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19 lentele Suvokiamos paramos i§ organizacijos jtaka atsitraukimui
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Paveiksléliy sarasas

1 paveikslelis Suvokiamos organizacijos paramos, darbo — Seimos konflikto bei perdegimo

sindromo konceptualus modelis.

2 paveikslélis Hipoteze: Darbo Seimos konfliktas medijuoja rysi tarp suvokiamos

organizacijos paramos ir perdegimo sindromo.




IVADAS

Pasaulio sveikatos organizacija 2019 metais jtrauké profesinj perdegima j 11 — 3ja Tarptautinés
ligy klasifikacijos (TLK-11) perziiira, kaip profesinj reiskinj (World Health Organization, 2019).
Véliau, atsiradus pandeminei situacijai, pastebéta, kad emociné sveikata pasaulyje nuo pandemijos
pradzios smarkiai pablogé¢jo. Pastebima daugiau perdegimo, emocinio iSsekimo, nerimo bei
depresijos apraisky (Scarpetta et al., 2021). Pagal Tarptauting ekonominio bendradarbiavimo ir
plétros organizacija, pagrindinés grupés, kurios labiausiai nukentéjo — mokytojai, sveikatos / slaugos
sektoriuje dirbantys asmenys bei jaunimas. Prie to smarkiai prisidéjo neapibréZztos situacijos, sunkios
darbo salygos, virS§valandZziai bei nuotolinis darbas. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tapo
daznai dirbdavo virSvalandzius, tévai ne retai turédavo vienu metu atlikti darbo ir namy atsakomybes,
kurios buvo susijusios su padidéjusia namy ruosa bei pagalba vaikams mokymosi procese (Scarpetta
et al., 2021).

Perdegimo sindromas — placiai per pastaruosius du deSimtmecius tyrinéta tema, akademinéje
srityje. Per §j laikotarpj, mokslininkai nagrinéjo perdegima, kaip reiSkinj, aiskinosi jo kilme ir
pasé¢kmes (Maslach, Jackson, 1981; Witt et al., 2004; Lee et al., 2007; Jamil ir kt., 2013). Véliau,
démesys buvo krepiamas | perdegimo sindromo ir asmens jsipareigojimg darbui (Langelaan et
al., 2006). Taip pat buvo atliktas atvejo analizés tyrimas, kurio metu buvo tiriami pagalbg sutekian¢iy
profesijy atstovai (mokytojai, socialiniai darbuotojai, gydytojai, policininkai) ir jy patiriamas
perdegimas (Papovic, 2009). Ne uz ilgo, Castanheira, Chambel (2010) atliko empyrinj tyrima, kurio
metu tyré¢ skambuciy centro darbuotojus (telekomunikacijos, interneto technin¢ pagalbos skyrius) ir
Ju patiriama perdegimg bei tai, kaip zmogiskyjy iStekliy skyrius padeda ji sumazinti. Galiausiai,
Hazarika ir kt. (2020) apras¢ dabarting vyraujancia perdegimo sindromo situacija medicinos
darbuotojy sektoriuje bei kokiais budais galima jveikti §j sindromg. Lietuvoje atlikty tyrimy
Janonien¢, 2015). Taciau visi tyrimai orientuoti | jo raiSka, darbuotojy pasitenkinima bei
isipareigojima organizacijai. Tuo tarpu, tyrimy, kurie tirty darbo ir Seimos konflikto, suvokiamos
paramos i$ organizacijos jtaka motery perdegimui - nebuvo rasta.

Pagal statistikos duomenis (2017), Lietuva yra pirma pasaulyje pagal savizudybiy skaiciy. Ne retai
i§ gyvenimo nori pasitraukti darbingo amziaus Zzmonés, kurie nebemato kitos iSeities ar problemy
sprendimo biido. Nustatyta, jog asmenys, kurie patiria perdegima yra linke j suicidines mintis
(Hazarika et al., 2020). Kadangi darbas uzima vieng didziausiy gyvenimo daliy, norétysi, jog
asmeniui blity gera dirbti ir biiti savo darbo vietoje. Tad yra bitina kreipti démesj | perdegimo
sindromo prevencija (Hazarika et al., 2020). Taip pat yra manoma, jog dé¢l konkurencingumo

gamyboje, globalizacijos ir vartotojiSkumo, taip pat dél aukstyjy technologijy pramonés augimo,
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perdegimas greiCiausiai iSliks aktualia problema visuomenéje dar daugeli mety (Shirom, 2011).
Perdegimas paveikia ne tik asmenis, kurie jj patiria, taciau ir jy aplinkinius bei pacia organizacija,
kurioje dirbama (Salvagioni et al., 2020). Asmenys, kurie patiria perdegimo sindroma, turi didesnj
polinkj sirgti psichinémis bei fizinémis ligomis, dazniau keisti darbo vieta, taip pat didéja tikimybe
jvelti klaidy atlieckamame darbe (nelaimingi atsitikimai, nepastebimos smulkmenos, detalés)
(Peterson et al., 2008; Kitaoka, Masuda, 2013). Taipogi, padaugéja konflikty asmeniniame bei
profesiniame gyvenime, dél ko asmuo patiria didziule rizika susirgti depresija (Ghorpade et al., 2011).

Nagrinéjant profesinj perdegima, daznai yra minimas ir darbo — Seimos konfliktas (Lambert et al.,
2019). Keiciantis visuomenés vertybéms, socialinei bei ekonominei situacijai, tampa priimtina
norma, kad abu partneriai yra pilnaverciai darbo rinkos nariai (Glavin, Schieman, 2012). Dél kylanciy
Lautsch, 2012). Asmenys vis dazniau praleidzia laikg darbo vietoje, dél ko, pritriiksta laiko Seimai
(Kossek, Lautsch, 2012). Tai lemia neretai kylancius konfliktus tarp darbo ir Seimos (Kossek, 2016).
Kitas, taip pat labai prie darbo ir Seimos konflikto prisidedantis veiksnys yra iSmaniosios
technologijos. Kossek (2016) atliktu tyrimu teigia, jog iSmaniosios technologijos panaikina ribas tarp
darbo ir Seimos, todél Zzmogus vienu metu gali spresti problemas susijusias su darbu bei Seima. Taciau
tai tik dar labiau i$Saukia konfliktus tarp dviejy sri¢iy, kadangi asmuo negali efektyviai atlikti keliy
vaidmeny vienu metu, nei fiziSkai nei emociskai (Porath, Pearson, 2012).

Galiausiai, norint, kad asmuo organizacijoje funkcionuoty pilnavertiskai, yra biitina pasiriipinti,
jog darbo — Seimos konfliktai neperaugty 1 perdegima (Plutt et al., 2018). Yra atlikta tyrimy, kurie
nustaté, jog suvokiama organizacijos parama padeda sumazinti asmens patiriamg darbo — Seimos
konflikta (Ghislieri et al., 2017). Taip pat Anomneze ir kt. (2016) teigia, kad suvokiama organizacijos
parama turi reik§mingg neigiama jtaka perdegimui. Be to, tyrimai rodo, jog didesn¢ suvokiama
organizacijos parama labiau nuspéja kylant] perdegima, negu parama kylanti i§ Seimos (Alcover et
al., 2018). Bet kokiu atveju, asmeniniui susidiirus su sunkumais darbe, norisi jausti paramg is
organizacijos, kuri patvirtinty, jog jo indélis ] organizacijos gerove yra vertinamas (Eisenberger et al.,
1986; Rhoades, Eisenberger, 2002; Nazir et al., 2019).

Galime teigti, kad egzistuoja reikSmingi ry$iai tarp perdegimo sindromo, darbo ir Seimos konflikto
bei suvokiamos organizacijos paramos. Taciau tarpusavyje Sie konstruktai yra mazai tyrinéti. Taip
pat maZzai yra atlikta tyrimy, kuriy metu biity tyrinéta darbo — Seimos konfliktas, kaip mediacinis
poveikis perdegimui bei suvokiamai organizacinei paramai. Nors ir Zinome, jog perdegimo sindromas
bei darbo ir Seimos konfliktas turi neigiamy padariniy darbuotojui, jo aplinkai bei organizacijai, taciau
yra svarbu nagrinéti, koks yra rySys tarp perdegimo sindromo bei suvokiamos organizacinés paramos
bei kaip $j rysj gali veikti darbo — Seimos konfliktas. Taigi, Sio darbo tikslas — iStirti suvokiamos

organizacijos paramos ir darbo — Seimos konflikto jtaka darbuotojo patiriamam perdegimui.



Nurodytam tikslui pasiekti iSsikelti Sie darbo uZdaviniai:

1. Apibrézti perdegimo sindromo, darbo ir Seimos konflikto bei suvokiamos organizacijos
paramos sampratas.

2. [Istirti poveikj motery patiriamam perdegimo sindromui, veikiant darbo ir Seimos konfliktu
bei suvokiamai organizacijos paramai.

3. Atskleisti sunkumus, kuriuos patiria asmenys derindami darbg bei Seima.

4. Nustatyti tiesioginius rySius tarp perdegimo, darbo — Seimos konflikto ir suvokiamos
organizacijos paramos bei nustatyti darbo — Seimos konflikto mediacin;j ry$j tarp suvokiamos
organizacijos paramos ir perdegimo.

5. Remiantis literattra ir atliktu kiekybiniu tyrimu atskleisti, kokiy prevenciniy priemoniy nuo

perdegimo sindromo galima imtis organizacijoms, esant darbo ir Seimos konfliktui.

Darbo metodologija:

Naudojama mokslings literatiiros analiz¢, kuria yra siekiama paaiskinti perdegimo, darbo — Seimos
konflikto bei suvokiamos paramos i§ organizacijos teorinius aspektus bei jy turimus rysius. Tyrimui
atlikti yra naudojamas strukttrinis anoniminis klausimynas, kuriuo yra siekiama nustatyti rySius tarp
konstrukty. Taip pat yra naudojama SPSS programin¢ jranga, kurios pagalba yra siekiama apdoroti
gautus rezulatatus. Naudojant §ig programing iranga, yra naudojamas Cronbah alfa metodas - vidiniy
skaliy suderinamumui jvertinti, taip pat Kolmogorov — Smirnov ir Shapiro—Wilk testai, kurie padeda
nustatyti normalyjj skirstinj. Tuo tarpu, socialdemografiniams skirtumams nustatyti yra naudojami
Stjudent T test bei One Way Anova. Galiausiai, yra atliekamas tiesinés regresijos analizés metodas

bei 4. F. Hayes PROCESS makroprogramos jskiepis, mediacijai nustatyti.

Baigiamojo darbo struktiira

Magistro darba sudaro jvadas, penkios struktiirinés dalys ir iSvados. [vade nurodoma darbo
aktualumas, teorinis ir praktinis reikSmingumas, tyrimo problema, nustatomas tyrimo objektas,
iSkeltas tikslas bei tyrimo uzdaviniai. Pirmame skyriuje analizuojamas perdegimo sindromas, jo
samprata ir dimensijos, prieZastys bei pasekmés. Antrame darbo skyriuje analizuojamas darbo ir
Seimos konfliktas, jo samprata, priezastys, pasekemés bei sgsajos su perdegimu. TreCiame skyriuje
analizuojama suvokiama organizacijos parama bei nagrin¢jamos s3sajos suvokiamos paramos,
perdegimo sindromo bei darbo — Seimos konflikto. Ketvirtame skyriuje aptarsime tyrimo metoda bei

eiga. Penktajame skyriuje aptarsime rezultatus.



1. PERDEGIMO SINDROMO SAMPRATA, EIGA IR DIMENSIJOS, PRIEZASTYS
BEI PASEKMES

Nagrinéjant perdegimo sindroma, yra svarbu suvokti perdegimo sindromo sampratg, jo reiSkimosi
biidus, priezastis bei pasekmes. Siame skyriuje bus nagrinéjama kaip perdegimo sindroma suvokia
tyr¢jai. Taip pat bus aptarti reiSkimosi buidai bei kaip atpazinti, kad asmuo galimai patiria perdegima.
Galiausiai, bus aptartos priezastys bei pasekmés, kurias dazniausiai patiria tiek pats asmuo, kuris

patiria perdegima, tiek jo aplinka.

1.1. Perdegimo sindromo samprata

AmerikiecCiy psichologés Maslach ir Jackson (1981) perdegima apibrézé kaip nuovargio ar
nusivylimo busena, atsirandancig dél profesiniy santykiy, kurie yra susij¢ su negatyvumu, iSsekimu
bei profesiniy siekiy sumazéjimu. Perdegimo sindromo apibréZimy galima rasti daug ir jvairiy (Rinne
et al., 2020). Tai daZnai yra apibréZiama kaip ilgalaiké reakcija j su darbu susijusius stresorius (Jamil
et al., 2013). Taip pat perdegimas apibudinamas, kaip nesugebéjimas tinkamai atlikti uZduociy del
atsiradusio nepasitikéjimo savo jégomis, streso, bei emociniy ir fiziniy simptomy atsiradimo sukeltos
apatijos (Lee et al., 2007; Samadian, 2017). Galiausiai, tai apibudinama, kaip fiziniy, emociniy bei
psichologiniy simptomy atsiradimo priezastimi (Weisberg, Sagie, 1999).

Stresas, dar kitaip vadinamas jtampa — yra nemaloni pasekmé atsirandanti nepalankiy, nevaldomy
aplinkybiy metu (Arroba, James, 1990). Stresas darbe dazniausiai yra susijgs su virSvalandziais,
autonomijos stoka bei paramos trikumu i§ vadovy bei kolegy (Ewen et al., 2021). Tuo tarpu,
perdegimas yra jvardijamas, kaip ilgai besitesianciy stresoriy pas¢kmé (Jamil et al., 2013). Taigi,
galime teigti kad, perdegimas yra pasékmé patiriamo nuolatinio ir nenutriikstamo streso (Maslach,
Jackson, 1981; Witt et al., 2004; Jamil ir kt., 2013). Taip pat svarbu pazyméti, kad profesinis
perdegimas yra susij¢s su sumaZzéjusiu pasitenkinimu darbu bei ketinimu iSeiti i$ jo, tuo tarpu stresas
— susijes su patiriama jtampa, kuri gali buti tiek trumpalaike, tiek ilagaliké, bet ne visada susijusi su
apsisprendimu iseiti i§ darbo (Pines, Keinan, 2005). Pines ir Keinan (2006) atliko tyrima, kurio metu
buvo tyriami policijos pareigiinai, jy patiriamas stresas darbe, profesinis perdegimas bei iy dviejy
konstrukty skirtumai. Tyrimo metu, buvo gauti rezultatai, kad stresas yra daugiau susij¢s su patiriama
jtampa, tuo tarpu perdegimas — su darbo nepasitenkinimu, noru mesti darba, fiziniais, emociniais
simptomais bei sumazéjusiu efektyvumu (Pines, Keinan, 2006). Tad galime daryti iSvada, kad nors
abu konstruktai yra vienas su kitu susije, taciau jy priezastys, reiSkimosi buidai bei pas¢kmés yra
skirtingos.

Swider ir Zimmerman (2010) teigia, kad perdegima galima suskirstyti | tris grupes: asmenybinj,
organizacinj ir profesini. Asmenybinis perdegimas — konstruktas, kurio metu yra tiriama, kaip
asmenybeés bruozai yra susije su asmens patiriamu perdegimu (Alarcon et al., 2009). Organizacinis
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perdegimas yra tiriamas per organizacijos aplinkos prizmg (Pretty et al., 1992). Tuo tarpu, profesinis
perdegimas — tai su darbo specifika susijes konstruktas. Dazniausiai tiriama, kaip asmuo elgiasi su
klientais, kolegomis ir kaip tai atsiliepia jo psichologinei biiklei bei kas gali pranaSauti kylantj
profesinj perdegima (Maslach, Jackson, 1981; Rehman et al., 2020). Siame darbe daugiau
vadovausimés profesiniu perdegimu, kadangi Sio perdegimo formos dazniausiai yra nurodomos, kaip
priezastis, kodél asmenys palieka organizacija (Maslach, Jackson, 1981; Wu et al., 2018). Galiausiai,
buvo nustatyta, kad moterys kur kas dazniau patiria perdegimg motinystéje, kadangi joms yra keliami
didesni visuomenes standartai (vaiky, namy prieziiira), nepaisant to, moterys nori turéti ir karjeros
galimybes (Sorkkila, Aunola, 2021). Tad galima daryti iSvada, kad perdegimas yra i§ ties
kompleksinis konstruktas, kuris turi daug riSiy, tod¢l yra svarbu indentifikuoti reikiama perdegimo
ras], kad galétume padéti individui, apsisaugoti nuo patiriamo perdegimo sindromo (Swider,
Zimmerman, 2010; Rehman, 2016).

Galiausiai, taip pat svarbus ir itin susijes su perdegimu — asmens jsitraukimas. Sis reidkinys
apibiidinamas, kaip asmens susitapatinimas su atleikamu darbu, jo turimas jvaizdis organizacijoje
(Saleh, Kossek, 1976). Nuo asmens jsitraukimo i darba priklauso, ar Zzmogus patirs perdegimo
sindroma, ar ne. Kuo asmuo labiau yra jsitraukes j darbg (susitapatina su juo, zino kaip atlikti darbg),
tuo didesné tikimybeé, kad asmuo nepatirs profesinio perdegimo (Griffin et al., 2010). Chauhan (2009)
atliko tyrima, kurio metu tyré vadovus, kurie buvo i§ vieSojo ir privataus sektoriaus. Tyrimo metu
buvo gauti rezultatai, kad vadovai turi aukstg jsitraukimo lygj savo darbe, tuo paciu Zema perdegimo
lygi (visi vadovai turi 10 mety ir daugiau darbo stazg). Tai galima paaiskinti tuo, kad asmens
jsitraukimas j jo darbg ateina su metais, tai reiskia, kad kuo daugiau mety asmuo dirbg tg patj darba,
tuo labiau jam viskas yra pazjstama, zino kaip elgtis nenumatytose, nemaloniose situacijose. Taip
iSvengdamas patiriamo streso (Chauhan, 2009). Taciau gali buti ir kitaip, anot Junker ir kt. (2021)
atlikto tyrimo buvo gauti rezultatai, kad asmenys, kurie yra kg tik prad¢je¢ dirbti savo darbg ir yra
labai jsitrauke, suzavéti juo, daznai dél per trumpo laiko tarpo ir noro viska atlikti nepriekaistingai,
yra link¢ | perdegima. Tai pat, tai galima paaiSkinti dar tuo, kad asmenys, kurie turi maZziau patirties
esamoje pozicijoje, ta¢iau nori greity rezultaty, dazniausiai nesinaudoja kasmetinémis apmokomomis
atostogomis (Papovic, 2009). Ko pasekoje, asmuo praranda daug energijos bei patiria daugiau
nes¢kmiy darbe (Leitao ir kt. 2021). Tad galime teigti, jog asmens jsitraukimas, kai asmuo turi
pakankamai patirties darbe, gali padéti iSvengti perdegimo sindromo, taciau esant asmeniui, kuris
neturi pakankamai patirties, taciau nori biiti pilnai jsitraukes | darbg — padidina perdegimo rizika
(Chauhan, 2009; Papovic, 2009; Griffin et al., 2010; Junker et al., 2021).

Apibendrinant galime teigti, kad perdegimo sindromas yra daugialypis konstruktas, kuris gali biiti
i8skirstytas | tris grupes: asmenybinis, organizacinis bei profesinis (Switer ir Zimmerman, 2010).

Siame darbe bus daugiau kreipiamas démesys j su profesija, darbu susijusj perdegima, kadangi tai



daugiausia zalos atneSanti perdegimo forma organizacijai bei pac¢iam individui (Maslach, Jackson,
1981). Taip pat svarbu paminéti, kad perdegimas bei stresas néra vienas ir tas pats reisSkinys. Stresas
— gali buti trumpalaikis bei ilgalaikis. Tuo tarpu — perdegimas, tai ilgalaikiy stresoriy pasékme
(Maslach, Jackson, 1981; Witt et al., 2004; Jamil ir kt., 2013). Taip pat svarbu pazyméti, kad
perdegimo pagrindiné pasékmé — asmens noras palikti darbo vieta (Pines, Keinan, 2005). Galiausiai,
perdegimas yra itin susij¢s su asmens jsitraukimu j darbg. Kuo asmuo labiau susitapatina su darbu
bei turi pakankamai darbo stazo, kad paZinty savo pozicija, tuo mazesné tikimybe, kad asmuo patirs

perdegima (Chauhan, 2009; Griffin et al., 2010).

1.2. Perdegimo sindromo eiga ir dimensijos

Perdegimas yra létas, palaipsniui atsirandantis reiSkinys (Popovic, 2009). Skirtingi autoriai,
skirtingai iSskiria jo eigg. Pavyzdziui, Seyle (1976) perdegimag suskirsté j tris etapus (pirminis
signalas, pasiprieSinimo etapas bei iSsekimo stadija), tuo tarpu Veninga, Spradley (1981) iSskyré
keturis etapus (,,medaus ménuo®, stagnacija, létiniy simptomy faz¢ bei galiausiai - kriz¢), tuo tarpu,
Maslach ir Jackson (1981), iSskyré tris dimensijas (emocinis iSsekimas, depersonalizacija ir
neefektyvumas) (Seyle, 1976, cit. pagal Gold, 1984; Maslach, Jackson, 1981; Veninga, Spradley,
1981, cit. pagal Pandey, 2020). Taciau, Demerouti, Baker (2008) teigia, kad yra tik dvi dimensijos —
emocinis iSsekimas ir atsitraukimas. Nors yra skirtumy, taciau, visi tyr¢jai vieningai sutaria, kad
pagrindiniai perdegimo etapai pasireiSkia psichologiniais bei psichosomatiniais simptomais
(Maslach, Jackson, 1981; Veninga, Spradley, 1981, cit. pagal Pandley 2020). Toliau aptarsime
pagrindinius perdegimo sindromo raidos etapus.

Pirmasis etapas - darbo idiealizavimas (medaus mienuo) (Veninga, Spradley, 1981 cit. Pagal
Pandey, 2020). Tai pasireiskia didelémis investicijomis j darbg bei auk$tomis ambicijomis, noru
jrodyti kitiems savo galimybes, talentus. Sio etapo pasékme galime jvardinti Maslach, Jackson (1981)
i8skirta dimensija - emocinis iSsekimas. Tai yra vienas i§ pagrindiniy ir bene labiausiai pastebimy i$
perdegimo sindromo dimensijy (Shirom, 2003; Schaufeli, Baker, 2004). Emocinis perdegimas
dazniausiai pasireiskia atsiribojimu nuo darbo, iSsekimu, nuovargiu bei emociniu jautrumu
(Edmondson et el., 2019). D¢l Sios priezasties asmenys yra labiau linke keisti darba, buti maziau
jsitrauke j organizacijos kultiirg bei uzduociy atlikimg (Lewig, Dollard, 2003). Edmonson ir kt. (2019)
atliko tyrimg, kurio metu nustaté, kad emocinis iSsekimas yra itin Zalingas pardavimy srityje
esan¢ioms organizacijoms, kadangi asmenys (pardavéjai), kurie patiria $ig perdegimo forma daznai
nebegali susitvarkyti su kylanciomis emocijomis prie§ klientus bei yra linke iSeiti i§ organizacijos
(Edmonson et al., 2019). Taip pat yra nustatyta, kad asmenys, kurie patiria didesnj emocinj iSsekimg
yra linke turéti mazesnj organizacinj jsipareigojimg (Li et al., 2020). Tai reiSkia, kad asmuo bus

maziau jsitraukes 1 darbg bei bus labiau linkes keisti organizacija. Galiausiai, nustatyta, kad asmenys,
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kurie uzima vadovaujancias pozicijas bei patiria emocinj i§sekimg yra linke piknaudziauti savo galia
pries darbuotojus, daznai perZengia ribas bei yra link¢ j alkoholio, psichotropiniy medziagy vartojima
(Lam et al., 2017).

Kitas etapas — stagnacija, atsitraukimas (Veninga, Spradley, 1981 cit. Pagal Pandey, 2020) . Sis
etapas prasideda tada, kai asmuo supranta, jog pasiekti darbo rezultatai néra tokie, kokie buvo
numatyti, atsiranda jausmas lyg trikkty jégy, asmuo nebetobuléja (Sharma, 2007). Tai sukelia
nusivylimg savimi, abejones dél turimy kompetencijy, atsiranda negatyvizmas. Dazniausiai tai trukdo
bendrauti su kolegomis, klientais (Erickson - Lidman, Strandberg, 2007). Sj etapg Maslach ir Jackson
(1981) ivardijo depersonalizacijos dimensija. Pagal Ericson - Lidman ir Stratberg (2007), tai -
bandymas atsiriboti nuo saves ir paslaugy gavéjy. Tai taip pat teigia Demerouti ir Baker (2008), kurie
Sia dimensijg jvardijo, kaip atsitraukimg. Visa tai, yra susij¢ su patiriamu stresu atliekamo vaidmenio
metu, ar dél nuolatiniy patiriamy stresiniy situacijy (Lee, Ashforth, 1996). DaZnai depersonalizacija
yra laikoma ilgalaikio emocinio iSsekimo pasékme (Lee et al., 2020). Tai yra tarytum gynybos
strategija, kuri yra pasitelkiama, kai asmuo jaucia jtampa bei nebeturi pakankamai emociniy iStekliy
tarpasmeniniams stresoriams valdyti (Lee, Ashforth, 1996). Colonnello ir kt. (2021) atliko tyrima,
kurio metu buvo tiriami medicinos srities darbuotojai, tyrimo metu buvo nustatyta, kad asmenys,
kurie patiria depersonalizacija negeba atpaZzinti teigiamy bei neigiamy emocijy, daZnai jas maiSo,
identifikuoja skirtingai negu kiti. Galiausiai nustatyta, kad depersonalizacija stipriai prisideda prie
padidéjusio nerimo, negebéjimo susikaupti bei iSlaikyti démesj (Schweden et al., 2018). Patiriant
nuolating depersonalizacija yra didelé tkimybeé, kad asmeniui gali iSsivystyti nerimo sutrikimai,
depresija (Miguel — Puga et al., 2021). Asmuo daZnai patiria nuovargj, bemiegias naktis bei bando
pabégti nuo esamy jausmy ir sunkumy (Hamann, Gordon, 2000). Taip pat atsiranda fiziniai
negalavimai (galvos skausmas, 1étinis nuovargis, nemiga, alergijos), kurie dar labiau prisideda prie
perdegimo raidos (Schonfeld, Bianchi, 2016).

