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PRATARME

Siuolaikingje darbo aplinkoje, kur darbo struktiiros nuolat kinta ir asmeny gyvenimo tempas
tampa vis intensyvesnis, darbuotojy gebéjimas derinti profesinius ir asmeninius jsipareigojimus tampa
itin svarbus ir aktualus. Darbo ir Seimos vaidmeny sgveika gali turéti jvairiy pasekmiy individo
efektyvumui ir organizacijy veiksmingumui. Todél darbo ir Seimos konfliktas bei praturtinimas tapo
svarbiais tyréjy démesio objektais, nes jie gali turéti jtakos tiek individo, tiek organizacijos veiklai bei
gerovei (Vadvilavicius ir Stelmokien¢, 2020). Tyrimai rodo, kad darbo ir Seimos konflikto pasireiSkimas
gali neigiamai paveikti pasitenkinimg darbu, produktyvumg ir kitus darbuotojo darbo rezultatus (Joseph
& Sebastian, 2019; Obrenovic, Jianguo, Khudaykulov & Khan, 2020). PrieSingai, darbo ir Seimos
praturtinimas, kai darbo ar Seimos patirtis teigiamai veikia kit sritj, gali turéti palanky rysj su darbo
rezultatais (Amstad et al., 2011; Wayne, Matthews, Crawford & Casper, 2020). Sios sasajos yra i§samiai
nagrin¢jamos autoriy, kurie nurodo, kad konstruktyvus darbo ir Seimos sgveikos modelis gali suteikti
ziniy ir jgudziy pertekliy, kurie galéty biti naudingi tiek darbe, tiek Seimoje (Junker, Baumeister, Straub
& Greenhaus, 2021). Tai pat, tyrimai rodo, kad Seimos parama ir darbo pasitenkinimas yra svarbiis
veiksniai, skatinantys darbo ir Seimos praturtinimg, kuris gali pagerinti darbo rezultatus (Beutell &
O'Hare, 2018).

Nors darbo ir Seimos konfliktas gali turéti neigiamy pasekmiy pasitenkinimui darbu ir
produktyvumui, darbo ir Seimos praturtinimas gali lemti pozityvius darbo rezultatus ir gerove tiek
individo, tiek organizacijos kontekste. Praturtinimas gali suteikti papildomy iStekliy ir patir¢iy, kurios
leidzia asmeniui veikti efektyviau abejose srityse (Hollanda, 2020, Wayne et al., 2020). Tai puikus biudas
kompensuoti galimus konfliktus ir palaikyti gera pusiausvyra tarp darbo ir Seimos. Nepaisant to, daznai
darbo ir Seimos praturtinimas nejvertinamas arba neatsizvelgiama j jo svarbg organizacijose ir Seimose,
nors jis gali biiti lemiamas veiksnys siekiant geresniy rezultaty tiek darbe, tiek Seimoje. Svarbu
iSnagrinéti ne tik konflikto, bet ir praturtinimo aspektus, siekiant visapusiSsko supratimo apie darbo ir
Seimos sgveika bei jos daromg jtaka individo ir organizacijos veiklai. Tyrimai rodo, kad darbo — Seimos
praturtinimas gali biiti susijes su didesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu, geresniais tarpusavio
santykiais Seimoje ir padid¢jusiu produktyvumu darbe (Wayne et al., 2020; Jing, Stanley, Guo &
Wenjing, 2021). Sie praturtinimo aspektai gali prisidéti prie bendros gerovés tiek darbo, tiek Seimos
kontekste. Aboobaker ir Edward (2020) nustaté, kad sumazéjes darbo ir Seimos konfliktas siejasi su
didesniu praturtinimu ir suteikia apciuopiamos, ilgalaikés naudos organizacijoms. Kitame tyrime gauta,
kad tiek darbo, tiek Seimos istekliai (pavyzdziui, praturtintos darbo ir seimos savybés, parama darbe ir

Seimoje) buvo teigiamai susij¢ su pasitenkinimu darbu ir darbo — Seimos pusiausvyra (Wayne et al.,



2020). Apskritai, darbo iStekliai buvo svarbesni siekiant subalansuoti pasitenkinimg nei asmeniniai ar
Seimos iStekliai. Pastebéta, kad teigiamai pakit¢ darbo iStekliai susij¢ su mazesniu darbo — Seimos
konfliktu ir didesniu darbo — Seimos praturtinimu. Jvairios tyrimy grupés nuolat analizuoja Sias s3sajas,
siekdamos giliau suprasti jy vaidmenj darbo rezultatams ir individualiam asmeny gyvenimui.

