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SANTRAUKA

Darbo ir namy reikalavimy, paramos sistemy ir vieniSumo darbe rysys. Ieva Bartasitté. Vilnius:

Vilniaus universitetas. Filosofijos fakultetas. Psichologijos insitutas. 2024, 69 p.

Raktiniai ZodZiai: darbo ir namy reikalavimai, paramos sistemos, vieniSumas.

Vis didesnis kiekis darbuotojy jauciasi vieniSi darbe. Socialiné izoliacija ir vieniSumas ne tik
blogina gyvenimo kokybg, bet ir daro apciuopiamg poveik] fizinei sveikatai, kas lemia ekonominiy kasty
iSaugimg. Organizacijos gali imtis prevenciniy priemoniy vieniSumo suvaldymui, ir vienas i§ galimy
biidy — darbo ir namy reikalavimy optimizavimas bei paramos sistemy darbuotojui kiirimas.

Tyrimo tikslas — atskleisti rysj tarp darbo ir namy reikalavimy, paramos sistemy ir vieniSumo
darbe.

Tyrime dalyvavo 191 asmenys (123 moterys, 65 vyrai, 3 lyties nenurodé) nuo 20 iki 72 mety,
amziaus vidurkis — 40,11 (SD = 13,92). Tyrimo medziagg sudaré Kalifornijos universiteto Los Andzele
(UCLA) vieniSumo skalé, Daugiamaté suvokiamos socialinés paramos skal¢ (MSPSS), Darbo ir Seimos
konflikty skale (WAFCS).

Tyrimu 1§ dalies buvo patvirtinta hipotezé, kad didesni darbo reikalavimai bus teigiamai susije su
didesniu darbuotojy vieniSumu darbo vietoje: vyry, dirbanc¢iy hibridiniu bidu ir visoje imtyje §is rySys
buvo patvirtintas, tuo tarpu motery, dirbanciy nuotoliu ir dirbanciy biure $is rySys nepasitvirtino. Antroji
hipoteze, kad didesni namy reikalavimai bus teigiamai susij¢ su didesniu darbuotojy vieniSumu darbo
vietoje, nebuvo patvirtinta nei atskirose grupése, nei visoje imtyje. Nepasitvirtino ir trecioji hipoteze, kad
suvokiama parama moderuos rys§j tarp darbo ir namy reikalavimy bei vieniSumo.

Gauti rezultatai rodo tolesniy tyrimy Sioje srityje biitinybe, siekiant sumazinti vieni§y Zmoniy

skaiCiy darbe.



SUMMARY

The Relationship between Work and Home Demands, Support Systems and Loneliness at Work.
Ieva Bartasiuté. Vilnius: Vilnius University. Faculty of Philosophy. Institute of Psychology. 2024, p. 69.

Keywords: work and home demands, support systems, loneliness.

An increasing number of employees feel lonely at work. Social isolation and loneliness not only
impair the quality of life, but also has a tangible impact on physical health, leading to an increase in
economic costs. Organizations can take preventive measures to manage loneliness, and one possible way
is to optimize work and home demands and create support systems for the employee.

The aim of the study is to reveal the relationship between work and home demands, support
systems and loneliness at work.

191 participants took part in the study (123 females, 65 males, 3 gender not specified)
from 20 to 72 years, average 40,11, (SD = 13,92). The survey materials consisted of the University of
California, Los Angeles (UCLA) Loneliness Scale, the Multidimensional Scale of Perceived Social
Support (MSPSS), and the Work and Family Conflict Scale (WAFCS).

The study partially confirmed the hypothesis that higher job demands will be positively associated
with greater loneliness among employees in the workplace: this relationship was confirmed for males as
well as for working in a hybrid way and in the whole sample, while this relationship was not confirmed
for females, for those who are working remotely or working in the office. The second hypothesis, that
greater home demands will be positively associated with greater workplace loneliness among employees,
was not supported either in individual groups or in the total sample. The third hypothesis, that perceived
support will moderate the relationship between work and home demands and loneliness, was not
confirmed.

The obtained results indicate the need for further research in this area in order to reduce the

number of lonely people at work.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

VieniSumas — afektinis ir kognityvinis diskomfortas arba nerimastingumas dél buvimo ar suvokimo

esant vienumoje ar atskirtyje.

Darbo ir namy reikalavimai — uzduociy, likesCiy ir spaudimo, biidingy profesinio ir asmeninio
gyvenimo vaidmenims, jvairove, kuri yra siejama tiek su kriiviu darbe ir namuose, tiek su tam tikrais

emociniais, kognityviniais iStekliais, kuriy reikia norint efektyviai atlikti darbo funkcijas.

Paramos sistema — Zzmoniy, kurie teikia asmeniui prakting ar emocing parama, tinklas.



PRATARME

Pastaraisiais metais vieniSumo darbe reiSkinys sulaukia vis daugiau mokslininky démesio, nes jis
vis dazniau pasitaiko ir turi didelj poveikj darbuotojy gerovei ir organizacijos sveikatai. Kadangi ribos
tarp profesinés ir asmeninés erdveés nyksta, ypac¢ nuotolinio darbo kontekste, vieniSumo darbo vietoje
dinamikos supratimas tampa itin svarbus (Walz, Kensbock, de Jong & Kunze, 2023). Nuotolinis darbas
lemia fizinj atskyrimg nuo zmoniy, sumazéja socialiniy mainy kiekis, taciau biitinybé tenkinti darbo ir
namy reikalavimus iSlieka. Todél itin svarbus tampa tarpiniy kintamyjy, tokiy kaip paramos sistemy
turéjimas tiek darbe, tiek namuose, leidziantis susSvelninti neigiama vieniSumo poveik].

Tyrinéjant, kokia reik§me konkrettis darbo aplinkoje vykstantys procesai turi darbuotojy gerovei,
Siuo tyrimu siekiama pateikti jzvalgy apie tai, kaip paramos sistemy tarpininkavimas vieniSumui gali
labai skirtis priklausomai nuo darbo ir namy konteksto, su kuriuo susiduria asmenys.

VieniSumo problemos sprendimo reikalinguma pabrézia ir tai, kad daugelyje Saliy ji laikoma
epidemija (Holt-Lunstad, 2017) ir pripazjstama didele visuomenés sveikatos problema. Socialiné
izoliacija ir vieniSumas ne tik blogina gyvenimo kokybe, bet ir daro apciuopiama poveikj fizinei
sveikatai, kas lemia ekonominiy kaSty iSaugima (Mihalopoulos et al., 2020). Nepaisant Siy nerimag
kelianciy iSvady, j socialinius veiksnius vis néra pakankamai atsizvelgiama organizacinés psichologijos
praktikoje, o tai rodo esming¢ spraga, kurig siekiama pasalinti §iuo tyrimu.

Nagrin¢jant darbo reikalavimy, namy pareigy ir paramos sistemy sgveika, Siame darbe siekiama
atskleisti veiksmingas vieniSumo darbo vietoje mazinimo strategijas ir taip prisidéti prie platesnés
diskusijos apie darbuotojy sveikatos ir organizacijos gyvybingumo stiprinima darbo pasaulyje,
pereinan¢iame j virtualig erdve. Siuo tyrimu siekiama pateikti jgyvendinamas rekomendacijas, kuriomis
bty galima remtis organizacijos politikoje, uztikrinant, kad asmenys biity remiami ne tik profesingje

veikloje, bet ir asmeniniame gyvenime.



1. IVADAS

1.1. VieniSumas
1.1.1. VieniSumo samprata

Aiskinamasis psichologijos terminy Zodynas vieniSuma apibrézia kaip neigiamg emocing biisena,
stipry tuStumos ir atskirties nuo kity zmoniy iSgyvenimg (Bagdonas, Bliumas 2019). Vadinasi, vieniSuma
didzigja dalimi sudaro emocinis komponentas. Vis délto, kaip nurodo Amerikos psichology asociacijos
zodynas, vieniSumas yra ne tik afektine, bet ir ir kognityviné diskomforto biisena arba neramumas dél
buvimo vienu arba saves suvokimo esant vienam. Taigi, vieniSumag galima nagrinéti dviem aspektais —
vieng, susijus] su emocijomis, o kitag — su suvokimu. Prapleciant suvokimg apie tai, kas yra vieniSumas
galima paminéti tai, kad daznai vieniSumas siejasi su saves kaip nemylimo bei nesvarbaus suvokimu
(Rokach, 2018), vadinasi, ¢ia galima iSskirti ir su saviverte susijusj vieniSumo komponentg. Taigi,
vieniSuma galima apibiidinti kaip savo vienumo suvokima, lydima nemaloniy jausmy ir paveikiantj saves
vaizda.

Tam, kad biity galima geriau suprasti vieniSuma, yra prasminga pakalbéti ir apie tai, i$ ko gali
biiti atpazjstamas Sios biisenos patyrimas. Yra pastebéta, kad vieniSumas neigiamai paveikia jvairius
zmogaus gyvenimo aspektus (Malcolm, Frost ir Cowie, 2019). Lee su kolegomis (2021) pastebi, kad su
vieniSumo iSgyvenimu siejamos patirtys paprastai yra artimy draugy neturéjimas, jautimasis
nemegstamu, prislégtu, buvimas patyc¢iy auka, nepasitenkinimas gyvenimu, vengimas biiti kompanijoje,
taip pat prastesnis savo sveikatos vertinimas. Vadinasi, vieniSumas gali biti siejamas tiek su fizinio, tiek
psichologinio, tiek socialinio gerbiivio (ar jo stokos) indikacijomis. Visgi, negalima paneigti, kad iStakos
neretai yra psichologinés. AtsiZzvelgiant  tai, kad Zmonés skiriasi savo psichologiniais parametrais,
perSasi prielaida, kad, vieniSumas savaime neatsiranda — tam reikSmés turi tam tikri individualis
psichikos ypatumai. Kaip vieng reik§mingesniy tokiy ypatumy biity galima skirti psichologinj asmens
atsparumg. Rodriguez, Bellet ir McNally (2020) tyrimas parode¢, kad laiko, praleidZziamo vienumoje, kaip
vieniSumo jprasminimas gali padidinti atsparuma teigiamos nuotaikos pablogéjimui, susijusiam su laiku,
praleidZiamu vienumoje. Be to, Padmanabhanunni ir Pretorius (2021) sieja vieniSuma su beviltiSkumu ir
depresija, tod¢l atsparumo didinimas gali padéti kovoti su psichikos sveikatos i$Stkiais. Tai rodo, kad
vieniSuma ir jo paveikumg asmens gerovei gali paaiskinti ne tik asmens biisena, bet ir su ja sgveikaujantys
moderatoriai. Jie gali apimti individualias patirtis (pvz, netektj, aukléjimo praktika, gyvenimo biidg),
kognityvinius ypatumus ir net priklausymg konkrecioms demografinéms grupéms (Kumar, 2023). Taigi,

vieniSuma atpazinti gali padéti ne tik afektin¢ indikacija, bet jvairts psichosocialiniai veiksniai.



VieniSumas ir jo reikSmé skirtingiems zmogaus gyvenimo aspektams yra nagrinéjami jau kurj
laika. Siy dieny perspektyva j vienisuma formavo keli reik§mingi autoriai, tod¢l dabar §i biisena yra
aiSkinama kaip kompleksisSkas ir daugialypis reiSkinys. Visgi, atsizvelgiant j ankstyvesniy darby
nuomong, Weiss poziiiriu (Weiss, 1973, kaip citavo Sadler, 1975), vieniSumo jtaka yra nepakankamai
Jvertinama asmeninio gyvenimo kontekste. Jo perspektyva | reiSkinj} pasizymi visapusiSkumo ir
sudétingumo pripazinimu. Autorius pazymi subjektyvy vienatvés pobiidj, pabrézdamas, kad vienatve
lemia ne tik socialiniy rysiy kiekybe, bet ir $iy rySiy kokybé bei pasitenkinimas jais. VieniSumo fenomeno
aiSkinimas apima jo skirstymag j emocinj ir socialinj tipus, kuomet pirmuoju atveju tai reiskia glaudziy
emociniy ry$iy nebuvima, o antruoju — platesniy socialiniy rysiy nebuvima. Nors Sio darbo tyrime ir néra
aklai fokusuojamasi j $iy dviejy patyrimy lyginima, vis délto, siekiant geriau suprasti ry§j tarp vieniSumo
ir paramos sistemy reik§meés asmeniui, atkreipti démes;j j $ig reiskinio dichotomijg biity prasminga. Weiss
darbai taip pat paZymi, kad jvairts veiksniai — socialinés normos, kultiirinis kontekstas ir individualis
skirtumai — atlieka vaidmenj formuojant vieniSumo patirtj. Apskritai, Weisso pozitris i§samiai apibtiidina
vieniSuma, kur yra integruojami psichosocialiniai ir kontekstiniai aspektai, padedantys geriau suprasti
zmogiskajg patirtj. Remiantis Siomis id¢jomis, Russell, Cutrona, Rose ir Yurko (1984) pazymi, kad nors
egzistuoja individualiis subjektyvios socialinés ir emocings vienatvés patirties skirtumai, vis délto abiem
vienatvés formoms buvo biidingas ir bendras patirties pagrindas. Sio darbo kontekste, tai sudaro salyga
daryti prielaida, kad vieniSumas gali biiti nagrin¢jamas holistiSkai, nebiitinai atskiriant, taciau
atsizvelgiant | dvilype reiSkinio prigimtj.

Kaip bebtty, gali buti vystomas ir kitoks pozilris, siekiant suprasti vieniSuma. Viena
vertus, Weiss inicijuotgja perspektyva, vieniSumas yra matomas kaip biisena, pareiskianti Zmogui
sgveikaujant tiek su socialine, tiek su savo vidine psichologine aplinka. Kita vertus, toks poZiliris
sumenkina biologin] Zzmogaus aspekta, ir susitelkia ties psichosocialiniais aspektais. Kitaip tariant, ji
nuvertina tg dalj ZmogiSkosios patirties, kurig veikia genetika, evoliucing istorija ir neurobiologija. Kaip
alternatyva Siam aiskinimui literatiiroje yra pateikiama evoliuciné vieniSumo teorija (angl. Evolutionary
theory of loneliness, toliau — ETL). Cacioppo ir Cacioppo (2018), aiSkindami tokio poziiirio reikSme
teigia, kad ankstyvoji vieniSumo samprata buvo interpretuojama kaip individualus skirtumas, biidingas
palyginti nedidelei populiacijos daliai. Taciau ETL pabréZia evoliucines jégas, veikusias socialines riiSis
dar iki Zmogaus, kaip riisies, atsiradimo. Zvelgiant i§ evoliucinés perspektyvos, zmonés yra socialinés
bitybés, kurios istoriSkai rémeési socialiniais rySiais, kad galéty apsisaugoti, bendradarbiauti ir dalytis
istekliais. Si teorija remiasi prielaida, kad organizmo suvokimas, jog jis yra vieniSas (arba socialiai

izoliuotas), yra reakcija j aplinka, kurioje maza tikimybé susidurti su socialiniu elgesiu, kuris pasiZzyméty
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abipuse nauda ar altruizmu. Kitaip tariant, vieniSumas yra dar viena Zmogaus adaptaciné funkcija ir
veikia kaip priemoné, padedanti prisitaikyti prie tam tikry salygy. Taigi, galima daryti prielaida, kad
vienatve patyre asmenys galimai yra labiau motyvuoti uzmegzti ir palaikyti socialinius rySius, taip
padidindami savo sékmingo iSlikimo tikimybe. Nors pripazjstama, kad vieniSumas kelia asmeninj
pasibjauréjima, o jos paveldimumas priklauso nuo evoliuciniy jégy (Cacioppo, Cacioppo ir Boomsma,
2014), yra neatmetamas S§io zmogiSko parametro funkcionalumas. Taigi, evoliuciniu pozitriu,
vieniSumas yra matomas ne kaip zmogiskaja patirtj trikdantis, taciau kaip butinas ir natiiralus fenomenas.

Nors §ios dvi paradigmos remiasi j kone prieSingas Zzmogiskosios patirties asis, vis délto
galima matyti, kad tai ne prieStaraujancios, taciau viena kitg papildancios id¢jos. Viena vertus, ETL
suteikia jzvalgy apie vieniSumo kilme ir galimas adaptacines funkcijas, taciau svarbu pazyméti, kad
Siuolaikiné visuomené labai skiriasi nuo aplinkos, kurioje zmonés evoliucionavo. Tod¢l vieniSumo
pasekmés ir ja lemiantys veiksniai Siuolaikiniame kontekste gali skirtis, nes tam jtakos turi kulturiniai,
visuomeniniai ir individualis skirtumai — butent tai, kuo argumentavo Weiss. Taigi, siekiant geriau
suprasti vieniSumo patirtj, yra svarbu remtis integruotu, abi puses apimanciu pozilriu, kuris geriausiai
atskleidzia vieniSumo kaip fizinés, psichologinés ir socialinés busenos suvokimg, daznai lydima

nemalonaus afektinio fono, taciau neatsiejamag nuo universalaus Zmogiskojo patyrimo.

1.1.2. VieniSumas organizacijoje

Suprantama, kad Siuolaikinéje visuomenéje darbas uZima didel¢ Zmoniy gyvenimo dalj ir sudaro
salygas socializuotis, taigi, nenuostabu, kad kaip ir bet kokiame kitame socialiame kontekste, darbo
vietose vieniSumas i$lieka aktualus. Jau aptarta, kad vieniSumas daznai yra suvokiamas kaip asmeniné ar
socialiné problema, kuri, remiantis moksline literattira, vis daZniau pripaZjstama kaip paplites reiskinys
organizacijos aplinkoje. Pastebima, kad vieniSumg darbe daugiausia lemia asmeninés savybés, taciau
prie to gali prisidéti ir aplinkos veiksniai, tokie kaip organizacijos klimatas, draugysté, biciulyste,
socialiné parama, bendruomenés dvasia ar asmens ir organizacijos suderinamumas (Wright, 2009). Tokia
prielaida sukuria poZitiriy priespriesa, kuomet viena vertus, vieniSumo nasta numetama individualiems
zmoniy tarpusavio skirtumams, taciau kita vertus, tai negali biiti laikoma pakankama priezastimi
vieniSumui aiskinti dél socialios zmogaus prigimties. Be to, tampa svarbu jvertinti ir tai, kad egzistuoja
nuo organizacijos nepriklausantys iSoriniai veiksniai, kurie taip pat atlieka svarby vaidmen;j vieniSumo
patyrime. Taigi, nepaisant to, kad bendrai vieniSumas yra suprantamas kaip socialinis reiSkinys, tampa
svarbu atsizvelgti | organizacinj kontekstg ir permastyti, kuri paradigma gali pasiiilyti svariausius
argumentus, padedancius aiSkinti darbe nagrinéjamy reiskiniy sasajas.

10



Diskutuojant asmeniniy savybiy svarbg zmogaus vieniSumo patyrime organizaciniame kontekste,
iSkyla prielaida, kad Zmonés i§ prigimties néra vienodi dél savo individualiy skirtumy, vadinasi, vieni
bus labiau predispozicikai linke iSgyventi §ig biisena nei kiti. Zvelgiant i§ bruoZy teorijos perspektyvos,
literatiiroje nurodoma, kad vieniSumas yra neigiamai susij¢s su ekstraversija, sutariamumu, sgziningumu
ir atvirumu, taciau teigiamai — su neurotiSkumu, kuris gali turéti ir genetine predispozicijg (Buecker,
Maes, Denissen & Luhmann, 2020; Abdellaoui et al., 2018). Tokios prielaidos leidzia galvoti, kad
vieniSuma aiskinti per tarpusavio santykiy subtilybes tampa beprasmiska butent dél ne nuo asmens
priklausanciy jégy. Tokj pozitrj praplecia ir mokslinés iSvados, teigiancios, kad vieniSumas yra susijes
su tam tikry smegeny sri¢iy ir tinkly struktiiros ir funkcijos pokyciais (Lam et al., 2021). Taciau kita
vertus, atsizvelgiant | genetinio kintamumo prielaidos vaidmenj, yra pastebima, kad vieniSumas kaip
bruozas pasizymi mazu paveldéjamumu (Gao et al., 2017), kas leidZia manyti, jog vieniSumo kaip bruozo
aiSkinimas dél individualiy skirtumy stokoja pagristumo. Taigi, galima daryti i§vada, kad nepakanka
vieniSumg aiskinti tik per asmenines ypatybes ir tampa svarbu atsizvelgti i socialinj konteksta, kuris gali
biiti suprantamas ir organizaciniu lygmeniu.

