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SANTRAUKA

Socialinés paramos ir darbuotojo pripazinimo reikSmé darboholizmo ir perdegimo
kontekste: zmogiskyjy iStekliy specialisty imties tyrimas. Modesta Brukstaité, Vilnius, Vilniaus
universitetas, 2019, 75 puslapiai.

Moksliné literatiira stokoja ziniy apie socialinés paramos, darbuotojo pripazinimo,
darboholizmo ir iSsekimo rysj. Todél Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti socialinés paramos,
gaunamos 18 skirtingy Saltiniy, ir darbuotojo pripazinimo reik§me darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.
Naudojant Multidimensing suvoktos socialinés paramos (gaunamos uz darbo riby) ir Darbo
reikalavimy-iStekliy  klausimyno socialinés paramos (gaunamos darbe) skalg, Olandijos
priklausomybés nuo darbo klausimyng ir Oldenburgo perdegimo klausimyno iSsekimo skale,
internete buvo apklausti 22—-58 mety 177 zmogiskyjy istekliy specialistai (159 moterys, 18 vyry),
personalo valdymo srityje turintys nuo 1 iki 27 mety staza. Gauti rezultatai atskleidé¢, jog vadovo
parama ir darbuotojo pripaZinimas silpnina darboholizmo ir i§sekimo rysj. O darbuotojai, gaunantys
socialinés paramos tiek darbe, tiek uz jo riby yra labiau pripazinti darbe.

Raktiniai  ZodZiai: socialiné parama, darbuotojo pripazinimas, darboholizmas,

perdegimas, iSsekimas.



SUMMARY

The Role of Social Support and Employee Recognition in the Context of Workaholism
and Burnout: a Survey of a Human Resources Specialists Sample. Modesta Brukstaite, Vilnius,
Vilnius University, 2019, 75 pages.

Literature lack information about relation between social support, employee recognition,
workaholism and exhaustion. Therefore this research was aimed to determine the importance of
different types of social support and employee recognition for the relationship between workaholism
and exhaustion. 22-58 years old 177 Human Resources Specialists (159 women, 18 men) with 1-27
years of experience in this field were surveyed online using Multidimensional Scale Of Perceived
Social Support (received out of work), Social Support (received at work) Scale taken from The Job
Demands—Resources Questionnaire, Employee Recognition Scale, Dutch Work Addiction Scale
(DUWAS) and Exhaustion Scale taken from Oldenburg Burnout Inventory (OLBI). Survey results
showed that manager’s social support and employee recognition moderates the relationship between
workaholism and exhaustion. Employees who receive more social support both at work and out of
work are more recognized at work.

Keywords: social support, employee recognition, workaholism, burnout, exhaustion.



PAGRINDINES SAVOKOS

Perdegimas darbe — emocinio iSsekimo (angl. exhaustion) ir atsiribojimo (angl.

disengagement) sindromas (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004).

ISsekimas darbe — vienas pagrindiniy perdegimo (angl. burnout) komponenty, kuris
atsiranda dél nepalankiy darbo salygy bei dideliy darbo reikalavimy, nekompensuojamy tam tikrais
darbo iStekliais (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001).

Darboholizmas — perdétas ir kompulsyvus darbas (Schaufeli, Shimazu, & Taris, 2009).

Socialiné parama — Saltinis, padedantis susitvarkyti su stresu darbe (House, 1981).

Socialiné parama, gaunama darbe — i§ vadovo ir kolegy gaunama parama (Russell,

Altmaier, & Van Velzen, 1987).

Socialiné parama, gaunama uz darbo riby — i§ artimo Zmogaus, Seimos ir draugy

gaunama parama (Russell, Altmaier, & Van Velzen, 1987).

Darbuotojo pripazinimas — (teigiamo) griztamojo rysio forma, suteikianti darbuotojams
informacijg apie sékmingg darbinj (t.y. reikiamg) (angl. in-role) ir pilietiska (angl. extra-role) elgesi

(t.y. palanky organizacijai elgesj, kuris néra susijes su tiesioginiu darbu) (Cannon, 2015).



PRATARME

Siandieninéje visuomenéje riba tarp darbo ir gyvenimo bei laisvalaikio ypa¢ siauréja
(Blustein, 2008). Dirbame ne tik darbo metu, bet ir pries ar po jo, apie darba kalbame ir laisvalaikiu
ar atostogy metu. 8 valandos darbo nepastebimai auga, atsakant darbinius elektroninius laiskus dar
pakeliui j darba ar susisiekus su klientu jau po darbo valandy. Ribg tarp darbo ir laisvo laiko mazéja
suteikiant galimybe dirbti lanksCiomis darbo valandomis, nuotoliniu budu ir suteikiant visas
reikalingas priemones. Be to, lyginant su tuo, jog prie§ 30-40 mety Seima daugelio Zmoniy buvo
siekiamyb¢ ir svarbiausia vertybé, Siandienin¢je visuomenéje daug démesio skiriama karjerai, o
neretai ji tampa svarbesné. Populiarioje ir mokslingje literatiiroje vis dazniau minimas darboholizmas
bei jo pasekmeés. Atsizvelgiant j tai, kokia reikSme suteikiama darbui, kuomet Zmonés apibtuidina save
per darbg ir butent per uzimamga pozicijg darbe pristato save, diskusijy ir tyrimy darbo-gyvenimo tema
sparc¢iai auga (Schwartz, Adair, Bae, Rehder, Shanafelt, Profit, Sexton, 2019). Visgi darbo suvokiama
verté ne tik turi reikSmes tapatumui, bet ir bendrai zmogaus gerovei ir savijautai. Tod¢l ir jmonés,
vadovai bei personalo specialistai vis daugiau démesio skiria darbuotojo psichologinei gerovei ir
savijautai darbe (Bakker & Demerouti, 2007) bei nuolat stengiasi gerinti darbo salygas. Pasaulyje,
taip pat ir Lietuvoje populiaréja galimybé dirbti nuotoliniu biidu, turéti lanksty darbo laikg ar
papildomas atostogy dienas. Visa tai daroma ne tik dél darbuotojy pritraukimo ar iSsaugojimo, bet
taip pat siekiant uztikrinti vis didesnj lankstumg ir laisve valdyti savo darbg. Taciau ilgéjancios darbo
valandos, tempas ir darbo kruvis gali kelti stresg (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). D¢l pastovaus,
ilgg laiko tarpa trunkancio ar pasikartojancio streso prastéja savijauta ir sveikata, o dél to prastéja ir
darbo kokybé. Teigiama, jog patiriamas stresas gali salygoti nuovargj, iSsekimg, atsiranda
bejégiSkumo jausmas, o dar daugiau — nusivylimas tiek savimi, tiek paciu darbu (de la Cruz, &
Abellan, 2015; Wang et al., 2015).

Sios ir toliau darbe paminétos perdegimo pasekmés turi didelés reikimeés tiek
individualiame, komandiniame, tiek organizaciniame lygmenyse. Pavyzdziui, pervarges darbuotojas
gali nepasiekti reikiamy rezultaty, dél to gali mazéti jo pasitikéjimas savimi, savo kompetencijomis
(individualus lygmuo), tuo tarpu netinkamas darbo atlikimas gali neSti nuostolius organizacijai ar
kelti kolegy nepasitenkinimg (komandinis, organizacinis lygmuo) (Chang & Chan, 2015; Wang, Liu
& Wang, 2015). D¢l to aktualu tampa nagrinéti perdegimo galimas prielaidas, kuriy zinojimas gali
padéti organizacijose tikslingai vykdyti intervencijas, siekiant tarp darbuotojy iSvengti perdegimo ar
pasistengti jj sumazinti.

Be to, be streso, perdegimg darbe gali salygoti jvairios darbo charakteristikos (dideli
reikalavimai, darbo kriivis, ilgos darbo valandos, naktinés pamainos), taip pat santykiai su kolegomis,

pokyciai ar konfliktai darbe (Mikalauskas ir kt., 2016). Ypac¢ daznai literatliroje minimas intensyvus
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bendravimas su klientais, pacientais taip pat gali turéti lemiamos reik§més perdegimo formavimuisi
(Maslach et al., 2001). Be viso to, kaip galimos perdegimo prielaidos jvardijama asmenyb¢ bei jos
tipai (perfekcionizmas, neurotiSkumas, narcisizmas) (Scott, Moore, & Miceli, 1997), polinkis i
darboholizmg (Schaufeli, Taris & van Rhenen, 2008; Cheung, Tang, Mian, & Koh, 2018), socialiné
parama, Seimyniné padétis (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996; Maslach, Schaufeli, & Leiter., 2001;
Maslach, 2003), zema saviverté (Burke, 2004) ir pan.

Nors jmonés nemazai démesio ir finansy skiria jvairioms papildomos naudoms, tokioms
kaip sveikatos draudimas, sporto klubas ar nemokami pietiis, kuras, Sio darbo aktualumas — atkreipti
démesj 1 bendravimo, pagalbos vienas kitam bei pripazinimo/jvertinimo svarbg gerinant darbuotojy
psichologing gerove ir mazinant patiriamg stresg. Taip, papildomos naudos yra vertingos ir gali padéti
darbuotojams biiti labiau patenkintiems organizacija, taciau kalbant apie darbuotojy produktyvuma,
motyvacijg, jsitraukimg, ne visuomet atkreipiamas démesys ] socialinés paramos, pripazinimo,
griztamojo rysio svarbg.

Dél vis daznéjancio darbuotojy perdegimo, mokslinéje literatiiroje vis dazniau siekiama
nustatyti ne tik perdegimo pasekmes, bet ir veiksnius. Tod¢l dél iSsiskirianciy mokslininky atlikty
tyrimy rezultaty (pavyzdziui, tiriant darboholizmo, socialinés paramos, darbuotojo pripazinimo ir
iSsekimo sgsajas), Siuo tyrimu siekiama geriau suprasti iSsekimo prielaidas, kartu siekiant iStirti
socialinés paramos ir darbuotojo pripazinimo vaidmenj darboholizmo ir perdegimo kontekste. Gauti
rezultatai gali padéti lengviau numatyti intervencijy taikyma, siekiant iSvengti darbuotojy perdegimo.
Dar daugiau, siekiant praplésti darboholizmo ir iSsekimo Zinias kitose imtyse, Siame darbe tiriami
personalo valdymo specialistai, atsizvelgiant j kito tyrimo autoriy rekomendacijas (Bakker,
Demerouti, 2017). Taigi, apibendrinant, Sio darbo naujumas — socialinés paramos ir darbuotojo

pripazinimo reikSmé darboholizmo ir iSsekimo kontekste tiriant zmogiskyjy iStekliy specialistus.



1. IVADAS

1.1. Perdegimo darbe samprata

Vienas populiariausiy ir dazniausiai mokslinéje literatiiroje randamy perdegimo darbe
apibrézimy — Maslach ir kolegy. Anot autoriy (Maslach et al., 2001), perdegimas darbe — tai i§sekimo
biisena, atsirandanti dél jvairiy stresoriy skirtingose darbo situacijose. Siai biisenai badingas psichinés
energijos sumazejimas, negatyvus poziiiris 1 darbg bei neveiksmingas, neproduktyvus darbo atlikimas
(Maslach & Leiter, 2016). Darbuose, kuriuose ypa¢ daug bendravimo su kitais zmonémis, darbuotojai
patiria didelius kruvius, del kuriy ateityje gali pasireiksti ar pasireiSkia emocinis i$sekimas, taip pat
prarandamas darbo interesas, kinta bendravimas su aplinkiniais, o negana to, prastéja ir fiziné
savijauta. Taigi, jvairiis stresoriai darbe ilgainiui iS§sekina Zzmogaus turimus emocinius resursus, dél
ko véliau susiformuoja perdegimas (Maslach et al., 2001; Mikalauskas, Sirvinskas, Macas, Padaiga,
2016). Nors Maslach ir kolegy (2001) darbuose minimos trys perdegimo dimensijos (emocinis
i8sekimas, depersonalizacija, asmeniniy profesiniy siekiy sumaz¢jimas), kiti autoriai sako, jog
perdegimas — tai fizinis, emocinis ir kognityvinis iSsekimas (Hobfoll & Shirom, cit. i§ Shirom,
Melamed, Toker, Berliner, & Shapira (2005)). Fizinis iSsekimas pasireiSkia nuovargiu, sumaz¢jusia
energija darbe atlickant kasdienes uzduotis arba jégy neturéjimas keliantis rytais j darbg. Emocinis
iSsekimas — tai darbuotojas jauciasi per silpnas rodyti empatijg kolegoms ir klientams, energijos ir
pastangy trikumas siekiant kurti ar iSlaikyti santykius su kitais zmonémis darbe. Tuo tarpu
kognityvinis iSsekimas siejasi su sulétéjusiu mastymu, reakcija, judrumu. Taigi, kaip matome,
kiekviena perdegimo dimensija apima energetiniy iStekliy iSnaudojima konkrecioje srityje (Shirom

et al., 2005).

1.1.1. Perdegimo darbe komponentai

Nors mokslingje literatiiroje gausu skirtingy perdegimo savoky ir apibrézimy, taciau ilga
laikg bendrai buvo sutariama, jog perdegimas darbe yra daugiadimensinis konstruktas, susidedantis
i§ trijy tarpusavyje susijusiy, bet pakankamai skirtingy komponenty. Tai emocinis i§sekimas,
depersonalizacija (cinizmas) ir asmeniniy profesiniy siekiy sumazéjimas. Siame Maslach perdegimo
modelyje aiSkinama, jog perdegimas darbe pasireiSkia dél individualios streso patirties socialiniame
kontekste ir apima asmens subjektyvy suvokima apie save ir aplinkinius (Maslach & Leiter, 2016).
Perdegimo darbe komponentai pagal Maslach:

1. Emocinis iSsekimas laikomas pagrindiniu perdegimo komponentu ir pasireiSkia persidirbimu

(Mikalauskas ir kt., 2016). Emocinis i§sekimas siejamas su energijos iSeikvojimu ar emociniy

8



iStekliy sumazejimu, kuriam budingas kognityvinis, emocinis ir fizinis nuovargis (Maslach et
al., 1996). Asmuo tampa irzlus, atsiranda nepasitenkinimo jausmas, kai suprantama, jog
nebesugebama atlikti savo darbo taip kaip anksc¢iau. Energija ir entuziazmg kei¢ia asmeniniy
iStekliy iSeikvojimas, t.y. Pasireiskia nuovargis (Nagar, 2012). Tuo tarpu nuovargio jausmas
siejamas su jtampa, nusivylimu, nes asmuo nebepajégia atlikti jam keliamy reikalavimy
(Maslach et al., 2001).

. Depersonalizacija, arba dar vadinamas cinizmas, apima tarpasmeninj konteksta. Tai
neigiamas, abejingas, ciniSkas arba labai atsainus poziiiris ] darbg ar savo atlickamas pareigas,
bei ir jvarius darbo aspektus. Literatiiroje teigiama, jog tai ne tik neigiamas poziiiris tiek |
darba, atliekamg pareigas, bet ir ] aplinkinius (pavyzdziui, kolegas ar klientus) (Maslach,
2003; Pasevicius, 2006; Nagar, 2012; Vargas, Canadas, Aguayo, Fernandez, & De La Fuente,
2014, Mikalauskas ir kt., 2016). Aplinkiniai nevertinami kaip asmenybés, o  juos Zilirima ir
su jais elgiamasi kaip su objektais (Pacevicius, 2006). Pasak Nagar (2012), depersonalizacijos
biisenoje asmuo nuo aplinkiniy atsiriboja dél darbo prasmés nematymo.

. Asmeniniy profesiniy siekiy sumazéjimas. Siame komponente ypal isry$kéja saves
vertinimas. Asmeniniy profesiniy siekiy sumazéjimas — tai neigiamas savo geb¢jimy ir
pasiekimy vertinimas de¢l savo kompetencijy, produktyvumo ir efektyvumo darbe
sumaz¢éjimo. Asmuo mano, kad jis pastaruoju metu maziau geba ar visiSkai negeba atlikti savo
darbo, jam sunku susikaupti, nes jis jsitikines, jog jam truksta jgudziy ir gebéjimy. Tai tiek
darbo, tiek jo atlikimo, tiek pacio saves nuvertinimas, darbo ir saves nelaikymas svarbiais ir
reikSmingais (Maslach et al., 2001; Vargas et al., 2014; Maslach & Leiter, 2016). Kadangi
Siuo atveju zmones jauciasi nenaudingi savo darbe, o jy darbo efektyvumas ypa¢ sumazéjes,
visa tai sukelia pojtit], jog asmuo nejdeda jokio indélio  savo darbg ir kad jo buvimas neturi
jokios reikSmeés organizacijai (Nagar, 2012). Kitaip sakant, darbuotojas nesijaucia
kompetentingas, praranda norg biiti veikliu ir siekti laiméjimy profesinéje srityje (Maslach &
Jackson, 1981). Taigi, kuomet sumaz¢ja asmeninai siekiai profesinéje srityje, asmeniui
atrodo, jog jégos eikvojamos veltui. D¢l to pasireiSkia perdétas savikritiSkumas, ypac kai tai
susij¢ su savo paties geb¢jimu padéti Zzmonéms. O tuomet, kai Zzmogus savo darbg vis labiau
vertina neigiamai, jis i$ tiesy pradeda jj atlikti pras¢iau (Maslach et al., 2001).

Nors S§is perdegimo sindromo dimensijy skirstymas i§ Siai dienai iSlieka vienas

populiariausiy tyrin¢jant perdegima, egzistuoja ir kitas poZiris  perdegimg. Kaip teigia Demerouti

ir Bakker (2008), kurdami Oldenburgo perdegimo klausimyng ir apibrézdami perdegima, jie sieké

pasalinti Maslach perdegimo klausimyno trikumus. Autoriai jvardina, kad perdegimui budingas

iSsekimas ir atsitraukimas, atsiribojimas nuo darbo. Jy nuomone, perdegimo samprata yra kiek

iSsamesné nei Maslach ir kolegy, nes leidzia perdegimg nagrinéti placiau. T.y. jy tyrimai ir perdegimo
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samprata prisideda prie diskusijos dél jsitraukimo j darbg ir perdegimo prieSpriesos. Remiantis
Demerouti ir Bakker (2008), perdeges darbuotojas nebus jsitraukes ir atvirk$¢iai. Autoriai pateikia
alternatyvy instrumentg perdegimui matuoti ir teigia, jog $iuo instrumentu galima matuoti perdegimo
pasireiSkima bet kokioje srityje. Nors Sis pozilris susilauké daug démesio ir nemazai Salininky,
Siandien yra sutariama. jog jsitraukimas yra atskiras konstruktas. Tuo tarpu iSsekimas — vienas
pagrindiniy ir esminiy perdegimo komponenty (Schaufeli & Taris, 2005). Apzvelgus moksling
literatiirg ir pastebéjus platy iSsekimo, kaip perdegimo pagrindinio komponento vartojima, Siame
darbe siekiama atsizvelgti biitent  §] konstrukto démenj (Hobfoll & Shirom, cit. i§ Shirom, Melamed,
Toker, Berliner, & Shapira (2005).

Tyrinéjant perdegimg mokslininkai siekia ne tik vienaip ar kitaip apibréZti perdegima ar
sukurti tinkamus instrumentus jo tyrin¢jimams, bet ir i§siaiSkinti perdegimo priezastis bei pasekmes

tiek individualiame, tiek tarpasmeniniuose ir organizaciniuose lygmenyse.

1.1.2. Perdegimo darbe pasekmés

Siekiant iSsiaiSkinti perdegimo reikSme darbuotojui ir organizacijai, mokslininkai
atkreipé démesj dél ko apskritai yra svarbu kalbéti ir tyrinéti perdegima, atsizvelgdami j perdegimo
pasekmes.

Perdegimo darbe pasekmés gali biiti pakankamai individualios, apimti kelis ar daugiau
aspekty. Apzvelgus moksline literatiirg, galima pastebéti, jog pasekmiy gali biiti jvairiy ir labai
skirtingy. Pavyzdziui, Wang ir kolegos (2015) teigia, kad perdegimas darbe pasireiSkia psichiniu
nuovargiu, motyvacijos trukumu. D¢l perdegimo darbe padidéja Sirdies ir kraujagysliy ligy rizika,
raumeny ir kauly sistemos sutrikimai (Suner-Soler, Grau-Martin, Font-Mayolas, Gras, Bertran, &
Sullman, 2013). Chang ir Chan (2015) perdegimo pasekmémis jvardina maza produktyvuma, maza
darbo nasuma, pravaikstas. Irzlumas, bendras nuovargis, nerimas, frustracija — tai tik dalis Siai dienai
zinomy perdegimo sindromo pasekmiy. Sie ir kiti simptomai ilgainiui pasiekia tokia biisena, jog
pradeda kontroliuoti asmens jausmus ir veiksmus. Tai reiSkia, jog vienokj ar kitokj darbuotojo elgesi
darbe biity galima paaiSkinti perdegimu. Negana to, kuomet kei€iasi darbuotojo savijauta, elgesys,
del nuovargio susiformuoja neigiamas poziiris | tam tikrus darbo aspektus, pavyzdZziui, pokycius.
Perdegimas sukelia ne tik neigiama poziliri i darba ar savo pareigas, bet ir | kolegas, klientus
(Freudenberger; Maslach; Lavandero; Prophit; cit. i§ Beierholm, Tiselius, & Ek, 1989).