Lietuvos mastu, analizuojant naujausius mokslinius tyrimus, kurie susij¢ su darbo ir Seimos
konflikto ir praturtinimo sgsajomis ir pozityviais darbo rezultatais, pastebéta, kad Sia tema atlikty tyrimy
néra. Lietuvoje atliktuose moksliniuose tyrimuose, kurie bent i§ dalies atspindi $io magistro baigiamojo
darbo temg, vertinamos profesinio pervargimo s3sajos su darbo ir Seimos sgveikos ypatumais
(Endriulaitiené ir Bubniené, 2010), darbuotojy vertybiniy orientacijy, darbo ir Seimos vaidmeny
saveikos bei pasitenkinimo darbu sasajos (Zilinskaité, 2009), darbo ir §eimos vaidmeny saveikos sasajos
su pasitenkinimu darbu ir suvokiamu socialiniu palaikymu (Gustaite, 2010). Nors yra zinoma, kad darbo
ir Seimos saveika gali turéti jvairiy pasekmiy, triikksta tiksliy Ziniy apie tai, kaip Si saveika veikia darbo
rezultatus ir individualia gerove praktiSkai. Remiantis atliktais tyrimais uZsienyje ir Lietuvoje, bus
galima nustatyti, kaip Sie veiksniai gali turéti jtakos darbo naSumui, organizacijos veiklos efektyvumui
ir individualiam darbuotojy bei Seimos nariy geroveés lygiui. Igytos zinios gali padéti organizacijoms ir
asmenims sukurti priemones ir strategijas, siekiant pagerinti darbo ir Seimos sgveika, sumazinti konflikto
rizikg ir skatinti teigiamus darbo rezultatus bei asmening gerove. Todél keliamas §io magistro baigiamojo

darbo tikslas — nustatyti darbo — Seimos konflikto ir praturtinimo sgsajas su pozityviais darbo rezultatais.



1. DARBO IR SEIMOS KONFLIKTO IR PRATURTINIMO
SASAJOS SU POZITYVIAIS DARBO REZULTATAIS

1.1. Darbo ir Seimos konflikto samprata

Darbo ir Seimos konfliktas yra svarbi tema, kuria domisi tiek teoretikai, tiek praktikai (Richter
Néswall & Sverke, 2010). Tarp darbuotojui tenkanciy reikalavimy darbe ir Seimoje egzistuoja
neiSvengiama vaidmeny sgveika (Carr, Boyar & Gregory, 2008). Daznai §ig sgveika tarp darbo ir Seimos
vaidmeny galima vadinti sandiira, nes dazniausiai darbuotojui tenka suderinti dvigubus reikalavimus i§
abejy savo gyvenimo sfery.

Analizuojant darbo ir Seimos konflikta (angl. work — family conflict) (neigiama/ negatyvi darbo
ir Seimos vaidmeny sgveika), mokslininkai daznai remiasi jvairiomis apibrézimo sampratomis, taciau
apibiidina panaS$iai. Vienas i$ pirmyjy ir pla¢iai naudojamy apibrézimy pateiktas Greenhaus ir Beutell
(1985, p. 77) tyrimuose, kur konfliktas tarp darbo ir Seimos vaidmeny apibréziamas kaip ,,vaidmeny
konflikto forma, kai darbo ir Seimos vaidmeny atlikimas tam tikru atzvilgiu yra nesuderinamas®. Tai
reiSkia, kad darbo ir Seimos vaidmenys, jy spaudimas (angl. pressure) ir funkcijos nesuderinami
abejomis kryptimis. Kita mokslininké, Byron (2005) teigia, kad darbo — Seimos konfliktas (pasak
autoriaus kitaip darbo — Seimos trukdymas) yra konfliktas tarp skirtingy vaidmeny — negatyvi darbo ir
Seimos sgveika, kuri atsiranda, kai Seimos poreikiai prieStarauja darbo poreikiams ir trukdo vieni kitiems.
Darbo ir Seimos konflikto id¢ja grindziama iStekliy nutekéjimo teorija, kuri rodo, kad asmenys turi
ribotus fizinius, psichologinius ir socialinius iSteklius, kuriais gali pasinaudoti atlikdami skirtingus
vaidmenis (Carlson, Kacmar & Williams, 2000). Kai asmenys skiria daug savo iStekliy vienai gyvenimo
sriciai, jy veikla kitose srityse gali sumazéti (Yang, Gu ir Liu, 2019). Egzistuoja ir pozityvi darbo ir
Seimos sgveika, kuri siejasi su Seimos ir darbo iStekliais, skirtais palengvinti arba sustiprinti kazkurio i§
vaidmeny atlikimg — darbo ir Seimos praturtinimas, kurj aptarsime kitame skyriuje. Remiantis
mokslinémis literatiros analizémis, darbo ir Seimos konfliktas daZzniausiai suvokiamas kaip
nesuderinamy vaidmeny derinys. Tai gali pasireiksti, kai asmuo prisiima per daug atsakomybiy tiek
darbe, tieck namuose, ir tampa sunku suderinti Siuos vaidmenis (Greenhaus & Beutell, 1985). Jis gali kilti
dél vidiniy veiksniy, pavyzdziui, asmeniniy lukesc¢iy ar iSoriniy veiksniy, tokiy kaip darbo ar Seimos
nariy lukesciai. Verta paminéti, kad Sis konfliktas néra vienareikSmiskai neigiamas — jis taip pat gali
padéti asmeniui jgyti patirties ir jgiidziy, kurie padés jam susidoroti su i$§iikiais.