Kaip jau galima suprasti, organizacija neretai tarnauja kaip aplinka, kur zmogus gali tenkinti savo
socialinius poreikius. Visgi, ne visuomet socialiniai poreikiai tokiame kontekste yra patenkinami taip,
kaip asmeniui atrodo teisinga ir butina. Wright (2005) pastebi, kad neigiamos itakos darbuotojy
vieniSumo patir¢iai turi ir kolegialios paramos triikumas. Tai indikuoja, kad yra aktualu nagrinéti sgsajas
tarp vieniSumo ir paramos sistemy, nes bitent Sis rySys gali padéti visapusiskai suprasti dirbancio
Zmogaus patyrimg. Bendrai, asmeniniy ir profesiniy paramos sistemy kiirimas padeda Zmogui pasirengti
tinkamai dalyvauti organizacijos veikloje. Nors Siame darbe paramos sistemos yra suprantamos socialine
Zmogaus patyrimo perspektyva, visgi kalbant apie $ig temg yra svarbu paminéti ir tai, kad tiek socialing,
tiek psiching, tiek fiziné asmens gerové yra susijusi, taigi, darant i§vadas yra svarbu atsizvelgti  visus
biopsichosocialinio modelio aspektus. Tai pagrindzia ir Pang bei Chen (2022), nurodydami, kad
vieniSumg darbe lemia darbuotojy socialiniy kontakty kiekybés ir kokybés triitkumas, turintis jtakos
pasitenkinimui darbu ir fizinei bei psichinei sveikatai, kas leidZia manyti, jog vieniSumas neturéty biiti
suprantamas vienadimensiskai. Visgi, vienatvé paprastai yra apibréziama ir matuojama per tuos pacius
elementus, kurie yra susij¢ su kognityvine, elgsenos ir afektine patirtimi, kuri yra jprasminama butent
socialiniame kontekste (Wright & Silard, 2021). IS to galima daryti prielaida, kad vieniSumo patyrimas
atsiranda dél izoliacijos ar kitokio socialinio nepritekliaus. Vadinasi, nors vieniSumg organizacijoje
galima suprasti ne tik 1§ socialinés perspektyvos, taCiau biitent asmens sarySis su kitais Zmonémis

apsprendzia vieniSumo patyrimo esmg.
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Nagrin¢jant Sio dabo tema, taip pat reikéty nepamirsti, kad organizacija niekuomet neegiztuoja
vakuume, t. y. ji sgveikauja su aplinkos veiksniais. Zhou (2018) pazymi, kad vieniSuma darbe gali lemti
jvairts veiksniai, jskaitant visuomenés poky¢ius ir sparty ekonomikos vystymasi. Taigi, nenuostabu, kad
egzogeninis poveikis apsprendzia vidinius organizacijos procesus. Be to, dél rinky globalizacijos ir
didéjancios konkurencijos darbuotojai daznai turi teikti pirmenybe¢ darbui, o ne asmeniniam gyvenimui,
todel gali padidéti izoliacijos ir vienatvés rizika. Be to, skaitmeniniy komunikacijos technologijy plétra,
nors ir naudinga efektyvumo ir rySio poziiiriu, taip pat gali paradoksaliai padidinti vienatvés jausma, nes
gilesnj ir prasmingesnj bendravima akis j akj pakeicia pavirsutiniski skaitmeniniai mainai. Be to, keiCiasi
su darbu susijusios visuomenés normos ir vertybés. Tradicinj darbg nuo devyniy iki penkiy vis dazniau
keic¢ia nereguliariis darbo modeliai, kurie gali prisidéti prie bendradarbiy atsiskyrimo ir izoliacijos. Tokie
modeliai, kuriuos lemia didesnio produktyvumo siekis ir verslo operacijy vykdymas visg para, daznai
sutrikdo socialing veiklg ir laikg su Seima, todél dar labiau sustiprina vienatvés jausma. Be to, ekonominis
spaudimas, pavyzdziui, darbo neuztikrintumas ir bedarbystés baime, gali sustiprinti darbuotojy stresg ir
vienatvés jausma, nes jie gali jaustis priversti sutelkti démesj tik j darbo vietos iSsaugojima, o tai gali
pakenkti santykiy kiirimui darbe.

Visgi, nors S§ios makrolygmens tendencijos, pavyzdziui, globalizacija ir skaitmeninés
komunikacijos pazanga, neabejotinai lemia darbo vietos dinamika, labai svarbu pripazinti, kad tiesioginis
socialinis kontekstas, kuriame darbuotojai egzistuoja ir bendrauja, daznai vaidina lemiamg vaidmenj
darant jtaka vienatvei darbo vietoje. Tarpasmeniniy santykiy kokybé ir socialinis klimatas darbovietéje
daro didele jtaka vieniSumo jausmui. PavyzdZiui, darbo aplinka, kurioje skatinama jtrauktis, reguliarus
ir prasmingas bendravimas ir kuriamas bendruomeniSkumo jausmas, gali susvelninti izoliacija, kurig
sukelia platesnis ekonominis spaudimas ir technologiniai trikdZiai. PrieSingai, darbo vietose, kuriose
triksta tokios socialinés dinamikos, nepriklausomai nuo jy makroekonominio stabilumo ar technologinés
pazangos, darbuotojy vieniSumo lygis gali buti aukStesnis. Tai pabréZia organizacinés kultlros ir
kasdienés socialinés saveikos tarp kolegy svarba, kuri tiesiogiai susijusi su emocine gerove ir
priklausymo jausmu darbe. Todél, nors butina pripaZinti ir prisitaikyti prie pasauliniy ekonominiy ir
technologiniy tendencijy, organizacijos turi daugiau démesio skirti palankios socialinés aplinkos
kiirimui. Iniciatyvos, kuriomis stiprinama komandos sanglauda, skatinamas atviras bendravimas ir
palengvinami socialiniai rysiai, ne tik neutralizuoja Siuolaikinés darbo praktikos beasmeniskuma, bet ir
apsaugo nuo platesnio masto jégy, skatinanciy vieniSumg darbe. Biitent Sioje artimiausioje socialingje
aplinkoje galima veiksmingiausiai kovoti su vienatve, tod¢l reikia strateginés vidaus politikos, kurioje

pirmenybé¢ teikiama Zmogiskiesiems rySiams ir gerovei darbo vietoje.
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1.1.3. VieniSumas ir demografiniai darbuotojy ypatumai

Jau buvo minéta, kad demografiniai rodikliai turi jtakos vienisumui. Sio darbo kontekste tampa
svarbu apsvarstyti demografiniy rodikliy reikSme vieniSumui. Literattiroje yra pastebima, kad vieniSumas
skirtingose demografinése grupése yra patiriamas nevienodai. Rokach (2000) darbo duomenimis,
lyginimas tarp ly¢iy ir jy viduje parodé, kad vieniSumas i$ tiesy priklauso nuo amziaus ir lyties. Taigi,
demografiniai rodikliai gali biiti reikSmingi nagrinéjant §ig temg. Kaip nurodo Lee ir kiti (2021), lyginant
vyresniy nei 50 mety Zmoniy vieniSumo patyrima, pastebéta, kad vieniSesni tiriamieji vidutiniSkai buvo
vyresni, kas galéty indikuoti tiesioginj amziaus poveikj vieniSumui. Visgi, reikia nepamirsti Zzmogaus
psichosocialinés raidos principy: yra zinoma, kad su amziumi Zmogus paprastai patiria vis daugiau
praradimy, kas gali prisidéti prie vieniSumo iSgyvenimo. Taigi, randami skirtumai gali biiti laikomi
jrodymu tam, kad vieniSumas labiau siejasi su vystymusi, o ne socialiniais faktoriais, tokiais kaip,
pavyzdziui, karty skirtimai. Sig prielaidg patvirtina ir tai, kad buvo rasta tiesioginé vieni§umo
priklausomybé nuo amziaus, taciau tarp to paties amziaus tiriamyjy skirtingu laikotarpiu vieniSumo
poky¢iy nepastebéta, t. y. kohortos nesiskyré savo vieniSumo patyrimo daznumu (Lempinen, Junttila,
Sourander, 2018; Suanet, Tilburg, 2019). Taigi, jei kalbésime apie skirtingus amziaus tarpsnius, galima
matyti, kad vyresniems suaugusiesiems labiau tikétinu vieniSumo prediktoriumi tampa prasta sveikata
(Yang, Gu, 2020), vadinasi, galima jzvelgti vieniSumo skirtumy tarp skirtingy amziaus grupiy. Bendrai
zvelgiant | randamus tyrimus, galima sakyti, kad rezultatai dera su raidos teorijos principais, taciau
svarbu pabrezti tai, kad vieniSuma labiau lemia amZiaus tarpsnis, tafiau ne iSoriniai veiksniai, kurie
formuoja kartas ir atskiria jas vieng nuo kitos. Taigi, galima daryti prielaida, kad vieniSumas gali skirtis
Jvairiose amziaus grupese.

Kaip jau buvo minéta anksc¢iau, vieniSumag bity galima laikyti labiau susijusiu su amziaus
tarpsniu, taciau ne kartos ypatumais. Taigi, buty galima daryti prielaida, kad kai yra kalbama apie
darbuotojy patiriamg vieniSuma, yra prasmingiau gilintis ne j socialinj ir kulttirinj konteksta, kuriame Sie
zmongs egzistuoja, o bendrai | $io amziaus tarpsnio ypatumus. Vis délto, Zzmogus ir aplinka yra susije
tarpusavyje, tad bity neteisinga susitelkti ties vienu aspektu ir ignoruoti kitg. Pavyzdziui, jei kalbésime
apie jaunojo suaugusiojo tarpsnj, Arnett (2000) pastebi, kad jaunojo suaugusiojo amziaus tarpsni
iSgyvenantis zmogus turi atlikti daug svarbiy pasirinkimy, kurie turi ilgalaikes pasekmes. Sis aspektas
yra aiSkinamas per Arnett besiformuojanc¢io suaugusiojo (angl. emerging adulthood) teorija, kuri teigia,
kad industrializuotose visuomenése gyvenantiems besiformuojanc¢ios suaugystés tarpsnio atstovams
fundamentalia psichosocialine uzduotimi tampa identiteto paieska (Arnett, 2000; Schwartz, Zamboanga,
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Luyckx, Meca, Ritchie, 2013). Taigi, nors §i teorija orientuojasi ] Zmogaus raidg, Cia ji siejama su
socialiniu ir kultiiriniu kontekstu, kuriame ta raida vyksta. Pastaryjy mety duomenimis, yra nustatyta,
kad jaunesni zmonés patiria daugiau vieniSumo nei vyresni zmonés (Barreto et al., 2021). Be to,
vieniSumas turi sgrysj su socialiniu nerimu visiems jauniems suaugusiesiems, nepriklausomai nuo lyties,
taciau vieniSumo prediktorius vyrams yra jautrumas nerimui, 0 moterims — prasti socialiniai jgudziai ir
zemas pasitikéjimas savimi (Panayiotou, Panteli, Theodorou, 2016). Kalbant apie socialinj nerima, taip
pat yra pastebéta, kad §i biisena lemia daznesnj naudojimasi iSmaniuoju telefonu, kas tampa vieniSumo
priezastimi (Darcin, Noyan, Nurmedov, Yilmaz, Dilbaz, 2015). Visgi, Dykstra (2009) pastebi, kad
vidutinio amziaus ir vyresni suaugusieji nurodo patiriantys vidutinj ar net stipry vieniSumo jausma. Visgi,
zvelgiant i§ Arnett teorijos perspektyvos, galima daryti prielaida, kad vieniSumas gali tapti klittimi
formuojant savo identitetg: dél socialinio nerimo ar kity psichologiniy sunkumy gali kilti problemy
jsitraukiant j veikla, kuri padéty pazinti save. Vadinasi, jaunesnio amziaus suaugusieji turéty patirti
stipresnj vieniSumo jausmg tiek asmeniniame, tiek profesiniame gyvenime. Taigi, lyginant vieniSumo
iSgyvenima tarp skirtingy amziaus grupiy, galima matyti, kad nors kartos tarpusavyje nepasizymi ryskiais
skirtumais, vis délto jauniems suaugusiesiems $ios biisenos poveikis gali biiti stipresnis.

Taigi, nors galima matyti, kad amzius ir lytis neretai tampa svarbiu veiksniu nagrinéjant
vieniSuma, vis délto tai néra vienintelis demografinis rodiklis, galintis apspresti Sios biisenos i§gyvenimo
niuansus. Kaip dar viena reikSmingg zmogiskosios patirties detalg vieniSumo patyrime galima isskirti ir
Seiming padét]. Kadangi buvimas santykiuose savaime tenkina asmens socialinius poreikius, nenuostabu,
kad skirtingi statusai Siuo aspektu gali padéti nuspéti, kaip daznai ir stipriai Zmogus patirs vieniSuma.
Bendrai yra pastebima, kad Zmonés gyvenantys santuokoje ar bet kokioje kitoje jai prilygsancioje
partnerystéje automatiskai mazina savo paveikuma vieniSumui. Be to, svarbu tampa ne tik pats santykiy
egzistavimo faktas, ta¢iau ir jy kokybeé. Saltiniai nurodo, kad aukstesné santuokos kokybé¢ yra siejama su
mazesniu vyresnio amziaus susituokusiy pory vieniSumu (Stokes, 2017). Tuo tarpu dél prastos santuokos
kokybes didéja vieniSumas, o indiferentisky santuoky zmonos yra vieniSesnés uz vyrus, ir §io poveikio
nesumazina geri santykiai su draugais ir giminaiciais (Hsieh & Hawkley, 2018). Tai indikuoja, kad
vieniSumo patyrimui romantiniai santykiai, taigi ir Seiminé padétis, atlieka reikSmingg vaidmenj, ir
kitokio pobiidzio rysiai su kitais zmonémis negali biiti tapatinami partnerystei. Sig prielaidg patvirtina ir
randami tyrimo rezultati, kad palyginti su kitomis Seimyninémis padétimis, naslysté neretai yra siejama
su didesne vienatvés tikimybe ir intensyvumu, o dar be viso to, nasliai vidutiniS§kai yra vieniSesni uz
nasles (Vedder et al., 2022). Taigi, vel yra griztama prie to, kad tiek amzius, tiek lytis gali paveikti

vieniSumo patyrima, kas savaime atsiliepia ir zmogaus darbingje patirtyje.
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1.1.4. VieniSumo reik§mé darbuotojui ir organizacijai

Kuomet kalbame apie vieniSuma, galima susidaryti jspudj, kad nepaisant to, jog tai yra
socialiniame kontekste atsirandanti biisena, jis vis tiek yra asmens individuali atsakomybé. Kitaip tariant,
gali atrodyti, kad nors Zmogus ir iSgyvena vieniSuma, tai neturi didelés reikSmés organizacijos, kurioje
jis dirba, sklandziai veiklai bei s¢kmingumui. Vis délto, kadangi vieniSumas yra niuansuota biisena, tad
ir jos reikSmé organizacijai yra pastebima per subtilius pokycCius, o poveikis retai kada btna tik
pavir$utiniskas. Zvelgiant i§ asmeninio lygmens, yra jdomu tai, kad vienisumo patyrimas gali paskatinti
ne tik blogiau vertinti savo sveikata, bet ir i§ tiesy pasireiksti per tam tikrus simptomus. Nustatyta, kad
per sasaja su stresu, patiriamas vieniSumas lemia prastesn¢ miego kokybe (Segrin, Burke, 2015).
VieniSumas taip pat gali lemti pasireiSkiancius persalimo simptomus (LeRoy, Murdock, Jaremka, Loya,
Fagundes, 2017). VieniSumo patyrimas taip pat yra siejamas su Sirdies ir kraujagysliy ligy rizikos
padid¢jimu (Xia, & Li, 2017). Taigi, remiantis Siais rezultatais, galima manyti, kad vieniSumas, nors
paprastai patiriamas psichologiskai, ta¢iau gali turéti neigiamos jtakos fizinei sveikatai. Natiiraliai tai gali
atsiliepti organizacijoje vykstantiems procesams tiek kasdienéje veikloje, tiek ilgalaikéje perspektyvoje,
t. y. tiek uzduociy atlikimo kokybei, tiek periodiniy tiksly siekime, tiek visos organizacijos kultiirai.
VieniSumo ir Zmogaus sveikatos sgsajos gali siekti net ir tokius ekstremumus kaip ankstyvos mirties
rizika, kuomet socialiniy rysiy nepriteklius prognozuoja mirtj imtyse, kuriy vidutinis amzius jaunesnis
nei 65 metai (Holt-Lunstad, Smith, Baker, Harris, & Stephenson, 2015). Taigi, vieniSumas gali biiti
laikomas net mirtingumo rizikos veiksniu. Holt-Lunstad (2017) taip pat pastebi, kad atsiZvelgiant j
dabartines sociodemografines tendencijas, sené¢jant visuomenei vieniSumo problema taps dar labiau opia,
vadinasi, tai atsilieps ir organizacijy gyvenimuose. Taigi, tarp darbuotojy fizinés sveikatos ir vieniSumo
egzistuoja negincytinas rySys, kuris turéty sulaukti daugiau démesio organizaciniame kontekste.

Organizacijos ripinimasis asmens fizine sveikata neturéty tapti vieninteliu fokusu siekiant
tvarkytis su vieniSumo keliamomis pasekmémis. Kaip jau minéta, vieniSumas yra niuansuota biisena,
taigi ir jos poveikis organizacijos veiklai reiSkiasi specifiskai, taciau paveikia labai daug skirtingy jos
gyvenimo sri¢iy. PavyzdzZiui, vieniSumas darbe gali kenkti darbuotojy jsitraukimui ir psichologinei
gerovei, todél mazéja pasitenkinimas darbu ir daugeja psichikos sveikatos problemy, o tai savo ruoztu
turi jtakos organizacijos veiklos rezultatams (Basit ir Nauman, 2023; Dhir, Mohapatra ir Srivastava,
2023). Emociné izoliacijos naSta susijusi su prastesniais darbo rezultatais, ypa¢ tokiose jautriose
aplinkose kaip sveikatos prieZifira, kur labai svarbus emocinis stabilumas (Amarat, Akbolat, Unal ir
Karakaya, 2018). Be to, vieniSumas ne tik mazina individualy kiirybiSkuma ir organizacinj pilietinj elgesi
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- svarby produktyviai atmosferai darbo vietoje palaikyti, bet ir tarpininkauja tarp neigiamo poveikio tarp
asmeninio savegs vertinimo ir emocinio iSsekimo, kuriam didele jtaka daro vadovo ir darbuotojo santykiy
kokyb¢ (Firoz & Chaudhary, 2021; Anand & Mishra, 2019). Tai pabrézia svarby vadovy vaidmenj
mazinant vienatvés poveikj, skatinant palaikancius, jtraukianCius tarpusavio santykius. Ypac
pazeidziamos grupés, pavyzdziui, vieniSi darbuotojai, patiria didesnj vienatvés poveikj, dél silpnesniy
santykiy mainy pasizymintys prastesniais veiklos rezultatais tiek atlikdami pagrindines funkcijas, tiek
netiesiogiai su darbo funkcijomis susijusioje organizacijos veikloje (Lam ir Lau, 2012). Zvelgiant i§
organizacijos perspektyvos, vienatvé lemia mazesnj jsipareigojima ir lojaluma, kelia grésme darbuotojy
1Ssaugojimui ir stabilumui, o socialinés sgveikos kokybé darbo vietoje lemia organizacijos kultiirg ir
isipareigojimo lygj (Demir ir Giirkan, 2022; Ayazlar ir Giizel, 2014). Sios mokslinés isvados leidZia
daryti prielaida, kad vieniSumas kuria cikliska rysj tarp darbuotojo ir organziacijos: toks santykis gali
pabloginti §io bendravimo kokybe, o tai savo ruoZtu sustiprina izoliacijos ir profesinio netinkamumo
jausma. ISrySkinus §j cikla, matoma, kad vieniSumo darbe problemos sprendimas yra ne tik asmeninés
geroves klausimas, bet ir strateginis organizacijos sveikatos ir veiksmingumo imperatyvas. Matoma, kad
vieniSumo darbo vietoje problemos sprendimas pasitelkiant strategines iniciatyvas, kuriomis siekiama
gerinti komunikacijos kanalus, didinti vadovy parama ir skatinti jtraukia kultiirg, ne tik didina asmening
gerove, bet ir stiprina organizacijos sveikatg ir efektyvuma.

