis =,0459. (zr. 25 lentele).
25 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
,4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
,3696 9,8975 ,0000 ,2962 4429
Netiesioginis efektas BootLLCI  BootULCI
DSDK ,0459 ,0164 ,0790

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*X: suvokiama organizaciné parama, Y jsitraukimas j darbg

Pastaba. DSDK — darbo — seimos — darbo konfliktas; t —t testo reik§mé; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatin¢ reik§me¢; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSmeé.

Mediaciné analizé parodé, kad mediacinis poveikis yra dalinis. Itin stiprus buvo
teisiognis suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg (88 %). Itin silpnas
suvokiamos organizacinés paramos poveikis (12 %) jsitraukimui j darbg buvo netiesioginis, per
darbo — Seimos — darbo konflikta, kaip mediatoriy. Visgi, apatinis ir virSutinis Bootstrap

pasikliautinio lygio intervalai [0,0164; 0,0790] parodé¢, kad netiesioginis poveikis yra reikSmingas
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(zr. 25 lentele). 3 hipotezé (H3) ,,Socialiniy paslaugy srities darbuotojy darbo — Seimos - darbo
konfliktas medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo ]
darba“ - pasitvirtino.

Toliau 26 lenteléje pateikiami apibendrini trijy atskiry tarpiniy kintamyjy (darbo —
Seimos konflikto, Seimos — darbo konflikto ir dvikrypéiy, darbo — Seimos — darbo, konflikty)
mediacinés analizés tyrimo rezultatai.
26 lentelé
Apibendrinti mediacinés analizés tyrimy rezultatai, susije Su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu

suvokiamos organizacinés paramos efektu jsitraukimui j darbg™*

Tarpinis L S
. . Bendras efektas Tiesioginis efektas Netiesioginis efektas
kintamasis
LLCI uULCl LLCI  ULCI BootLLCI BootULCI
DSK 4154 3451 ,4858 3616  ,2861 4371 0615 ,0254 ,1041
SDK 4154 3451 ,4858 3964  ,3256 4671 0191 ,0027 ,0412
DSDK 4154 3451 ,4858 3696  ,2962 4429 0459 ,0164 ,0790

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*X: suvokiama organizaciné parama; Y: jsitraukimas j darba

Pastaba. DSK — darbo ir Seimos konfliktas; SDK — $eimos ir darbo konfliktas; DSDK — darbo —
Seimos — darbo konfliktas.

26 lenteléje matyti, jog visi tarpiniai kintamieji i§ dalies medijavo suvokiamos
organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rysj, taciau mediacinis efektas buvo isties silpnas.
Stipriausig mediacinj efektg rodo darbo — Seimos konfliktai suvokiamos organizacinés paramos ir
jsitraukimo j darbg rySiui, tuo tarpu silpniausig mediacinj efekta rodo Seimos — darbo konfliktai.
Apatiniai ir virSutiniai Bootstrap  pasikliautinio lygio intervalai rodo, kad suvokiamos

organizacinés paramos netiesioginis poveikis per tarpinj kintamajj yra reik§mingas.

78



Modelis 4 (4): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,
kai laiku paremta darbo interferencija su Seima yra mediatorius (zr. 6 paveiksla). Hipotezé:
socialiniy paslaugy srities darbuotojy laiku paremta darbo interferencija su Seima medijuoja rysj
tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

6 paveikslas
Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbg medijuojant

laiku paremtai darbo interferencijai su Seima

Laiku paremta darbo

interferencija su
Seima
a b
Suvokiama . . .
oL ; Isitraukimas j darba
organizacine parama C

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a“ neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 = ,0660), bet paaiskino
statistinj reik§minguma (p =,00). Koeficientas ,,a“ reikSmé = -,2011 buvo statistiS§kai reik§minga
(zr. 27 lentele). Tiesine regresija nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama reikSmingai
prognozuoja laiku gristus darbo — Seimos konfliktus — didéjant suvokiamai organizacinei paramai
mazéja laiku grjsti darbo — Seimos konfliktai.

27 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 p
,2569 ,0660 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,7321 21,1827 ,0000 3,3858 4,0783
SOP -,2011 -5,7146 ,0000 -,2702 -,1319

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Laiku paremta darbo interferencija su Seima

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatin¢ reikSmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2258) ir paaiskino statistinj
reik§minguma (p = ,00). Koeficiento ,,b* reikSmé = -,0010 yra statistiskai nereikSminga (p =

0,005). Koeficiento ,,c** reikSmé = ,4152 yra statistiSkai reikSminga (zr. 28 lentelg).

28 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ *

Modelio santrauka
R R2 p
4752 ,2258 ,0000

Koeficientai

coeff t p LLCI ULCI
constant 3,1451 12,4881 ,0000 2,6502 3,6400
SOP 4152 11,2010 ,0000 ,3424 ,4881
LDS -,0010  -,0203 ,9838 -,0940 ,0921

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*Kintamasis: Jsitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; LDS — laiku paremta darbo interferencija su
Seima; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné
reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSmé.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis =,4152 ir netiesioginis poveikis =,0002. (zr. 29 lentele).
29 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
,4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
,4152 11,2010 ,0000 ,3424 4881
Netiesioginis efektas BootLLCI BootULCI
LDS ,0002 -,0213 ,0208

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*X: Suvokiama organizaciné parama, Y: jsitraukimas j darba
Pastaba. LDS — laiku paremta darbo interferencija su Seima; t — t testo reikSmé; p — patikimumo

lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reiksmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Mediaciné analizé parodé, kad mediacinio poveikio néra. Apatinis ir virSutinis
Bootstrap pasikliautinio lygio intervalai [-0,0213; 0,0208] parod¢, kad netiesioginis poveikis yra
nereikSmingas (zr. 29 lentele). 4 hipotezé (H4) ,.Socialiniy paslaugy srities darbuotojy laiku
paremta darbo interferencija su Seima medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg* - nepasitvirtino.

Modelis 4 (5): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,
kai laiku paremta Seimos interferencija su darbu yra mediatorius (zr. 7 paveiksla). Hipotezé:
socialiniy paslaugy srities darbuotojy laiku paremta Seimos interferencija su darbu medijuoja rysj
tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

7 paveikslas
Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbqg medijuojant

laiku paremtai Seimos interferencijai su darbu

Laiku paremta Seimos

interferencija su
a darbu b
Suvokiama
L, p Isitraukimas j darba
organizacine parama C

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a“ neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 = ,0165) bei neatitiko
statistinio reikSmingumo (p = ,0057). Koeficiento ,,a“ reikSmé = -,0786 buvo statistiSkai
nereikSminga (zr. 30 lentelg).

30 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 F dfl df2 p
,1283 ,0165  7,7300 1,00 462,00 ,0057
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 2,6761 18,9077 ,0000 2,3797 2,9542
SOP -0786 -2,7803 ,0057 -,1341 -,0230

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Laiku paremta Seimos interferencija su darbu

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSme; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatin¢ reikSmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2386) ir paaiskino statistinj
reikSmingumg (p = ,00). Koeficiento ,b* reikSmé = -,0642 yra statistiskai nereik§minga.
Koeficiento ,,c*“ reikSmé = ,4104 yra statistiSkai reikSminga (Zr. 31 lentele).

31 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ *

Modelio santrauka

R R2 p
AT73 ,2278 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,3133 13,8865 ,0000 2,844 3,7822
SOP ,4104 11,3747 ,0000 ,3395 ,4813
LSD -,0642 -1,0899 ,2763 -,1799 ,0515

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*Kintamasis: [sitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; LSD — laiku paremta $eimos interferencija su

darbu; t — t testo reik§mé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné
reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSmeé.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis =,3616 ir netiesioginis poveikis =,0615. (zr. 32 lentele).
32 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
4104 11,3747 ,0000 ,3395 4813
Netiesioginis efektas BootLLCI BootULCI
LSD ,0050 -,0067 ,0203

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*X: Suvokiama organizaciné parama, Y: jsitraukimas j darba
Pastaba. LSD — laiku paremta $eimos interferencija su darbu; t —t testo reik§mé; p — patikimumo

lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.

Mediaciné analizé parodé, kad mediacinio poveikio néra. Apatinis ir virSutinis
Bootstrap pasikliautinio lygio intervalai [-0,0067; 0,0203] parod¢, kad netiesioginis poveikis yra
nereikSmingas (zr. 32 lentele). 5 hipotezé (H5) ,.Socialiniy paslaugy srities darbuotojy laiku
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paremta Seimos interferencija su darbu medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir

darbuotojy jsitraukimo j darbg* - nepasitvirtino.

Modelis 4 (6): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,
kai darbo interferencija su Seima yra mediatorius (zr. 8 paveiksla). Hipotezé: socialiniy paslaugy
srities darbuotojy jtampa paremta darbo interferencija su Seima medijuoja rysj tarp suvokiamos
organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

8 paveikslas
Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbqg medijuojant

jtampa paremtai darbo interferencijai su Seima

Jtampa paremta
darbo interferencija

a su seima b

Suvokiama
organizaciné parama c

» Isitraukimas j darba

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a“ atitiko R2 >,20 kriterijy (R2 = ,2156) ir paaiskino statistinj
reik§mingumg (p =,00). Koeficientas ,,a“ reik§mé = -,3470 taip pat buvo statistiSkai reikSminga
(zr. 33 lentele). Tiesine regresija nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama reikSmingai
prognozuoja jtampa gristus darbo — Seimos konfliktus — didéjant suvokiamai organizacinei
paramai mazeja jtampa gristi darbo — Seimos konfliktai.

33 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 p
,4644 ,2156 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 49718 32,2497 ,0000 4,6688 5,2747
SOP -,3470 -11,2703 ,0000 -,4075 -,2865

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*Kintamasis: [tampa paremta darbo interferencija su Seima
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Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reikSmé¢; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné

reikSmé.

Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2625) ir paaiskino statistinj
reik§minguma (p =,00). Koeficiento ,,b* reik§mé = -,2532 yra statistiskai reikSminga. Koeficiento
' reik§meé = ,3276 taip pat yra statistiSkai reikSminga (zr. 34 lentelg).

34 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ ™

Modelio santrauka

R R2 p
,5124 ,2625 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 4,4004 13,9397 ,0000 3,7800 5,0207
SOP ,3276  8,2967 ,0000 ,2500 ,4052
IDS -,2532  -4,7923 ,0000 -,3570 -,1494

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Jsitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; DS — jtampa paremta darbo interferencija su
Seima; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné
reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSmé.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis =,3616 ir netiesioginis poveikis =,0615. (zr. 35 lentele).
35 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
,4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
,3276 8,2967 ,0000 ,2500 4052
Netiesioginis efektas BootLLCI BootULCI
IDS ,0879 ,0464 11335

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*X — Suvokiama organizaciné parama, Y — jsitraukimas j darba
Pastaba. DS — jtampa paremta darbo interferencija su Seima; t —t testo reikSmé; p — patikimumo

lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Mediaciné analizé parodé, kad mediacinis poveikis yra dalinis. Itin stiprus buvo
teisioginis suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darba (76 %). Silpnas
suvokiamos organizacinés paramos poveikis (24 %) jsitraukimui j darbg buvo netiesioginis, per
jtampa paremtg darbo interferencijg su Seima, Kaip mediatoriy. Visgi, apatinis ir virSutinis
Bootstrap pasikliautinio lygio intervalai [0,0464; 0,1335] parodé, kad netiesioginis poveikis yra
reikSmingas (zr. 35 lentelg). 6 hipotezé (H6) ,.Socialiniy paslaugy srities darbuotojy jtampa
paremta darbo interferencija su Seima medijuoja ry$j tarp suvokiamos organizacinés paramos ir

darbuotojy jsitraukimo j darbg* - pasitvirtino.

Modelis 4 (7): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,
kai jtampa paremta Seimos interferencija su darbu yra mediatorius (zr. 9 paveikslg). Hipotezé:
socialiniy paslaugy srities darbuotojy jtampa paremta Seimos interferencija medijuoja rysj tarp
suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

9 paveikslas
Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbg medijuojant

jtampa paremtai Seimos interferencijai su darbu

Itampa paremta
Seimos interferencija
su darbu b

Suvokiama
organizaciné parama c’

Isitraukimas j darba

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a* neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 = ,0065) ir nepaaiskino
statistino reik§Smingumo (p = ,0820). Koeficientas ,,a* reikSmé = -,0516 buvo statistiskai
nereik§minga (Zr. 36 lentele).

36 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 F dfl df2 p
,0808 ,0065  3,0383 1,00 462,00 ,0820
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 2,3065 15,5476 ,0000 2,0150 2,5980
SOP -0516 -1,7431 ,0820 -,1099 ,0066

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
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*Kintamasis: Jtampa paremta Seimos interferencija su darbu
Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo;

LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reikSmé¢; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.

Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2349) ir paaiskino statistinj

reikSminguma (p = ,00). Koeficiento ,,b* reikSmé = -,1312 yra statistiskai nereik§minga.
Koeficiento ,,c*“ reikSmé = ,4087 - statistiskai reikSminga (zr. 37 lentele).
37 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ ™

Modelio santrauka

R R2 p
4847 2349 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,4441 15,6494  ,0000 3,0116  3,8766
SOP ,4087 11,4367  ,0000 3384 4789
ISD -1312  -2,3457 0194 - 2411 -,0213

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*Kintamasis: Jsitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; JSD — jtampa paremta $eimos interferencija su

darbu; t — t testo reik§mé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné
reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSmé.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis =,3616 ir netiesioginis poveikis =,0615. (zr. 38 lentele).
38 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
,4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
,4087 11,4367 ,0000 ,3384 4789
Netiesioginis efektas BootLLCI BootULCI
ISD ,0068 -,0016 ,0215

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*X: Suvokiama organizaciné parama, Y jsitraukimas j darba
Pastaba. ISD — jtampa paremta Seimos interferencija su darbu; t —t testo reikSme; p — patikimumo

lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Mediaciné analizé parodé, kad mediacinio poveikio néra. Apatinis ir virSutinis
Bootstrap pasikliautinio lygio intervalai [-0,0016; -0,0215] parodé, kad netiesioginis poveikis yra
nereikSmingas (zr. 38 lentele). 7 hipotezé (H7) ,,Socialiniy paslaugy srities darbuotojy jtampa
paremta Seimos interferencija su darbu medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir

darbuotojy jsitraukimo j darbg* - nepasitvirtino.