Trecioji stadija — letiniai simptomai (Samadian, 2017). Sio etapo metu, daznai pasimato pirmieji
depresijos pozymiai (Hamann, Gordon, 2000). Tai galima jvardyti, kaip neefektyvumo dimensija
arba pasékme nuo emocinio iSekimo bei depersonalizacijos (Maslach, Jackson, 1981; Demerouti,
Baker, 2008). Tai biisena, kai asmuo sustoja ir nebetobuléja darbe (Erickson - Lidman, Stratberg,
2007). Maslach ir Jackson (1981) teigia, jog iSoriniy iStekliy turé¢jimas padeda sumazinti profesiniy
siekiy sumazéjima. Geriausiai tai iliustruoja Bandura (1997) teigdamas, kad neefektyvumas yra
susijgs su tuo, kad asmuo bandydamas atlikti ta paciag uzduotj, gali susidurti su nesékme, kuri
sumazina pasitikéjima savimi. Kuo dazniau asmuo iSgyvena nesé¢kmés jausma vienas, tuo didesnis
auga nepasitikéjimas savimi (Bandura, 1997, cit. pagal Skaalvik, 2007) . Tam yra itin svarbu turéti
iSoriniy iStekliy, kurie padéty iSgyventi nesékmés jausma (Greenglass et al., 1997). Pagal Bang ir

Reio (2017) mentorius darbe atlieka itin svarby vaidmenj sumazinant neefektyvumg. Bitent,
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asmenys, kurie turi mentoriy darbe, greiciau susitvarko su nes€¢kmémis bei reciau patiria perdegimo
sindromg (Bang, Reio, 2017). Demerouti su kolegomis (2001) trecCigja dimensijos forma
(neefektyvumas) iSsskiria, kaip pas¢kme pries tai jvardintoms dimensijoms (emocinis iSsekimas bei
depersonalizacija/ atsitraukimas). Anot jy, emocinis iSsekimas yra smarkiai susijes su fiziniais ir
emociniais simptomais, tuo tarpu, depersonalizacija — atitolimas nuo darbo susidome¢jimo, jo prasmeés
nematymas, atsitraukimas. Taciau, neefektyvumas néra iSskiriamas, kaip atskira dimensija. Tai jau
yra pas¢kmé emocinio i§sekimo bei depersonalizacijos (Dimerouti ir Bakker, 2008). Tad, Siame darbe
bus vadovaujamasi labiau Demerouti ir Bakker perdegimo sindromo apibrézimu, kuris susideda i$
dviejy dimensijy: emocinio i§sekimo ir atsitraukimo (Demerouti, Bakker, 2008).

Tad galime teigti, jog perdegimo sindromas - tai ilgalaiké reakcijg i stresorius darbe, kuris
dazniausiai pasireiSkia trejomis dimensijomis: iSsekimu, depersonalizacija (atsitraukimas) bei
profesiniy siekiy sumaz¢jimu (neefektyvumu) (Maslach, Jackson, 1981; Witt et al., 2004). Taciau
taip pat yra teigiama, kad profesiniy siekiy sumaZzéjimas yra laikomas, kaip pasekmé emocinio
iSsekimo ir depersonalizacijos (atsitraukimo). Todé¢l kai kurie autoriai teigia, kad yra tik dvi
perdegimo dimensijos: emocinis iSsekimas ir atsitraukimas (Demerouti et al., 2001). Taip pat svarbu
pabrézti, jog tai ilgalaikis, palaipsniui besikei€iantis procesas, kurj galima suskirstyti j keturis atskirus
etapus: darbo idealizavimas, stagnacija (jégy neturéjimas), létiniai simptomai bei krizé (Veninga,
Spradley, 1981 cit. Pagal Pandey, 2020). Apibendrinant, perdegimas biidingas visy profesijy
atstovams, tac¢iau dazniausiai sutinkamas socialinés, Svietimo bei sveikatos sektoriuose, kur biidingas
ilgas ir intensyvus kontaktas su kitais asmenimis (Rumschlag, 2017; Monsalve — Reyes et al., 2018;

Zeng et al., 2020; Colonnello et al., 2021).

1.3 Perdegimo sindromo priezastys
Perdegimo sindromo priezastis galime suskirstyti j tris grupes: asmeninius, organizacinius bei
darbo — namy /namy — darbo veiksnius (Langballe et al., 2011). Visos grupés yra glaudZziai
susijususios su asmens emocine bei fizine sveikata (Schonfeld, Bianchi, 2016). Kiekvieng i§ Siy

grupiy apzvelgsime placiau.

1.3.1. Asmeniniai veiksniai lemiantys perdegimo sindroma
Hawkins (2001) nustate, jog asmens amzius, lytis, iSsilavinimas bei asmeninés savybés turi
didZiule jtaka perdegimo sindromui. Tokie veiksniai, kaip asmenybé ir temperamentas taip pat gali
daryti jtakg Sio sindromo raidai (Langelaan et al., 2006). Taip pat, nustatyta, jog asmenys kurie yra
linke | neurotiSkuma, naudojantys pasyvias jveikimo strategijas, dazniau patiria perdegima. Tuo
tarpu, asmenys, kurie yra labiau ekstravertiSkos asmenybés, naudojantys aktyvias jveikimo

strategijas, reCiau patiria perdegimo sindromg (You et al., 2015).
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Vienas i§ faktoriy, kuris turi jtakos perdegimo sindromui — sociodemografiniai duomenys
(Hawkins, 2001). Nustatyta, jog asmenys iki trisdeSimties mety dazniau patiria perdegima, negu virs
trisdeSimties, keturiasdeSimties mety. To priezastis — darbinés patirties stoka bei per mazas
isitraukimas j darbo kulttrg (Haley et al., 2013). Kitas svarbu momentas — jauni profesionalai daznai
neturi pakankamai zmogiSkyjy rysiy, vis dar yra ekonomiskai nestabillis, tad visa tai stengaisi
kompensuoti - per dideliu isitraukimu i darbg. Ko pasekoje, jy darbo poreikiai virsija turimus darbo
iSteklius (Salmela — Aro, Upadyaya, 2018). Taip pat, Marchand ir kt. (2018) atlik¢ tyrimg nustate,
kad moterys nuo 20 — 35 mety bei nuo 55 mety ir daugiau yra itin jautrios perdegimui, todél joms
turéty buti taikomos programos perdegimo sindromui mazinti. To priezastis — galimai patiriamas
darbo ir Seimos konfliktas (Marchand et al., 2018). Galiausiai yra pastebima, kad, tie darbuotojai,
kurie perdegimg patiria karjeros pradzioje, yra labiau link¢ keisti darbo vieta (Minamizono et al.,
2019).

Kitas, taip pat ne kg maziau svarbus faktorius — lytis. Kai kurie tyrimai rodo, jog perdegimo
sindromas yra labiau buidingas moterims, negu vyrams (Langballe et al., 2011). Taciau tai gali lemti
tai, kad moterys dazniau dirba Svietimo, socialiniuose sektoriuose, kur yra nuolatinis kontaktas su
kitais asmenimis, tuo tarpu vyrai - daugiau inZineriniuose sektoriuose (Purvanova, Muros, 2010).
Atlikty tyrimy metu nustatyta, kad moterims perdegimo sindromas dazniausiai pasireiSkia emociniu
iSsekimu, tuo tarpu vyrams — depersonalizacija, atsitraukimu (Marchand et al., 2018; Ortega et al.,
2018). Kitas svarbus faktorius — Seima. Ne retai moterys vis dar priisima didesnes atsakomybes
Seimyniniame gyvenime (buities darbai, vaiky aukléjimas), tad moterys nuo 30 — 35 mety itin daznai
patiria perdegimo sindromg (Marchand et al., 2018). Tac¢iau yra svarbu pabreézti, kad perdegima gali
patirti tiek vyrai, tiek moterys. Tod¢l labai svarbu yra pastebéti pirmuosius reiSkimosi poZymius,
kadangi abiem lytims vienodai gali prireikti pagalbos kovojant su perdegimu (Purvanova, Muros,
2010).

Pagal Devebakan ir kt. (2018) atlikta tyrima, buvo nustatyta, jog asmeninés savybés turi didziule
reik§me perdegimo sindromui. Nustatyta, kad perdegima dazniau patiria tos asmenybés, kurioms yra
biidinga Zema saviverté (Devebakan et al., 2018). Taip pat jie jvykius ir pasiekimus dazniau priskiria
ne sau, bet aukStesnes pozicijas uzimantiems asmenims. DaZniausiai jie nejvertina savo vidiniy
iStekliy - geb¢jimy ir pastangy, yra maziau atsparesni nes¢kméms, blogoms emocijoms (Janssen et
al., 1999). Kitas, idomus aspektas, asmens atvirumas. Ghorpade ir kt (2007) nustaté, jog déstytojai,
kurie yra labiau atviros asmenybés (priima jvairig nuomong ir jg perleidzia per save) dazniau patiria
emocinj i§sekima, kadangi daznai leidziasi j diskusijas, gincus su studentais, taip iSeikvodamos savo
sukauptg energija. Taip pat Bianchi (2018) teigia, jog asmenys pasizymintys neurotiSkumu turi kur
kas didesng rizika patirtj perdegima. Galiausiai yra teigiama, jog perdegimas yra siejamas ir su A tipo

elgesiu (dirglumas, kantrybés stoka ir pernelyg didelis kontrolés poreikis) (Hallberg et al., 2007).
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Taip pat yra pozymiy, jog asmenys, kurie yra linke | perfekcionizma dazniau patiria perdegima (Hill,
Curran, 2016).

Taigi, galime teigti, jog perdegimo sindromo viena i§ priezas¢iy — sociodemografiniai duomenys.
Vienas i8 pirmyjy veiksniy, kuris turi jtakos perdegimo sindromo atsiradimui — amzius, kuris reiskiasi
per patirt] (kuo maziau darbo patirties turi asmuo, tuo didesné tikimybé jam patirt] perdegima)
(Hawkins, 2001; Haley et al., 2013; Salmela — Aro, Upadyaya, 2018; Marchand et al., 2018 ). Kitas,
taip pat svarbus veiksnys — lytis. Tiek moterys, tiek vyrai patiria perdegima (Purvanova, Muros,
2010). Taciau, moterys dazniau patiria perdegima, kadangi susiduria su darbo — Seimos konfliktu
(Marchand et al., 2018). Taip pat asmenys, kurie turi Zemg savivert¢, yra maziau savarankiskos,
atviros, neurotiSkos asmenybés bei pasizymincios perfekcionizmu dazniau patiria perdegimo
sindroma, negu pasitikin€ios savimi, savarankiskos asmenybés (Janssen et al., 1999; Hallberg et al.,

2007; Hill, Curran, 2016).

1.3.2. Organizaciniai veiksniai lemiantys perdegimo sindroma

Kiekviena didesné organizacija turi savo hierarchija, vidines taisykles, vidinius bei iSorinius
iSteklius. Visi Sie veiksniai gali daryti jtaka darbuotojui (Maslach, 1998). Neigiamai veikti gali tada,
kai yra pazeidziami pagrindiniai teisingumo liukesciai (Jamal, 2005). Pagal atliktus tyrimus, yra
jrodyta, jog vieni pagrindiniy stresoriy darbe yra autonomijos trukumas, auksti reikalavimai (per
didelis darbo kriivis) bei neaiskus vaidmeny paskirstymas — konfliktai, kurie priveda darbuotojus prie
intencijos keisti darbg (Demerouti et al., 2001; Liu, Lo, 2018; Schiff, Leip, 2019).

Kiekvienam individui autonomija yra susijusi su nepriklausomybe ir laisve, kuri yra svarbi ne
tik asmeniniame gyvenime, bet ir darbo santykiuose (Maslach, 1998). Autonomija leidZia darbuotojui
pasijusti svarbiu, kompetentingu atliekant uzduotis. Buitent tai daznai lemia geresnius rezultatus darbe
(Saragih, 2011). Asmuo, turintis autonomijos savo darbe, turi didesnes galimybes jausti stipresni
pasitenkinimg savo darbu bei maZesnes galimybes patirti perdegimo sindromag (Castanheira,
Chambel, 2010). Kim ir Stoner (2008) nustaté, kad autonomija yra itin susijusi su asmens ketinimu
palikti organizacijg. Taip pat autonomija turi itin didZiul¢ reikSme jauniems specialistams. Biitent,
autonomijos trikumas sumazina asmeniniy pasiekimy jausma, taip privesdami asmenis prie
perdegimo sindromo (Rumschlag, 2017; Zeng et al., 2020).

Kitas, taip pat ne kg maziau svarbus veiksnys, kuris stipriai prisideda prie perdegimo sindromo
— auksti reikalavimai darbuotojui (Crowe et al., 2020). Vis dazniau darbdaviai tikisi i§ savo
darbuotojy, kad jie per trumpesnj laika atliks tas pacias uzduotis grei¢iau ir geriau (Maslach, 1998).
Darbuotojai, kuriems keliami auksStesni negu kitiems darbo reikalavimai, patiria daugiau streso, ko
pasekmé - perdegimo sindromas (Demerouti et al., 2001). Engelbrecht ir kt. (2019) nustaté, jog

perdegimas yra teigiamai susij¢s su uzduociy kiekiu ir darbo valandomis. Kitaip tariant, laiko poreikis
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ir uzduociy kiekis yra susijes su emociniu i§sekimu, kuris veda prie perdegimo sindromo ir nuolatinés
darbuotojy kaitos (Schaufeli, Bakker, 2004; Engelbrecht et al., 2019). Galiausiai, Matthews ir
Rutherford (2020) atlikto tyrima, kurio metu, buvo nustatyta, jog dél auksty reikalavimy darbe
patiriamas stresas, turi teigiama rysj su netiesioginiu emociniu iSsekimu bei depersonalizacija, taciau
neigiama rysj su efektyvumu. Tai reiSkia, jog asmuo, kuris patiria stresg dél auksty reikalavimy darbe,
taip pat patiria emocinj iS§sekimg bei depersonalizacija, kuris trukdo darbo efektyvumui pasiekti
(Matthews, Rutherford, 2020).

Galiausiai, pastebéta, jog tam tikri neiSspresti konfliktai darbe taip pat daro jtaka perdegimo
sindromui atsirasti (Maslach, 1998; Janssen et al., 1999; Saragih, 2011). Viena i§ konflikto priezas¢iy
— vaidmens neapibréztumas. Vaidmens neapibréztumas ir vaidmens konfliktas yra tarpusavyje susije,
daznai literatiiroje yra vadinami, kaip vaidmens jtampos dalis (Lambert, Paoline, 2008). Ghorpade ir
kt. (2011) atliko tyrima, kurio metu nustaté, jog asmenys, kurie patiria vaidmeny konflikta,
neapibréztuma, yra labiau link¢ j emocinj i§sekimg ir depersonalizacijg. Tuo tarpu asmenys, kurie to
nepatiria — turi didesn;j pasitenkinimo lygj bei pasiekia aukStesniy rezultaty darbe (Ghorpade et al.,
2011). Pagal Akkog ir kt. (2021) atlikta tyrima, nustatyta, kad vaidmeny konfliktas labiausiai nuspé¢ja
perdegimo sindromg. Bitent, asmuo, kuris patiria vaidmeny konflikta, praranda gebéjimg puikiai
atlikti savo darba, ko pasekoje jis pradeda patirti nusivilimg savimi bei nebepakelia nuolatos esanciy
stresoriy darbe.

Taigi, galime teigti, jog perdegimo sindromui lemiama jtaka turi ir organizacijoje esantys veiksniai
— autonomijos trikumas, auksti reikalavimai darbuotojui bei vaidmeny neapibréztumas, konfliktai
(Saragih, 2011). Autonomija darbe leidzia pasiekti geresniy rezultaty, jaustis svarbiu bei
kompetentingu (Castanheira, Chambel, 2010). Tuo tarpu auksti reikalavimai vargina darbuotoja, jis
patiria pernelyg daug streso, kuris véliau perauga j perdegima (Demerouti et al., 2001; Engelbrecht
et al., 2019; Crowe et al., 2020; Matthews, Rutherford, 2020). Taip pat, asmenys, kurie turi
neapibréztus vaidmenis darbe, patiria emocinj i§sekimag bei depersonalizacija, kai tuo tarpu, asmenys,

kurie turi aiskiai apibréZtus vaidmenis — pasiekia aukstesnius rezultatus (Ghorpade et al., 2011).

1.4. Perdegimo sindromo pasékmés
Nayeri ir kt. (2009) pazymejo, jog yra rySys tarp perdegimo ir darbo naSumo. Kadangi perdegimas
yra létinio iSsekimo ir neigiamo pozitirio | darbg sindromas, galima numanyti, jog perdegimas
neigiamai veikia zmoniy funkcionavimg darbo vietoje (Ericson - Lidman, Strandberg, 2007).
Perdegimo sindromo pasekmes galime suskirstyti i dvi kategorijas: pas¢ékmés asmeniui ir pasékmés
organizacijai (Basur, Basim, 2016; West et al., 2018).
Pagal Ahola ir Hakanen (2007) atlikta tyrima, buvo rastas rySys tarp perdegimo ir padidéjusios

depresijos, nerimo sutrikimy bei alkoholio vartojimo. Taip pat buvo nustatyta, jog tie asmenys, kurie
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uzsiéme fizine veikla turé¢jo mazesng tikimybe patirti perdegimo sindroma, negu tie, kurie neuzsiéme
jokia fizine veikla (Lindwall et al., 2014). Peterson ir kolegos (2008) nustaté, jog darbuotojai patyre
perdegima, daznai yra diskriminuojami ty asmeny, kurie to nepatiria. Tyrimo metu taip pat buvo
nustatyta, jog perdegimo sindroma patiriantys asmenys daznai jaucia emocinj iSsekima, kuris véliau
pereina | depresija. Kito tyrimo, kurj atliko Peterson ir kolegos (2011) metu, buvo nustatyta, kad
asmenys, kurie patyré aukSta perdegimo lygj darbe, véliau skundziasi fizine sveikata (miego
sutrikimai, galvos skausmai, kvépavimo taky bei virSkinimo trakto infekcijos). Taip pat, kituose
tyrimuose yra nustatyta, jog motery patiriamas perdegimas yra susij¢s su raumeny ir kauly sistemos
sutrikimais. Tuo tarpu vyrams, tai daZniau pasireiSkia Sirdies ir kraujagysliy ligomis (Ahola,
Hakanen, 2007). To pas¢koje pablogeja ne tik fiziné sveikata, taciau ir asmens darbo naSumas,
kadangi dé¢l ligy asmuo vis dazniau nepasirodo darbo vietoje (Peterson ir kt. 2011).

Kita pasekmé — darbo naSumas. Wright ir Bonnet (1997) buvo pirmieji, kurie atrado rysj tarp
perdegimo ir darbo naSumo. Jie nustate, jog darbo naSumas yra tiesiogiai susij¢s su emociniu
iSsekimu, tuo tarpu depersonalizacija ir asmeniniai siekiai darbe turi nezymy rysj. Leitao ir kt. (2021)
tyrinéjo santykj tarp perdegimo ir produktyvumo medicinos sektoriuje. Siuo tyrimu nustaté, jog
darbuotojai, kurie patyré depersonalizacija buvo maziau produktyvus darbe, linke i depresija, sunkiau
sekasi megzti rySius su bendradarbiais bei klientais. Taip pat, yra nustatyta, kad yra rySys tarp
perdegimo ir neatvykimo i darbo vieta (Borritz ir kt., 2006; Schaufeli, Bakker, 2004). Teigiama, kad
emocinis iSsekimas yra viena i$ ilgalaikiy ligy (90 ar daugiau dieny) priezasciy (Peterson et al. 2011).
Taigi, kiekvienas neatvykimas j darbg yra susijgs su ekonominémis iSlaidomis, kurios brangiai
kainuoja organizacijai (Borritz ir kt., 2006).

Nustatyta, jog asmenys, kurie patiria perdegimo sindroma yra labiau linke¢ | nelaimingus
atsitikimus darbe, keliaujant j darbg ar i$ jo (Enache, 2013). Salvagioni ir kt. (2020) atliko tyrima,
kurio metu buvo tiriamas rySys tarp perdegimo (emocinis i§sekimas, depersonalizacija, sumazejes
profesinis efektyvumuas), kurj patiria mokytojai, bei eismo jvykiy. Tyrimo metu buvo nustatyta, jog
perdegimas (tiksliau, depersonalizacija) gali prognozuoti eismo jvykius. Taip pat Kitaoka ir Masuda
(2013) atliko tyrimg, kurio metu buvo tiriami medicinos slaugos darbuotojai ir jy patiriamas
perdegimas. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad darbuotojai, kurie patiria perdegimo sindroma, yra
link¢ kur kas daZniau patirti nelaimingy nutikimy darbe (nekokybiskai atliktas darbas, suzeidimai),
negu tie, kurie to nepatiria. Tai taip pat atsiliepia ir pacios jstaigos reputacijai (Kitaoka, Masuda,
2013).

Tad galime teigti, jog perdegimo sindromas paliecia dvi zmogui svarbias sritis —asmeninj gyvenima
bei darba (Basur, Basim, 2016; West et al., 2018). Asmenys, kurie patiria perdegimo sindroma
dazniau susiduria su psichinémis bei fizinémis ligomis (Ahola, Hakanen, 2007). Daznai tai neigiamai

prisideda prie darbo naSumo (Wright, Bonnet, 1997; Leitao et al., 2021). Taip pat padaug¢ja
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neatvykimo i darbg atvejy, kurie dazniausiai biina dél ligos (Borritz ir kt. 2006). Galiausiai, tai
prisideda prie nelaimingy atsitikimy vykstant j darbo vieta arba grjztant i§ jos (Enache, 2013;
Salvagioni et al., 2020) bei pacioje darbo vietoje (suzeidimai, klaidos ir kt.) (Kitaoka, Masuda, 2013).
To pasekme - padidéjusios ekonomines iSlaidos bei nukentéjusi turima organizacijos reputacija

(Melamed et al., 2006).
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2. DARBO IR SEIMOS KONFLIKTO SAMPRATA BEI PERDEGIMO SINDROMO
RYSYS

Tyrin¢jant darbo — Seimos konflikto rySius su perdegimo sindromu, biitina iSsiaiSkinti darbo ir
Seimos konflikto sampratg, priezastis bei padarinius. Tad Siame skyriuje bus aiSkinamasi, kas yra
darbo ir Seimos konfliktas, kaip $§j reiskinj supranta tyré¢jai. Taip pat bus atskleidziamos darbo —
Seimos konflikto priezastys bei padariniai, kuriuos dazniausiai jvardija tyré¢jai. Pabaigoje bus aptarti
rySiai tarp darbo ir Seimos konflikto bei perdegimo sindromo.

2.1. Darbo ir Seimos konflikto samprata

Darbo ir Seimos konfliktas vis dazniau pastebimas, kaip auganti problema Siuolaikinéje
visuomengje. Dauguma vyry ir motery turi derinti darbo ir Seimos isipareigojimus (Glavin,
Schieman, 2012). Daznai Zzmonéms reikia laviruoti tarp darbo ir Seimos bei visuomenéje esanciy
normy (Kossek, Lautsch, 2012). ISmaniosios technologijos taip pat prisideda prie darbo — Seimos
konflikto, kadangi jos leidzia sukurti erdve, kurioje iSnyksta ribos tarp darbo ir Seimos. Biitent
technologijy déka asmuo gali palaikyti rySius nuolatos, kurie yra susij¢ su darbo bei Seimos riipesciais
(Kossek, 2016). Darbo ir $eimos konfliktas vyksta beveik kasdien. Sios kovos turi pasekmiy ne tik
darbuotojui, bet ir jo Seimai, organizacijai (Clark et al., 2019).

Darbo ir Seimos konfliktas yra konflikty forma, kai vienu metu konfliktuoja du asmens atliekami
vaidmenys — darbo bei Seimos (Porath, Pearson, 2012). Tai reiskia, jog darbe priskirti vaidmenys gali
trukdyti atlikti vaidmenis Seimoje ir atvirk$ciai (O‘Driscoll et al., 1992). Svarbu pabrézti, jog darbo
— Seimos konfliktas neigiamai veikia darbo rezultatus bei pasitenkinimg darbu. Taip pat neigiamai
veikia psiching ir fizing sveikatg bei sumazina pasitenkinimg Seimyniniu gyvenimu (Kossek et al.,
2011). Galiausiai, reikety paminéti, jog darbo Seimos konfliktas gali biiti dvikryptis, tai reiSkia, kad
ir $eima gali daryti neigiama jtaka darbui (Frone, 2000). Siame darbe daugiau nagrinésime darbo —
Seimos konflikta, kadangi yra nustatyta, jog bitent tai turi daugiausia neigiamy pasékmiy
darbuotojams bei organizacijai (Boyar et al., 2003; Smith et al., 2018).