Kai kalbame apie darbg organizacijose, vis dar daznai jsivaizduojame zmones dirbancius biure.
Panasu, kad ir dalis mokslinés literatiiros biitent atsizvelgia j tokio darbo pobuidzio ypatumus. Vis délto
pastaryjy mety jvykiai jtrauké nauja kintamajj — peréjima prie nuotolinio ir hibridinio darbo modeliy. Tai
smarkiai pakeité darbuotojy vienisumo darbo vietoje patirtj. Sis per¢jimas, nors i§ pradziy buvo
1gyvendintas kaip biitinas atsakas ] pasaulinés sveikatos problemas, iki dabar iSliko dél diskutuotiny
privalumy, pvz., lankstumo ir veiksmingumo. Taciau §is pokytis taip pat sustiprino darbuotojy izoliacijos
jausma, kuris tampa vis didesne problema, nes nuotolinis darbas kai kuriuose kontekstuose tampa jprastu
darbo biidu. Becker, Belkin, Tuskey ir Conroy (2022) pabréZia, kad aukstas su darbu susijusio vieniSumo
lygis yra glaudziai susijes su emociniu iSsekimu, prasta darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ir
daznesniais neproduktyvaus elgesio atvejais, ypa¢ pandemijos metu. Kadangi fizinis atstumas tebéra
svarbus Siuolaikinés darbo aplinkos elementas, d¢l nuotolinio ir miSraus darbo pobiidzio tampa svarbu
tirti, kaip Sios struktiiros veikia patiriamg vieniSumg. Yra nustatyta, kad daznas darbas nuotoliniu biidu
yra vidutiniSkai stipriai susij¢s su vieniSumu (Miyake et al., 2021). Galima numanyti, kad nuotoliniame
darbe triiksta spontanisko, atsitiktinio bendravimo, kuris natiiraliai vyksta biuro aplinkoje, todel gali

susilpnéti tarpasmeniniai santykiai ir atsiriboti nuo organizacinés kulttiros. Pastebima, kad 1§ kultiirinés
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perspektyvos, nuotolinis darbas biure gali lemti vieniSesn¢ ir maziau produktyvig aplinka, o jei per daug
darbuotojy nusprendzia dirbti nuotoliniu biidu, poveikis gali biiti uzkre¢iamas (Mangelsdorf, 2016). Tai
reiSkia, kad nors vieniSumas savaime nesiformuoja nuotolinéje aplinkoje, panasu, kad aplaidus
organizacijos kultiiros palaikymas gali Siam reiskiniui suklestéti ilgalaikéje perspektyvoje. Taigi,
atsiranda poreikis ieSkoti budy, kaip skatinti tarpasmeninius rysius ir priklausymo jausmga tarp nuotoliniy
darbuotojy, kad buty galima kovoti su zalingu izoliacijos poveikiu. Pavyzdziui, Wright ir Silard (2022)
pastebi, kad jauni suaugg darbuotojai patiria vieniSuma darbe dél to, kad jauciasi nematomi, jie stokoja
priklausymo jausmo dé¢l darbo automatizavimo ir individualizavimo. Taigi, kuomet organizacijos svarsto
budus, kaip valdyti vieniSumo plitima, kiirybiskas uzduociy atlikimas, arba, kaip nurodo Arslan, Yener
ir Schermer, (2020), darbo jprasminimo skatinimas, gali pasiteisinti kaip veiksmingos strategijos. Taigi,
tai implikuoja, kad Siuo metu i§ oganizacijy yra tikimasi kruopstaus valdymo, kuomet visi darbuotojai
jaustysi vienodai integruoti ir vertinami, nepriklausomai nuo to, ar jie bet kurig dieng yra biure, ar
nuotoliniu budu. Vadinasi, kadangi nuotolis iSlieka aktualus ir dabar, svarbu nepamirsti nagrinéti ir tokio
darbo pobiidzio ypatumy ir kaip jie siejasi su vieniSumo iSgyvenimu.

Zinoma, nors organizacijos turéty kreipti démesj j vienisumo plitima jy aplinkoje, vis délto kai
kuriy Zmogiskojo faktoriaus kintamyjy jos negali kontroliuoti. Kitaip tariant, egzistuoja ram tikri
zmogiskieji imperatyvai, kurie lemia, kaip asmuo prisitaikys prie darbo aplinkos ir kaip pagal tai reaguos
1 vieniSumg skatinanCius (ar slopinancius) elementus. Mokslin¢je literatiiroje yra skiriamos kelios
asmeninés dispozicijos, kurias biity galima sieti su paveikumu vieniSuma kelian¢ioms salygoms. Basit ir
Nauman (2023) nurodo, kad vieniSumo poveikis yra silpnesnis asmenims, turintiems didesnj poreikj
priklausyti. Tai reiskia, kad zmongs, pas kuriuos yra iSreikstas priklausymo poreikis, bus linke dazniau
1eskoti kontakty savo socialingje aplinkoje, taigi, kurdami rySius su Kkitais, jie savaime kurs barjera,
skiriantj juos nuo vieniSumo biisenos patyrimo. Kita vertus, nagrinéjant vieniSumo iSgyvenimo tema,
galima jzvelgti atvirks¢ig procesa, kuomet asmuo pasizymi savybémis, palengvinanc¢iomis buvimo
vienumoje patyrimg. Kaip vieng tokiy savybiy galima skirti psichologinj atsparuma, taigi, tokiu atveju,
atsparts darbuotojai bus maziau link¢ susidurti su sunkumais btinant vienumoje. Pavyzdziui, Dhir ir kt.
(2023) nurodo, kad atspariis darbuotojai nesureik§mina vienatvés darbe suvokimo. Si prielaida leidZia
sieti vieniSumo patyrimg su ne tik emociniu, bet ir kognityviniu Zmogaus psichologijos aspektu. Bendrai,
Zmogaus psichologinis pasirengimas atlieka reik§minga vaidmen; bet kokios netikétos blisenos (tame
tarpe — ir vieniSumo) patyrime bei suvokime. Firoz ir Chaudhary (2021) tai sieja su psichologiniu kapitalu

—zmongs, kuriy §is rodiklis yra aukStesnis, paprastai bus linke reciau su susidurti vieniSumo pasekmémis,
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tokiomis kaip nepilietiSkas, kontraproduktyvus elgesys ar emocinis i§sekimas. Ir nors organizacija gali
padéti puoseléti zmogaus psichologinj kapitala, pavyzdziui, darant tg ir ang (Saltinis), vis délto tenka
pripazinti, kad egzistuoja tam tikros asmeninés predispozicijos, palengvinancios ar apsunkinancios
vieniSumo patirt}, kurios jau buvo minétos anksciau. Taigi, nagrinéjant $ig tema, svarbu neatmesti fakto,
kad organizacija néra vienintelé Salis, atsakinga uz darbuotojo vieniSumg. Tai labiau galima traktuoti
kaip sinergijg tarp asmeniniy savybiy, darbuotojo psichologinio pasirengimo tvarkytis su vieniSumu ir
organizacijos teikiamos pagalbos, stengiantis $ig biiseng palaikyti sveikame lygyje.

VieniSumas darbo vietoje pasireiSkia skirtingai jvairiose darbo aplinkose, o kiekvienoje i$ jy
susiduriama su skirtingais iSSiikiais, kurie gali sustiprinti darbuotojy izoliacijos jausmg. Tradicinéje biuro
aplinkoje i8Stkis daznai slypi socialinéje dinamikoje ir biuro kulttiroje; didelés biuro patalpos arba labai
konkurencinga aplinka gali sukelti nepastebéjimo arba atstumtumo jausma. Darbuotojai gali fiziSkai buti
tarp kity, bet vis tiek jaustis atskirti, jei darbo vietoje truksta jtraukiancios ir jdomios veiklos. MiSrioje
darbo aplinkoje, kurioje derinami nuotolinio darbo ir darbo biure elementai, atsiranda kintamumas,
galintis sutrikdyti socialing sanglaudg. Fizinio buvimo nenuoseklumas gali trukdyti uzmegzti gilius,
nuoseklius santykius, todél kai kurie darbuotojai, dirbdami namuose, jauciasi izoliuoti, o griz¢ j biurg -
atsiskyre. Nuotolinis darbas, nors ir suteikia lankstumo, labai sustiprina vienatve, nes dél fizinio
atskyrimo gali trukti spontaniSko bendravimo, kuris yra labai svarbus draugystei ir neformaliems
tinklams kurti. Dél atsitiktiniy pokalbiy "prie vandens puodelio” trilkumo darbuotojams gali biiti sunku
jaustis komandos dalimi ir palaikyti asmeninius rySius, o tai gali turéti jtakos jy priklausomybés jausmui
ir emocinei gerovei. Kiekvienoje i8 Siy aplinky reikia tikslingy strategijy, skirty vieniSumui spresti ir
mazinti, uZtikrinant, kad visi darbuotojai jaustysi susij¢ ir palaikomi nepriklausomai nuo jy fizinés darbo

vietos.

1.2. Darbo ir namy reikalavimai

1.2.1. Darbo ir namy reikalavimy samprata

Siuolaikiniame diskurse apie profesing ir asmenine gerove, darbo ir namy reikalavimy savoka
reisSkia tiek pareigas, tiek ir spaudima, su kuriais asmenys susiduria savo profesiniame ir asmeniniame
gyvenime. Literatiiros Saltiniai Siandien dél vienareik§mio apibrézimo Siam reiSkiniui iki galo nesutaria.
Bendrai yra nurodoma, kad tiek darbo, tiek namy aplinkoje yra dirgikliy, reikalaujanciy tam tikry
pastangu, kurios akumuliuodamosi sudaro salygas patirti stresa (Jones & Fletcher, 1996). Cia darbo

reikalavimus galima apibréZti kaip psichologinius, fizinius, organizacinius ir socialinius darbo aspektus,
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reikalaujanc¢ius nuolatiniy psichologiniy ir (arba) fiziniy (emociniy ar kognityviniy) jgiidziy ar pastangy
(Bakker & Demerouti, 2007). Taigi, atitinkamai, namy reikalavimai bus suvokiami kaip tie patys minéti
pastangy reikalaujantys aspektai, tik jau priva¢iame asmens gyvenime. Peeters, Montgomery, Bakker ir
Schaufeli (2005) praplecia §j suvokimg teigdami, kad kuriama jtampa gali buti patiriama skirtingais
aspektais — ypac tai stebima pastaryjy keliy deSimtmeciy eigoje, kuomet keiciantis darbo pobiidziui, jis
reikalauja daugiau protiniy ir emociniy, o ne fiziniy, pastangy. Taigi, §j tarpusavio konfliktg apibiidina
biitent stresas. Kuomet yra kalbama apie darbo ir namy reikalavimus, literatira pabrézia Siy elementy
sgveikg dviem kryptimis, t. y. kuomet darbas jsiterpia j namy gyvenimg ir atvirksciai — kuomet namai
Jsiterpia j patirt] darbe. Viena vertus, darbo reikalavimai ir iStekliai daro jtakg su darbu susijusiai gerovei,
t. y. neigiami darbo ir namy trukdziai lemia perdegima (Mostert, Peeters & Rost, 2011). Taigi, tai leidzia
manyti, kad neigiamos pasekmes, atsirandancios dél Sio konflikto atitinkamai paveikia ir asmens namy
gyvenimg. Literatiira $ig sgveika aiSkina kaip Seimos ir darbo konfliktg (angl. family-to-work conflict,
FWC), kuomet Seimos dalyvavimas darbe daro neigiama poveikj darbui, bei darbo ir Seimos konflikta
(angl. work-to-family conflict, WFC), kuomet darbas daro neigiama poveikj Seimai (Haslam, Filus,
Morawska, Sanders & Fletcher, 2015). Aukstas darbo ir Seimos konflikto lygis (abiem kryptimis) yra
susijes su neigiamais padariniais tiek atskiriems darbuotojams, tiek jy Seimoms, tiek organizacijoms,
kuriose jie dirba (Haslam, Sanders & Sofronoff, 2013; Haslam, Filus, Morawska, Sanders & Fletcher,
2015). Cia yra svarbu pabrézti, kad nors $is konfliktas apima abu apibréZime jvardinamus Zmogaus
patirties polius (t. y. namus ir darbg), galima pastebéti, kad tyrimai dazniau kreipia démes;j j Sio reiskinio
pasekmes Zmogaus kaip darbuotojo vaidmeniui. Pavyzdziui, yra pastebima, kad Seimos kiSimasis j darba
neigiamai veikia darbo atlikimo kokybe ir sauga, darydamas jtaka darbuotojy kognityviniams
sutrikimams ir psichologinei jtampai (Johnson, Eatough, Chang, Hammer & Truxilllo, 2019). Kitas
Saltinis nurodo, kad namy ir karjeros trukdZiai neigiamai veikia pasitenkinimg darbu, nes mazina karjeros
tiksly saviveiksminguma ir suvokiamg organizacijos parama karjerai (Schooreel, Shockley &
Verbruggen, 2017). Taigi, galima matyti, kad daZniau yra fokusuojamasi j Sio konflikto poveikj
organizacijai, ta¢iau ne paciam zmogui. Visgi, yra svarbu suprasti, kad §is reiSkinys yra dvikryptis ir
atskiros jo dalys yra tarpusavyje susijusios. Kitaip tariant, sunkumai darbe stiprina jtampg namy
gyvenime ir atvirksc¢iai. Taigi, tai leidZzia manyti, kad darbo reikalavimai paprastai suprantami kaip
uzduociy, lukesciy ir spaudimo, budingy profesiniam vaidmeniui, jvairové, kuri yra siejama tiek su darbo
kriiviu, tiek spaudimu d¢l terminy, darbo kompleksiSkumu bei tam tikrais emociniais, kognityviniais
iStekliais, kuriy reikia norint efektyviai atlikti darbo funkcijas. Ir atvirkS¢iai, namy reikalavimai susij¢ su

asmeninio gyvenimo pareigomis ir liikesciais, pavyzdziui, namy tkio tvarkymu, prieZiiiros pareigomis
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ir asmeniniy santykiy palaikymu. Sie namy reikalavimai daZnai apima tiek fizines uzduotis, pavyzdZiui,
namy ruosos darbus ir vaiky prieziiirg, tiek emocinj darba, pavyzdziui, Seimos nariy palaikyma jveikiant
asmeninius i88tkius. Taigi, Siame darbe namy reikalavimai bus suprantami kaip tie, kurie apima
atsakomybe ir liikesCius, kylanCius i§ asmeninio gyvenimo, pavyzdziui, rUpinimosi pareigas, namy
ruosSos darbus ar svarbius asmeninius santykius, kurie taip pat reikalauja daug emocinés ir fizinés
energijos. Labai svarbu suprasti Siuos du aspektus, nes jie daznai susikerta ir daro jtakg vienas kitam,
darydami poveikj bendrai asmens gyvenimo kokybei ir efektyvumui abiejose srityse.

Saveika tarp darbo ir namy reikalavimy turi didele reikSme, kuri lemia tiek asmens gerove, tiek
organizacijos veiklos rezultatus. Asmenys, susiduriantys su S$iais prieStaringais reikalavimais, daznai
patiria didesnj stresa, dél kurio gali perdegti, sumazéti pasitenkinimas darbu ir pablogéti psichiné bei
fiziné sveikata. Yra pastebima, kad konfliktai darbe ir Seimoje turi jtakos darbuotojy sveikatos buklei ir
depresijai (Pien, Cheng, Chou & Lin, 2021). Negana to, konflikto keliama jtampa yra teigiamai susijusi
su kardiometaboline rizika, trumpesne miego trukme ir silpnesne psichine sveikata (Berkman et al., 2015;
Zhang, Punnett & Nannini, 2017). Galima manyti, kad tokie asmeniniai sunkumai ilgainiui gali virsti
organizacinémis problemomis, pavyzdziui, sumazéjusiu produktyvumu, daznesnémis pravaikStomis ar
padidé¢jusia darbuotojy kaita, o visa tai kenkia jmoniy veiklos efektyvumui. Nors Pien ir kt. (2021)
nurodo, kad S§is reiSkinys neturi jtakos darbuotojy norui palikti organizacija, vis délto del tam tikry
asmeniniy ypatumy (pvz., polinkio j intraversija) zmogus gali biiti linkgs dazniau pasirinktinai nusisalinti
nuo darbo (Baer, Jenkins & Barber, 2016). Tai indikuoja, kad namy ir darbo gyvenimo prieSpriesa
pasireiSkia skirtingais Zmogaus asmeninio gyvenimo lygmenimis, kas automatiskai atsiliepia jo
dalyvavime profesingje veikloje. Natiralu, kad, Zvelgiant platesniu mastu, toks konfliktas prisideda prie
organizacijos s€kmingo gyvavimo, kas turéty kelti susiriipinimg jmonéms.

Siekiant geriau suprasti, kaip darbo ir namy reikalavimy konfliktas atsiliepia Zmogaus
psichologijai, mokslin¢ literatiira jj aiSkina per tam tikrus teorinius pozitirius. Viena vertus, vaidmeny
jtampos teorija (angl. Role Strain Theory) teigia, kad kiekvienas Zmogus turi ribotg laiko ir energijos
kiekj ir kad keliy vaidmeny reikalavimy vykdymas gali sukelti stresg, konfliktus ir jtampa (Goode, 1960).
Si teorija ypa¢ naudinga siekiant suprasti, kokj spaudima patiria asmenys, bandantys suderinti reiklia
karjerg su aktyviu Seimyniniu gyvenimu. Remiantis Sia perspektyva, vienu metu darbe ir namuose
patiriamas spaudimas laikomas konkuruojanciomis jégomis, kurios gali lemti prastesnius rezultatus
abiejose srityse bei neigiamai paveikti psichologing gerove. Yra pastebima, kad vaidmeny perkrova
neigiamai veikia darbo rezultatus dél psichologinés jtampos, ypac, jei organizacijoje neegzistuoja erdve

atvirai komunikacijai tarp vadovo ir darbuotojo (Tang & Vandenberghe, 2021). Kita vertus, vaidmeny
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stiprinimo teorija (angl. Role Enhancement Theory) siiilo pozityvesn] pozitrj. Ji teigia, kad dalyvavimas
keliuose vaidmenyse i$ tikryjy gali pagerinti gyvenimo kokybe, nes jie veikia kaip tapatybés, savigarbos
ir pasitenkinimo $altiniai (Sarmiento, Laschinger & Iwasiw, 2004). Pagal Sig teorija, igudZziai, patirtis ir
socialiné parama, jgyta atliekant vieng vaidmenj, gali padidinti veiklos efektyvumga ir pasitenkinimg kitu
vaidmeniu, o tai reisSkia, kad darbo ir namy reikalavimy sgveika taip pat gali duoti sinerginés naudos. Vis
delto, Ahrens ir Ryff (2006) pastebi, kad nors dalyvavimas keliuose vaidmenyse yra susij¢s su geresne
bendra savijauta, taciau tai buidinga tik tam tikrai demografijai — dazniausiai i$silavinusioms moterims.
Pasak autoriy, tai yra sietina su kartu su Siai demografinei grupei biidingu aukstesniu savarankiskumo
lygiu ir suvokiama kontrole. Vadinasi, nagrin¢jant §io darbo temg, tampa svarbu atsizvelgti |
demografinius ypatumus. Taigi, bendrai darbo ir namy sgveikg galima suvokti tiek kaip vienas kita
palaikancius, tiek kaip vienas kitam trukdancius polius.

Sia sinergija tarp vaidmeny jtampos ir stiprinimo aspekty galima sieti su darbo reikalavimy ir
istekliy teorija (angl., Job Demands-Resources Theory, JD-R). Si teorija naudojama siekiant paaiskinti,
kaip jvairiis darbo ir namy reikalavimai iSeikvoja asmeninius isteklius ir sukelia vieniSumg darbe. Pagal
JD-R teorija, sveika darbo aplinka yra tokia, kurioje darbo reikalavimai yra suderinti su atitinkamais
darbo iStekliais, taip skatinant darbuotojy isitraukima ir uzkertant kelig perdegimui (Bakker &
Demerouti, 2017). Vis délto, norint visapusiSkiau suprasti, kaip asmenys stengiasi i§laikyti, apsaugoti ir
kaupti minétus isteklius ir kaip $iy iStekliy praradimas gali sukelti stresg ir vieniSuma, reikéty pamineéti
ir dar vieng teorinj poziiir] — iStekliy i§saugojimo teorijg (angl. Conservation of Resources Theory, COR),
kuri gali biiti naudinga priemon¢, padedanti suprasti asmens atsparuma aplinkai (Bardoel & Drago,
2021). Pazymima, kad pagal COR teorija, stresas kyla tada, kai kyla istekliy praradimo grésme, taigi,
toks teorinis modelis padeda paaiskinti, kodél Zmonés stipriai reaguoja | situacijas, keliancias grésme jy
istekliams, ir kaip $i reakcija gali sukelti didelj psichologinj stresa ir jtampa. Siame darbe tampa aktualu
kalbeti apie §j teorinj modelj biitent del vieniSumo ir streso bei jtampos teigiamy sarySiy (Brown,
Gallagher & Creaven, 2018; Campagne, 2019). Taigi, Sios teorinés perspektyvos gali padéti geriau
suprasti, kaip veikia konfliktas tarp darbo ir namy reikalavimy.