Svarbu pabrézti, kad mokslininkai iSskiria dvikrypti darbo — Seimos konflikto mechanizmg.

Kaip teigé Cinamon ir Rich (2002), darbo — Seimos konfliktas gali veikti Seimos sritj arba darbo sritj.



Tai reiskia, kad konfliktas gali kilti i§ Seimos pusés, kai Seimos reikalavimai ar pareigos trukdo darbui
ir karjerai (t. y. Seimos — darbo konfliktas), arba 1§ darbo pusés, kai darbo reikalavimai trukdo Seimai (t.
y. darbo — seimos konfliktas) (Frone, Russell, & Cooper, 1992). Konfliktas tarp darbo ir Seimos kyla,
kai patirtis ir jsipareigojimai darbe trukdo Seimos gyvenimui, pavyzdZziui, ilgos, nereguliarios ar
nelankscios darbo valandos, darbo perkrova ir kitos darbe patiriamos jtampos formos, tarpasmeniniai
konfliktai darbe, ilgos kelionés, karjeros poky¢iai ar patiriamas vadovo ar organizacijos spaudimas.
Pavyzdziui, netikétas susitikimas vélyva popiete gali trukdyti tévams pasiimti vaikus i§ mokyklos
(Lavassani & Movahedi, 2014). Konfliktas tarp Seimos ir darbo kyla tada, kai patirtis ir jsipareigojimai
Seimoje trukdo darbiniam gyvenimui, pavyzdziui, mazy vaiky buvimas, atsakomyb¢ uz vaikus, vyresnio
amziaus Seimos nariy prieZiiira, tarpasmeniniai konfliktai Seimoje arba palaikymo trikumas Seimoje.
Pavyzdziui, vienam i$ tévy gali tekti pasiimti laisvadieniy darbe tam, kad galéty prizitiréti sergantj vaika
(Lavassani & Movahedi, 2014). Abi konflikto kryptys yra tarpusavyje susijusios, bet mokslingje
literatiiroje pateikiama nemazai skirtumy, todél galima juos tyrinéti kaip atskirus konstruktus (Mesmer
—Magnus ir Viswesvaran, 2005). Siame darbe pla¢iau aptariamas bus krypties darbas — $eima konfliktas.

Vienas geriausiai darbo — Seimos konflikto aspektus atskleidziantis modelis yra Greenhaus ir
Beutel (1985), kuris iSskiria tris darbo — Seimos konflikto formas, §j modelj iSplétojo ir kiti tyréjai
(Carlson, Kacmar & Williams, 2000) (zr. I paveikslg). Modelis parodo, kaip vaidmenys darbe ar Seimoje
gali trukdyti tinkamai atlikti vaidmenis kitame kontekste dél laiko, jtampos ir elgesio kylanciy konflikty.

Darbo ir Seimos konflikto konstruktas ir konflikto formos

Darbo vaidmuo Laiku paremtas
konfliktas

: [tampa paremtas
Konfliktas konfliktas

5 Elgesiu paremtas
Seimos vaidmuo konfliktas

1 pav. Darbo ir seimos konflikto modelis (sudaryta darbo autorés pagal Carlson ir kt., 2000)



Laiku paremtas darbo — Seimos konfliktas (angl. time — based work interference with family),
kuris atsiranda dél laiko trikumo, kai vieno vaidmens jgyvendinimas trukdo skirti laiko kitam
vaidmeniui (pavyzdziui, ilgos darbo valandos, nereguliarus/ nelankstus darbo grafikas, didelé¢ Seimos
atsakomybe¢, riipinimasis vaikais). Tyrimai, atlikti Michel su kolegomis (2011) ir Beutell ir O’Hare
(2018) rodo, kad ilgos darbo valandos ir nelankstus darbo grafikas susij¢ su didesniu darbo — Seimos
konfliktu. Ivertinant Sio konflikto svarba, svarbu atsizvelgti ne tik i pacio darbuotojo dirbamas valandas,
bet ir | jo partnerio ar partnerées darbo valandas. Kitas tyrimas, atliktas Brown (2014), parodé, kad vieno
i$ partneriy trumpesnés darbo valandos gali sumazinti darbo — Seimos konflikto pasireiSkima, veikiant
kaip apsaugantis veiksnys kito partnerio atveju. Kaip teigia Greenhaus ir Beutel (1985), Sis konfliktas
gali kilti ne tik dél fizinio laiko trikumo, kai individas negali atlikti Seimos ir darbo pareigy dél laiko
triikumo, bet ir dél psichologinio laiko trikumo, kuomet individas, net dalyvaudamas Seimos veikloje,
nuolatos galvoja apie darbg ir jame kilusias problemas, nepavyksta atsipalaiduoti.