Greenhaus, Beutel (1985) jvardijo, kad darbo — Seimos konfliktas turi tris formas. Pirmoji forma —
laiko iStekliais paremta forma (Carlson, 1999). Tai reiskia, jog keli vaidmenys (darbo, Seimos) gali
varzytis dél laiko. Paprastai laikas praleistas vienai veiklai negali biiti skiriamas kito vaidmens veiklai
(Kopelman et al., 1983). Plutt, Illies ir kt. (2018) atliko tyrima, kurio metu buvo nustatyta, jog yra
rySys tarp darbo — Seimos konflikto ir nelankstaus darbo grafiko bei vir§valandziy. Kalbant apie darbo
— Seimos konflikta, svarbu atkreipti démesj ne tik i darbuotojo dirbamus virSvalandzius, bet ir |
organizuojamas darbo formas. Day ir Chamberlain (2006) teigia, jog esant situacijai, kai vienas i$
partneriy dirba slenkanc¢iu darbo grafiku, kyla daugiau darbo — Seimos konflikty, negu dirbant

pastoviu darbo grafiku. Taip pat nustatyta, kad Seimos turincios mazamecius vaikus patiria daugiau
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konflikty, negu turinCios vyresnius vaikus (AlAzzam et al., 2017). Tai galima paaiskinti tuo, jog
mazesni vaikai reikalauja daugiau laiko ir démesio i8 tévy (AlAzzam et al., 2017).

Antroji forma — darbo ir Seimos konfliktas paremtas prichologine jtampa (Carlson, 1999). Lambert
ir kt. (2017) atliko tyrimga, kuriuo nustaté, kad patiriama psichologiné jtampa darbe, turi neigiama
poveik] kitai veiklai. Darbe atsirades stresas, didelis darbo kruivis bei kontrolé gali neigiamai veikti
darbuotoja. Visa tai gali trukdyti darbuotojui jsitraukti j Seimyninj gyvenimg (Lambert et al., 2017).
Taip pat svarbu pazyméti, jog jsitraukimas j tam tikrg veikla, kuris trunka ilgesnj laiko tarpa, taip pat
gali kelti jtampg. Pavyzdziui, ilgos ir nelanks¢ios darbo valandos, ilgos darbo kelionés ir
vir§valandziai. Visa tai, gali netiesiogiai sukelti konflikty, taip pat kaip ir laiku paremtame darbo —
Seimos konflikte (Jansen, 2006). Suter, Kowalski (2021) atlikto tyrima, kurio metu buvo nustatyta,
jog asmenys, kurie patiria persitempimo paremta darbo — Seimos konflikta, dazniau turi psichologiniy
bei fiziologiniy sveikatos problemy, taip pat pasiekia zemesnius darbo rezultatus bei yra maZziau
jsitrauke ] Seimyninj gyvenimg. Svarbu paminéti, jog Sioje dalyje yra svarbus socialinis palaikymas
(Lambert et al., 2017). Plutt ir kt. (2018), nustate, jog didelis darbo kriivis bei konfliktai Seimoje yra
vienas su kitu susieti per energijos iSeikvojimo procesa. Tad yra svarbu rasti biidy kaip padéti
darbuotojui atsigauti po emocinio iSsekimo, tokiu biidu prisidedant prie darbuotojy gerovés
organizacijoje (Plutt et al., 2018).

Elgsena paremtas darbo ir Seimos konfliktas — trecioji dazniausiai iSskiriama forma (Carlson et al.,
2000). Konkretiis elgsenos vaidmens modeliai gali buiti nesuderinami su liikesciais, susijusiais su kito
vaidmens elgesiu (Bruck et al., 2002). Pagal Clark et al. (2019), didziausi stresoriai darbo — Seimos
konflikte yra vaidmeny perteklius bei vaidmeny konfliktas (siekiamybé visuose vaidmenyse biiti
tobulam). Tuo tarpu, kai kurie tyr¢jai teigia, kad elgsena pagrjstas darbo — Seimos konfliktas gali biiti
aktualus tik tam tikroms profesijoms (teisésaugos pareigiinams, medikams, socialiniams
darbuotojams) (Bruck et al., 2002; Mauno et al., 2007). Kita vertus, tai gali buti aktualu visiems,
kadangi darbo — Seimos konfliktas paremtas elgsena, gali pasireiksti tada, kai tam tikras elgesys
nepatenkina aplinkos likesCiy (Clark et al., 2019) PavyzdZziui, organizacijos vadovas turi mazinti
darbuotojy skaiciy, tad privalés atleisti tam tikrg darbuotojy dalj. To pasékoje, asmuo patiria jtampa
del nepateisinty darbuotojy likkesCiy, kartu ta jtampa perkelia ir | Seimyninj gyvenimg. Taip pat
svarbus aspektas, kad Sig darbo — Seimos konflikto formg patiria asmenys, kurie yra linke i
darboholizma bei perfekcionizma (Clark et al., 2019).

Galime teigti, kad darbo - Seimos konflikto samprata yra plati (Carlson et al., 2000; Glavin,
Schieman, 2012; Kossek, Lautsch, 2012). Tai dazniausiai apibréziama kaip tarpusavio konflikty
forma, kuri atsiranda tarp darbo ir Seimos (Carlson et al., 2000). Greenhaus ir Beutell (1985) iSskyré

tris darbo — Seimos konflikto formas: laiko iStekliais paremtas konfliktas, psichologine jtampa
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paremtas konfliktas bei elgsena paremtas konfliktas. Visos konflikto formos neigiamai veikia asmenj

tiek darbinése, tiek asmeninése srityse (Suter, Kowalski, 2020).

2.2. Darbo ir Seimos konflikto priezastys

Darbo — Seimos konflikto kilmés priezastys gali biiti tiek vidines, tiek iSorinés (Kossek, Lee,
2017). Vidinémis priezastimis yra jvardijamos asmenybés bruozai, kurie trukdo susidoroti su
i8kilusiais sunkumais tiek darbe, tiek Seimyniniame gyvenime (Kossek, Lee, 2017). Pavyzdziui,
asmeniui yra sunku savarankiSkai priimti sprendima, tod¢l jis sprendimg atidélioja. Tuo tarpu,
iSorinés priezastys — susijusios su aplinka ir jos reikalavimais. PavyzdZziui, asmuo dirba
virS§valandzius, tad maziau laiko skiria Seimai (Plutt et al., 2018). Kossek, Lee (2017) atliko tyrima,
kurio metu suskirsté darbo — Seimos konflikto priezastis 1 keturias grupes. Pirmoji grupé —
sociodemografiniai duomenys, antroji — Seimos veiksniai, trec¢ioji — darbo veiksniai bei ketvirtoji —
organizaciniai / nacionaliniai veiksniai.

Sociodemografiniy duomeny veiksniai — susije¢ su lytimi, amziumi bei i$silavinimu (Kossek, Lee,
2017). Kwang ir Ramadoss (2016) atlik¢ tyrimg nustaté, jog moterys darbo — Seimos konflikta patiria
dazniau, negu vyrai. To priezastis — namy ruoSos darbai bei vaiky auklé¢jimas. Nustatyta, kad moterys
dazniau negu vyrai atlieka namy ruoSos darbus, riipinasi vaiky aukléjimu. Tod¢l, kai darbas reikalauja
daugiau energijos resursy, jy nebelicka darbams namy buityje atlikti. To pasekmé, neretai kylantis
konfliktas tarp darbo ir Seimos (Kwang, Ramadoss, 2016). Taip pat moterys praleidzia maziau laiko
darbe, kadangi daZniau turi patenkinti Seimos poreikius, to pasekoje, moterims iSkyla béda siekti
karjeros aukStumy, turéti didesnj darbo uzmokestj, kas skatina i§Saukti darbo — Seimos konfliktg
(Haines et al., 2019).

Kitas, taip pat ne kg maziau svarbus veiksnys — amzius bei iSsilavinimas. Nustatyta, jog asmenys
nuo 55 mety darbo — Seimos konfliktus patiria kur kas reciau. To priezastis — suauge, savarankiski
vaikai (Allen, Filkenstein, 2014). Tuo tarpu, asmenys nuo 29 — 45 mety, kur kas dazniau patiria darbo
— Seimos konfliktus. Tai biity galima paaiSkinti tuo, jog to amziaus tarpsnio asmenys dazniausiai turi
mazameciy vaiky. Taip pat turi daugiau atsakomybiy darbe, kadangi tuo metu, dazniausiai vyksta
karjeros pakilimas (Matthews et al., 2010). Pastebima, kad yra rySys tarp darbo — Seimos konflikto ir
pajamy dydzio. Wayne ir kt. (2017) teigia, jog asmenys, kurie uzdirba daugiau, turi dazniau konflikty
Seimoje. To priezastis — didesnés atsakomybeés darbe (Wayne et al., 2017).

Antroji grupé — Seimos veiksniai. Dazniausiai susij¢ su Seimoje patiriamu stresu, vaiky skai¢iumi
bei vaidmeny pasidalijimu (Kossek, Lee, 2017). Bennet ir kt. (2017) teigia, kad su darbo — Seimos
konfliktu dazniau susiduria asmenys, kurie augina daugiau negu vieng vaika. Taip pat didele reikSme
turi ir vaiko amzius. Nustatyta, jog Seimos, kurios augina 13 — 18 mety amziaus vaikus, dazniausiai

patiria darbo — Seimos konflikta. Antroje vietoje — Seimos, kurios augina 6 — 12 mety, o trecioje — iki
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6 mety vaikus. Tuo tarpu, asmenys, kurie neturi vaiky arba vaiky amzius yra 18 mety ir daugiau, -
patiria reciausiai darbo — Seimos konfliktg arba i§ vis jo nepatiria (Bennet et al. 2017). Anot tyréjy,
tokj i8sidéstymg lémé vaiky amziaus tarpsniai ir su tai susijusios problemos (Kossek, Lee, 2017).
Galiausiai, patiriamam darbo ir Seimos konfliktui itin didziule reikSme turi ir Seimos sudétis.
Nustatyta, kad vieniSi tévai, o ypa¢ mamos patiria, kur kas dazniau darbo ir Seimos konflikta
(Minnotte, 2012). To priezastis — itin didelés atsakomybé, kurios sutinkamos ne tik darbe, bet ir
namuose (Marchand et al., 2018).

Trecioji grupé — darbo veiksniai. Pagal Kossek, Lee (2017), tai labiausiai tyrinéta grupé, kuri
apima darbo charakteristikas (darbo stazas, darbo uzmokestis, darbo valandos, autonomijos ir
autoriteto tur¢jimas darbe, pareigos). Nustatyta, jog ilgesnés nei jprastos darbo valandos, didelis
darbo kriivis yra viena i§ didziausiy darbo — Seimos konflikto priezasciy. Asmenys, kurie atiduoda
visg savo energija darbui, grize¢ namo dazniausiai nebeturi jégy atlikti Seimyniniy pareigy (prisidéti
prie vaiky aukléjimo, namy ruosos darby) (Sadiqg, 2020). Taip pat, asmenys, kurie turi mazesnj darbo
stazg yra linke biiti labiau jsitrauke | darba, negu j Seimyninj gyvenima (Kossek, Lee, 2017). Tad,
dazniausiai, Seimyninis gyvenimas nukencia, kadangi asmuo negali lygiai skirti savo laiko ir iStekliy
abiem puséms. Toks asmuo yra linkes jsitraukti j darba todél, kad neturi pakankamos darbo patirties,
tad nori kuo grei¢iau jos jgauti bei pelnyti visy pasitikéjimg (Matthews et al., 2010). Xin Xuan Che
ir kt. (2017) atliko tyrima, kurio metu tyr¢, kaip siejasi pasyvi lyderysté ir darbo bei Seimos konfliktas.
Tyrimo metu buvo gauta i§vada, kad asmenys, kurie patirdavo pasyvia lyderyste, dazniau susidurdavo
su darbo virvalandziais, padidé¢jusiu darbo kriiviu, kas privedé prie padidéjusiy darbo — Seimos
konflikty skai¢iaus. Taip pat buvo atskleista, jog ilgos darbo valandos bei tempas darbe buvo susijes
su dviem darbo — Seimos konflikto tipais: laiku paremtu bei persitempimu paremtu (Che et al., 2017).

Nustatyta, kad darbo pareigos taip pat atliecka didelj vaidmen;j darbo — Seimos konflikte (Badawy,
Schieman, 2021). Tai galime pagristi tuo, kad savarankiskai dirbantys asmenys (versly savininkai)
meégaujasi didesne autonomija turi lankstesnes darbo valandas, negu samdomi darbuotojai. Nepaisant
to, versly savininkai darbo - Seimos konfliktg patiria dazniau, negu organizacijoje dirbantys samdomi
darbuotojai (Schieman, 2019). To priezastimi gali buti, savarankisSkai dirbanc¢iy asmeny turimos
didesnés atsakomybés bei didesnis jsitraukimas j darbg, lyginant su samdomais darbuotojais
(Badawy, Schieman, 2021). Taip pat nustatyta, jog vadovaujancias pareigas uzZimantys asmenys,
esant darbo ir Seimos konfliktui nepraranda pasitenkinimu darbu. Taliau, jie patiria mazesnj
pasitenkinimg Seimyniniu gyvenimu patiriant Seimos — darbo konflikta (Lin et al., 2015).

Ketvirtoji grupé — organizaciniai / nacionaliniai veiksniai. Seimg palaikanti darbo aplinka padeda
darbuotojams sumazinti konfliktus tarp darbo ir Seimos (Kossek et al., 2011). Vidaus politikoje yra
apibréztos darbo — Seimos suderinamumo galimybés (lankstus darbo susitarimas, Seimos atostogos ir

kt.). Taciau, ne retai asmenys nepasinaudoja galimybémis, kadangi organizacijos apie tai
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neinformuoja (Kossek et al., 2011; Kossek, Lee, 2017). Kita priezastis — baimé, jog patirs neigiamus
karjeros padarinius (Kossek, Lee, 2017). Nustatyta, kad laiku gauta parama bei informavimas apie
darbo — Seimos politikg organizacijoje, gali prisidéti prie darbo — Seimos konflikty tikimybés
sumazejimo (Kossek, Perrigino, 2020). Galiausiai, Ollier-Malaterre ir Valcour (2017) nustaté, jog
nacionaliné politika, yra glaudziai susijusi su gaunama darbo — Seimos parama organizacijoje (pvz.,
motinos / tévo atostogos, Seimos atostogos, parama vaiko priezitrai, lanksti darbo tvarka). Tad yra
svarbu kelti visuomenei riipimus klausimus apie darbo — Seimos suderinamuma, taip pat ir
visuomeniniame lygmenyje (Kossek, Lee, 2017).

Apibendrinant, galime teigti, jog darbo — Seimos konflikte yra iSskiriamos keturiy grupiy
priezastys. Pirmoji grupé — individualios charakteristikos, i§ kuriy daugiausiai jtakos turi lytis, amzius
(Kossek, Lee, 2017). Antroji grupé — Seimos veiksniai (vaiky skaiCius Seimoje bei vaidmeny
pasidalijimas Seimoje) (Kossek, Lee, 2017; Sadiq, 2020). Trecioji grupé — darbo veiksniai (darbo
stazas, uzmokestis, autonomija bei darbo laikas) (Kossek, Lee, 2017). Sioje grupéje yra nustatyta, jog
didZiausig jtakg darbo — Seimos konfliktui turi darbo laikas bei praleidziamas laikas darbe (Che et al.,
2017). Ketvirtoji grupé susideda i§ organizaciniy / nacionaliniy veiksniy. Tai daZniausiai yra susij¢
su tuo, kokiag darbo — Seimos politikg apibrézia Salyje esantys jstatymai bei ar tinkamai yra
informuojamas darbuotojas apie turimas darbo — Seimos derinimo galimybes organizacijoje (Kossek

etal. 2011).

2.3. Darbo ir Seimos konflikto pasékmés

Nustatyta, kad darbo ir Seimos konfliktas turi aiSkiai matomas pasekmes, kurios liecia ne tik patj
individa, taciau jo darbo aplinka bei Seima (Houlfort, et al., 2018). Darbo - Seimos konflikto
pasekmeése galima jzvelgti ir perdegimo sindromo bruozy (Adisa, et al., 2016). Apie darbo ir Seimos
konflikto patiriamas pasekmes yra atlikta nemazai tyrimy (Frone, Russell, 1997; de Luis Carnicer et
al., 2004; Jensen, 2016; Stankevicituté, Savaneviciené, 2019; Babic, Hansez, 2021). Siame darbe
aptarsime darbo ir Seimos konflikto pasekmes organizacijai, asmeniniam gyvenimui bei psichologinei
biisenai.

Pirmoji grupé - pasékmés organizacijai, pasiZymi tuo, kad asmenys patiriantis darbo ir Seimos
pasékmes - suprastéje darbo rezultatai bei zmoniy didesnis polinkis keisti darbo vietg arba turéti
didesnj pravaiksty skaiciy (AlAzzam, et al., 2017). Visos Sios priezastys turi lemiamg jtaka
organizacijos rezultatams. Tode¢l galima teigti, kad organizacijos rezultatai yra glaudziai susij¢ su
darbuotojy gerove (Rafferty, Jimmieson, 2016). Plutt, Ilies et al. (2018) atliko tyrima, kurio metu
nustate, jog socialiné parama, tiek i§ darbo, tiek i§ partnerio turi lemiamg jtakg padedant sumazinti

neigiamas pasekmes darbuotojui, kuris patiria darbo — Seimos konflikta. Verta pazyméti, kad dél
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darbo ir Seimos suderinamumo patiriamas stresas mazina darbingumg. Tam, kad stresas biity
sumazéjes, rekomenduojama darbuotojams sukurti lanksc¢ias darbo salygas (Kossek, Lee, 2017).

Pasékmés asmeniniam gyvenimui — individo emociné bei fiziné sveikata, santykiai su Seima
(Frone, Russell, 1997). Nustatyta, kad pasitenkinimas gyvenimu yra labiausiai susijes su darbo —
Seimos konfliktu. Taip pat prie to prisideda ir Seimyninis gyvenimas (Zhang et al., 2012). Tasdelen-
Karckay ir Bakalim (2017) teigia, jog darbo — Seimos konfliktas turi neigiamy sgsajy su pasitenkinimu
Seimyniniu gyvenimu. Taip pat nustatyta, kad konflikty daznumas Seimoje skatina asmenis skirtis
(Yucel, Fan, 2019). Galiausiai, Allen ir Amstrong (2006) teigia, jog darbo — Seimos konfliktas ir jo
patiriamas stresas yra teigiamai susij¢s su nutukimu bei su tuo susijusiomis ligomis. Tai patvirtino ir
Van Steenbergen bei Ellemers (2009) atliktas tyrimas, kurio metu nustaté, jog darbo — Seimos
konfliktas yra susij¢s su aukStu kraujo spaudimu, kuris yra susij¢s su svorio padidéjimu. Tai galima
paaiskinti tuo, kad asmenys, kurie patiria darbo — Seimos konflikta yra linke i stresa, todél reciau
riipinasi savo fizine sveikata, ir d¢l Sios priezasties dazniau turi létiniy ligy dél kuriy sumazéja darbo
efektyvumas (Frone, Russell, 1997).

Psichologiné individo biisena yra labiausiai pastebima, kaip darbo ir Seimos konflikto pasekme
(Frone, Russell, 1997). Atlikti tyrimai rodo, jog darbo - Seimos konfliktas gali bti alkoholizmo,
padidéjusio streso, nerimo, perdegimo sindromo bei depresijos priezastimi (Frone, Russell, 1997;
Bilodeau et al., 2020; Zhao et al., 2020). Wang ir Peng (2017) atliko tyrima, kuriuo nustate, kad
moterys, kurios daznai patiria darbo — Seimos konfliktus yra linkusios j depresija. Taip pat, tiek vyrai,
tieck moterys dél ilgalaikio patiriamo streso, patiria 1étinj emocinj iSsekima, kuris gali peraugti i
perdegima (Frone, Russell, 1997; Zhang et al., 2012). Galiausiai, yra nustatytas rySys tarp asmens
patiriamo darbo — Seimos konflikto ir prastos miego kokybés. Pagal Fernet ir kt. (2014) atlikta tyrima,
buvo nustatyta, kad darbo — Seimos konfliktas prisideda prie miego kokybés sumazinimo. Ko
pasekoje, asmenys dazniau patiria neigiamas emocijas, kas dar labiau skatina patirt] profesinj
perdegima (Fernet et al., 2014).

Taigi, galime teigti, jog darbo — Seimos konfliktas neigiamai veikia ir asmeninj, ir profesinj
gyvenimg (Houlfort et al., 2018). Visas pasekmes galima suskirstyti j tris grupes: organizacija,

asmeninis gyvenimas ir psichologiné busena (Frone, Russell, 1997, de Luis Carnicer, 2004; Jensen,

v —

v —

pat yra labiausiai pastebima pasekmeé. Ji daznai pasireiSkia per darbo rezultatus bei pravaiksty skaiciy
(AlAzzam, et al., 2017). Be to, darbo — Seimos konfliktas turi aiskias pasé¢kmes asmens fizinei biiklei
— nutukimas, aukstas kraujo spaudimas, Sirdies ligos (Van Steenbergen, Ellemers, 2009). Svarbu

pabrézti, kad patiriamas létinis stresas, gali asmen;j privesti prie depresijos, nemigos problemy bei
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perdegimo sindromo atsiradimo (Frone, Russell, 1997; Fernet et al., 2014; Bilodeau et al., 2020; Zhao

et al., 2020).

2.4. Darbo ir Seimos konflikto rySys su perdegimo sindromu

I§ darbo — Seimos konflikto darbuotojams kyla daug nemaloniy emocijy ir streso. Tai daznai yra

jvardijama, kaip viena i§ priezas¢iy, kodel asmenys patiria perdegimo sindromg (Lambert et al.,

2019). Yra atlikta empiriniy tyrimy, kurie patvirtina, jog tarp darbo — Seimos konflikto bei perdegimo

yra stiprus rySys (zr. 1 lentelg.) (Noor, Zainuddin, 2011; Jensen, 2016; Zabrodska et al., 2018;

Carvalho et al., 2018; Lambert et al., 2019; Sadiq, 2020). Jis labiausiai yra pastebimas Siose profesinio

perdegimo dimensijose — emocinio i§sekimo bei depersonalizacijos (Lambert et al., 2019).

1 lentele. Darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo rySio atlikti tyrimai.

Autorius

Tyrimo sritis

Tyrimo rezultatai

Noor, Zainuddin, 2011

Emocinis darbas, darbo ir Seimos

konfliktas bei perdegimas.

Darbo - Seimos konfliktas

tarpininkauja emocinio
darbo ir perdegimo
santykiui.

Jensen, M. T., 2016

Santykiai tarp darbo vaidmens konflikto,

Teigiamas darbo vaidmens

darbo Seimos konflikto bei emocinio | konflikto bei darbo ir Seimos
i8sekimo. konflikto poveikis
emociniam i$sekimui.
Zabrodska et al., 2018 | Tiesioginés ir netiesioginés déstytojy | Stipriausias perdegimo
perdegimo sasajos su psichosocialine | veiksnys buvo darbo ir
darbo aplinka. Seimos  konfliktas, kuris
tur¢jo tiesioginj teigiama

poveikj perdegimui.

Carvalho et al., 2018

Darbo ir Seimos konflikto poveikis darbo

charakteristikai bei perdegimui.

Darbo charakteristikos yra

susijusios su darbo ir Seimos

konfliktu.

Lambert et al., 2019

Keturios darbo ir Seimos konflikty riisiy
rySys su trimis perdegimo dimensijomis

tarp Indijos policijos pareigiiny.

Visi keturi darbo ir $eimos

konflikty tipai buvo
teigiamai susij¢ su emociniu

perdegimu.

Saltinis: sudarytas autorés remiantis literatiiros apzvalga.
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1 lentelés tesinys. Darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo rysio atlikti tyrimai

Sadiq, 2020 Policijos  darbuotojy darbo  kriivio | Policijos pareigiiny
suvokimas, atlickami vaidmenys Seimose, | suvokiamas darbo kruvis
patiriamas stresas ir nepasitenkinimas | sukelia darbo ir Seimos

darbu. konfliktus bei perdegima.

Saltinis: sudarytas autorés remiantis literatiiros apzvalga.

Darbo — Seimos konflikto pasékmés labiausiai yra pastebimos emocinio i§sekimo lygmenyje
(Jensen, 2016; Lambert et. al., 2019). Jensen (2016) atliktu tyrimu teigia, jog asmuo, kuris patiria
darbo — Seimos konflikta yra linkes patirti darbo vaidmens konflikta darbe. Kuo dazniau asmuo patiria
konfliktus darbe, tuo didesné tikimybé, jog asmuo bus emociskai iSsekes. Taip pat, yra teigiama, jog
dél uzduociy kiekio bei duoty terminy jiems atlikti patiriamas stresas Seimoje bei darbe, yra susijes
su emociniu i§sekimu, kuris véliau pereina i perdegima, kurio galima pasekmé — depresija (Jensen,
2016). Lambert ir kt. (2019) atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, jog viena i$ priezasciy, kas paskatina
emocinj iSsekimg esant darbo — Seimos konfliktui yra patiriami vir§valandziai darbe. Nustatyta, jog
didelis darbo kriivis, vir§valandziai bei stresas sukelia emocinj i§sekima, kuris yra vienas pagrindiniy
perdegimo sindromo bei darbo — Seimos konflikto veiksniy (Kossek, Lee, 2017).