Dar daugiau, Sahni ir Deswal (2015) atlikus mokslinés literatiiros apzvalga apie
perdegimo pasekmes mokytojams jvardino ne vieng aspekta. Perdege mokytojai pasizymi
sumazejusiu interesu mokyti kitus, sumaZzéjusiu bendravimu su aplinkiniais mokykloje;

pravaikStomis, i8¢jimu i§ darbo, pokyciais karjeroje, suprastéjusia psichine sveikata, prastéjanciais
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veiklos rezultatais, ankstyvu i$éjimu ] pensija; depresijos simptomais; dar daugiau, mazéja
pasitik¢jimas savimi, atsiranda bejégiskumo jausmas, padaznéja pyktis ar priekaistai aplinkiniams.
Perdegusiy mokytojy prastéja ir fiziné sveikata — padaznéja galvos skausmai, galimas daznesnis
persalimas ar gripas. Visos Sios iSvardintos mokytojy perdegimo pasekmés vienaip ar kitaip gali
paveikti moksleiviy ir studenty pasiekimus. Pavyzdziui, perdeges mokytojas gali maziau skirti
démesio ir pasirengimo pamokoms, dél to gali suprastéti mokymo kokybe, mokytojas gali
nebesistengti atliepti kiekvieno mokinio ar visos klasés poreikiy, o dél viso to gali suprastéti mokytojo
ir mokiniy tarpasmeniniai santykiai ir bendravimas. O tokios pasekmés gali i8Saukti neigiamg
mokiniy reakcija ir pozitir] ] mokytoja apskritai. Nemazai tyrimy nagrinéja ir kity sriiy specialistus,
kuriems streso darbe taip pat netruksta. Tai gydytojai, seselés, klienty aptarnavimo specialistai.
Taciau Sio darbo dar vienas naujumas, jog Siame tyrime nagrin€jami bitent Zmogiskyjy iStekliy
specialistai, kurie taip pat patiria darbe daug streso (Blumberga & Ziedina-Lagzdona, 2014).

Kaip matome, mokslin¢je literatiiroje gausu tyrimy, siekiant i$siaiSkinti perdegimo
sindromo pasekmes. Tai gali padéti tieck vadovams, tiek darbuotojams lengviau atpazinti perdegimo
sukeltg savijautg ir dél to pasireiSkiant] tam tikrg elgesj. TaCiau taip pat svarbu yra iSsiaiskinti ir
perdegimo veiksnius, jog biity galima perdegimo iSvengti. Vietoj to, jog organizacijos skirty daug
laiko ir pinigy perdegimo intervencijoms, to iSvengti galima daugiau démesio skiriant perdegimo

prevencijai.

1.1.3. Perdegimo darbe prielaidos

Vienas pagrindiniy, perdegimo apibrézime jvardijamy perdegimo veiksniy — stresas (de
la Cruz, & Abellan, 2015; Wang et al., 2015). Svarbu paminéti, jog stresas ir perdegimas néra panasus
konstruktai, o veikiau perdegimas yra patiriamo streso darbo aplinkoje rezultatas.

Kaip jau buvo minéta, siekiant tikslingai pritaikyti intervencijas ir iSvengti darbuotojy
perdegimo, vis daZzniau nagrin¢jamos perdegimo sindromo prielaidos. Be minéto streso, perdegima
darbe gali salygoti: dideli reikalavimai, darbo kruvis, ilgos darbo valandos, santykiai su kolegomis,
poky¢iai ar konfliktai darbe, darbas naktimis (Mikalauskas ir kt., 2016), asmenybés tipas (Scott et al.,
1997), polinkis i darboholizma (Schaufeli et al., 2008; Cheung, et al., 2018), i§ kolegy, vadovo,
artimyjy, Seimos nariy ar draugy gaunama socialiné parama (Cherniss, 1980; Dignam, Barrera, &
West, 1986; Russell, Altmaier, Van Velzen, & 1987; Brown & O‘Brien, 1998; Caesens et al., 2014)
ar net Seimyniné padétis (Maslach et al., 1996; Maslach et al., 2001; Maslach, 2003; Luk, Chan,
Cheong, & Ko, 2010; Molina, Avalos, & Gimenez, cit. i§ de la Cruz & Abellan, 2015). Kaip teigia
Bakker su kolegomis, tyrimai rodo, jog didelis darbo kriivis, autonomijos stoka, emociniai

reikalavimai (angl. emotional demands), maza socialiné parama, pareigy dviprasmiSkumas gali lemti
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iSsekimg ir neigiama pozitrj j darbg (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005). Taigi, perdegimg darbe
gali salygoti ne vienas aspektas, kurie yra skirstomi j dvi grupes. Oriol iSskiria individualius ir
organizacinius faktorius, kurie veikia profesinio perdegimo procesa:

a) Individualus veiksniai: lytis, amzius, i$silavinimas, Seimyniné padétis, asmenybe, darbo stazas,

kontrolés lokusas, saviverté.

b) Organizaciniai veiksniai: darbo salygos, darbo kriivis, darbo trukmé ir turinys, klienty gausa ir jy

problemy sudétingumas, autonomija bei griztamasis rysys (cit. i§ Pacevicius, 2006).

a) Individualis veiksniai

Idomu yra tai, jog 1§ visy demografiniy charakteristiky, kurios buvo tiriamos, amzius yra
vienas labiausiai susijusiy su perdegimu darbe aspekty. Visgi tarp jaunesnio amziaus (30—40 m.)
darbuotojy perdegimo sindromas yra kur kas daznesnis ir stipresnis. Kalbant apie lytj, nors kai kurie
tyrimai parodé, jog moterims perdegimas biidingas dazniau, lytis néra laikoma perdegimag
prognozuojanciu veiksniu. Kai kurie tyrimai parodeé, jog palyginus su maziau iSsilavinusiais, dazniau
perdega didesnj iSsilavinimo lygj turintys asmenys (Maslach et al., 2001). Taigi, kaip matome
demografinés charakteristikos taip pat yra svarbios ir gali turéti reikSmés perdegimui darbe.

Tiriant perdegimg darbe, neretai nagrin¢jama ir Seimyniné padétis. VienareikSmiy
rezultaty néra ir vyrauja skirtingi pozitriai kaip perdegimas darbe siejasi su Seimynine padétimi bei
ar apskritai tai turi kokios nors jtakos perdegimo darbe formavimuisi. Pavyzdziui, Kinijoje atliktas
tyrimas su mokytojais parodeé, jog emocinis iSsekimas ir depersonalizacija biidingi jaunesniems ir
vieniSiems mokytojams, lyginant juos su vyresniais ir susituokusiais mokytojais (Luk, Chan, Cheong,
& Ko, 2010). Kai kurie mokslininkai teigia, kad asmenys, turintys antrasias puses ar susituoke, yra
maziau linke¢ i perdegimg darbe nei vieni$i asmenys (Maslach, 2003; Molina, Avalos, & Gimenez,
cit. 1§ de la Cruz & Abellan, 2015). Tai patvirtina ir kiek anks¢iau Maslach bei kolegy gauti tyrimo
rezultatai — vieni$i Zmonés (ypac vyrai) yra labiau linke patirti perdegima lyginant su susituokusiais
ar net i$siskyrusiais asmenimis (Maslach et al., 1996; Maslach et al., 2001). Idomu tai, kad atlikus
tyrima tik su moterimis, Soares, Grossi ir Sundin (2007) tyrimo gauti rezultatai rodo, kad biitent
vieniSos moterys pasizymi didesniais perdegimo darbe jverciais. Kyla klausimas, ar lytis 1§ tikryjy
yra veiksnys, turintis jtakos perdegimui, ar visgi didesnés reik§més tam turi vieniSumas. Perdegimo
darbe sasajas su lytimi galima biity palyginti Siame tyrime ar kituose ateities tyrimuose. Tuo tarpu
vyrauja ir prieSingas pozilris, jog santuoka néra tas kintamasis, kuris turéty didelés reikSmes
perdegimo darbe dimensijoms (Albar, Romero, Gonzalez, Carbayo, Garcia, Gutierrez; cit. i§ de la
Cruz & Abellan, 2015). PavyzdZziui, keliuose tyrimuose nebuvo rasta jokiy sasajy tarp mokytojy

Seimyninés padéties ir perdegimo sindromo dimensijy (Gavrilovici, 2009; Mukundad & Ahour, 2011;
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Holloman, cit. i§ Mukundad & Ahour, 2011). Dar kiti autoriai sako, jog perdegimas gali buti biidingas
tiek vieniSiams, tiek susituokusiems. Pavyzdziui, de la Cruz ir Abellan (2015) teigia, kad
depersonalizacija labiau buidinga vieniSiems ir susituokusiems nei i$siskyrusiems asmenims. Kaip
matome, ] tyrimus jtraukiamas darbo—Seimos kontekstas, kuo siekiama atkreipti démesj j darbo ir
tarpasmeniniy santykiy uz darbo aplinkos riby sgsajas. Toliau taip pat kalbama apie santykiy su
aplinkiniais ir i§ jy gaunamos socialinés paramos svarbg perdegimo kontekste.

Kalbant apie asmenines charakteristikas, perdegti yra linke neurotiski, neiStvermingi,
saves negerbiantys, su stresinémis situacijomis pasyviai kovojantys, iSorinj kontrolés lokusg turintys
asmenys (Maslach et al. 2001), perfekcionistai (Scott et al., 1997).

Mokslingje literatiiroje taip pat galima rasti ir pozitrio j darbg perdegimo darbe kontekste
tyrimy. Tyréjai aiSkinosi, ar dideli lukesc¢iai darbo atzvilgiu siejasi su perdegimu. Manoma, jog dideli
lukesciai darbui skatina asmenj dirbti daugiau ir sunkiau, o visa tai gali vesti prie emocinio ar fizinio
i8sekimo. Kai kurie autoriai visgi nerado koreliacijos, taciau kita dalis mokslininky patvirtino

koreliacijg tarp perdegimo ir nerealiy, su darbu susijusiy liikes¢iy, teigia Maslach ir kolegos (2001).

b) Organizaciniai veiksniai

Perdegimo darbe tyrimai prasidéjo nuo asmeny, dirbaniy socialinéje, aptarnavimo,
edukacinéje sferose. Sie tyrimai parodé, jog didelés reik§més perdegimui turi pati profesija, darbo
turinys. Ypatingo susidoméjimg pastarosios darbo sritys sulauké dél to, kad jose dirbantys asmenys
susiduria su emociniais i$Sukiais, intensyviu ir artimu bendravimu su klientais. Véliau profesijy
spektras buvo iSpléstas, taciau labiausiai tyréjus dominancios profesijos buvo tos, kuriose nuolat ir
intensyviai bendraujama. Nors darbo charakteristiky prielaidos stipriau siejasi su perdegimu, vis délto
nustatyta, kad darbe patiriami stipriis emociniai kriiviai ilgainiui pasireiskia emociniu iSsekimu,
intereso darbui praradimu (Zapft, 2001, cit. i§ Maslach et al., 2001).

Be darbo turinio, pobiidzio, ypa¢ svarbios ir darbo charakteristikos. Kiekybiniai darbo
reikalavimai (pavyzdziui, per trumpg laiko tarpg atlikti daug uzduociy) buvo tyrinéjami daugelio
perdegimu besidomin¢iy mokslininky, o jy tyrimy rezultatai parode, kad perdegimas darbe yra
atsakas j per didelj darbo kruvj.

Kokybiniy darbo reikalavimy tyrimai atskleid¢, kad perdegimas stipriai siejasi su
vaidmens darbe neapibréztumu ir vaidmeny konfliktu. Be to, tam tikry darbo istekliy nebuvimas,
pavyzdziui, menka socialiné vadovy ir kolegy parama, griztamojo rysio trilkumas, taip pat siejasi su
perdegimu. Tyrimai rodo, kad perdegimas darbe yra labiau isreikstas ty darbuotojy, kurie turi mazai
galimybés dalyvauti arba visai nedalyvauja sprendimy priémimo procese ir jy darbe triiksta

autonomisSkumo (Maslach et al., 2001).
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Ankstesni perdegimo tyrimai koncentravosi j tiesioging darbo aplinka, kurioje ir vyksta
darbas, pavyzdziui, slaugytojos darbas su pacientais arba mokytojos darbas su mokiniais. Ta¢iau
pastebimas ir organizacijos vaidmuo. Darbas vyksta organizacijoje, kuri turi tam tikrg hierarchija,
veiklos taisykles, isteklius, erdvés paskirstyma, tad visa tai taip pat tampa svarbu. Sie veiksniai gali
turéti svarby poveikj darbuotojo savijautai, ypa¢ tada kai pazeidziami teisingumo ir sgziningumo
lukesciai. Nors §is poziliris naujas, taciau tyrimais nustatyta, psichologinio kontrakto sulauzymas
didina darbuotojy perdegimo rizika (Maslach et al., 2001). Apie darbo—atlygio neatitikima, kaip apie
vieng i3 perdegimo galimy veiksniy, kalba ir kiti autoriai (Zutautiené, Radisauskas, Ustinavi¢iené,

Kirvaitien¢, 2014).

1.1.4. Darbo reikalavimuy—iStekliy modelis

Remiantis iStekliy atnaujinimo (angl. Conservation of resources, COR) teorija, Bakker ir
Demerouti (2007) suformavo darbo reikalavimy—iStekliy model;. Jis teigia, kad kiekviena profesija
turi konkreéius rizikos veiksnius, susijusius su stresu. Sie veiksniai gali biti suskirstyti j dvi grupes —
darbo reikalavimus ir darbo iSteklius.

Darbo reikalavimai siejasi su tais fiziniais, psichologiniais, socialiniais, organizaciniais
darbo aspektais, kurie reikalauja nuolatinio fiziniy ir/arba psichologiniy pastangy ar jgiidziy. Darbo
reikalavimy pavyzdziais gali buti didelis spaudimas darbe, nepalanki fiziné darbo aplinka, emociskai
sunkus bendravimas su klientais. Nors darbo reikalavimai yra nebiitinai neigiami, ilgainiui jie gali
tapti streso darbe priezastimis.

Darbo istekliai — tai tie fiziniai, psichologiniai, socialiniai, organizaciniai darbo aspektai,
kurie padeda darbe pasiekti tikslus, sumazina darbo reikalavimus ir psichologinius bei fiziologinius
resursus, skatina asmens augimg, mokymasi ir tobuléjima. Sie darbo iStekliai yra: autonomija,
griztamasis rySys, uzduociy reikSmingumas, darbo uzmokestis, karjeros galimybés, darbo sauga,
parama i§ vadovo ir kolegy, vaidmens aiSkumas, galimybé dalyvauti sprendimy priémime ir kt.
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001).

Pagrindiné modelio esmé yra tai, jog kuomet darbo reikalavimai yra auksti, o darbo
iStekliai riboti, atsiranda jtampa (angl. strain), darbuotojas iSsenka, sutrinka jo sveikata. PrieSingai,
kuomet reikalavimai mazi, o darbo iStekliy daug, darbuotojas motyvuotas, jsitraukegs i darba,
produktyvus (Bakker & Demerouti, 2007).

Asmeniniai i§tekliai darbo reikalavimy—iStekliy modelyje. Siame modelyje istekliai
gali bti ne tik susij¢ su darbu, bet ir asmeniniai. Asmeniniai iStekliai siejasi su gebéjimu kontroliuoti
ir sekmingai paveikti savo darbo aplinkg (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003). Asmeniniams

iStekliams priskiriamas saviveiksmingumas, optimizmas, emocinis stabilumas. IStekliai darbuotojui
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suteikia energijos, skatina ryztg, pastangas (Schaufeli, 2013). Nors Xanthopoulou ir kolegy (2007)
atliktas tyrimas parodé, kad asmeniniai iStekliai — saviveiksmingumas savigarba organizacijos
kontekste ir optimizmas — nemazina rysio tarp darbo reikalavimy ir i§sekimo, t.y. darbo reikalavimy
poveikis iSsekimui nebuvo silpnesnis, kuomet respondentai pasizyméjo aukstais asmeniniais
iStekliais. Bet buvo nustatyta, kad asmeniniai iStekliai tarpininkauja tarp darbo istekliy ir jsitraukimo
1 darba, o tai rodo, kad darbo istekliai skatina asmeniniy iStekliy plétra. Dar daugiau, teigiamas saves
vertinimas turi sgsajy su rezultatyvumu, pasitenkinimu darbu ir gyvenimu, motyvacija bei padeda

numatant ir siekiant tiksly (Judge, van Vianen, & De Pater, 2004; Bakker, 2011).

Apibendrinant, kaip matome perdegimo veiksniy gali biiti ne vienas. Nors nagrinéti yra
svarbu tiek asmeninius, tiek organizacinius veiksnius, kaip pavyzdziui darbo reikalavimus,
pastaruosius ne visuomet yra jmanoma keisti ar kontroliuoti. Dél to Siame darbe bus atsizvelgta |
asmeninius veiksnius, o dar tiksliau j darboholizmg. Kadangi bendrai darboholizmas populiarioje
literatiiroje ir kasdieniuose pokalbiuose minimas pakankamai daznai, mokslinéje literatiiroje
empiriniy duomeny ir platesnio Sio konstrukto nagrin€jimo vis dar triikksta. Taigi, toliau darbe

nagrin¢jamas darboholizmo, kaip vieno i$ perdegimo galimy veiksniy, konstruktas.

1.2. Darboholizmo samprata

Vienas pirmyjy darboholizmo apibrézimg jau 1971 metais paminéjo Oates, kuris
darboholizmg apibudino kaip potraukj arba nekontroliuojamg poreikj be perstojo dirbti (cit. i$
Schaufeli et al., 2008b). O vienas labiausiai kelis deSimtmecius atgal paplitusiy empiriniy pozitiriy ]
darboholizmg sitlé 3 pagrindinius darboholizmo aspektus: jsitraukimg j darba, varg (angl. drive) ir
pasitenkinima darbu (Spence & Robbins, 1992; Taris et al., 2008). Fassel dar 1992 metais teig¢, jog
darboholizmas gali biiti pavojingas tiek pradzioje (pavyzdziui, perdétas uzimtumas), tiek eigoje
(pavyzdziui, produktyvumo sumazg¢jimas, suprastéj¢ ar nutrike santykiai), tiek darboholizmas gali
turéti labai rimty pasekmiy (pavyzdziui, mirtis nuo Sirdies priepuolio) (cit. i§ Griffiths, 2011). Nuo to
laiko jvairtis autoriai nesutaria ne tik kaip reikéty apibrézti darboholizma, bet ir kaip ji matuoti.

Pavyzdziui, vieni autoriai darboholizmg apibrézia kaip priklausomybe nuo darbo
(Robinson, 2000a; Porter, 2006; Ng, Sorensen, & Feldman, 2007; Clark, Michel, Zhdanova, Pui, &
Baltes, 2016), kurig sudaro vidinis poreikis dirbti (angl. feeling compelled or driven to work because
of internal pressures), nuolatinés ar daznai pasikartojancios mintys apie darba ne darbo metu bei
noras dirbti daugiau nei i$ taves tikimasi (ne pagal tai kaip nustatyta darbo reikalavimuose), nepaisant
galimy neigiamy pasekmiy (Clark et al., 2016). Kiti autoriai darboholizmg apibrézia kaip elgesio

modelj, kuris pasireiSkia organizacijos aplinkoje (Scott et al., 1997), dar kiti — kaip sindroma, kuris
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apima aukstg vidine varg (angl. high drive), auksta jsitraukimg j darbg ir Zemg pasitenkinimg darbu
(Aziz & Zickar, 2006). Snir ir Harpaz (2012) pasiiilé auksto investavimo j darba modelj, kuriame
apibréziami du aspektai: aukstas investicijas i darba skatinancios situacijos (angl. situational-driven
high work investment), pavyzdziui, finansiskai skatinamas darbas (priedai) ir dispozicija paremta
investicija i darbg, pavyzdziui, darboholizmas. Pagal §j modelj, darboholikai — tai tam tikras zmoniy
tipas. Tokie darbuotojai daug dirba dél vidinio noro, o ne dél situaciniy iSoriniy veiksniy. Autoriy
teigimu, jsitrauke darbuotojai pasirenka skirti daugiau laiko darbui, nes jie mano, kad darbas yra
prasmingas ir jdomus. Tuo tarpu darboholikai neturi daug autonomijos kompulsyviam darbui ir
daZniausiai jie nesimégauja darbo atlikimu (Snir & Harpaz, 2012).