Itampa paremtas konfliktas (angl. strain — based work interference with family), pasireiskiantis
del emocinés jtampos viename vaidmenyje, kuri veikia kity vaidmeny atlikima (pavyzdziui, triikstant
sutuoktinio palaikymo, vaidmeny konfliktas, vaidmeny neaiSkumas, stresas darbe). Allen, Hest, Bruck
ir Sutton (2012) pasteb¢jo, kad jtampa gristas darbo — Seimos konfliktas neigiamai veikia darbo
rezultatus, didina streso lygj ir gali turéti Zalingg poveikj. Kiti tyréjai, Charkhabi, Sartori ir Ceschi (2016)
antrina ir papildo, jog itampa gristas darbo — Seimos konfliktas yra ypac susijes su individo fizinés ir
psichologinés sveikatos biikle, lyginant su kitomis konflikto formomis. Tai reiskia, kad tokio konflikto
vaidmuo gali biiti ypa¢ sunkus ir turéti ilgalaike neigiama jtaka individo gerovei. Galima pastebéti, kad
tiek atsirandanciu laiku, tiek jtampa paremtu darbo — Seimos konfliktu gali buti sukeliami panasis
veiksniai, nors $ios dvi konflikto formos yra iSskiriamos kaip atskiros (Greenhaus & Beutel, 1985). Tiek
laiko, tiek jtampa paremti darbo — Seimos konflikto variantai yra susij¢ su prastais darbo rezultatais,
Seimos sunkumais ir aukStu patiriamo streso lygiu (Allen et al., 2012; Fotiadis Abdulrahman & Spyridou,
2019). Tai rodo, kad Sios konflikto formos gali turéti rimty neigiamy padariniy tiek darbingje, tiek
asmeningje gyvenimo srityje.

Elgesiu paremtas konfliktas (angl. behavior — based work interference with family), kuris kyla
deél skirtingy elgesio modeliy nepajégumo derinti vaidmenis tarpusavyje (pavyzdziui, darbinio elgesio
perkélimas j namy aplinka). Sj konflikta daZniausiai sukelia reikalavimai, susije su atsakomybe,
lukesciais ir pareigomis, o jis daznai siejamas su suvokimu, kad elgesys, tinkamas vienam vaidmeniui,
néra tinkamas kitam (Michel et al., 2011). Kity tyréjy, Parasuraman ir Greenhaus (2002), atlikto tyrimo
duomenys rodo, kad darbo reikalavimai daug labiau nei Seimos reikalavimai turi jtakos konflikto

atsiradimui. Be to, nustatyta, jog darbo reikalavimai turi stipry neigiama rysj su psichologine gerove.



Geriau suprasti darbo ir Seimos vaidmeny sampratg bei teigiamos ir neigiamos sgveikos tarp
vaidmeny atsiradimg padeda §j reiskinj nagrin¢jancios teorijos. Nors yra teorijy, nagrin¢jan¢iy darbo ir
Seimos konflikta, pagrindiniai dazniausiai grindziami konflikty teorija. Remiantis Sia teorija, darbo ir
Seimos sritys tampa nesuderinamos d¢l skirtingy normy ir atsakomybiy (Greenhaus & Beutell, 1985).
Skirtingos normos ir atsakomybés darbe bei Seimoje sukelia prieSprieSa ir vienos srities spaudimo
poveikj kitai. Carlson ir Frona (2004) identifikuoja konflikty rasis, kurios gali lemti darbo ir Seimos
nesuderinamuma: vidinius trikdZius ir iSorinius trukdZzius. Vidiniai trikdZiai kyla i§ asmeniniy min¢iy ir
siekiy pasiekti tam tikrus tikslus, o iSoriniai trukdziai iSkyla dél iSoriniy reikalavimy vykdyti normas
arba atlikti konkrecius darbus. Taip pat yra iSskiriamos trys pagrindinés darbo — Seimos konflikto
priezasCiy grupés: individualiis veiksniai, su Seima susij¢ veiksniai ir su darbu susij¢ veiksniai
(Obrenovic et al., 2020). Sios grupés padeda suvokti, kaip jvairios salygos ir kontekstai gali paveikti
konflikto atsiradimg ir intensyvuma.