Siuos teorinius pozitirius jprasmina Walz ir kt. (2023), savo publikacijoje apjungdami pastarasias
dvi teorijas teorijas. COR teorija, kurioje daugiausia démesio skiriama stresui, patiriamam dél istekliy
praradimo grésmés arba faktinio vertingy iStekliy praradimo, papildo JD-R teorija, kurioje darbo
charakteristikos skirstomos j reikalavimus ir iSteklius. Si integracija paaiskina ir padeda suprasti, kaip
darbo reikalavimai (laikomi iSteklius atimanciais) ir darbo iStekliai (kurie apsaugo nuo $iy reikalavimy)

sgveikauja ir daro jtaka vieniSumui darbo vietoje. Galima matyti, kad remiantis JD-R teorija, didesni
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darbo reikalavimai, nesant pakankamai darbo istekliy, sukelia darbo jtampa, (o véliau — ir vieniSuma) dél
iStekliy iSeikvojimo, kaip teigiama COR teorijoje. PrieSingai, darbo iStekliai gali suSvelninti Siy
reikalavimy poveikj, suteikdami psichologing paramg ar praktines priemones, reikalingas susidoroti su
sunkumais, taip iSsaugodami asmens iSteklius. Taigi, remiantis Sios publikacijos dviejy teorijy sinteze
bus remimasi ir §io darbo tyrime, siekiant suprasti pagrindinius mechanizmus, kuriais darbo aplinka,
formuojama reikalavimy ir iStekliy pusiausvyros, gali sietis su darbuotojy vieniSumo jausmu.
Apibendrinant galima teigti, kad darbo ir namy reikalavimy analiz¢ atskleidzia daugialypi vaizda,
paaiskinantj, kodél atsiranda konfliktas tarp Sy dviejy poliy. Jai biidingi laiko, jtampos ir elgesio
konfliktai, pasireiskiantys jvairiais biidais individualiu ir organizacijos lygmenimis. Taip pat svarbu
nepamirsti, kad nagrinéjant $ig tema tampa svarbu atsizvelgti | galimas neigiamas priestaringy poreikiy
pasekmes, tokias kaip stresas, perdegimas ir sumazgjgs pasitenkinimas gyvenimu. Taciau svarbu
nepamirsti ir egzistuojancios nuomonés, kad toks konfliktas gali praversti asmeniui, kuomet veiksmingas
keliy vaidmeny valdymas gali atnesti savigarbos jausmg ar praturtinti patirtj vaidmenims sgveikaujant
tarpusavyje. Bendrai, $i diskusija leidzia mastyti apie namy ir darbo gyvenimo pusiausvyros palaikyma.
Sitaip perSasi prielaida, kad organizacijos ¢ia turi galios sukurti aplinka, kuri padéty ne tik didinti
darbuotojy produktyvuma, bet ir jy gerove, taip prisidédamos prie sveikesnés ir tvaresnés organizacings

kultaros.

1.2.2. Darbo ir namy reikalavimy ypatumai esant skirtingiems darbo pobiidZiams

Kadangi darbo aplinka labai keiciasi dél technologinés pazangos ir visuomeneés pokyc¢iy, tampa
svarbiau suprasti, kaip skirtingos darbo aplinkos veikia darbo ir namy reikalavimus. Tikétina, kad
derinti profesines pareigas ir asmeninj gyvenimg. Gilinantis | darbo temg yra svarbu nepamirsti
kiekvienos i$ $iy darbo aplinky iSskirtinumy ir jy poveikio darbo ir namy reikalavimams.

Reikéty pradéti nuo to, kad dirbant jprastu formatu biure, darbas ir namai aiskiai fiziSkai
atskiriami, o tai, panaSu, gali padéti suSvelninti ir konflikta tarp profesiniy pareigy ir asmeninio
gyvenimo. Toks atskyrimas daznai padeda nustatyti aiSkias ribas, kurios gali sumazinti darbo ir namy
trukdzius. Taciau del darbo biure taip pat gali tekti ilgai vaZinéti j darba, o tai gali atimti dalj asmeniniam
gyvenimui skirto laiko ir mazinti bendra pusiausvyra tarp dviejy nagrin¢jamy poliy. Tai pazymi ir
mokslinés literattiros Saltiniai: pavyzdziui, Ilag (2021) nurodo, kad lyginant su darbu biure, nuotolinis
darbas gali buti efektyvesnis, nes maziau blaSko démesj (t.y., atkrenta visi biuro aplinkoje esantys
socialiniai trukdziai), sutrumpéja kelionés  darba laikas ir darbo diena gali biiti pritaikoma individualiai.
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Struktiirizuota darbo aplinka dirbant biure daznai lemia griezta darbo grafika, todél darbuotojams gali
biti sudétinga riipintis asmeniniais riipesCiais jprastomis darbo valandomis. Visgi, reikia neatmesti to
fakto, kad gyvas kontaktas darbe nesa vieng didziausiy privalumy — galimybe socializuotis. Vartiainen
(2021) pastebi, kad nors nuotolinis darbas turi privalumy, kurie palengvina skirtingy jsipareigojimy
suderinimg, visgi darbas biure smarkiai prisideda prie socialinés izoliacijos rizikos sumazinimo, kas
tampa aktualiu faktoriumi Sio darbo kontekste. Kitaip tariant, darbas biure gali biti reikSmingas
darbuotojui biitent dél vieniSumo atsirandanciy iSgyvenimy. Taigi, tokio darbo pobiidzio nauda
darbuotojo emociniam gyvenimui vis dar yra diskutuotina.

Kalbant apie hibridinj darba, jis paprastai yra suprantamas kaip darbo biure ir nuotolinio darbo
derinys. Egzistuoja nuomon¢ apie hibridinj darba, teigianti, kad jis suteikia jvairiy privalumy ir gali
pagerinti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Taigi, netebina tai, kad tokj darbo modelj renkasi
vis daugiau Zmoniy (Balabanova & Molchanova, 2022). Pastebima, kad toks darbo modelis suteikia
darbuotojams lankstumo ir sumazina kasdienes iSlaidas (Dimitriu, 2023), be to, misrios darbo vietos
modeliai uztikrina geresn¢ darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kiirybiSkuma, pasitenkinimg
darbu, produktyvuma ir gerove tick darbdaviams, tiek darbuotojams (Bloom, Han, & Liang 2022; Singh
& Joshi, 2022). Todél galima matyti, kad toks modelis yra laikytinas abiem puséms naudingu sprendimu
— organizacijoms ypatingai dél to, kad sékmingai sumaZina darbuotojy nubyré¢jima (Bloom, Han, &
Liang 2022). Kitaip tariant, $is modelis leidzia darbuotojams paskirstyti savo laikg tarp darbo namuose
ir biure, kas gali padéti sutrumpinti kelionés | darbg laika, suteikti galimybe efektyviau valdyti namy
reikalavimus nuotolinio darbo dienomis ir panasiai. Vis délto, reikéty atkreipti démes; | tai, kad dirbant
hibridiniu bidu taip pat kyla sunkumy. Nurodoma, kad hibridinis bendradarbiavimas trina tradicines
darbo proceso ribas (Neumayr, 2019), kurios, tikétina, atsispindi atskiry organizacijos komandy veikloje,
tarpusavio komunikacijoje bei kultiriniuose organizacijos aspektuose. Tai leidzia manyti, kad atsiranda
poreikis organizacijoms iSlaikyti darbo jpro¢iy nuoseklumg ir veiksmingai valdyti bendravima
skirtingose aplinkose, o poreikis nuolat prisitaikyti prie namy ir biuro aplinkos gali kelti jtampa,
paveikianc¢ig emocing darbuotojy biiseng, nes darbuotojai turi sklandZziai derinti abiejy aplinky lukescius
ir dinamika.

Galiausiai, dirbant visi$kai nuotoliniu btidu, kaip jau buvo minéta, nereikia vazinéti j darbg ir
vazinéti | darba, todel darbuotojai gali kuo lanksCiau derinti darbg ir asmeninj gyvenimg. Tokia tvarka
gali gerokai pagerinti suvokiamg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg, nes darbuotojai gali geriau
tvarkytis su namuose keliamais reikalavimais ir uzduotimis. Nagrin¢jant literatlira matoma, kad

nuotolinis darbas gali daryti teigiamg poveikj darbuotojy sveikatai ir gerovei (Beckel & Fisher, 2022).
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Vis délto, egzistuoja nuomoné, kad nuotolinis darbas taip pat gali istrinti ribas tarp darbo ir namy. Sis
vaidmeny persipynimas gali atsiliepti zmogui jvairiais budais. Pavyzdziui, yra nurodoma, kad tokia
forma dirbanciy Zmoniy patiriamas vieniSumas yra daznas reiskinys, paprastai atsirandantis biitent del
mazo bendradarbiy ir vadovy palaikymo, kas ilgalaikéje perspektyvoje gali iSvirsti | psichinés sveikatos
sunkumus (Miyake et al., 2021; Miyake et al., 2022). Be to, nuotoliniu buidu dirbantys darbuotojai gali
patirti izoliacijg ir socialinés paramos, kurig paprastai teikia fizin¢ biuro aplinka, trikuma, o tai gali turéti
jitakos psichikos sveikatai ir pasitenkinimui darbu.

Apibendrinant galima teigti, kad skirtingy darbo aplinky poveikis darbo ir namy reikalavimams
rodo, jog reikia taikyti individualy poziiirj j darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Nors darbas biure
aiskiai atskiria profesing ir asmening erdve, daznai susiduriama su griezto grafiko ir ilgo vazingjimo |
darbg trikkumais. Misriis modeliai yra lanksti alternatyva, ta¢iau norint veiksmingai valdyti svyravimus
tarp namy ir biuro aplinkos, reikia prisitaikymo strategijy. Kita vertus, nuotolinis darbas, nors ir uztikrina
maksimaly lankstuma ir sumazina stresg d¢l vazinéjimo i darbg ir atgal, gali iStrinti ribas tarp darbo ir
namy, o tai gali lemti pervargimg ir socialing izoliacija. Organizacijos turi pripazinti §j jvairy poveikj ir
aktyviai kurti darbo politikg ir paramos sistemas, pritaikytas prie konkreciy kiekvienos darbo aplinkos
pagerins jy gerove ir uztikrins ilgalaikj produktyvuma. Toks strateginis prisitaikymas ne tik padeda
darbuotojams, bet ir padeda siekti platesniy organizacijos tiksly - i§laikyti motyvuotg, veiksmingg ir

subalansuotg darbo jéga.

1.2.3. Darbo ir namy reikalavimai bei demografiniai darbuotojy ypatumai

Amziaus jtaka darbo ir namy reikalavimams yra sudétinga, ja lemia tiek fiziniai, tiek
psichosocialiniai veiksniai. Lyginant su jaunesniais darbuotojais, vyresnio amziaus darbuotojai susiduria
su specifiniais i$Stkiais darbo vietoje, kurioms didele jtaka daro jy darbo aplinkos pobudis ir jiems
prieinamos paramos sistemos. PavyzdZziui, nors vyresnio amZiaus darbuotojai techniSkai gali dirbti
namuose, tik apie 45 proc. jy tai daro, o §i galimybé glaudziai susijusi su pajamy dydziu ir kelia galimag
rizikg sveikatai ir ekonomikai tokiy kriziy, kaip COVID-19 pandemija, metu (Chen & Munnell, 2020).
Psichosocialiné darbo aplinka atlieka lemiamg vaidmenj, nes geros salygos palengvina galimybe dirbti
sulaukus pensinio amziaus, nors dideli fiziniai reikalavimai gali trukdyti testi darba, nepriklausomai nuo
asmens fizinio aktyvumo lygio (Andersen et al., 2020). Kognityvinis ir fizinis darbo reikalavimy poveikis
iSlieka ir 18éjus | pensijg, kai dideli protiniai reikalavimai yra susij¢ su geresniais kognityviniais

rezultatais, bet prastesniais funkciniais gebéjimais kasdien¢je veikloje (Calatayud et al., 2022). Be to,
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tokios sglygos kaip maza sprendimy laisvé, maza socialin¢ parama darbe ir didelis nesaugumas darbe
vidutinio amziaus grupéje reikSmingai prognozuoja nedarbg iki 50 mety amziaus, o tai rodo, kad geresnés
darbo salygos galéty padéti iSlaikyti vyresnio amziaus darbuotojus darbo rinkoje (Stansfeld et al., 2018).
Vyresni darbuotojai turi tendencija labiau vertinti darbo prasme ir organizacinj jsipareigojima, o tai rodo,
kad reikia imtis su amZiumi susijusiy intervenciniy priemoniy (Anthun ir Innstrand, 2016). Sios i§vados
rodo, kad butina pritaikyti darbo aplinkg prie skirtingo amziaus darbuotojy gebé&jimy ir vertybiy,
uztikrinant, kad biity tinkamai remiami jy profesiniai ir asmeniniai poreikiai. Tai kartu Zymi ir tai, kad
darbo ir namy reikalavimai skirtingais amziaus tarpsniais kinta, kg tampa aktualu nagrinéti Sio darbo
kontekste.

Toliau kalbant apie demografinius rodiklius, ¢ia taip pat yra svarbu pakalbéti apie lyties bei
Seiminés padéties reikSme darbo ir namy reikalavimams. Bendrai yra pastebima, kad maz¢janti darbo
laiko kontrol¢ ir menka darbo valandy kontrol¢ didina darbo ir namy trukdzius tiek vyrams, tiek
moterims, nepriklausomai nuo su darbu susijusiy veiksniy ir demografiniy rodikliy (Leineweber,
Kecklund, Lindfors & Hanson, 2016). Taigi, buty galima manyti, kad lyties ar Seimos vaidmuo neturéty
turéti didelés jtakos nagrinéjant Sio darbo temg. Taciau vis délto kyla klausimas, ar i§ tikryjy,
atsizvelgiant | per istoriniy jvykiy eiga susiklosciusig ly¢iy vaidmeny tarpusavio atskirti, vyry ir motery
socializacija neturi nieko bendro su tuo, kaip namuose ir darbe patiriami i$Stkiai atsiliepia skirtingoms
lytims. Nenuostabu, kad egzistuoja nevienoda priezitiros pareigy dalis, kuomet moterims jy daznai
atitenka daugiau nei vyrams (Mussida & Patimo, 2020). IS tikryjy, kai kuriy tyrimy rezultatai rodo, kad
moterys, palyginti su vyrais, yra linkusios geriau derinti darbe ir namuose keliamus reikalavimus
(Brummelhuis & Greenhaus, 2018). Tuo tarpu vyry populiacijoje yra pastebima, kad egzistuoja tam tikri
su darbu susij¢ veiksniai (pvz., santykis tarp suvokiamo per mazo atlygio ir per dideliy pastangy), labiau
paveikiantys prie reikalavimy konflikta (Gorgievski, Heijden & Bakker, 2018). Tokie pastebéjimai gali
implikuoti, kad vyrams labiau nei moterims $iuo aspektu daugiau reikSmeés turéty darbas, kuris yra
suvokiamas kaip mégstamas, praturtinantis, prasmingas. Kitaip tariant, vyry pasitenkinimas darbu gali
labiau padéti suderinti namy ir darbo reikalavimus, lyginant su moterimis. Be to, lyginant vyry ir motery,
esanCiy partnerystéje, patirt], pastebima, kad tiek vyrams, tieck moterims derinti profesinj ir Seimyninj
gyvenimg padeda palankus turimos darbovietés vertinimas (t. y., sulaukiamas palaikymas i§ darbo
vietos), taciau skirtumai tarp lyCiy atsiranda tuomet, kai darbo reikalavimai yra per dideli — moterys Siam
efektui yra paveikesnés uz vyrus (Lawson, Sun & McHale, 2019). Tai gali reiksti, kad prastesnis turimo

darbo vertinimas tarp motery gali biiti labiau susijes su patiriamais darbo ir namy reikalavimo konflikto
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18Sukiais, nei tarp vyry. Taigi, tokie rezultatai leidzia manyti, kad tiek lytis, tiek Seimin¢ padétis yra

reikSmingi demografiniai rodikliai, kurie niuansuoja namy ir darbo reikalavimy suvokima.

1.2.4. Darbo ir namy reikalavmuy reik§mé darbuotojui bei organizacijai

Jau buvo aptarta, kad atsizvelgiant j platéjant] darbo formy spektra (t. y. darbo nuotoliu ar
hibridiskai daznéjima), Siuolaikingje darbo aplinkoje ribos tarp darbo ir namy gyvenimo tam tikra prasme
nyksta, todé¢l tiek darbuotojams, tiek organizacijoms darbo ir namy reikalavimy sankirta tampa vis
aktualesne tema. Nenuostabu, kad jei Sie reikalavimai néra tinkamai valdomi, jie gali kelti didel;
spaudimg darbuotojams, paveikti jy sveikatg, pasitenkinimg darbu ir bendra pasitenkinimg gyvenimu.
Tuo pat metu organizacijos dél Sio reikalavimy susidiirimo patiria poveikj savo veiklos naSumui,
darbuotojy iSlaikymui, organizacijos kulttirai ir panasiai. Suprantant tai, reikéty aptarti ir tai, kaip darbo
ir namy reikalavimai veikia asmenis ir platesnj organizacijos kontekstg.

IS ankstesniuose skyriuose aptarty publikacijy galima susidaryti jspudj, kad darbo ir namy
reikalavimy dvilypumas daro spaudimg darbuotojams, o tai lemia jy bendra savijautg ir darbo rezultatus.
Darbuotojai, kuriems sunku suderinti Siuos konkuruojancius reikalavimus, daznai patiria padidéjusj
streso lygi, o tai gali sukelti tiek fiziniy, tiek psichologiniy sveikatos problemy. Literatiira nurodo, kad
darbuotojy peré¢jimas nuo darbo biure | nuotolinj rezima, kuris ypac¢ padaznéjo po globalinés pandemijos
sukelty pasekmiy, namuose dirbanc¢iy darbuotojy darbo nasumas sumazg¢jo dél Seimos trukdziy, kurie
veikia abipusiSkai ir daro jtakg darbo ir Seimos riby valdymui (Sun, Liu & Wang, 2022). Galima nuspéti,
kad toks disbalansas gali paveikti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir jsitraukima j jj, dél ko gali sumaZzéti
nasumas, padaugéti pravaiksty ir panasSiai. Pasitenkinimas darbu ¢ia gali tapti esminiu faktoriumi, su
kuriuo susiduria darbuotojai, iSgyvenantys konflikta tarp besikertanciy reikalavimy. Tai patvirtina ir
atliktas tyrimas, kuris nurodo, kad darbo ir namy trukdziai lemia rysj tarp suvokiamy darbo reikalavimy,
pasitenkinimo darbu ir emocinio organizacinio jsipareigojimo (Lu, Wang, Siu, Lu & Du, 2015). Taigi,
potencialios to pasekmés gali apimti tai, kad kai darbuotojai jauciasi prislégti darbo ir namy pareigy, ju
Jsipareigojimas darbui gali sumazeéti, vadinasi, gali padidéti darbuotojy kaitos tikimybeé. Visgi reikia
reikalavimus, kai kurie tyrimai nurodo, kad kaip viena efektyviausiy formy, jgalinanc¢iy darbuotojus
valdyti Sio konflikto pasekmes, yra bitent suteikta galimybé darbuotojui atlikti savo darbo funkcijas
nuotoliniu btudu. Pavyzdziui, Olson (1983) apsvarsto nuotolinio darbo galimybe kaip privaluma
asmenims, turintiems savimotyvacijos, savidisciplinos ir nurodo naudg asmenims, neteikiantiems
prioriteto gyvam bendravimui. Tokia jzvalga impikuoja, kad, kaip ir buvo galima matyti ankstesniy
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Saltiniy nuorodose, Sio konflikto suvaldymo efektyvumas susiveda j asmeninj zmogaus individualuma,
jo preferencijas, asmenines savybes, darbo stiliy ir panaSiai. Zvelgiant i§ modernesnés mokslinés
perspektyvos, galima matyti, kad bendrai darbo namuose politika paprastai daro teigiamag poveikj
darbuotojy produktyvumui ir naSumui, jei tik yra sudaromos palankios salygos dirbti (Aspita &
Edastama, 2023; Anakpo, Nqwayibana & Mishi, 2023). Tai vercia mastyti apie tai, kad apskritai
darbuotojui namy ir darbo reikalavimy konfliktas gali buti nesudétingai valdomas, jei pirma, jis pats
jsivertina, kokiam darbo pobiidziui teikia pirmenybeg ir antra, jei organizacija atsizvelgia | savo veiklos
organizavimo politikos kokybés kélimg. Tokiu biidu, tai leidzia darbuotojams iSnaudoti savo potencialg
abiejose sferose, o tai atitinkamai gali prisidéti prie asmeninio ir profesinio augimo. Vis délto, démesys
Siuo aspektu krypsta j organizacijos indelj sudarant tinkamas darbo salygas, kurios dera su darbuotojy
individualiais skirtumais.