Depersonalizacija taip pat ganétinai daznai yra sutinkama darbo — Seimos konflikte bei perdegimo
sindrome (Lambert et al., 2019). Nustatyta, jog vyrai dazniau patiria depersonalizacija, negu moterys
(Kwang, Ramadoss, 2016). Tai patvirtina ir Lambert ir jo kolegy (2019) atliktas tyrimas, kurio metu
nustatyta, kad vyrams laiku, elgsena paremtas Seimos konfliktas turi reik§mingy teigiamy sasajy su
perdegimo sindromu. Taciau yra nustatyta, kad depersonalizacija reiskiasi ne taip ryskiai, kaip
emocinis i§sekimas. Tai patvirtina Noor ir Zainuddin (2011) atliktas tyrimas, kuris teigia, jog darbo
— Seimos konfliktas depersonalizacija sukelia tik dalinai, daugiau yra rasta emocinio iSsekimo
apraiSky. Tad galime teigti, kad depersonalizacija ne taip ryskiai reiSkiasi veikiant darbo — Seimos
konfliktui, taciau jos apraiSkos taip pat yra aptinkamos (Noor, Zainuddin, 2011).

Apibendrinant, abu konstruktai, darbo ir Seimos konfliktas bei perdegimo sindromas, tarpusavyje
turi stipry ry$j. Visa tai patvirtina atlikti tyrimai, kurie teigia, jog veikiant darbo — Seimos konfliktui
yra randama perdegimo sindromo apraisky (Noor, Zainuddin, 2011; Jensen, 2016; Zabrodska et al.,
2017; Carvalho et al., 2018; Lambert et al., 2019; Sadiq, 2020). Labiausiai sutinkamos perdegimo
apraiSkos — emocinis i§sekimas bei depersonalizacija (Lambert et al., 2019). Emocinis i§sekimas yra
itin susijes su laiko, elgsenos bei darbo vaidmeny konfliktais (Jensen, 2016; Lambert et al., 2019).
Depersonalizaija dazniau aptinkama tarp vyry (Kwang, Ramadoss, 2016; Lambert et al., 2019).
Taciau ne taip daznai kaip emocinis iSsekimas, kuris yra aptinkamas ir tarp motery ir tarp vyry (Noor,

Zainuddin, 2011).

25



3. SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PARAMOS SAMPRATA IR RYSYS SU
PERDEGIMO SINDROMU BEI DARBO IR SEIMOS KONFLIKTU
Tam, kad galétume tyrinéti suvokiamos organizacinés paramos rysj su perdegimo sindromu bei
darbo — Seimos konfliktu yra svarbu iSsiaiSkinti suvokiamos oganizacijos paramos sampratg. Taigi,
Siame skyriuje aptarsime suvokiamos organizacijos paramos sampratg. Atskleisime vyraujancius

ry$ius tarp suvokiamos organizacinés paramos, perdegimo sindromo bei darbo — Seimos konflikto.

3.1. Suvokiamos organizacijos paramos samprata

Suvokiama organizaciné¢ parama — darbuotojy jsitikinimai, kiek ir kaip organizacija vertina jy
indelj bei riipinasi jy emocine, fizine gerove (Eisenberger et al., 1986). Ji yra dalis socialiniy mainy
teorijos, kuri teigia, kad i§ iSorés gaunami iStekliai padeda asmenims jveikti sunkumus bei nemalonias
situacijas. Taciau didZiausias pokytis yra pastebimas tik tada, kai pagalba suteikiantis asmuo/
organizacija vertina ir gerbia pagalbos priém¢jg bei tai suvokia pats pagalbos gavéjas (Cropanzano,
Mitchel, 2005). Tai reiskia, kad asmeniui, kuriam yra reikalinga pagalba yra svarbu suvokti, jog jis
pagalbos tiekéjui nuoSirdziai rupi, tik tada gali jvykti didesnis pokytis (Eisenberger et al., 1986;
Rhoades, Eisenberger, 2002; Nazir et al., 2019).

Nustatyta, kad egzistuoja trys veiksniai, kurie paskatina organizacinés paramos suvokimg —
saziningumas, parama i§ vadovo bei organizaciniai paskatinimai ir darbo salygos (Rhoades,
Eisenberger, 2002). Saziningumas suvokiamas, kaip procedirinis teisingumas, kurio metu darbo
iStekliai bei jvertinimai yra paskirstomi tolygiai ir sgziningai (Rhoades, Eisinberger, 2002). Tai
reiskia, kad jei darbuotojas jaucia, kad esant sprendimy priémimo procese jmoné¢ saziningai, tolygiai
paskirsto isteklius, sprendimus, tokiu atveju, asmuo jaucia didesnj organizacijos paramos lygi
(Rhoades, Eisenberger, 2002). Nazir ir kt. (2019) atliko tyrima, kurio metu tyré darbuotojus i$ I'T bei
gamybos sektoriaus, Pakistane. Atlikus tyrima buvo nustatyta, kad organizacinis teisingumas,
tarpininkaujant suvokiamos organizacinés paramos, skatina darbuotojy jsitraukima j darba. Tai
reiSkia, kad darbuotojams yra svarbu Zinoti bei jausti, kad organizacija jj vertina bei iStekliy
padalijimas yra saziningas (Nazir et al., 2019).

Kitas svarbus aspektas — vadovo parama. Tai reiskia, kad kuo didense parama jaucia darbuotojas
asmuo suvokia didesn¢ organizacijos parama (Eisenberger et al., 1986). Nustatyta, kad asmenys,
kurie gauna emocine parama i§ vadovy, greiciau susidoroja su kylanciu perdegimu, tuo paciu padidéja
jo pasitikéjimas savimi bei noras siekti asmeniniy bei organizaciniy rezultaty darbe (Yiiriir, Sarikaya,
2012). Tai galima paaiskinti tuo, jog darbuotojui yra svarbu garsiai jsivardinti su kokiais sunkumais
susiduria bei kokia yra reikalinga pagalba (Gordon et al., 2020). Galiausiai, gaunamas grjztamasis

rySys i§ vadovo, darbuotojui leidzia pajusti galia, kad pats asmuo gali valdyti situacijg. Tai prisideda
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prie perdegimo mazinimo, kadangi Zmogui yra svarbu jausti autonomijg bei suvokti, jog viskas gali
biiti i$sprendziama (Szkody, McKinney, 2020).

Galiausiai, konkurencingas atlygis, mokymy galimybés, darbiniy stresoriy maZzinimas — taip pat
yra suvokiamos organizacinés paramos pozymis. Kuo geriau darbuotojas tai vertina, tuo didesnis
suvokiamos organizacinés paramos lygis (Rhoades ir Eisenberger, 2002). Pavyzdziui, suteikiama
darbuotojams mokymy galimybe. Bitent, suteikiant papildomy Ziniy, galima sumazinti patiriama
stresg, taip sumazinant kylant] perdegima bei padidinti suvokiamos organizacijos paramos lygj
(Lloyd-Jones, 2021). Taip pat Klyver ir kt. (2018) atliko tyrimg, kurio metu tyré verslininkus ir jy
patiriama perdegima bei kaip parama padeda ja jveikti. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad mokymai
geriausiai veikia, kai verslas pradeda kurtis nuo jo kiirimosi proceso pradzios iki pabaigos. Taip pat
Sig paramos priemone dazniausiai naudojasi jaunesni nei 56 mety. Manoma, kad asmenys vyresni nei
56 mety, geba patys pasikliauti savo turimais resursais sprendziant problemas susijusias su verslu
(Klyver et al., 2018).

Suvokiamg organizacijos paramg matuoja POS klausimynas (angl. Perceived Organizational
Support), kuris yra apibréziamas, kaip mastas, kuris matuoja, kaip darbuotojai suvokia, kad jy indelis
] organizacija yra vertinamas bei, kad organizacija ripiansi jy gerove (Eisenberger et al., 2002).
Jawahar ir kt. (2007) atliko tyrima, kurio metu buvo tirti IT inZinieriai bei kaip tiesioginis ir
moderuojantis politiniy jgiidziy ir suvoktos organizacinés paramos poveikis veikia perdegimo
dimensijas. Atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, kad didesné suvokiama organizacijos parama
neigiamai veikia emocinj i§sekimg. Tai reiskia, kad kuo labiau asmuo suvokia, kad organizacijai jis
ripi, tuo mazesnis Sansas, kad jam grés perdegimas (Jawahar et al., 2007). Kiti autoriai teigia, kad
suvokiama organizacijos parama darbuotojui, skatina proaktyviai veikti organizacijoje (t.y.
darbuotojas yra suinteresuotas inicijuoti veiksmus, siekiant pakeisti padét] arba savo mastyma)
(Gunduz, 2014; Kurtessis et al., 2017). Galiausiai nustatyta, kad darbuotojai, kurie suvokia
organizacijos riipestj jais, patiria mazesnj perdegimo lygj (Jawahar et. Al. 2007).

Apibendrinant, suvokiama parama i§ organizacijos - mastas, kuris matuoja, kaip darbuotojai
suvokia, kad jy indelis | organizacijg yra vertinamas bei, kad organizacija ripinasi jy gerove
(Eisenberger et al., 2002). Suvokiama organizacijos parama susideda is trijy veiksniy - s3aziningumas
ir vadovo parama, antrasis veiksnys - konkurencingas atlygis bei treciasis - mokymy galimybés ir
darbiniy stresoriy mazinimas (Eisenbereger et al., 1986). Visi Sie veiksniai padeda nustatyti
suvokiamos paramos lygj organizacijoje, naudojant suvokiamos organizacijos paramos (angl.
Perceived Organizational Support) klausimyng (Eisenberger et al., 2002). Galiausiai, nustatyta, kad
suvokiama organizacijos parama, padeda sumazinti patiriamg perdegimo sindromg (Eisenberger et

al., 1986; Eisenberger et al., 2002; Jawhar et al., 2007; Gunduz, 2012).
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3.2. Suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo sindromo rysys

Asmeniui, kuris patiria perdegimo sindroma yra biitina pagalba i8 Salies. Atlikti tyrimai teigia, jog
suvokiama oragnizacijos parama daro neigiamg jtakg perdegimui (Zr. 2 lentel¢) (Bobbio et al., 2012;
Anomneze et al., 2016; Alcover et al., 2018; Cheng, Yi, 2018; Srivastava, Agraval, 2020; Chen et al.,
2021). Taip pat suvokiama organizacijos parama daro didesn¢ jtakg perdegimui mazinti negu parama
kylanti i§ kity paramos Saltiniy (Alcover et al., 2018). Galiausiai, nustatyta, kad suvokiama
organizacijos parama gali buti kaip apsauginis veiksnys nuo streso (Bobbio et al., 2012; Anomneze
et al., 2016).

Perdegimo sindromas tapo opia tema pastaraisiais metais, kai darbo aplinka, darbo egzistavimas
tapo itin neapibréztu. Chen ir kt. (2021) atliko tyrimg, kurio metu tyré restorany darbuotojus, jy
suvokiamg organizacijos paramg, samoningumu grista technikg ,,Mindfulness®, bei psichologini
kontraktg esant COVID -19 metu. Tyrimu buvo nustatyta, kad suvokiama organizacijos parama esant
neapibréztoms situacijoms (COVID — 19) padeda sumazinti patiriamg nesaugumo jausma bei emocinj
iSsekimg (Chen et al., 2021). Kitas tyrimas, kurio metu buvo tiriami pokyciai organizacijoje,
perdegimas bei suvokta organizaciné parama, buvo nustatyta, kad suvokiama parama i§ organizacijos
esant pokyciams organizacijoje atliecka moderatoriaus vaidmenj. Atlikdamas §j vaidmen;j jis sumazina
rySius tarp pokyc¢iy ir i8¢jimo. Tai reiSkia, kad kuo didesnj palaikyma suvokia asmuo i§ savo
organizacijos, tuo bus mazesnis noras keisti darbo vieta bei organizacijos rezultatai bus didesni
(Srivastava, Agraval, 2020). Galiausiai, Yaghoubi ir kt. (2014) atliko tyrima, kurio metu buvo tiriami
ekonomikos ir finansy organizacijy darbuotojai bei jy patiriamas perdegimas ir suvokiama
organizacijos parama. Sio tyrimo metu buvo gauta i§vada, kad suvokiama organizacijos parama daro
neigiamg jtaka perdegimo sindromui (Yaghoubi et al., 2014). Tai reiskia, kad kuo didesn¢ yra
suvokiama organizacijos parama, tuo mazesnis yra patiriamas perdegimas.

Kitas svarbus aspektas, kuris taip pat parodo sgsajas tarp perdegimo sindromo bei socialinés
paramos — rezultatai gaunami tiriant socialinés paramos Saltinius. Alcover ir kt. (2018) atliko tyrima,
kurio metu tyré suvokiamg organizacijos parama (POS), perdegima, pasitenkinimg darbu bei parama
kylancig i§ Seimos. Atlikto tyrimo metu, buvo gauta iSvada, kad suvokiama organizacijos parama yra
teigiamai susijusiu su pasitenkinimu darbu. Tuo tarpu, parama kylanti i§ Seimos, esant perdegimui,
gali turéti neigaimg poveikj asmens pasitenkinimui darbu (Alcover et al., 2018). Taip pat svarbus
momentas, kad jeigu organizacija pasizymi jgalinanciu lyderystés stiliumi bei riipinasi darbuotojy
gerove, tokiu atveju, darbuotojai yra suinteresuoti kuo ilgiau iSbiti organizacijoje, taip pat iSvengiama
darbuotojy perdegimo grésmés (Bobbio et al.,, 2012). Galiausiai yra nustatyta, kad suvokiama
organizacijos parama turi reikSminga neigiamg jtakg dviems perdegimo dimensijoms (emociniam
iSsekimui bei depersonalizacijai). Taip pat suvokiama parama i$§ organizacijos veikia, kaip apsauga,

kuri padeda nuspéti bei apsisaugoti nuo patiriamo perdegimo (Anomneze et al., 2016).
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2 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo sindromo rysio tyrimai.

Autorius

Tyrimo sritis

Tyrimo rezultatai

Bobbio et al., 2012

Igalininanti lyderyste, suvokiama

organizacijos parama, pasitiké¢jimas ir

Suvokiama  organizacijos

parama turi neigiama rysj

darbo perdegimu tyrimas

profesinis perdegimas slaugos | perdegimui.
darbuotojams: tyrimas Italijos
pagrindingje lygoningje.
Yaghoubi et al., 2014 | Suvoktos organizacinés paramos rysio su | Suvokta organizacijos

parama daro neigiamg jtaka

perdegimo sindromui.

perdegimas - pasitenkinimas darbu, rySia

Anomneze et al., 2016 | Mokytojy emocinis darbas ir perdegimas: | Suvokiama  organizacijos
Ar suvokiama organizacijos parama yra | parama nuspéja emocinj
reikalinga? perdegima.

Alcover et al., 2018 Suvokiama organizacijos parama - | Suvokiama  organizacijos

parama turi neigiama rysj

suvokiama organizaciné parama veikia?

Baim¢ COVID-19 laikotarpiu  dél
restorany darbuotojy nesaugumo bei

darbo ir emocinio i§sekimo.

su darbuotojais  turinCiais negalia: | perdegimui.
Moderatoruojant Seimos paramai.
Srivastava, Agraval, | PasiprieSinimas pokyc¢iams ir i$¢jimas: | Nustatyta, kad suvokta
2020 moderuotas perdegimo tarpininkavimo | organizacin¢ parama atlieka
modelis ir suvokiama organizaciné | moderatoriaus vaidmenj.
parama. Didesnis POS  padeda
sumazinti ry$ius tarp
pasiprieSinimo poky¢iams ir
18¢jimo.
Chen et al., 2021 Ar démesingumas grista praktika ir | Nustatyta, kad suvokiama

organizaciné parama

sumazina ry$i tarp

nesaugumo ir perdegimo.

Saltinis: sudarytas autorés remiantis literatiros apzvala.

Taigi, galime teigti, jog norint sumazinti patiriama perdegimo sindromg yra reikalinga pagalba i$
Salies. Viena i$ pagalbos formy — organizacijos ripestis darbuotoju (Bobbio et al., 2012; Yaghoubi et

al., 2014; Anomneze et al., 2016; Alcover et al., 2018; Srivastava, Agraval, 2020; Chen et al., 2021).
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Yra nustatyta, kad suvokiama organizacijos parama padeda nuspéti perdegimo sindromo atsiradima
(Bobbio et al., 2012; Anomneze et al., 2016). Taip pat suvokiama parama i§ organizacijos daznai
atlieka moderatoriaus vaidmenj, padeda sumazinti perdegima esant neapibréZtumui (Srivastava,
Agraval, 2020). Galiausiai, organizacijos parama atlieka apsauging funkcija — laiku suteikta parama
leidzia apsisaugoti nuo patiriamo streso darbe bei iSvengti perdegimo sindromo padariniy (Bobbio et

al., 2012; Yaghoubi et al., 2014; Anomneze et al., 2016).

3.3. Suvokiamos organizacijos paramos ir darbo — Seimos konflikto rysys

Teigiama, kad darbo — Seimos konflikto viena i§ pasekmiy yra perdegimas (Adisa, et al., 2016).
Asmeniui, kuris patiria darbo — Seimos konflikta, reikalinga pagalba i§ Salies, kaip ir perdegimo
sindroma patirian¢iam asmeniui (Plutt et al., 2018). Pagal French ir kt. (2018) atliktg tyrima, teigiama,
jog socialiné parama, atlieka svarby vaidmenj mazinant darbo — Seimos konfliktg. Nustatyta, jog
socialiné parama, kuri kyla i§ darbo aplinkos yra reikSinga mazinant darbo — Seimos konfliktg (Kossek
et al., 2011; French et al., 2018). Tad darbo aplinka — vadovai, kolegos bei pati organizacija atlicka
itin svarby vaidmenj, kuriant geresn¢ darbo vieta darbuotojui.

Asmeniui, kuris susiduria su darbo — Seimos konfliktu yra itin svarbi parama i§ darbo aplinkos
(French et al., 2018). Kossek ir kt. (2011) atliko tyrima, kurio metu buvo tiriamas darbo — Seimos
konfliktas su suvokiama parama i$§ organizacijos. Tyrimu nustatyta, jog tiek suvokiama parama i$
organizacijos, tiek parama i§ vadovo pusés turi reikSmingg jtakg maZinant darbo — Seimos konflikta.
Tai reiskia, kad tiesioginis vadovas bei organizacija turi galig kontroliuoti darbuotojo patiriama darbo
— Seimos konfliktg (Kossek et al., 2011). Taip pat, French ir kt. (2018) nustate, jog organizacija turi
svarby vaidmenj mazinant darbo — Seimos konflikta. Pagal atlikta tyrima, buvo nustatyta, kad
organizacijos teikiama parama darbuotojui, kuris iSgyvena darbo ir Seimos konflikta, yra kur kas
reik§Smingesné¢, negu vadovo. Taip yra todél, kad organizacija yra platesnis vienetas, dél to jos siilomi
paramos biidai gali biiti jvairesni, negu vadovo arba kolegy (French et al., 2018).

Kitas svarbus momentas — suvokiama organizacijos parama gali sumazint] ry$j tarp darbo ir Seimos
konflikto bei vaidmeny perkrovos. Tai reiskia, kad suvokiama organizacijos parama gali kompensuoti
neigiamg vaidmeny perkrovos poveikj (Foley et al., 2005). Taip pat Ghislieri ir kt. (2017) atliko
tyrimg, kurio metu buvo tiriamas darbo — Seimos konfliktas ir slaugytojy isitraukimas: tarp darbo
poreikiy, suvoktos organizacinés paramos ir darbo bei $eimos atsako. Sio tyrimo metu buvo nustatyta,
kad suvokiama organizacijos parama turi tiesioginés itakos darbo — Seimos konflikto mazinimui
(Ghislieri et al., 2017). Tai galima paaisskinti tuo, kad kuo labiau asmuo suvokia organizacijos
palaikyma, tuo yra mazesnis Sansas, kad jis patirs darbo ir Seimos konfliktg. Galiausiai nustatyta, kad
suvokiama organizaciné parama daro jtakg darbo ir Seimos konflikto tarpininkavimo poveikio rysiui

tarp darbo kriivio ir emocinio jsipareigojimo, tafiau nesumazina Seimos ir darbo konflikto
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tarpininkavimo (Ekmekci et al., 2021). Tai reiskia, kad kuo didesné suvokiama organizacijos parama,

tuo asmuo jaus mazesnj darbo kriivi bei didesnj emocinj isipareigojima, taiau nesumazina $eimos —

darbo konflikto, kadangi kyla ne i§ organzacijos, bet i§ Seimos (Ekmekci et al., 2021).

3 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos ir darbo — Seimos konflikto rysio tyrimai

Autorius

Tyrimo sritis

Tyrimo rezultatai

Foley et al., 2005

Darbo stresag sukelian¢iy  veiksniy,
suvoktos organizacijos paramos ir lyties
poveikis darbo ir Seimos konfliktams

Honkonge.

Suvokiama  organizacijos
parama sumazina ry$j tarp
darbo — Seimos konflikto ir

vaidmeny perkrovos.

Kossek et al., 2011

Socialiné parama darbo vietoje ir darbo —

Seimos konfliktas: metaanalize,

iSaiSkinanti bendrojo ir darbo — Seimos
organizacinés

specifinés vadovo ir

paramos jtaka.

Suvokiama  organizacijos
parama ir vadovo parama
mazina patiriamg darbo —

Seimos konflikta.

Ghislieri et al., 2017 Darbo ir Seimos konfliktas bei slaugytojy | Suvokiama  organizacijos
jsitraukimas:  tarp darbo  poreikiy, | parama turi tiesioginj rysj
suvoktos organizacinés paramos ir darbo — | mazinant darbo — Seimos
Seimos atsako. konflikta.

French et al., 2018 Darbo — Seimos konflikto ir socialinés | Organizacijos parama
paramos analizgé. darbuotojui yra

reikSmingesné negu vadovo

parama, esant darbo —

Seimos konfliktui.

Ekmekei et al., 2021

Suvoktos organizacijos paramos buferinis
poveikis santykiams tarp darbo kriivio,
darbo ir Seimos trukdymo ir emocinio

jsipareigojimo: slaugytojy tyrimas

Suvokiama  organizacijos

parama daro jtaka darbo —

Seimos konflikto
tarpininkavimo  poveikiui
tarp darbo  krivio  ir

emocinio jsitraukimo.

Saltinis: sudarytas autorés remiantis literatiiros apzvalga

Taigi, galime teigti, kad yra rySys tarp darbo — Seimos konflikto bei paramos i§ organizacijos (Zr. 3
lentele) (Foley et al., 2005; Kossek et al., 2011; Ghislieri et al., 2017; French et al., 2018; Ekmekci

etal., 2021). Bitent, socialiné parama yra vienas i§ biidy padéti darbuotojui sumazinti patiriamg darbo
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— Seimos konflikta (French et al., 2018). Nustatyta, jog itin reikSmingg vaidmen;] atlicka parama
gaunama i§ darbo (Kossek et al., 2011; French et al., 2018). Taciau, labiausiai patiriamg stresa
sumazina parama gaunama i§ organizacijos. Taip yra todé¢l, kad organizacija yra platus vienetas, kuris
gali taikyti placias paramos priemones (French, 2018). Taip pat galime teigti, kad kuo didesné
suvokiama organizacijos parama, tuo didesnis Sansas, kad darbuotojas patirs mazesnj darbo — Seimos
konflikta, bus labiau jsipareigoj¢s bei jsitraukes j organizacijos veiklg (Foley et al., 2005; Ghislieri et
al., 2017; Emekci et al., 2021).

3.4. Darbo — Seimos konflikto mediacinis vaidmuo tarp perdegimo ir suvokiamos
organizacijos paramos

Darbo ir Seimos konfliktas daznai yra priskiriamas prie streso sukelejy (Kossek, Lee, 2017). Ko
pasekoje, asmuo labiau yra pasirjzgs palikti organizacija bei patirti didesnj nerimg (Wang, Pang,
2012; AlAzzam, et al., 2017). Pagal socialinés paramos teorija, butent turimi iStekliai i§ darbo padeda
sumazinti patiriamg stresa, perdegima, taip pat neturint pakankamai iStekliy galima dar labiau
padidinti patiriamg perdegima (Halbesleben, Buckley, 2007).Tad galime teigti, kad darbo — Seimos
konfliktas gali atlikti mediatoriaus vaidmeni, kuris veikia rysj tarp suvokiamos organizacijos paramos
ir perdegimo. Tad Sio darbo tyrime, darbo — Seimos konfliktas yra laikomas mediatoriumi rySiui tarp
suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo. Analogisky tyrimy nepavyko rasti, taciau panasiy
tyrimy, kur darbo — Seimos konfliktas atlieka mediatoriaus vaidmen;j aptarsime toliau (zr. 4 lentele)
(Blanch, Aluja, 2012; Lee et al., 2013; Sousa et al., 2018; Yeh et al., 2020).