Individualiis veiksniai i$siskiria tuo, kad jie susij¢ su asmeniu ir jo savybémis, t. y. individo
lytimi, amZziumi, asmenybés bruozai, streso valdymo gebéjimai, laiko planavimas, asmeniniai prioritetai
ir poziris | darba bei Seimg (Obrenovic et al., 2020). Mokslininkai i$skiria, kad lyties vaidmuo yra itin
svarbus ir lemiamas veiksnys darbo — Seimos konflikte, nes lytis turi jtakos vaidmens atlikimui tiek
darbinéje, tiek Seimingje aplinkoje (Selvarajan, Singh, Cloninger & Misra, 2019; Gronlund & Oun,
2020; Lyu & Fan, 2020). Vieny tyréjy teigimu, moterys darbo vietoje daznai yra suvokiamos remiantis
,idealaus darbuotojo* ideologija. Daugelis organizacijy j idealy darbuotoja Zitiri kaip ] tokj, kuris, visy
pirma, jsipareigoja savo darbui, o ne Seimai. Vis dar nusistovéjusi norma, kad idealtis darbuotojai yra
tie, kurie atlieka ir tas uzduotis, kurios néra susijusios su darbuotojy tiesiogine kompetencija ar darbo
reikalavimais. Organizacijose tai vertinama kaip teigiama ir vertina asmens asmenyb¢, o asmenys,
turintys savo laikg (ir jsipareigojimus) paskirstyti Seimai ir darbui, suvokiami kaip maZiau atsidave
organizacijai. Lyu ir Fan (2020) tyrime nustatyta, kad vadovo suvokimas apie pavaldinio vaidmen;j ir
isipareigojima organizacijai yra teigiamai susijes su individo paaukstinimu. Gronlund ir Oun (2020)
nurodo, kad esant dideliems reikalavimams organizacijoje, asmuo patiria didesnj darbo — Seimos
konflikta. Taip pat tyrime nustatyta, kad moterys dazniau nei vyrai susiduria su darbo — Seimos
konfliktais, nes moterys maziau kontroliuoja ribas tarp darbo ir Seimos, lyginat su vyrais. Moterys,
kurios, vadovy nuomone, derina darbo ir Seimos jsipareigojimus, buvo laikomos maziau
isipareigojusiomis organizacijai, todél nevertos paaukstinimo, tokiu biidu organizacija turi neigiamos
jtakos motery tobul¢jimui karjeros srityje. Selvarajan ir kt. (2019) teigimu manoma, kad vyrai yra labiau
atsidave organizacijai, kurioje dirba, nes patiria mazesnj darbo — Seimos konflikty lygj. Veiksniai, kaip
asmenybés bruozai, yra vidiniai ir gali biiti veikiami per asmens augima (mokymasi, konsultavimg).

Taip pat svarbus yra ir i$silavinimo veiksnys, gauti rezultatais rodo, kad aukstesnis darbo — Seimos



konfliktas yra patiriamas Zemesnj i$silavinimg turiniy tyrimo dalyviy (Moreira, Encarnagdo, Viseu &
Oliveira A. Y. M, 2023). Tam tikri neigiami asmenybe¢s bruozai, tokie kaip neurotiSkumas, yra susij¢ su
didesniu — darbo — Seimos konfliktu, o kai kurie teigiami bruozai, kaip savarankiskumas ir sagZiningumas
yra susije su mazesniu darbo — Seimos konfliktu (Liao, Lau, Hui & Kong, 2019; Allen et al., 2020)

Su Seima susije veiksniai, tai darbuotojo Seimynin¢ aplinka ir Seimos nariy poreikiai (Obrenovic
et al., 2020). Tai apima Seimos nariy sveikatos buklg, Seimos sudétj/ struktiira, priezitiros poreikius ir
$eimos nariy emocinj palaikyma. Sie veiksniai taip pat yra iSoriniai ir daznai gali biiti palengvinti teikiant
darbuotojams lankstuma, prieinamg vaiky prieziiira ar paramg Seimos nariams. Kengatharan (2020)
pateikia, kad esant tipiniam Seimos modeliui, kai atsiradus vaikams Zzmona lieka namuose, o vyras itin
jsitraukia j darbing veikla, kad uztikrinty reikiamas pajamas, vyrai sudaro didesnj darbo jégos procenta
organizacijose, o tai lemia tam tikry taisykliy ir reformy, prisidedanciy prie didesnio darbo — Seimos
konflikto skatinimo, jvedimg. Taip randama, kad kuo daugiau skirtumy tarp auginanciy vaikus skaiciaus,
kuo daugiau darbuotojas augina vaiky, tuo daugiau laiko, démesio, jis turi skirti jiems, daugiau pastangy
deti, tokiems darbuotojams yra sunkiau suderinti darbinius ir Seimos poreikius, lyginant su tais
darbuotojais, kurie turi maZiau vaiky arba visai neturi (Zilinskaité, 2009). Nors yra tyrimy, kurie neranda
tiesioginio rySio tarp vaiky skaiciaus ir patiriamo darbo — Seimos konflikto (Michel et al., 2011).