Prapleciant temg apie organizacijy pasirengima kurti palankig darbo aplinka savo darbuotojams,
reikéty pradéti nuo to, kad organizacijy darbuotojy gebé¢jimas veiksmingai valdyti darbo ir namy
reikalavimus tiesiogiai veikia organizacijos rezultatus, jskaitant produktyvuma, inovacijas ir
konkurencinj pranasumg. Kitaip tariant, nereikéty atmesti darbuotojo atsakomybeés Siuo klausimu. Vis
deélto, stiprus darbuotojy darbo ir namy konfliktas gali sukelti brangiai kainuojanc¢iy organizaciniy
padariniy, kuriuos galima suvaldyti per tam tikrus sistemingus pokyc¢ius. Visy pirma, reikia pabrézti, kad
veiksmingas administravimas yra viena efektyviausiy krypciy, kuria turéty judéti organizacijos, taciau
kaip tai yra implementuojama vaidina esminj vaidmenj. Pavyzdziui, Saklani, Meena ir Suri (2023)
nurodo, kad siekiant veiksmingai jgyvendinti ir valdyti administracinius pokycCius organizacijoje reikia
lankstumo, gebéjimo prisitaikyti ir nuolatinio vertinimo. [Jtraukiant Sias kryptis j savo veiklos
realizavimg, organizacijos automatiSkai palengvina saglygas darbuotojams, susiduriantiems su namy ir
darbo reikalavimy keliamais i$Stikiais. Taip pat vertéty paminéti tai, kad literatiira pazymi, kad
organizacijos efektyvumui daug reik§més turi darbo organizavimo aspektai, pavyzdziui, hibridinio darbo
modelio diegimas, uzuot rinkimasis tarp darbo tik biure arba tik nuotoliu. McGee, Couillou ir Maalt
(2023) pastebi, kad zvelgiant j gloablinés pandemijos laikotarpj, daugiau Zmoniy dirbo 1§ namy, taciau
susiduré su trukdziais ir i§§ukiais, susijusiais su darbo vietos projektavimu, o tai patvirtina hibridinio
darbo galimybes. Negana to, yra pastebima sgsaja tarp to, kaip sékmingai darbuotojas valdys darbo
keliamus reikalavimus ir kiek jis bus pasirenges naudotis technologijy teikiamais privalumais atlikdamas
uzduotis, ypa¢ dirbant namuose (Anakpo et al., 2023). Taigi, hibridinis darbas gali biiti siejamas su darbo
efektyvumu biitent dél to, kad Sitokiu formatu organizuojamas darbas gali optimizuoti darbo ir namy

reikalavimy konflikto pasekmes. Galiausiai, nuotoliu dirbantys Zmonés neretai susiduria su uzduociy
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pertekliumi biitent dél to, kad ima nykti ribos tarp asmeninio ir profesinio gyvenimo. Nustatyta, kad
papildomas darbas i§ namy yra susij¢s su prastesne psichologine savijauta, didesniais ketinimais keisti
darbo vieta ir didesniais konfliktais tarp darbo ir Seimos; tuo tarpu darbas pakaitomis (t. y. i§ namy ir
biure) yra susij¢s su geresne savijauta ir pasitenkinimu darbu (Yang, Kelly, Kubzansky & Berkman,
2023). Taigi, organizacijy geb¢jimas pamatyti darbuotojui keliamy reikalavimy sankirtg su jo asmeniniu
gyvenimu turi reikSmingos jtakos galutiniams rezultatams. Sprendziant pagal Sias iSvadas, perSasi
prielaida, kad neatsakingas pozitiris | $ig darbuotojy problema gali pakenkti organizacijos, kaip
pageidaujamos darbo vietos, reputacijai, dél to gali biiti sunkiau pritraukti ir iSlaikyti talentingiausius
darbuotojus. Tuo tarpu organizacijose, kurios padeda savo darbuotojams siekti darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros, galima matyti atvirk$¢ius procesus, pavyzdziui aukstesne darbuotojy morale
jsitraukima, lojalumg ir panasiai. Butent todél atskiro darbuotojo namy ir darbo reikalavimy supratimas
yra bent jau dalinai organizacijos atsakomybé, nes tai tiesiogiai gali atsiliepti prastesniems rezultatams.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo ir namy reikalavimy poveikis apima asmening ir profesine
sritj ir daro didele jtaka darbuotojy gerovei ir organizacijos sveikatai. Darbuotojams veiksmingas $iy
reikalavimy valdymas yra labai svarbus siekiant iSlaikyti psiching ir fizing sveikata, uztikrinti
pasitenkinimg darbu ir skatinti profesinj augima. Organizacijoms §ios pusiausvyros supratimas ir
palaikymas gali biiti suprantamas ne tik kaip etinis imperatyvas, bet ir strateginé biitinyb¢. Organizacijos,
kurios aktyviai jgyvendina politika, padedancig darbuotojams suvaldyti darbo ir namy spaudima, gerina

darbuotojy savijautg ir atitinkamai siekia aukStesniy rezultaty.

1.3. Paramos sistemos
1.3.1. Paramos sistemuy samprata

Anksciau aptarti namy ir darbo reikalavimai tampriai siejasi su tuo, kokj palaikyma darbuotojas
gauna 1§ aplinkos. Organizacinés psichologijos srityje labai svarbu suprasti darbo ir namy aplinkos
sgveika. Jau minéta, kad darbo reikalavimai — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai
darbo aspektai, reikalaujantys nuolatiniy fiziniy ir (arba) psichologiniy pastangy ar jgiidZiy. Todél jie yra
susij¢ su tam tikromis fiziniais ir psichologiniais kastais (pvz., darbo spaudimas ar griezti terminai),
kuriems biitina tam tikra parama. AnalogiSka situacija yra ir su namy reikalavimais, kylanciais 18
asmeninio gyvenimo. Tam, kad su S§iais reikalavimais i$Siikiais biity lengviau tvarkomasi, reikalinga
turéti tam tikra paramos sistemg, tam, kad reikalavimy poveikis bty suSvelnintas. Pagal Merriam-
Webster Zodyna, paramos sistema gali biiti suprantama kaip Zmoniy, kurie teikia asmeniui prakting ar

emocine parama, tinklas. Cia Zmoniy tinklas jgauna dvilype prasme, kuomet parama yra gaunama tiek i3
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asmeniniy kontakty, tiek i§ Zmoniy, kurie sudaro organizacijg. Natiiralu, kad parama darbe apima kolegy
ir vadovy teikiamg jvairialype pagalba, kuri padeda asmeniui veiksmingai susidoroti su darbo
reikalavimais. Pavyzdziui, Chikhladze (2023) i$skiria sprendimy paramos sistema, kurig apima jrangos
technine prieziiirg organizacijose. TacCiau bendrai parama darbe turi daug prasmiy ir pasireiksti kaip
griztamasis rySys, emocin¢ parama ar bet kokia kita pagalba atliekant uzduotis. Pagal Walz ir kt. (2023)
parama darbe apima tokius iSteklius kaip vadovy empatija, bendradarbiy pagalba ir organizacijos
politika, kuri padeda kurti palankia darbo aplinka. Sie elementai padeda darbuotojams veiksmingiau
valdyti darbo reikalavimus, todél gali sumazinti neigiamg streso darbe poveikj ir iSvengti izoliacijos ar
vienatvés jausmo. Atitinkamai, parama namuose — tai artimyjy (t. y. asmeninio socialinio rato) pagalba,
kuri padeda susidoroti su namy reikalavimais. Kaip ir paramos darbe atveju, ji ¢ia gali jgauti skirtingas
formas, pavyzdziui, tiesiog socialing parama, kuri apima viska, kas susvelnina neigiamg pernelyg dideliy
reikalavimy poveikj i$sekimui ir darbo bei Seimos konfliktams (Pluut, Ilies, Curseu & Liu, 2018). Taigi,
ji gali apimti pagalbg atliekant namy ruoSos darbus arba emocinj paguodimg. Remiantis Walz ir kt.
(2023), parama namuose apima emocing ir prakting pagalba, gaunama i§ Seimos ar namy tkio nariy, kuri
padeda derinti darbo ir namy pareigas. Tokio pobiidzio parama yra labai svarbi tvarkantis su namy
reikalavimais ir taip pat gali turéti jtakos tam, kaip asmuo susidoroja su darbe patiriamu stresu. Taigi, Sie
du paramos sistemy poliai yra labai placios savokos, taciau kartu ir itin svarbiis reiSkiniai norint suprasti
asmeninio ir profesinio gyvenimo dinamika.

Siekiant geriau paaiSkinti, kaip veikia paramos sistemos, §ig koncepcijg iSplecia ir apibiidina
socialiniy mainy teorija (angl. Social Exchange Theory, SET). Ahmad, Nawaz, Ishaq, Khan ir Ashraf,
(2023) sisteminéje apzvalgoje apie Sig teorijg aiSkina, kad SET yra teorinis pozilris, pabréZiantis
sudétingg tarpasmeninés ir organizacinés sgveikos dinamika, pagrista abipusiais mainais. Remiantis
SET, santykius organizacijose lemia Saliy keitimasis nauda arba iStekliais, kurie gali biiti emociniai,
informaciniai arba materialiniai. Teorijoje teigiama, kad Sie mainai néra tik sandoriai, bet yra santykiy
kiirimo ir palaikymo pagrindas, skatinantis jsipareigojimo ir pasitikéjimo jausma. Sis procesas padeda
formuoti elges; darbo vietoje, daro jtaka organizacinei kultiirai ir daro poveikj asmeniniams rezultatams,
pavyzdziui, pasitenkinimui darbu, veiklos rezultatams ir jsipareigojimui. Teorijoje teigiama, kad teigiami
mainai lemia tvirtus, abipusiai naudingus santykius, o neigiami mainai gali sukelti nepasitenkinimg ir
sumazinti organizacinj jsipareigojima. Sis pozifiris pabrézia §iy mainy supratimo ir valdymo svarba,
siekiant sukurti teigiamg organizacijos aplinkg ir padidinti bendra organizacijos veiksmingumga. Taigi, §i
teorija praplecia darbo temos supratimg i§ tos pusés, kad socialiniai mainai yra paramos organizacijoje,

kuri atliepia darbuotojui keliamus reikalavimus, pagrindas.
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Apibendrinant galima teigti, kad paramos sistemos samprata yra daugiadimensiska, apimanti tiek
techning, tiek subtilia pagalbg zmogui, jam esant skirtinguose vaidmenyse darbe ir asmeniniame
gyvenime. Zvelgiant i§ teorinés perspektyvos, paramos sistema lemia tarpusavio santykiy sékme, kuri

atitinkamai paveikia Zzmogaus fizinj, emocinj ir socialinj gerbuivj tiek darbo aplinkoje, tiek namuose.

1.3.2. Paramos sistemos ir demografiniai darbuotojuy ypatumai

Kokios paramos tikésis Zmogus i§ savo namy ir darbo aplinkos, lemia daugybé skirtingy veiksniy.
Asmens demografiniai rodikliai, tokie kaip lytis, amzius ar Seimin¢ padétis gali buti reikSmingi
diskutuojant tai, kokioms paramos sistemoms bus teikiama pirmenybé.

Zvelgiant i§ darbo perspektyvos, Rhoades ir Eisenberg (2002) nurodo, kad bendrai profesinéje
srityje Zmonés tikisi teisingumo, vadovy paramos, organizacinio atlygio ir palankiy darbo salygy. Vis
deélto su laiku atsirandant naujiems darbo modeliams, rySkéja nuomong, kad bendrai Zmonés tikisi, jog
darbo grafiko lankstumas ir i§laikomy asmeny prieziiiros pagalba turés jtakos jy ketinimams siekti darbo
(Casper & Buffardi, 2004). Tai galima sieti su jauny darbuotojy atéjimu j darbo rinka, kuomet
besikeiCiantis istorinis kontekstas apsprendzia kitokias naujos darbo jégos atstovy vertybes,
neiSvengiamai atsispindincias jy likesciuose darbo aplinkoje. Literatira pazymi, kad dabartinés
jaunosios kartos atstovai labiau nei bet kada vertina galimybe laisvai rinktis savo karjeros kelig su pilna
prieiga gauti tas pacias galimybes, nepriklausomai nuo jy gebéjimus apsprendzianciy veiksniy, pvz.,
vystymosi ar intelektiniy sutrikimy (McDonald, Pini, Bailey & Price, 2011; Holwerda, Brouwer, Boer,
Groothoff & Klink, 2015; Subramaniam et al., 2020). Be to, Zvelgiant i§ Z kartos perspektyvos, Sio
amziaus tarpsnio dabuotojai daugiau démesio skiria stabiliai karjerai ir stipriy jgiidziy ugdymui, kad
galéty greitai tobuléti darbo vietoje (Maloni, Hiatt & Campbell, 2019). Lyginant juos su darbuotojais,
kurie jau yra darbo rinkoje ilgesnj laika (pvz., X kartos atstovai), pastarieji taip pat iSreiSkia panasSias
vertybes, tikédamiesi skubaus pripazinimo, titulavimo, pagyrimy, paaukstinimo pareigose ir atlyginimo,
taip pat nori gyventi ne tik darbe. Tokios i§vados leidzia daryti prielaida, kad jei skirtingo amZziaus
darbuotojy lukesciai iSlieka daugiau ar maZiau orientuoti j greitg rezultatg ir pasistimejima karjeroje, tai
grei€iau gali sietis su spartéjanciu tempu organizacijose, o ne skirtumais, nulemtais amziaus ar kartos.
Vadinasi, paramos sistemos darbe yra sietinos su strategijomis, leidzian¢iomis darbuotojams pajausti rysj
tarp savo idéto darbo ir ji atitinkanciy rezultaty. Lyginant situacija darbe su situacija asmeniniame
gyvenime, rySkesni skirtumai atsiranda atsizvelgiant j skirtingiems amziaus tarpsniams keliamus
uzdavinius pagal psichosocialing Zzmogaus raidos teorija. Sussman ir Arnett (2014) pazymi, kad jauno
suaugusiojo amziaus tarpsnis — tai mokymosi ir eksperimentavimo laikotarpis, kas siejasi su §io amziaus
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zmoniy liikesCiu greitai tobuléti ir siekti karjeros. Tuo tarpu suaugusiojo amzius nuo 30 iki 45 mety yra
svarbus raidos laikotarpis, kuriam biidinga intensyvi karjera, intymios partnerystés ir vaiky priezitiros
pareigos (Mehta, Arnett, Palmer, & Nelson, 2020), ka taip pat galima sieti tokio amziaus Zmoniy poreikiu
gauti paaukstinimg ir turéti gyvenima uz darbo riby. Tai siejasi su §io amziaus zmoniy stipréjanciu namy
ir darbo reikalavimy konfliktu, kuris atitinkamai paveikia pozilirj j paramos sistemas organizacijoje,
ypatingg démes;j skiriant darbo lankstumui tam, kad buty sékmingiau suvaldomi namuose keliami
reikalavimai. Cia paramos sistemy reik§mé tampa kur kas svarbesné moterims, nei vyrams: pazymima,
kad darbo kontrolé yra reikSmingai susijusi su motery darbo ir Seimos konfliktu (Hwang & Ramadoss,
2017), kas kartu rodo, jog ne tik lytis bet ir Seimos sudétis apsprendzia, ko darbuotojas tikésis 1§ savo
darbo. Taigi, galima daryti prielaida, kad minéti demografiniai ypatumai tampa svarbiu niuansu siekiant
atrasti tinkamas paramos sistemas darbe ir priderinti jas skirtingiems darbuotojams.

Kalbant apie namy reikalavimus, jau buvo minéta, kad lyties aspektas smarkiai jsikiSa ] §ig
diskusija, kuomet moterims atsiranda didesnis poreikis turéti labiau priderintg paramos sistemg darbe. I§
to iSplaukia, kad siekiant kurti darbo ir gyvenimo balansa, svarbu turéti vienodai palaikancig aplinka
abiejose sferose. Prabhakar ir kt. (2017) nurodo, kad lyginant su vyrais, moterys namuose labiau vertina
instrumenting pagalba, t. y. atliekant tokius darbus kaip skalbimas ir maisto gaminimas. Tokia i§vada
demonstruoja, kad dél vis dar daznai pasitaikanc¢io nelygaus namy ruosos pasidalinimo Seimose, moterys
gali buti labiau linkusios vertinti apskritai turéti paramos sistema, lyginant su vyrais. Taciau kita vertus,
pastebima, kad vyrai yra dazniau linke patirti su darbu susijusj stresg biitent del auksty reikalavimy, kas
gali sukelti fizinés sveikatos problemy (Clays et al., 2016), del ko jie galimai labiau vertins emocing
parama namuose. Vis délto, reikia pastebéti, kad Cia lyties ar Seiminés padéties reikSmé gali smarkiai
kisti priklausomai nuo amziaus. Jaunesnés kartos atstovai, kaip kad nurodo Sussman ir Arnett (2014),
Siuo periodu daznai i1Sgyvena saves pazinimo laikotarpj, taigi Seimos pareigos gali tapti antraeilémis,
lyginant su tobuléjimu profesinéje srityje. Taigi natiralu, kad parama namuose dazniau gali sietis su
emocine pagalba i§ artimyjy ar draugy. Tuo tarpu vidurinio amzZiaus suaugusieji, kaip jau buvo minéta,
gali teikti pirmenybe instrumentinei pagalbai, nes tenka derinti daugiau namy keliamy reikalavimy su
tais, kurie pasitaiko darbe. Vadinasi, nors lytis ir Seiminé padétis yra svarbis kintamieji, apsprendziantys
paramos poreikio ypatumus, vis délto amzius ¢ia gali biiti laikytinas kaip labiau kertinis rodiklis.

Apibendrinant, skirtingos demografinés grupés gali patirti skirtingg darbo ir namy paramos
sistemy veiksminguma. Pavyzdziui, jaunesni darbuotojai gali teikti pirmenybe paramai darbe, kuri apima
lanksc¢ias darbo salygas ir profesinio tobuléjimo galimybes, kurios atitinka jy vertybes, susijusias su

darbo ir asmeninio gyvenimo integracija ir nuolatiniu mokymusi, ir j jas reaguoti palankiau. Ir atvirksciai,
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vyresnio amziaus darbuotojams, daznai derinantiems sudétingesnius Seiminius jsipareigojimus, gali biiti
naudingesnés paramos namuose sistemos, padedancios geriau derinti darbg ir asmeninj gyvenimg. Labai
svarbus vaidmuo tenka ir ly€iai; moterys, kurioms dél tradiciniy slaugytojos vaidmeny daznai tenka
didesni reikalavimai namuose, gali labiau vertinti paramos namuose sistemas. Kita vertus, vyrai daznai

patiria didesnius liikes¢ius darbo vietoje ir gali labiau vertinti emocing paramg namuose.