Blanch ir Aluja (2012) atliko tyrima, kurio metu buvo siekiama i$siaisSkinti, ar darbo — Seimos
konfliktas daro jtakg esant paramai (vadovo ir Seimos) bei moderuojant lyties aspektui. Tyrimo metu,
buvo gauti rezulatai, kad darbo — Seimos konfliktas atliekas stipry tarpininkavimo vaidmenj esant
vadovo paramai bei perdegimui. Tai ypa¢ buvo susij¢ su moterimis. Tai reiskia, kad moterims yra
svarbi vadovo parama esant darbo — Seimos konfliktui bei perdegimui. Tuo tarpu, vyrams vadovo
parama didziulés jtakos nedaro (Blanch, Aluja, 2012). Kito tyrimo metu, buvo tiriama, kokj poveikj
daro darbo — Seimos konfliktas esant paramai i§ organizacijos ir emociniam iSsekimui (Lee et al.,
2013). Atlikus tyrima, paaiskéjo, kad darbo — Seimos konfliktas daro netiesioginj poveiki esant
paramai i§ organizacijos ir emociniam i$sekimui. Tai reiSkia, kad darbo — Seimos konfliktas veikia
ry$i esantj tarp paramos ir emocinio i§sekimo. Galiausiai, Yeh ir kt. (2020) atliko tyrima, kurio metu
buvo tyré darbo — Seimos konflikto mediacinj poveikj, vadovo paramai ir emociniam iSsekimui.
Tyrimo metu paaiskejo, kad darbo — Seimos konfliktas daro netiesioginj poveikj vadovo paramos ir
perdegimo sindromo rySiui. Tai reiSkia, kad vadovo parama perdegimui gali buti silpnesné esant
darbo — Seimos konfliktui (Yeh et al., 2020). Taciau yra atlikta tyrimy, kurie teigia, kad darbo —

Seimos konfliktas gali daryti nezymy tarpininkavimo vaidmenj. Tai reiskia, kad egzistuoja mediacija,
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taciau nezymi. Tai patvirtina, Sousa ir kt. (2018) atliktas tyrimas, kurio metu buvo gauta iSvada, kad
darbo — Seimos konfliktas tik i§ dalies medijuoja ry§j tarp suvokiamos organizacijos paramos,

savijautos bei streso (Sousa et al., 2018).

4 lentelé. Darbo — Seimos konfliktas atliecka mediatoriaus vaidmenj

Autorius Tyrimo sritis Tyrimo rezultatai
Blanch, Aluja, 2012 Socialiné parama (Seima ir vadovas), | Darbo — Seimos konfliktas
darbo ir Seimos konfliktai ir perdegimas: | atleika mediatoriaus
ly¢iy skirtumai vaidmenj esant paramai i§

vadovo ir perdegimui.

Lee et al., 2013 Socialiné parama, darbo ir Seimos | Darbo - Seimos konfliktas
konfliktai ir emocinis iSsekimas Piety | atleika tarpininkavimo
Kor¢joje. vaidmenj esant paramai i$

organizacijos bei emociniam

iSsekimui.

Sousa ir kt., 2018 Pagalba darbo kontekste ir darbuotojy | Darbo — Seimos konfliktas
gerové: darbo — Seimos konfliktas | atlicka nezymy tarpininko
tarpininko vaidmenyje vaidmenj esant suvokiamai

organizacijos paramai,

savijautai ir stresui.

Yeh et al., 2020 Slaugos personalo perdegimo priezastys: | Darbo — Seimos konfliktas
Emocinio i$sekimo, darbo ir Seimos | atlicka mediatoriaus
konflikty bei vadovo paramos padariniy | vaidmen; esant vadovo
tyrimas. paramai bei emociniam

1Ssekimui.

Saltinis sudarytas tyrimo autorés

Apibendrinant, atlikti empyriniai tyrimai rodo, kad tarp darbo — Seimos konflikto bei perdegimo
sindromo yra teigiami rysiai (Jensen, 2016; Zabrodska, 2017; Carvalho et al., 2018; Lambert et al.,
2019; Sadiq, 2020). Tai reiskia, kad darbo — Seimos konfliktas bei perdegimas patiriamas darbe yra
vienas su kitu susij¢. Tuo tarpu, suvokiama organizaciné parama yra neigiamai susijusi su perdegimo
sindromu (Bobbio et al., 2012; Yaghoubi et al., 2014; Anomneze et al., 2016; Srivastava, Agraval,
2020). Pastebéta, kad suvokiama organizacijos parama labiausiai padeda panaikinti arba sumazinti
kylantj darbo ir Seimos konfliktg bei perdegima (Foley et al., 2005; Kossek et al., 201; Ghislieri et
al., 2017; French et al., 2018; Ekmekci et al., 2021). Bet kokiu atveju, tiek perdegimas, tiek darbo —
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Seimos konfliktas turi neigiamy pasekmiy darbuotojo gyvenimui (asmeniniam bei profesiniam)
(Basur, Basim, 2016; West et al., 2018; Houlfort et al., 2018). Tad, yra svarbu tirti §ig sritj bei atrasti
budus, kurie pagelbéty organizacijoms prognozuoti kylantj darbo — Seimos konflikta bei perdegima.
Taip pat padéti rasti pagalbos btidus kylancius 1§ organizacijos, kurie padéty sumazinti kylanti darbo
— Seimos konfliktg bei perdegima, taip uzkirsdami kelig nelaimingiems nutikimams darbe, darbuotojy
i8¢jimui 1§ darbo bei nuolat did¢jancias sveikatos problemas (Frone, Russell, 1997; Wright, Bonnet,
1997; Borritz ir kt. 2006; Ahola, 2007; Van Steenbergen, Ellemers, 2009; Kitaoka, Masuda, 2013;
AlAzzam, et al., 2017; Bilodeau et al., 2020; Salvagioni et al., 2020; Zhao et al., 2020). Galiausiai,
darbo — Seimos konfliktas atlicka mediatoriaus vaidmenj — netiesiogiai veikia suvokiamos
organizacinés paramos bei perdegimo ry§j (Blanch, Aluja, 2012; Lee et al., 2013; Sousa et al., 2018;
Yeh et al., 2020).
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4. DARBO - SEIMOS KONFLIKTO, SUVOKIAMOS ORGANIZACIJOS PARAMOS
ITAKA MOTERU PATIRIAMAM PERDEGIMO SINDROMUI

Atlikti empyriniai tyrimai rodo, kad tarp darbo ir Seimos konflikto bei perdegimo sindromo yra
teigiami ryS$iai (Jensen, 2016; Zabrodska, 2017; Carvalho et al., 2018; Lambert et al., 2019; Sadiq,
2020). Tai reiskia, kad darbo ir Seimos konfliktas bei perdegimas patiriamas darbe yra vienas su kitu
susije. Tuo tarpu, suvokiama organizacinés parama yra neigiamai susijusi su perdegimo sindromu
(Bobbio et al., 2012; Yaghoubi et al., 2014; Anomneze et al., 2016; Srivastava, Agraval, 2020; Chen
et al.,, 2021). Suvokiama organizacijos parama dazniausiai padeda nuspéti kylanti perdegimo
sindromg. Taip pat suvokiama parama i§ organizacijos turi neigiamus rysius ir su darbo — Seimos
konfliktu (Foley et al., 2005; Kossek et al., 201; Ghislieri et al., 2017; French et al., 2018; Ekmekci
et al., 2021). Taip yra todél, kad ji dazniausiai padeda sumazinti patiriamg darbo ir Seimos konflikta.

Pastebétina, kad nei Lietuvoje, nei uZsienyje suvokiamos organizacijos paramos bei darbo —
Seimos konflikto jtakos perdegimo sindromui, néra placiai tyrinéta. Tyrimuose perdegimas
dazniausiai yra siejamas su asmens pasitenkinimu bei isipareigojimu darbui (Pacevicius, 2006;
Merkys, Bubelieng, 2013; Genevicitté — Janoniené, 2015). Darbo — Seimos konfliktas dazniausiai yra
tyrinéjamas su pasitenkinimu darbu bei patiriamais vir§valandziais darbe (Kossek, 2016; Tammelin
et al,, 2017; Plutt, Illies et al., 2018). Tuo tarpu, suvokiama organizacijos parama siejama su
jsitraukimu j darbg (Tan et al., 2020). Taip pat verta paminéti tai, kad perdegimo sindromas kartu su
darbo — Seimos konfliktu daznai yra analizuojamas per amziaus prizm¢ (Matthews et al., 2010; Haley
et al., 2013; Allen, Filkenstein, 2014; Wayne et al., 2017; Salmela — Aro, Upadyaya, 2018; Marchand
et al., 2018; Minamizono et al., 2019). Taciau ne daug tyrimy yra atlikta, kuriy metu biity tiriamos
moterys, kurios biity i§ vieSojo ir privataus sektoriaus bei biity tiriamas jy patiriamas perdegimo
sindromas, darbo - Seimos konfliktas ir jy suvokiama parama i$ organizacijos, kur darbo ir Seimos
konfliktas atliecka mediatoriaus vaidmen;.

Tad Siame tyrime bus atlickamas kiekybinis tyrimas, kurio metu bus siekiama issiaiskinti darbo

ir Seimos konflikto poveikj perdegimo sindromui bei suvokiamai organizacijos paramai.

Darbo - Seimos
konfliktas

H3

Suvokiama

organizacijos
parama

Perdegimo
sindromas

1 pav. Suvokiamos organizacijos paramos, darbo — Seimos konflikto bei perdegimo sindromo
konceptualus modelis.
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4.1. Tyrimo tikslas, uzZdaviniai bei hipotezés

Atliekamo tyrimo tikslas yra istirti darbo ir Seimos konflikto poveiki perdegimo sindromui bei
suvokiamai organizacijos paramai. Tyrimo objektas: motery patiriamas perdegimo sindromas,

darbo — Seimos konfliktas bei suvokiama parama i$ organizacijos.

UZdaviniai:

1. Struktiruotos anketinés apklausos pagalba nustatyti motery i§ privataus ir vieSojo sektoriaus
patiriamo perdegimo, darbo — Seimos konflikto bei suvokiamos organizacijos paramos
vertinimus.

2. Naudojant Kolmagorov -Smirnov bei Shapiro — Wilk testus nusatyti duomeny normalyjj
pasiskirtyma.

3. Naudojant reikSmingumo testus nustatyti vertinimo skirtumus pagal socialines - demografines
charakteristikas.

4. Nustatyti motery suvokiamos paramos i§ organizacijos ir perdegimo sindromo rysj.

5. Nustatyti motery patiriamo darbo — Seimos konflikto ir suvokiamos organizacijos paramos
rysj.

6. Nustatyti motery patiriamo darbo — Seimos konflikto ir perdegimo sindromo ry§j.

7. ISanalizuoti suvokiamos organizacijos paramos, perdegimo sindromo bei darbo — Seimos

konflikto medijuojantj rysj.

Hipotezés ir ju pagrindimas

Perdegimo sindromas yra itin daZnas reiskinys sutinkamas profesiniame lauke (Maslach, Jackson,
1981; Witt et al., 2004; Lee et al.,2007; Jamil ir kt., 2013). Nustatyta, kad moterys, perdegima patiria
daZniau negu vyrai (Purvanova, Muros, 2010). Pagrindiné prieZastis — moterys yra jautresnés, dazniau
yra emocingesnés, prisiima daugiau vaidmeny asmeniniame gyvenime bei daZniau dirba pagalbg
suteikianciose profesijose (Purvanova, Muros, 2010; Marchand et al., 2018). Kitas svarbus aspektas,
kad perdegimas daZniausiai kyla tada, kai truksta iStekliy (laiko, Zmogiskyjy resursy) (Schaufeli,
Bakker, 2004; Engelbrecht et al., 2019). Nustatyta, kad suvokiama organizacijos parama turi
reikSmingg neigiama jtaka profesiniam perdegimui (Bobbio et al., 2012; Yaghoubi et al., 2014;
Anomneze et al., 2016; Srivastava, Agraval, 2020; Chen et al., 2021). Taip pat suvokiama
organizacijos parama veikia, kaip apsauga, kuri padeda nuspéti bei apsisaugoti nuo patiriamo
perdegimo (Anomneze et al., 2016). Galiausiai, nustatyta, kad asmuo patiriantis didesn¢ suvokiama

paramg i§ organizacijos, patiria mazesnj perdegimo sindroma (Chen, Eyoun, 2021). Tad iS to, galime
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kelti hipotez¢, kad suvokiama organizacijos parama daro jtakg motery patiriamam perdegimo

sindromui:

H1 Suvokiama organizacijos parama daro neigiamq jtakq motery perdegimo sindromui.

Nustatyta, kad darbo — Seimos konfliktas yra priskiriamas prie streso sukéléjy (Kossek, Lee, 2017).
Tai daznai biina jvardijama, kaip vienas i§ stresoriy, kuris sukelia perdegimo sindromg (Marchand et
al., 2018). Tai reiskia, kad kuo didesnj stresg asmuo patiria patirdamas darbo — Seimos konflikta, tuo
didesne tikimybe¢, kad asmuo patirs perdegima (Wang, Pang, 2012; AlAzzam, et al., 2017). Pagal
Halbesleben ir Buckley (2007) asmuo, kuris turi pakankamai socialiniy iStekliy gali sumazinti
patiriamg jtampa, taip sumazindamas patiriamg perdegima bei atvirksc¢iai — kuo maziau istekliy, tuo
didesnis Sansas, kad asmuo patirs didesnj perdegima. Taip pat yra nustatyta, kad suvokiama parama
1§ organizaicjos gali panaikinti darbo — Seimos konlikta (Kossek, 2011). Pagal atliktus tyrimus, yra
nustatyta, kad asmenys, kurie dazniau suvokdavo socialing parama kylancia i$ organizacijos — reciau
patirdavo darbo — Seimos konfliktg (Foley et al., 2005; Kossek et al., 201; Ghislieri et al., 2017;
French et al., 2018; Ekmekci et al., 2021). Tad, keliama hipotez¢, kad suvokiama organizacijos

parama daro jtakg darbo — Seimos konfliktui:

H?2 Suvokiama organizacijos parama daro neigiamgq jtakq darbo - Seimos konfliktui.

Kalbant apie darbo — Seimos konflikta, yra nustatyta, kad Sis konfliktas daZniausiai kyla, kai néra
patenkinami vieno ar kito vaidmens lokesciai (Glavin, Schieman, 2012). Taip pat, daZniausiai kyla
tada, kai troksta iStekliy atlikti vienam ar kitam vaidmeniui (O‘Driscoll et al., 1992). Darbo — Seimos
konflikto daZniausiai sutinkama pasékmé — perdegimo sindromas (Frone, Russell, 1997; Zhang et al.,
(asmuo tampa irzlesnis, patiria nerimg, nemigg) (Frone, Russell, 1997; van Steenbergen et al., 2009;
Bilodeau et al., 2020; Zhao et al., 2020). Galiausiai padaugéja skiryby atvejy (Yucel, Fan, 2019).
Nustatyta, kad moterys, kurios patiria perdegimo sindromg, daZnai patiria ir darbo — Seimos konfliktg
(Purvanova, Muros, 2010; Kwang, Ramadoss, 2016; Marchand et al., 2018). Kadangi, viena i§
patiriamo perdegimo sindromo priezas€iy — prisiimami vaidmenys Seimoje, kuriuos sunku yra
suderinti su darbu bei karjera (Haines et al., 2019). Todél keliama hipotezé, kad motery patiriamas

darbo — Seimos konfliktas daro jtaka motery perdegimo sindormui:

H3 Darbo — Seimos konfliktas daro teigiamq jtakq perdegimo sindromui.
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Galiausiai, yra atlikta tyrimy, kuriy metu darbo — Seimos konfliktas atlikdavo mediatoriaus
vaidmenj (Blanch, Aluja, 2012; Lee et al., 2013; Sousa et al., 2018; Yeh et al., 2020). Pagal Blanch,
Aluja (2012), darbo — Seimos konfliktas atlieka mediatoriaus vaidmenj esant paramai i§ vadovo pusés
bei perdegimui. Taip pat Lee ir kt. (2013) teigia, kad darbo — Seimos konfliktas medijuoja esant
paramai i§ organizacijos bei emociniam i$sekimui. Tuo tarpu, Sousa ir kt. (2018) teigia, kad darbo —
Seimos konfliktas atliecka neZymy mediatoriaus vaidmenj esnat suvokiamai organizacijos paramai,
savijautai ir stresui. Tai reiSkia, kad darbo — Seimos konfliktas veikia netiesiogiai, taciau labai
nestipriu mediaciniu ry$iu. Galiausiai, buvo gauta iSvada, kad darbo — Seimos konfliktas veikia
netiesiogiai esant vadovo paramai ir emociniam i§sekimui (Yeh et al., 2020). Tod¢l keliama hipoteze,
kad darbo — Seimos konfliktas medijuoja ry$j tarp suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo

sindromo:

H4 Darbo — Seimos konfliktas medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo
sindromo.
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4.2. Tyrimo imties ir tyrimo vienety paaiSkinimas

Imties dydis yra paskaicuotas pagal Paniotto formulg: nzﬁ (Bitinas, 1974).
N

kai n= imties dydis;
A —leistina paklaida, kuri Siame tyrime nevirSija 5%;
N — tiriamos visumos nariy skaicius.

Tad, atlikus skai¢iavimus yra gauta, kad reikia apklausti 384 respondentus i§ Lietuvos. Tyrimo
dalyviai buvo atrinkti netikimybinés, patogiosios atrankos metodu. Sis atrankos metodas buvo
pasirinktas todé¢l, nes tikimybiné atranka ne visuomet yra jmanoma bei pasirenkant patogiaja,
netikimybing atranka, respondentus galima pasiekti lengviau ir grei¢iau (Valackien¢, Mikéné, 2008).
Siame darbe tyrimo dalyviais buvo pasirinktos dirban¢ios moterys organizacijose, kadangi nustatyta,
kad didesnj perdegimg patiria moterys, negu vyrai (Langballe et al., 2011). Tam jtakos turi motery
prisiimamas didesnis vaidmuo Seimoje, pandeminé situacija, nuotolinis darbas (Marchand et al.,
2018; Scarpetta et al., 2021).

D¢l patogumo anketos buvo talpinamos internetiniame puslapyje (apklausa.lt), véliau buvo
skelbiama socialiniuose tinkluose (Facebook, Instagram, Messenger, Linkedin) bei prasoma visy
galin¢iy motery, kurios turi darbiniy santykiy organizacijose, uzpildyti anketa arba pasidalinti savo
pazistamy, dirbanciy motery rate. Apklausti asmenys yra i§ jvairiy profesiniy sri¢iy. Tiriamyjy
amzius buvo apibréztas nuo 18 — 64 m. Toks tarpsnis buvo pasirinktas tod¢l, kad nuo 18 m. asmenys
pilnai tampa patys uz save atsakingi (gali dirbti pilng darbo dieng). Tuo tarpu, 64 m. buvo pasirinkti,
nes Lietuvoje pensijinio amziaus riba prasideda nuo 64 m. (tai amziaus riba, kai zmonés jau maziau
tampa darbingi). Taip pat apklaustyjy buvo praSoma nurodyti savo i8silavinimg (aukStasis, nebaigtas
aukstasis, pagrindinis, koleginis aukstasis, vidurinis), Seimyninj statusg (iStekéjusi, iSsiskyrusi,
partnerystéje, naslé, vienisa), vaiky skai¢iy Seimoje (né vieno, veinas, du, du ir daugiau), uZimamos

pareigos (vadovaujancios, nevadovaujancios) bei darbo sektoriy (viesasis, privatus).

4.3. Tyrimo metodas bei metodika
Siame darbe yra pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, kurio metu yra naudojami $ie konstruktai:
Demerouti ir kt. (2003), Oldenburgo perdegimo klausimynas (ang. Oldenburg Burnout Inventory —
OLBI, Demerouti ir kt., 2003), darbo - Seimos konfliktui yra naudojama darbo — Seimos konflikto
skalé (angl. Work — Family conflict scale) (Netemeyer et al., 1996) bei suvokiamos organizacijos
parama, kuri yra vertinta Eisinberger et al. (1986) sutrumpinta suvokiamos organizacijos paramos

skale (angl. Perceived Organizational Support).



Pirmasis klausimynas, kuris yra naudojamas — perdegimo sindromui matuoti, Demerouti ir kt.

(2008) Oldenburgo perdegimo klausimynas (ang. Oldenburg Burnout Inventory — OLBI). Nors

pirmieji perdegimo klausimyng sukiiré¢ Maslach su kolegomis (1981), taciau jy klausimynas labiau

yra orientuotas j Svietimo, socialinias, sveikatos paslaugas teikiancius profesionalus. Kadangi Sis

tyrimas néra orientuotas i kurig nors vieng specifing grupg, o labiau j moteris, kurios gali dirbti

jvairiuose sektoriuose, yra pasirinktas OLBI klausimynas. Taigi, §j klausimyng sudaré 16 teiginiy,

kurie yra orientuoti i dvi dimensijas: emocinis iSsekimas ir atsitraukimas (zr. 5 lentele). Klausimai

yra formuluojami taip, kad bet kokias patirtis turintis asmuo gebéty ji suprasti ir j jj atsakyti. Pirmojoje

dalyje yra suformuluoti 8 teiginiai, kurie atspindi ar asmuo yra iSsekes, pavarges, patiria emocinj

i8sekimg (pvz., ,,Blina dieny, kai prie§ atvykstant j darbg jauCiuosi pavargusi. ), antroje dalyje — 8

teiginiai, kurie yra susij¢ su atsitraukimu, depersonalizacija (pvz., ,,Pastaruoju metu esu linkusi

maziau galvoti darbe ir atlieku savo darbg beveik mechaniSkai.”).

5 lentelé. Perdegimas (ir jsitraukimas)

Emocinis iSsekimas

Atsitraukimas

Bina dieny, kai prie§ atvykstant j darbg jauciuosi

pavargusi. ®

AS visada randu naujus ir jJdomius aspektus

savo darbe.

Po darbo man reikia daugiau laiko nei anksciau,

kad galéciau atsipalaiduoti ir jaustis geriau. ®

Vis dazZniau pasitaiko, kad apie savo darbg

kalbu neigiamai. ®

AS galiu gerai toleruoti spaudima kylantj is darbo.

Pastaruoju metu esu linkusi maziau galvoti

darbe ir atlieku savo darbg beveik

mechaniskai. ®

Dirbdama daZnai jauciuosi emociSkai iSsekusi. ®

AS manau, kad mano darbas man yra

pozityvus iSSukis.

Po darbo turiu pakankamai energijos laisvalaikio

veiklai.

Laikui bégant Zmogus gali atsiriboti nuo

tokio darbo. ®

Po darbo daZniausiai jauciuosi iskankinta ir

pavargusi. ®

Kartais jaucCiuosi prastai deél savo darbo

uzduociy. ®

Paprastai aS galiu gerai valdyti savo darbo kiekj.

Tai vienintel¢ darbo sritis, kurig galiu

jsivaizduoti save atliekanti.

Kai dirbu, dazniausiai jau¢iuosi kupina energijos

Jauciuosi vis labiau istraukusi j savo darbg.

Saltinis: Demerouti ir kt. (2003) Oldenburgo perdegimo klausimynas (ang. Oldenburg Burnout
Inventory — OLBI), i§verstas autorés
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Visi teiginiai yra vertinami nuo 1 (“visiSkai nesutinku”) — 5 (“visiSkai sutinku”). Kuo didesnis
atsakyty teiginiy vidurkis, tuo didesnis yra patiriamas perdegimas. Taip pat Siame klausimyne yra
reverisniy teiginiy, tad jie yra perkoduojami, tam kad biity galima gauti tikslesnius rezultatus. Siame
tyrime bendras klausimyno patikimumo koficientas — 0,877. Lentel¢je nr. 6 pateikiame detalesnj
kiekvienos subskalés bei skalés autoriy Halbesleben ir Demerouti (2005) gautus patikimumo
koficientus. Tad, atsizvelgiant | gautus duomenis galime teigti, kad perdegimo skal¢ yra tinkama
naudoti tyrime, kadangi jos Cronbach‘s Alfa yra didesnis nei 0,7. Sios metodikos validumas buvo
patvirtintas Halbesleben ir Demerouti (2005) atlikto tyrimo metu, kuriuo buvo lyginama Maslach ir
Jacson (1981) perdegimo skalé (angl. Maslach Burnout Inventory) su OLBI (Demerouti ir kt., 2003).
Sio tyrimo metu buvo gauta i$vada, kad konstruktas yra validus naudoti, kadangi koreliacija tarp

skaliy buvo didesné negu 0,7 (Halbesleben, Demerouti, 2005).

6 lentelé. Perdegimo skaliy patikimumo koficientas

Cronbach’s Alfa (Halbesleben,
Skalés Cronbach’s Alfa Siame tyrime
Demerouti, 2007)
Emocinis iSsekimas 0,83 0,79
Atsitraukimas 0,77 0,83
Bendras perdegimo
0,87 0,85
sindormas

Saltinis: Demerouti ir kt. (2007) bei tyrimo autoré.