Su darbu susije veiksniai apima organizacines salygas ir aplinka, kurig sudaro darbo grafikas,
darbo modelis, darbo kriivis, organizaciné kulttira, vadovavimo stiklius ir kolegy bei vadovy palaikymas
(Obrenovic et al., 2020). Sie veiksniai yra i$oriniai ir priklauso nuo organizacijos politikos ir praktiky.
Jie gali biti kei¢iami per organizacijos vidines politikas, darbuoty gerovés programas ir darbo salygy
gerinimg. Tyréjai nurodo, kad tinkama paramos sistema, jskaitant bendradarbiy, vadovy, organizacijos,
Seimos nariy ir sutuoktinio pagalba, gali padéti sumazinti darbo — Seimos konflikto lygj (Kelly, Moen &
Tranby, 2011; French, Dumani, Allen & Shockley, 2018). Organizacijos, kurios suteikia darbuotojams
didesn¢ darbo vietos ir tvarkarasciy laisve bei jgyvendina paramos Seimai politikas, prisideda prie
mazesnio darbo — Seimos konflikto (Allen et al., 2020). Tyrimai patvirtina, kad daugiau laiko, praleisto
su Seima, siejasi su maZesniu Seimos — darbo konflikty lygiu, o didesni Seimos poreikiai ir jtampa
atliekant vaidmenis yra susijusi su didesniu darbo — Seimos konflikto lygiu (Liao et al., 2019; Allen et
al., 2020). Taip pat, vadovaujanc¢iy ir nevadovaujanciy pareigy turin¢iy darbuotojy darbo — Seimos
konflikto skirtumai yra pabréziami daugelyje tyrimy. Pavyzdziui, vieni tyréjy nustate, kad
vadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy darbo — Seimos konflikto patyrimas yra didesnis nei
nevadovaujancias pareigas turin¢iy asmeny (Hewlett & Luse, 2006; Shockley et al., 2017). Tyréjai

VW —

derinant darbg su Seimos poreikiais. PanaSius rezultatus gavo ir kiti tyréjai (Apperson et al., 2002).



Apibendrinant, darbo — Seimos konflikto tema yra svarbus tyrimy objektas, kuriuo domisi tiek
mokslininkai, tiek praktikai. Sis konfliktas kyla, kai darbo ir $eimos reikalavimai tampa nesuderinami,
sukeliant stresg ir sunkumus suderinti darbo ir asmeninj gyvenima. Vieni i8 tyréjy iSskiria tris konflikto
formas — laiko, jtampos ir elgesio paremtg konflikta — kurios gali turéti skirtingg vaidmen;j individo
gerovei ir darbo veiklai. Sio konflikto neigiamos pasekmés apima sumazéjusj pasitenkinima darbu,
padidéjusj stresa ir sveikatos problemy atsiradimg. Taciau verta paminéti, kad konfliktas gali turéti ir
pozityvy vaidmenj (gali iSmokyti asmenj jgiidZiy padésianciy susidoroti su kliitimis), prisidedant] prie
asmenybes tobulé¢jimo. Darbo — Seimos konfliktui jtakos turi individualis, su Seima susij¢ ir su darbu
susij¢ veiksniai. Konflikta daZniausiai sukelia ilgos darbo valandos, nelankstus darbo grafikas, emociné
jtampa darbo aplinkoje ir uzimamos pareigos. Supratimas apie $io konflikto pobiidj ir vaidmenj yra
svarbus siekiant sukurti sveikesne ir efektyvesne darbo aplinka bei skatinti darbuotojy gerove ir

veikluma.

1.2. Darbo ir Seimos praturtinimo samprata

Nors darbo ir Seimos vaidmeny sgveikos tyrimai dazniausiai buvo sutelkti j sunkumus, t. y.
neigiama poveik]j, susijusius su dalyvavimu tiek darbe, tick Seimoje (t. y. darbo ir Seimos konfliktas), vis
labiau pastebima, kad taip pat egzistuoja naudingi efektai, susij¢ su darbo ir Seimos vaidmeny derinimu.
Sie naudingi efektai yra vadinami darbo ir $eimos praturtinimu ir gali turéti teigiamy pasekmiy
(generuoti papildomas naudas) karjeros plétrai, kuri yra viena i§ darbo ir ne darbo patir¢iy funkcijy, todél
toliau bus gilinamasi ] teigiamg darbo ir Seimos saveika.

Darbo ir Seimos praturtinimas (angl. work — family enrichment; literatiiroje taip pat vadinamas
darbo ir Seimos vaidmeny praturtinimu) apibréziamas kaip ,,iSgyvenimy viename vaidmenyje jtaka
kitame vaidmenyje gerinant gyvenimo kokybe* (Powell & Greenhaus , 2006, p. 73). Tai pozityvus
procesas, kuris atsiranda, kai vienas socialinis vaidmuo, pavyzdziui, buvimas darbuotoju, ir su juo susij¢
iStekliai padeda igyvendinti kitus socialinius vaidmenis, pavyzdziui, tévystés pareigas, bendravimo su
Seima laikg arba savanoriska darba. Tai gali padéti sudaryti geraja darbo — Seimos pusiausvyrg ir suteikti
asmeniui daugiau pasitenkinimo ir prasmingumo gyvenime. Pasak tyré¢jy, darbo ir Seimos praturtinimas
bei darbo ir Seimos konfliktas yra konceptualiai skirtingi reiskiniai (Siu, 2013). Daznai palyginama su
darbo ir Seimos konflikto sgvoka, kuri reprezentuoja neigiamg saveika tarp darbo ir Seimos sriciy, nors
tai du skirtingi konstruktai. Taigi, jmanoma, kad asmuo gali patirti aukSta (arba Zema) konflikto ir
praturtinimo pasireiskimg vienu metu arba viena kryptimi patirti auk$ta, o kita kryptimi — Zema