Modelis 4 (8): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,
kai elgesiu paremta darbo interferencija su Seima yra mediatorius (zr. 10 paveikslg). Hipotezé:
socialiniy paslaugy srities darbuotojy elgesiu paremta darbo interferencija su Seima medijuoja rysj
tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

10 paveikslas
Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbg medijuojant

elgesiu paremtai darbo interferencijai su Seima

Elgesiu paremta
darbo interferencija

su Seima

Suvokiama

S : Isitraukimas i darba
organizaciné parama c

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a“ neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 = ,0384), bet paaiskino
statistinj reik§minguma (p =,00). Koeficientas ,,a“ reikSmé = -,1288 buvo statistiS$kai reik§minga
(zr. 39 lentele). Tiesine regresija nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama reikSmingai
prognozuoja elgesiu gristus darbo — Seimos konfliktus — didéjant suvokiamai organizacinei
paramai mazéja pastarieji konfliktai.

39 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka
R R2 p
,1960 ,0384 ,0000

Koeficientai

coeff t p LLCI ULCI
constant 3,1676 21,0952 ,0000 2,8725 3,4626
SOP -,1288  -4,2959 ,0000 -, 1878 -,0699

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
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*Kintamasis: Elgesiu paremta darbo interferencija su Seima
Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reikSmé¢; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSmé.

Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2514) ir paaiskino statistinj
reik§minguma (p =,00). Koeficiento ,,b* reikSmé = -,2168 yra statistiskai reikSminga. Koeficiento
,C“ reik§meé = ,3875 taip pat yra statistiSkai reikSminga (zr. 40 lentelg).

40 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ ™

Modelio santrauka

R R2 F dfl df2 p
,5014 ,2514 77,3892 2,00 461,00 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,8282 15,4891 ,0000 3,3425 4,3139
SOP ,3875 10,7857 ,0000 ,3169 ,4581
EDS -,2168 -3,9665 ,0001 -,3242 -,1094

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Jsitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; EDS — elgesiu paremta darbo interferencija su
Seima; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné
reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSmé.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis =,3875 ir netiesioginis poveikis =,0279. (zr. 41 lentele).
41 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
,4154 11,6081 ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
,3875 10,7857 ,0000 ,3169 4581
Netiesioginis efektas BootLLCI  BootULCI
EDS ,0279 ,0093 ,0514

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*X: Suvokiama organizaciné parama, Y: jsitraukimas j darba

Pastaba. EDS — elgesiu paremta darbo interferencija su $eima; t —t testo reikimé; p — patikimumo
lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.

Mediaciné analizé parodé, kad mediacinis poveikis yra dalinis. Itin stiprus buvo

teisiognis suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darba (90 %). Itin silpnas
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suvokiamos organizacinés paramos poveikis (10 %) jsitraukimui j darbg buvo netiesioginis, per
elgesiu paremtg darbo interferencijg su Seima, kaip mediatoriy. Visgi, apatinis ir virSutinis
Bootstrap pasikliautinio lygio intervalai [0,0093; 0,0514] parodé, kad netiesioginis poveikis yra
reikSmingas (zr. 41 lentelg). 8 hipotezé (H8) ,,Socialiniy paslaugy srities darbuotojy elgesiu
paremta darbo interferencija su Seima medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacinés paramos ir
darbuotojy jsitraukimo j darbg* - pasitvirtino.

Modelis 4 (9): Suvokiama organizacinés parama darbo jtakq jsitraukimui j darbg,
kai elgesiu paremta Seimos interferencija su darbu yra mediatorius (Zr. 11 paveikslg). Hipotezé:
socialiniy paslaugy srities darbuotojy elgesiu paremta $eimos interferencija su darbu medijuoja
rys$] tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

11 paveikslas
Statistiné schema: Suvokiama organizaciné parama daro jtaka jsitraukimui j darbqg medijuojant

elgesiu paremtai Seimos interferencijai su darbu

Elgesiu paremta
Seimos interferencija
su darbu
a b

Suvokiama

S : Isitraukimas i darba
organizaciné parama c

Saltinis: sudaryta autorés.

Regresijos modelis ,,a“ neatitiko R2 > ,20 kriterijaus (R2 = ,0353), bet paaiskino
statistinj reikSminguma (p = ,00). Koeficientas ,,a“ reikSmé = -,1226 buvo statistiskai reikSminga
(zr. 42 lentele). Tiesine regresija nustatyta, kad suvokiama organizaciné parama reikSmingai
prognozuoja elgesiu gristus seimos — darbo konfliktus — didé¢jant suvokiamai organizacinei
paramai mazéja elgesiu gristi Seimos - darbo konfliktai.

42 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu a*

Modelio santrauka

R R2 p
,1878 ,0353 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,1384 21,0089 ,0000 2,8449 3,4320
SOP -,1226 -4,1092 ,0000 -,1812 -,0640

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
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*Kintamasis: Elgesiu paremta Seimos interferencija su darbu

Pastaba. SOP — suvokiama organizaciné parama; t — t testo reikSmé; p — patikimumo lygmuo;
LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reikSmé¢; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSmé.

Regresijos modeliai ,,b* ir ,,c**“ atitiko R2 >,20 (R2 =,2463) ir paaiskino statistinj
reik§minguma (p =,00). Koeficiento ,,b* reik§mé = -,1952 yra statistiskai reikSminga. Koeficiento
,C“ reik§meé = ,3915 taip pat yra statistiSkai reikSminga (zr. 43 lentelg).

43 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su koeficientu b ir ¢ ™

Modelio santrauka

R R2 p
,4963 ,2463 ,0000
Koeficientai
coeff t p LLCI ULCI
constant 3,7542 15,1690 ,0000 3,2678 4,2405
SOP ,3915 10,8782 ,0000 ,3208 ,4622
ESD -,1952 -3,5414 ,0004 -,3035 -,0869

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*Kintamasis: Jsitraukimas j darbg

Pastaba. SOP — suvokiama organizacin¢ parama; ESD — elgesiu paremta $eimos interferencija su
darbu; t — t testo reik§mé; p — patikimumo lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné
reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné reikSmé.

Bendras suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg buvo =
,4154; ji 1émé tiesioginis poveikis = ,3915 ir netiesioginis poveikis =,0239. (zr. 44 lentele).
44 lentelé

Tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu suvokiamos organizacinés
paramos efektu jsitraukimui j darbg*

Bendras efektas t p LLCI ULCI
4154 11,6081  ,0000 ,3451 ,4858
Tiesioginis efektas t p LLCI ULCI
,3915 10,8782  ,0000 ,3208 4622
Netiesioginis efektas BootLLCI BootULCI
ESD ,0239 ,0065 ,0475

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais

*X: Suvokiama organizaciné parama, Y jsitraukimas j darba

Pastaba. ESD — elgesiu paremta $eimos interferencija su darbu; t —t testo reik§meé; p — patikimumo
lygmuo; LLCI — pasikliautinio intervalo apatiné reik§mé; ULCI — pasikliautinio intervalo virSutiné
reikSme.
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Mediaciné analizé parodé, kad mediacinis poveikis yra dalinis. Itin stiprus buvo
tiesioginis suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darba (92 %). Itin silpnas
suvokiamos organizacinés paramos poveikis (8 %) jsitraukimui j darbg buvo netiesioginis, per
elgesiu paremtg Seimos interferencija su darbu, kaip mediatoriy. Apatinis ir virSutinis Bootstrap
pasikliautinio lygio intervalai [0,0065; 0,0475] parod¢, kad netiesioginis poveikis yra reik§mingas
(Zr. 44 lentele). 9 hipotezé (H9) ,,Socialiniy paslaugy srities darbuotojy elgesiu paremta $eimos
interferencija su darbu medijuoja ry$j tarp suvokiamos organizacinés paramos ir darbuotojy

jsitraukimo j darba* - pasitvirtino.

Toliau 45 lentel¢je pateikiami apibendrini SeSiy atskiry tarpiniy kintamyjy (darbo —
Seimos konflikty latentiniy veiksniy bei Seimos — darbo konflikty latentiniy veiksniy) mediacinés
analizés tyrimo rezultatai.
45 lentelé
Apibendrinti mediacinés analizés tyrimy rezultatai, susije su bendru, tiesioginiu ir netiesioginiu

suvokiamos organizacinés paramos efektu jsitraukimui j darbg™*

Tarpinis

Kintamasis Bendras efektas Tiesioginis efektas Netiesioginis efektas
LLCI ULCI LLCI ULCI BootLLCI BootULCI
LDSK 4154 3451 4858 4152 3424 ,4881  ,0002 -,0213 ,0208
LSDK 4154 3451 ,4858 4104  ,3395 ,4813  ,0050 -,0067 ,0203
IDsK 4154 3451 ,4858 3276  ,2500 ,4052  ,0879 ,0464 ,1335
ISDK 4154 3451 ,4858  ,4087  ,3384 4789  ,0068 -,0016 ,0215
EDSK 4154 3451 ,4858 3875 3169 ,4581  ,0279 ,0093 ,0514
ESDK 4154 3451 ,4858 3915  ,3208 4622 0239 ,0065 ,0475

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatais
*X: suvokiama organizacing parama; Y: jsitraukimas j darba
Pastaba. LDSK — laiku paremta darbo interferencija su $eima; LSDK — laiku paremta $eimos
interferencija su darbu; IDSK — jtampa paremta darbo interferencija su Seima; ISDK — itampa
paremta Seimos interferencija su darbu; EDSK — elgesiu paremta darbo interferencija su Seima;
ESDK - elgesiu paremta Seimos interferencija su darbu.

45 lenteléje matyti, jog suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba rysj
i§ dalies medijuoja elgesiu paremti darbo — Seimos ir Seimos — darbo konfliktai. Apatinis ir
virSutinis Bootstrap pasikliautinio lygio intervalai rodo, kad suvokiamos organizacinés paramos
netiesioginis poveikis per abu tarpinius kintamuosius yra statistiSkai reikSmingas. Stipriausia
mediacin] efekta rodé jtampa gristas darbo — Seimos konfliktas, kai jtampa paremta Seimos
interferencija su darbu nemedijavo suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba rysio.

Tuo tarpu laiku gristi darbo — Seimos ir Seimos — darbo konfliktai taip pat nemedijavo pastaryjy
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rySiy. Tai, jog netiesioginis suvokiamos organizacinés paramos poveikis per tarpinius
kintamuosius yra statistiSkai nereik§mingas rodo Bootstrap pasikliautinio lygio intervalai kai
Zemiausia netiesioginio efekto reikSmé yra neigiama, o auksciausia reikSmé — teigiama.

3.3. Tyrimo rezultaty aptarimas

Sio tyrimo metu siekta nustatyti darbo — §eimos konflikty (dvikrypéiy konflikty kartu
ir kiekvieno konflikto atskirai) bei jy latentiniy veiksniy mediacinj efekta suvokiamos
organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbag rySiui. Buvo atliktas empirinis tyrimas, kurio metu
buvo renkami duomenys apie socialiniy paslaugy srities darbuotojy suvokiamg organizacing
paramg, darbo — Seimos konfliktg, jsitraukimg j darbg bei sociodemografinius rodiklius.

Tikrinant pirmg hipotez¢ buvo nustatyta, jog darbo — Seimos konfliktas i§ dalies
medijavo suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba rysj. Tai patvirtina Dixon &
Sagas (2007) tyrimas, kuriame darbo — Seimos konfliktas i§ dalies medijavo sporto treneriy
suvokiamos organizacinés paramos ir pasitenkinimo gyvenimu rysius. Be to, §io tyrimo rezultatai
sutampa ir su naujesniu, Baeriswyl et al. (2016) tyrimo rezultatais tarp Vokietijos avialinijy
darbuotojy, kurie parodé dalinj darbo — Seimos konflikty medijuojama poveikj tarp vadovo
paramos ir pasitenkinimo darbu. Naujesniuose tyrimuose taip pat pastebimas dalinis darbo —
Seimos konflikty mediacinis efektas rySiui tarp suvokiamos organizacinés paramos ir Kinijos
darbuotojy bendrai bei Kinijos socialiniy darbuotojy gerovés (Watto et al., 2018; Jia et al., 2020).
Dar daugiau, Zheng & Wu (2018) tyrimo rezultatai rodo, jog darbo — seimos konfliktas turéjo
neigiamg poveik]j statyby projekty vadovy profesiniam jsipareigojimui, tuo tarpu Baeriswyl et al.
(2016), Kossek et al. (2011) metaanlizé tarp 72 507 skirtingy sektoriy darbuotojy, Hammer et al.
(2013) tyrimas tarp Jungtiniy Amerikos Valstijy vidurio vakary maisto prekiy tinklo parduotuviy
darbuotojy, tyrimy rezultatai rodo, jog vadovo parama ir palanki Seimai aplinka yra tiesiogiai
susij¢ su mazesniu darbo - Seimos konflikty skai¢iumi, kas paaiskina $io tyrimo dalinés mediacijos
priezastis. Sis tyrimas ir pastaryjy autoriy tyrimai jrodo, jog darbo — $eimos konflikty poveikis
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rySiui nepriklauso nei nuo $alies, nei nuo
sektoriy, kuriuose dirba darbuotojai,

Tikrinant antrajg ir trecigja hipotezg, buvo nustatyta, jog Suvokiama organizaciné
parama daro tiesioging ir netiesiogine jtaka jsitraukimui j darbg priklausomai nuo $eimos — darbo
ir darbo — Seimos — darbo (dvikrypéiy) konflikty intensyvumo: kuo didesnis Seimos — darbo ar
darbo — $eimos - darbo konfliktas, tuo darbuotojas maziau jsitraukia j savo darba. Seimos — darbo
konflikty mediacinj efekta patvirtina ir Lyu & Fan (2020) bei De Simone et al. (2014) tyrimai,
kuriuose tikrindami Seimos - darbo konflikto ir jsitraukimo j darba santykj nustaté, jog
jsitraukimas j darbg mazéja Seimai kisantis j darbinius santykius. Tuo tarpu, Islam et al. (2019)
tirdami dvikrypc¢iy (darbo — Seimos ir Seimos - darbo) konflikty rys su jsitraukimu j darbg nustate,
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jog darbuotojy jsitraukimas j darba mazéja priklausomai nuo dvikrypéiy konflikty intensyvumo —
kuo jie didesni, tuo jsitraukimas j darba mazesnis, kas taip pat sutampa su §io tyrimo rezultatais.