Kaip matome, yra autoriy, kurie jsitraukimg j darbg jvardina kaip vieng i§ darboholizmo
komponenty. Taciau mokslin¢je literatiiroje jau kurj laikg laikomasi nuostatos, kad tai i§ esmés
skirtingi konstruktai. Jsitraukimas j darbg — tai pozityvi, teigiama busena, kuriai biidinga
energingumas, atsidavimas ir pasinérimas j darbg (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002). Isitrauke darbuotojai linke daugiau dirbti, nes darbas pats i§ saves yra malonus, keliantis
pasitenkinimg, tuo tarpu darboholikai jaucia viding prievartg dirbti, literatiiroje minimas
kompulsyvaus darbo komponentas (Graves, Ruderman, Ohlott, & Weber, 2012). Dar daugiau,
darboholikai ir jsitrauke darbuotojai iSgyvena skirtingas emocijas ir potyrius. Darboholizmas siejasi
su jvairiy neigiamy emocijy (tokiy kaip kalté, nerimas, pyktis ar nusivylimas, irzlumas, prieSisSkumas,
jtampa) iSgyvenimg tiek darbe, tiek namuose, kuomet teigiami iSgyvenimai (linksmumas,
energingumas, entuziazmas, démesingumas, pasitik€¢jimas savimi) labiau biidingi jsitraukusiems |
darbg asmenims (Schaufeli, 2013; Clark, Michel, Stevens Howell, & Scruggs, 2014). Clark et al.
(2016) atliktas tyrimas patvirtino, jog darboholikai darbo aplinkoje nepasizymi gera nuotaika ir
jauciasi maziau pasitikintys savimi. Be to, darboholikai perdétai dirbdami iSnaudoja daug savo
iStekliy ir daznai jauciasi perdegg (Schaufeli, Shimazu, Taris, & 2009b). O tai, jog darboholikai nuolat
iSnaudoja savo isteklius (kognityvinius, emocinius, fizinius), taciau neskiria pakankamai laiko
(laisvalaikis, poilsis) jy atstatymui, tai tik dar labiau didina perdegimo rizikg (Cheung et al., 2018).

Idomu tai, kad analizuojant ir tyrin¢jant darboholizma, iSryskeéja skirtingi pozitiriai | tai,
ar darboholizmas yra neigiamas ar teigiamas aspektas. Pavyzdziui, pasak Baruch (2011),
darboholizmas susijes su aukstu eustreso lygiu (teigiamas stresas), pasitenkinimu darbu ir gyvenimu,
auks$tu darbo naSumu, be to, toks darbuotojas, kuris daug dirba, gali biiti pavyzdziu kolegoms.
Darboholikai apibiidinami kaip daug dirbantys, bet savo darbu besimégaujantys darbuotojai (Peiperl
& Jones, 2001). Kiti autoriai kalba dvejopai: trumpalaikéje perspektyvoje darboholizmas gali sukelti
teigiamy pasekmiy, tokiy kaip minétas pasitenkinimas darbu ar darbo nasumas/produktyvumas, bet
neigiamas pasekmes ilgalaikéje perspektyvoje (pavyzdziui, suprastéjusi sveikata, problemos ir

nesutarimai santykiuose) (Ng et al., 2007). Pavyzdziui, viename tyrime buvo nustatyta, jog 7 mén.
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laikotarpyje darboholizmas pasireiSké blogéjancia sveikata ir mazéjanciu pasitenkinimu gyvenimu,
kuomet jsitraukimas ] darba nesisiejo su bloga sveikata ir iSrySkéjo sgsajos su padidéjusiu
pasitenkinimu gyvenimu ir veiklos atlikimu (Shimazu, Schaufeli, Kubota, & Kawakami, 2012).

Kelis desimtmecius atgal buvo teigiama, jog vienas i$ keturiy darbuotojy yra darboholikas
(Porter, 1996). Darboholizmas ypac¢ biidingas aptarnaujanciame sektoriuje, ten, kur daug ir
intensyviai bendraujama su klientais ar pacientais, ypac tokioje srityje kaip medicina (Killinger, cit.
i§ Griffiths, 2011). Darboholikai dirba ilgas darbo valandas, retai perduoda darbus kitiems, j darba
jJdeda daug pastangy, bet nebiitinai yra produktyvesni (Griffiths, cit. i§ Griffiths, 2011).
Neefektyvumas, anot Porter (1996), gali atsirasti d¢l perfekcionizmo. Darboholizmas turi nemazai
neigiamy pasekmiy, tokiy kaip pablogéjusi sveikata (Andreassen, Ursin, & Eriksen, 2007;
Andreassen, 2014), zemas pasitenkinimas darbu ir gyvenimu (Andreassen, Hetland, Molde, &
Pallesen, 2011), darbo—Seimos konfliktai (Bakker, Demerouti, & Burke, 2009; Andreassen, Hetland,
& Pallesen, 2013, Andreassen, 2014), miego sutrikimai (Salanova, Lopez-Gonzalez, Llorens, del
Libano, Vicente-Herrero, & Tomas-Salva, 2016), iSsekimas (Molino, Bakker, & Ghislieri, 2016;
Andreassen et al., 2018), prastesni darbo rezultatai (Shimazu, Schaufeli, Kubota, & Kawakami,
2012). Kaip matome, darboholizmas turi jvairiy psichologiniy, fiziniy ir socialiniy pasekmiy tiek
paciam darbuotojui, tiek aplinkiniams. Darboholizmas taip pat gali neigiamai paveikti darbo aplinka
(Andreassen, 2014).

Killinger (cit. 1§ Griffiths, 2011) teigimu, darboholizmas yra tiek neigiamas, tiek
kompleksinis procesas, kuris galiausiai daro jtakg Zzmogaus gebéjimui atlikti tam tikrg veiklg. Scott
et al. (1997) pabrézia, jog darboholikai yra orientuoti ] pasiekimus/rezultata, pasizymi
perfekcionizmo bruozais, o anot Griffiths (2005), darboholikai siekia pripazinimo ir s€kmés, taciau
galy gale visa tai gali paveikti jy nuovoka (angl. impaired judgement). Psichologiniai tyrimai parodé
rySius tarp darboholizmo ir asmenybés tipy, tarp jy ir su A tipo elgesio modeliais (t.y.
konkuruojanéiais, ] pasiekimus/rezultatus orientuotais asmenimis) (Byrne & Reinhart; Edwards et al.,
Naughton, cit. i§ Griffiths, 2011).

Vieni autoriai darboholikus apibiidina kaip nelaimingus darbuotojus, kurie nepasizymi
puikiais darbo rezultatais (Flowers & Robinson, 2002; Oates, cit. i§ Griffiths, 2011; Porter, 2001;
Schaufeli et al., 2006). Kiti autoriai jvardina, kad darboholizmas atsiranda tuomet, kai asmuo teikia
pirmenybe darbui, siekdamas atsiriboti ir negalvoti apie savo emocijas, jausmus ir asmeninj gyvenima
(Robinson, 2000b) arba yra per daug susirliping savo darbu ir nepaiso kity savo gyvenimo sri¢iy
(Persaud, 2004). Darboholizmas — tai pernelyg didelis susiriipinimas dél darbo, kurj salygoja tvirta ir
nekontroliuojama motyvacija, jdedant daug energijos ir pastangy, dél ko prastéja santykiali,

laisvalaikis ir/arba sveikata (Andreassen, Hetland, & Pallesen, 2014), o Siame darbe remiamasi
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Schaufeli ir kolegy (2009) apibrézimu, jog darboholizmas apima perdéta (elgesio démuo) ir
kompulsyvy (kognityvinis démuo) darba.

Svarbu paminéti, jog pasak Taris et al. (2008), vyrauja du darboholizmo komponentai: tai
elgesio komponentas ir psichologinis komponentas. Elgesio komponentas apima perdéta dirbima (t.y.
ilgos darbo valandos per diena/savaite), kuomet psichologinis (dispozicinis) komponentas — tai kai
asmuo nuolat ir perdétai galvoja apie darba (pastoviai dirba ir negali atsiriboti nuo darbo) (McMillan
& O’Driscoll, 2006; Ng et al., 2007; Oates, cit. i§ Griffiths, 2011; Scott et al., 1997; Taris et al., 2004).
Spence ir Robbins (1992) sako, jog prie viso to galima paminéti ir tai, kad darboholikai pasizymi
Zemu pasitenkinimu gyvenimu. Burke ir MacDermid (1999) teigia, jog darboholiky pasitenkinimo
darbu jverciai yra kiek maZesni, o tai gali priklausyti nuo jy patiriamo streso. Burke (2001) tyrimo
rezultatai taip pat parodeé, jog darboholizmas neigiamai susij¢s su darbo ir karjeros pasitenkinimu.
T.y. kuo labiau iSreikStas darboholizmas, tuo mazesnis pasitenkinimas tiek darbu, tiek pacia karjera.
Autorius teigia, jog atradimy modelis pakankamai sudétingas, tad vien Sio tyrimo iSvady nepakanka.
Visgi, mokslingje literatiiroje galima rasti skirtingy tyrimy rezultaty. Anot Spence ir Robinson (1992)
bei Robinson (1999), darboholikai néra laimingi darbuotojai, o nepasitenkinimo darby pasekmés
apima: prastg darbo atlikimg, sumazéjusj jsitraukimg j komandinj darba ir padidéjusig darbuotojy
kaitg. Burke et al. (2004) nurodo, jog darboholikai pasizymi mazesniais darbo ir karjeros
pasitenkinimo rezultatais nei, kaip autoriai iSskyré, darbo entuziastai. PrieSingai, pasak Machlowitz
(1980) ir Scott et al. (1997), darboholikai dazniausiai savo darbu yra patenkinti. Machlowitz (1980)
teigimu, darboholikai linke biiti patenkinti savo darbu i§ dalies dél to, kad pasitenkinimas darbu yra
svarbesnis uz kitas ne su darbu susijusias veiklas ar santykius. Taigi, darboholikai mégaujasi savo
darbu, yra patenkinti savo gyvenimo biidu, todé¢l darboholizmas veikiau yra meilé darbui. Siam
poziliriui antrina ir Scott su kolegomis (1997). Jy teigimu, darboholikai gali biiti patenkinti, o
dazniausiai ir yra patenkinti tieck savo darbine veikla, tieck gyvenimo biidu. Kadangi mokslinéje
literattiroje gausu prieSpriesy, atsizvelgiant j skirtingus darboholizmo ir pasitenkinimo darbu tyrimy
rezultatus, biity tikslinga ateities tyrimuose iSsamiau panagrinéti sgsajas tarp $iy dviejy konstrukty.

Scott et al. (1997) tvirtina, kad yra trys pagrindinés darboholizmo charakteristikos: pirma,
daug laiko praleidziama dirbant; antra, darbine veikla uzsiimama ne darbo metu; ir tre€ia, dirbama
daugiau nei 18 jy pagrijstai tikimasi pagal darbo reikalavimus, ta¢iau nebitinai produktyviai. Be to,
darboholikai daug laiko dirbant praleidzia d¢l vidinés varos, o ne dél kokiy nors iSoriniy veiksniy (Ng
et al., 2007; Snir & Harpaz, 2004; Taris et al., 2004). Taris ir kolegos (2008) konceptualizuoja
darboholizmg kaip sindroma, kuriam budingas didelis darbo valandy skaifius ir negaléjimas
psichologiskai atsiriboti nuo darbo. Idomu yra tai, kad Mazzetti, Schaufeli ir Guglielmi (2014) atlikto

tyrimo rezultatai parodé, jog darbo aplinka, kuriai biidingas perdéto darbo klimatas (angl. overwork
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climate), gali paskatinti darbuotojy darboholizma, ypac tiems darbuotojams, kurie turi didelj poreiki
pasiekimams, pasizymi aukstu perfekcionizmu, saZiningumu ir saviveiksmingumu.

Apibendrinant, nors ir vyrauja skirtingi pozitiriai j darboholizmg ir jo samprata, visi
autoriai kalbant apie darboholizmg mini negaléjima atsitraukti, atsiriboti nuo darbo. Darboholizmas
— tai ilgos darbo valandos, darbas arba galvojimas apie darbg ne darbo metu bei neproduktyvus darbas
(,,darbas dél darbo*). Kaip matome i§ darboholizmo sampratos — tai daug laiko, energijos ir pastangy
(net jei ir dirbama ne visuomet produktyviai) iSnaudojantis aspektas, kuris gali salygoti iSsekima. Keli
tyrimai rodo, jog yra sgsajy tarp darboholizmo ir perdegimo darbe (Taris, van Beek, & Schaufeli,
2010; van Beek, Hu, Schaufeli, Taris, & Schreurs, 2012; Clark et al., 2016). Taciau velgi, kaip ir buvo
minéta kiek anks¢iau, empiriniy duomeny tiriant darboholizma ypa¢ tritksta, dar daugiau, Sio darbo
autoriaus ziniomis, Lietuvoje tokiy tyrimy néra. Be to, svarbu tirti ir analizuoti iSsekimo bei
darboholizmo sgsajas. Rekomenduojama tolimesniuose ateities tyrimuose daugiau démesio skirti
longitudiniams tyrimams darboholizmo ir perdegimo kontekste (Clark et al., 2014).

O tai, jog pasak kai kuriy autoriy darboholizmas yra susijes su perdegimu, Siuo darbu
siekiama iSsiaiSkinti kas tiek darbingje, tiek artimoje aplinkoje galéty sumazinti darboholizmo ir
perdegimo rySj. Kadangi mokslinéje literatiroje placiai nagrinéjama socialinés paramos svarba

perdegimo kontekste, toliau aptariamas Sis konstruktas.

1.3. Socialinés paramos samprata

Socialiné parama apibiidinama kaip Saltinis, padedantis susitvarkyti su stresu darbe
(House, 1981). Svarbu paminéti ir tai, jog apskritai socialiné parama yra naudinga ir veiksminga,
nepriklausomai kokio intensyvumo stresa zmogus patiria (Bal, Crombez, Van Oost, &
Debourdeaudhuij, 2003; Redman & Snape, 2006). Socialiné parama gali biiti gaunama tiek 1§ Seimos
nariy, draugy, kity artimyjy, tiek i§ kolegy, vadovo, supervizoriy/mentoriy (Berkman, Glass,
Brissette, & Seeman, 2000). Socialiné parama gali biiti emocineé, (pavyzdziui, riipestis arba
iSklausymas) arba instrumenting, t.y. konkreti pagalba (pavyzdziui, atlieckant uzduotj), taip pat
finansiné ar informaciné, pavyzdZziui, i§ patyrusio kolegos gaunant darbui atlikti naudingos
informacijos (Berkman et al., 2000; Fenlason & Beehr; cit. i§ Jenkins & Elliott, 2004). Visgi socialiné
parama atlieka didelj vaidmenj darbo kontekste. Jei esantys santykiai, pavyzdziui su kolegomis ar
vadovu pasiZymi socialinés paramos ir pasitikéjimo stoka, neiSsprestais konfliktais, kyla didesné
rizika perdegti. Tuo tarpu jei santykiai yra geri, gaunama daug socialinés paramos ir konfliktai
sprendziami veiksmingomis priemonémis, darbuotojai bus labiau jsitrauke j darba (Maslach & Leiter,
2016). Darbo vietose, gaunant daug socialinés paramos, kuomet kolegos ir mentoriai suteikia

reikalingg informacija, lengviau atliekamos uzduotys, dél ko véliau sumazéja darbuotojy stresas ir
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darby neapibréztumas (Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007; Golden & Gajendran, 2019). Kiti
autoriai jvardina, jog socialiné parama darbo vietoje gali biiti prevenciné priemoné uzkirsianti kelig
stresui, organizacijoje vykstant poky¢iams (Sundin, Bildt, Lisspers, Hochwalder, & Setterkubd,
2006), socialiné parama darbe taip pat tiesiogiai prisideda prie darbuotojy geresnés savijautos ir
geroveés (de Jonge, Dormann, Janssen, Dollard, Landeweerd, & Nijhuis, 2001; Peeters & Le Blanc,
2001; Chou, 2015).

Tyring¢jant perdegimo darbe prielaidas ir pasekmes, neretai jrodoma, jog socialiné parama
yra ypac¢ svarbi perdegimo darbe kontekste. Tyriné¢jama vadovo, kolegy, partnerio, Seimos nariy ar
draugy parama neigiamai koreliuoja su perdegimu, vadinasi, kuo maZziau sulaukiama paramos 1§
aplinkiniy, tuo didesni perdegimo jverciai (Temam, Billaudeau, & Vercambre, 2019). Ir atvirksciai.
Todél toliau kiek placiau aptariamos socialinés paramos ir perdegimo darbe sgsajos, siekiant geriau
suprasti socialinés paramos svarbg ir pasiZiiiréti kaip/ar 1§ skirtingy Saltiniy gaunamas palaikymas
siejasi su tiek su perdegimu darbe bendrai, tiek su jo komponentais atskirai.

Jau daugiau nei pries kelis deSimtmecius atlikti tyrimai rodo, jog tiek suvokta socialiné
parama darbe, tiek apskritai santykiai su Seima, draugais ar kolegomis yra susije su perdegimu darbe
(Cherniss, 1980; Dignam, Barrera, & West, 1986; Russell, Altmaier, & Van Velzen, 1987; Brown &
O*‘Brien, 1998). Pavyzdziui, Greenglass ir kolegy atliktas tyrimas parodé¢, jog mokytojy perdegimo
darbe lygis priklauso nuo streso ir socialinés paramos, kurig mokytojai gauna i§ artimyjy ir draugy
(Greenglass, Fiksenbaum, & Burke, cit. IS Ferguson, Mang, & Frost, 2017), tuo tarpu tyrimas su
prieglaudy darbuotojais taip pat parod¢, kad patiriant daug streso ir gaunant mazai socialinés paramos,
iSrySkéja perdegimas darbe (Brown & O‘Brien, 1998). Analizuojant duomenis, buvo pastebéta, jog
kuo mazesni suvoktos socialinés paramos jverciai, tuo didesni iSsekimo ir depersonalizacijos jverciai.
Tiriant socialinés paramos, gaunamos i§ Seimos, kolegy ir vadovy (supervizoriy) sgsajas su
perdegimu, i8ryskéjo, jog parama, gaunama i§ Seimos nariy, turi didesne reikSme¢ perdegimui nei
parama i§ kolegy ir vadovy. Tai reiskia, jog kuo daugiau paramos gaunama i§ Seimos nariy ar
artimyjy, tuo mazesni perdegimo jverc¢iai. [domu tai, kad $io tyrimo rezultatai parod¢, jog vadovy
parama tokios didelés reikSmés perdegimui neturi. Didesng reikSme vadovy parama turi
pasitenkinimui darbui ir produktyvumui (Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, & Schwartz,
2002).

Remiantis darbo reikalavimy — iStekliy modeliu, perdegimas darbe suprantamas kaip
pernelyg dideliy darbo reikalavimy rezultatas. Empiriskai jrodyta, kad darbo reikalavimai (pvz.,
didelis darbo kriivis ir emociné jtampa darbe) yra svarbiausios perdegimo dimensijos, emocinio
i§sekimo prielaidos (Bakker & Demerouti, 2007). Kuomet darbo reikalavimai yra dideli, darbuotojas,
norédamas pasiekti iskeltus tikslus ir tinkamai atlikti darba, turi jdéti papildomy pastangy. Sias

pastangas daznai lydi nuovargis ir irzlumas. Kada atsigavimas yra netinkamas ar nepakankamas,
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darbuotojai gali pervargti, patirti profesinj perdegimg. Tai sveikatos blogéjimo procesas. Todél
siekiant i§vengti darbo reikalavimy sukeliamy neigiamy pasekmiy, reikia didinti darbo iSteklius —
teikti socialing parama, griztamajj rysj ir kt. (Schaufeli, 2013).

Taigi, kaip matome, didzioji tyrimy dalis rodo, jog egzistuoja neigiamas rySys tarp
socialinés paramos ir perdegimo. T.y. kuo aukStesni socialinés paramos jver¢iai, tuo zemesni
perdegimo darbe jverciai (Cronin-Stubbs & Brophy; Firth et al.; Sullivan; Kilfedder et al.; cit. i§
Jenkins & Elliott, 2004).

Tuo tarpu Schaufeli su kolegomis teigia, jog socialiné parama kaip resursas neigiamai
susijes su darboholizmu, t.y. kuo didesn¢ socialiné parama, tuo mazesnis darboholizmas (Schaufeli,
Taris, & Bakker, 2008a). Kiti autoriai aiSkina, kad socialin¢ parama ne tik darbuotojams padeda
susidoroti su stresinémis situacijomis (Nicklin & McNall, 2013), bet ir prevenciSkai padeda i1Svengti
resursy iSeikvojimo (Somech & Drach-Zahavy, 2013). Negana to, socialin¢ parama gali padéti
darbuotojams suvaldyti jy norg dirbti daug. Pavyzdziui, vadovo ir kolegy parama susijusi su
zemesniais noro kompulsyviai dirbti jverc¢iais (Johnston & Johnstone, 2005).

Apibendrinant, galima daryti prielaidg, jog socialiné parama turi reikSmeés tiek
darboholizmui, tiek perdegimui ir jo komponentams. Todé¢l Siuo darbu siekiama iStirti socialinés
paramos vaidmenj darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

Taciau, nors panasu, jog socialiné parama yra pakankamai svarbi, vien jos gali nepakakti.
Atsizvelgiant ] tai, jog darboholizmas apima perdéta ir kompulsyvy darbg, arba kaip kiti autoriai
jvardina, viding varg daug dirbti, tac¢iau nebiitinai produktyviai, autoriai vis daugiau kalba apie
darbuotojo pripazinimo, kaip tinkamo ir reikiamo organizacijai elgesio vertinimo, naudg. Be to, rasta
nemazai sgsajy tarp darboholizmo ir menkavertiSkumo, zemos savivertés. Dél to tikslingas ir

pagristas darbuotojo pripazinimas gali parodyti jo svarbg ir indélj organizacijai.