Kitas klausimynas, kuris yra naudojamas — darbo ir Seimos konflikto skalé (angl. Work — Family
conflict scale) (Netemeyer et al., 1996). Tai klausimynas, kuris padeda nustatyti patiriamg darbo —
Seimos konflikta. Orginalus klausimynas yra sudarytas i§ dviejy klausimyno daliy, kurie matuoja tiek
darbo — Seimos konflikta, tiek Seimos — darbo konfliktg. Taciau, Siame darbe didesnj démesj skiriame
darbo — Seimos konfliktui, tad yra naudojama tik viena klausimyno dalis, kuri yra sudaryta i§ 5
teiginiy (pvz., ,,Darbo reikalavimai man trukdo dalyvauti Seimyniniame gyvenime”, ,,Ilgos darbo
valandos trukdo atlikti pareigas Seimoje.”) (zr. 1 7 lentele), visi teiginiai yra matuojami 5 baly skaléje
(1 —,,visiskai nesutinku”, 5 — ,,visiSkai sutinku”). Sio klausimyno gauta Cronbach‘s Alfa reikSmé —
0,91 , kai tuo tarpu autoriy — 0,88 (zr. i 8 lentelg). Netemeyer ir kt. (1996) atliko tyrima, kurio metu
buvo patvirtintas konstrukto validumas. Sio tyrimo metu, buvo tiriamas trumpasis darbo — §eimos
konstrukto validumas, naudojant tris skirtingus pavyzdzius. Tyrimo metu, buvo nustatyta, kad
trumpasis darbo — Seimos konflikto modelis yra validus naudoti, kadangi koreliacija tarp kity skaliy

buvo didesné negu 0,7 bei stipresné, negu kity autoriy naudojamose skalése (Netemeyer et al., 1996).
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7 lentele. Darbo — Seimos konflikto klausimynas

1. Darbo reikalavimai man trukdo dalyvauti Seimyniniame gyvenime.

2. Ilgos darbo valandos trukdo atlikti pareigas Seimoje.

3. Dalykai, kuriuos noriu padaryti namuose, taciau neatlickami dél mano darbe keliamy darbo

reikalavimy.

4. Mano darbas kelia man jtampa, todél yra sunku atlikti pareigas Seimoje.

5. Dél su darbu susijusiy jsipareigojimy, turiu pakeisti suplanuotas veiklas su Seima.

Saltinis: Netemeyer et al. (1996) angl. Work — Family conflict scale i§verstas autorés.

8 lentelé. Darbo — Seimos konflikto skalés patikimumo koficientas

Skalé Cronbach’s Alfa Siame Cronbach’s Alfa (Netemeyer et
alé
tyrime al., 1996)
Darbo — Seimos
0,91 0,88
konfliktas

Saltinis: Netemeyer ir kt. (1996) bei tyrimo autoré.

Paskutinysis klausimynas, kuris yra naudojamas - suvokiamos organizacijos paramos (angl.
Perceived Organizational Support) (Eisenberger et al, 1986). Sis klausimynas yra skirtas matuoti,
kaip asmuo suvokia, kad organziacija jj vertina. Orginalus klausimynas yra sudarytas i§ 36 klausimy.
Taciau, yra nuspresta naudoti Sio klausimyno trumpaja versija, kuri yra sudaryta i§ 16 klausimy (Zr.
9 lentel¢). Septyni teiginiai i SeSiolikos buvo su atvirkstinémis reik§mémis, tad jie yra perkoduojami.
Visi teiginiai yra vertinami likerto skale nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku). Sio
klausimyno gauta Cronbach‘s Alpha — 0,94. Tuo tarpu autoriy — 0,97 (Zr. 10 lentel¢.). Atsizvelgiant
1 tai, kad Cronbach‘s Alfa turi biti didesnis negu 0,7, galime teigti, kad skalé yra patikima naudoti.
Metodikos validumas — pagal Shore ir Tetrick (1991) atlikta tyrima, kurio metu buvo tiriamas
suvokiamos organizacijos paramos validumas. Sio tyrimo metu buvo gauta i$vada, kad suvokiamos
organizacijos paramos konstruktas yra validus naudoti, kadangi koreliacija tarp skaliy buvo

aukstesné, negu 0,7 (Shore, Tetrick, 1991).
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9 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos skalé

1. Organizacija vertina mano indélj j jos gerove.

2. Jeigu organizacija galéty nusismadyti kita darbuotoja vietoj manes uZ maZzesnj atlyginima,
Ji tai ir padaryty. ®

Organizacija nejvertina jokiy mano papildomy pastangy. ®

Organizacija labai atsizvelgia ] mano tikslus bei vertybes.

Organizacija ignoruoty bet kokj mano skundg. ®

> voA W

Organizacija nepaiso mano interesy, kai priima sprendimus, kurie mane tiesiogiai veikia.
®

7. Pagalba i8S organizacijos yra prieinama, kai man jos reikia.

8. Organizacijai tikrai ripinasi mano gerove.

9. Net jeigu padarau geriausig savo darba, organizacija to net nepastebi. ®

10. Organizacija yra pasiruoSusi man padéti, kai man reikia specialios paslaugos.
11. Organizacijai rupi mano bendras pasitenkinimas darbu.

12. Jeigu tik buty suteikta galimybé, organizacija pasinaudoty manimi. ®

13. Organizacija iSreiSkia labai mazg susirlipinimg manimi. ®

14. Organizacijai ripi mano nuomone.

15. Organizacija didZiuojasi mano pasiekimais darbe.

16. Organizacija bando padaryti mano darba jdomiu, tiek kiek jmanoma.

Saltinis: Eisenberger ir kt. (1986) angl. Perceived Organizational Support i§verstas autorés.

10 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos skalés patikimumo koficientas

Skalé Cronbach’s Alfa Siame Cronbach’s Alfa
tyrime (Eisenberger et al, 1986)
Suvokiama organizacijos 0.94 0.97
parama

Saltinis: Eisenberger ir kt. (1986) bei tyrimo autore.

4.4. Tyrimo organizavimas ir eiga
Tyrimo anketa buvo patalpinta internetiniame puslapyje www.apklausa.lt. Véliau, jos nuoroda
buvo pasidalinta socialiniuose tinkluose (Facebook, Instagram, Messenger, Linkedin), taip pat buvo
siunciama per el. pasta, atsitiktinai atrinktoms organizacijoms ir praSoma dirbanciy motery uzpildyti
anketg arba pasidalinti su kolegémis. Anketos pirmieji klausimai yra sudaryti i§ 16 klausimy, kurie
matuoja patiriamg perdegima, juos atsakyti reikejo pasirenkant nuo 1 (,,visiSkai nesutinku®) — 5
(,,visiSkai sutinku”). Véliau buvo prasoma pazyméti atsakymus nuo 1 (,,visiSkai nesutinku) — 5

(,,visiSkai sutinku®) i 5 teiginius, kurie yra susij¢ su darbo — Seimos konfliktu bei galiausiai trecioje
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dalyje reik¢jo atsakyti i 16 teiginiy nuo 1 (,,visiSkai nesutinku) — 7 (,,visiskai sutinku‘), kurie yra
susij¢ su suvokiama parama i§ organizacijos. Klausimyng uzbaigé 7 sociodemografiniai klausimai.
Buvo klausiama tokiy klausimy, kurie buvo susij¢ su amziumi, i$silavinimu, Seimynine padétimi,
vaiky skai¢iumi, darbo stazu, sektoriumi (kuriame dirba) bei uzimamomis pareigomis. Gauti surinkti
duomenys buvo analizuojami matematinés statistikos metodais - IBM SPSS statistics programiné
jranga. Lenteliy sudarymui buvo naudojama Microsoft office — Excel bei Word programos.

Statistin¢je analizéje nepriklausomu kintamuoju (X) pasirinktas — suvokiama organizacijos
parama, o priklausomu (Y) — perdegimo sindromas. Darbo — Seimos konfliktas atliko mediatoriaus
(M) vaidmen;j. Visi surinkti duomenys yra sisteminami, grafiskai atvaizduojami aprasomosios
statistikos pagalba. Visy pirma, kad jsitikintume, kad visi naudojami konstruktai yra validis, yra
atlickamas naudojamy konstrukty patikimumas (reliability analysis). Tai yra atlieckama
skai¢iuojant Cronbach’s Alpha vertes. Véliau, yra paskaiciuojama visy skaliy (perdegimo sindromo
bendras, darbo — Seimos konflikto bei suvokiamos organizacijos paramos) bei subskaliy (emocinis
iSsekimas bei atsitraukimas) maziausios ir didziausios vertés, vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
Galiausiai yra vertinama duomeny pasiskirstymo normalumas, kuris yra atliekama Kolmagorov —
Smirnov bei Shapiro — Wilk testais. Véliau, yra atliekami statiSkai reikSmingy skirtumy suradimas,
kurio metu yra naudojami Stjudento t test bei One — Way ANOVA testai. Sie testai parodys skirtumus
tarp sociademografiniy duomeny bei perdegimo sindromo, darbo — Seimos konflikto ir suvokiamos
organizacijos paramos.

Sekanciame etape — atlickamos tiesinés regresinés analizés, siekiant i$siaiSkinti, kaip suvokiama
organizacijos parama veikia perdegimo sindormg. Taip pat, kaip suvokiama organizacijos parama
veikia darbo — Seimos konflikta bei kaip darbo — Seimos konfliktas veikia perdegima. Galiausiai,
atlickama mediatoriaus statistiné analizé, kuri parodo, kaip gaunama parama i§ organizacijos veikia

suvokiamos organizacijos paramos bei perdegimo sindromo rysj.
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5. TYRIMO REZULTATAI
5.1 Tyrimo dalyviai

Tyrime i§ viso dalyvavo 404 moterys, kurios yra nuo 18 — 64 mety. Taip pat apklaustyjy yra
prasoma nurodyti savo iSsilavinimg (aukstasis universitetinis, auksStasis neuniversitetini, nebaigtas
aukstasis, pagrindinis, vidurinis), kuris atliekant duomeny analiz¢ yra sugrupuojamas i ,,aukstaji
universitetinj* bei ,,zemesnis nei aukstasis universitetinis, kuriame sutilpo visos likusios grupés
(pagrindinis, vidurinis, neuniversitetinis aukstasis, nebaigtas aukstasis). Kitame klausime yra
prasoma nurodyti Seimyninj statusg (iStekéjusi, i$siskyrusi, partnerystéje, nasle, vienisa), kuris taip
pat yra sugrupuojamas ] dvi grupes — ,,partnerystéje, iStekejusi® ir ,,vieniSa“ . Galiausiai yra prasome
apklaustyjy pazyméti turimg vaiky skaiciy Seimoje (neturi vaiky, vienas, du, trys ir daugiau), kuris
atliekant duomeny analiz¢ yra sugrupuojamas j dvi grupés —,, né vieno vaiko* bei ,,vienas ir daugiau
vaiky“. Pabaigoje yra praSome nurodyti uzimamas pareigas (vadovaujancios, nevadovaujancios),

darbo sektoriy (viesasis, privatus) ir darbo stazag (1 -3 m., 3 —5m., 5 — 10 m., 10 ir daugiau) (zr. 11

lentele).
11 lentelé. Tyrimo apklaustyjy sociodemografiniai duomenys
Sociodemografiniai duomenys Tiriamyjy skaicius Procentais
18 —34 165 40,8
AmzZius 35-54 182 45,0
55-64 57 14,1
Universitetinis aukstasis 346 85,6
Zemesnis nei universitetinis
aukStasis (pagrindinis, 58 14,4
ISsilavinimas o )
vidurinis, nebaigtas
aukstasis, neuniveristetinis
aukstasis)
Partnerysteje/ iStekejusi 249 61,6
Seimyninis statusas Vienisa (iSsiskyrusi, nasle, 155 38,4
vienisa)
Neturiu vaiky 162 40,1
Vaikuy skaicius _ . .
Vienas ir daugiau 242 59,9
Vadovaujancios 96 23,8
UZimamos pareigos o
Nevadovaujancios 308 76,2
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11 lentelés tesinys. Tyrimo apklaustyjy sociodemografiniai duomenys

Viesasis 224 55,4
Sektorius

Privatus 180 44,6
1-3m. 49 12,1
3-5m. 64 15,8

Darbo stazas metais
5-10 m. 67 16,6
10 m. ir daugiau 224 55,4

Pastaba: N=404

Saltinis: sudarytas autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Kaip matyti lentel¢je, didzioji dalis tyrime dalyvavusiy motery, amziaus kategorijoje, pasiskirsté
beveik polygiai dvejose kategorijose (18 — 34 mety bei 35 — 54 mety), tai sudaré 40,8% bei 45%. Tuo
tarpu, 1§ vyriausiojo amziaus kategorijos (55 — 64 m.) tyrime sudalyvavo 14,1 proc. Pagal
i8silavinimg, dauguma apklaustyjy turi universitetinj iSsilavinimag, tai sudaro 85,6 proc visy
apklaustyjy. Taip pat didesne dalj apklaustyjy sudar¢ iStekéjusios moterys (61, 6 proc.). Pagal turimy
vaiky skai¢iy, daugiausiai yra motery, kurios turi vieng ir daugiau vaiky (59,9 proc.), taciau
neturin¢ios vaiky, ne kg maziau atsiliko (40,1 proc). Taip pat, apklaustosios turé¢jo pazymeéti, kokias
pareigas jos uzima savo darbovieteje. Tai buvo suskirstyta | vadovaujancias bei nevadovaujancias
pareigas. Gautuose duomenyse atsiskleid¢, kad 1§ 404 ankety, tik 96 asmenys uzima vadovaujancias
pareigas (23,8 proc.), tuo tarpu, nevadovaujancias pareigas — 308 asmenys, kurie sudaro 76,2 proc.
visy apklaustyjy. Kitas taip pat svarbus momentas — motery pasiskirstymas po sektorius. Sioje dalyje,
moterys pasidalijo beveik po lygiai: i§ vieSojo sektoriaus apklausty motery buvo 224 (55,4 proc.), tuo
tarpu i$ privataus sektoriaus — 180 motery (44,6 proc.). Galiausiai pagal darbo staza, daugiausia buvo
motery, kurios darbinés patirties turi 10 m. ir daugiau (55, 4 proc), tuo tarpu maziausiai —nuo 1 — 3

mety (12,1 proc.).

5.2. Tyrimo kintamyju apraSomoji statistika

Atlikus tyrimg buvo gauti duomenys apie tyrimo kintamuosius: darbo ir Seimos konflikta,
perdegimo sindromg (emocinis iSsekimas, atsitraukimas, bendras perdegimo sindromas) bei
suvokiama organizacing paramg. Zemiau yra pateikiami duomenys apie kiekvieng i§ kintamyjy (zr.

12 lentelé).
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12 lentelé. ApraSamoji duomeny statistika

Maziausia | DidZiausia Vidurkis | Standartinis

reikSmé reikSmé nuokrypis
Darbo ir Seimos konfliktas 1.00 5.00 242 1.04
Bendras perdegimo sindromas 1.38 4.75 3.11 0.64
Emocinis iSsekimas 1.00 4.75 2.99 0.74
Atsitraukimas (depersonalizacija) 1.13 5.00 3.24 0.67
Suvokiama organizaciné parama 1.00 7.00 4.72 1.26

Pastaba: N=404

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis gautais tyrimo duomenimis.

IS duomeny matome, kad darbo bei Seimos konflikto skal¢je buvo asmeny, kurie surinko tiek
maziausia, tiek didziausig skalés galimg verte. Tuo tarpu, perdegimo sindromo skaléje nebuvo
asmeny, kurie buty surinke maziausig bei didziausia galima skalés jverti (bendra maZziausia reikSmé
— 1.38, didziausia — 4.75). Taciau, lyginant subskales (emocinis i§sekimas bei atsitraukimas) atskirai,
galime pastebéti, kad maziausios reikSmeés buvo gautos 1.00 (emocinis iSsekimas) bei 1.13
(atsitraukimas). Tad galime manyti, kad emocinj i§sekima moterys patiria maziau, negu atsitraukima.
Tai patvirtina gauty subskaliy didziausios reikSmés: emocinis i§sekimas — 4.75, o atsitraukimas —
5.00. Atsizvelgiant i bendra vidurki, matome, kad gautas perdegimo vidurkis yra didesnis negu
vidutinis — 3.11. Lyginant subskales, matome, kad didesnis vidurkis buvo gautas atsitraukimo
subskaléje (M=3.24), kai tuo tarpu emocinio i§sekimo subskal¢je yra M=2.99. Tad galime teigti, kad
motery patiriamas perdegimas daZniausiai reiSkiasi atsitraukimu. Galiausiai, suvokiamos
organizacinés paramos skaléje tiek maziausia, tiek didziausios reikSmés nesiskyré nuo skal¢je esanciy
maziausiy bei didziausiy jvertinimy (t.y. 1 ir 7). Taciau, Sios skalés gautas vidurkis buvo 4.72, o tai
reiSkia, kad apklaustos moterys suvokia esancig organizacijos paramg bei jauciasi vertinamos savo
organizacijoje.

Sutvarkius duomenis bei iSsiaiskinus bendras duomeny charakteristikas buvo tikrinamas duomeny
pasiskirstymas pagal normalumo testus Kolmagorov -Smirnov bei Shapiro — Wilk. IS rezultaty galime
pastebéti, kad ne visy skaliy gauti duomenys atitinka normalyji skirstinj (p<<0.05) (zr. 13 lentelg).
Darbo — Seimos konflikto, suvokiamos organizacijos paramos bei atsitraukimo skalés nebuvo
normaliai pasiskirsciusios (p <0.05), ta¢iau ganétinai arti normalumo. Tuo tarpu bendra perdegimo
sindormo skal¢ bei emocinio i§sekimo buvo normaliai pasiskirsciusios (p>0.05). Tod¢l yra laikomi
neparametriniais duomenimis. Taciau, pazvelgus i asimetrijos ir ekceso reikSmes, galime matyti, kad
asimetrijos reikSmeés neperzengia 1 reikSmes, o ekceso — 3. Tad galime teigti, kad duomenys yra arti

normalumo.

47



13 lentelé. Kintamyjy normalumo pasiskirstymas

Kolmogorov Shapiro—
Kintamasis — Smirnov p Wilk testo p Skewness  Kurtosis
teso reikSmé reikSme
Perdegimo
0.41 0.106 0.995 0.295 -.091 -.359
sindromas
Emocinis
0.80 <0.001 0.986 <0.001 -.106 -.686
iSsekimas
Atsitraukimas 0.48 0.025 0.995 0.183 -.078 -.034
Darbo —
Seimos 0.99 <0.001 0.949 <0.001 0.51 -418
konfliktas
Suvokiama
organizacijos 0.65 <0.001 0.979 <0.001 =277 -.660
parama

Pastaba: p<0.05

Saltinis: sudarytas tyrimo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Todeél tolimesniy statiskai reikSmingy skirtumy skai¢iavimui yra nusprgsta naudoti parametriniams
duomenims skirtus testus (Stjundent t test; One Way Anova). Taip pat yra atlickama regresin¢ analize,

kuri parodo esancius rySius tarp konstrukty.

5.3. Perdegimo sindromo, darbo — Seimos konflikto bei suvokiamos organizacinés paramos
skirtumai atsiZvelgiant j socialines demografines charakteristikas
Neretai, perdegimas, darbo — Seimos konfliktas bei suvokiama organizacijos parama yra
nagrin¢jami atsizvelgiant | socialines - demografines charakteristikas. Tai gali buti Seimyninis
statusas, vaiky skai¢ius Seimoje, sektorius bei pareigos (Hawkins, 2001; Kossek, Lee, 2017; Gakovic,
Tetrick, 2003). Todé¢l, Siame darbe vienas i§ uzdaviniy yra nustatyti sociodemografinius skirtumus su
perdegimu, darbo — Seimos konfliktu bei suvokiama organizacijos parama.
Sio tyrimo metu, tiriamyjy demografiniai duomenys yra suskirstyti j grupes: Seimyninis statusas
(partnerystéje / iStekéjusi bei vienisa), vaiky skaicius Seimoje (né vieno bei vienas ir daugiau),
sektorius (privatus ir vieSasis) bei uzimamos pareigos (vadovaujanéios ir nevadovaujanéios). Siy

skirtumy suradimo analizei yra naudojamas Stjundent t kriterijus.
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14 lentelé¢. Perdegimo sindromo ir sociodemografiniy charakteristiky skirtumai

Demografinés
Grupés N Vidurkis df p
charakteristikos

Seimyninis Partnerysteje/iStekéjusi 301 3.15
Y R ! 402 0.28

statusas VienisSa 103 3.01

Vaiky skaicius | Né vieno vaiko 162 3.05
402 0.07

Vienas ir daugiau 242 3.15

Sektorius Viesasis 224 3.00
402 <.001

Privatus 180 3.25

Pareigos Vadovaujancios 96 3.26
o 402 0.005

Nevadovaujancios 308 3.07

Pastaba. *p < 0.05; N =404
Saltinis: sudarytas tyrimo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais.

Remiantis rezultatais, galime matyti, kad tyrime motery, kurios uzémé vadovaujancias pareigas
yra 96, tuo tarpu nevadovaujancias — 308. Pastebéta, kad didesnj vidurki, lyginant perdegimg su
pareigomis, surinko vadovaujancias pareigas uzimanti grupé (M=3.26) (Zr. 14 lentel¢). Tai parodo,
kad moterys, kurios uzima vadovaujancias pareigas patiria didesnj perdegima, negu tos, kurios uzima
nevadovaujancias. Taip pat nustatyta, kad Sioje grupéje esantis skirtumas yra statiSkai reikSmingas,
kadangi p<0.05. Galiausiai, rastas skirtumas sektoriaus gurpéje, kur perdegimo sindromas turi
reikSmingy (p< 0.001, kai p<0.05) skirtumy privac¢iame sektoriuje. Tai reiskia, kad moterys i§
privataus sektoriaus (M=3.25; p<0.001) patiria didesnj perdegimo sindroma, negu moterys i§ vie$ojo
sektoriaus (M=3.00). Tad galime teigti, kad didesnj perdegimo sindromg patiria moterys, kurios
uzima vadovaujancias pareigas (M=3.26) bei yra i§ privataus sektoriaus (M=3.25). Tuo tarpu, kitose
grupése perdegimo lygio vidurkiai statistiSkai nesiskiria bei nepriklauso nuo motery Seimyninio

statuso (t= 1.92; p=0.28) bei vaiky skaiciaus (t=-1.47; p=0.07).

15 lentelé. Darbo — Seimos konflikto ir sociodemografiniy charakteristiky skirtumai

Demografinés
Grupés N Vidurkis df p
charakteristikos
Seimyninis Partnerysteje/iStekéjusi 301 2.36
402 0.018
statusas Vienisa 103 2.61
Vaiky skaicius | Né vieno vaiko 162 2.35
402 0.142
Vienas ir daugiau 242 2.47
Sektorius Viesasis 224 249
402 0.061
Privatus 180 2.33
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15 lentelés tesinys. Darbo — Seimos konflikto ir sociodemografiniy charakteristiky skirtumai

Pareigos Vadovaujancios 96 2.45
402 0.400

Nevadovaujancios | 308 2.41
Pastaba. *p < 0.05, N =404

Saltinis: sudarytas tyrimo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Tuo tarpu, analizuojant skirtumus darbo — Seimos konflikto su socialiniais demografiniais
duomenimis, galime matyti, kad reikSmingi skirtumai yra Seimyninio statuso grupéje. Pagal gautus
rezultatus, galime matyti, kad moterys, kurios yra vieniSos patiria didesnj darbo — Seimos konfliktg
(M=2.36) (zr. 15 lentel¢). Tai reiskia, kad asmenys, kurie neturi iSorinés pagalbos, sunkiau susitvarko
su darbe bei Seimoje atlickamais vaidmenimis.Taip pat Sioje grupéje yra nustatyta, kad gauti
skirtumai yra statiSkai reikSmingi (p<0.005). Galiausiai, nustatyta, kad darbo ir Seimos konflikto
skirtumai su sociademografiniais duomenimis statiSkai nesiskiria bei nepriklauso nuo vaiky skaiciaus

(t=-1.07; p=0.142), sektoriaus (t=1.54; p=0.061) bei pareigy (t=0.25; p=0.400).

16 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos ir sociodemografiniy charakteristiky skirtumai

Socialinés -
demografinés Grupés N Vidurkis df p
charakteristikos

Seimyninis Partnerysteje/iStekéjusi 301 4.71
402 0.367

statusas Vienisa 103 4.76

Vaiky skaicius | Né vieno vaiko 162 4.87
' ‘ . 402 0.023

Vienas ir daugiau 242 4.62

Sektorius Viesasis 224 4.36
402 <.001

Privatus 180 5.16

Pareigos Vadovaujancios 96 5.08
o 402 <.001

Nevadovaujancios 308 4.61

Pastaba: *p<0.05; N=404

Saltinis: sudarytas tyrimo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Galiausiai, analizuojant skirtumus tarp suvokiamos organizacijos paramos ir socialiniy —
demografiniy charakteristiky, galime matyti, kad reikSmingi skirtumai egzistuoja vaiky skaiciaus,
pareigy bei sektoriaus grupése (zr. 16 lentele). Tai reiskia, kad moterys, kurios neturi né vieno vaiko,
(M=4.87) suvokia didesn¢ organizacijos parama, negu moterys, kurios augina vaikus (M=4.62). Taip
pat Sioje grupéje yra nustatyta, kad gauti skirtumai yra statiskai reikSmingi (p= 0.023), kai p turi bati
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< 0.05. Taip pat nustatyta, kad pareigy grupéje, vadovaujancias pareigas uzZimanc¢ios moterys patiria
didesnj darbo — Seimos konflikta ir tai yra statistiSkai reikSminga (M=5.08; p<0.001). Tuo tarpu,
sektoriaus grupéje — moterys i§ privataus sektoriaus (M=5.16; p<0.001) patiria didesnj darbo — Seimos
konflikta, negu moterys i$ vieSojo sektoriaus (M=4.36; p<0.001).