Visgi, Siame tyrime, dvikrypciai konfliktai turé¢jo mazai besiskiriancio stiprumo
mediacinj efekta kaip ir darbo — Seimos konfliktai, taciau stipresnj efekta nei Seimos — darbo
konflikty mediacija. Siame tyrime, suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j
darbg buvo itin stiprus. Kadangi suvokiama organizaciné parama yra visuotinai naudinga
mazinant Seimos — darbo konfliktus (French et al., 2017) tai, $io tyrimo rezultatus galima
paaiskinti tuo, jog socialiniy paslaugy srities darbuotojai aukstai vertina suvokiamg organizacing
paramg, kuri automatiSskai mazina $eimos — darbo konfliktus dél to, Seimos — darbo konflikty
medijuojantis poveikis ir yra toks silpnas, o suvokiamos organizacinés paramos poveikis
jsitraukimui j darbg itin stiprus. Be to, Ryty Europos ir VidurZzemio jtros regiono Salyse darbo —
Seimos konflikty lygis yra aukstesnis, o Skandinavijos alyse ir Siaurés Europoje darbo — $eimos
konflikty lygis yra Zemesnis (Ollo-Lopez & Goiii-Legaz, 2017), kas irgi paaiskina dél ko darbo —
Seimos konflikty mediacinis poveikis kintamiesiems yra silpnas.

Tikrinant ketvirtgjg ir penktaja hipotezes, tyrimo rezultatai parodeé, jog laiku paremta
darbo interferencijos su Seima ir laiku paremta Seimos interferencija su darbu nedaro jokios jtakos
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rySiui. Visgi, Sio tyrimo rezultatai
nesutampa su Lambert et al. (2006), Kalliath (2014, 2017) gautais tyrimo rezultatais. Pastaryjy
autoriy tyrimy rezultatai parodé, jog laiku paremta darbo interferencija su Seima ir atvirk$¢iai buvo
reik§mingai ir neigiamai susije¢ su socialiniy darbuotojy pasitenkinimu darbu.

Kalliath (2017) tyré Austrijos ir Indijos socialinius darbuotojus, kai Indijos
socialiniy darbuotojy pasitenkinimui darbu jtaka daré laiku paremta interferencija i§ Seimos |
darba, tuo tarpu Australijos socialiniy darbuotojy pasitenkinimui darbu jtaka daré laiku paremta
interferencija i§ darbo j Seimg. Vienas i8S reikSmingy abiejy im¢iy rezultaty skirtumy buvo tas, kad
laiku paremta darbo interferencija su Seima buvo neigiamai susijusi su Australijos socialiniy
darbuotojy, bet ne Indijos socialiniy darbuotojy pasitenkinimu darbu. Vienas i§ galimy
paaisSkinimy gali buti susijes su darbo kultiira Indijoje, kur, pavyzdziui, ilgesnés darbo valandos
laikomos darbStaus darbuotojo bruozu (Goswami, 2013). Individualistinés kulttiros Salyse (Siuo
atveju - Lietuvoje), Zzmonés stengiasi atskirti §eimos ir darbo reikalavimus ir organizacijos dazniau
taiko Seimai palankig politikg (De Dulk et al., 2013; Ollier-Malaterre & Foucreault, 2017), todél,
vertéty atkreipti démesj j Saliy tarpkultiirinius ir Seimai palankios darbo politikos skirtumus, kurie
gali daryti jtaka tokiems Sio tyrimo rezultatams.

Devi & Rani (2016), Goh et al. (2015) atliktais tyrimais nustatyta, kad didelis darbo
kriivis yra svarbiausias darbo ir Seimos konfliktg didinantis veiksnys. Tac¢iau kai kurios strategijos,

pavyzdziui, organizacinés paramos didinimas gali sumazinti §j konflikta (Sayar et al., 2016).
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Atsizvelgiant | Akkas et al. (2015), Kossek, Lee (2017), Che et al. (2017) bei Sadiq (2020) tyrimo
rezultatus, kuriuose nurodoma, jog ilgos darbo valandos/ vir§valandziai darbuotojams sukelia
neigiamas pasekmes, o darbo — Seimos konflikty intensyvumas priklauso nuo laiko, kurj asmuo
praleidzia darbe, galima teigti, jog 4 ir 5 hipotezés nepasitvirtino dél respondenty pasiskirstymo
pagal i8dirbta laika per savaite bei aukstos darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos.
Didzioji dauguma respondenty nurodé dirbantys 40 valandy per savaitg (68,3 %), kas rodo, jog
darbuotojai nedirba vir§valandziy ir neeikvoja darbo laiko Seimos reikalavimams tenkinti.

Dar daugiau, 4 ir 5 hipotezés nepasitvirtino dél auksto darbuotojy suvokiamos
organizacinés paramos lygio, kas stipriai veikia darbo — Seimos konfliktus juos maZindamas
(Kossek et al. 2011; Bodner & Crain; 2013; Baeriswyl et al. 2016). Kadangi darbuotojy suvokiama
organizacin¢ parama yra stipriai iSreikSta tai, laiku paremti darbo — Seimos konfliktai netenka
galios ir neveikia suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbo ry$io. Todél socialiniy
paslaugy sektoriaus darbuotojy jsitraukimg j darbg galima didinti dar labiau mazinant darbo ir
Seimos konfliktus bei didinant organizacing parama, mazinant darbo kriivj, nustatant pusiausvyra
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, palaikant ir praturtinant gebéjima prisitaikyti.

Tikrinant SeStgjg hipoteze, buvo nustatyta, jog jtampa paremta darbu interferencija
su $eima medijuoja suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba rysj. Sio tyrimo
rezultatai sutampa su Kalliath (2014), Zhen & Wu (2018) Kalliath et al. (2015), Travis et al. (2016)
tyrimo rezultatais. Pastarieji autoriai nustaté, jog jtampa gristi darbo - Seimos konfliktai buvo
reikSmingi mazesnio tokiy kintamyjy kaip pasitenkinimo darbu, profesinio jsipareigojimo,
darbuotojy gerovés prognozés veiksniai. Dar daugiau, Kalliath (2017) pastebéjo, kad jtampa
paremta darbo interferencija su Seima tarp socialiniy darbuotojy buvo reikSmingai ir neigiamai
susijusi su darbuotojy gerove.

Tyrimais nustatyta, kad organizaciné parama, organizacijos Seimai palanki politika,
kuria skatinama Seimai palanki darbo aplinka, jskaitant iSlaikytiniy Seimoje prieziliros paslaugy
teikima, lanks¢ias darbo valandas, lanksCias darbo vietos salygas (pvz., darba namuose) ir
savipagalbos skatinimg, kompensuoja neigiamus jtampa grjstus darbo — Seimos konfliktus (Xia et
al., 2018). Todé¢l, galima daryti iSvada, jog ty darbuotojy, kuriy suvokiamos organizacinés
paramos lygis yra Zemesnis — jtampa paremti darbo — Seimos konfliktai yra didesni, o tai savo
ruoztu mazina darbuotojy jsitraukimg j darba. Tai atliepia Sio tyrimo rezultatai.

Tikrinant septinta hipotezg, tyrimo rezultatai parodé, jog jtampa paremti Seimos —
darbo konfliktai nemedijuoja suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rysio. Sio
tyrimo rezultatai atliepia Lambert et al. (2006) tyrimo rezultatus, kai jtampa paremti Seimos —
darbo konfliktai netur¢jo jtakos pasitenkinimui darbu. Taciau, Kalliath (2017) atliktame tyrime

pastebéta, jog itampa paremta Seimos interferencija su darbu buvo reikSmingai ir neigiamai
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susijusi su Indijos socialiniy darbuotojy gerove. Allen et al. (2015), Ng & Feldman (2014) tyrimy
rezultatai rodo, kad salyse, priklausanciose kolektyvistinéms kultiiroms (Siuo atveju - Indija),
patiriamas didesnis Seimos — darbo konfliktas, nei Salyse priklausanciose individualistinéms
kultiiroms. Zinoma, jog Lietuva priklauso individualistinés kultiiros $alims (Hofstede, 2001;
Borecka-Biernat & Ciuladiené, 2017), todél, remiantis Allen et al. (2015) bei Ng & Feldman
(2014) galima teigti, jog 7 hipotez€¢ nepasitvirtino bitent dél kultiiriniy veiksniy, kai
individualistinés kultiros Salyse pirmiausia kreipiamas démesys j asmeninius poreikius ir
laim¢jimus bei aiSky Seimos vaidmeny atskyrimg nuo darbo vaidmeny, kai tuo tarpu
kolektyvistinése kultiirose, Zmonés Seimos poreikius iSkelia pries save, kas lemia jtampa paremty
Seimos — darbo konflikty plétote.

Buvo nustatyta, jog 8 ir 9 hipotezés — pasitvirtino: suvokiama organizaciné parama
daro tiesioging ir netiesiogine jtaka jsitraukimui j darbg priklausomai nuo elgesiu paremtos darbo
interferencijos su Seima ir atvirk$éiai intensyvumo. Elgesiu paremti konfliktai kylantys i§ darbo ir
perkeliami  Seimg ypa¢ biidingi socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojams (Bruck et al., 2002;
Mauno et al., 2007; Clark et al., 2019). Sio tyrimo rezultatai atliepia Watto et al. (2018), Remery
& Schippers (2019) ir Lambert et al. (2006) tyrimo rezultatus, kai elgesiu paremta darbo
interferencija su Seima turi reikSminga poveikj pasitenkinimui darbu (Siame tyrime — jsitraukimui
j darbg). Taip pat, Sio tyrimo rezultatai sutampa su Kalliath et al. (2017) ir Lambert et al. (2006)
tyrimais, patvirtinant, jog elgesiu paremta Seimos interferencija su darbu daro jtakg pasitenkinimo
darbu (Siame tyrime — jsitraukimas j darbg) rysiui.

Nors tyrimo rezultatai parodé, kad darbo — Seimos konfliktai ir jy latentiniai veiksniai
atlicka mediatoriaus vaidmenj suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rySyje,
taiau reikia atkreipti démesj j tai, jog tiesioginis rySys tarp suvokiamo$ organizacinés paramos ir
jsitraukimo j darbag, kaip ir Wattoo et al. (2018) atliktame tyrime (tarp suvokiamos organizacinés
paramos ir darbuotojy gerovés) arba Baeriswyl et al. (2016) atliktame tyrime (tarp vadovo
paramos ir pasitenkinimu darbu), buvo nustatytas stipresnis, nei per mediatoriy. Silpnas
netiesioginis suvokiamos organizacinés paramos poveikis jsitraukimui j darbg rodo, kad reikia tirti
kitus su darbo — seimos konfliktu susijusius kintamuosius. Tai galéty buti klestéjimas (angl.
Flourishing) kurj kaip mediatoriy suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rysyje
aprasé Imran et. al (2020) arba pasitenkinimas darbu (angl. Job Satisfaction), kurj kaip mediatoriy
suvokiamos organizacinés paramos ir organizacinio jsipareigojimo rySyje apras¢ Mabasa Fumani
et al. (2016), arba, kaip, kad sitilo Lu et al. (2015) bei Baeriswyl et al. (2016) - darbo — Seimos
praturtinimas (angl. Work — Family Enrichment), kuris galéty veikti organizacinés paramos
poveikj pasitenkinimui darbu. Dar daugiau, silpnas $io tyrimo daugeliy mediatoriy rySys rodo, jog

socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojai aukstai vertina suvokiamg organizacing paramg, kuri
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kuria palankia darbo aplinkg ir sumazina darbuotojy patiriamus neigiamus jausmus ir stresa, kas,
savo ruoztu mazina darbo — seimos — darbo konfliktus (Watto et al., 2018; Wong, 2014).
Nepaisant silpny mediaciniy efekty, Sis tyrimas yra naudingas keliais aspektais.
Pirma, $is tyrimas yra svarbus indélis | literatiirg apie darbg ir Seimg, nes jame nagrinéjamas darbo
— Seimos konflikty ir jy latentiniy veiksniy, Seimos — darbo konflikty ir jy latentiniy veiksniy bei
dvikryp¢iy konflikty, kaip atskiry mediatoriy, tarpinis poveikis suvokiamos organizacinés
paramos ir jsitraukimo j darba rySiui. Antra, Sis tyrimas praplecia ankstesnius mokslinius tyrimus,
nagrinéjancius tarpininkaujantj darbo ir Seimos konflikto poveikj. Trecia, kaip jau buvo minéta
prie§ tai, be netiesioginio poveikio, Siame tyrime buvo nustatytas ir tiesioginis suvokiamos
organizacinés paramos poveikis darbuotojy jsitraukimui j darba. Sio tyrimo rezultatai rodo, kad
suvokiama organizaciné¢ parama gali padéti organizacijoms padidinti darbuotojy jsitraukima i}
darbg. Todél suvokiamos organizacinés paramos jtakos darbuotojy jsitraukimui j darbg tyrimas
iSlicka prasmingas. Iki $iol atlikti mediaciniai ry$iai tarp suvokiamos organizacinés paramos,
darbo — Seimos — darbo konflikty bei jy latentiniy veiksniy ir jsitraukimo j darbg akademinéje
literatiiroje nagrinéti nebuvo. Atlikto tyrimo mediaciniy rySiy rezultatai ne tik tampa pamatais
tolimesniems tyrimams, sickiant atrasti daugiau kintamyjy, veikian¢iy suvokiamos organizacinés

paramos ir jsitraukimo j darbg rysj, bet ir uzpildo akademing spraga.