1.3.3. Paramos sistemy ypatumai esant skirtingiems darbo pobuidziams

Kadangi darbo pobiidis nuolat keiciasi dél technologijy pazangos ir darbuotojy pageidavimy
poky¢iy, vis akivaizdesnis tampa veiksmingy paramos sistemy poreikis. Nesvarbu, ar darbuotojai dirba
tradicingje biuro aplinkoje, hibridinéje aplinkoje, ar visiSkai nuotoliniu biidu, kiekviena darbo forma kelia
istaigy, kur darbas organizuojamas gyvai, jose sutinkamas daznesnis bendravimas akis j akj ir dalinimasis
erdve, kuris atitinkamai gali pakreipti tai, kokia parama bus labiau vertinama darbuotojy. Morrison ir
Macky (2017) nurodo, kad biuruose dirbantiems Zzmonéms reikia priezitiros pagalbos bendrose biuro
erdvése, nes, didéjant bendry darbo viety skaiciui, maz¢ja suvokimas apie priezitiros pagalba. Tai reiskia,
kad atsiranda poreikis stebéti darbuotojus ir jy savijautg tam, kad jie jaustysi matomi ir vertinami. Tuo
tarpu Himmig (2017) pazymi, kad vadovo parama yra labai svarbi sveikatai ir gerovei darbe, nes tai yra
svarbus blogos sveikatos ir su darbu susijusiy pasekmiy rizikos veiksnys. Vadinasi, darbo biure paramos
sistema bus veiksminga, kuomet darbuotojas turés prieigg prie ji supervizuojancio lygmens, kas velgi
atsiremia ] buvimg pastebétu ir matomu. Lyginant §ig patirt] su hibridiniu darbu, reikia pastebéti, kad
tokiose aplinkose reikia lanksCios paramos sistemos, kuri galéty veikti ir nuotoliniu biidu, ir gyvai.
Literattra nurodo, kad sékmingam miSriam darbui palaikyti reikalinga infrastruktiira, skatinanti tvary
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros gerinimg ir pasitenkinimg darbu (Hopkins & Bardoel, 2023).
Si infrastruktiira, kaip pastebi Chafi, Hultberg ir Yams (2021), tampa naudinga tiek asmeniui, tiek
organizacijai tik tada, kai yra gaunama tiesioginé darbdavio parama, uZtikrinamas lankstumas, yra
pertvarkomos fizinés ir skaiteminés darbo vietos taip, kad jos atitikty darbuotojy poreikius. Taigi,
lyginant su darbu biure, hibridinis darbas pasizymi didesniu lankstumo poreikiu, kas turéty atsispindéti
ir paramos sistemose. Taciau kartu, kaip nurodo Igbal, Khalid ir Barykin (2021) tokios mirSios darbo
vietos reikalauja ne tik lankstumo bei gebéjimo pristaikyti, taciau ir pasirengimo, planavimo. Balansas
tarp strukttiruoto ir adaptyvaus darbo organizavimo rysSkéja ir visiSkai nuotolinése darbo pozicijose. IS
vienos puses, socialiné parama teigiamai veikia jsitraukima j darbg ir darbo naSuma, taciau is kitos puses,
vien to nepakanka, nes yra nurodoma ir oficialiy procediry, vertinimo, savivaldos priemoniy
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sistemizavimo, taip pat mokymy programy diegimo svarba (Errichiello & Pianese, 2021; Slavkovi¢,
Sretenovic & Bugarci¢, 2021). Taigi, Sios iSvados leidzia numanyti, kad darbuotojai bet kokiu atveju
vertins tiek socialing, emocing, tiek instrumenting pagalba savo darbo aplinkoje, todél svarbiausia tampa
fokusuotis ] Siy dviejy paramos lygmeny derinima, kuomet yra sukuriamos sglygos, palengvinancios
techniniy sunkumy sprendima, prie to pridedant ir placig prieigg prie resursy, padedanciy darbuotojui
psichologiSkai pasiruosti atlikti darbo uzduotis. Tikétina, kad uztikrinus tvirta paramos sistema
organizacijoje, darbuotojas galés sékmingiau tvarkytis ir su asmeninio gyvenimo isSukiais, taigi, yra
prasminga gilintis | tai, kokj ind¢lj ¢ia turi organizacijos.

Apibendrinant galima daryti iSvadg, kad paramos sistemy pritaikymas prie konkreCiy biuro,
hibridinés ir nuotolinés darbo aplinkos poreikiy yra labai svarbus siekiant iSlaikyti darbuotojy gerove ir
organizacijos veiksminguma. Biure esan¢ioms aplinkoms naudingas fizinio buvimo betarpiskumas ir
asmeninis rySys, o misriems modeliams reikia subalansuoto poziiirio, kuris sklandziai integruoty ir
nuotoling, ir asmening paramg. Nuotoliniam darbui reikalingi sprendimai, kur darbuotojai jaustysi susij¢

ir palaikomi nepaisant fizinio atstumo.

1.3.4. Paramos sistemy reik§mé darbuotojui bei organizacijai

SV W —

bet ir stiprinti jy emocing gerove; tai pritaikoma tiek profesiniam, tiek asmeniniam kontekstui. Vis délto,
paramg darbuotojai ir organizacijos gali suprasti nevienodai, todél tampa svarbu kalbéti apie tai, kokie
skirtumai paveikia paramos supratimg tarp darbuotojy ir darbdaviy. Reikéty pradéti nuo to, kad patys
darbuotojai 1§ dalies formuoja organizacija kurdami tarpusaio rySius, todé¢l kaip pastebi Ducharme ir
Martin (2000), tiek afektyvus, tiek instrumentinis bendradarbiy palaikymas reikSmingai prisideda prie
pasitenkinimo darbu, o instrumentinis palaikymas suSvelnina neatlygintino darbo poveikj. Negana to, tai,
kaip darbuotojai save pozicionuoja irgi apsprendZia, kaip parama pasireik§ organizacijoje: pavyzdZiui,
ekstravertiSko ir sutaraus elgesio demonstravimas prognozuoja, kad Zmonés organizacijoje bus linke
dazniau suteikti paramg ir pozityviai jg priimti i$ kity (Bowling, Beehr & Swader, 2005). Tai gali
indikuoti ir tai, kaip apskritai darbuotojai pasizymintys ekstravertiSkumu ar sutariamumu, teiks didesne
reik§me¢ paramos sistemy egzistavimui. Vis délto, reikia nepamirsti, kad nors darbuotojai gali prisidéti
prie palaikancios darbo aplinkos kiirimo, strateginiai pokyciai finale priklauso nuo organizacijy
vadovybés. Yra sutariama, kad paramos sistemy reikSmeé organizacijoms yra didelé, paZymint tai, kad
suvokiama organizacijos parama ir suvokiama vadovo parama didina afektinj jsipareigojimg misriose
darbo vietose. Tai reiskia, kad diegdamos veiksmingas paramos sistemas organizacijos ne tik stiprina
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darbuotojy suvokima, kad jais yra riipinamasi, taciau kartu ir prisideda prie darbuotojy islaikymo ir
lojalumo.

Apibendrinant galima teigti, kad patikimy paramos sistemy diegimas organizacijose yra ne tik
darbuotojy gerovés klausimas, bet ir strateginé buitinybé, turinti jtakos visiems organizacijos veiklos
lygiams. Sios sistemos yra labai svarbios kuriant darbo aplinka, kuri skatina darbuotojy sveikata,
jsitraukimg ir produktyvuma, o tai savo ruoztu skatina organizacijos efektyvuma, inovacijas ir

konkurencinguma.

1.4. Darbo ir namy reikalavimy, paramos sistemy ir vieniSumo darbe rySys

Sudétinga dinamika tarp darbo ir namy reikalvimy, taip pat paramos sistemy poveikis vieniSumui
darbo vietoje, sudaro sudétingg tinkla, kuris turi didelg reikSme darbuotojy gerovei ir organizacijos
sveikatai. Siame skyriuje nagrinéjama, kaip $ie elementai saveikauja nuotolinio darbo kontekste.

Pastebima, kad sasajos tarp Siy reiSkiniy yra ryskios ir nagrin¢jami reiskiniai veikia vienas kita.
Mokslin¢ literatiira pateikia daugybe argumenty, leidzianc¢iy pagristi egzistuojancius rySius. Mohapatra,
Madan ir Srivastava (2020) nurodo, kad vieniSumas darbe yra neigiamai susijes su susvetiméjimu darbe,
suvokiama organizacine parama ir savigarba, o ji gali sumazinti darbuotojy priklausymo, draugystés ir
prisiriSimo jausmas. Be to, yra jrodymy, teigianciy, kad vieniSumas darbo vietoje neigiamai veikia
afektin] organizacinj jsipareigojimg, bendradarbiy paramos suvokimg ir organizacijos pilietiSkumo
elgseng (Wax, Deutsch, Lindner, Lindner & Hopmeyer, 2022). Negana to, yra nustatyta, kad maZzas
bendradarbiy ar vadovy palaikymas yra glaudziai susijes su vienisumu (Miyake et al., 2021). Sios i§vados
pagrindZia, kad sarySiai neabejotinai egzistuoja, tod¢l tampa svarbu gilintis | tai, kaip Siamde darbe
nagrin¢jami reiSkiniai saveikauja vienas su kitu.

Bene geriausiai Sig sgveikg aiSkina Walz ir kt. (2023): nagrinédami Siy elementy saveika
organizacinés psichologijos kontekste nurodo, kad, rySys tarp darbo ir namy reikalavimy, paramos
sistemy ir vieniSumo darbe yra sudétingas ir daugialypis. Autoriai teigia, kad tiek darbo, tiek namy
reikalavimai reikSmingai prisideda prie vieniSumo darbo vietoje didé¢jimo dél jy tarpusavio poveikio —
darbo ir namy bei namy ir darbo. Sie trukdziai pasireiskia, kai vienos srities spaudimas neigiamai veikia
kitg sritj, taip sustiprindamas vieniSumo jausmg dé¢l sumazejusio socialinio bendravimo ir padidéjusio
streso. Labai svarbu, kad tyrime pabréziama, jog Sioje dinamikoje paramos sistemos atlieka Svelninantj
vaidmenj. Nurodoma, kad darbo parama, jskaitant emocing ir instrumenting kolegy ir vadovy pagalba,

suSvelnina neigiamg darbo reikalavimy poveikj darbo ir namy trukdziams, veiksmingai mazindama
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vieniSumg. Taciau paramos namuose veiksmingumas atrodo dviprasmiskesnis, nes iSvados rodo, kad ji
reik§mingai nesumazina darbo ir namy trukdziy.

Bendrai, darbo ir namy reikalavimai gali buti suprantami kaip pagrindiniai veiksniai, galintys
sustiprinti vieniSuma darbo vietoje. Walz ir kt. (2023) pademonstruoja tai schematiskai (zr. 1 paveikslas),
kur yra nurodoma sgsaja tarp darbo ir namy poreikiy bei vieniSumo darbo vietoje, kas leidzia kelti
hipoteze, kad didesnis $iy reikalavimy lygis gali tiesiogiai padidinti izoliacijos ir atsiskyrimo jausma
darbo vietoje, taigi, siesis su vieniSumo patyrimu. Parodyta, kad netiesiogiai $ie reikalavimai daro jtaka
vieniSumui darbo vietoje per darbo ir namy bei darbo trukdzius, o tai rodo, kad streso persiliejimas i
vienos srities j kita gali dar labiau sustiprinti vieni$umo jausma. Sis dvejopas kelias pabrézia sudétinga
darbo ir asmeninio gyvenimo saveikos pobudj, darantj jtaka darbuotojy psichikos sveikatai ir
pasitenkinimui darbu.

Autoriai $iuos sarySius aiSkina per darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R) modelj, pagal kurj darbo
iStekliai gali suSvelninti neigiamg darbo reikalavimy poveikj darbuotojy stresui ir gerovei. Jie padeda
darbuotojams veiksmingiau susidoroti su darbo reikalavimais, nes suteikia emocinj komfortg, praktine
pagalba ir pagalba sprendziant problemas. Autoriai teigia, kad kai darbuotojai gauna didel¢ parama
darbe, jie gali biiti geriau pasirenge susidoroti su darbo reikalavimais ir nepatirti didesnio vieniSumo. Dél
tokios paramos darbo uzduotys gali atrodyti ne tokios slegiancios ir lengviau jveikiamos, taip sumazinant
psichologing jtampa, kuri daznai sukelia izoliacijos ar atsiskyrimo darbe jausma. Ir analogiskai, kalbant
apie namuose keliamus reikalavimus, autoriai teigia, kad namuose gaunama parama turéty padéti
i$laikyti aiSkesneg ribg tarp namuose patiriamo streso ir profesinio gyvenimo, taip sumaZzinant tikimybe,
kad namuose patiriamas stresas paveiks darbo rezultatus ir sukels vienatve darbe. Kitaip tariant, parama
tiek darbo vietoje, tieck namuose, yra labai svarbus Saltinis, kuriuo darbuotojai gali pasinaudoti, kad galéty
veiksmingiau valdyti reikalavimus.

Apibendrinant galima teigti, kad Sie kintamieji sudaro tinkla, kuris atsiliepia tiek darbuotojui, tiek
organizacijai. Be to, yra labai svarbu suprasti, kaip Sie elementai sgveikauja ir daro jtaka vienas kitam,
ypa¢ kai nuotolinis darbas iStrina tradicines ribas tarp darbo ir namy aplinkos. Remiantis autoriy
pateikiamomis jZvalgomis, galima kelti prielaidas, kad palaikymo sistemos Sioje dinamikoje veiks kaip

moderatorius, o vieniSumas ir darbo bei namy reikalavimai ¢ia sgveikauja tarpusavyje.

1.5. Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas: Atskleisti ry$j tarp darbo ir namy reikalavimy, paramos sistemy ir vieniSumo darbe.
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Tyrimo uZdaviniai:

1. Istirti darbo ir namy reikalavimy bei vieniSumo darbo vietoje rysj dirbant biure, nuotoliu ir
hibridiskai.
2. Nustatyti darbo ir namy reikalavimy, vieniSumo darbo vietoje ir suvoktos paramos sgsajas.
3. Ivertinti suvoktos paramos, kaip galimo mediatoriaus vaidmenj darbo ir namy reikalavimy ir
vieniSumo darbo vietoje sgsajoms.
Tyrimo hipotezés:
H1: Didesni darbo reikalavimai bus teigiamai susij¢ su didesniu darbuotojy vieniSumu darbo vietoje.

H2: Didesni namy reikalavimai bus teigiamai susij¢ su didesniu darbuotojy vieniSumu darbo vietoje.

H3: RySys tarp darbo ir namy reikalavimy ir vieniSumo bus silpnesnis tarp darbuotojy, kurie suvokia

aukstesnj paramos lygj.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 191 respondentai. Tiriamyjy imtj sudaré 65 vyrai, 123 moterys. 3 respondentai
pasirinko, kad savo lyties nurodyti nenori. Tyrime kvie¢iami dalyvauti buvo suaugusieji nuo 18 mety,
taciau imtj sudaré respondentai, kuriy amzius svyravo nuo 20 iki 72 mety. Bendras imties amziaus
vidurkis sieké 40,11 mety (SD=13,924) , vyry imtyje — 39,23 mety (SD=17,487), motery imtyje —40,91

mety (SD=13,639). 1 lenteléje yra pateikiama informacija apie imties sociodemografinius rodiklius.

1 lentelé. Sociodemografiniai tyrimo dalyviy rodikliai

Socioemografiniai Vyrai Moterys Nenurodé lyties IS viso
rodikliai
Seiminé padétis N % N % N % N %
Neturi gyvenimo 25 38.5 36 29,3 1 33,3 62 32,5
partnerio
Turi gyvenimo 40 61,5 87 70,7 1 333 128 67,0
partner]
Kita 0 0 0 0 1 33,3 1 0,5
Darbo pobidis N % N % N % N %
Nuotolinis 9 13,8 15 12,2 0 0 24 12,6
Hibridinis 23 35,4 40 32,5 1 33,3 64 335
Biure 33 50,8 68 55,3 2 66,7 103 53,9
IS viso 65 34,0 123 64,4 3 1,6 191 100

1 lentel¢ atskleidzia, kad tyrime pagal lyt] vyravo moterys. Kalbant apie Seimin¢ padét], dauguma
dalyviy, 67,0 % (128 tiriamieji), nurodé turintys gyvenimo partneri, 32,5 % (62 tiriamieji) nurodé
neturintys gyvenimo partnerio, o nezymi dalis (0,5 %, 1 tiriamasis) pateko ] kita kategorija. Imties
dalyviy darbo salygos buvo jvairios: 53,9 % (103 dalyviai) dirbo biure, 33,5 % (64 dalyviai) dirbo
misrioje darbo aplinkoje, o 12,6 % (24 dalyviai) dirbo nuotoliniu biidu.
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2.2. Tyrimo instrumentai

University of California Los Angeles (UCLA) vieniSumo Kklausimynas (3 versija).
VieniSumui vertinti pasirinkta naudoti Russell (1996) sukurta ir véliau patobulintg klausimyna,
matuojant], kiek stipriai asmuo subjektyviai patiria vieniSuma. Skalés teiginiy pavyzdziai yra pridedami
1 Priede. Leidimas naudoti skalg baigiamajame darbe buvo gautas susisiekus su autoriumi D. Russell
asmeniskai (zr. 2 priedg). Klausimynas iSverstas dvigubo vertimo principu. Klausimyng sudaro 20
teiginiy, skirty jvertinti suvokiama neatitikima tarp norimo ir pasiekto socialinés sgveikos lygio, Teiginiai
vertinami Likerto skaléje, kai 1 — niekada, 2 — retai, 3 — kartais, 4 — daznai, o didesnis baly skaicius rodo
didesnj vieniSuma. Tokios apimties Likerto skalé pasirinkta remiantis originalia skalés versija (Russell,
Peplau ir Ferguson, 1978). Skalé¢ yra vienadimense¢, taciau turi apversty teiginiy, pavyzdziui, vienos
krypties teiginys yra ,,Kaip daznai Jiis jauciatés paliktas (-a)?*, o prieSingos krypties — ,,Kaip daznai Jus
jauciatés draugy grupés dalimi?*. Sulyginus visy teiginiy kryptj gaunasi, kad klausimyne minimalus
galimas balas yra 20, maksimalus — 80. UCLA vieniSumo skalé placiai pripazinta dél savo psichometrinio
patikimumo. Literatiiroje nurodoma, kad skalés vidinio suderinamumo koeficientas siekia nuo 0,8 iki 0,9
(Artimoto & Tadaka, 2019, Ausin, Mufioz, Martin, Pérez-Santos & Castellanos, 2019). Taigi, galima

teigti, kad skalé yra tinkama vieniSumui vertinti jvairiose suaugusiyjy populiacijose.

Skalés vidiniam suderinamumui patikrinti taikytas Kronbacho a koeficientas. Toliau 2 lentel¢je
yra pateikiama informacija apie UCLA vieniSumo skalés vidinj suderinamuma bei pagrindines Siame

tyrime gautas vertes.

2 lentele. University of California Los Angeles (UCLA) vienisumo klausimyno vidinis suderinamumas

UCLA vienisumo Klausimy Kronbacho Vidutiné Vidutiné Vidurkis Standartinis

e skaiCius « minimali maksimali nuokrypis
skalés vidinis e v s A
suderinamumas reikSmé reikSmé
“ Y 20 0,907 1,270 2,517 39,355 9,851

2 lentelé nurodo, kad tiriamoje imtyje skalés Kronbacho a koeficientas sieké 0,907. Sis jvertis
dera su kituose literatiiros Saltiniuose nurodomu koeficiento dydZiu, taigi, galima teigti, kad klausimynas

yra patikimas ir tinkamas naudoti duomeny analizei.

Darbo ir Seimos konflikty skalé (WAFCS). Siekiant jvertinti darbo ir Seimos sri¢iy sgveika,
Siame tyrime naudota Darbo ir Seimos konflikty skalé (angl. Work and Family Conflict Scale, WAFCS).

Skalé susideda 1§ 10 teiginiy ir yra dvidimensé, jg sudaro dvi subskalés, matuojancios darbo ir Seimos
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konflikta (angl. work-family conflict, WFC) ir Seimos ir darbo konflikta (angl. family-work conflict,
FWC). Abi subskales sudaro elementai, kuriuos dalyviai vertina septyniy baly Likerto skaléje, kai 1 Zymi
teiginj ,,labai stipriai nesutinku®, o 7 — ,,labai stipriai sutinku*, kad biity jvertintas, darbo ir Seimos pareigy
konflikto daznumas ir intensyvumas. Darbo ir Seimos konflikto (WFC) subskale sudaro 5 elementai,
kuriuose fokusuojamasi j tai, kaip darbo reikalavimai, pavyzdziui, darbe praleidziamas laikas ir su darbu
susijes stresas, trukdo §eimos gyvenimui. Alternatyviai, Seimos ir darbo (FWC) subskalg taip pat sudaro
kiti 5 elementai, kuriais tiriama, kaip Seimyniniai jsipareigojimai, pavyzdziui, namy ruo$os pareigos ar
Seimos jvykiai, veikia su darbu susijusig veiklg. Aukstesni kiekvienos subskalés balai rodo didesnj
konflikto lygj. Sis instrumentas pasirinktas dél jo patikimy psichometriniy savybiy. Saltiniai nurodo, kad
remiantis tyrimy rezultatais, patikimumas yra puikus: Kronbacho alfa koeficientai buvo aukstesni nei
0,87 tieck WFC, tieck FWC subskalése (Haslam, Filus & Finch, 2020; Jung & Kim, 2023). Tai jrodo, kad
§1 instrumentg galima laikyti tinkamu darbo ir Seimos reikalavimy sandiirai vertinti. Skalés teiginiy

pavyzdziai yra pateikiami 3 priede. Leidimas naudoti instrumentg suteiktas skalés autoriy (zr. 4 prieda).

Skalés vidiniam suderinamumui patikrinti taikytas Kronbacho a koeficientas. Toliau 3 lenteléje
yra pateikiama informacija apie WAFCS skalés vidinj suderinamumg bei pagrindines Siame tyrime

gautas vertes.