1.4. Darbuotojo pripazinimo samprata

Augant jmoniy skaiciui, didé¢jant konkurencijai, darbo rinka darosi vis sudétingesne.
Pasidaro ne tik sunku darbuotojus pritraukti, bet ir juos i§laikyti. Siy dieny organizacijos vis daugiau
démesio, o ypac pinigy skiria papildomy naudy paketams, tikédamiesi, jog viena ar kita materialiné
dovana labiau jtrauks darbuotojus ar padidins jy produktyvuma. Biity sunku gincytis, jog papildomos
naudos néra vertinamos ar darbuotojy mégstamos, taciau vis daugiau apklausy ir tyrimy rodo, jog
darbuotojai ypac vertina santykius su vadovu, kolegomis, jiems svarbu grjZztamasis rysSys, apibréztos
uzduotys ir bendradarbiavimas. Dar daugiau, be pavyzdZziui, minétos socialinés paramos,
darbuotojams svarbus pripaZinimas. Tyrimai rodo, jog darbuotojo pripaZinimas teigiamai veikia

darbo atlikimag (Stajkovic & Luthans, 2003; Bradler, Dur, Neckermann, & Non, 2016), vadovy
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zodinis paskatinimas teigiamai veikia darbuotojy pastangas (Grant & Gino, 2010; Kosfeld &
Neckermann, 2011). Siaurés Amerikoje atliktas tyrimas, kuriame buvo apklausta 312 vadowvy, parodé,
jog dauguma vadovy sutinka, kad darbuotojy pripazinimas ypa¢ svarbus. Taciau deja tik puse jy
jvardino, jog jy organizacijose yra formali darbuotojy pripazinimo strategija ir programa
(Saunderson, 2004).

Taciau, nors Grawitch, Gottschalk ir Munz (2006) apibudino sveikos darbovietés 5
aspektus, tokius kaip: darbo-gyvenimo balansas, darbuotojo mokymasis ir augimas, sveikata ir
saugumas, pripazinimas ir darbuotojy jsitraukimas, visgi kity autoriy tyrimy apzvalga parode¢, jog
pripazinimui démesio skiriama gerokai maziau. Tetrick ir Haimann apzvalga parodé, kad daugiausia
démesio skiriama darbo-gyvenimo balanso, sveikatos ir saugumo, darbuotojo tyrimams, kuomet
tyrimy skirty darbuotojo pripaZinimui tyrinéti, ne tiek ir daug (cit. 1§ Brun & Dugas, 2008). Be to, dél
moksliniy tyrimy trikumo ir neaiSkios darbuotojo pripazinimo sampratos, tyrimuose pastebétas
neaiSkus Sio konstrukto tyrinéjimas, gerokai apribojant supratimg, kodél ir kaip darbuotojo
pripazinimas veikia individualius ir organizacinius rezultatus (angl. outcomes) (Brun & Dugas, 2008).

Anot Cannon (2015) darbuotojo pripazinimas yra svarbi (teigiamo) grjZztamojo rysio
forma, suteikianti darbuotojams informacijg apie s€kmingg darbinj (t.y. reikiamg) (angl. in-role) ir
pilietiSka (angl. extra—role) elgesj (t.y. palanky organizacijai elgesj, kuris néra susij¢s su tiesioginiu
darbu). Brun ir Dugas (2008) isskyré 4 darbuotojo pripazinimo aspektus, kurie nurodo skirtinga
pripazinimo objektg (tai kas pripazjstama):

e Asmeninis pripazinimas;

e Pasiekimy pripazinimas;

e Darbo atlikimo pripazinimas;

e Atsidavimo darbui pripazinimas.

Asmens pripazinimas susijes su asmens, kaip individo, pripazinimu. Pasiekimy
pripazinimas — tai darbuotojo veiklos rezultaty pripazinimas. Tuo tarpu darbo atlikimo pripazinimas
susijes su tuo, kaip darbuotojas atlieka savo pareigas, kaip dirba savo darba, o ne su tuo koks jis yra
ar kokius rezultatus pasiekia. Tai taip pat susij¢ su darbuotojo jgiidziais ir profesine kvalifikacija. O
atsidavimo darbui pripaZinimas apima dalyvavimo, jsipareigojimo ir indélio j darbo procesa lygj,
pripaZjstamas darbuotojo lojalumas organizacijai (Brun & Dugas, 2008).

Dar daugiau, pripaZinimas yra konstruktyvus atsakas j asmens indélj organizacijai, taciau
atspindintis ne tik darbo rezultatus, bet ir darbuotojo asmeninj atsidavimg ir jsitraukimg (Brun &
Dugas, 2008). Brun su kolegomis teigimu, pripazinimo stoka yra antras psichologinio streso veiksnys
darbo aplinkoje (Brun, Biron, Martel, & Hivers; cit. i§ Brun & Dugas, 2008). Pastaryjy mety tyrimai
ir gauti rezultatai suteikia vis daugiau informacijos apie darbuotojy pripazinimg ir galimas to

pasekmes. Pavyzdziui, kuomet vadovai skiria laiko jvertinti darbuotojy pasiekimus, jie tuo paciu
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teikia tam tikrus socialinius ir emocinius iSteklius (jvertinimg, vieSg pripazinimg ir pan.), o visai tai
padeda didinti arba islaikyti teigiamg darbuotojy saviverte (Cannon, 2015).

Kiti autoriai mini socialiniy mainy teorijg ir tai, jog darbuotojo pripazinimas gali skatinti
ne tik, pavyzdziui, darbuotojy produktyvuma, bet taip pat ir darbuotojo jsitraukimg arba lojalumag
organizacijai (Cropanzano & Mitchell, 2005). Kitaip sakant, tam tikri mainai ne tik gali numatyti tam
tikrg bendravima, bet ir darbuotojo poziiirj bei elgseng (Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp,
2001). Kuomet darbuotojas skiria savo laikg ir pastangas atlickant tam tikrg darba, tam tikra prasme
Jis investuoja savo iSteklius j darbuotojo ir vadovo santykius. Mainatis, jie tikisi, pavyzdziui, saugumo
darbe ar pagarbos. Kai organizacija ir/ar vadovas tai suteikia, tikétina darbuotojas atsakys tuo paciu
(pavyzdziui, pagarba) arba didesnémis pastangomis. Anot Cropanzano ir Mitchell (2005), tokie
mainai gali i§sivystyti ] pastovius, savarankiSkus ciklus, kai vienos pusés veiksmai sukelia teigiama
kitos pusés reakcija. Taigi, kaip matome, darbuotojo pripazinimas gali sglygoti pageidaujamg ir
organizacijai naudingg elgesj.

Kaip vertinimo, dékingumo forma, pasiekimy pripazinimas visy pirma yra susijes su
efektyvumu, atlikto darbo verte ir nauda. Tuo paciu tai apima darbuotojy veiklos atlikimo ir
produktyvumo pripazinimg, jskaitant s€¢kmés ir nes€¢kmes. D¢l to darbuotojai jauciasi, kad jie yra
pripazinti uz jy ind¢lj siekiant rezultaty, o tai padidina jy jautimgsi naudingais, iSlaiko pastangy ir
atlygio pusiausvyra, efektyvuma ir verte organizacijai (Siegrist, 1996; Brun & Dugas, 2008). Taigi,
kaip matome, literatliroje atsiranda ir pastangy—atlygio aspektas. Kg Siandien organizacinés
psichologijos kontekste galime jvardinti kaip teisingumo teorijg. Kaip tai paaiskinti praktiskai,
susiejant su darbuotojy pripazinimu? Pavyzdziui, jei darbuotojo pastangos ir jdirbis (indélis) lieka
nepripazintas, darbuotojas gali jaustis neteisingai jvertintas, t.y. jo pastangos néra tinkamai atlygintos.

Darbuotojy pripazinimas yra susijes su didesniu darbuotojy jsipareigojimu organizacijai,
motyvacija ir pasitenkinimu darbu (Krueger, Brazil, Lohfeld, Edward, Lewis, & Tjam, 2002; Kooij,
Jansen, Dikkers, & de Lange, 2010; Siraz, Rashid, & Riaz, cit. i§ Cannon, 2015). Darbuotojy
pripazinimas ne tik didina motyvacija, bet taip pat turi reikSmes ir darbuotojy psichologinei gerovei
(Cannon, 2015). Darbuotojy pripaZzinimas turi teigiamos reikSmés organizacijos produktyvumui ir
nasumui (Appelbaum & Kamal, 2000).

O kuo tai yra svarbu kalbant apie darboholizmg ir perdegima? Svarbu pabréZti, jog svarbu
jvertinti ta darbuotojo elgesj, kuris teigiamai veikia jo darbo atlikimg. T.y. ypa¢ svarbu skatinti
darbuotojo produktywvy elgesj (Stajkovi &, Luthans, 2003). Dar daugiau, pripaZinimas tampa metodu
teigiamai sustiprinti darbo vietoje pastebimus pageidaujamus veiksmus ir elgesj (Nelson; cit. i§ Brun
& Dugas, 2008). Darbuotojai linkg elgtis taip, jog gauty socialinj pripazinimg ir siekia i§vengti tokio
elgesio, kuris skatinty kity nepritarimg ir (arba) kritika (Stajkovic & Luthans, 1997). Be to,

pripazinimo stoka didina emocinj i§sekimg (Khan, 2015), taigi, skiriant laiko ir démesio darbuotojy
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jvertinimui ir pripazinimui, galima i§vengti ar dalinai iSvengti perdegimo ar, pavyzdziui, vieno i§ jo
komponenty — i§sekimo.

Kadangi iStekliai yra baigtiniai, darbuotojai, kurie savo fizing¢ ir psiching energija
iSnaudoja norédami patenkinti savo darbo poreikius, gali jaustis iSsiséme. Ir atvirksc¢iai, darbuotojai,
kurie turi pakankamai resursy, Sie jiems padeda s¢kmingai susitvarkyti su darbo reikalavimais. Nors
darbo reikalavimai iSeikvoja darbuotojo fizing ir psichologing gerove, Sie iStekliai padeda zmogui
atsinaujinti ir vél sukaupti reikalingus iSteklius ir skatina aukStesne motyvacijg ir gerove (Bakker &
Demerouti, 2007). Darbuotojy pripazinimas yra svarbus Saltinis, suteikiantis teigiamg informacijg
apie asmens indélj. PripaZinimas parodo darbuotojui, jog jo ind¢lis yra reikSmingas ir kad jo jdirbj
vertina kiti. Tai yra svarbi psichologiniy iStekliy forma, kuri gali padéti Zzmonéms geriau susitvarkyti
su stresu, kylan¢iu dé¢l darbo (Cannon, 2015).

Macky ir Boxell (2008) atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog darbuotojai, kuriy pasiekimai
ir pasiekti rezultatai yra pripaZinti, pasizymi Zemesniais emocinio i§sekimo jverciais. Atsizvelgiant |
tai, svarbu pabreézti, jog kalbama butent apie iSsekimg, kas yra vienas pagrindiniy perdegimo darbe
komponenty. Zinoma, vienas ar keli tyrimai negali bati stipriu argumentu, kalbant apie darbuotojo
pripazinimo ir perdegimo sgsajas, taCiau tai gali biti stipriu pagrindu toliau analizuoti Siuos du
konstruktus ir jy rysj.

Daugelis darbuotojy iSreiSkia poreikj buti pripazintiems vadovy, kolegy ar klienty,
nepriklausomai nuo jy darbo pobudzio ar jy statuso, t.y. uzimamy pareigy (Saunderson, 2004; Brun;
cit. i§ Brun & Dugas, 2008). Darbuotojy pripazinimas yra labai svarbus siekiant kurti ir iSsaugoti
darbuotojy tapatybe, suteikti jy darbui prasme, skatinti darbuotojy vystymasi ir prisidéti prie jy

sveikatos ir gerovés (Grawitch et al., 2006).

1.5. Zmogiskujy istekliy specialisty imtis

Atsizvelgiant | tai, jog perdegimas budingas tiems darbuotojams, kurie darbo metu
intensyviai ir daug bendrauja su kitais zmonémis (klientais, pacientais, kolegomis), tyrimo imtis —
zmogiskyjy iStekliy srityje dirbantys asmenys (netikimybiné patogioji atranka). Pastarieji daZznu
atveju yra atsakingi uz ne vieng sritj, taip pat bendrauja ne tik su vadovais ir kolegomis, bet ir su
iSoriniais partneriais bei kandidatais. Be to, kadangi nemaZzai tyrimy jau atlikta su gydytojais,
seselémis, mokytojais, klienty aptarnavime dirbanciais specialistais, pasirinkta tyrimo imtis prisideda
ir prie tyrimo naujumo. Dar 2017 metais Bakker ir Demerouti pasiiil¢ darbo reikalavimy—iStekliy
modelj pritaikyti skirtingose imtyse, pavyzdZiui, tiriant Zmogiskyjy iStekliy ar ekonomikos srityse

dirbancius specialistus (Bakker, Demerouti, 2017).
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1.6. Perdegimo darbe sasajos su darboholizmu, socialine parama ir darbuotojo pripaZinimu

Autoriai jau prie$ daugiau nei 20 mety teigé, jog perdegimo galima iSvengti: keiCiant
darbo model;j (pavyzdziui, imantis daugiau pertrauky, vengiant vir§valandziy ar palaikant balansg tarp
darbo ir gyvenimo), ugdant susitvarkymo su sudétingomis situacijomis jgiidzius (angl. coping skills)
(pavyzdziui, konflikty sprendimas, laiko valdymas), gaunant socialing parama (tiek i$ kolegy, tiek i$
artimyjy), panaudojant atsipalaidavimo strategijas, prizidrint tiek emocing, tiek fizing sveikata
(terapijos, savianalizes ar sporto ir sveikos gyvensenos pagalba) (Maslach & Goldberg, 1998).

Taigi, atsizvelgiant | tai, jog socialiné parama neigiamai koreliuoja su perdegimu, o
darboholizmas teigiamai koreliuoja su perdegimu, ir tai, jog keliuose tyrimuose buvo nustatytas
neigiamas rySys tarp darboholizmo ir socialinés paramos (Matsudaira, Shimazu, Fujii, Kubota,
Sawada, Kikuchi, & Takahashi, 2013; Andreassen, Bakker, Bjorvatn, Moen, Mageroy, Shimazu,
Hetland, & Pallesen, 2017), tuo tarpu kituose tyrimuose sgsajy tarp $iy konstrukty nebuvo rasta (Choi,
2013; Shimazu, De Jonge, Kubota, & Kawakami, 2014), Siame darbe siekiama nustatyti socialinés
paramos reikSme darboholizmo ir perdegimo sgsajoms.

Be to, atsizvelgiant  tai, jog darboholizmas yra perdétas ir kompulsyvus, tacCiau
dazniausiai neproduktyvus darbas, svarbu tampa nagrinéti darbuotojy pripazinimo konstrukta, kuris
yra teigiamo grjztamojo rySio forma, vertinanti darbuotojo elgesj. Dar daugiau, darbuotojy
pripazinimas neigiamai koreliuoja su perdegimu ir galbiit Sio tyrimo rezultatai gali paantrinti tokius
kity autoriy rezultatus.

Apibendrinant mokslinéje literattiroje apzvelgta informacija, pastebéta, jog mokslininkai
daug démesio skiria atskiry konstrukty sgveikoms (darboholizmas ir perdegimas/iSsekimas; socialin¢
parama ir perdegimas; darbuotojo pripazinimas ir perdegimas, darboholizmas ir socialiné parama) ir
nesusieja Siy konstrukty kartu, Siuo tyrimu siekiama nustatyti socialinés paramos, darbuotojo
pripazinimo, darboholizmo ir i§sekimo sgsajas bei skirtingy tipy socialinés paramos ir darbuotojo

pripazinimo reikSme¢ darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

1.7. Tyrimo tikslas, uZdaviniai, tyrimo modelis

Pagal tai, kg rodo jvairiy tyrimy rezultatai, matyti, jog perdegimo susiformavimui
reikSmeés turi tiek darboholizmas, tiek socialiné parama ar darbuotojo pripaZinimas. Taciau
nagriné¢jant moksling literatiirg nepavyko rasti bendro $iuos konstruktus apjungiancio tyrimo. Kaip
jau buvo minéta, jdomu yra tai, kad darboholizmas teigiamai koreliuoja su perdegimu, tuo tarpu
socialiné parama su perdegimu — neigiamai. Tai reiskia, jog darboholizmas gali turéti lemiamos

reik§meés besiformuojant perdegimui, kai tuo tarpu socialiné parama perdegimg mazina. Lieka
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neaiSku, ar socialiné parama moderuoja ry$j tarp darboholizmo ir iS§sekimo. Be to, darbuotojo
pripazinimas neigiamai koreliuoja su iSsekimu, kai tuo tarpu mokslinéje literatiroje randama
priestaringy rezultaty tiriant darboholizmo ir pripazinimo sasajas. Tod¢l Siame darbe kartu siekiama
patikrinti ar darbuotojo pripazinimas moderuoja darboholizmo ir i§sekimo rysj.

Taigi, $io tyrimo tikslas — nustatyti socialinés paramos (darbe ir uz darbo riby) ir

darbuotojo pripazinimo vaidmenj darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

Tyrime keliami uzdaviniai:
1. Istirti iSsekimo darbe, darboholizmo, socialinés paramos ir darbuotojo pripazinimo sgsajas;
2. Nustatyti ar socialiné parama, gaunama darbe ir uz darbo riby moderuoja rySj tarp
darboholizmo ir i§sekimo darbe;

3. Nustatyti ar darbuotojo pripazinimas moderuoja rysj tarp darboholizmo ir i§sekimo darbe.

Tyrimo modelis:

Socialiné parama:
* Darbe gaunama socialiné parama;
* Uz darbo riby gaunama socialiné parama.

Darboholizmas Iisekimas

)
)

0y

Darbuotojo pripaZinimas
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 177 zmogiskyjy istekliy specialistai: 159 moterys (89,8%) ir 18 vyry
(10,2%), kuriy amzius svyravo nuo 22 iki 58 mety, vidurkis — 31,87 metai (SD = 6,66). 156 (88,1%)
tyrimo dalyviy turéjo aukstaji universitetinj, 7 (4,0%) — nebaigta aukstajj universitetinj, 12 (6,8%)
aukstaji neuniversitetinj, 1 (0,6%) — nebaigta aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg ir 1 (0,6%) —
profesine kvalifikacijg. Tyrime dalyvavo 75 (42,4%) susituoke asmenys, 59 (33,3%) — turintys
vaiking/merging, 13 (7,3%) iSsiskyrusiy asmeny, 1 (0,6%) naSlys (—€) ir 29 (16,4%) vienisi
asmenys. Tyrimo dalyviy darbo stazas buvo nuo 1 iki 27 mety, vidurkis — 6 m. ir § mén. (SD = 5,42),
darbo trukmé dabartinéje organizacijoje buvo nuo 1 iki 23 mety, vidurkis — 2 m. ir 9 mén. (SD =
3,21).

Tyrimo dalyviai buvo atrinkti patogiosios imties buidu. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal

socialinius demografinius rodiklius pateiktas 1 priede.

2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimui naudotas klausimynas buvo sudarytas i§ 6 daliy: klausimy apie tyrimo dalyviy
socialines demografines charakteristikas, perdegimo, darboholizmo, socialinés paramos, gaunamos
darbe (vadovo, kolegy) ir uz darbo riby (artimo Zzmogaus, Seimos, draugy) bei darbuotojo pripazinimo
skaliy.

Tyrimo dalyviams buvo uzduoti socialiniai demografiniai klausimai apie lytj, amziy,
Seimyniné padét], iSsilavinimg, stazg zmogiskyjy iStekliy srityje bei darbo trukme¢ dabartingje
organizacijoje (zr. 2 prieda).

Perdegimas darbe. Siam darbui perdegima darbe matuoti pasirinktas Oldenburgo
perdegimo inventorius (angl. Oldenburg Burnout Inventory, (OLBI)), sukurtas Demerouti, Mostert ir
Bakker (2010). Klausimynas skirtas nustatyti perdegimo lygj. Inventoriy sudaro 16 teiginiy ir dvi
poskalés (po 8 klausimus): iSsekimo (angl. exhaustion) ir atsitraukimo nuo darbo (angl.
disengagement from work). Kiekvienas teiginys vertinamas 4 baly Likert skale nuo 1 — ,,VisiSkai
sutinku” iki 4 — ,,VisiSkai nesutinku”. Remiantis moksliniais tyrimais ir apZvelgta literatiira, matyti,
jog i8sekimas yra daZniausiai nagrin¢jamas perdegimo komponentas, todél jis bus nagrinéjamas
Siame tyrime.

ISsekimo skalg sudaro 8 teiginiai. PavyzdZiui, ,,Darbo metu jauciuosi emociskai iSsekes

(—usi)*“ arba ,,Po darbo jauciuosi i§sekes (—usi) ir pavarges (—usi).” Apversti teiginiai: 1, 2, 4, 6. Skalés
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jverciai gali iSsidéstyti nuo 8 iki 38 baly. Kuo aukstesni jverciai, tuo jie rodo didesnj iSsekimg.
ISsekimo rodiklis — atsakymy i 8 teiginius vidurkis. Klausimynas lengvai prieinamas internete
http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.462.493 1 &rep=rep 1 &type=pdf
(Demerouti, Mostert, Bakker, 2010). ISsekimo poskalés patikimumas Siame tyrime — Cronbacho o =
0,79.