pasireiSkimg. Darbo ir Seimos praturtinimas yra pripazjstamas kaip dvikryptis reiSkinys, tokiu budu
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nauda gali buti gaunama i§ darbo ir pritaikoma Seimai (t. y. darbo ir Seimos praturtinimas), arba gali
biti gaunama i§ Seimos ir pritaikoma darbe (t. y. Seimos ir darbo praturtinimas). Kiekviena darbo ir
Seimos praturtinimo kryptis gali biiti susijusi su unikaliomis priezastimis ir padariniais. Siame darbe bus

analizuojamas krypties darbas — Seima praturtinimas.

Darbo ir Seimos praturtinimo konstruktas ir
jo dimensijos, budai

Vystymosi/ raidos
dimensija
Darbo vaidmuo
/ Afekto dimensija
Praturtinimas Kapitalo dimensija

/ ~ Instrumentinis

Seimos vaidmuo kelias

Afektinis
kelias

2 pav. Darbo ir Seimos praturtinimo modelis (sudaryta darbo autorés pagal Kacmar ir kt., 2014)

Taip pat yra laikoma, kad darbo — Seimos praturtinimas yra daugiadimensis reiskinys, kurj sudaro
trys dimensijos — vystymosi, afekto ir kapitalo (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz, 2006; Kacmar
etal., 2014) (zr. 2 Paveikslg). Vystymosi dimensija (angl. development dimension) apibiidina darbe igyty
ar patobulinty jgudZiy, Ziniy ar elgesio perkélimg. Pavyzdziui, Zzmogus gali pasirinkti tobulinti savo
gebéjimus ir jgudzius darbe, o tuo paciu metu ieskoti budy, kaip gerinti tévysteés igidzius ir uzmegzti
artimesn] ry$j su vaikais. Taigi, vystymosi dimensija apima asmeninj tobul¢jimg ir augimg tiek darbo,
tiek Seimos kontekste. Afekto dimensija (angl. affect dimension) — darbe igyty teigiamy emocijy,
pozityvaus efekto perkélimg. Pavyzdziui, jei zmogus meégaujasi savo darbu ir tuo paciu gali skirti
pakankamai laiko Seimai, tai teigiamai veikia jo emocing biiklg ir bendravimg su artimaisiais. Afektiné

dimensija atspindi teigiamg jausmy ir emocinés biiklés pusiausvyra. O kapitalo dimensija (angl. capital
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dimension) — darbe igyty psichosocialiniy iStekliy (pavyzdziui, pasitikéjimo savimi) perkélima i
Seimyninj gyvenimg. Pavyzdziui, tinkamas valdymas ir organizavimas gali padéti efektyviai panaudoti
laikg tiek darbo, tiek Seimos reikalams. Taip pat, Zzmogaus geb¢jimas kurti ir palaikyti socialinius rySius
bei tinkamai naudoti iSteklius, gali turéti teigiamg itaka abejose sferose. Taigi, kapitalo dimensija
atspindi iStekliy valdymo ir jy panaudojimo svarbg norint pasiekti s¢km¢ tiek darbe, tiek Seimoje.
Tyrimai atskleidzia, kad didesnis darbo — Seimos praturtinimas yra susijes su didesniu pasitenkinimu
gyvenimu ir darbu, stipresniu jsipareigojimu organizacijai, geresne psichikos ir fizine sveikata, retesniu
ketinimu palikti darbg, mazesniu pervargimu darbe (McNall, Niclin & Masuda, 2010; Mauno et al.,
2015; Vadivukkarasi & Ganesan, 2015).

Dominuojanti teorin¢ perspektyva, naudojama aiSkinant rySius tarp darbo ir Seimos, yra
vaidmeny teorija (angl. the role theory) (Sieber, 1974). Du pagrindiniai poziiiriai 1 vaidmeny teorija,
apraSantys santykius tarp darbo ir Seimos vaidmeny, yra trukumo hipotezé ir tobulinimo hipotezé
(Barnett & Hyde, 2001). Trikumo hipotezé teigia, kad Zmogui yra ribotas laiko ir energijos kiekis, ir
kad ,,jtemptumas“ yra normalus ir nei§vengiamas, atsizvelgiant j daugelio vaidmeny jtempta pobadj. Si
hipotez¢ yra pagrindas daugumai tyrimy apie darbo ir Seimos konflikta. PrieSingai, tobulinimo hipoteze
sitilo, kad dalyvavimas keliuose vaidmenyse gali atnesti jvairiy naudy, tokiy kaip naujy jgtidziy plétra,
padidéjes saves kompleksiskumas, didesnis socialinis tinklas ir padidéje finansiniai istekliai. Si hipotezé
yra pagrindas tyrimams apie darbo — Seimos praturtinimg. Manoma, kad §iy naudy bendras vaidmuo
palengvina darbo ir Seimos vaidmeny integravima ir valdyma, mazindamas neigiamus rezultatus ir
didindamas teigiamus rezultatus.