3 lentelé. Darbo ir Seimos konflikty skalés (WAFCS) subskaliy vidinis suderinamumas

Darbo ir Seimos Klausimy Kronbacho Vidutiné Vidutiné  Vidurkis Standartinis
konflikty skalés skaiius « minimali maksimali nuokrypis
(WAFCS) reikSmé  reik§mé

subskalés

Darbo-Seimos 5 0,930 2,880 3,480 15,158 6,533
konflikto subskalé

(WFCO)

Seimos-darbo 5 0,876 2,390 3,020 13,335 5,247
konflikto subskalé

(FWC)

3 lentelé nurodo, kad abiejy insturmento poskaliy Kronbacho a koeficientai virSija 0,87. Kaip ir
buvo pastebéta nagrin¢jant moksling literatiira, Sis klausimynas pasiZzymi auk$tu patikimumu, taigi,

tikimasi, kad jame surinkti jverciai atitiks realig tiriamyjy patirtj.

Daugiamaté suvokiamos socialinés paramos skalé (MSPSS). Daugiamaté suvokiamos
socialinés paramos skalé (angl. Multidimensional Scale of Perceived Social Support, MSPSS) buvo

naudojama siekiant jvertinti dalyviy suvokiamg socialinés paramos i$ ivairiy Saltiniy, jskaitant Seima,
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draugus ir kitus svarbius asmenis, lygj. Zimet ir kt. (1988) sukurta MSPSS yra trumpa, 12 punkty skalé,
kuria suvokiama socialiné parama vertinama pagal tris subskales: Seima, draugai ir svarbis kiti asmenys.
Kiekvienas elementas vertinamas septyniy baly Likerto skal¢je nuo "labai nesutinku" (1) iki "labai

sutinku" (7), o auksStesni balai rodo didesn¢ suvokiamg parama.

Si skalé buvo pasirinkta dél jos patikimumo ir pagristumo jvairiose demografinése ir klinikinése
populiacijose. MSPSS paprastai pasizymi aukstu vidiniu suderinamumu: Kronbacho alfa koeficientai
daznai virsija 0,85 visai skalei ir 0,76 subskaléms (Murshid et al., 2023, Calderon Garrido, 2021). Skalé
taip pat pasizymi aukstu konstrukto, konvergentiniu ir faktoriniu validumu (Brugnoli, Gongalves, Silva
& Pattussi, 2022; Pushkarev, Zimet, Kuznetsov & Yaroslavskaya, 2020). Saltiniai leidzia daryti
prielaida, kad skalé tinkamai atspindi suvokiamg socialinés paramos pakankamuma, o tai labai svarbu
norint suprasti, kaip socialin¢ aplinka gali su$velninti darbe ir $eimoje patiriamo streso poveikj. Siame
tyrime MSPSS padeda tirti galimg $velninantj socialinés paramos rysj su darbo ir Seimos konfliktu bei
vieniSumu darbe tarp respondenty, kuriuos sudaro jvairiy sektoriy darbuotojai. Skalés teiginiy pavyzdziai

yra pateikiami 5 priede. Leidimas naudoti instrumentg suteiktas skalés autoriy (zr. 6 prieda).

Skalés vidiniam suderinamumui patikrinti taikytas Kronbacho o koeficientas. Toliau 4 lenteléje yra
pateikiama informacija apie MSPSS skalés vidinj suderinamuma bei pagrindines Siame tyrime gautas

vertes.

4 lentele. Daugiamatés suvokiamos socialinés paramos skalés (MSPSS) subskaliy vidinis
suderinamumas

Daugiamatés Klausimy Kronbacho Vidutiné Vidutiné  Vidurkis Standartinis
suvokiamos skai¢ius « minimali maksimali nuokrypis
socialinés paramos reikSmé  reik§Smé

skalés (MSPSS)

subskalés

Gyvenimo 4 0,905 5,870 6,090 5,991 1,182
partnerio subskalé

Seimos subskalé 4 0,941 5,650 5,900 5,752 1,321
Draugy subskalé 4 0,949 5,340 5,670 5,474 1,384

4 lentel¢ atskleidzia, kad visy trijy klausimyno poskaliy Kronbacho a koeficientai yra aukStesni
nei 0,9, 1§ kuriy auksc¢iausias priklauso draugy subskalei (0=0,949). Galima laikyti, kad skalé yra tinkama

naudoti rezultaty analizéje.
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Sociodemografiniai klausimai. | tyrimo anketg buvo jtraukti klausimai, susij¢ su dalyviy
sociodemografiniais rodikliais. Anketoje buvo praSoma nurodyti savo lyti, amziy, Seimynin¢ padétj,
darbo pobudj, laika, pradirbta organizacijoje, einamas pareigas, kelintoje per savo karjera darbovietéje
respondentas dirba, pavaldziy asmeny turé¢jimg, iSsilavinimg, jgyta specialybg ir ar Siuo metu

respondentas dirba pagal specialybe. Sie klausimai yra pateikiami 7 priede.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas vykdytas 2024 m. balandzio — geguzés ménesiais. Apklausa vyko elektroniniu bidu,
pasitelkiant ,,Google Forms* interneting apklausy platformg. Anketos sklaidai pasitelktos kelios
skirtingos strategijos, naudojantis jvairiomis socialiniy tinkly svetainémis. Siekiant i tyrimg jtraukti
Jvairaus amziaus suaugusiuosius, pasirinkta pasidalinti apklausos nuoroda ,,Instagram* ir ,,Facebook*
platformose, kuri véliau buvo paplatinta ir kity vartotojy anketose. Anketos pildymo pradzioje pateiktas
informuotas sutikimas (Zr. 8 priedg), kuriame nurodytas darbo tikslas, numatomas anketos pildymo
laikas, taip pat nurodytas dalyvavimo tyrime savanoriSkumas, anonimiSkumas, apibtidintos duomeny
saugojimo salygos. Pries$ pildant anketa, dalyviams taip pat atskleista, kad duomenys bus naudojami tik

moksliniais tikslais.

2.4. Duomeny analizé

Per tyrimg surinkty duomeny analizei ir hipoteziy tikrinimui buvo naudojama programiné jranga
IBM SPSS (v. 22.0). Kadangi visi tyrime dalyvave respondentai atitiko tyrimo reikalavimus (t. y. sulauke
pilnametystés asmenys), pirminés analizés etape nebuvo poreikio Salinti tiriamyjy. Prie§ pasirenkant
statistinius kriterijus, buvo atliktas minéty kintamyjy skirstiniy palyginimas su normaliuoju. Dél
nedidelés tiriamyjy imties, kiekybiniy duomeny dydziy skirstiniy normalumo patikrinimui naudotas
Shapiro—Wilk testas. Analizei atlikti psirinktas o = 0,05 reikSmingumo lygmuo, taigi skai¢iavimai bus
laikomi statistiSkai reiSmingais tada, kuomet klaidos tikimybé p bus mazesné nei 0,05. Normalumo
tikrinimo metu rastos 18skirciy nerasta. Kadangi skirstinys primena normalyjj, 1 ir 2 hipotezéms tikrinti
buvo pasirinktas taikyti Pearson R koreliacijos koeficientas. 3 hipotez¢ tikrinta taikant moderacine

analize.
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3. REZULTATAI

3.1. Darbo ir namy reikalavimy sgsajos su darbuotojy vieniSumu darbo
vietoje

Atliekant statistinius skaiCiavimus, kuriy rezultatai pateikiami 5 lenteléje, buvo skaifiuojamos
koreliacijos tarp darbo reikalavimy ir vieniSumo tiek atskirose $io tyrimo grupése pagal lytj ir darbo
pobidi, tiek visoje imtyje. Pearson r koreliacijos kriterijus atskleidzia, kad aukstesni darbo reikalavimai
yra silpnai statistiSkai reikSmingai susij¢ su vieniSumu tik esant hibridinio darbo sglygoms (r=0,351, p <
0,05). Tuo tarpu toks rySys dirbanciyjy nuotoliu ir dirban¢iyjy biure imtyse nenustatytas. Galima taip pat
pastebéti, kad silpnas statistiskai reikSmingas rysys tarp kintamyjy nustatytas vyry (r=0,318, p < 0,05),
taciau ne motery imtyje. Vis délto, atsizvelgiant j visg tyrimo imtj, taip pat galima stebéti labai silpng
statistiSkai reikSminga rySj tarp reiSkiniy (r=0,197, p<0,05). Taigi, nors analizé parodé statistinj
reikSmingumg visoje imtyje bendrai, taciau atskirose darbo pobudziy grupése reikSminga koreliacija
atsiskleidzia tik vienoje i§ trijy grupiy, galima teigti, kad 1 hipoteze, teigianti, kad didesni darbo
reikalavimai bus teigiamai susij¢ su didesniu darbuotojy vieniSumu darbo vietoje, yra patvirtinta tik i§

dalies.

5 lentelé. Darbo reikalavimy ir vienisumo rysys

Tiriamujy grupés Darbo reikalavimy ir vieniSumo darbo vietoje rySys
WEFC subskalés UCLA skalés Pearson r p
vidurkis vidurkis koeficientas
Vyrai (N=65) 15,077 (SD=6,729) 38,584 0,318 0,010
(SD=9,759)
Moterys (N=123) 16,358 (SD=5,772) 38,862 0,134 0,139
(SD=9,414)
Dirbantys nuotoliu 14,371 (SD=5,844) 40,917 0,316 0,132
(N=24) (SD=8,081)
Dirbantys hibridiskai 15,172 (SD=5,897) 38,016 0,351 0,004
(N=64) (SD=10,329)
Dirbantys biure 16,592 (SD=6,274) 38,961 0,090 0,365
(N=103) (SD=9,583)
Visa imtis (N=191) _ 38,980
15,837 (SD = 6,126) (SD=9,662) 0,197 0,006

* Koreliacija yra reikSminga, kai p < 0,05
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Tikrinant antrgjg hipotezg, kuri teigia, kad didesni namy reikalavimai bus teigiamai susije su
didesniu darbuotojy vieniSumu darbo vietoje, statistiné analizé parodé, kad remiantis Pearson r
koreliacijos kriterijumi, rySio tarp namy reiklavimy ir vieniSumo nenustatyta nei visoje imtyje bendrai,
nei bent vienoje 1§ darbo pobudzio grupiy. 6 lenteléje galima matyti, kad tiek darbo pobiidzio, tiek lyties
atzvilgiu ry$iai tarp kintamyjy néra statistiSkai reikSmingi, kad biity galima patvirtinti keltg hipoteze.
Taigi, daroma iSvada, kad didesni namy reikalavimai néra statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢ su

didesniu darbuotojy vieniSumu darbo vietoje ir antroji tyrimo hipotez¢ yra atmetama.

6 lentelé. Namy reikalavimy ir vienisumo rysys

Tiriamyjuy grupés Namy reikalavimy ir vieniSumo darbo vietoje rysys
FWC subskalés UCLA skalés Pearson r p
vidurkis vidurkis koeficientas
Vyrai (N=65) 12,554 (SD=5,548) 38,595 0,107 0,395
(SD=9,759)
Moterys (N=123) 13,618 (SD=4,795) 38,862 0,095 0,294
(SD=9,414)
Dirbantys nuotoliu 12,833 (SD=6,505) 40,917 0,240 0,259
(N=24) (SD=8,081)
Dirbantys hibridiskai 13,016 (SD=4,685) 38,016 0,162 0,201
(N=64) (SD=10,329)
Dirbantys biure 13,505 (SD=4,925) 38,961 0,019 0,846
(N=103) (SD=9,583)
Visa imtis (N=191) _ 36,890
13,256 (SD=5,049) (SD=9.662) 0,094 0,196

* Koreliacija yra reikSminga, kai p < 0,05

Kadangi pirmoji hipotezé pasitvirtino tik i§ dalies, o antroji nepasitvirtino visai, buvo atlikti
papildomi skai¢iavimai, siekiant patikrtinti, ar vieniSumas gali koreliuoti su darbo ir namy reikalavimais
apjungtais j viena grupe. Zvelgiant j 7 lentelg, matoma, kad taikant Pearson r koreliacijos kriterijy rysiui
tarp darbo ir namy reikalavimy skalés ir vieniSumo skalés patikrinti, buvo rasta, kad visoje imtyje bendrai
iSrySkéja labai silpnas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbo ir namy reikalavimy ir vieniSumo
(r=0,169, p<0,05). Be to, silpna statistiSkai reikSminga koreliacija atsiranda ir hibridiskai dirbanciyjy
imtyje (r=0,293, p <0,05). Lyginant koreliacijas tarp ly¢iy, matoma, kad vyry imtyje Sis rySys taip pat
yra silpnas, taiau statistiSkai reikSmingas (r=0,247, p <0,05). Taigi, kaip ir pirmosios hipotezes atveju,

silpnas statistiSkai reikSmingas rySys matomas tose paciose tiriamyjy grupese.

43



7 lentelé. Darbo ir namy reikalavimy ir vienisumo rysys

Tiriamuyjy grupés Darbo ir namy reikalavimy ir vieniSumo darbo vietoje rySys
WAFCS skalés UCLA skalés Pearson r p
vidurkis vidurkis koeficientas

Vyrai (N=65) 27,631 (SD=11,065) 38,595 0,247* 0,047
(SD=9,759)

Moterys (N=123) 29,975 (SD=9,333) 38,862 0,132 0,146
(SD=9,414)

Dirbantys nuotoliu 27,208 (SD=10,722) 40,917 0,318 0,130

(N=24) (SD=8,081)

Dirbantys 28,188 (SD=9,656) 38,016 0,293* 0,019

hibridiskai (N=64) (SD=10,329)

Dirbantys biure 30,097 (SD=9,932) 38,961 0,067 0,504

(N=103) (SD=9,583)

Visa imtis (N=191) 38,890

29,094 (SD=9,953) (SD=9,662)

0,169* 0,020

* Koreliacija yra reikSminga, kai p < 0,05

Atliekant rysio tarp darbo ir namy reikalavimy ir vieniSumo skaic¢iavimus, galima matyti, kad
egzistuojancios statistiSkai reikSmingos koreliacijos yra silpnos. Tai tik sustiprina iSvada, kad nei

pirmosios, nei antrosios hipotezés negalima laikyti patvirtinta.

Nors nebuvo gautos statistiSkai reikSmingos namy reikalavimy ir vieniSumo darbe koreliacijos,
atsizvelgiant j literatiiros analizg, manytume, kad Siy kintamyjy sgveika yra gana stipti, tod¢l, nenorédami
prarasti svarbios kontekstinés informacijos gautus rezultatus, tolesn¢je analizéje darbo ir namy

reikalavimy kintamasis bus apjungtas | viena.

3.2. Paramos kaip moderatoriaus vaidmuo darbo ir namy reikalavimy bei
vieniSumo rySiui paaiskinti

Rysiui tarp darbo ir namy reikalavimy ir vieniSumo darbo vietoje ir suvoktos paramos patikrinti buvo

pirmiausiai buvo atlikta kintamyjy tarpusavio koreliaciné analiz¢ (8 lentel¢).
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8 lentelé. Kintamyjy tarpusavio koreliacijos visoje imtyje.

VieniSumas Darbo ir namy Suvokta socialiné
darbo vietoje reikalavimai parama
VieniSumas darbo vietoje r
p
Darbo ir namy reikalavimai r 0,169%*
p 0,02
Suvokta socialin¢ parama r -0,623%* -0,286*
p <0,001 <0,001

* Koreliacija yra reikSminga, kai p < 0,05

8 lentelé pazymi, kad buvo nustatytas reikSmingas, bet silpnas teigiamas rySys tarp darbo ir namy
reikalavimy ir vieniSumo (r = 0,169, p = 0,02), rodantis, kad didesni reikalavimai darbe ir namuose yra
Siek tiek susije su didesniu vieniSumo jausmu. Tuo tarpu suvokiama socialiné parama vidutiniskai stipriai
neigiamai koreliavo su vieniSumu (r = -0,623, p < 0,001), kas rodo, kad aukstesnis suvokiamos paramos
lygis yra vidutiniskai stipriai susijes su mazesniu vieniSumo jausmu. Be to, nustatyta statistiSkai
reikSminga neigiama koreliacija tarp darbo ir namy reikalavimy ir suvokiamos socialinés paramos (r =
-0,286, p < 0,001), o tai rodo, kad didesni reikalavimai yra susij¢ su maZesniu paramos lygiu. Sis rysys
iSryskina potencialig jtampa, kur didesni reikalavimai gali kelti sunkumy asmens gebéjimui suvokti

parama, dél ko gali pasunkéti i§$iikiai, susij¢ su darbo ir namy pareigy valdymu.

9 lenteléje patiekiama informacija apie suvokiamos paramos, kaip galimo moderatoriaus vaidmenj
darbo bei namy reikalavimy ir vienisumo darbo vietoje rysyje. Si lentelé pateikia informacijg apie rysj

bendrai visoje imtyje.

9 lentelé. Moderacinés analizés rezultatai (N=191)

Modelio

ar R? F df p Kintamasis B se t p

Darbo ir namy

) Lo -0,01 0,06 -0,17 0,864
reikalavimai

1. 0,39 59,64 2,188 <0,05
Suvokiama parama -2,15 0,21 -10,51 0.001

0,01 036 0,04 0,972

Darbo ir namy
reikalavimai

2. 039 3955 3,187 <0,05 Suvokiama parama -2,12 0,64 -3,31

0,001
Darbo ir namy
reikalavimai X -0,01 0,02 0,06 0,949

Suvokiama parama
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9 lenteléje matoma, kad pirmasis modelis, ] kurj j&jo darbo ir namy reikalavimai bei suvokiama
socialiné parama, paaiskino 39 % rezultato dispersijos, o tai rodo vidutiniskai stipry modelj (F(2, 188) =
59,64, p < 0,05). Pazymétina, kad suvokiama socialiné parama pasirodé kaip statistiSkai reikSmingas
prognostinis veiksnys, rodantis vidutiniskai stipry neigiama rysj su vienisSumu (B =-2,15, p <0,001), kas
rodo, kad aukstesnis socialinés paramos lygis yra susijes su Zemesniu vieniSumo lygiu, o tai gali reiksti
apsauginj poveik] nuo darbo ir namy poreikiy keliamo streso. Ir atvirk$ciai, vien tik darbo ir namy
reikalavimai statistiSkai reikSmingai neprognozavo vieniSumo (B = -0,01, p = 0,864), pabréziant
galimybe, kad vien Siy poreikiy buvimas nebiitinai sustiprina vieniSumag. | antrajj modelj jtraukus
sgveikos narj, siekta jvertinti, ar darbo ir namy reikalavimy poveikis vieniSumui skiriasi priklausomai
nuo suvokiamos socialinés paramos lygio. Taciau §i sgveika statistiSkai reikSmingai neprisidéjo prie
modelio (B = -0,01, p = 0,949), tai rodo nepakitusi R? reikSmé ir statistiSkai nereikSminga p reikSmeé.
Taigi, Sis rezultatas rodo, kad suvokiamos socialinés paramos jtaka vieniSumui yra nuosekli,

nepriklausomai nuo darbo ir namy reikalavimy intensyvumo.

Toliau, analizuojant situacija dirbanciyjy nuotoliu imtyje, 10 lentelé atskleidzia, kad 1 modelis,
kuris 1émé 38 % vieniSumo dispersijos (F(2, 21) = 6,49, p < 0,05), parodé, kad suvokiama socialiné
parama yra reikSmingas prognostinis veiksnys, o didesnis paramos lygis buvo susijgs su mazesniu
vieniSumo lygiu (B =-1,81, p <0,01). PrieSingai, darbo ir namy reikalavmai neturéjo reikSmingos jtakos
vieniSumui (B = 0,01, p = 0,964), o tai rodo, kad bendras darbo ir namy reikalavimai gali neturéti
tiesiogines jtakos nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy vieniSumui. 2 modelyje jvedus papildoma
kintamajj, modelio aiSkinamoji galia padidéjo tik neZymiai — 0,1 %, o darbo reikalavimai taip pat netur¢jo
reik§mingo poveikio vieniSumui (B =-0,01, p = 0,879). Tai rodo, kad i §j tyrima jtraukti darbo ir namy
reikalavimai nepadidina nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy vieniSumo, o tai sustiprina pagrindinj

socialinés paramos vaidmenj, palyginti su stresg darbe ar namuose sukelianc¢iais veiksniais.