Darboholizmas. Darboholizmui tirti pasirinktas Olandijos priklausomybés nuo darbo
klausimynas (angl. Dutch Work Addiction Scale (DUWAS)), sukurtas Schaufeli ir Taris, 2004 metais.
Klausimyng sudaro 10 teiginiy, dvi perdéto darbo (angl. working excessively) ir kompulsyvaus darbo
(angl. working compulsively) skalés.

e Perdéto darbo poskale sudaro 5 teiginiai. Pavyzdziui, ,,AS vis dar dirbu net tuomet, kai
kolegos teigia, jog darbas jau baigtas* arba ,,Daugiau laiko praleidZiu dirbdamas nei
uzsiimdamas laisvalaikio veiklomis, pomégiais ar susitikinédamas su draugais®.

o Kompulsyvaus darbo poskale taip pat sudaro 5 teiginiai. Pavyzdziui, ,,Daznai jau¢iu
vidinj skatinimg daug dirbti“ arba ,,Man sunku atsipalaiduoti, kai nedirbu®.

Klausimyno teiginiai vertinami 4 baly Likert skale nuo 1 — ,,(Beveik) niekada“ iki 4 —
»(Beveik) visada®. (Schaufeli & Taris, 2004; Rantanen, Feldt, Hakanen, Kokko, Huhtala, Pulkkinen,
& Schaufeli, 2014). Klausimynas yra iSverstas ] lietuviy kalbg (nurodyta, jog klausimyng verté
Evelina Jociené, prof. dr. Auksé¢ Endriulaitien¢, Viktorija JancCauskaité¢) ir lengvai prieinamas
internete (https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Testss DUWAS 10 LT.pdf).

Siuo tyrimu gauti psichometriniai duomenys parodé auksta visos skalés teiginiy vidinj
suderintumg (Cronbach a — 0,82) bei gerg atskiry poskaliy vidinj suderintuma: perdéto darbo poskalés
Cronbach a — 0,73; kompulsyvaus darbo poskalés Cronbach o — 0,74. Skalei buvo atlikta tiriamoji
faktoriné analizé su Varimax sukiniu, kuri patvirtino skalés viding strukttirg: KMO = 0,855, duomeny
sklaidos paaiSkinamumo procentas — 49,63. Faktoriné¢ analiz¢ atitiko autoriy nurodyta dviejy tipy
skalés struktiirg: perdétas darbas (1, 2, 4, 6, 8 teiginiai) ir kompulsyvus darbas (3, 5, 7, 9, 10 teiginiai).
Teiginiy svoriai 1 faktoriuje svyruoja nuo 0,52 iki 0,79, 2 faktoriuje nuo 0,47 iki 0,75 (Zr. 2 prieda).

Socialiné parama. Siame tyrime matuojama i3 5 $altiniy gaunama socialiné parama. T.y.
uz darbo riby i§ artimo Zmogaus, Seimos ir draugy gaunama socialiné parama bei darbe gaunama
socialiné parama i§ vadovo ir kolegy.

I§ artimo Zmogaus, Seimos ir draugy gaunamai socialinei paramai matuoti pasirinkta
Multidimensiné suvoktos socialinés paramos skalé (angl. Multidimensional Scale Of Perceived
Social Support), sukurta Zimet, Dahlem, Zimet, Farley, 1988 metais. Skale sudaro 12 teiginiy, po 4
klausimus kiekvienam socialinés paramos Saltiniui (draugai, Seima, kitas svarbus artimas asmuo)
(Zimet, Dahlem, Zimet, & Farley, 1988). Pavyzdziui, ,,Turiu labai artimg Zmogy, kuris man yra

paguodos ir palaikymo Saltinis.” (i§ artimo Zzmogaus gaunama socialiné parama); ,,A$ gaunu emocing
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paramg ir palaikyma i§ savo Seimos nariy.” (i§ Seimos gaunama socialiné parama); ,,Apie savo
problemas galiu pasikalbéti su savo draugais.” (i§ draugy gaunama socialiné parama). Teiginius
galima vertinti 7 baly Likert skale nuo 1 —,,VisiSkai nesutinku” iki 7 — ,,Visiskai sutinku”. Kiekvienos
skalés jverCiai gali biiti nuo 7 iki 28 baly. Originali skalé¢ lengvai prieinama internete
(http://www.yorku.ca/rokada/psyctest/socsupp.pdf). Siame tyrime gauti duomenys parodé auksta
visos skalés teiginiy vidinj suderinamumg (Cronbach a — 0,92), taip pat ir poskaliy: socialinés
paramos, gaunamos i artimo zmogaus, poskalés Cronbach o — 0,94; socialinés paramos, gaunamos
1§ Seimos, poskalés Cronbach a — 0,91; socialinés paramos, gaunamos i§ draugy, poskalés Cronbach
a — 0,94. Skalei buvo atlikta tiriamoji faktoriné analiz¢ su Varimax sukiniu, kuri patvirtino skalés
viding struktirg: KMO = 0,855, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas — 83,93. Faktoriné
analiz¢ atitiko autoriy nurodyta trijy tipy skalés struktiirg: socialiné parama, gaunama 18 draugy (6, 7,
9, 12 teiginiai), socialiné parama, gaunama i§ artimo Zmogaus (1, 2, 5, 10 teiginiai), 1§ Seimos
gaunama socialin¢ parama (3, 4, 8, 11 teiginiai). Teiginiy svoriai 1 faktoriuje svyruoja nuo 0,86 iki
0,90, 2 faktoriuje — nuo 0,85 iki 0,89, 3 faktoriuje — nuo 0,81 iki 0,88 (Zr. 4 priedq).

Darbe gaunama socialiné parama matuota socialinés paramos skale (angl. Social Support
Scale), paimta i§ Darbo reikalavimy ir iStekliy klausimyno (angl. The Job Demands—Resources
Questionnaire), sukurto Bakker (2014). Leidima taikyti Darbo reikalavimy—istekliy klausimyng ir jo
skales turi darbo vadové doc. dr. J. Lazauskaité—Zabielské. Klausimyno vertimg j lietuviy kalbg atliko
gaunamos i$ kolegy poskalg sudaro 3 klausimai, kurie vertinami 5 baly Likert skale nuo 1 —,,Niekada”
iki 5 — ,,Visada”. Klausimo pavyzdys: ,,Ar galite tikétis kolegy palaikymo, jei Jums kilty sunkumy
darbe?” Gauti jverciai gali iSsidéstyti nuo 3 iki 15 baly.

IS vadovo gaunamos socialinés paramos poskale sudaro 5 teiginiai, kuriuos galima
jvertinti 5 baly Likert skale nuo 1 — ,Niekada” iki 5 — ,,Visada”. Teiginio pavyzdys: “Vadovas (-¢)
man yra draugiskas (-a) ir atviras (-a).” Gauti jverciai gali i§sidéstyti nuo 5 iki 25 baly.

Siame tyrime gautas skalés patikimumas Cronbach a — 0,90. Paramos, gaunamos i§
vadovo, poskalés patikimumas - Cronbach a — 0,90; paramos, gaunamos i§ kolegy, poskalés
patikimumas taip pat - Cronbach a — 0,90. Skalei buvo atlikta tiriamoji faktoriné analizé su Varimax
sukiniu patvirtino skalés viding struktirg: KMO = 0,854, duomeny sklaidos paaiskinamumo
procentas 77,00. Faktoriné analizé atitiko autoriaus nurodyta dviejy tipy skalés strukttirg: socialiné
teiginiai). Teiginiy svoriai 1 faktoriuje svyruoja nuo 0,72 iki 0,88, 2 faktoriuje — nuo 0,79 iki 0,92.
(zr. 5 prieda).

Darbuotojo pripaZinimas. Darbuotojo pripazinimas matuotas darbuotojo pripazinimo

skale (angl. Employee Recognition Scale), sukurta Cannon, 2015 m. Si skal¢ skirta nustatyti
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darbuotojo pripazinimg, gaunamg i§ vadovo. Skale sudaro 25 teiginiai. Teiginiai vertinami 5 baly
Likert skaléje nuo 1 — ,,VisiSkai nesutinku” iki 5 — ,,Visiskai sutinku”. Teiginiy pavyzdziai: ,,Mano
vadovas (-¢) skiria laiko vieSai pripazinti mano sé¢kme¢* arba ,,Vadovas (-¢) pripazjsta mano darbo
kokybe“. Skalés patikimumas - Cronbach a — 0,97. Deja, teiginiy paSalinimas patikimumo nebiity
sumazines, dél to skai¢iavimams jie palikti visi.

Leidimai versti ir naudoti moksliniais tikslais visas Siame tyrime taikytas skales buvo

gauti. Skaliy teiginiai buvo iSversti i§ angly | lietuviy kalbg dvigubo vertimo biidu.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo skirtas zmogisSkyjy iStekliy specialistams (Kreipimasis pateiktas 6 priede).
Tyrimo dalyviai anketg pildé internete, uzpildant elektroning ,, Google Forms” forma. Nuoroda |

apklausg buvo dalintasi ,, Linkedin”, ,, Facebook” esanciose personalo specialisty grupése.

2.4. Duomeny analizé

Statistiné tyrimo duomeny analiz¢ atlikta naudojant /BM SPSS 23.0 programg su
papildomu PROCESS v3.3 iskiepiu. Sia programa buvo apskai¢iuota aprasomoiji statistika (vidurkiai,
standartiniai nuokrypiai) bei skaliy psichometrinés savybés. Skalés patikimumas apskaiciuotas
vidinio suderintumo biidu (Cronbach a). Skalés konstrukto validumas tikrintas atlikus tiriamaja
faktoring analize¢ su Varimax sukiniu. Kintamyjy skirstiniy atitikimas normaliajam buvo tikrintas
Shapiro-Wilk kriterijumi. Atlikus $ig analize buvo gauta, jog ne visi duomenys pasiskirst¢ normaliai,
tod¢l darbe taikoma neparametring statistika. Trijy skirtingy grupiy vidurkiams palyginti naudotas
Kruskal-Wallis testas, dviejy skirtingy grupiy vidurkiams palyginti — Mann-Whitney U testas.
RySiams tarp kintamyjy nustatyti taikytas Spearman koreliacijos koeficientas. Prie§ skaiciuojant
moderacijas, socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby duomenys buvo transformuoti, siekiant
uztikrinti, jog asimetrijos (angl. Skewness) ir eksceso (angl. Kurtosis) koeficientai biity arciau 0 (tik
tuomet galima atlikti regresing analize¢). Kintamyjy moderacinis efektas matuotas pasitelkiant SPSS

PROCESS v3.3 iskiepi.
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3. REZULTATAI

Siame skyriuje pateikiami tyrimo, kuriuo buvo siekiama nustatyti socialinés paramos ir
darbuotojo pripazinimo vaidmenj darboholizmo ir iSsekimo s3sajoms, rezultatai. Pirmiausia
pristatoma tyrimo kintamyjy apraSomojo statistika, t.y. nagrinéjama socialinés paramos, darbuotojo
pripazinimo, darboholizmo, i§sekimo raiSka zmogiskyjy istekliy specialisty imtyje, pagal socialines
demografines charakteristikas bei pastaryjy tarpusavio sgsajos. Toliau detaliau nagrinéjamos tyrimo
kintamyjy sgsajos. O galiausiai jvertinama socialinés paramos bei jos tipy ir darbuotojo pripaZinimo

reikSmé darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

3.1. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Sioje dalyje pristatoma tyrimo kintamuyjy apraSomoji statistika Zmogiskuju istekliy
specialisty imtyje, pagal socialines demografines charakteristikas ir kintamyjy tarpusavio sgsajas.

Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika pateikta 1 lenteléje. IS joje pateikty duomeny
galima matyti, jog tyrimo dalyviai yra linke i§sekti (M = 2,54; SD = 0,48), yra linke ] darboholizma
(M =2,43; SD = 0,55), perdétai (M = 2,65; SD = 0,59) ir kompulsyviai (M =2,21; SD = 0,64) dirba.
Taip pat matyti, jog darbuotojai sulaukia pripazinimo (M = 3,50; SD = 0,92). Tyrimo dalyviai nurodé¢,
jog socialing paramg gauna tiek uz darbo riby (M = 5,78; SD = 1,05), tiek darbe (M = 3,62; SD =
0,83). Uz darbo riby socialiné parama gaunama i§ artimo zmogaus (M = 6,07; SD = 1,29), Seimos (M
=5,69; SD = 1,29), draugy (M = 5,57; SD = 1,29). Kalbant apie darbe gaunamg socialing parama,
darbuotojai jg gauna i§ vadovy (M = 3,43; SD=0,97) ir 1§ kolegy (M =3,92; SD =0,87) (zr. 1 lentele).

Kiek toliau darbe placiau nagrinéjamos tyrimo kintamyjy sgsajos.
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1 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika ir tarpusavio sqsajos

Tyrimo kintamieji N M Md SD Min Max 1. 2. 3, 4, 5 6. 7, 8. 9. 10. 11. 12.
1. Issekimas 177 2,54 2,20 0,48 1 4 1
2. Darboholizmas 177 2,43 240 0,55 1 4  0,43** 1
3. Perdétas darbas 177 2,65 2,60 0,59 1 4  0,35%*  (,88%* 1
4 Kompulsyvus 100 501 990 0.64 1 4 041%*  0,89%* 0,58+ !
darbas
5. Socialiné parama,
gaunama uz darbo 177 5,78 6,00 1,05 1 7 -0,21*%*  -0,20** -0,16* -0,20** 1
riby
6. Artimo Zmogaus 1., ¢ 07 675 129 1 7 007  -0,17  -012  -009  0.78%* 1
parama
7. Seimos parama 177 5,69 6,00 1,29 1 7  -025%F -022%% _021** _020%* 0,83*%*  0,56%* 1
8. Draugy parama 177 5,57 6,00 1,29 1 7  -0,13  -0,10  -0,04  -0,12  0,79%* 0,53%%  (,48%* 1
9. Socialiné parama, .5 3 5 375083 1 5 040%  -016% 0,13  -0.13  037F  027%F  028%F  033%* 1
gaunama darbe
10. Vadovo parama 177 3,43 3,60 0,97 1 5 -0,39%*  .0,11 0,00  -0,09  034% 027%  025%  (20%% (04 1
11. Kolegy parama 177 3,92 4,00 0,87 1 5 -0,26%* -0,18%  -0,17%  -0,13  0,31%% 0,22%% 025%% 031%* (,75%% (,04%* 1
12. Darbuotojo 157 355360002 1 5 -035%F 0,12 -009  -0,12 -031% 025%  024%  (024%k (8I%% 085k (5] 1

pripazinimas

Pastaba: N — imtis, M — vidurkis, Md — mediana, SD — standartiniai nuokrypiai, Min — minimali reik§mé, Max — maksimali reik§mé.

Pastaba: * p<0,05; ** p<0,01
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3.1.1. Tyrimo kintamyju sasajos su socialiniais demografiniais rodikliais

Tyrimo kintamieji nelyginti tarp ly¢iy dél per nepakankamo vyry (n = 18) skaiciaus.

Siekiant nustatyti tyrimu vertinty kintamyjy ir tyrimo dalyviy socialiniy demografiniy
charakteristiky sasajas, palyginti skirtingg Seimyning padétj uzimanciy asmeny tyrimo kintamyjy
vertinimai. I$siskyre (-usios) (n = 13) ir naslys (-¢) (n = 1) dél per mazos nepakankamos imties ]
skai¢iavimus nebuvo jtraukti. IS 2 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad Kruskal-Wallis testu
nepriklausomoms imtims statistiSkai reik§mingi skirtumai nustatyti tarp vedusiy/istekéjusiy, turinciy
vaiking/merging ir vieniSy asmeny socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby (y?= 11,33, p <0,05).
Jei tiksliau, 1§ artimo zmogaus (y? = 24,70, p < 0,01) ir i§ Seimos (y? = 12,72, p < 0,05) gaunamos
socialinés paramos. Ir tarp vedusiy/iStekeéjusiy, turinciy vaiking/merging ir vieniSy asmeny gaunamos
socialinés paramos darbe (y?= 11,38, p <0,05), tiksliau i§ kolegy gaunamos socialinés paramos (y?=

17,46, p < 0,01).

Kadangi Kruskal-Wallis kriterijus nepasako kurie kintamieji skiriasi, papildomai atliktas
Mann-Whitney U testas, kuris parod¢, jog statistiSkai reikSmingi skirtumai buvo nustatyti:

o tarp vedusiy/iStekéjusiy ir vieniSy asmeny uz darbo riby gaunamos paramos (p < 0,05)
(zr. 7 priedg). Tai rodo, jog vede/iStekéje specialistai gauna daugiau socialinés
paramos uz darbo riby nei vieni$i darbuotojai.

o tarp vedusiy/iStekéjusiy ir vieniSy asmeny artimo Zmogaus paramos (p < 0,01), bei
tarp turin¢iy vaiking/merging ir vieniSy asmeny artimo zmogaus paramos (p < 0,01)
(zr. 8 prieda). Tairodo, kad vede/istekéje ir vaiking/merging turintys specialistai gauna
daugiau socialinés paramos i§ artimo Zmogaus nei vienisi darbuotojai.

o tarp vedusiy/iStekéjusiy ir vaiking/merging turinc¢iy darbuotojy Seimos paramos (p <
0,05) bei tarp vedusiy/iStekéjusiy ir vieniSy darbuotojy Seimos paramos (p < 0,05) (zr.
paramos nei vaiking/merging turintys ar vienisi darbuotojai.

o tarp vedusiy/iStekéjusiy ir vaiking/merging, vieniSy asmeny ir bendros socialinés
paramos, gaunamos darbe reikSmingy skirtumy nenustatyta (zr. 10 prieda). Taciau tarp
vedusiy/iStekéjusiy ir vaiking/merging turin¢iy darbuotojy kolegy paramos (p < 0,01)
bei tarp vedusiy/iStekéjusiy ir vieniSy darbuotojy kolegy paramos (p < 0,05)
reik§mingi skirtumai gauti (zr. 11 prieda). Vadinasi, vaiking/merging turintys ir vienisi

specialistai gauna daugiau socialinés paramos iS kolegy nei vedg¢/istekéje darbuotojai.
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Tuo tarpu tarp vedusiy/istekéjusiy, turin€iy vaiking/merging, vienisy asmeny iSsekimo (y?
= 5,20, p = 0,267), darboholizmo (y? = 4,32, p = 0,365), perdéto darbo (y? = 3,40, p = 0,45),
kompulsyvaus darbo (y? = 2,34, p = 0,621), socialinés paramos, gaunamos i§ draugy (y? = 3,63, p =
0,458), i§ vadovo gaunamos socialinés paramos (y? = 7,62, p = 0,107) ir darbuotojo pripazinimo (y?

= 4,64, p = 0,326) nebuvo nustatyta jokiy reik§mingy skirtumy.

2 lentelé. Tyrime matuoty kintamyjy vidurkiai skirtingq Seimyning padétj uzimanciy asmeny grupése

) o Turi vaiking / N
Vedes, istekéjusi merging VieniSas (-a)

(n=75) (n=59) (n=29)

Tyrimo kintamieji

M Md SD M Md SD M Md SD 2 df p

I$sekimas 2,50 2,50 044 255 2,50 0,49 2,51 2,50 049 520 4 0,267
Darboholizmas 2,49 2,50 056 233 230 0,59 243 240 048 432 4 0,365
Perdétas darbas 2,72 2,60 0,58 2,54 2,60 0,60 2,64 2,60 059 340 4 0,494

Kompulsyvus darbas 2,27 2,20 0,67 2,12 2,00 0,68 2,23 220 0,55 234 4 0,621

Socialiné parama, gaunama
uz darbo riby

595 6,17 1,00 590 6,08 0,78 538 542 1,28 11,33 4 0,023*

Artimo Zmogaus parama 6,38 6,75 097 6,75 6,75 0,82 5,11 5,75 1,82 24,70 4 0,000**
Seimos parama 6,38 6,25 098 552 6,00 136 536 5,75 1,49 12,72 4 0,013*
Draugy parama 5,41 6,00 098 579 6,00 1,01 5,66 6,00 1,29 3,63 4 0458

Socialiné parama, gaunama 5 55 3 63 09y 381 388 074 3.67 375 087 1138 4 0,023+

darbe
Vadovo parama 3,42 3,60 098 3,62 3,80 087 3,38 340 098 7,62 4 0,107
Kolegy parama 3,77 4,00 0,84 4,13 4,00 0,84 4,16 433 0,92 17,46 4 0,002%*

Darbuotojo pripazinimas 3,56 3,64 0091 3,54 3,68 0,88 349 344 093 464 4 0326

Pastaba: N — imtis, M — vidurkis, Md — mediana, SD — standartiniai nuokrypiai, y?— chi kvadratu, df — laisvés laipsniai,
p —reik§mingumo lygmuo.

Pastaba: * p<0,05; ** p<0,01

Taikant Spearman koreliacijos koeficienta buvo jvertintos darbuotojy amziaus,
i§silavinimo, stazo zmogiSkyjy istekliy srityje ir darbo trukmés dabartingje darbovietéje sasajos su

tyrime matuotais kintamaisiais.
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IS 3 lenteléje pateikty duomeny matyti, jog socialiné parama, gaunama darbe (tiek i$
vadovy, tiek i§ kolegy) statistiskai reik§mingai neigiamai susijusi su amziumi. Tai rodo, jog kuo
darbuotojas vyresnis, tuo maziau socialinés paramos darbinéje aplinkoje jis gauna. Taip pat
iSsilavinimas statistiSkai reik§mingai teigiamai susijes su artimo parama. Tyrime gauta, kad stazas
statistiSkai reikSmingai neigiamai susij¢s su darbe gaunama parama, o tiksliau — su kolegy parama.
Tuo tarpu darbo trukmé dabartinéje darbovietéje statistiskai reikSmingai neigiamai susijusi su draugy
parama.