3.4. Tyrimo ribotumai

Deréty atkreipti démesj | tyrimo ribotumus interpretuojant gautus rezultatus bei
modeliuojant tolimesnius suvokiamos organizacinés paramos, darbo — Seimos konflikty bei
jsitraukimo j darbg rySiy tyrimus.

Netikimybinés patogiosios atrankos biidas, nors yra daznai naudojamas akademinéje
bendruomenéje, visgi neleidzia uztikrinti tyrimo reprezentatyvumo. Tolimesniuose tyrimuose,
siekiant gauti reprezentatyvius rezultatus, rekomenduojama naudoti tikimybinj atrankos biida.

NeuZztikrintas tolygus respondenty pasiskirstymas pagal demografines (lyties),
organizacines (organizacijos veiklos tipas), socialines (vidutinis iSdirbtas laikas, pareigos,
Seimyniné padétis) charakteristikas. Netolygus pasiskirstymas galéjo daryti jtaka gautiems
rezultatams. Tolesniuose tyrimuose turéty buti labiau siekiama tolygaus respondenty
charakteristiky pasiskirstymo.

Tiriami dalyvavo, o ir buvo tiriami tik socialiniy paslaugy srities darbuotojai, todél
tyrimo rezultatai gali buti pritaikyti tik socialiniy paslaugy sektoriui. Ateities tyrimuose sitiloma
tirti jvairiy sektoriy darbuotojus. Galiausiai, galima atlikti skirtingy organizacijy, skirtingy

sektoriy arba skirtingy Saliy lyginamaja analizg.
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ISVADOS

Suvokiama organizaciné parama yra susijusi su didé¢janciu jsitraukimu j darbag ir Su
sumazéjusials konfliktais tarp darbo ir Seimos bei tarp Seimos ir darbo. Mokslinés
literatiiros apzvalgos rezultatai rodo skirtingus rysius tarp darbo — $eimos ir Seimos — darbo
konflikty ir jsitraukimo j darbg, priklausomai nuo ry$j veikian¢iy veiksniy: lyties, darbo
sektoriaus, $alies ir jos kultiiriniy ypatybiy. Visgi, darbo - Seimos konfliktai turi neigiamy
sgsajy su jsitraukimu j darbg: patiriami konfliktai tarp darbo ir Seimos mazina jsitraukimag
1 darba, ypac, jei konfliktus patiria dirbanc¢ios moterys.

Siame tyrime buvo tiriamas tarpinis darbo - $eimos konflikty ir jy latentiniy veiksniy
poveikis suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rySiui. Nustatyta, jog
darbo ir Seimos konfliktas yra neigiamai susijes su jsitraukimu j darbg, 0 suvokiama
organizaciné parama teigiamai susijusi su jsitraukimu j darbg ir veikia, kaip darbo — Seimos
konfliktus mazinantis veiksnys. Apskritai $io tyrimo rezultatai rodo, kad suvokiama
organizaciné parama gali didinti darbuotojy jsitraukimg j darbg ir mazinti socialiniy
paslaugy sektoriaus darbuotojy darbo — Seimos konfliktus.

Darbo — Seimos konfliktas, lyginant su $eimos — darbo konfliktu ir dvikrypc¢iu konfliktu (i$
darbo j Seimg ir atvirksc¢iai), kaip tarpinis Kintamasis, stipriausiai medijavo suvokiamos
organizacinés paramos rysj su jsitraukimu darba.

Tikrinant darbo — Seimos konflikty atskiry latentiniy veiksniy tarpininkavimg, buvo
nustatyta, jog itampa paremta darbo interferencija su Seima turéjo stipriausig mediacinj
efekta suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rySiui, 0 laiku gristi darbo
— Seimos konfliktai nedaré jokios jtakos pastariesiems rySiams. Tuo tarpu elgesiu paremta
darbo interferencija Seima, kaip tarpinis kintamasis, veiké labai silpnai. Atkreiptinas
démesys, jog jtampa gristas darbo — Seimos konfliktas, kaip tarpinis kintamasis, stipriausiai
medijavo suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rysj apskritai.
Tikrinant Seimos — darbo konflikty latentiniy veiksniy tarpininkavima, buvo nustatyta, jog
nei laiku grindziamas, nei elgesiu grindziamas $eimos — darbo konfliktas neveikia
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rysio. Cia, elgesiu grjstas §eimos
— darbo konfliktas rodé itin silpng mediacinj efektg pastariesiems rySiams.

Siuo darbu darbo — 3eimos konfliktai ir jy latentiniy veiksniy tarpinis poveikis yra
tyrinéjami pirmga karta, todel gauti tyrimo rezultatai ir pateiktas modelis turi tieck moksline,
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tiek prakting reik§me. Dél mokslinio naujumo, Kai tiriamas darbo — seimos konflikty ir jy
latentiniy veiksniy tarpinis poveikis suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo ]
darba rysiui, $is reiskinys turéty biti toliau nagrinéjamas akademingje bendruomenéje. Dar
daugiau, praktikai, atsizvelgdami j suvokiamos organizacinés paramos teigiamg jtaka
jsitraukimui j darbg ir darbo — Seimos konflikty tarpininkavima Siems rySiams, turéty
atkreipti démesj ] suvokiamos organizacinés paramos nauda didinant darbuotojy
jsitraukimg | darba bei tarpiniy kintamyjy poveikj kaip i zmogiskyjy iStekliy i$stkiy

sprendimo biida.
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REKOMENDACIJOS

Potencialiai zalingas darbo ir Seimos konflikto poveikis darbuotojy gerovei ir jy
jsitraukimui j darba rodo, kad reikia jgyvendinti zmogiskyjy iStekliy valdymo strategijas, kuriomis
siekiama susvelninti konflikta, kurj patiria darbuotojai, bandydami vykdyti darbo ir Seimos
pareigas. Organizacijy vadovai, svarstydami zmogiSkyjy iStekliy politikg savo organizacijose,
turéty teikti pirmenybe darbo palankios politikos Seimai jgyvendinimg, galin¢ig apsaugoti nuo
streso darbe bei padedancig darbuotojams derinti darbo — Seimos pareigas. Tai galéty biti
iSlaikytiniy Seimoje priezitros paslaugy teikimas, lankstesnés darbo vietos salygos (pvz., kai
kuriais atvejais darbas namuose), streso jveikos strategijy sesijy organizavimas, psichikos
sveikatos stiprinimo programy organizavimas. Galiausiai, socialiniy paslaugy sektoriaus
darbuotojams privalu sitlyti mokymus apie darbo — Seimos pusiausvyrg ir naudg, pasitelkiant
konsultacines grupes ar karstasias linijas, ir kurti sprendimus, orientuotus j darbuotojy iSreikstus

poreikius.

Kadangi Siame darbe tiriamos socialiniy paslaugy darbuotojy grupés, jy darbo
charakteristikos ir pasiekimai turi didele socialing verte visuomenei. Jmonés turéty stiprinti
darbuotojy misijos jausma, pavyzdziui, stiprindami rySius su visuomene. Taip pat svarbu sukurti
pasitikéjimu skliding atmosferg ir tam tikru mastu jgalinti darbuotojus. Autonomijos darbe laipsnis
leidzia darbuotojams pritaikyti savo darbg pagal savo gebéjimus ar patirt]. Taciau, vertinant pagal
autonomijos darbe ypatumus, autonomija daugumoje darby vieSajame sektoriuje yra palyginti
silpna. Taigi, organizacijy vadovai turéty suteikti darbuotojams galimybe spresti, kokius darbo
metodus ir procesus galéty jie naudoti, taip pat, organizacijose turéty buti skatinama teikti
atvirumu ir nuoSirdumu grista griztamaji rysj. To déka, didés darbuotojy suvokiama organizaciné

parama ir jsitraukimas i darba, o ir mazés darbo — Seimos konflikty grésme.
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SANTRAUKA

Darbg sudaro 116 puslapiy, 45 lentelés, 11 paveiksly, 221 nuorody.

Darbo tikslas - Jvertinti sgsajas tarp suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg
medijuojant darbo — Seimos konfliktui bei pateikti iSvadas ir praktines rekomendacijas

organizacijoms.

Darbas sudarytas i$ trijy daliy: literatiiros ir empiriniy tyrimy analizés bei sgsajy pristatymo dalies,

empiriniy tyrimy rezultaty pristatymo ir jy aptarimo bei i§vady ir rekomendacijy pateikimo.

Literatiiros analizéje pristatomo0s darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos, jsitraukimo ]
darba bei darbo — Seimos konflikty koncepcijos. Pristatoma suvokiamos organizacinés paramos
definicijos apibréztis ir dedamosios, analizuojama ir pateikiama jsitraukimo j darbg genezé,
dimensijos bei veiksniai. Taip pat, darbe pristatoma darbo — Seimos konflikty samprata ir jy
priezastys. Literatiiros analizé uzbaigiama atlikty empiriniy tyrimy rezultatais ir minéty reiskiniy

sgsajomis.

Siekiant nustatyti darbo — Seimos konflikty ir jy latentiniy veiksniy mediacinius efektus tarp darbuotojy
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba, buvo atliekamas kiekybinis mediacinés
analizés tyrimas, kuriame dalyvavo 464 socialiniy paslaugy srities darbuotojai. Duomenims rinkti
buvo naudotas kiekybinis strukttirizuotas klausimynas, kurio bendras konstrukto Cronbacho o = 0,85
rodé aukstg skaliy patikimuma. Tyrimo duomenys buvo apdorojami SPSS 27.0 programa su A. F.

Hayes PROCESS makroprogramos iskiepiu.

Tyrime nustatyta, jog darbo ir Seimos konfliktas yra neigiamai susijes su jsitraukimu j darba, o
suvokiama organizaciné parama teigiamai susijusi su jsitraukimu j darbg ir veikia, kaip darbo — Seimos
konfliktus maZinantis veiksnys. Apskritai §io tyrimo rezultatai rodo, kad suvokiama organizaciné
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parama gali didinti darbuotojy jsitraukima j darbg ir mazinti socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojy
darbo — seimos konfliktus. Darbo — Seimos konfliktas, lyginant su Seimos — darbo konfliktu ir
dvikrypciu konfliktu (i§ darbo i Seimg ir atvirkSc¢iai), kaip tarpinis kintamasis, stipriausiai medijavo
suvokiamos organizacinés paramos rysj su jsitraukimu darbg. Tikrinant darbo — Seimos konflikty
atskiry latentiniy veiksniy tarpininkavima, buvo nustatyta, jog jtampa paremta darbo interferencija su
Seima tur¢jo stipriausig mediacinj efekta suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba
ry$iui, o laiku gristi darbo — Seimos konfliktai nedaré jokios jtakos pastariesiems rySiams. Tuo tarpu
elgesiu paremta darbo interferencija Seima, kaip tarpinis kintamasis, veiké labai silpnai. Atkreiptinas
démesys, jog jtampa gristas darbo — Seimos konfliktas, kaip tarpinis kintamasis, stipriausiai medijavo
suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg ry$j apskritai. Tikrinant $§eimos — darbo
konflikty latentiniy veiksniy tarpininkavimg, buvo nustatyta, jog nei laiku grindziamas, nei elgesiu
grindziamas Seimos — darbo konfliktas neveikia suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j
darba rysio. Cia, elgesiu gristas $eimos — darbo konfliktas rodé¢ itin silpng mediacinj efekta

pastariesiems rySiams.

Dél mokslinio naujumo, kai tiriamas darbo — Seimos konflikty ir jy latentiniy veiksniy tarpinis
poveikis suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg rySiui, Sis reiSkinys turéty biti
toliau nagrin¢jamas akademinéje bendruomené¢je. Dar daugiau, praktikai, atsizvelgdami i
suvokiamos organizacinés paramos teigiamg jtakg jsitraukimui j darbg ir darbo — Seimos konflikty
tarpininkavimag Siems rySiams, turéty atkreipti démesj j suvokiamos organizacinés paramos naudg

didinant darbuotojy jsitraukima j darbg bei tarpiniy kintamyjy poveikj kaip i zmogiskyjy istekliy

WV —
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SUMMARY

116 pages, 45 charts, 11 pictures, 221 references.

The main purpose of this master thesis is to assess the effect of work — family conflict on perceived
organizational support and work engagement, and to present findings and practical

recommendations for organizations.

The work consists of three main parts; the analysis of literature, the research and its results,

conclusion and recommendations.