Kitas svarbus momentas i§ry§kéjo, atlieckant One Way Anova testa. Sio testo metu, buvo gauti
rezultatai, kurie parodo, kad moterys, kurios yra nuo 18 — 34 m. (M=4.91) suvokia didesn¢
organizacijos paramg, negu moterys, kurios yra vyrenés nei 35 mety (M= 4.70; M=4.25). Tai
patvirtina gauta p reikSmé, kuri teigia, kad gauti skirtumai yra statiSkai reik§mingi (p=0.003), kai
p<0.05 (zr. 17 lentelg). Tuo tarpu, kitose grupése reikSmingy skirtumy tarp suvokiamos organizacijos

paramos ir socialiniy — demografiniy grupiy charakteristiky, nebuvo nustatyta.

17 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos ir amziaus bei darbo stazo skirtumai

Socialinés -
demografinés Grupés N Vidurkis F p
charakteristikos

18 -34 m. 165 491

Amzius 35-54 m. 122 4.70 5.87 0.003
55-64 m. 57 4.25
1-3m. 49 4.70

Darbo stazas S-om o4 478 1.08 0.35
5-10 m. 67 4.95
10 m. ir daugiau 224 4.64

Pastaba: *p<0.05; N=404, F-Fisher testo koficientas

Saltinis: sudarytas tyrimo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Tad apibendrinant, galime teigti, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp perdegimo ir
sociademografiniy charakteristiky egzistuoja pareigy (p=0.005) bei sektoriaus grupése (p<0.001).
Siose grupése yra nustatyta, kad moterys, kurios uzima vadovaujanéias pareigas (M=3.26) bei yra i3
privataus (M=3.25) sektoriaus patiria didesnj perdegimo sindromg. Taip pat nustatyta, kad darbo —
Seimos konflikto statistiSkai reik§mingi skirtumai su sociademografiniais duomenimis ryskiausiai
isryskéja Semyninio statuso grupéje (p=0.018). Sioje grupéje nustatyta, kad moterys, kurios yra
vieni$os (naslés, i$siskyrusios, vieniSos) (M=2.61), patiria didesnj darbo — Seimos konflikta, negu
moterys, kurios yra santykiuose (M=2.36). Galiausiai, suvokiamos organizacijos paramos grupéje
nustatyta, kad didziausias skirtumas yra vaiky skaiciaus, sektoriaus, pareigy bei amziaus grupése. Tai

reiSkia, kad moterys, kurios neturi vaiky (M=4.87; p=0.023), taip pat moterys i§ privataus sektoriaus
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(M=5.16; p<0.001), uzimancios vadovaujancias pareigas (M=5.08; p<0.001) bei yra jaunesnés negu

35 mety (M=4.91; p=0.003 ) suvokia organizacijos paramg didesng.

5.4. Suvokiamos paramos iS organizacijos, darbo — Seimos konflikto bei perdegimo rysys
Toliau aptarsime tris iSsikeltas hipotezes bei jy gautus rezultatus. Visos trys hipotezés yra
tikrinamos atliekant tiesing regresijos analiz¢. Pirmoji iSsikelta hipotezé teigé, kad suvokiama
organizacijos parama daro neigiamg jtaka patiriamam perdegimo sindromui. Si hipotezé buvo
tikrinama remiantis tiesinés regresijos metu. Apacioje yra pateikiami duomenys, kurie parodo gautus

rezultatus (Zr. 17 lentele).

17 lentelé. Suvokiamos paramos i§ organizacijos jtaka bendram perdegimo sindromui
Modelio apibendrinimas

R R2
631 398
Koficientai
Nestandartizuoti B Standartizuoti B
koficientai koficientai t p
Konstanta 1.592 16.431 <.001
Suvokiama 323 631 16.302  <.001

organizacijos parama
Pastaba: p<0.05; t — t testo koficientas

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis gautais tyrimo rezultatais

Anot autoriy, R? turi buti didesnis, negu 0,2, tik tada galima paaiSkinti priklausomag
kintamajj (Field, 2018). Pagal gautus duomenis, yra matoma, kad Sioje tiesiné¢je regresijoje R* yra
0.398. Tai reiskia, kad suvokiamos organizacijos paramos intensyvumas paaiSkina motery patiriama
profesinj perdegima. Taip pat gautos p reikSmés yra <.001, o tai reiSkia, kad paklaidos tikimybé yra
maZiau negu viena iS tokstancio (statistiSkai reikSminga, kai p<0.05). Taigi galime teigti, kad Si
hipotezé nepasitvirtino, nes suvokiama organizacijos parama turi statistiSkai reikSminga (<.001)

teigiamg jtakg (standartizuotas B koficientas yra lygus 0.631) perdegimo sindromui.
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18 lentelé. Suvokiamos paramos i§ organizacijos jtaka emociniam i§sekimui

Modelio apibendrinimas

R R?
529 280
Koficientai
Nestandartizuoti B Standartizuoti B
koficientai koficientai t p
Konstanta 1.507 12.260 <.001
Suvokiama
organizacijos parama .314 .529 12.510 <.001

Pastaba: p<0.05; t- t testo koficientas

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis tyrimo rezultatais.

Taip pat buvo tikrinamas rySys ir tarp perdegimo subskaliy ir suvokiamos organizacijos
paramos. Nustatyta, kad emocinio iSsekimo ir suvokiamos organizacijos paramos modelyje, atliekant
tiesing regresijag R? yra lygus 0.28 (Zr. 18 lentele). Tai reiSkia, kad suvokiamos organizacijos paramos
intensyvumas paaiSkina motery emocinj i§sekimg. Taip pat gauta p reik§meé yra <.001, o tai reiskia,
kad paklaidos tikimybé yra labai maza (statiSkai reikSminga, kai p<0.05). Gauti rezultatai atskleide,
kad emocinis iSsekimas turi taip pat statiSkai reikSmingg (<.001) teigiamg jtaka (standartizuotas B
koficientas yra lygus 0.529). Tai taip pat aptvirtina, kad suvokiama organizacijos parama nepadeda
sumazinti patiriamo perdegimo, pasireiSkian¢io per emocinj iSsekimg. Todél, galime teigti, kad

hipotezé nepasitvirtino.

19 lentelé. Suvokiamos paramos i§ organizacijos jtaka atsitraukimui

Modelio apibendrinimas

R R?
622 387
Koficientai
Nestandartizuotas B Standartizuotas B
- . t p
koficientas koficientas
Konstanta 1.677 16.476 <.001
Suvokiama
organizacijos
parama 331 .622 15.927 <.001

Pastaba: p<0.05; t — t testo koficientas

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Galiausiai, buvo atlikta tiesiné regresija tarp kitos perdegimo subskalés — atsitraukimo bei

suvokiamos organizacijos paramos (Zr. 19 lentele). Sio modelio metu, buvo gauti rezultatai, kurie
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parodé, kad atsitraukimas turi taip pat statiSkai reikSminga (<.001) teigiama jtaka (standartizuotas
koficientas yra lygus 0.622). Tad, tai dar labiau patvirtina, kad hipotezé, kuri teigé, jog suvokiama
parama ir perdegimo sindromas turi neigiama ry$j, nepasitvirtino.

Apibendrinant galime teigti, kad hipotezé nepasitvirtino, nes suvokiama organizacijos parama
daro teigiamg jtakg perdegimo sindromui (B koficientas=0.631). Tai patvirtino ir perdegimo
sindromo subskalés. Emocinio i§sekimo ir suvokiamos organizacijos paramos rySys yra teigiamas (B
koficientas= 0.529), taip pat ir su atsitraukimu (B koficientas=0.622).

Tuo tarpu, antroji iSsikelta hipoteze teigé, kad suvokiama organizacijos parama daro
neigiama jtaka darbo — Seimos konfliktui. Si hipotezé buvo tikrinama tiesinés regresijos modelio

metu, apacioje pateikiami duomenys, kurie parodo gautus rezultatus (Zr. 20 lentele).

20 lentelé. Suvokiamos organizacijos paramos jtakg darbo — Seimos konfliktui

Modelio apibendirnimas

R R?
401 160
Koficientai
Nestandartizuoti B Standartizuoti B
koficientai koficientai t P
Konstanta 5.895 40.542 <001
Darbo - Seimos konfliktas ~ -.482 -401 -8.764  <.001

Pastaba: p<0.05; t — t testo koficientas

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Taigi, gauti rezultatai rodo, kad gautas R?=0.160, o tai reiskia, kad R? néra tinkamas, kadangi
turi buti <0.2 (Zr. 20 lentelg). Taciau, p reiSm¢é yra reikSminga, kadangi yra maziau uz 0,05. Taigi
galime teigti, kad darbo — Seimos konfliktas turi statiSkai reikSmingg (<.001) neigiamg jtaka
(standartizuotas B koficientas yra lygus -.401) suvokiamai organizacijos paramai. I§ gauty rezultaty
galime matyti, kad Siame modelyje suvokiama organizacijos paramos jtaka yra lygi 16% darbo —

Seimos konfliktui. Tod¢l, galime teigti, kad $i hipoteze pasitvirtino.
Trecioji i8sikelta hipotez¢ teige, kad darbo — Seimos konfliktas daro teigiama jtaka motery

perdegimo sindromui. Si hipotezé buvo tikrinama tiesinés regresijos modelio metu, pateikiami

duomenys, kurie parodo gautus rezultatus (Zr. 21 lentele).
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21 lentelé. Darbo — Seimos konflikto jtaka bendram perdegimo sindromui
Modelio apibendrinimas

R R?
554 307
Koficientai
Nestandartizuoti B Standartizuoti B
koficientai koficientai t P
Konstanta 3.946 58.346 <.001
Darbo - Seimos konfliktas  -.341 -.554 -13.341 <.001

Pastaba: p<0.05; t — t testo koficientas

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Siame tiesinés regresijos modelyje R? = .307 (tinkamas R2<0.2), tai reiskia, kad darbo —
Seimos konflikto bei perdegimo tiesinés regresijos modelis yra geras. Tai taip pat patvirtina gauta p
reik§me, kuri yra lygi <.001 (kai p<0.05) (zr.21 lentele). Todél galime teigti, kad darbo — Seimos
konflikto intensyvumas paaiskina motery patiriamg perdegimg. Taigi, darbo — Seimos konfliktas turi
statiSkai reikSmingg (p<.001) neigiamg jtaka perdegimo sindromui. Hipotez¢ nepasitvirtino, nes gauti
rezultatai rodo, kad darbo — Seimos konfliktas turi 30,7% neigiamos jtakos perdegimo sindromui.

Taip pat buvo atlikta tiesiné regresija ir su atskiromis perdegimo subskalémis. Visy pirma buvo
tikrinami emocinio i§sekimo ir darbo — $eimos konflikto rysiai. Sio modelio metu buvo gauti
rezultatai, kad R?>=.375 (tinkamas R?<0.2), tai reiskia, kad darbo — Seimos konflikto bei emocinio
iSsekimo modelis yra geras (Zr. 22 lentele). Tai taip pat patvirtina gauta p reikSmé, kuri yra lygi <.001
(kai p=0.05). Todel galime teigti, kad darbo Seimos intensyvumas paaiSkina motery patiriamg
emocinj i§sekimg. Taigi, darbo — Seimos konfliktas turi statiSkai reikSmingg (p<.001) neigiamg jtaka

emociniam perdegimui (B koficientas=-.613).

22 lentelé. Darbo — Seimos konflikto jtaka emociniam iSsekimui.

Modelio apibendrinimias
R R?
.613 .375
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22 lentelés tesinys. Darbo — Seimos konflikto jtaka emociniam iSsekimui

Koficientai
Nestandartizuotas B Standartizuotas B
koficientas koficientas t p
Konstanta 4.055 54.430 <0.001
Darbo - Seimos
konfliktas -.438 -.613 -.15.538 <0.001

Pastaba: p<0.05; t — t testo koficientas

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Galiausiai, buvo tikrinama darbo — $eimos konflikto rySys su atsitraukimu (Zr. 23 lentele). Sio
modelio metu, buvo gautas rezultatas, kad R?>=.146 (tinkamas R?<0.02), taiga modelis yra tinkamas.
Tai patvirtina ir gauta p reikSme, kuri yra <0.001, kai p<0.05. Taciau, B koficientas yra lygus -.382,
o tai reiskia, kad rySys vél yra teigiamas. Taigi, gauname iSvada, kad darbo — Seimos konfliktas turi

statiskai reikSmingg (p<0.001) neigiama jtaka atsitraukimui.

23 lentelé. Darbo — Seimos konflikto jtaka atsitraukimui.

Modelio apibendrinimias

R R?
3.82 1.46
Koficientai

Nestandartizuotas B Standartizuotas B

koficientas koficientas t p
Konstanta 3.83 49.085 <0.001
Darbo - Seimos
konfliktas -0.24 -0.38 -8.276 <0.001

Pastaba: p<0.05; t — t testo koficientas

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis tyrimo rezultatais

Apibendrinant, galime teigti, kad darbo — Seimos konfliktas daro neigiama jtaka perdegimo
sindromui. Tai reiskia, kad darbo — Seimos konfliktas nedaro jtakos pastiprinant profesinj perdegima.
Tai patvirtino atliktos tiesinés regresinés analizés, kuriy metu buvo tikrinama tarp bendro perdegimo
sindromo bei jo subskaliy (emocinio iSsekimo, atsitraukimo) bei darbo — Seimos konflikto.
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5.5. Darbo — Seimos konflikto medijuojantis vaidmuo, esant suvokiamos organizacijos
paramos bei perdegimo sindromo rysiui
Mediatorius — tarpininkautojas rysiui tarp keliy konstrukty. Sios analizes tikslas — nustatyti kokiu
mastu tam tikras kintamasis (x) daro jtakg rezultatui (y) per vieng ar kelis tarpininkavimo
kintamuosius (M) (Hayes, 2018). Atliekant mediatoriaus analiz¢ yra atliekamos regresinés analizés,
kurios véliau parodo tiesioginj ir netiesioginj poveikj galutiniam rezultatui (Hayes, Preacher, 2013).
Sioje mediatoriaus analizéje X — organizaciné parama, Y — perdegimo sindormas, M — darbo bei
Seimos konfliktas (zr. 2 pav.). Tam, kad apskai¢iuotume mediatoriaus efekta, yra naudojamas

PROCESS procediira pagal Andrew F. Hayes 4 mediatoriaus modelis, naudojant SPSS programing

jranga.

Darbo — Seimos
konfliktas (WFC)
Suvokiama
organizacijos Perdegimo
parama (POS) sindromas (Perd)

2 paveikslélis. Hipotezé: Darbo Seimos konfliktas medijuoja rysj tarp suvokiamos organizacijos
paramos ir perdegimo sindromo.

Taigi, Siame tyrime yra 4 mediacinés analizés modeliai:
1. Suvokiamos organizacijos parama daro jtakg darbo — Seimos konfliktui.
2. Darbo — Seimos konfliktas daro jtaka perdegimo sindromui.
3. Suvokiama organizacijos parama daro jtaka perdegimo sindromui.
4. Darbo — Seimos konfliktas daro jtaka suvokiamai organizacijos paramos ir perdegimo

sindromo rysiui, kai darbo — Seimos konfliktas yra mediatorius.

Kadangi, pirmosios trys tiesinés regresijos jau buvo aptartos anksCiau, toliau aptarsime tik
ketvirtaji modeli — darbo ir Seimos konflikto mediacinj efekta suvokiamos organizacijos paramos
perdegimo sindromo rySiui. Bendras POS (suvokiamos organizacijos paramos) efektas Perd
(perdegimo sindromui) yra =.32; tuo tarpu tiesioginis efektas suvokiamos organizacijos paramos

perdegimo sindromui yra =.24 (Zr. 24 lentel¢).

57



24 lentelé. Tiesioginis ir netiesioginis mediacinio modelio efektai*

Bendras efektas t p LLCI ULCI

32 16.30 .00 .28 .36
Tiesioginis efektas

.24 12.71 .00 21 .28
Netiesioginis efektas BootLLCI  BootULCI
WEFC .07 .05 .09

Saltinis: lentelé sudaryta tyrimo autorés, remiantis tyrimo gautais duomenimis

*X: Suvokiama organizaciné parama, Y: perdegimo sindromas
Pastaba. WFC — darbo — Seimos konfliktas; p — patikimumo lygmuo,; LLCI — pasikliautinio
intervalo apatine reiksmé; ULCI — pasikliautinio intervalo virsutiné reiksme.

Mediacijos analize¢ parodeé, kad egzistuoja labai silpnas mediacijos efektas. Didesné¢ dalis jtakos
(78%) suvokiamos organizacinés paramos perdegimo sindromui buvo tiesioginis. Mazesné dalis
(22%) suvokiamos organizacijos paramos perdegimo sindromui sudaré netiesioginis poveikis.
VirSutinis ir apatinis paskliautinieji intervalai parode, kad tiesioginis efektas yra reikSmingesnis.
Taciau, vis tiek egzistuoja netiesioginis efektas, nors ir labai mazas. Galiausiai, siekiant patikimumo,
tarpininkavimo rezultatai buvo patikrinti Sobelio testu, kuris atskleid¢, kad darbo —Seimos konfliktas
tarpininkauja tarp suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo sindromo (Z=7.7781; p=0.000).
Hipoteze, kuri teige, kad darbo — Seimos konfliktas moderuoja rysj tarp suvokiamos organizacijos
paramos ir perdegimo sindromo pasitvirtino. Darbo Seimos konfliktas nezymiai pastiprina veikdamas

ry$i tarp suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo sindromo.

5.6. Rezultaty aptarimas

Sio tyrimo tikslas buvo istirti darbo ir §eimos konflikto poveikj perdegimo sindromui bei
suvokiamai organizacinei paramai, kai darbo — Seimos konfliktas atlieka mediatoriaus vaidmen;.
Tyrimo metu, buvo iSkeltos keturios hipotezés, kurios buvo pagristos kity autoriy atliktais tyrimais.
Atlikus tyrima paaiSkéjo, kad dvi 1§ keturiy hipoteziy pasitvirtino. Toliau aptarsime kiekvieng 1§ jy
placiau.

Pirmoji tyrimo hipotezé teige, kad suvokiama organizacijos parama daro negiamg jtaka motery
perdegimo sindromui. Atlikus tiesinés regresijos analiz¢, buvo gauta i$vada, kad hipoteze
nepasitvirtino - suvokiama organizaciné parama daro statistiskai teigiamg itaka perdegimo sindromui.
Tai reiskia, kad suvokiama organizacijos parama nedaro jtakos perdegimo sindromo mazinimui. Tuo
tarpu, kiti autoriai tyrin¢j¢ Siuos du reiSkinius, teigia, kad suvokiama organizacijos parama daro
neigiama jtaka perdegimo sindromui (Yaghoubi et al., 2014; Anomneze et al., 2016; Alcover et al.,
2018). Yaghoubi ir kt. (2014) atliko tyrima, kurio metu buvo tiriami finansiniy organizacijy
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darbuotojai, jy patiriamas perdegimas bei suvokiama organizacijos parama. Gauto tyrimo metu, buvo
gauta iSvada, kad suvokiama organizacijos parama daro neigiama jtaka perdegimui (Yaghoubi et al.
2014). Tai reiSkia, kad perdegimas maz¢ja, kai darbuotojai suvokia didesn¢ organizacijos parama.
Taip pat yra atliktas tyrimas, kurio metu buvo tiriami darbuotojai i§ akademinés sirties, jy patiriamas
perdegimas, amzius bei suvokiama organizacijos parama. Sio tyrimo metu, buvo gauta i$vada, kad
tiek amzius, tiek suvokiama organizacijos parama daro neigiamag jtaka perdegimui (Yew, Ramos,
2019). Tai, kad $i hipotezé nepasitvirtino galime paaiskinti tuo, kad prie§ tai aptarti tyrimai buvo
atlieckami pasirenkant tam tikros srities atstovus (finansiniy organizacijy, akademinés, Svietimo,
klienty aptarnavimo). Pagal Ch. Maslach ir Jackson (1981), didziausig perdegima patiria asmenys,
kurie turi nuolatinj kontakt su klientais. Siuo atveju, tyrime dalyvavo dirbangios moterys,
neapibréziant kurios nors darbo srities ir kontakto su klientais intensyvuma. Taip pat, pastebétina,
kad tyrimas buvo vykdytas pandemijos laikotarpiu, kada asmenys daugiau dirba nuotoliniu btdu,
negu i§ darbovietes. Tad, suvokiamos organizacijos paramos nebeuztenka, kad asmuo jaustysi maziau
perdeges. Nustatyta, kad pandemijos metu darbuotojams, kurie patiria perdegimg yra biitinas
daznesnis emocinis palaikymas bei naujausios technologijos darbui atlikti (Pressley, 2021).
Galiausiai, perdegimas gali biiti susijes ne tik su darbu, taciau ir su asmeniniu gyvenimu bei nerimu
del sveikatos. Nustatyta, kad nerimo ir depresijos simptomy turin¢iy asmeny pasaulyje i§saugo esant
pandeminei situacijai. Tai ypa¢ pastebima tarp studenty, asmeny, kurie turi riipintis vaikais bei savo
tévais (van der Velden et al., 2020). Todél, suvokiama organizacijos parama, $iuo atveju, nelabai kuo
gali pagelbéti. Todé¢l galime teigti, kad pandemija bei tyrimayjy grupés neiSskyrimas galéjo turéti
jtakos tikslingesniems tyrimo rezultatams bei hipotezés nepasitvirtinimui.

Antroji hipotez¢ teigia, kad suvokiama organizacijos parama daro neigiamg jtakg darbo - Seimos
konfliktui. Atlikus tiesinés regresijos analiz¢, buvo gauta iSvada, kad suvokiama organizacijos
parama daro neigiamg jtaka darbo — Seimos konfliktui. Tai reiSkia, kad kuo didesné yra suvokiama
organizacijos parama, tuo mazesnis yra patiriamas darbo — $eimos konfliktas. Sio tyrimo rezultatai
sutampa ir su kity autoriy atliktais tyrimai (Foley et al., 2005; Ghislieri et al., 2017; Emekci et al.,
2021). Foley ir kt. (2005) teigia, kad suvokiama organizacijos parama gali kompensuoti patiriama
vaidmeny perkrovos poveikj. Tai reiskia, kad turimi platesni iSoriniai iStekliai gali suteikti paramag
esant darbo — Seimos konfliktui. Taip pat Ghislieri ir kt. (2017) teigia, kad kuo asmuo suvokia didesng
paramg i§ organizacijos, tuo jo patiriamas darbo — Seimos konfliktas yra maZesnis. Tai yra
paaiskinama tuo, kad kuo didesné suvokiama organizacijos parama, tuo daugiau yra riipinimasi
darbuotojo gerove bei jis jauciasi labiau vertinamas organizacijos. Tai paaisSkina ir socialiniy mainy
teorija, kurioje yra teigiama, kad kuo asmuo turi daugiau iStekliy, tuo jam lengviau yra susidoroti su
patiriamais i$Siikiais (Cropanzano, Mitchell, 2005). Pagal Kossek ir kt. (2011) darbuotojus ir jy Seimg

palaikanti organizacijos aplinka padeda darbuotojams sumazinti konfliktus kylancius tarp $iy dviejy
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sri¢iy. Tod¢l galima teigti, kad asmeniui turiniam palaikymg i§ organizacijos yra lengviau suderinti
darbo ir Seimos vaidmenis.