Tuo tarpu tarp:

e i8sekimo, darboholizmo, perdéto, kompulsyvaus darbo, Seimos paramos, pripazinimo

ir amziaus, iSsilavinimo, stazo, darbo trukmeés dabartingje darbovietéje;

e socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby ir amziaus, iSsilavinimo, staZo, darbo

trukmés dabartingje darbovietéje (socialinés paramos, gaunamos i artimo Zmogaus ir
amziaus, stazo, darbo trukmés dabartinéje darbovietéje; socialinés paramos, gaunamos
1§ Seimos ir amziaus, iSsilavinimo, stazo, darbo trukmés dabartin¢je darbovietéje;
socialinés paramos, gaunamos i§ draugy ir amziaus, iSsilavinimo, stazo);

e socialinés paramos, gaunamos darbe ir iSsilavinimo, darbo trukmés dabartinéje
darbovietéje (socialinés paramos, gaunamos i§ vadovo ir iSsilavinimo, stazo, darbo
trukmés dabartinéje darbovietéje; socialinés paramos, gaunamos 1§ kolegy ir
i§silavinimo, darbo trukmés dabartinéje darbovietéje)

nebuvo nustatyta jokiy reikSmingy sasajy.

3 lentelé. Tyrimo kintamyjy sgsajos su amziumi, issilavinimu, Seimynine padétimi, stazu ir darbo

trukme dabartinéje darbovietéje

Darbo trukmé

Tyrimo kintamieji Amzius ISsilavinimas Stazas dabartinéje

darbovietéje
ISsekimas 0,09 -0,02 0,08 0,05
Darboholizmas 0,03 0,03 0,08 0,01
Perdétas darbas 0,08 0,02 0,13 0,03
Kompulsyvus darbas -0,04 0,01 0,01 -0,04
Socialiné parama, gaunama uz darbo 20,10 0.09 20,09 0,13

riby

Artimo zmogaus parama -0,09 0,15* -0,06 -0,06
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Lentelés tesinys

Darbo trukmé
Tyrimo kintamieji Amzius ISsilavinimas Stazas dabartingje
darbovietéje
Seimos parama -0,09 0,13 -0,09 -0,08
Draugy parama -0,13 0,03 -0,11 -0,19%*
Socialiné parama, gaunama darbe -0,26%* -0,01 -0,15%* 0,06
Vadovo parama -0,21%* 0,01 -0,14 0,05
Kolegy parama -0,30%* -0,01 -0,15% 0,01
Darbuotojo pripazinimas -0,10 -0,01 -0,06 0,07

Pastaba. *p < 0,05; ** p < 0,01

3.1.2. Socialinés paramos, darbuotojo pripazinimo, darboholizmo ir iSsekimo

sgsajos

Toliau pateikiami gauti rezultatai taikant Spearman koreliacijos koeficienta, siekiant
nustatyti sgsajas tarp socialinés paramos, darbuotojy pripazinimo, darboholizmo ir iSsekimo.
Nustatyta, jog iSsekimas statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su darboholizmu (rs = 0,43 , p <
0,01) ir jo komponentais: tiek perdétu (rs = 0,35, p < 0,01), tieck kompulsyviu (rs = 0,41 , p <0,01)
darbu. Tai rodo, jog darboholizmu pasizymintys, perdétai ir kompulsyviai dirbantys zmogiskyjy
iStekliy specialistai yra linke iSsekti. Tuo tarpu iSsekimas statistiSkai reikSmingai neigiamai susijes su
darbuotojo pripazinimu (rs = -0,35, p < 0,01), socialine parama, gaunama tiek uz darbo riby (rs = -
0,21, p <0,01), tiek darbe (s = -0,40 , p < 0,01), ir atvirkSciai. Vadinasi, kuo daugiau pripazinimo,
socialinés paramos (tiek darbe, tiek uz darbo riby) darbuotojas gauna, tuo labiau jis néra linkes iSsekti.
Darboholizmas statistiSkai reikSmingai neigiamai susij¢s tiek su uz darbo riby gaunama socialine
parama (rs = -0,20, p <0,01), tiek su darbe gaunama socialine parama (s = -0,16, p <0,05). Tai rodo,
jog darbuotojai, gaunantys maziau socialinés paramos darbe ir uz jo riby, labiau pasizymi
darboholizmu, ir atvirks¢iai. Perdétas ir kompulsyvus darbas statistiSkai reikSmingai neigiamai
susijes su socialine parama, gaunama uz darbo riby (s =-0,16, p < 0,05; rs = -0,20, p <0,01). Taigi,
perdétai ir kompulsyviai dirbantys ZmogiSkyjy iStekliy specialistai socialinés paramos uz darbo riby
gauna maziau, ir atvirk$¢iai. Darbuotojo pripaZinimas statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su
socialine parama, gaunama uz darbo riby (rs = 0,31, p <0,01), o ypac su socialine parama, gaunama

darbe (s = 0,81, p < 0,01). Vadinasi, kuo daugiau socialinés paramos tiek darbe, tiek uz darbo riby
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darbuotojas gauna, tuo jis labiau pripazjstamas darbe, ir atvirksciai. Taip pat rezultatai atskleid¢, jog
bendra darbe gaunama socialiné parama statistiSkai teigiamai susijusi su uz darbo riby gaunama
socialine parama (rs = 0,37, p < 0,01). Kuo daugiau socialinés paramos gaunama uz darbo riby, tuo
jos daugiau gaunama darbe, ir atvirksciai.

Tuo tarpu tarp darboholizmo ir darbuotojo pripazinimo (rs = -0,12, p = 0,126), tarp
perdéto darbo ir darbe gaunamos socialinés paramos (rs = -0,13, p = 0,083), darbuotojo
pripazinimo (rs =-0,09, p = 0,259), tarp kompulsyvaus darbo ir darbe gaunamos socialinés paramos
(rs=-0,13, p=0,094), darbuotojo pripazinimo (rs=-0,12, p =0,126) nebuvo rasta jokiy reikSmingy
sasajy (zr. 4 lentelg).

4 lentele. Tyrimo kintamyjy sgsajos

Tyrimo kintamieji 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. I8sekimas 1
2. Darboholizmas 0,43%* 1
3. Perdétas darbas 0,35%*  (,88** 1
4. Kompulsyvus darbas 0,41**  0,89**  (,58%*%* 1

5. Bendra uz darbo riby gaunama socialiné 021%F  020%  -0.16%  -0.20%* |

parama
6. Bendra darbe gaunama socialiné parama  -0,40**  -0,16* -0,13 -0,17 0,37%* 1
7. Darbuotojo pripazinimas -0,35%% 0,12 -0,09 0,12 0,31**  0,81** 1

Pastaba. * p <0,05; ** p <0,01

Toliau pateikiami rezultatai, gauti taikant Spearman koreliacijos koeficienta, siekiant
nustatyti tyrimo kintamyjy ir socialinés paramos tipy sasajas.

Gauta, jog 1§ Seimos gaunama socialiné parama neigiamai susijusi su bendru
darboholizmu (rs = -0,22, p < 0,01), taip pat su darboholizmo komponentais - perdétu (rs = -0,21, p
< 0,01) ir kompulsyviu darbu (rs = -0,20, p < 0,01) bei su i§sekimu (rs = -0,25, p < 0,01). Rezultatai
rodo, kad did¢jant i§ Seimos gaunamai socialinei paramai, maz¢ja darboholizmo ir jo tipy jverciai bei
iSsekimas darbe. Ir atvirk$¢iai. Be to, gauta, kad i§ vadovo gaunama socialiné parama statistiskai
reik§mingai neigiamai yra susijusi su i§sekimu (rs = -0,39, p <0,01). Vadinasi, darbuotojai, gaunantys
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vadovo socialing parama, yra maziau linke iSsekti. IS kolegy gauta parama statistiSkai reikSmingai
neigiamai susijusi su bendru darboholizmu (s = -0,18, p < 0,05), perdétu darbu (rs =-0,17, p <0,05)
ir isekimu (rs = -0,26, p < 0,01). Taigi, rezultatai rodo, jog darbuotojai, gaunantys is kolegy socialing
paramg, maziau link¢ j darboholizma, perdéta darba ir maziau linke iSsekti. Tuo tarpu darbuotojo
pripazinimas statistiSkai teigiamai susijes su visais socialinés paramos tipais. Didziausios reikSmés
turi vadovo socialiné parama (rs = 0,85, p <0,01) (Zr. 5 lentel¢je). Vadinasi, kuo daugiau socialinés
paramos darbuotojas gauna uz darbo ir darbo ribose, tuo daugiau pripazinimo jis sulaukia darbe. Ir
atvirkSciai.

Taciau jokiy statistiSkai reikSmingy sasajy: tarp iSsekimo, darboholizmo bei jo
komponenty ir artimo Zmogaus, draugy paramos; tarp darboholizmo bei jo komponenty ir vadovo

paramos; tarp kompulsyvaus darbo ir kolegy paramos nebuvo rasta.

5 lentele. Tyrimo kintamyjy ir socialinés paramos tipy sqsajos

Artimo Zmogaus Seimos Draugy Vadovo Kolegy

parama parama parama parama parama

ISsekimas -0,07 -0,25%* -0,13 -0,39%:* -0,26**
Bendras darboholizmas -0,12 -0,22%* -0,10 -0,11 -0,18%*
Perdétas darbas -0,12 -0,21%** -0,04 -0,09 -0,17*
Kompulsyvus darbas -0,09 -0,20%* -0,12 -0,09 -0,13

Darbuotojo 0,25%* 0,24%* 0,24%* 0,85%* 0,51%*

pripaZinimas

Pastaba. * p <0,05; ** p<0,01

3.1.3. Socialinés paramos reikSmé darboholizmo ir iSsekimo sasajoms

Siekiant nustatyti, kaip nuo i§ skirtingy Saltiniy gaunamos socialinés paramos priklauso
sasajos tarp darboholizmo ir iSsekimo, analizuotas moderacinis socialinés paramos efektas
darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

Visy pirma buvo patikrintas darbe gaunamos socialinés paramos moderacinis efektas
darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms. Gauta, jog socialinés paramos, gaunamos darbe, moderacinis
efektas yra statistiSkai reikSmingas (B = -0,14; p < 0,05). Tai rodo, jog socialin¢ parama, gaunama

darbe, silpnina darboholizmo ir i§sekimo rysj: esant didesnei socialinei paramai darbe, rySys tarp
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darbuotojy darboholizmo ir i§sekimo yra silpnesnis (zr. 6 lentele). Be to, socialiné parama, gaunama

darbe, ir i§sekimas parodo 34% darboholizmo pasireiskimo sklaidos (R: = 0,34).

6 lentelé. Darboholizmo ir issekimo rysio kaita, esant skirtingai socialinei paramai darbe

Darboholizmas Socialiné parama, gaunama darbe ISsekimas
Zemas -0,55 -0,83 Zemas 2,45
Vidutinis 0,00 Zema -0,83 Vidutinis 2,70
Aukstas 0,55 -0,83 Aukstas 2,94
Zemas -0,55 0,00 Zemas 2,35
Vidutinis 0,00 Vidutiné 0,00 Vidutinis 2,53
Aukstas 0,55 0,00 Aukstas 2,72
Zemas -0,55 0,83 Zemas 2,25
Vidutinis 0,00 Auksta 0,83 Vidutinis 2,37
Aukstas 0,55 0,83 Aukstas 2,49

Pastaba: Lenteléje pateiktos B reikSmés.

Taigi, socialiné parama, gaunama darbe, turi reikSmeés darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms

(zr. 1 pav.).
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1 pav. Darboholizmo ir i§sekimo rySys kintant darbe gaunamai socialinei paramai
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Taciau siekiant iSsiaiSkinti skirtingos socialinés paramos, gaunamos darbe, reikSme
darboholizmo ir iSsekimo sgsajoms, buvo nustatytas socialinés paramos, gaunamos i§ vadovy ir
kolegy, moderacinis efektas darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

Rezultatai rodo, jog i§ vadovo gaunamos socialinés paramos moderacinis efektas yra
statistiSkai reik§mingas (B = -0,12; p < 0,05). Tai rodo, jog socialiné¢ parama, gaunama i§ vadovo,
silpnina darboholizmo ir i§sekimo rysj: esant didesnei socialinei paramai, gaunamai i§ vadovo, rySys
tarp darbuotojy darboholizmo ir i§sekimo yra silpnesnis. O esant mazesnei vadovo paramai, rySys
tarp darboholizmo ir i§sekimo yra didesnis (Zr. 7 lentelg). Taip pat gauta, kad socialiné parama,

gaunama i§ vadovo ir i§sekimas parodo 34% darboholizmo elgesio sklaidos (R’ = 0,34).

7 lentele. Darboholizmo ir iSsekimo rySys, esant skirtingai socialinei paramai, gaunamai is vadovo

Socialiné parama, gaunama i§

Darboholizmas vadovo Issekimas
Zemas -0,55 -0,97 Zemas 2,45
Vidutinis 0,00 Zema 0,97 Vidutinis 2,71
Aukstas 0,55 -0,97 Aukstas 2,96
Zemas -0,55 0,00 Zemas 2,35
Vidutinis 0,00 Vidutiné 0,00 Vidutinis 2,54
Aukstas 0,55 0,00 Aukstas 2,73
Zemas -0,55 0,97 Zemas 2,24
Vidutinis 0,00 Auksta 0,97 Vidutinis 2,37
Aukstas 0,55 0,97 Aukstas 2,49

Pastaba: Lenteléje pateiktos B reikSmeés.

Vadinasi, vadovo socialin¢ parama turi reik§més darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms (Zr.
2 pav.)
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2 pav. Darboholizmo ir i§sekimo rySys kintant vadovo paramai

Visgi tiriant socialinés paramos, gaunamos i§ kolegy, moderacinj efekta darboholizmo ir

iSsekimo sgsajoms, statistiskai reikSmingy rezultaty nebuvo gauta (B =-0,08; p = 0,178).

Patikrinus bendros uz darbo riby gaunamos socialinés paramos (B = 0,41, p = 0,146), ir
jos tipy: 1§ artimo zmogaus (B = 0,21, p = 0,338), i§ Seimos (B = 0,35, p =0,134), i§ draugy (B =0,33,
p = 0,186) gaunamos socialinés paramos moderacinj efekta darboholizmo ir iSsekimo sgsajoms,

statistiSkai reikSmingy rezultaty nebuvo gauta (zr. 3 pav.).

Socialiné parama gaunama darbe Socialiné parama gaunama uz darbo riby

Artimo
Imogaus
parama

Vadovo
parama

Darboholizmas } y - { I&sekimas

3 pav. Socialinés paramos moderacinis efektas darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms
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3.1.4. Darbuotojo pripaZinimo reik§mé darboholizmo ir iSsekimo sasajoms

Toliau analizuota darbuotojo pripazinimo reik§mé darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.
Gauta, jog darbuotojo pripazinimo moderacinis efektas yra statistiskai reikSmingas (B = -0,12; p <
0,05). Tai rodo, kad rySys tarp darboholizmo ir i§sekimo stipréja, kai darbuotojai gauna maziau
pripazinimo. Ir atvirksciai, kai darbuotojai gauna daugiau pripazinimo, rySys tarp darboholizmo ir
iSsekimo silpnéja (zr. 8 lentele). Be to, gauta, jog darbuotojo pripazinimas ir iSsekimas parodo 31%

darboholizmo elgesio sklaidos.

8 lentele. Darboholizmo ir issekimo rySys, esant skirtingam darbuotojo pripazinimui

Darboholizmas Darbuotojo pripazinimas ISsekimas
Zemas -0,55 -0,92 Zemas 2,42
Vidutinis 0,00 Zemas -0,92 Vidutinis 2,67
Aukstas 0,55 -0,92 Aukstas 2,92
Zemas -0,55 0,00 Zemas 2,35
Vidutinis 0,00 Vidutinis 0,00 Vidutinis 2,53
Aukstas 0,55 0,00 Aukstas 2,72
Zemas -0,55 0,92 Zemas 2,27
Vidutinis 0,00 Aukstas 0,92 Vidutinis 2,40
Aukstas 0,55 0,92 Aukstas 2,52

Pastaba: Lenteléje pateiktos B reikSmeés.

Vadinasi, darbuotojo pripaZinimas taip pat turi reikSmés darboholizmo ir iSsekimo

sasajoms (Zr. 4 pav.).
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Toliau pateikiamas gautas modelis (zr. 5 pav.).

Darbuotojo
pripazinimas

-0,12%

Darboholizmas J

(
L

Issekimas

5 pav. Darbuotojo pripazinimo moderacinis efektas darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms

Apibendrinant gautas moderacijas, vadovo parama bei darbuotojo pripaZinimas turi

reik§més darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms, kai tuo tarpu kolegy, artimo zmogaus, Seimos ir draugy

parama reik§Smeés darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms neturi.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Remiantis moksline literatiira ir atliktais tyrimais $iuo darbu buvo siekiama nustatyti ar
socialiné parama ir darbuotojo pripazinimas turi reikSmés darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

Pirma, siuo darbu siekta nustatyti sgsajas tarp iSsekimo, darboholizmo, socialinés
paramos ir darbuotojo pripazinimo. Toliau pateikiamas a) iSsekimo sgsajy su darboholizmu,
darbuotojo pripazinimu ir socialine parama b) darboholizmo sgsajy su darbuotojo pripazinimu ir

socialine parama, ir ¢) darbuotojo pripazinimo sgsajy su socialine parama aptarimas.

a) ISsekimo ir darboholizmo, darbuotojo pripaZinimo, socialinés paramos s3sajos

Gauti rezultatai, jog iSsekimas susijes su darboholizmu ir jo komponentais, t.y. kad
darboholikai yra linke iSsekti, sutampa ir su kity autoriy gautais rezultatais. Kaip teigia Schaufeli su
kolegomis (2008), perdegima darbe gali saglygoti polinkis j darboholizmg. Kadangi darboholizmas
yra ne tik kompulsyvus, bet ir perdétas darbas, ilgainiui tai gali sglygoti iSsekimg. Darboholikai
perdétai dirbdami iSnaudoja daug savo istekliy ir daznai jauciasi perdege (Schaufeli et al., 2009b).
Anot kity autoriy, darboholizmas prognozuoja emocinj iSsekimg (Molino et al., 2016; Cheung et al.,
2018). Kadangi darboholizmg apima perdétas ir kompulsyvus darbas, darboholizmu pasizymintys
darbuotojai turi tendencija padaryti savo darbg sudétingesnj ir labiau komplikuota nei reikia
(Schaufeli, Bakker, van der Heijden, & Prins, 2009a). Be to, darboholizmu pasizymintys darbuotojai
nenori deleguoti darbo kitiems (Burke, 2001), stengiasi sau sukurti daugiau nereikalingo darbo
(Machlowitz, 1980). Dar daugiau, darboholikus taip pat gali biiti lengviau pritraukti tokiam darbui,
kuriuose yra daug auksty reikalavimy (Snir & Harpaz, 2012). O visas paminétas perdétas ir
kompulsyvus darbas gali biiti vienas i§ pagrindiniy perdegimo ir iSsekimo veiksniy. Taigi, gauti
rezultatai antrina pastariesiems tyrimams ir tik dar kartg patvirtina stipry darboholizmo ir i§sekimo
rysi.

Tyrime taip pat buvo gauta, kad maziau pripazinti darbuotojai irgi yra labiau linke i$sekti.
Kadangi mokslinéje literatiiroje néra daug tyrimy, kuriuose biity tiriamos $iy konstrukty sasajos, gauti
rezultatai prisideda prie gausesniy empiriniy duomeny. Visgi, gauti rezultatai sutampa su keliy kity
autoriy rezultatais. PavyzdZziui, Macky ir Boxell (2008) atliktas tyrimas parod¢, jog darbuotojai, kuriy
rezultatai ir pasiekimai yra pripaZinti, pasizymi Zemesniais emocinio i§sekimo jverc¢iais. Maslach su
kolegomis (2001) jvardino, jog apdovanojimy ir pripazinimo trilkumas gali salygoti perdegima.
Kadangi pripaZinimo stoka yra psichologinio streso veiksnys darbo aplinkoje (Brun, Biron, Martel,
& Hivers; cit. i§ Brun & Dugas, 2008), stresas ilgalaikéje perspektyvoje gali salygoti iSsekimg.

PrieSingai, kuomet vadovai skiria laiko jvertinti darbuotojy pasiekimus, jie tuo paciu darbuotojams
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suteikia tam tikrus socialinius ir emocinius iSteklius (jvertinima, viesg pripazinimg ir pan.) (Cannon,
2015). Darbuotojy pripazinimas yra svarbus $altinis, suteikiantis teigiamag griztamaji ry$j apie asmens
indélj ir pastangas organizacijoje. Pripazinimas parodo darbuotojui, jog jo indélis yra reikSmingas ir
kad jo jdirbj vertina kiti. Tai yra svarbi psichologiniy istekliy forma, kuri gali padéti zmonéms geriau
susitvarkyti su stresu, kylanciu dél darbo (Cannon, 2015). Taigi, tai jrodo, jog darbuotojai, kurie yra
vertinami ir pripazinti darbe, lengviau atsinaujina socialinius ir emocinius iSteklius, o pripazinimas
taip pat mazina stresg.