The literature review presents the conception of employee perceived organizational support, work
engagement, and work-family conflict. Are presented the definition and factors of perceived
organizational support, are analyzed and presented the genesis, dimensions, and determinants of
work engagement. In parallel, the paper presents the concept of work-family conflict and its
causes. The analysis of the literature concludes with the results of the empirical studies carried out
and the links between the above-mentioned variables.Literature analysis reviews the development

of quality management theories, presents the main.

A gquantitative mediation analysis study involving 464 social service workers was carried out to
determine the mediating effects of work-family conflict and its latent factors on employees'
perceived organizational support and engagement in work. A quantitative structured questionnaire
was used to collect data, with an overall construct Cronbach's a = 0.85, indicating high scale

reliability. The data were processed in SPSS 27.0 with the A. F. Hayes PROCESS macro plug-in.

119



The study found that work-family conflict is negatively related to work engagement, while
perceived organizational support is positively related to work engagement and acts as a mitigating
factor for work-family conflict. Overall, the results of this study suggest that perceived
organizational support can increase work engagement and reduce work-family conflict among
social service workers. Work-family conflict, as a mediating variable, most strongly mediated the
relationship of perceived organizational support with work engagement when compared to family-
work conflict and bidirectional conflict (work-family and family-work). Testing the mediation of
the individual latent factors of work-family conflict, it was found that strain-based work-family
conflict had the strongest mediating effect on the relationship between perceived organizational
support and work engagement, while time-based work-family conflict did not affect the latter
relationship. In contrast, behavior-based work-family conflict, as a mediating variable, had a very
weak effect. Notably, strain-based work-family conflict as a mediating variable mediated the
relationship between perceived organizational support and work engagement most strongly in
general. When examining the mediation of the latent factors of work-family conflict, it was found
that neither time-based nor behavior-based work-family conflict mediated the relationship
between perceived organizational support and work engagement. Here, behavior-based family-

work conflict showed a particularly weak mediating effect on the latter relationship.

Due to the impact of scientific novelty and limited research of examining the mediating effects of
work-family conflict and its latent factors on the relationship between perceived organizational
support and work engagement suggests that this further research should be pursued in the
academic community. Moreover, practitioners should focus on the benefits of perceived
organizational support in enhancing employee engagement at work and the mediating effects of
work-family conflict as a way of addressing human resource challenges, given the positive impact
of perceived organizational support on engagement and work-family conflict on these

relationships.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketos pavyzdys

Gerbiamas respondente,

Esu Jolita Bogoviciiite, Vilniaus universiteto zmogiskyjy iStekliy valdymo II kurso magistrantiiros
studenté. Siuo sudétingu laikotarpiu dél Covid-19 plitimo, vaidmeny derinimas tarp darbo ir
organizacing parama neretai lemia miisy jsitraukima j darba. Siuo metu ragau baigiamajj darba
VU magistrantiiros studijose ir atlieku tyrima, kurio tikslas - iStirti socialiniy paslaugy srities
darbuotojy suvokiamos organizacinés paramos ir jsitraukimo j darbg sgsajas medijuojant darbo —
Seimos — darbo konfliktui. Anketa yra anoniming€, gauti rezultatai bus panaudoti tik moksliniais
tikslais. Jei nedirbate socialiniy paslaugy srityje, praSau klausimyno toliau nepildyti. IS anksto

dékoju uz Jisy atsakymus!

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami.

[vertinkite parama, kurig jiis gaunate i§ savo organizacijos (skal¢je nuo 1 — visiskai nesutinku, iki
7 — visiskai sutinku):

1 2 3 4 5 6 7
Visiskai . Siek tiek Nei sutinku, Siek tiek . Visiskai
. Nesutinku . : ; : Sutinku :
nesutinku sutinku nei nesutinku sutinku sutinku
)
X
g Z £ =
= = 2 = 2
= S = @ g s
= x 2 < = S E=
3 = 3 T Z < z
= 5 |2 1S |2 | |3
‘= D 5 2 S
2 |2 |2 | |3 |° |%
Z 2 = 2 =
= # |3 | P g
k)
Z
1 Organl.zacua,.kurloje dirbu stipriai atsizvelgia | 1 2 3 4 5 6 7
mano tikslus ir vertybes.
5 Sug@urdamas (-a) su':sunkumals .c.iarbe, galiu 1 5 3 4 5 5 7
tikétis gauti pagalbg i§ organizacijos.
3. Organizacija tikrai riipinasi mano gerove. 1 2 3 4 5 6 7
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Organizacija atleisty mano klaidas. 1 2 3 4 5 6 7
}C’);agsrizﬂigj:a pasiruosusi man padéti, kai man to 1 5 3 4 5 6 7
Jei galéty, organizacija mane iSnaudoty. 1 2 3 4 5 6 7
Organizacija manimi labai mazai ripinasi. 1 2 3 4 5 6 7
Organizacijai riipi mano nuomone. 1 2 3 4 5 6 7

apibudina Jisy patirto jausmo daznuma:

Ivertinkite, kiek daznai Jiis jauciatés jsitrauke i savo darba. Jeigu Jus niekada taip nesijautéte —

zymekite 1 (niekada). Jeigu Jus patyréte panasiy jausmy — zymekite ta skaiCiy, kuris geriausiai

1 2 3 4 5 6 7
Beveik Retai (vien
niekada Kart v o 4 Kartais Daznai (vieng | Labai daznai Visada
Niekada (vieng kartg ménzsp ar (keleta karty kartg per (keleta karty (kiekvieng
per metus ar 1651 per ménesj) savaite) per savaitg) dieng)
.. re€iau)
reciau)

£ 5 |y |E | =@
2glE15 |2 |5 |2
I REREE
g |co|38 i 2225 8
~ © S = | 5 E| ER| 25 2
s |Ss|EZ|35 82383
Z |$5|55| 28|28 55| &
cE| 25| 2 ‘5 S 2| =
S s ] = =
X 9| 9 = £ N ‘= b
L & s S = R
> M a E >
0]
Savo darbe jauciuosi kupinas (- a) energijos 1 2 3 4 5 6 7
Darbe jauciuosi tvirtas (- ) ir energingas (- a). 1 2 3 4 5 6 7
Pabudgs (-usi) ryte jauciu norg eiti j darba. 1 2 3 4 5 6 7
AS esu kupinas (- a) entuziazmo savo darbe. 1 2 3 4 5 6 7
Mano darbas mane jkvepia. 1 2 3 4 5 6 7
Didziuojuosi savo atliekamu darbu. 1 2 3 4 5 6 7
..Taucmos.l l.almlngas (- a) dirbdamas (- a) 1 2 3 4 5 6 7
intensyviai.
Esu pasinérgs (-usi) j savo darba. 1 2 3 4 5 6 7
Dw_bdamas (- @) a8 pamirstu viska, kas dedasi 1 5 3 4 5 6 7
aplinkui mane.
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Ivertinkite, kiek Jusy darbas veikia Jusy Seimos gyvenimg ir atvirksc¢iai pazymédami atsakymy

lape ta skai¢iy, kuris geriausiai apibiidina Jiisy asmening patirtj (skaléje nuo 1 — visiskai nesutinku,

iki 5 — visiskai sutinku):

-
= z z
= > .5 =
= X~ S X 2 b=
g = xc | £ 2
s = == = —
= 2 s 3 5 S
& z |22 | ©” e
2 zZ s
= >
Mano darbas atitraukia mane nuo Seimyninés veiklos
1. . o iy 1 2 3 4 5
labiau, nei a$ to noréciau.
5 Laikas, kurj turiu skirti savo darbui, trukdo vykdyti 1 2 3 4 5
’ Seimyninius jsipareigojimus ir namy ruosos darbus.
Turiu praleisti Seimos veiklas dél laiko, kurj turiu skirti
3. L . _y 1 2 3 4 5
darbinéms pareigoms atlikti.
Laikas, kurj skiriu Seimos pareigoms, daznai trukdo atlikti
4. . e 1 2 3 4 5
pareigas darbinéje veikloje.
Laikas, kurj praleidziu su Seima daro jtakg mano
5. . . . . . - 1 2 3 4 5
darbiniam aktyvumui, kuris gali biiti naudingas karjerai.
Turiu praleisti darbines veiklas dél laiko, kurj turiu skirti
6. . . iy 1 2 3 4 5
Seimos pareigoms atlikti.
Grjzes (-usi) i§ darbo namo daznai biinu per daug
7. pavarges (-usi) dalyvauti Seimos veikloje, imtis 1 2 3 4 5
Seimyniniy pareigy.
Grjzes (-usi) 1§ darbo namo daznai esu emociskai iSsekes
8. . . . R 1 2 3 4 5
(-usi), todél negaliu padéti Seimai.
Dél jtampos darbe kartais griz¢s (-usi) namo esu per daug
9. . . e . . 1 2 3 4 5
pavarges (-usi), kad uZsiiméiau mégiama veikla.
Dél patiriamo streso namuose daznai esu uzsiémes (-Usi)
10. “ o R 1 2 3 4 5
Seimos reikalais darbingje veikloje.
Pareigos Seimoje daznai kelia man stresg, todél sunku
11. . ) o 1 2 3 4 5
susikoncentruoti darbingje veikloje.
Jtampa ir nerimas patiriamas Seimyniniame gyvenime
12. . e T 1 2 3 4 5
daznai silpnina mano gebéjima dirbti.
Problemy sprendimo biidai, kuriuos naudoju savo darbe,
13. . _ .. 1 2 3 4 5
néra efektyvis sprendziant problemas namuose.
Elgesys, kuris yra efektyvus ir butinas man darbe, duoty
14. A 1 2 3 4 5
priesingus rezultatus namuose.
Mano elgesys, skatinantis bati efektyviu (-ia) darbuotoju
15. (-a), neskatina biiti geresniu tévu/motina ir sutuoktiniu (- 1 2 3 4 5

e).
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Veiksmingas elgesys namuose, atrodo, néra tinkamas

16. S 5
darbingje veikloje.
Elgesys, kuris yra efektyvus ir biitinas man namuose,

17. sy C L o1 5
duoty priesingus rezultatus darbinéje veikloje.
Problemy sprendimo biidai taikomi namuose, neatrodo

18. . o R 5
tokie naudingi darbinéje veikloje.

Jusy lytis:

O Moteris

O Vyras

O Kita

Jusy amzZius:
O <29

O 30-39

O 40-49

O 50-59

O >60

Jusy iSsilavinimas:

[ Pagrindinis

O Vidurinis

O Profesinis/ spec. vidurinis

[0 Aukstesnysis/ aukStasis neuniversitetinis
O Nebaigtas aukstasis

O Aukstasis universitetinis

Seimyniné padétis:

O Vienisas (-a)

O Vedes/istekéjusi

O Gyvenu su partneriu (-e)
O Issiskyres (- usi)

[ Naslys (- €)
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Ar yra Jiusy Seimoje iSlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.):
O Taip
O Ne

ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaiius Jiisy Seimoje:
O1

0 2

O 3 ir daugiau

Organizacijos, kurioje Siuo metu dirbate, dydis:
O 1 -9 darbuotojy

O 10 — 49 darbuotojy

O 50 — 249 darbuotojy

O > 250 darbuotojy

Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos tipas:
O Nevyriausybiné organizacija (NVO)
O Privatus sektorius

O Viesasis sektorius

Kiek laiko dirbate dabartiniame darbe?
O <1lm.

O1-4m.

O5-10m.

O >10m.

Kiek vidutini$kai valandy dirbate dabartiniame savo darbe per savaite? (jraSykite)

Jusy pareigos dabartiniame darbe?
O Vadovaujancios

O Nevadovaujancios
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2 priedas. Tiriamy kintamyjy tarpusavio sasaju testy rezultatai

16 lentelé

Tiriamy kintamyjy tarpusavio sgsajy testy rezultatai

£ § . 2. 8. 2
= =) = =]
IS g < 2§ 5§ 8§ EB @ -
= = L = < 5 < E = = < S < =
g < 25 T2 =38 g8 =»8 £T £7%
o — g 8 g < < = = 8 g = £ =
e @ g - g c 2 £z £ 3 £ a i o
pt < o— 3] o= 8 o < 2 « o < v ®© é‘-" E < E
. £ £ % © % i = g2 S = s> &% ™
-2 = i I o [N I © o 2 = = 2 2 e s 3 > 8
oo] =2 = o8 g < o | ) 8 o =2 2 = O == @ =
S S @ s ax gEX o 2 = = 5 = 2= g o
s zE £ B £2 %8 =< E& S Fe E8z3 083
E &af 2 Ot ®E O0F dg =g uWg 4Hg TET JET
¥ 438 N o 2 < =2 6 -3 o E ~ £ o £ sE S8 985
1. -
2. LAT5** -
3. -,392** - 319** -
4. - 172%% - 205%%  5ggE* -
5. -,327** -299**  QQ9**  872** -
6. -257** -123**  825**  370** ,691** -
7. 464 _300%%  83G**  374%*  699%*  570%* -
8. -196** -250** ,696** ,681** |772**  320**  386** -
9. -128** - 105**  470** |754**  673** ,A42* ,308** 361** -
10. -,081** -134**  365** 814** 640** 191** 225**  A76**  A472** -

11.  -,188* -230** ,526** ,749**  705** 232** | 333** ,730** ,302** ,413** -

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis kiekybinio tyrimo rezultatai
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3 priedas. AmzZiaus grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai, jsitraukimui j darba,
darbo Seimos konfliktams ir juy latentiniams veiksniams

Mull Hypothesis

Hypothesis Test Summary

Test

Sig P

Decision

[ ]

(4, ]

The distribution of POSvid is the
same across categories of 5.
Jusu amzius:

The distribution of ENGvid is the
same across categories of 5.
Jusu amzius:

The distribution of WFCvid is the
same across categories of 5.
Jusu amzius:

The distribution of FWCvid is the
same across categories of 5.
Jusu amzius:

The distribution of WFCirFWCvid
is the same across categories of
5. Jusu amzius:.