Trecioji hipoteze teigia, kad darbo — Seimos konfliktas daro teigiamg jtakg motery perdegimo
sindromui. Atlikus tiesine regresing analiz¢ buvo gauti rezultatai, kurie teigia, kad darbo - Seimos
konfliktas daro neigiamg jtakg motery perdegimui. Todél galima teigti, kad hipotezé nepasitvirtino.
Tai reiSkia, kad nors ir esant mazam darbo — Seimos konfliktui, perdegimo sindromas vis tiek iSlieka
didesnis, negu vidutinis. Kiti autoriai teigia, kad darbo — Seimos konfliktas teigiamai veikia
perdegimo sindromg (Jensen, 2016; Zabrodska et al., 2017; Carvalho et al., 2018; Lambert et al.,
2019; Sadiq, 2020). Tai reiskia, kad esant didesniam darbo — Seimos konfliktui, perdegimo sindromas
did¢ja ir atvirksciai. Pagal Jensen (2016) atlikta tyrima, asmuo, kuris patiria konflikta dél darbo ir
Seimos, ne retai patiria emocinj i§sekimg. Zabrodska ir kt. (2017) atlikto tyrima, kurio metu buvo
tiriami déstytojai ir jy patiriamas perdegimas. Sio tyrimo metu buvo gauta i§vada, kad didZiausig jtaka
déstytojy perdegimui turi darbo — Seimos konfliktas, jis tur¢jo tiesioginj teigiamg poveikj.Taip pat
kiti autoriai teigia, kad darbo — Seimos konfliktas paskating patirti perdegima. To pagrindiné priezastis
— didelis darbo kriivis, virSvalandziai, autonomijos stoka ( Kossek, Lee, 2017; Lambert et al., 2019).
Tai, kad hipotez¢ nepasitvitino jtakos gal¢jo turéti tai, kad dauguma apklaustyjy suvokia ganétinai
didele organizacijos paramg. Pagal Kossek ir kt. (2011), kuo didesné¢ suvokaima organizaicjos
parama, tuo asmuo patiria mazesnj darbo — Seimos konflikta. Tai reiSkia, kad darbuotojui yra svarbu
jausti bet kokig parama kylancig i§ organizacijos, kai susiduriama su sunkumais tarp dviejy gyvenimo
sriciy (darbo ir Seimos). Taip pat Ghislieri ir kt. (2017) nustaté, kad suvokiama organizacijos parama
turi tiesioginj poveiki mazinant darbo — Seimos konflikta. Tai reiSkia, kad parama kylanti i§
organizacijos padeda asmeniui sumazinti patiriamus konfliktus tarp darbo ir Seimos. Galiausiai, Sios
hipotezés rezultatams jtakos taip pat galéty turéti esanti pandeminé situacija, kuri vis daugiau suteikia
autonomijos ir lankstumo — vis darugiau zmoniy gali rinktis nuotolinj darba. Pagal Ahuja ir kt. (2007)
atlikta tyrima, teigiama, kad asmenys, kurie jaucia didesn¢ laisve ir autonomija gali jausti mazesnj
darbo — Seimos konfliktg. Taciau, nustatyta, kad nuotolinis darbas kitaip veikia perdegima, esant
pandeminei situacijai (Spagnoli, Molinaro, 2020; Hayes et al., 2021). Pagal Hayes ir kt. (2021)
nustatyta, kad darbuotojai dirbe nuotoliniu biidu pandemijos metu, patiria didesnj stresg ir perdegima.
To priezastis — padidéjes savarankiSkumas, komunikacijos stoka bei netinkamas laiko valdymas
(Hayes et al., 2021). Taip pat Darouei ir Plutt (2021) nustate, kad darbas i§ namy padeda sumazinti
darbo — Seimos konflikta, taciau kitg dieng asmenys patiria iSsekimg. Taip yra tod¢l, kadangi asmenys
dirbdami i§ namy sutapuo daugiau laiko, tad gali atlikti tiek darbo, tiek Seimos vaidmenis, taciau kita
ryta jauciasi labiau i§sekg, nes praranda daugiau energijos (Darousei, Plutt, 2021). Tad galime teigti,
kad Sios hipotezés nepasitvirtinimui jtakos galéjo turéti didesné suvokiama organizacijos parama bei

nuotolinis darbas.
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Ketvirtoji hipotez¢ teigia, kad darbo — Seimos konfliktas medijuoja ry$] tarp suvokiamos
organizacijos paramos ir perdegimo sindromo. Atlikus mediatoriaus analizg, gauti rezultatai parode,
kad darbo — Seimos konfliktas dalinai netiesiogiai veikia suvokiamos organizacijos paramos bei
perdegimo ry$j. Tai reiSkia, kad darbo — Seimos konfliktas nestipriai pastiprina rySj esantj tarp
suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo. Pries tai panasiy atlikty tyrimy autoriai, teigia, kad
darbo — Seimos konfliktas atlieka mediatoriaus vaidmenj (Blanch, Aluja, 2012; Lee et al., 2013; Yeh
et al., 2020). Blanch ir Aluja (2012) atliko tyrima, kurio metu buvo tiriamas darbo — Seimos konflikto
poveikis esant paramai (vadovo ir Seimos) ir perdegimui bei kaip tai moderuoja lyties aspektas.
Atlikto tyrimo metu buvo gauta iSvada, kad darbo — Seimos konfliktas atlieka pilng mediatoriaus
vaidmenj, esant vadovo paramai ir perdegimui, kai moters lytis atlicka moderatoriaus veidmenj. Tai
reiSkia, kad moterims yra itin svarbi parama vadovo, esant darbo — Seimos konfliktui bei perdegimui.
Tuo tarpu, Lee ir kt. (2013) atliko tyrima, kurio metu buvo tiriama, kokij poveiki turi darbo — Seimos
konfliktas esant paramai i§ organizacijos ir $eimos bei emociniam i§sekimui. Sio tyrimo metu buvo
nustatyta, kad darbo — Seimos konfliktas medijuoja rysj tarp paramos i§ organizacijos ir emocinio
iSsekimo. Taip pat Yeh ir kt. (2020) nustaté, kad darbo — Seimos konfliktas atlieka mediatoriaus
vaidmen] esant vadovo paramos bei emocinio iS§sekimo rySiui. Tai reiskia, kad vadovo parama, gali
padéti sumazinti patiriamg darbo — Seimos konflikta, kuris veikia perdegima. Taciau, Sousa ir kt.
(2018) atlike tyrimg nustaté, kad darbo — Seimos konfliktas atlieka dalinai mediatoriaus vaidmenj
esant suvokiamai organizacijos paramos, gerovés bei streso rySiui. Tai reiskia, kad suvokiama
organizacijos parama tik dalinai gali veikti, kai yra darbo — Seimos konfliktas, kuris veikia ry$j tarp
suvokiamos organizacijos paramos, geroveés bei streso. Anot tyréjy, tam jtakos gali turéti esanti

organizacijos struktiira bei zmogiskyjy iStekliy vaidmuo joje (Sousa et al., 2018).

5.7. Tyrimo ribotumai

Sis tyrimas turi savo ribotumy, tad yra svarbu atkreipti démesj, kas galéjo lemti vienokius ar
kitokius tyrimo rezultatus. Visy pirma, galime teigti, kad placiai apibrézta tyrimo imtis, ne siejant su
kuria nors profesine sritimi, galéjo turéti jtakos gautiems rezultatams. Ateityje, rekomenduotina,
apsibreézti tik tam tikra darbo sritj, kur yra pastebimas perdegimas bei darbo — Seimos konfliktas. Tai
galéty padéti rasti reikSmingesnius bei tikslingesnius tyrimo rezultatus.Taip pat neuztikrintas tolygus
respondenty pasiskirstymas pagal turimas socialines — demografines charakteristikas, taip pat galéjo
turéti jtakos tyrimo rezultatams. Rekomenduotina, ateityje uztikrinti, kad tyrimo dalyviai buty po
lygiai pasiskirst¢ po atitinkamas charakteristikas (vadovaujannc¢ios / nevadovaujancios pareigos,
amzius, sektorius, Seimyninis statusas). Taip pat biity idomu atlikti tyrima nagrinéjant visus tris
konstruktus, taciau placiau nagrin¢jant darbo — Seimos konflikto riisis (laiku, elgsena bei psichologine

jtampa) bei kaip kiekviena i§ Siy rusiy veikia perdegima. Galiausiai, norétysi labiau istirti konstruktus
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per lyties prizme, jvedant ir vyrus. Nors tyrimy, kurie tyrinéty perdegima, darbo — Seimos konflikta
ir suvokiamg organizacijos paramg per lyties prizm¢ yra nemazai, taciau jie néra vienareikSmiski.
Ypatingai aktualu biity tirti esant pandemijos metu, kai tiek vyrai, tiek moterys dirba panaSiomis

salygomis, esant namie su vaikais bei kitais iSlaikytiniais.
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ISVADOS

Perdegimo sindromas paliecia dvi svarbias zmogui sritis — asmeninj gyvenima bei darba.
Dazniausiai tai reiskiasi per emocinj iSsekimag bei atsitraukima (depersonalizacijg). Viena i$
perdegimo priezas¢iy — darbo ir $eimos konfliktas. Sio konflikto metu, daznai yra atlickami
darbo ir Seimos vaidmenys vieno ar kito vaidmens metu, todél asmuo emociskai ir fiziSkai
pavargsta, tampa irzlus bei nedarbingas. Mokslings literatiiros analizés rezultatai teigia, kad
suvokiama organizacijos parama padeda sumazinti darbo — Seimos konfliktg bei perdegima.
Tyrimo metu, nustatyta, kad tarp darbo — Seimos konflikto ir perdegimo yra neigiamas rysys,
taip pat suvokiama organizacijos parma turi teigiamg jtakg perdegimo sindromui.

Literatiros analizés bei atlikto tyrimo metu, nustatyta, kad vieniSos moterys patiria didesnj
darbo — Seimos konflikta, kadangi turi maziau iSoriniy iStekliy atliekant abu vaidmenis vienu
metu. Taip pat pastebéta, kad moterys, kurios yra i§ privataus sektoriaus, uzima
vadovaujancias pareigas, yra jaunesnés negu 35 mety bei neturi vaiky suvokia didesne
organizacijos parama, negu moterys su vaikais.

Sio tyrimo metu buvo tirta darbo — §eimos konflikto vaidmuo esant suvokiamos organizacijos
paramos ir profesinio perdgeimo rySiui. Nustatyta, kad suvokiama organizacijos parama daro
neigiamg itaka darbo — Seimos konfliktui, o darbo — Seimos konfliktas atlieka tarpininko
vaidmen] esant suvokiamos organizacijos paramos ir perdegimo rysiui.

Suvokiamos organizacijos paramos, perdegimos bei darbo — Seimos konflikto rysiai, kai darbo
— Seimos konfliktas atliecka mediatoriaus vaidmenj, tyrinéjamas pirma karta. Tad, Sis modelis
turi tiek moksline, tiek prakting verte. Svarbu, atkreipti démesj praktikams bei mokslininkams
1 suvokiamg organizacijos paramg, kuri padeda sumazinti darbo — Seimos konfliktg ir jos
keliamga zalg darbuotojui.

Atsizvelgiant | tai, kad vieniSos moterys susiduria su didesniu darbo — Seimos konfliktu,
rekomenduotina jmonéms atkreipti démesj j $ig motery grupg¢ bei suteikti lanksc¢ias salygas
derinant darbg ir Seimg. Taip pat, edukuoti darbuotojas apie perdegimo sindromo pozymius

bei kaip suvokti, kad jau yra reikalinga pagalba.

63



REKOMENDACIJOS

Perdegimas ir darbo — Seimos konfliktas, tai du veiksniai, kurie kenkia darbuotojy emocinei
sveikatai. Daznai tai biina priezastimi, kodé¢l asmenys palieka darbo vieta, padaugéja susirgimy bei
jvelty klaidy darbe, skai¢ius. Tam, kad Sios dvi viena kita papildancios problemos sumaZzéty,
reikalinga yra zmogiskyjy iStekliy specialisty intervencija. Organizacijy vadovai, zmogiskyjy iStekliy
specialistai, kurdami naujas Zzmogiskyjy istekliy politikas turéty atkreipti démesj | patrauklesn] bei
saugesn] darbo aplinkos sukiirimg (draugiSskesné politika asmenims derinant darba ir Seima,
lankstesnés darbo valandos bei lankstiis darbo biidai — ofisas / namai). Taip pat pat rekomenduotina
ypac atsizvelgti | moteris, kurios augina nepilnamecius vaikus bei uztikrinti sglygas derinti darbg ir
Seimg. Kitas svarbus momentas — Svietimas. Norint, kad darbo — Seimos konflikto bei perdegimo
sindromo mazéty organizacijose, biitina yra Sviesti darbuotojus apie darbo — laisvalaikio balansg bei
perdegimo sindromo poZymius bei veikti prevenciSkai (emocinio stirpinimo programos, priminimas
apie pertrauky biitinuma bei aiSkiy riby / taisykliy jvedimas dél darbo ir namy interakcijos),
pasitelkiant vidinius ir iSorinius iSteklius.

Kadangi, Sis tyrimas nebuvo orientuotas i kurig nors darbuotojy sritj, taciau i dirbancias moteris,
rekomenduotina atkreipti démesj | motery suvokiamg perdegima. Moterys vis dar prisiima didziaja
dalj atsakomybiy Seimyniniame gyvenime. Todél rekomenduotina, tiesioginiams vadovams taip pat
prisidéti prie darbuotojy emocinés sveikatos — esant reikalui nukreipti 1 zmogiskyjy iStekliy
specialista, ar suteikti informacijos apie pagalbos organizacijas, kurios teikia pagalbg esantiems
krizéje. Taip pat biitina nuolatos teikti griztamaji rySi tam, kad darbuotojas jaustysi jvertintas ir
iSgirstas. Tai taip pat gali veikti, kaip prevenciné priemon¢, norint uzkirsti perdegimui, kadangi
daznai individualiy pokalbiy metu gali pasijausti asmens jau¢iamos emocijos ir sunkumai. Galiausiai,
isivyravus nuotoliniam darbui, svarbu yra griztamojo rysio pokalbius vykdyti nuolatos ir dazniau,
negu jprastai, kadangi yra maziau kontakto su zmogumi, tod¢l yra svarbu pajusti kuo darbuotojas

gyvena bei uztikrinti, kad jis jauciasi vertinamas organizacijoje.
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SANTRAUKA

Darbo dalj sudaro 86 puslapiai, 24 lentelés, 2 paveiksléliai, 204 nuorodos.

Darbo tikslas - iStirti suvokiamos organizacijos paramos bei darbo ir Seimos konflikto jtaka

darbuotojo patiriamam perdegimui.

Darbas sudarytas i§ trijy daliy: literattros ir atlikty tyrimy analizés, empyrinio tyrimo rezultaty

aptarimo, iSvady bei rekomendacijy.

Pirma dalis — literatiiros analizé, kurioje pristatoma perdegimo sindromo samprata, priezastys ir
pasékmes, véliau analizuojamas darbo ir Seimos konfliktas, jo priezastys, pasékmés ir rySys su
perdegimo sindromu, tada analizuojama suvokiama organizacijos parama, jos samprata ir rysiai su
darbo — Seimos konfliktu bei perdegimu. Galiausiai, analizuojamas darbo ir Seimos konflikto

mediacinis vaidmuo tarp Siy dviejy konstrukty, panasiuose tyrimuose.

Siekiant iSsiaiskinti rySius tarp perdegimo, suvokiamos organizacijos paramos ir darbo — Seimos
konflikto, kur darbo — Seimos konfliktas atlicka mediatoriaus vaidmenj, atlieckamas empyrinis,
mediacinis tyrimas, kuriame dalyvavo 404 dirbancios moterys privaciuose ir vieSiuosiuose
sektoriuose, 1§ Lietuvos. Duomenys buvo renkami naudojant anoniming struktiiruota klausimyna,
kurio bendras Cronach a= 0.917, tai reiskia, kad klausimyno skaliy patikimumas yra aukstas. Tyrimo

rezultatai buvo apdorojami SPSS programine jranga bei papildomu jskiepiu - A. F. Hayes PROCESS.
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Tyrime nustatyta, kad suvokiama organizacijos parama neigiamai veikia darbo ir Seimos konflikta.
Tuo tarpu, darbo — Seimos konfliktas atlieka tarpininko vaidmenj esant suvokiamos organizacijos
paramos bei perdegimo sindromo rySiui. Tikrinant kitus rySius buvo nustatyta, kad darbo — Seimos
konfliktas nepastiprina perdegimo sindromo, tai reiskia, kad Sie konstruktai turi neigiama rysj. Taip
pat nustatyta, kad suvokiama parama i§ organizacijos nepadeda sumazinti perdegimo, kadangi yra

nustatytas teigiamas rySys tarp Siy konstrukty.

D¢l mokslinio naujumo, kai tiriamas suvokiamos organizacijos paramos, darbo ir Seimos konflikto,
perdegimo sindromo rySys bei kai darbo — Seimos konfliktas atlieka mediatoriaus vaidmen;, $is rySys
turéty biiti dar daugiau tyrin¢jamas akademinéje bendruomenéje. Taip pat, praktikai — organizacijy
vadovai, zmogiskyjy iSekliy specialistai, turéty atkreipti démesi i suvokiamos organizacijos paramos

teikiama naudg, padedant sumazinti darbuotojy patiriamg darbo — Seimos konfliktg.

Raktiniai Zodziai: perdegimas, perdegimo sindromas, emocinis iSsekimas, atsitraukimas, darbo —

Seimos konfliktas, moterys, suvokiama organizacijos parama.
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SUMMARY

Master thesis consist of 86 pages, 24 charts, 2 pictures, 204 references.

The study investigates the influence of perceived organizational support and work-family conflict on

burnout.

The master thesis consists of three parts: analysis of literature and research of existing studies,

presentation of empirical research results, conclusions with recommendations.

The first part - analysis of literature and research of existing studies - examines the concept, causes
and consequences of burnout syndrome. The next part covers the work-family conflict, its causes,
consequences and connection with burnout syndrome. The third part looks into the perceived support
of the organization, its concept, and connections with work-family conflict and burnout. Finally, the

mediating role of work-family conflict between these two constructs is analyzed in related studies.

An empirical mediation study was conducted to find connections between burnout, perceived
organizational support, and a work-family conflict when it plays the role of a mediator. It involved
404 Lithuanian women working in public and private organizations. Data were collected using an
anonymous structured questionnaire, which had the total Cronach a = 0.917, meaning that the
reliability of the questionnaire scales is validated. The results of the research were processed with

SPSS software and an additional plugin - A. F. Hayes PROCESS.

The study found that perceived organizational support negatively affects work-family conflict.
Meanwhile, work-family conflict plays the role of a mediator in the relationship between perceived

organizational support and burnout syndrome. Examining other relations showed that work-family

&9



conflict does not aggravate burnout syndrome, which means that these constructs have a negative
relationship. The study also showed that perceived support from the organization does not reduce

burnout, as there is a positive association between these constructs.

Due to the scientific novelty of examining the relationship between perceived organizational support,
work-family conflict, and burnout syndrome, where work-family conflict plays a mediating role, this
relationship should be further explored in the academic community. Also, practitioners, such as heads
of organizations, human resources specialists, should pay attention to the benefits of perceived

organizational support in helping to reduce the work-family conflict experienced by employees.

Keywords: burnout, burnout syndrome, emotional exhaustion, occupational burnout, work-family

conflict, women, perceived organizational support.
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PRIEDAI

Anoniminé anketa

Sveiki,

Jus dalyvaujate Vilniaus universiteto, ZmogisSkyjy iStekliy valdymo magistro programos studentés
apklausoje “Motery patiriamas perdegimas, darbo - Seimos konfliktas ir ogranizaciné parama
vieSajame ir privaiame sektoriuose". Atliekamo tyrimo tikslas yra iStirti darbo ir Seimos konflikto

poveikj perdegimo sindromui bei suvokiamai organizacijos paramai.
Prasau uzpildyti anketg motery, kurios Siuo metu dirba organizacijose, Lietuvoje.

Si anketa yra anonimé, tad niekas nesuZinos Jiisy asmeninés informacijos pagal kurig Jus biity
galima identifikuoti. Informacijas bus naudojama tik akademiniais tikslais, raSant baigiamgjj

darba.
Anketos pildymas neuZtruks ilgiau nei 10 min. Dékoju uz skirtg laika ir bendradarbiavimg!

I dalis
Primgjj klausimyno dalj jdémiai perskaitykite bei atsakykite pasirinkdami skaiciy, kuris labiausiai
atitinka jusy turimg atsakymg: 1- ,,visiSkai nesutinku*; 2 — ,nesutinku”; 3 — ,nei sutinku, nei

nesutinku*; 4 — ,,sutinku®; 5 — “visiskai sutinku®.

Nei
.. Visiskai . sutinku, . Visiskai
Teiginys nesutinku Nesutinku nei Sutinku sutinku
nesutinku
1.1. AS visada randu naujus ir jJdomius
1 2 3 4 5
aspektus savo darbe.
1.2. Buna dieny, kai prie§ atvykstant |
: 1 2 3 4 5
darbg jauciuosi pavargusi.
1.3. Vis dazniau pasitaiko, kad apie
1 2 3 4 5
savo darbg kalbu neigiamai.
1.4. Po darbo man reikia daugiau laiko
nei anksciau, kad galéciau atsipalaiduoti 1 2 3 4 5
ir jaustis geriau.
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1.5. AS galiu gerai toleruoti spaudima

1 2 3 4 5
kylantj is darbo.
1.6. Pastaruoju metu esu linkusi maziau
galvoti darbe ir atlieku savo darba 1 2 3 4 5
beveik mechaniskai.
1.7. AS manau, kad mano darbas man

1 2 3 4 5
yra pozityvus i$Sukis.
1.8. Dirbdama daznai jauciuosi

1 2 3 4 5
emociSkai i§sekusi.
1.9. Laikui bégant Zmogus gali atsiriboti

1 2 3 4 5
nuo tokio darbo.
1.10. Po darbo turiu pakankamai

1 2 3 4 5
energijos laisvalaikio veiklai.
1.11. Kartais jauciuosi prastai dél savo

1 2 3 4 5
darbo uzduociy.
1.12. Po darbo daZniausiai jauciuosi

1 2 3 4 5
iskankinta ir pavargusi.
1.13. Tai vienintelé darbo sritis, kurig

1 2 3 4 5
galiu jsivaizduoti save atliekanti.
1.14. Paprastai aS galiu gerai valdyti

P st Y 1 2 3 4 5

savo darbo kiekj.
1.15. Jauciuosi vis labiau istraukusi |

1 2 3 4 5
savo darbg.
1.16. Kai dirbu, dazniausiai jauciuosi

1 2 3 4 5
kupina energijos

II dalis

I kitus klausimus, praSau, atsakykite pasirinkdami skaiCiy, kuris labiausiai atitinka jlsy turimg
atsakyma: 1- ,,visiSkai nesutinku®; 2 — ,,nesutinku”; 3 — ,,nei sutinku, nei nesutinku®; 4 — , sutinku*; 5

— “visiskai sutinku®.

Nei
.. Visiskai . sutinku, . Visiskai
Teiginys . Nesutinku . Sutinku :
nesutinku nel sutinku
nesutinku
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2.1. Darbo reikalavimai man trukdo
o . . 1 2 3 4 5
dalyvauti Seimyniniame gyvenime.
2.2. Ilgos darbo valandos trukdo atlikti
e 1 2 3 4 5
pareigas Seimoje.
2.3. Dalykai, kuriuos noriu padaryti
namuose, neatlieckami dél mano darbo 1 2 3 4 5
keliamy reikalavimy.
2.4.. Mano darbas kelia man jtampa,
. _ . 1 2 3 4 5
todel yra sunku atlikti pareigas Seimoje.
2.5. Dél su darbu susijusiy
Jsipareigojimy, turiu pakeisti suplanuotas 1 2 3 4 5
veiklas su Seima.
III dalis

3. Treciojo klausimyno dalyje, atsakykite j teiginius, pasirinkdami skaiCiy, kuris labiausiai atitinka

jusy turimg atsakyma: 1- ,,visiSkai nesutinku®; 2 — ,,nesutinku”; 3 — , Siek tiek nesutinku®; 4 — ,,nei

sutinku, nei nesutinku‘‘; 5 — “Siek tiek sutinku*; 6 - "sutinku"; 7 - "visiskai sutinku".

< Nei Siek
Visiskai . Siek tiek | sutinku, ‘e . Visiskai
. Nesutinku . . tiek Sutinku .
nesutinku nesutinku nei . nesutinku
: sutinku
nesutinku

3.1. Organizacija
vertina mano

g 1 2 3 4 5 6 7
indélj i jos
gerove.
3.2. Jeigu
organizacija
galéty nusamdyti
kita  darbuotoja

. . 1 2 3 4 5 6 7
vieto] mangs uz
mazesnj
atlyginima, ji tai
ir padaryty.
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3.3. Organizacija
nejvertina jokiy
mano papildomy

pastangy.

3.4. Organizacija
labai atsizvelgia ]
mano tikslus bei

vertybes.

3.5. Organizacija

ignoruoty bet
kokj mano
skundg.

3.6. Organizacija
nepaiso mano
interesy, kai
priima

sprendimus, kurie
mane tiesiogiai

veikia.

3.7. Pagalba i§
organizacijos yra
prieinama,  kai

man jos reikia.

3.8. Organizacijai
tikrai ripinasi

mano gerove.

39. Net jeigu
padarau geriausia
savo darba,
organizacija  to

net nepastebi.

3.10.
Organizacija yra

pasiruoSusi man
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padéti, kai man
reikia specialios

paslaugos.

3.11.
Organizacijai
rapi mano
bendras

pasitenkinimas

darbu.

3.12. Jeigu tik
bty suteikta
galimybe,
organizacija
pasinaudoty

manimi.

3.13.
Organizacijarodo
labai maza

ripest] man.

3.14.
Organizacijai
rupi mano

nuomone.

3.15.
Organizacija
didZiuojasi mano
pasiekimais

darbe.

3.16.
Organizacija
bando padaryti
mano darbg
jdomiu, tiek kiek

Jmanoma.
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1V dalis

Ketvirtojoje dalyje, paZymekite jums labiausiai tinkantj bei jus charakterizuojantj atsakyma.

4. AmzZius:
a)18-34
b) 35-54

¢) 55 ir daugiau
5. ISsilavinimas:
a) Pagrindinis
b) Vidurinis
¢) Neuniversitetinis aukstasis
d) Universitetinis aukStasis
e) Nebaigtas aukStasis
6. Seimyniné padeétis:
a) IStekéjusi
b) Vienisa
c) ISsiskyrusi
d) Partnerystéje
e) Nasle
7. Vaiky skaicCius:
a)0
b)1
c)2
d) 3 ir daugiau

8. Darbo stazas metais:

a)l -3 m.
b)3-5m.
¢)5-10m.

d) 10 m. ir daugiau
9. Sektorius, kuriame dirbate:
a) vieSasis
b) privatus
10. UZimamos pareigos:
a) Vadovaujancios

b) Nevadovaujancios



Duomeny pasiskirstymo normalumas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
AtsiVid .048 404 .025 .995 404 183
EmocVi .080 404  <.001 .986 404  <.001

d

POSvid .065 404  <.001 979 404  <.001
WFCvid .099 404  <.001 949 404  <.001
PERDvi .041 404 .106 .995 404 .295

d

Darbo Seimos konflikto historgrama

Frequency

WFCvid

50 Mean = 2.43
Std. Dev. = 1.047
N =404

.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

WFCvid
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Suvokiamos organizacijos paramos histograma
POSvid

50

40

30

Frequency

20

10

2.00 4.00 6.00 8.00

POSvid

Emocinio iSsekimo histograma

50

40

30

Frequency

20

10

POSvid

Mean = 4.73
Std. Dev. = 1.261
N = 404

Mean = 4.73
Std. Dev. = 1.261
N = 404

2.00 4.00 6.00

POSvid

8.00
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