10 lentelé. Moderacinés analizés dirbanciyjy nuotoliu (N=24) imtyje rezultatai

Morieho R? F df p Kintamasis B se t p
Darboirnamy o7 615 (05 0,964
reikalavimai

1. 038 649 2,21 <005 .
uvokiama 1,81 0,59 -3,09 <0,01
parama
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Darbo ir namy
reikalavimai
Suvokiama
parama

Darbo ir namy
reikalavimai X
Suvokiama
parama

0,12 0,76 0,16 0,874

-1,64 1,29 -1,27 0,22
2. 0,38 4,13 1,20 <0,05

-0,01 0,04 -0,15 0,879

Pereinant prie dirbanciyjy hibridiskai situacijos, 11 lentel¢je pateikta informacija apie modelius
atskleidzia, kad 1 modelyje, kuris paaiSkino 36 % vieniSumo dispersijos (F(2, 61) = 16,83, p < 0,05),
idryskéjo reik§mingas suvokiamos socialinés paramos vaidmuo (B = -1,93, p < 0,05). Si i§vada nurodo
socialinés paramos svarba mazinant vieniSuma, nes rodo, kad didesnis paramos lygis atitinka mazesnj
vieniSumo lygi. PrieSingai, darbo ir Seimos konfliktas nebuvo reik§mingai susij¢s su vieniSumu (B = -
0,02, p=0,91), o tai rodo, kad darbo ir Seimos poreikiy pusiausvyra gali biiti ne pagrindinis vieniSumo
veiksnys misrioje darbo aplinkoje. Su papildomu kintamuoju, 2 modelio aiskinamoji galia reikSmingai
nepasikeité (R? pokytis = -0,01, p = 0,951), o bendras modelio R? i§liko lygus 0,36 (F(3, 60) = 11,04, p
<0,05). Sis statistiskai nereik§mingas pokytis rodo, kad darbo ir namy reikalavimai neturi esminés jtakos
hibridskai dirban¢iy Zmoniy vienidumui. Sj rezultata dar labiau pagrindé nereikimingas darbo
reikalavimy koeficientas (B = -0,01, p = 0,951). Statistiné analizé¢ akivaizdziai rodo, kad suvokiama

socialin¢ parama yra dominuojantis veiksnys, darantis jtakg vieniSumui, kuomet yra dirbama hibridiniu

budu.

11 lentele. Moderacinés analizés dirbanciyjy hibridiskai (N= 64) imtyje rezultatai

Modelio

o R? F df p Kintamasis B se t p
Darboirnamy 4, 45 g 0.91
reikalavimai

1. 036 1683 2,61 <005 .
uvokiama 193 038  -505 <0,05
parama
Darboirnamy ——5e 71 04 0,968
reikalavimai
S;rva‘i‘;ama 1,85 134 -1.38 0,172

2. 036 11,04 3,60 <005 P .

Darbo ir namy

reikalavimai X 61 004 006 0951
Suvokiama ’ ’ ’ ’
parama
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Galiausiai, nagrin¢jant moderacijg dirbanciyjy biure imtyje, 12 lenteléje pateikiamas 1 modelis
atskleidé, kad suvokiama socialiné parama reik§mingai prognozuoja biure dirbanciy darbuotojy vienatve
ir paaiSkina 43 % dispersijos (F (2, 100) = 27,07, p < 0,05). Matoma, kad aukstesnis suvokiamos
socialinés paramos lygis susijes su statisrtiSkai reikSmingai mazesniu vieniSumo lygiu (B = -2,46, p <
0,001), kas pabrézia esminj palaikanciy santykiy vaidmenj mazinant vieniSumg. Tuo tarpu darbo ir namy
reikalavimai netur¢jo reikSmingo poveikio vieniSumui (B = 0,01, p = 0,906), kas indikuoja, kad darbo ir
namy gyvenimo derinimo i$Stkiai gali neturéti tiesioginés jtakos biure dirban¢iy asmeny vieniSumo
jausmui. 2 modelis atskleidzia, pokytis paaiSkinamajame dispersijos dydyje nebuvo statistiSkai
reikSmingas (R? = 0,43, F (1, 99) = 24,73, p < 0,05). Tai, kad darbo ir namy reikalavimy poveikis buvo
nereik§mingas (B = -0,02, p = ,478), leidzia manyti, kad §is veiksnys gali biiti maziau svarbus
prognozuojant biure dirbanciy darbuotojy vieniSuma, palyginti su visa apimancia socialinés paramos

jtaka.

12 lentelé. Moderacinés analizés dirbanciyjy biure (N=103) imtyje rezultatai

Morfireho R? F df p Kintamasis B se t p
Darboirnamy 5, 07 12 0.906
reikalavimai

1. 043 3707 2,100 <005 .
uvokiama 246 029 -8,57 <0,001
parama
Darboirnamy — \y se 072 0.472
reikalavimai
S;Va‘;:l{;"‘ma 1.82 095 -1.90 0,060
2. 043 2473 1,99 <005 P ,
Darbo ir namy
reikalavimai X
Suvolinme 0,02 0,03 -0,71 0,478
parama

Bendrai, moderaciné analize atskleid¢, kad darbo ir namy reikalavimai netarpininkauja rySiui tarp
vieniSumo ir socialinés paramos. Taigi, trecioji hipoteze, teigianti, kad rySys tarp darbo ir namy
reikalavimy ir vieniSumo bus silpnesnis tarp darbuotojy, kurie suvokia aukStesnj paramos lygj, gali biiti
atmetama. Apibendrinant, galima teigti, kad statistiné analize rodo, jog vieniSumui didZiausig jtaka turi
suvokiama socialiné parama, kuri gerokai nusveria darbo ir namy reikalavimy bei darbo reikalavimy

poveikj visose darbo pobiidzio grupése.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Darbe buvo siekta istirti darbo ir namy reikalavimy bei vieniSumo darbo vietoje rysj dirbant biure,
nuotoliu ir hibridiskai. Dalinis 1 hipotezés patvirtinimas rodo, kad didesni darbo reikalavimai yra susije¢
su didesniu vieni§umu darbo vietoje, nors ir silpnai, tadiau daugiausia misriomis darbo salygomis. Si
iSvada atitinka ankstesnius tyrimus, rodancius, kad neigiamas darbo kokybés suvokimas, pavyzdziui,
pasirinkimo nebuvimas, nerimas dél darbo ir nesugebéjimas atitikti fiziniy reikalavimy, yra susijes su
didesniu dirbanc¢iyjy vieniSumu (Bevilacqua et al., 2021). Jdomu tai, kad hipotezés dalinis pasitvirtinimas
yra susijes biitent su hibridiniu darbu, taciau ne su visiSkai nuotoline ar biuro darbo aplinka. Tai biity
galima sieti su protarpine izoliacija, kuomet hibridiniai darbuotojai pakaitomis dirba namuose ir biure.
D¢l tokio nenuoseklumo jiems gali biiti sunkiau visiskai jsilieti ] abi darbo aplinkas, todél, net ir fiziSkai
nebiidami biure, jie gali jausti izoliacija. Kiti literatiiros Saltiniai pateikia dvilype nuomone, teigdami,
kad viena vertus, hibridinis darbas suteikia darbuotojams geresn¢ darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, didesnj darbo produkty naujumg ir mazina atskirtj nuo kolegy (Choudhury, Khanna,
Makridis & Schirmann, 2022). Kita vertus, yra pastebimi ir tam tikri tokio darbo pobudzio tritkumai,
tokie kaip laipsniskas jmonés identiteto praradimas, vieniSumo jausmas ir kt. (Oppong-Peprah, 2024).
Tokios priestaringos nuomonés kelia klausimg ateities tyrimams, kuriuose bty prasminga tyrinéti
periodiska hibridiniy darbuotojy atotriikj nuo komandos dinamikos ir to sgsajas su vieniSumo jausmu.
Be to, pastebéta reikSminga Siy reiSkiniy koreliacija tarp tyrime dalyvavusiy vyry, bet ne motery, gali
rodyti galimus ly¢iy skirtumus, kaip darbo reikalavimai veikia vieniSumo jausma, galbiit dél skirtingy
jveikos strategijy ar socialinés paramos sistemy, kuriomis naudojasi skirtingos lytys. Lyciy jveikos
strategijas nagrin¢janti literatiira pazymi, kad moterims darbe dazniau tenka susidurti su emociniais ir
intelektiniais reikalavimais, kas yra sietina su tuo, jog ilgainiui jos iSsiugdo efektyvesnius jveikos
mechanizmus, padedancius spresti problemas, susijusias su darbo ir Seimos reikalavimy derinimu
(Matias & Fontaine, 2015; Rivera-Torres, Araque-Padilla & Montero-Simo, 2013). Kitaip tariant, vyrai,
lyginant su moterimis, gali biitl linke dazniau patirti darbo reikalavimy ir vieniSumo sgsajg biitent d¢l to,
nes socialiniame darbovietés kontekste neturi erdves ugdyti jveikos strategijy. Tokia interpretacija irgi
gali rodyti naujag moksling kryptj, padedancia atskleisti, kaip darbe keliami reikalavimai veikia emocing

darbuotojy biikle, ir kokj vaidmen;j Siame rySyje atlieka socializacija.

Atmetus 2 hipoteze, pagal kurig buvo teigiamas rySys tarp namy poreikiy ir vieniSumo, galima
daryti prielaida, kad namy poreikiai gali neturéti tiesioginés jtakos vieniSumo jausmui darbe, kaip buvo

sp¢jama. Tai gali reiksti, kad darbuotojai taiko veiksmingas jveikos strategijas namuose arba kad namy
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poreikiai ne taip stipriai persiduoda j darbo aplinka, kaip kiti su darbu susije stresoriai. Sis rezultatas
paneigia kai kurias tradicines prielaidas apie tiesioginj namy streso poveikj darbinei veiklai ir leidzia
manyti, kad kiti veiksniai gali tarpininkauti arba susvelninti §j rysj. Lyginant §j rezultatg su kity autoriy
darbais, yra pastebima, kad situacija vis délto gali buti kitokia. Kity tyrimy rezultatai rodo, kad namy
reikalavimai kai kurioms demografinéms grupéms gali biiti net didesni. Starmer ir kt. (2019) pastebi, kad
gydytojy imtyje moterys pediatrés daugiau laiko skiria namy tikio darbams nei vyrai pediatrai, o lytis yra
pagrindinis veiksnys, susijes su pasitenkinimu profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Be to,
atsizvelgiant | pastaraisiais metais dél COVID-19 nulemtg nuotolinio darbo padaznéjima, situacija taip
pat keiciasi priklausomai nuo Seimos nariy skai¢iaus. Gavidia ir kt. (2022) pazymi, kad pavyzdziui,
vieniSoms motinoms nuotolinis darbas zenkliai padidina Seimynines pareigas. Taciau kita vertus, tie
patys autoriai pazymi, kad su kiekvienu papildomu asmeniu namuose $eimyninés pareigos mazéja, kas
indikuoja, jog ir $io tyrimo kontekste buty buve prasminga Zinoti, keliy asmenys sudaro tiriamyjy Seimas
(ar ja atitinkancias kitas gyvenamosios situacijos struktiiras). Taip pat tam, kad biity galima geriau
suprasti tokio rezultato atsiradimo, biity prasminga ateities tyrimus praturtinti suzinant ir apie kitus

tiriamyjy individualius skirtumus, pavyzdziui, asmenybés bruozus ar psichologinj atsparuma.

Be to, darbe buvo nustatytos darbo ir namy reikalavimy, vieniSumo darbo vietoje ir suvoktos paramos
sasajos. Koreliacinés analizés rezultatai atskleidé niuansuotg sgaveika tarp darbo ir namy reikalavimy,
suvokiamos socialinés paramos ir vieniSumo jausmo. Nustatytas reikSmingas, nors ir silpnas, teigiamas
rySys tarp darbo ir namy poreikiy bei vienatvés, o tai rodo, kad, did¢jant poreikiams, didéja ir vienatve,
nors ir ne itin stipriai. Tai gali reiksti, kad, nors didesni reikalavimai prisideda prie vieniSumo jausmo,
jie néra pagrindinis veiksnys, o kiti aspektai, pavyzdZiui, asmeninis atsparumas ar iSorin€s paramos
strukturos, taip pat gali buiti labai svarbiis. Padmanabhanunni ir Pretorius (2021) paZymi, kad vieniSumas
yra susijes su beviltiSkumu ir depresija, todél atsparumas gali biti reikSmingas veiksnys, padedantis
aiSkinti ry$j tarp darbe nagrinéjamy reiSkiniy. Svarbu ir tai, kad suvokiama socialiné¢ parama stipriai
neigiamai koreliavo su vieniSumu, o tai rodo, kad socialinés paramos sistemos atlieka svarby vaidmenj
mazinant emocine nasta, susijusig su dideliais reikalavimais darbe ir namuose. Sia jzvalga prapledia
Gerich ir Weber (2020) tyrimas, kuris parodé, kad nors darbo reikalavimai paprastai padidina
psichologing itampa, jie taip pat yra susij¢ su galima asmenine nauda, jei laikomi i$Stkiais. Taigi, nors
neigiama koreliacija gali indikuoti, kad did¢jant poreikiams asmenys gali jausti mazesn¢ paramg, o tai
gali sustiprinti vieniSumo jausma, tai dar kartg pabréZzia, kad socialinés paramos sistemos atlieka labai
svarby vaidmenj padedant darbuotojams pozityviau suvokti darbo reikalavimus, taip sumazinant su Siais

reikalavimais susijusig emocing jtampa, taigi, ir vienisumo rizika. Sie rysiai rodo, kad labai svarbu
50



stiprinti paramos sistemas darbo ir namy aplinkoje, kad biity suSvelnintas neigiamas padidéjusiy

reikalavimy poveikis vieniSumui.

Galiausiai, darbe buvo siekiama jvertinti suvoktos paramos, kaip galimo mediatoriaus vaidmenj
darbo ir namy reikalavimy ir vieniSumo darbo vietoje sasajoms. StatistiSkai nereikSmingi 3 hipotezés
rezultatai rodo, kad suvokiama socialiné parama ne taip, kaip tikétasi, veikia darbo ir namy poreikiy bei
vieniSumo rys]. Nors socialiné parama tiesiogiai mazina vieniSuma, jos, kaip moderatoriaus, vaidmuo
gali buti ne toks rySkus, kaip tikétasi, ir tai gali buti susij¢ su tuo, kad jau ir taip aukstas paramos lygis
sumazina papildoma moderuojantj poveikj. Sis rezultatas pabrézia tiesioginés socialinés paramos, kaip
esminio vieniSumo mazinimo veiksnio, svarba, o ne jos vaidmenj $velninant darbo ir namy reikalavimy
poveikj. Sig diskusija praple¢ia ir kiek kitokia perspektyva suteikia Walz ir kt. (2023), atkreipdami
démesj | tai, kad parama darbe gali padéti sumazinti reikalavimus ir galiausiai vieniSuma darbo vietoje
net i§ namy puses. Tokia iSvada atitinka darbo reikalavimy ir iStekliy (JD-R) teorija, kurioje teigiama,
kad darbo reikalavimai gali buti stresorius, sukeliantis perdegima ir neigiama savijauta, jei jy nepdadeda
suvaldyti tinkami iStekliai. Tai implikuoja, kad socialiné parama yra itin svarbus veiksnys S$ioje
nagrin¢jamy reiskiniy dinamikoje. Zvelgiant j kity autoriy darbus, §i prielaida yra patvirtinama,
pabréZziant tai, kad didelé socialiné parama darbe ir asmeniniame gyvenime yra susijusi su didesniu
jsitraukimu  darbg, verzlumu ir atsidavimu darbui (Kiema-Junes et al., 2020). Bendrai yra pastebima,
kad socialinés paramos iniciatyvos yra labai svarbios siekiant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros,
streso mazinimo, darbo ir asmeniniy santykiy stiprinimo bei darbo rezultaty gerinimo (Oludayo &
Omonijo, 2020). Konkre¢iy intervencijy tinkamumas Siuo atveju yra itin niuansuotas, paremtas
organizacijos darbo organizavimo ir politikos ypatumais, taip pat darbuotojy individualiais skirtumais.
Taigi, tinkamai socialinei paramai uztikrinti svarbu suprasti konteksta, kuriame sgveikauja organizacija

ir darbuotojas.

Kalbant apie tai, kaip tyrimo eiga gal¢jo paveikti rezultatus. Visy pirma, galima jzvelgti
savianalizés SaliSkumo jtaka: tai, kad tokie kintamieji kaip darbo reikalavimai ir vieniSumas vertinami
remiantis savianalize, gali biiti susij¢ su socialinio pageidaujamumo SaliSkumu. Be to, tyrimas rémesi
kryZzminio pjiivio dizainu, kuris apribojo rezultatus laiko perspektyvoje. Ateityje atliekant panaSius
tyrimus, biity prasminga matuoti nagrinétus kintamuosius kelis kartus, taip galimai nustatant
patikimesnius rySius. Be to, tyrimas apémé dalyvius 1§ jvairiy pramonés Saky, o tai didina generalizacijos
rizika, taip pat minimizuojant konkreciai pramonei buidingg dinamika. Ateityje atliekant tyrimus biity

prasminga sutelkti démesj 1 konkrecius sektorius, kad biity galima pritaikyti tinkamesnes intervencines
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priemones. Galiausiai, rezultaty analize galéjo paveikti asmenybés bruozy jtakg. Ekstraversija,
sutariamumas, sgziningumas ir atvirumas yra neigiamai susij¢ su vieniSumu, o neurotiSkumas — teigiamai
(Buecker et al., 2020), kas taip pat galéty turéti jtakos tiriamiems rySiams, nes tai indikuoja, kad
vieniSumas apskritai gali biiti patiriamas ir suvokiamas nevienodai. Taigi, ateityje pleciant diskursg apie
darbe nagrin¢jamy reiskiniy sgveika, biity prasminga jtraukti papildomus kintamuosius, kurie galimai

praturtinty supratimg apie vieniSumga darbe.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo rezultatai gali prisidéti prie mokslinés literatiiros apie
vieniSumg darbe, nes pabrézia, kad socialiné parama gali turéti jtakos mazinant neigiamg darbo
reikalavimy poveikj. Sis tyrimas praturtina supratima apie reiskinj i3 tos pusés, kad socialinés paramos
poveikis ypac svarbus hibridingje darbo aplinkoje, kuri dé¢l kintancio darbuotojy bendravimo pobudzio
gali skatinti izoliacijos jausmg. Tokios jzvalgos skatina mastyti apie tai, kad organizacijos turéty teikti

pirmenybe tinkamy paramos sistemy diegimui tam, kad padidinty darbuotojy gerove ir produktyvuma.

Atsizvelgiant | gautus rezultatus, organizacijoms rekomenduotina:

1. Diegti hibridinéms darbo vietoms pritaikytas struktiirines paramos sistemas, kurios bity
orientuotos | rysio su komandg palaikymg ir izoliacijos jausmo mazinima.
2. Gerinti psichikos sveikatos iStekliy prieinamumg, uztikrinti lengva prieigg prie psichikos

sveikatos iStekliy, kurie yra matomi ir aktyviai reklamuojami organizacijoje.
Individualiu lygmeniu, asmenims rekomenduotina:

1. Ginti savo asmeninius poreikius ir ribas, teikiant pasitilymus organizacijoms apie paramos
sistemy kiirimg ir tobulinima, suprantant, kad patys darbuotojai yra atsakingi uZ aiSkia
komunikacijg apie savo pageidavimus ir poreikius darbe.

2. Aktyviai dalyvauti darbovietés bendruomen¢je, prisidedant prie tiek su darbu susijusioje
socialinéje veikloje, tiek neformaliose organizacijos iniciatyvose, Sitaip pleCiant savo profesinj

tinklg arba reguliariai susitinkant su kolegomis, ypac, jei yra dirbama hibridiskai.
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ISVADOS

Darbo reikalavimai yra teigiamai susij¢ su darbuotojy vieniSumu darbo vietoje: did¢jant darbo
reikalavimams stipréja ir vienisumo darbo vietoje jausmas. Sis désningumas fiksuotas bendroje
imtyje, o taip pat hibridin¢j darbo aplinkoje. Vien nuotoliu arba vien biure dirban¢iy darbuotojy
grupése toks rySys nenustatytas.

Namy reikalavimai néra susij¢ su darbuotojy vieniSumu darbo vietoje.

Suvokta socialiné parama yra neigiamai susijusi su vieniSumu darbo vietoje: didé¢jant suvoktai
paramai silpn¢ja vieniSumo darbe jausmas.

Suvokta socialiné parama neigiamai susijusi su darbo ir namy reikalavimais: kuo didesni
reikalavimai darbe ir namuose, to maziau socialinés paramos jaucia patiriantis Zmogus.

Darbo ir namy reikalavimy bei vieniSumo darbo vietoje rySys néra moderuojamas suvoktos

socialinés paramos.
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8 priedas. Informuoto sutikimo dalyvauti tyrime forma

Baigiamojo darbo tyrimo apklausa
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bus naudojama tik moksliniams tikslams. Sios anketos rezultatai nebus viesai publikuojami.
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laikantis konfidencialumo ir asmens duomeny apsaugos reikalavimy.

71