The distribution of TimeWF Cvid
is the same across categories of
5. Jusu amzius:.

The distribution of StrainWF Cvid
is the same across categories of
5. Jusu amzius:.

The distribution of BehavWF Cvid
is the same across categories of
5. Jusu amzius:.

The distribution of TimeFWCvid
is the same across categories of
5. Jusu amzius:.

The distribution of StrainFWCvid
is the same across categories of
5. Jusu amzius:.

The distribution of BehavFWCvid
is the same across categories of
5. Jusu amzius:.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

510

005

619

873

742

772

0a7

867

761

471

671

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

a. The significance level is 050,

b. Asymptotic significance is displayed.

ENGvid across 5. Jusu amzius:

Total M

Independent-Samples Kruskal-Wallis

Test Summary

Test Statistic

Degree Of Freedom

Pairwise Comparisons of 5. Jusu amzius:

Asymptotic Sig.(2-sided
test)

Std. Test

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig Adj. Sig ?
=29m.-30-39m -30,043 20,869 -1,440 180 1,000
<20 m-40- 49 m 49,598 21 416 -2,316 021 206
<20m-50- 53 m -65,880 22,121 -2,978 003 0239
<20 m.-> 60 m. -93,994 30,224 -3,110 002 g
30-39m.-40-49m -19.556 16,253 -1,203 229 1,000
30-39m.-50-53m -35838 17,170 -2,087 037 369
464 30-39m.->60m -63,851 26,814 -2,385 017 AT
149012 40- 49 m.-50 - 53 m -16,282 17,831 913 361 1,000
: 40- 49 m.-= 60 m 44,395 27,242 1,630 103 1,000
4 50- 58 m.-= 60 m 228113 27,800 -1,011 312 1,000

005 Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the

' same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. The test statistic is adjusted for ties.

tests.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
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4 priedas. ISsilavinimo grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai, jsitraukimui j
darba, darbo Seimos konfliktams ir juy latentiniams veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Eiig.""h Decision

1 The distribution of POSvid is the IndependentSamples Kruskal- 815 Retain the null hypothesis.
same across categories of 6. Wallis Test
Jusu issilavinimas:.

2 The distribution of EMGvid is the Independent-Samples Kruskal- 837 Retain the null hypothesis.
same across categories of 6. Wallis Test
Jusuissilavinimas:.

3 The distribution of WF Cvid is the Independent-Samples Kruskal- 332 Retain the null hypothesis.
same across categories of 6. Wallis Test
Jusu issilavinimas:.

4 The distribution of FWCvid is the Independent-Samples Kruskal- 897 Retain the null hypothesis.
same across categories of 6. Wallis Test
Jusu issilavinimas:.

4 The distribution of WF CirFWCvid Independent-Samples Kruskal- 656 Retfain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
6. Jusu issilavinimas:.

A The distribution of TimeWF Cvid IndependentSamples Kruskal- 417 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
6. Jusu issilavinimas:.

i The distribution of StrainWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 482 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
6. Jusu issilavinimas:.

] The distribution of BehawWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 770 Retainthe null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
6. Jusu issilavinimas..

g The distribution of TimeFWCyid Independent-Samples Kruskal- A1 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
6. Jusu issilavinimas:.

10 The distribution of StrainFWCvid Independent-Samples Kruskal- 856 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
6. Jusu issilavinimas:.

11 The distribution of BehavFWCvid Independent-Samples Kruskal- 895  Retain the null hypothesis.

is the same across categories of
6. Jusu issilavinimas:.

Wallis Test

a. The significance level is ,050.

h. Asymptotic significance is displayed.
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5 priedas. Lyties grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai, jsitraukimui j darba,
darbo Seimos konfliktams ir juy latentiniams veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig.‘“'h Decision

1 The distribution of POSvid is the Independent-Samples Kruskal- 128  Retain the null hypothesis.
same across categories of 4. Wallis Test
Jusu ytis:.

2 The distribution of EMGvid is the Independent-Samples Kruskal- 809  Retain the null hypothesis.
same across categories of 4. Wallis Test
Jusu Wtis:

3 The distribution of WF Cvid is the Independent-Samples Kruskal- 228  Retain the null hypothesis.
same across categories of 4. Wallis Test
Jusu ytis:,

4 The distribution of FWCvid is the Independent-Samples Kruskal- 378 Retain the null hypothesis.
same across categories of 4. Wallis Test
Jusu Ivtis:,

5 The distribution of WFCirFWCvid Independent-Samples Kruskal- E40  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
4. Jusu ytis..

i The distribution of TimeWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 782  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
4 Jusu Iytis:.

7 The distribution of StrainWWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 011 Rejectthe null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
4. Jusu ytis..

8 The distribution of BehawWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 823  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
4. Jusu Iytis:.

9 The distribution of TimeFWCvid Independent-Samples Kruskal- 310 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
4. Jusu ytis..

10 The distribution of StrainFWCvid Independent-Samples Kruskal-
is the same across categories of  Wallis Test

347 Retain the null hypothesis.

4 Jusu Iytis:.

11 The distribution of BehavFWCvid Independent-Samples Kruskal- 743 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
4. Jusu Ivtis:.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

StrainWFCvid across 4. Jusu lytis: Pairwise Comparisons of 4. Jusu Iytis:
Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic 5ig. Ad). Sig.?
Independent-Samples Kruskal-Wallis prep— 22225 | 138378 TR R
Test Summary Kita-0 26875 148,798 181 857 1,000
Total N 464 Kita-Moteris 113,421 133,241 851 385 1,000
— B - Wyras-0 4650 72,896 064 b4 1,000
est Statistic 11,1747
‘Vyras-Moteris 91,196 30,430 2,997 003 18
Degree Of Freedom 3 0-Moteris -B6,546 66,847 1,295 195 1,000
Asymptotic Sig.(2-sided 011 Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the
(2-sidec ]
= ) same
test) Asymplotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level s 050
a The test statistic is adjusted for ties a. Significance valuas hava baen adjusted by the Bonfamoni correction for multipla

fests
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6 priedas. Seimyninés padéties grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai,
isitraukimui j darba, darbo Seimos konfliktams ir juy latentiniams veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig.""b Decision

1 The distribution of POSvid is the Independent-Samples Kruskal- 623 Retain the null hypothesis.
same across categories of 7. Wallis Test
Jusu seimynine padetis:.

2 The distribution of ENGvid is the Independent-Samples Kruskal- 001 Rejectthe null hypothesis.
same across categories of 7. Wallis Test
Jusu seimynine padetis:.

3 The distribution of WF Cvid is the Independent-Samples Kruskal- 058  Retain the null hypothesis.
same across categories of 7. Wallis Test
Jusu seimynine padetis:.

4 The distribution of FWCvid is the Independent-Samples Kruskal- JBB0  Retain the null hypothesis.
same across categories of 7. Wallis Test
Jusu seimynine padetis:.

[ The distribution of WF CirFWCvid Independent-Samples Kruskal- 65 Retainthe null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
7.Jusu seimynine padetis:.

3] The distribution of TimeWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 305 Retain the null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
T.Jusu seimynine padetis:.

T The distribution of StrainWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 080  Retain the null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
7.Jusu seimynine padetis:.

8 The distribution of BehawWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 246  Retainthe null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
T.Jusu seimynine padetis:.

9 The distribution of TimeFWCvid Independent-Samples Kruskal- 591 Retain the null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
T.Jusu seimynine padetis:.

10 The distribution of StrainFWCvid IndependentSamples Kruskal- 477 Retain the null hypothesis.
isthe same across categories of  Wallis Test
7.Jusu seimynine padetis:.

11 The distribution of BehavFWCvid Independent-Samples Kruskal- 301 Retain the null hypothesis.

isthe same across categories of
7.Jusu seimynine padetis:.

Wallis Test

ENGvid across 7. Jusu seimynine padetis:

a. The significance level is ,050.

h. Asymptotic significance is displayed.

Pairwise Comparisons of 7. Jusu seimynine padetis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis

Test Summary
Total N
Test Statistic

Degree Of Freedom

Asymptotic Sig.(2-sided
test)

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic ~ Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
Gyvenu su partneriu (-ej- 7,963 26,034 306 760 1,000
Vienisas (-a)/Naslys
Gyvenu su partneriu (-ej- 57,318 18,050 31758 001 ,009
Vedes/ istekejusi
Gyvenu su partneriu (-e)- -74.071 25,050 -2,957 ,003 019
Issiskyres (- usi)
Vienisas (-a)/Naslys- -49,355 21,652 -2,279 023 136
Vedes/ istekejusi
460 Vienisas (-a)/MNaslys- -66,108 27,758 -2,382 017 103
15.818° Issiskyres (- usi)
Vedes/ istekejusi- -16,753 20,458 -819 413 1,000
3 Issiskyres (- usi)
001 Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

a. The test stafistic is adjusted for ties

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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7 priedas. ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaiciaus
Seimoje grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai, jsitraukimui i darba, darbo
Seimos konfliktams ir jy latentiniams veiksniams

Hypothesis Test Summary

MUl Hypothesis Test Sig b

Dacision

=

The distribution of POSyid is tha
Salme across calegorias of 5.
slaikyliniv (nepilnamsaciai vaikai,
neigalus seimos nariai ir pan.)
skaicius Jusu seimoje:

Thi distribution of ENGwd |5 The
SAME Across cateégorias of 5.
slaikyliniv (nepilnamacial vaikai,
neigalus sgimos nariai ir pan)
skaicius Jusu saimoje.

The distribution of WF Cvid is the
Same across categonss of B
slalkytiniue ineplinamecial valkal,
nelgalus saimos naral irpan
skaitius Jusw saimoja.

The distribution of FWCvid is the
SEMme 3cross categories of &

slaikytiniu (nepiinameacias vaikai,
nelgalus s2imos narlal iIrpan.)
Skalclus Jusw seimoje:

The distribution of WF CitFWCwvid
& the sames across calegaries of
4. Islaikytiniu (nepilnameciai
vaikai, neigalus seimas nanaiir
pan.) skaicius Jusu seimoje;

Thi digtribwtion of TirmeWF Cyid

& ha same across categories of
B Islaikytiniu (mepilnamaciai
vaikai. neigalus seimas nariaiir
pan.) skaicius Jusu seimoje:.

The distribution of StrainF Cvid
5 the same across categories of
8. Islalkytiniu [nepilmamacial
waikai. neigalus seimos nariaiir
pan.) skaicius Jusu seimoja..

The disfribution of Behad®&F Cvid
5 the same across categaries of
3. I=laikytiniu (nepilnamecial
walkal. nelgalus selmaos nanal ir
pan.) skalicius Jusw seimije:

The distribufion of TimeFWCvid

& the same across calegaories of
4. Islaikytiniu (nepilnameciai
valkai, neigalus seimas nanaiir
pan.) skaicius Jusy selmoje

The distribution of StrainFWGyid
& he same across calagaries of
8. Islaikytiniu (nepilnameciai
vaikai. neigalus seimas nanaiir
pan.) skaicius Jusu seimoje:

Thi digtribution of BahavEWowid
5 the sama across categories of
8. lslaikytiniu [nepilmameaciai
vaikai. neigalus seimas nariaiir
pan.) skaicius Jusu seimoje..

IndapendantSamplas Kiuskal-
‘Wallis Tas1

IndependentSamplas Kruskal
Wallis Tast

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samplzs Kruskal-
Wallis Test

IndapendantSamplas Kruskal-
‘Wallis Test

Independent 5amplas Kiuskal
Wallis Tast

Independent-Samplss Kruskal-
Wallls Test

IndependentSamplzs Kruskal-
Wallis Test

Independant-Samplas Kruskal-
‘Wallis Test

Indapendant Samplas Kruskal-
Wallis Tast

IndependentSamplas Kuskal
Wallis Test

Lkl

&6

086

13
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J14

a2
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Retain the null fypothasis,

Retain the null hypothesis,

Retain the null hypothesis.

Rejacttha null hypathesis.

Rejectthe null hypothesis

Retain the null hypothesis

Retain the null hypothesis.

Rejectths null hypathesis.