Siame darbe buvo gautos reikimingos sasajos tarp issekimo ir skirtingy tipy socialinés
paramos. Rezultatai parode, jog iSsekti linke darbe (i§ vadovy, kolegy) ir uz darbo riby (i§ Seimos)
socialinés paramos negaunantys zmogiSkyjy iStekliy specialistai. Jau daugiau nei prie§ kelis
deSimtmecius atlikti tyrimai rodo, jog tiek suvokta socialin¢ parama darbe, tiek apskritai santykiai su
Seima, draugais ar kolegomis yra susij¢ su perdegimu darbe (Cherniss, 1980; Dignam et al., 1986;
Russell et al., 1987; Brown & O‘Brien, 1998). Pavyzdziui, anot Torun (cit. i§ Basol, 2013), kuo
maziau socialinés paramos gaunama i§ draugy ar Seimos, tuo iSsekimas yra didesnis. Visy pirma,
socialin¢ parama atlieka didelj vaidmenj darbo kontekste. Maslach ir kolegy (2001) teigimu,
socialinés paramos trilkumas yra ypac¢ svarbus veiksnys, susijes su perdegimu. Be to, manoma, kad
tiesioginiy vadovy vaidmuo ir i§ jy gaunama parama gali turéti reikSmés didinant darbuotojy
jsitraukimg (kas kai kuriy autoriy yra jvardijama kaip perdegimo prieSingybé (Demerouti & Bakker,
2008)). Taip pat kaip ir vadovo paramos stoka gali buti vienas 1§ atsitraukimo, atsiribojimo nuo darbo
veiksniy (Bates, 2004; Frank, Finnegan, & Taylor, 2004). Jei darbe esantys santykiai, pavyzdziui, su
vadovu ar kolegomis pasizymi socialin€s paramos ir pasitikéjimo stoka, neiSsprestais konfliktais, kyla
didesné¢ rizika perdegti. Tuo tarpu jei santykiai yra geri, gaunama daug socialinés paramos ir
konfliktai sprendziami veiksmingomis priemonémis, darbuotojai bus labiau jsitrauke ] darba
(Maslach & Leiter, 2016). Darbo vietoje, gaunant daug socialinés paramos, kuomet kolegos ir
mentoriai suteikia reikalingg informacija, lengviau atlickamos uzduotys, dél ko sumazéja darbuotojy
stresas ir darby neapibréZztumas (Humphrey et al., 2007; Golden, Gajendran, 2019). Kiti autoriai
ivardina, jog socialiné parama darbe tiesiogiai prisideda prie darbuotojy geresnés savijautos ir geroves
(de Jonge et al., 2001; Peeters & Le Blanc, 2001; Chou, 2015). Taigi, kaip matome, gauti rezultatai
sutampa su minéty autoriy tyrimy rezultatais. Visgi, kas Siame darbe buvo gauta kiek kitaip nei kity
autoriy tyrime, kad vadovo parama reikSmingesné i§sekimo kontekste nei parama, gaunama i§ Seimos.
PrieSingai, Baruch-Feldman ir kolegy tyrime (2002) lyginant i§ Seimos, kolegy ir vadovy gaunama
parama, gauta, kad Seimos nariy parama turi didesne reik§me nei kolegy ar vadovy. Skirtumai galéjo
biti gauti dél tyrimy atlikimy skirtingose imtyse (zmogiSkyjy iStekliy specialistai ir eismo
reguliavimo specialistai). Galbtt biity galima daryti prielaida, jog dabartinéje visuomenéje darbas

uzima ypac svarbig vieta, dél to parama, gaunama darbe, tampa svarbesne. O galbut skirtumai gauti
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dél tyrime nagrin¢jamy konstrukty. Siame darbe nagrin¢jamas issekimas, kai kitame tyrime - bendras
perdegimas. Bet kokiu atveju, tiek rezultatai gauti kituose tyrimuose, tiek gauti ¢ia rodo socialinés
paramos, gaunamos darbe ir uz jo riby svarba perdegimo ir i§sekimo kontekste. Taciau tyrime nebuvo
gauty reikSmingy sasajy tarp iSsekimo ir draugy bei artimo Zzmogaus paramos. Dary¢iau prielaida, jog
daugiau reikSmés gali turéti darbinéje aplinkoje gaunama socialiné parama, kuri yra aktualesné darbo
kontekste. O su Seimos nariais darbinés problemos gali biiti labiau ir dazniau aptariamos nei,
pavyzdziui, su draugais. Visgi ateityje reikéty iSsamesniy tyrimy dél ko iS skirtingy Saltiniy gaunama

socialiné parama gali turéti skirtingg reikSme i§sekimo kontekste.

b) Darboholizmo, darbuotojo pripazinimo ir socialin€s paramos sgsajos

Siame tyrime gauti rezultatai rodo reikmingas darboholizmo, darbuotojo pripazinimo ir
1§ kolegy bei Seimos gaunamos socialinés paramos s3sajas.

ReikSmingy sasajy tarp darboholizmo ir darbuotojo pripazinimo nebuvo rasta.
Atsizvelgiant ] tai, jog darbuotojy pripazinimas susij¢s su efektyvumu, atliko darbo verte ir nauda
(Siegrist, 1996; Brun & Dugas, 2008), tai turi teigiamos reikSmés organizacijos produktyvumui ir
naSumui (Appelbaum & Kamal, 2000), galima buvo tikétis kiek kitokiy rezultaty. Kadangi darbuotojo
pripazinimas yra svarbi teigiama grijztamojo rySio forma, kuri suteikia konkrec¢ig informacija apie
s¢kmingg elges] organizacijoje, galima buty daryti prielaida, kad darbuotojo pripazinimas galéty
mazinti darboholizmo raiska. Turint omenyje, jog darboholikai dirba perdétai ir kompulsyviai, o tuo
tarpu pripaZinimas teigiamai veikia darbo atlikima, nes skatinamas darbuotojo produktyvus elgesys
(Stajkovic & Luthans, 2003). Dar daugiau, pripazinimas tampa metodu teigiamai sustiprinti darbo
vietoje pastebimus pageidaujamus veiksmus ir elgesj (Nelson; cit. i§ Brun & Dugas, 2008). Taciau
gali biiti, jog vien pripaZinimo ar biitent jo nepakanka. Kaip buvo paminéta anksciau, tyrimuose rasta
sasajy tarp darboholizmo ir asmenybés bruozy. Darboholikai pasizymi perfekcionizmu, rasta sgsajy
su A tipo elgesio modeliais, t.y. konkuruojanciais, j rezultatg ir pasiekimus orientuotus asmenis (Scott
et al. 1997; Byrne & Reinhart; Edwards et al.; Naughton, cit. i§ Griffiths, 2011). Galbtt tokiems
darbuotojams pripaZinimas néra toks reikSmingas, o polinkiui kompulsyviai ir perdétai dirbti galbiit
reikia kitokiy priemoniy, siekiant tai sumazinti. Tai taip pat skatina diskutuoti ir ieSkoti ne tik galimy
darboholizmo prielaidy, bet ir kity darboholizmo mazinimo budy.

Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad kuo zmogiSkyjy iStekliy specialistai labiau
pasizymi darboholizmu, tuo maziau socialinés paramos darbe (i§ kolegy) ir uz darbo riby (iS Seimos)
gaunama. Schaufeli su kolegomis (2008a) atliktas tyrimas taip pat parod¢, jog kuo daugiau socialinés
paramos gaunama, tuo darbuotojai maziau pasizymi darboholizmu. Kiti autoriai aiSkina, kad socialiné

parama ne tik padeda darbuotojams susidoroti su stresinémis situacijomis (Nicklin, McNall, 2013),
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bet ir prevenciskai padeda iSvengti resursy iSeikvojimo (Somech & Drach-Zahavy, 2013). Dar
daugiau, socialiné parama gali padéti darbuotojams suvaldyti jy norg daugiau dirbti nei reikalaujama.
Pavyzdziui, vadovo ir kolegy parama susijusi su zemesniais noro kompulsyviai dirbti jverciais.
Vadinasi, kuo daugiau socialinés paramos i§ vadovo ir kolegy gaunama, tuo maziau dirbama
kompulsyviai (Johnstone & Johnstone, 2005). Visgi lyginant Sio tyrimo rezultatus su kituose
tyrimuose gautais rezultatais, iSsiskiria tai, jog Siame tyrime gauta, kad darboholikams daugiau
reikSmés turi kolegy ir Seimos nariy parama. Tuo tarpu Johnstone ir Johnstone (2005) tyrimas
pabrézia vadovo ir kolegy paramos svarbg darboholizmo kontekste. Skirtumai gali buti gauti d¢l to,
darant prielaida, kad j Seimos ir kolegy paramg ir tam tikras pastabas darbiniame kontekste asmenys
gali reaguoti labiau nei } vadovo paramg. Visgi nuo vadovo priklauso paaukStinimas, atlygio
didinimas, priedai ir kitos papildomos naudos. D¢l to, net jei vadovo parama gaunama, ji
darboholizmo Zenkliai nesumazina. Kitas galimas gauty rezultaty darboholizmo ir Seimos bei kolegy
kontekste — suprastéje socialiniai rySiai. Darboholizmu pasizyminciy darbuotojy santykiai su
aplinkiniais suprastéja arba visai nutriiksta (Fassel, cit. 1§ Griffiths, 2011, Andreassen et al., 2014),
atsiranda darbo—Seimos konfliktas (Andreassen et al, 2013). Anot Ng ir kolegy (2007), darboholizmas
ilgalaikéje perspektyvoje turi neigiamas pasekmes, pavyzdziui, kylan¢ios problemos ir nesutarimai
santykiuose. Kalbant konkreciai apie darboholizmo ir kolegy sasajas, Spence ir Robinson (1992) bei
Robinson (1999) teigimu, darboholikai néra laimingi darbuotojai, o nepasitenkinimo darbu pasekmés,
pavyzdziui, apima sumazejusj jsitraukimg | komandinj darbg. Be to, Scott et al. (1997) pabrézia, jog
darboholikai yra orientuoti j pasiekimus/rezultata, pasizymi perfekcionizmo bruozais. Psichologiniai
tyrimai parodé rysius tarp darboholizmo ir asmenybeés tipy, tarp jy ir su A tipo elgesio modeliais (t.y.
konkuruojanciais, j pasiekimus/rezultatg orientuotais asmenimis) (Byrne & Reinhart; Edwards et al.;
Naughton, cit. i§ Griffiths, 2011). Taigi, atsizvelgiant | Siuos paminétus tyrimus, darboholikai yra
orientuoti  pasiekimus, linke konkuruoti, maziau jsitrauke i komandinj darba, o tai gali sumazinti
socialing parama, gaunama i$ kolegy. Taciau socialin¢ parama, gaunama i$ kolegy, yra svarbi ir gali
sumazinti darboholizmg (Caesens, Stinglhamber, & Luypaert, 2014). Autoriy atlikto tyrimo rezultatai
parodg¢, jog biitent kolegy parama mazina darboholizmg.

ReikSmingy sasajy tarp darboholizmo ir artimo Zmogaus ar draugy socialinés paramos
nebuvo rasta. Velgi, kadangi darboholizmas yra perdétas ir kompulsyvus darbas, daryc¢iau prielaida,
jog socialiné parama artimesnéje aplinkoje (vadovas, kolegos) gali turéti didesne reikSme
darboholizmui. Be to, galbut draugai ar artimas zmogus (priklausomai ka turima omenyje artimas
7mogus) ne taip daznai pastebi darboholizmo pasireiskima. Siame tyrime gauti rezultatai gali biiti
diskusinis klausimas ateities tyrimams, siekiant geriau iSsiaiSkinti i§ jvairiy Saltiniy gaunamos

socialinés paramos skirtumus darboholizmo kontekste.
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c) Darbuotojo pripazinimo ir socialinés paramos sgsajos

Siame tyrime taip pat buvo gauta, kad kuo daugiau socialinés paramos darbe (i§ vadovo
ir kolegy) ir uz jo riby (i§ artimo zmogaus, Seimos ir draugy) gaunama, tuo darbuotojai yra labiau
pripazinti darbe. Tai galima sieti su tuo, jog palaikanti ir skatinanti aplinka padeda pasiekti geresniy
rezultaty. Kalbant apie socialing paramg darbinéje aplinkoje, pavyzdziui, dar 1990 metais Kahn teigé,
jog palaikanti aplinka darbuotojams suteikia galimybe¢ eksperimentuoti, iSbandant naujus dalykus ir
klysti, nebijant galimy pasekmiy. Remiantis socialiniy mainy teorija, kai darbuotojas skiria savo laikg
ir pastangas atliekant tam tikrg darba, mainais jie tikisi, pavyzdZiui, jvertinimo ar pagarbos ir
dékingumo. O kai organizacija ir/ar vadovas tai suteikia, tikétina darbuotojas atsakys tuo paciu
(pavyzdziui, pagarba) arba dar didesnémis pastangomis (Cropanzano et al., 2001). O tai gali salygoti
dar didesnj pripazinimg. Darbo vietose, gaunant daug socialinés paramos, kuomet kolegos ir
mentoriai suteikia reikalingg informacija, lengviau atliekamos uzduotys (Humphrey et al., 2007;
Golden & Gajendran, 2019). Tokiu biidu darbuotojams papras¢iau sékmingai pasiekti tikslus, o dél
to did¢ja tikimybe biiti jvertintu ir pripazintu darbe. Remiantis darbo resursy-iStekliy teorija, gaunant
socialing paramg ir grjztamajj rysSj (darbo istekliai), didéja darbuotojy turimi resursai, kurie padeda
s¢kmingai susitvarkyti su darbo reikalavimais. Minéti iStekliai padeda Zmogui atsinaujinti ir sukaupti
reikalingus iSteklius, kas skatina didesn¢ motyvacija ir psichologing gerove (Bakker, Demerouti,
2007). O kai i$tekliy yra daug, darbuotojas yra jsitraukes j darba, produktyvesnis (Bakker, Demerouti,
2007). Apibendrinant paminétus tyrimus, galima daryti prielaida, kad darbuotojas yra s€kmingesnis,
nes minéti iStekliai jam padeda pasiekti s€kmingy rezultaty. O dél to jis lieka jvertintas ir pripazintas.
Kalbant apie socialing paramg, gaunamg uz darbo riby (Seima, artimas asmuo, draugai), tikétina, kad
ji taip pat didina asmeninius iSteklius. Pavyzdziui, didina saviveiksmingumg, optimizma, saviverte,
o Sie iStekliai suteikia darbuotojui energijos, skatina ryzta, pastangas (Schaufeli, 2013). Dar daugiau,
teigiamas saves vertinimas turi sgsajy su rezultatyvumu, motyvacija (Judge et al., 2004, Bakker,
2011). Velgi, socialiné parama, gaunama i§ aplinkiniy, gali turéti lemiamos reikSmes ir gali salygoti
tiek jsitraukima, tiek geresnius rezultatus bei pasiekimus, uz ka darbuotojai gali biiti jvertinti ir

pripaZinti.

Antra, tiriant darbe ir uZ jo riby gaunamos socialinés paramos reik§me¢ darboholizmo ir
i8sekimo sgsajoms, gauta, jog vadovo teikiama socialiné parama silpnina darboholizmo ir i§sekimo
ry$i. T.y. esant didesnei socialinei paramai i§ vadovo, rySys tarp darbuotojy darboholizmo ir i§sekimo
yra silpnesnis. Ir atvirk$¢iai, kuo vadovo paramos maziau, darboholizmo ir i§sekimo rySys stipresnis.
Tuo tarpu i§ kolegy, artimo Zmogaus, Seimos ir draugy gaunama socialiné parama reikSmeés

darboholizmo ir perdegimo sgsajoms neturi. Visy pirma, gauti rezultatai, kaip ir tiriant tyrimo
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kintamyjy sasajas, parodo, jog skirtingy tipy gaunama socialiné parama turi skirtingg reik§me. Galima
svarstyti, ar tai susij¢ su imtimi ir konkrecia profesija, o galbtit vadovo parama yra labiau vertinama.
Galbit i§ vadovo gaunamos socialinés paramos vaidmuo yra ypac svarbus biitent §iame darboholizmo
ir perdegimo kontekste. Antra, nustatyta, kad auksStas darboholizmas didina iSsekimg tada, kai
zmogiskyjy iStekliy specialistai negauna vadovo paramos. Kuomet parama i§ vadovo gaunama,
darboholizmo ir i§sekimo rySys silpnéja. Kadangi Sio darbo autorés ziniomis tokio tyrimo (lietuviy ir
angly kalbomis), kuriame bty iStirta socialinés paramos reikSmé darboholizmo ir perdegimo
kontekste néra, gauty rezultaty palyginti su tokio pat pobtidzio tyrimais galimybés néra. Visgi galima
perzvelgti kiek anksCiau minétus kelis tyrimus, kuriuose nagriné¢jamas darboholizmas ir vadovo
parama, vadovo parama ir iSsekimas ar darboholizmas ir i§sekimas. Pirmiausia, socialiné parama
prevencisSkai padeda iSvengti resursy iSeikvojimo (Somech & Drach-Zahavy, 2013). Dar daugiau,
socialiné parama gali padéti darboholizmu pasizymintiems darbuotojams suvaldyti jy norg daug
dirbti. PavyzdZiui, vadovo ir kolegy parama susijusi su Zemesniais noro kompulsyviai dirbti jverciais.
Vadinasi, kuo daugiau socialinés paramos i§ vadovo gaunama, tuo maziau dirbama kompulsyviai
(Johnstone & Johnstone, 2005). Vadovo parama taip pat svarbi perdegimo kontekste: vadovo
paramos stoka didina rizikg perdegti ir i$sekti (Cherniss, 1980; Dignam et al., 1986; Russell et al.,
1987; Brown & O‘Brien, 1998; Maslach et al., 2001; Bater, 2004; Frank et al., 2004; Humphrey et
al., 2007; Damerouti & Bakker, 2008; Maslach & Leiter, 2016; Golden & Gajendran, 2019). Tuo
tarpu darboholizmu pasizymintys darbuotojai yra linke¢ iSsekti (Machlowitz, 1980; Schaufeli, 2008;
Schaufeli et al., 2009a; Schaufeli et al., 2009b; Snir & Harpaz, 2012; Molino et al., 2016; Cheung et
al., 2018). Taigi, vadovo parama mazina darboholizmg ir iSsekima, kai tuo tarpu darboholikai yra
linke iSsekti. O apibendrinant skirtingy autoriy tyrimus ir gautus rezultatus, Siuo tyrimu nustatyta, kad
darboholizmo ir i§sekimo rysys silpnéja tuomet, kai darbuotojai gauna vadovo parama. Taigi, vadovo

parama turi reikSmés darboholizmo ir i§sekimo sgsajoms.

Trecia, Swuo tyrimu nustatyta, jog darbuotojo pripazinimas silpnina darboholizmo ir
i8sekimo sasajas: kuomet darbuotojai yra pripazinti darbe, sasajos tarp darboholizmo ir i§sekimo yra
silpnesnés. Ir atvirksciai, jei darbuotojas néra pripazintas, darboholizmo ir i§sekimo rySys stipresnis.
Veélgi, Sio darbo autorés ziniomis, biitent tokio pobidzio tyrimo nebuvo rasta (lietuviy ir angly
kalbomis). Taciau buvo atliktas pakankamai panaSaus pobiidZio tyrimas, kuriame nustatyta, jog
i8seke, mazai energijos turintys ir darboholizmu pasiZymintys darbuotojai (véliau autoriy darbe
vadinami i§sekimo-darboholizmo tipu) gauna maziau apdovanojimy, o tai reiSkia ir pripaZinimo
(Innanen, Tolvanen, & Salmela-Aro, 2014).

Kaip jau buvo minéta kiek anks¢iau, pripaZinimo stoka yra streso veiksnys darbe (Brun,

Biron, Martel, & Hivers; cit. i§ Brun, Dugas, 2008; Macky & Boxell, 2008), o stresas ilgalaikéje
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perspektyvoje gali salygoti iSsekimg (Maslach et al., 2001). PrieSingai, pripazinimas suteikia tam
tikrus socialinius ir emocinius iSteklius (Cannon, 2015). Tuo tarpu darbuotojo pripazinimas,
kaip griztamojo rySio forma, darbuotojui suteikia informacija apie jo sékminga, reikalingg
organizacijai elgesj. Galima daryti prielaida, kad darboholikams, kurie gauna jvertinimg ir
pripazinima, tampa aisku, kokiy rezultaty is jo tikimasi ir tai gali sumazinti perdéta, neproduktyvy
darbg. Darbuotojo pripazinimas skatina produktyvuma, ijsitraukimg, pasitenkinimg darbu,
isipareigojima organizacijai bei motyvacija (Krueger et al., 2002; Cropanzano & Mitchell, 2005;
Kooij et al., 2010; Siraz et al., cit. 1§ Cannon, 2015). Taigi, susiejant pastaruosius tyrimus ir juose
gautus rezultatus, kuomet darboholizmu pasiZymintys darbuotojai yra linke iSsekti, pripazinti
darbuotojai néra linke iSsekti ir galima daryti prielaidg, maziau perdétai dirba. O Siame tyrime buvo
nustatyta, jog darboholizmo ir iSsekimo rySys silpnéja, kai darbuotojai yra pripaZinti. Ir prieSingai, jei
zmogiSkyjy iStekliy specialistai maZiau pripaZinti, labiau darboholizmu pasizymintys darbuotojai yra
labiau linke iSsekti. Vadinasi, darbuotojo pripazinimas turi reikSmés darboholizmo ir iSsekimo
kontekste. Visgi, vieno tyrimo vienareikSmiskai nepakanka, be to, rezultatai biidingi personalo

specialisty im¢iai. Biity tikslinga tokio tipo tyrimg atlikti tarp skirtingy profesijy darbuotojy.