Raject tha null hypothesis

Rejectthe null hypothesis

Retain the null hypothesis.

a. The significance leval is 050

b, Asymptobc significance i displayed
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8 priedas. ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaiciaus
Seimoje grupiy jtaka Seimos darbo konfliktui

FWCvid across 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Tatal M 253
Test Statistic 8,653°
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 013

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Std. Test
Sample 1-Sample 2 TestStatistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
1-2 -6,025 5,694 - 621 534 1,000
1-3ir daugiau -50,450 17,149 -2,842 o3 10
2-3irdaugiau -44 425 17,546 -2,532 A1 034

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
tests.
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9 priedas. ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaiciaus
Seimoje grupiy jtaka dvikryp¢iui (darbo — Seimos — darbo) konfliktui

WFCirFWCvid across 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimgje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Tatal M 253
Test Statistic 6,798%
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 033

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Stad. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. &dj. Sig.?
2-1 1,721 9,709 77 859 1,000
2-3irdaugiau -44 348 17,573 -2,624 012 035
1-3ir daugiau -432 627 17176 -2,482 013 039

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050,

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
tests.
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10 priedas. ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaiciaus
Seimoje grupiu jtaka elgesiu paremtai darbo interferencijai su Seima

BehavWFCvid across 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Tatal M 253
Test Statistic 64172
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 040
test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
2-1 3,552 8614 370 712 1,000
2-3 irdaugiau -43 3498 17,400 -2,4a4 013 038
1-3 ir daugiau -39 846 17,006 -2,343 018 0&7

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni carrection for multiple
tests.
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11 priedas. ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skaiciaus
Seimoje grupiy jtaka laiku paremtai Seimos interferencijai su darbu

TimeFWCvid across 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Tatal M 253
Test Statistic g,573°
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 014

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
1-2 -11,937 8,588 -1,245 213 638
1-3ir daugiau -48,714 16,961 -2,872 004 012
2-3irdaugiau -36,778 17,354 -2,118 034 02

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050,

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
tests.
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12 priedas. ISlaikytiniy (nepilnameciai vaikai, nejgaliis Seimos nariai ir pan.) skai¢iaus
Seimoje grupiy jtaka jitampa paremtai Seimos interferencijai su darbu

StrainFWCvid across 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Tatal M 253
Test Statistic g,8a0®
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 012

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 9. Islaikytiniu (nepilnameciai vaikai, neigalus
seimos nariai ir pan.) skaicius Jusu seimoje:

St Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
1-2 -11,605 8,503 -1,221 222 il
1-3ir daugiau -45 326 16,810 -2,8934 003 010
2-3ir daugiau =37, 72 17,1949 -2,1493 028 085

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
tests.
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13 priedas. Organizacijos dydZio grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai,
isitraukimui j darba, darbo Seimos konfliktams ir ju latentiniams veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Tast Sig.“'h Decision
1 The distribution of POSvid is the Independent-Samples Kruskal 032 Rejectthe null hypothesis,
same across categories of 10. Wallis Test
Organizacijos, kurloje sluo metu
dirbate, dydis:.
2 The distribution of EMNGvid is the Independent-Samples Kruskal- 214 Retain the null hypothesis.
game across categories of 10 Wallis Test
Qrganizacijos, kurioje siuo metu
dirbate, dydis:
3 The distribution of WF Cvid is the Independent-Samples Kruskal- 045 Rejectthe null hypothesis.
samea across categories of 10. Wallls Test
Organizacijos, kurioje siwo metu
dirbate, dydis:.
4 The distribution of FWCvid is the Independent-Samples Kiuskalk 064  Retain the null hypothesis.
same across categories of 10. Wallis Test
Organizacijos, kurioje siuo metu
dirbate, dydis:.
5 The distribution of WF CIrFWCvid Independent-Samples Kiuskal- 024 Rejectthe null hypothesis,
is the same across categories of  Wallis Test
10. Organizaci|os, kurloje siuo
metu dirbate, dydis:.
6 The distribution of TimeWFCvid Independent-Samples Kruskal- 011 Rejectthe null hypothasis.
is the same across categories of  Wallis Test
10. Organizacijos, kurioje siuo
metu dirbate, dydis:.
7 The distribution of StrainWF Cvid Independant-Samples Kruskal- 514 Retain the null hypothesis.
15 Ihe same across categories of  Wallis Test
10. Organizacijos, kurioje siuo
metu dirbate, dydis:.
8 The distribution of BehawVFCvid  Independent-Samples Kruskal 069  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
10. Organizacijos, kurioje siuo
metu dirbate, dydis:.
g The distribution of TimeFWCvid Independent-Samples Kiuskal- 407 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
10. Organizacijos, kurioje siuo
metu dirbate, dydis:,
10 Tha distribution of StrainFVWCvid Independent-Samples Kruskal- 092  Retain the null hypothesis.
Is the same across categories of  Wallis Test
10. Organizacijos, kurioje siuo
metu dirbate, dydis:.
11 The distribution of BehavFWCvid  Independent-Samples Kruskal 358 Retain the null hypothesis,

is the same across categories of
10. Organizacijos, kurioje siuo
metu dirbate, dydis:.

Wallis Test

a The significance level is 050,
k. Asymptotic significance is displayed,
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14 priedas. Organizacijos dydZio grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai

POSvid across 10. Organizacijos, kurioje siuc metu dirbate, dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis

Test Summary
Total M 463
Test Statlstic 8,776"
Degrea Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided 032

test)

a. Thea test statistic is adjusted forties

Pairwise Comparisons of 10. Organizacijos, kurioje siuo metu dirbate,

dydis:
Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. 5ig.*
didele ( 250 ir daugiau 10,143 20,329 499 618 1,000

darbuotojul-vidutine (50 -
248 darbuotojai)

didele { 250 ir daugiau 36,329 23,348 1,686 20 718
darbuotoju)-maza (10 -
49 darbuotojai)

didele { 250 ir daugiau 70,039 28,610 2,365 018 08
darbuotojul-labai maza (1
- § darbuotojai)

vidutine (50 - 249 26,185 16,030 1,634 g0z G114
darbuotojai}-maza (10 -
49 darbuotojai)

vidutine (50 - 248 58,806 24 261 2 469 014 081
darbuotojai)-labai maza
(1 - 9 darbuotojai)

maza (10 - 49 33,71 26,842 1,286 209 1,000
darbuotojai)-labai maza
{1 -9 darbuotojai)

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni carrection for multiple tests.
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15 priedas. Organizacijos dydZio grupiy jtaka darbo — Seimos konfliktui

WFCvid across 10. Organizacijos, kurioje siuc metu dirbate, dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis

Test Summary

Total N
Test Statistic

Degres Of Freedom

Asymptotic Sig.(2-sided
test)

463
8,035"
3
045

3. The test statistic is adjusted for ties

Pairwise Comparisons of 10. Organizacijos, kurioje siuo metu dirbate,

dydis:
Std. Test

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. 5ig.®
didele { 250 ir daugiau 5534 23,331 237 813 1,000
darbuotoju)-maza (10 -
49 darbuotojai)
didele { 250 ir daugiau 17,628 20,313 868 385 1,000
darbuotojui-vidutine (50 -
249 darbuotojai)
didele { 2560 ir daugiau 75583 25 5838 2,654 011 064
darbuotoju)-labai maza (1
- 8 darbuotojai)
maza (10- 44 -12,085 16,018 -, 785 4580 1,000
darbuotojaij-vidutine (50 -
249 darbuotojai)
maza (10- 44 70,050 26,822 2,612 oog 054
darbuotojai)-labai maza
(1 -9 darbuotojai)
vidutine (50 - 248 57,955 24,243 2,39 my 101

darbuotojai)-labai maza
{1 -9 darbuotojai)

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050.
a. Significance values have heen adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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16 priedas. Organizacijos dydZio grupiu jtaka dvikryp¢iui (darbo — Seimos - darbo)
konfliktui

WFCIirFWCvid across 10. Organizacijos, kurioje siuo metu dirbate, dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Total N 463
Test Statistic 94477
Degrea Of Fraedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided 024
test)

a, The test statistic is adjusted for ties

Pairwise Comparisons of 10. Organizacijos, kurioje siuo metu dirbate,

dydis:
Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig ®
didele { 250 ir daugiau 5,890 23,348 252 801 1,000

darbuotoju)-maza (10 -
49 darbuotojai)

didele { 260 ir daugiau 22,578 20,328 1,111 267 1,000
darbuotoju)-vidutine (50 -
249 darbuotojai)

didele { 250 ir daugiau 81,578 28,610 2,755 006 035
darbuotoju)-labai maza (1
- 9 darbuotojai)

maza (10- 49 -16,688 16,030 -1,041 288 1,000
darbuotojai)-vidutine (50 -
2449 darbuotojai)

maza (10- 49 756,638 26,841 2,820 005 028
darbuotojai)-labai maza
(1 - 9 darbuotojai)

vidutine (50 - 245 549 000 24 261 2,432 015 080
darbuotojai)-labai maza
(1 - 8 darbuotojai)

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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17 priedas. Organizacijos dydZio grupiy jtaka laiku paremtai darbo interferencijai su
Seima

TimeWFCvid across 10. Organizacijos, kurioje siuo metu dirbate, dydis:

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Total M 463
Test Statistic 11,1562
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided 011
test)

a. The test statistic is adjusted for lies.

Pairwise Comparisons of 10. Organizacijos, kurioje siuo metu dirbate,

dydis:
Std. Test

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.@
didele ( 250 ir daugiau 3,749 23,210 62 872 1,000
darbuotoju)-maza (10 -
49 darbuotojai)
didele ( 250 ir daugiau 17,685 20,208 875 382 1,000
darbuotoju)-vidutine (50 -
2449 darbuotojai)
didele ( 250 ir daugiau 87,015 28,435 2,956 003 0149
darbuotoju)-labai maza (1
- 9 darbuotojai)
maza (10- 49 -13,936 15,935 -875 382 1,000
darbuotojai)-vidutine (50 -
2449 darbuotojai)
maza (10- 49 83,266 26,683 3121 ooz 011
darbuotojai)-labai maza
(1 -9 darbuotojai)
vidutine (50 - 245 65,330 24117 2,875 nn4 024

darbuotojai)-labai maza
(1 -9 darbuotojai)

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050,

a. Significance values have heen adjusted by the Bonferroni correction for multiple tests.
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18 priedas. Organizacijos veiklos tipo grupiu jtaka suvokiamai organizacinei paramai

POSvid across 11. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos tipas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis

Test Summary
Total N 458
Test Statistic 21,2767
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 0oo

test)
a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 11. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos tipas:

Std, Test

Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Sid. Emror Statistic Sig Adj. Sig.®
Privatus sekdorius- -54 295 42 380 -1,281 200 600
Viesasis sakiorius

Privatus sekiorius- 130,908 44 893 2,918 o4 011
Mewyriausybing

organizacija (NVO)

Viesasis sakiorius- 76,612 17,635 4344 Looo 000
MNewyriausybine

organizacija (NVO)

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are he same.
Asymplotic significances (2-sided tests) are displayad. The significance level is 050.

a. Significance valuas have been adjusted by tha Bonferroni carrection for multiple tests.
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19 priedas. Organizacijos veiklos tipo grupiy jtaka jsitraukimui i darbg

EMGvid across 11. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos tipas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis

Test Summary
Total N 458
Test Statistic 11,353%
Degree Of Freadom | 2
Asymptotic Sig.(2-sided 003

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 11. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos tipas:

Std. Test

Sample 1-Sample 2 Tast Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
Privatus sekiorius- -47 819 42,370 -1,129 254 JiT
Viesasis sektonus

Privatus sekiorius- 102 468 44,883 2,283 022 067
Mewriausybine

organizacija (NV3)

Viesasis sektonus- 54,649 17,631 3100 002 J06

Mewyriausybine
organizacija (Nva)

Each row tests tha null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the samea,
Asymplotic significances (2-sided tests) are displayad. The significance level is 050

a. Significance values hava baen adjusted by the Bonfamroni corraction for multiple tests.
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20 priedas. Organizacijos veiklos tipo grupiu jtaka laiku paremtai darbo interferencijai su

Seima

TimeWFCvid across 11. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos tipas:

Independent-Samples Kruskal-Wallis

Test Summary
Tatal N
Test Statistic

Degree Of Freedom

Asymptotic Sig.(2-sided
tast)

458

16,403°

2
000

a. The test statistic is adjusied for lies.

Pairwise Comparisons of 11. Organizacijos, kurieje dirbate, veiklos tipas:

Std. Test

Sample 1-Sample 2 Tast Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
Viesasis sektorius- 53,748 17.528 3,066 002 006
Mewyriausybine

organizacija (NYO)

Viesasis sektorius- 119,147 4211 2,829 005 014
Privatus sektorius

Mewyriausybine -645,398 44 619 -1,466 143 A28

organizacija (NYO)-
Privatus sekiorius

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the samea,
Asymptotic significances (2-sided fests) are displayed. The significance lavel is 050

a. Significance values have been adjusted by the Bonfarroni corraction for multipla tests.
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21 priedas. Organizacijos veiklos tipo grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai,

isitraukimui j darba, darbo Seimos konfliktams ir juy latentiniams veiksniams

Hypothesis Test Summary

Mull Hypothesis Test Sig.“'h Decision
1 The distribution of POSvid is the Independent-Samples Kruskal- 000  Rejectthe null hypothesis.
same across categories of 11 Wallis Test
Organizacijos, kurioje dirbate,
veiklos tipas:.
2 The distribution of ENGvid is the Independent-Samples Kruskal- 003 Rejectthe null hypothesis.
same across categories of 11. Wallis Test
Organizacijos, kurioje dirbate,
veiklos tipas:.
3 The distribution of WFCvid is the Independant-Samples Kruskal- 128  Retain the null hypothesis,
same across calegories of 11. Wallis Test
Organizacijos, kurioje dirbata,
veiklos tipas;.
4 The distribution of FWCvid is the Independent-Samples Kruskal- 404 Retain the null hypothesis.
samea across catagorias of 11. Wallis Tast
Organizacijos, kurioje dirbate,
veiklos tipas:.
5 The distribution of WFCIFWCvid  Independent-Samplas Kruskal- A78  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
11. Organizacijos, kurioje
dirbate, veiklos tipas:,
B The distribution of TimeWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 000 Rejectthe null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
11. Organizacijos, kurioje
dirbate, veiklos tipas:.
T The distribution of SirainWF Cvid Independent-Samplas Kruskal- ;708  Retain the null hypothesis,
is the same across categories of  Wallis Test
11. Organizacijos, kurigje
dirbaie, veiklos tipas:.
B The distribution of BehavWWF Cvid Independant-Samples Kruskal- 791 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
11. Organizacijos, kunaoje
dirbate, veiklos tipas:.
[ The distribution of TimeFWCvid Independent-Samples kKruskal- 086 Retain the null hypothesis
is the same across categories of  Wallis Test
11. Organizacijos, kurioje
dirbate, velklos tipas:.
10 The distribution of SirainFWCvid Independant-Samples Kruskal- 988  Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Tast
11. Organizacijos, kurioje
dirbate, veiklos tipas:.
11 The distribution of BehavFWCyld Independent-Samples Kruskal- J27  Retain the null hypothesis,

is the same across categories of
11, Organizacijos, kurigje
dirbaie, velklos tipas:.