TYRIMO RIBOTUMAI IR REKOMENDACIJOS ATEITIES TYRIMAMS

Nepaisant geresnio socialinés paramos ir darbuotojo pripazinimo reik§meés darboholizmui
ir iSsekimui supratimo, atliktas tyrimas turi ir keletg ribotumy.

Visy pirma, pirmasis ribotumas gali biiti siejamas su siauromis imties generalizavimo
galimybémis. Tyrimo dalyviy atranka atlikta patogiosios imties metodu, todé¢l imtis néra atsitikting.
Taip pat kintamyjy nebuvo galima palyginti tarp lyCiy, nes tyrime dalyvavo nepakankamai vyry.
Palyginimams, pavyzdziui, neuzteko ir i$siskyrusiy tyrimo dalyviy. Siame tyrime taip pat nebuvo
klausiama kokias konkreciai pareigas uzima tyrimo dalyviai, galbit tai taip pat galéty parodyti tam
tikrus skirtumus. Ateityje, tiriant zmogiSkyjy istekliy specialistus, tyrimo dalyviy taip pat galima
paklausti ar jie dirba jmonés viduje ar iSor¢je (pavyzdziui, atranky kompanijose ar yra iSoriniai
konsultantai). Gautus rezultatus biity galima palyginti tarp skirtingy grupiy. Siekiant uZtikrinti didesnj
rezultaty iSorinj patikimuma ir pateikti iSsamesnes iSvadas, ateities tyrimuose reikéty didesnés ir kaip
mingéta jvairesnés tyrimo dalyviy imties.

Atliktas tyrimas atskleidé vertingy jZvalgy apie i§ skirtingy Saltiniy gaunamos socialinés
paramos reikSme¢ i§sekimui, darboholizmui bei pripazinimui. Visgi, atsizvelgiant | tai, kad skirtinga
socialiné parama turi ir skirtingg reikSme minétiems konstruktams, ateities tyrimai galéty iSsamiau

iSanalizuoti dél kokiy priezas¢iy bei kokiomis aplinkybémis socialiné parama turi skirtingg poveik].
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Taip pat Siame tyrime nagrin¢jamas darbuotojo pripazinimas kaip grjztamojo rysio forma,
t.y. zodinis jvertinimas. Ateities tyrimuose biity galima palyginti skirtingy tipy (materialaus ir ne)
pripazinimo reikSme darboholizmo ir iSsekimo kontekste.

Nors gauti rezultatai atspindi Zzmogiskyjy iStekliy specialisty imtj ir tuo remiantis galima
teikti tikslesnes praktines rekomendacijas $ios srities specialistams, visgi siekiant iSsamesniy
rezultaty, tyrimas galéty buti pakartotas ir kity specialybiy imtyse.

Be to, Siame tyrime nebuvo tirtos darboholizmo prielaidos, ka taip pat biity naudinga
18tirt1 ateities tyrimuose, siekiant geriau suprasti kaip biity galima sumazinti perdétg ir kompulsyvy
darba.

Siekiant geriau iSanalizuoti darboholizmo ir perdegimo kaitg ilgalaikéje perspektyvoje,
taip pat biity rekomenduojama atlikti daugiau longitudiniy tyrimy darboholizmo ir perdegimo
kontekste.

Ir pabaigai, tyrime nagrinéti tik keli darbo iStekliai, tuo tarpu ateities tyrimuose galima
jtraukti jy daugiau. O taip pat biity naudinga jtraukti ir darbo reikalavimus, siekiant kompleksiskiau

pazvelgti | darbo charakteristiky gausg bei to reikSme darboholizmo ir perdegimo kontekste.

PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Gauti tyrimo rezultatai leidzia pateikti keletg praktiniy rekomendacijy. Isitraukusius ir
nepervargusius darbuotojus siekianCios iSsaugoti organizacijos turéty skirti démesj ne tik
papildomoms naudoms, kurioms pastaruoju metu ypac¢ daug skiriama démesio ir i§laidy, bet taip pat
ir ripintis esamy darbuotojy psichologine gerove, praturtinant darbo aplinka jvairiais i§tekliais. Siuo
darbu atskleista, jog vadovo parama ir darbuotojo pripazinimas gali silpninti darboholizmo ir
i8sekimo rySj;. Vadovai turéty iSnaudoti tokiy iStekliy kaip socialiné parama ir darbuotojo
pripazinimas (kaip teigiamo griztamojo forma) teikiamg nauda. Socialiné parama galéty buti teikiama
dazniau, tiek per neformalius pasikalbéjimus, tiek per individualius susitikimus. Pripazinti
darbuotojus, tiek jy vaidmenj organizacijoje, darbo atlikima ir pasiekimus, taip pat galima per
individualius ar per komandinius susitikimus. Galima darbuotojo pasiektais rezultatais pasidalinti
organizacijos komunikacijos kanaluose ar apdovanoti. Dar daugiau, kadangi darbuotojo pripaZinimas
suprantamas kaip teigiama grjZztamojo rySio forma, tikslinga bty teikti apskritai daugiau grjztamojo
ry$io, jog darbuotojas galéty jsivertinti savo idirbj ir vadovo bei organizacijos liikkescius. Tokiu budu
jam biity aiSkiau ko pasiekus, biity galima tikétis pripazinimo. Galima biity paminéti ir tai, kad
jvertinti ir pripaZinti darbuotoja biity tikslinga einamuoju metu, t.y. jam atlikus tam tikra darbg ar

pasiekus tam tikrus rezultatus, o ne po ilgo laiko tarpo. Svarbu paminéti, jog pripazinimo stoka kai
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kuriy autoriy jvardinama kaip psichologinio streso veiksnys darbo aplinkoje, taigi, darbuotojo
pripazinimas ir jvertinimas dar gali sumazinti stresg.

Gauti rezultatai taip pat atskleidé, kad gaunant daugiau socialinés paramos ne tik i$
vadowvy, bet ir i§ kolegy, darbuotojai pasizymi mazesniu darboholizmu ir yra labiau pripazinti darbe.
Taigi, organizacijos ir vadovai turéty skirti daugiau démesio, pavyzdziui, komandiniam darbui ar
komandos formavimui, jvairiems renginiams, kur darbuotojai taip pat galéty daugiau pabendrauti ir
pazinti vieni kitus. Taip pat socialinés paramos galima gauti i§ mentoriaus. Todél svarbu uztikrinti,

jog organizacijose biity sekmingai jgyvendinamos mentoriy programos.
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1.

ISVADOS

Socialiné parama, darbuotojo pripazinimas, darboholizmas ir iSsekimas yra susije:
1.1. ISsekti linke zmogisSkyjy iStekliy specialistai, pasizymintys darboholizmu, nepripazinti
darbe bei negaunantys socialinés paramos darbe (i§ vadowvy, kolegy) ir uz darbo riby (i$
$eimos).

1.2. Kuo specialistai labiau pasizymi darboholizmu, tuo maziau socialinés paramos darbe (i$
kolegy) ir uz darbo riby (i$ Seimos) gaunama.

1.3. Kuo darbuotojai daugiau socialinés paramos darbe (i§ vadovo ir kolegy) ir uz jo riby (i8
artimo zmogaus, Seimos ir draugy) gauna, tuo labiau jie yra pripazinti darbe.

Vadovo teikiama socialiné parama silpnina darboholizmo ir i§sekimo rysj: esant didesnei
socialinei paramai 1§ vadovo, rySys tarp darbuotojy darboholizmo ir i§sekimo yra silpnesnis.
Tuo tarpu kolegy, artimo Zmogaus, Seimos ir draugy parama reikSmés darboholizmo ir
18sekimo sgsajoms neturi.

Darbuotojo pripazinimas silpnina darboholizmo ir i§sekimo ryS$j: kuomet darbuotojai yra

pripazinti darbe, rySys tarp darbuotojy darboholizmo ir iSsekimo yra silpnesnés.
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PRIEDAI

1 priedas.

1 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal socialinius demografinius rodiklius

Socialiniai demografiniai rodikliai Tyrisrlil; ;ﬂ;’m Procentas (%)

Lytis Moteris 159 89,8%
Vyras 18 10,2%
22 — 33 metai 109 61,6%
AmzZius 34 — 45 metai 64 36,1%
46 — 58 metai 4 2,3%
Profesiné kvalifikacija 1 0,6%
Nebaigtas aukstasis neuniversitetinis 1 0,6%
I$silavinimas Aukstasis neuniversitetinis 12 6,8%
Nebaigtas aukstasis universitetinis 7 4,0%

Aukstasis universitetinis 156 88,0%

Vedgs / istekéjusi 75 42,4%

Turi vaiking / mergina 59 33,3%

Seimyniné padétis Issiskyres (-usi) 13 7,3%
Naslys (-€) 1 0,6%

Vienisas (-a) 29 16,4%

1 — 9 metai 127 71,7%

Stazas 10 — 18 mety 46 26,0%

19 — 27 metai 4 2,3%

1 — 7 metai 164 92,7%

Darbo trukmé dabartinéje darbovietéje 8 — 16 mety 12 6,7%

17 — 23 metai 1 0,6%
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2 priedas. Demografiniai klausimai

Jasy lytis:
o Moteris
o Vyras

Amzius (Irasykite):

ISsilavinimas:

o Pagrindinis

o Vidurinis

o Profesiné kvalifikacija

o Nebaigtas aukstasis neuniversitetinis
o Aukstasis neuniversitetinis

o Nebaigtas aukstasis universitetinis

o AuksStasis universitetinis

Seimyniné padétis:
o Vedes / iStekejusi
o Turiu vaiking/merging
o I8siskyres (-usi)
o Naslys (-¢)

o VieniSas (-a)

Stazas zmogiskyjy iStekliy valdyme (IraSykite tiksly skai¢iy metais ir/arba ménesiais, pavyzdziui, 9

m. 2 mén. Jei stazas trumpesnis nei metai, jrasykite tik ménesius.)

Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje? (IraSykite tiksly skai¢iy metais ir/arba ménesiais,

pavyzdziui, 4 m. 7 mén. Jei dirbate maZiau nei metus, jrasykite tik ménesius.)
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3 priedas.

2 lentele. Darboholizmo skalés tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu teiginiy faktoriy

svoriai
Faktoriai
1 faktorius 2 faktorius
Teiginiai (Perdétas darbas) (Kompulsyvus darbas)
1 teiginys 0,75 0,13
2 teiginys 0,60 0,26
3 teiginys 0,17 0,70
4 teiginys 0,79 0,05
5 teiginys 0,46 0,47
6 teiginys 0,52 0,28
7 teiginys 0,18 0,75
8 teiginys 0,57 0,41
9 teiginys 0,22 0,68
10 teiginys 0,15 0,63

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti didziausi kintamojo faktoriy svoriai.
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4 priedas.

3 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby tiriamosios faktoriy analizés su Varimax

sukiniu teiginiy svoriai

Faktoriai

1 faktorius
(Socialiné parama,

2 faktorius
(Socialiné parama, gaunama

3 faktorius

(Socialiné parama,

Teiginiai gaunama i§ draugy) i§ artimo Zmogaus) gaunama i§ §eimos)
1 teiginys 0,61 0,87 0,24
2 teiginys 0,22 0,89 0,24
3 teiginys 0,27 0,27 0,81
4 teiginys 0,23 0,26 0,87
5 teiginys 0,23 0,86 0,25
6 teiginys 0,87 0,28 0,23
7 teiginys 0,90 0,15 0,20
8 teiginys 0,22 0,15 0,88
9 teiginys 0,86 0,20 0,22
10 teiginys 0,26 0,85 0,18
11 teiginys 0,10 0,28 0,81
12 teiginys 0,87 0,23 0,16

Pastaba. ParySkintu Sriftu pazymeti didZiausi kintamojo faktoriy svoriai.
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S priedas.

4 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos darbe, skalés tiriamosios faktoriy analizés su Varimax

sukiniu teiginiy svoriai

Faktoriai

1 faktorius

2 faktorius

Teiginiai ~ (Socialiné parama, gaunama i$ vadovo) (Socialiné parama, gaunama is kolegy)
1 teiginys 0,86 0,11
2 teiginys 0,88 0,23
3 teiginys 0,83 0,30
4 teiginys 0,72 0,28
5 teiginys 0,80 0,29
6 teiginys 0,21 0,91
7 teiginys 0,22 0,92
8 teiginys 0,31 0,80

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazymeéti didziausi kintamojo faktoriy svoriai.
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6 priedas. Kreipimasis j tyrimo dalyvius

Sveiki,

Esu Vilniaus universiteto organizacinés psichologijos magistro studijy II kurso studenté
Modesta Brukstaité. Siuo metu ra$au magistro baigiamajj darba, kurio tikslas — nustatyti socialinés
paramos ir darbuotojo pripazinimo reik§me darboholizmo ir perdegimo sgsajoms. Apklausa skirta tik
zmogiskyjy istekliy specialistams. Anketa yra anoniminé, gauti rezultatai bus apibendrinti ir
panaudoti mokymosi tikslais. Tad uztikrinu Jisy konfidencialuma.

I toliau pateiktus klausimus atsakykite nuosSirdziai ir taip, kaip Jums atrodo tinkamiausiai.
Labai svarbu, kad nepraleistuméte né vieno teiginio, nes tik iki galo uZpildytos anketos yra vertingos
ir leidzia daryti pagrjstas iSvadas.

Jei kilty klausimy, galite man paraSyti el. paStu: modesta.brukstaite@fsf.stud.vu.lt

Uztruksite iki 15-20 min. IS anksto ac¢iti uz Jusy skirtg laikg ir prisidéjima prie §io tyrimo.
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7 priedas. Socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby vidurkiai skirtingg Seimyning padétj

uzimanciy asmeny grupése

5 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir turinciy

vaiking/merging asmeny grupése

Turi vaiking /

Tyrimo kintamieji Ved%;’ is';esl;ejuSI merging
(n=159)
M SD M SD U Z p
Socialiné parama, gaunama uz 5.95 1,00 5.90 0.78 1989,00 1,00 0316

darbo riby

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U — U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reik§mingumo

lygmuo.

6 lentele. Socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby vidurkiai turinciy vaiking/merging ir vienisy

asmeny grupése

) ) o Turi vaiking / merging ~ VieniSas (-a)
Tyrimo kintamieji

(n=159) (n=29)
M SD M SD U Z P
Socialiné parama, gaunama uz darbo riby 5,90 0,78 5,38 1,28 639,00 -1,92 0,054

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reikSmingumo

lygmuo.

7 lentele. Socialinés paramos, gaunamos uz darbo riby vidurkiai vedusiy/iStekéjusiy ir vienisy

asmeny grupese

. . . Vedgs, istekéjusi Vienisas (-a)
Tyrimo kintamieji (n = 75) (n = 29)
M SD M SD U Z p
Socialiné parama, gaunama uz darbo riby 5,95 1,00 5,38 1,28 746,00 -2,48 0,013*

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reik§mingumo
lygmuo.

Pastaba: * p <0,05; ** p<0,01
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8 priedas. Socialinés paramos, gaunamos i§ artimo zZmogaus vidurkiai skirtingg Seimyning padétj

uzimanciy asmeny grupése

8 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos is artimo zmogaus vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir turinciy

vaiking/merging asmeny grupése

) ) . Vedes, istekéjusi Turi vaiking / merging
Tyrimo kintamieji

(n=75) (n=59)
M SD M SD U Z p
Socialiné parama, gaunama i§ artimo zmogaus 5,95 1,00 5,90 0,78 2121,00 -0,43 0,666

Pastaba: M —vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reikSmingumo

lygmuo.

9 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos is artimo zZmogaus vidurkiai turinciy vaiking/merging ir

vienisy asmeny grupése

) ) o Turi vaiking / merging ~ VieniSas (-a)
Tyrimo kintamieji

(n=159) (n=29)
M SD M SD U Z P
Socialiné parama, gaunama i§ artimo Zzmogaus 5,90 0,78 5,38 1,28 461,50 -3,58 0,000**

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reikSmingumo

lygmuo.

Pastaba: * p<0,05; ** p<0,01

10 lentele. Socialinés paramos, gaunamos is artimo zmogaus vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir vienisy

asmeny grupese

FStekaigi Vienisas (-a)
Tyrimo kintamieji Vedes, istekejus1
(n=175) (n=29)
M SD M SD U zZ p
Socialiné parama, gaunama i§ artimo Zzmogaus 5,95 1,00 5,38 1,28 587,50 -3,76 0,000**

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reik§mingumo
lygmuo.

Pastaba: * p <0,05; ** p<0,01

72



9 priedas. Socialinés paramos, gaunamos i§ Seimos vidurkiai skirtingg Seimyning padétj uzimanciy

asmeny grupeése

11 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos is Seimos vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir turinciy

vaiking/merging asmeny grupése

stelaingi Turi vaiking / merging
Tyrimo kintamieji Vedes, istekejusi

(n=175) (n=59)
M SD M SD U Z p
Socialiné parama, gaunama i§ Seimos 5,95 1,00 5,90 0,78 1674,50 -2,43  0,015*

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U — U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reik§mingumo
lygmuo.

Pastaba: * p <0,05; ** p<0,01

12 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos is Seimos vidurkiai turinciy vaiking/merging ir vienisy

asmeny grupése

) ) o Turi vaiking / merging Vienisas (-a)
Tyrimo kintamieji
(n=59) (n=29)
M SD M SD U VA P
Socialiné parama, gaunama i§ Seimos 5,90 0,78 5,38 1,28 813,00 -0,39 0,705

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reikSmingumo
lygmuo.

13 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos is Seimos vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir vienisy asmeny

grupése
Tyrimo kintamieji Vedgs, i§tekéJUSi Vienisas (-a)
(n=75) (n = 29)
M SD M SD U 7 »
Socialiné parama, gaunama i§ $eimos 5,95 1,00 5,38 1,28 780,50 -2,24  0,025*

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reik§mingumo

lygmuo.

Pastaba: * p <0,05; ** p<0,01
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10 priedas. Socialinés paramos, gaunamos darbe vidurkiai skirtingg Seimyning padét] uzimanciy

asmeny grupeése

14 lentele. Socialinés paramos, gaunamos darbe vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir turinciy

vaiking/merging asmeny grupése

. . _ Vedgs, istekéjusi Turi vaiking / merging
Tyrimo kintamieji -
(n=75) (n=59)
M SD M SD U VA P
Socialiné parama, gaunama darbe 5,95 1,00 5,90 0,78 1823,50 -1,75 0,081

Pastaba: M —vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reikSmingumo
lygmuo.

15 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos darbe vidurkiai turinciy vaiking/merging ir vienisy

asmeny grupése

) ) o Turi vaiking / merging Vienisas (-a)
Tyrimo kintamieji
(n=59) (n=29)
M SD M SD U VA )4
Socialiné parama, gaunama darbe 5,90 0,78 5,38 1,28 758,00 -0,87 0,386

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koéﬁcientas, 7 — 7 testo koeﬁcienfas, p- reikdmin gumo
lygmuo.

16 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos darbe vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir vienisy asmeny

grupése

ek dingi Vienisas (-a)
Tyrimo kintamieji Vedes, iStekeJ ust
(n=75) (n=29)
M SD M SD U Z p
Socialiné parama, gaunama darbe 5,95 1,00 5,38 1,28 1018,00 -0,51 0,614

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reik§mingumo
lygmuo.
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11 priedas. Socialinés paramos, gaunamos i$ kolegy vidurkiai skirtingg Seimyning padétj uzimanciy
asmeny grupeése

17 lentele. Socialinés paramos, gaunamos is kolegy vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir turinciy

vaiking/merging asmeny grupése

i ) . Vedes, istekéjusi Turi vaiking / merging
Tyrimo kintamieji _
(n=75) (n=59)
M SD M SD U VA p
Socialiné parama, gaunama i§ kolegy 5,95 1,00 5,90 0,78 1643,50 -2,60  0,009**

Pastaba: M —vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reikSmingumo
lygmuo.

Pastaba: * p <0,05; ** p<0,01

18 lentele. Socialinés paramos, gaunamos is kolegy vidurkiai turinciy vaiking/merging ir vienisy

asmeny grupése

) ) o Turi vaiking / merging Vienisas (-a)
Tyrimo kintamieji
(n=59) (n=29)
M SD M SD U VA )4
Socialiné parama, gaunama i§ kolegy 5,90 0,78 5,38 1,28 826,00 -0,27 0,789

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U- U testo koeﬁcientas,r 7 — 7 testo koeﬁcientaé, p- reikdmin gumo_
lygmuo.

19 lentelé. Socialinés paramos, gaunamos is kolegy vidurkiai vedusiy/istekéjusiy ir vienisy asmeny

grupése

ek dingi Vienisas (-a)
Tyrimo kintamieji Vedes, iStekeJ ust
(n=75) (n=29)
M SD M SD U Z p
Socialiné parama, gaunama i§ kolegy 5,95 1,00 5,38 1,28 765,00 -2,37 0,018%*

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, U— U testo koeficientas, Z — Z testo koeficientas, p — reik§mingumo
lygmuo.

Pastaba: * p <0,05; ** p<0,01
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