Wallis Test

a. The significance level is 050.

b Asymiptotic significance |s displayad.
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22 priedas. Darbinés patirties (staZo) grupiy jtaka jtampa paremtai Seimos interferencijai

su darbu

StrainFWCvid across 12. Kiek laiko dirbate dabartiniame darbe?

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Total M 463
Test Statistic 10,5472
Degree Of Freedom 3
Asymptotic Sig.(2-sided 014

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 12. Kiek laiko dirbate dabartiniame darbe?

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sia. Adj. Sig.®
=1 m-1-4m. -11,431 24 957 - 458 G647 1,000
=1 m-=10m. -33,227 24,618 -1,350 ATT 1,000
=1 m-5-10m. -58,311 25,288 -2,306 021 A27
1-4m-=10m. -21,796 156,002 -1,453 46 a7a
1-4m-5-10m. -46,880 16,082 -2.915 o4 021
=10m.-5-10m. 256,084 16,644 1,614 Jgor 640

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the

same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050,

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple

tests.
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23 priedas. Darbinés patirties (staZzo) grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai,
isitraukimui j darba, darbo Seimos konfliktams ir juy latentiniams veiksniams

Hypothesis Test Summary

is the same across categorles of
12. Kiek laiko dirbate
dabartiniame darba?,

Wallis Test

Mull Hypolhesis Test slg ak Decision
1 The distribution of POSvid is the Independent-Samples Kruskal- 582 Retain the null hypothesis.
same across categones of 12 Wallis Tast
Kiek lalko dirbate dabariniams
darbe?.
2 The distribution of ENGvid Is the Independem-Samples Kruskal- 67 Retain tha null hypothesis,
same across calegories of 12. Wallis Test
Kiak laiko dirbate dabariniamea
darbe?.
3 The distribution of WFCvid is the Independent-Samples Kruskal- 530  Retain the null hypothesis.
same across categories of 12 Wallis Test
Kiek laike dirbate dabaniniames
darbe?.
4 The distribution of FWCvid isthe  Independent-Samples Kruskal- 077 Retain the null hypothesis
same across categories of 12 Wallis Test
Kiak laiko dirbate dabariniamea
darbe?.
5 The distribution of WFCirFWCvid Independant-Samples Kruskal- 187 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
12. Kiek laiko dirbate
dabartiniame darba?.
& The distribution of TimeWF Cvid Independent-Samples Kruskal- A61  Retain the null hypothesis,
is the same across categories of  Wallis Test
12, Kiek laiko dirbate
dabartiniame darbe?.
7 The distribution of StrainWF Cvid Independant-Samplas kKruskal- 552  Retain the null hypothesis.
I5 the same across categories of  Wallis Test
12. Kiek laiko dirbate
dabartiniame darba?.
] The distribution of BehawWF Cvid Independent-Samples Kruskal- 267 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Test
12, Kiek laiko dirbate
dabartiniame darba?.
] The distribution of TimaFWCyid Independant-Samplas kKruskal- 141 Retain the null hypothesis.
I the same across categorles of  Wallis Test
12. Kiek laiko dirbate
dabartiniame darba?.
10 The distribution of StrainFWCvid Independent-Samples kKruskal- 014 Rejectthe null hypothesis.
is the same across categories of  Wallis Tast
12, Kiek laiko dirbate
dabartiniame darba?.
11 The distribution of BahavFWCvid Independent-Samples Kruskal- 527  Retain tha null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayad,
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24 priedas. Isdirbto laiko per savaite grupiy jtaka suvokiamai organizacinei paramai,

isitraukimui j darba, darbo Seimos konfliktams ir juy latentiniams veiksniams

Mull Hypathesis

Hypothesis Test Summary
Tesl

Dacision

rJ

The distribution of POSvid is the
S@me 3cross categories of 13,
riek vidutiniskai valandu dirbate
dabartiniams savo darbe per
savaite? (irasykie),

Thi distribution of EMNGvid is the
same across calegarias af 13,
Figk viduliniskai valandu dirbate
dabartiniams savo darbe par
savaite? (irasylote).

The distributlon of WFCvid IS the
Same across categorias of 13,
Figk widuliniskai valandu difbate
dabarliniams savo darbe par
savailz? (irasykie).

The distribution of FWCvid is the
S@me across categonss of 13,
Higk widutiniskal valandu diroate
dabartiniama savo darbe par
savaila? (irasykite).

The distribution of WFCirFWCwid

s the same across categories of
13 Kiekvidutiniskai valandu
dirbatz dabaniniame sava darbe
per savalie? (rasykite)

The distribuwlion of TimeWF Cvid

5 the sams across calegories of
13. Kigkviduliniskai valandu
dirbatz dabariniame sava darbe
Der savaite? (rasykitz)

Thiz digtribution of StrainWFGvid

% the sam& across calagories of
13. Kigkviduliniskai valandu
dirbate dabariniame savo darbe
per savaiie® (irasykits).

The distribufion of BehawiF Cvid
sthe same across categories of
13, Kiak vidutiniskai valandu
dirbate dabaniniame sava darba
per savaile? (irasykita).

The disfribution of TimeFWCvid

s the same across categories of
13, Kiegkvidutiniskal valandu
dirbate dabariniame savo darbe
ol savaile? (rasykita).

The distribufion of StrainFWCvid
s the same across categories of
13, Kigkvidutiniskai valandu
dirbate dabariniame sava darbe
per savalie? (rasykitz)

Thiz digtribution of BahaFWCvid

& lhe samsa across calegories of
13. Kigkviduliniskai valandu
dirbate dabariniame sava darbe
per savaiie? (irasykitz)

IndependantSamplas Kruskal-
‘Wallis Test

IndapendantSamplas Kiuskal-
‘Wallis Tasi

IndependentSamplas Kruskal-
Wallis Tast

IndependentSamplzs Kruskal-
Wallis Test

IndependentSamplzs Kruskal-
‘Wallis Tesi

IndapendantSamplas Kiuskal-
‘Wallis Tasi

IndapindentSamplas Kruskal
Wallis Tast

IndependentSamplas Kruskal
Wallis Test

Independen+Samplzs Kruskal-
‘Wallis Tesi

IndependantSamplas Kruskal-
Wallis Test

IndapendantSamplas Kiuskal-
‘Wallis Tast

452

il

il

Rejecttha null hypathasis.

Retain the null ypothasis,

Rejectthe null hypathesis

Retain the null hypothesis.

Rejectthe null hypathesis.

Rejecttha null hypathesis

[ejectthe null hypathesis

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothasis.

Retain tha null rypethasis.

Retain the null fypothasis,

a. The significance levelis 050

b. Asymplofic significance is displayad
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25 priedas. ISdirbto laiko per savaite grupiu jtaka suvokiamai organizacinei paramai

POSvid across 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Total M 461
Test Statistic 9.919°
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 007
test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate
dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.?
= 40-40 372 15,905 2,344 018 087
= 40-= 40 69 604 22922 3,037 002 007
40-= 40 32,323 19,604 1,649 099 ,298
Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the

same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
tests.
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26 priedas. ISdirbto laiko per savaite grupiy jtaka darbo — Seimos konfliktui

WFCvid across 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Total M 461
Test Statistic 27,2937
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ,ooo

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate
dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sia. Adj. Sig.®
= 40-40 -12 557 19,5849 - 641 522 1,000
= 40-= 40 -91,794 22,904 -4,008 000 000
40-= 40 -79237 15,8593 -4 986 000 000

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.

Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 0580.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
tests.
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27 priedas. ISdirbto laiko per savaite grupiy jtaka dvikryp¢iui konfliktui

WFCirFWCvid across 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Tatal M 461
Test Statistic 15,7042
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate
dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Sta. Test
Sample 1-Sample 2 TestStatistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
= 40-40 -11,084 19 604 - 566 LY 1,000
= 40-= 40 -71,024 22821 -3,089 002 006
40-= 40 -50 936 15804 -3,768 oon ooo

Each row tests the null hypothesis that the Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same,
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is ,050.

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni correction for multiple
tests.
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28 priedas. ISdirbto laiko per savaite grupiu jtaka laiku paremtai darbo interferencijai su

Seima

TimeWFCvid across 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Total M 461
Test Statistic 36,827°
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided 000

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate
dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
40-= 40 1562 19,486 .aoa 994 1,000
40-= 40 -84 404 15,8049 -5,871 .0oa .aon
= 40-= 40 -84 252 22,784 -4137 .0oa ooo

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050,

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni carrection for multiple
tests.
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29 priedas. ISdirbto laiko per savaite grupiu jtaka jtampa paremtai darbo interferencijai

su Seima

StrainWFCvid across 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Independent-Samples Kruskal-Wallis
Test Summary

Total M 461
Test Statistic 18,6517
Degree Of Freedom 2
Asymptotic Sig.(2-sided ooo

test)

a. The test statistic is adjusted for ties.

Pairwise Comparisons of 13. Kiek vidutiniskai valandu dirbate
dabartiniame savo darbe per savaite? (irasykite)

Std. Test
Sample 1-Sample 2 Test Statistic  Std. Error Statistic Sig. Adj. Sig.®
= 40-40 -12273 19,465 - 630 528 1,000
= 40-= 40 76,861 22,7549 -3,377 o1 002
40-= 40 -64 588 15,782 -4,080 000 oon

Each row tests the null hypothesis thatthe Sample 1 and Sample 2 distributions are the
same.
Asymptotic significances (2-sided tests) are displayed. The significance level is 050,

a. Significance values have been adjusted by the Bonferroni carrection far multiple
tests.
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30 priedas. UZimamuy pareigy (vadovaujanciy arba nevadovaujanc¢iy) grupiuy jtaka
suvokiamai organizacinei paramai, jsitraukimui j darba, darbo Seimos konfliktams ir ju
latentiniams veiksniams

is the same across categories of
14. Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .

Whitney U Test

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.*® Decision
1 The distribution of POSvid is the Independant-Samples Mann- 000 Rejectthe null hypothesis.
same across categories of 14 Whitney U Test
Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
2 The distribution of ENGvid is the Independent-Samples Mann- 000  Rejectthe null hypothesis
same across categories of 14. Whitney U Test
Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
3 The distribution of WFCvid is the Independant-Samples Mann- 626  Retain the null hypothesis.
same across categories of 14 Whitney U Test
Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
4 The distribution of FWCvid is the Independent-Samples Mann- 17 Retain the null hypothesis.
same across catagories of 14. Whitney U Test
Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
5 The distribution of WFCirFWCyvid Independant-Samples Mann- 279 Retain the null hypothesis.
Is the same across categorles of  Whitney U Test
14. Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
6 The distribution of TimeWF Cvid Independent-Samples Mann- 030  Rejectthe null hypothesis.
is the same across categories of  Whitney U Test
14, Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
7 The distribution of StrainWF Cvid Independent-Samples Mann- 206 Retain the null hypothesis.
is the same across categories of  Whitney U Test
14. Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
8 The distribution of BehaWVF Cvid Independent-Samples Mann- 779  Retain the null hypothesis.
is the same across catagories of  Whitney U Test
14, Jusu parelgos dabartiniame
darbe? .
9 The distribution of TimeFWCvid Independent-Samples Mann- 004  Rejectthe null hypothesis
is the same across categories of  Whitney U Test
14. Jusu pareigos dabartiniame
darbe? .
10 The distribution of StrainFWCvid Independent-Samples Mann- 871  Retain the null hypothesis.
isthe same across categories of  Whitney U Test
14, Jusu parelgos dabartiniame
darbe? .
1 The distribution of BehavFWCvid Independent-Samples Mann- 387  Retain the null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b Asymptotic significance Is displayed.
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31 priedas. UZimamy pareigu (vadovaujancios arba nevadovaujancios) grupiu jtaka
suvokiamai organizacinei paramai, jsitraukimui j darba, laiku paremtai Seimos
interferencijai su darbu, laiku paremtai darbo interferencijai su Seima

POSvid across 14. Jusu pareigos dabartiniame darbe? ENGvid across 14. Jusu pareigos dabartiniame darbe?
Independent-Samples Mann-Whitney U Independent-Samples Mann-Whitney U
Test Summary Test Summary
Total M 460 Total M 460
Mann-Whitney L 17077,000 Mann-Whitney L 15381,500
Wilcoxon W §9727,000 Wilcoxan W 68031,500
Test Statistic 17077,000 Test Statistic 15381,500
Standard Error 1300,474 Standard Error 1300,157
Standardized Test -3,810 Standardized Test -5,115

Statistic Statistic
Asymptotic Sig.(2-sided ooo Asymptotic Sig.(2-sided 0oo
test) test)

TimeFWCvid across 14. Jusu pareigos dabartiniame darbe?

Independent-Samples Mann-Whitney U

Test Summary

Total N 460
Mann-Whitney L 18308,000
Wilcoxon W 70858,000
Test Statistic 18308,000
Standard Error 1280,000
Standardized Test -2,909
Statisfic

f-:-'ﬂ(mm:mc Sig.(2-sided 004
ast)

TimeWFCvid across 14. Jusu pareigos dabartiniame darbe?

Independent-Samples Mann-Whitney U

Test Summary

Total M 460
Mann-Whitney U 19230,500
Wilcoxon W 71880,500
Test Statistic 19230,500
Standard Errar 1292677
Standardizad Test -2167
Statistic

Asymptotic Sig.(2-sided 030
test)

155