Nors idéjos apie keliy vaidmeny derinimo nauda egzistuoja jau deSimtmecius, vis dar kyla
poreikis aiskinti konstrukto savoka, kurti teorijas ir plétoti matavimo jrankius (Powell & Greenhaus,
2006). Neseniai konstruktai, tokie kaip darbo ir Seimos teigiamas perkélimas (angl. work — family
positive spillover), darbo ir Seimos palengvinimas (angl. work — family facilitation) bei darbo ir Seimos
praturtinimas (angl. work — family enrichment), buvo pristatytos, siekiant aprasyti teorinius rysius ir
susijusius mechanizmus, kad darbo ir Seimos vaidmenys biity vienas kitam naudingas. Kadangi
skirtumai tarp $iy konstrukty néra gerai suprantami, visus juos galima priskirti bendrai darbo ir Seimos
praturtinimo kategorijai/ sri¢iai. Trumpai aptarsime skirtumus ir panasumus tarp §iy jvairiy konstrukty.

Darbo ir Seimos teigiamo perkélimo terminas literatiiroje naudojamas nuo pat 1980 — yjuy
pradzios (Grzywacz & Marks, 2000). Perkélimas reiskia emocinés buisenos, igiidziy, elgesio ir vertybiy
perdavimg i§ vienos srities | kita, taip kad abejose srityse patiriami jvykiai yra teigiamai susijg.
Perkélimas buvo i§samiau iSskaidytas j teigiama (t. y. naudingg) ir neigiama (t. y. problemiska).

Terminas, kuris pastaruoju metu yra naudojamas dazniau, norint apraSyti nauda, kylancig i§

darbo ir Seimos vaidmeny jungimo, yra darbo ir Seimos palengvinimas. Darbo ir Seimos palengvinimas
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apibréziamas kaip individualaus dalyvavimo viename vaidmenyje mastas, kuris pagerina funkcionavima
kitoje srityje (Wayne, Grzywacz, Carlson & Kacmar, 2007). Molina (2021) pateikia, kad darbo ir Seimos
palengvinimas yra sinergijos forma, kurioje susiejami Seimos — darbo istekliai, skirti palengvinti arba
sustiprinti kazkurio i§ vaidmeny atlikimg. Mokslininkai daro tokias prielaidas, kad darbo iStekliai gali
turéti jtakos darbo — Seimos konflikto palengvinimui, o Seimos iStekliai gali turéti jtakos Seimos — darbo
konflikto palengvinimui (Molina, 2021). Darbo ir Seimos konfliktas ir palengvinimas yra susij¢ vienas
su kitu. Nors tiek teigiamas perkélimas, tiek palengvinimas susij¢ su tuo, kaip individualus dalyvavimas
vienoje srityje (pavyzdziui, darbe) naudingas antrai sri¢iai (pavyzdziui, Seimai), teigiamas perkélimas
apima charakteristiky (ar asmeniniy pasiekimy) perdavima i$ vienos srities j kita, taip suteikiant nauda
antrajai sri€iai. PrieSingai, palengvinimas numato, kad tai atsiranda ne tik d¢l asmeniniy pasiekimy, bet
ir del kapitalo pelno (pavyzdZziui, pinigy, naudos ir socialiniy kontakty). Todél teigiamas perkélimas gali
biiti latkomas vienu i§ mechanizmy, kuriuo gali atsirasti palengvinimas.

Darbo ir Seimos praturtinimas palyginus yra neseniai vartojamas terminas, apibiidinantis, kaip
jau anksc€iau aptarta, procesa, kurio metu patirtis vienoje veikloje pagerina gyvenimo kokybe kitame
vaidmenyje. Atsizvelgiant j §j apibrézima, tokius konstruktus kaip teigiamas darbo ir Seimos perkélimas
ir netgi darbo ir Seimos palengvinimas (kartais) gali buti priskirtas darbo ir Seimos praturtinimo
kategorijai/sric¢iai (Powell & Greenhaus, 2006). Allen ir kolegy (2020) teigimu, darbo — Seimos
konfliktas ir darbo — Seimos praturtinimas gali biiti vertinami kaip savarankiski dariniai, o ne prie§ingos
vieno kontinuumo kryptys. Voydanoff (2008) teigimu darbo ir Seimos praturtinimas veikia per
susisiejimo mechanizmus tarp iStekliy, poreikiy ir vaidmeny atlikimo. Santuzzi (2019) papildo, kad
darbo — Seimos konfliktas ir praturtinimas turi jtakos rezultatams abejose srityse bei darbo — Seimos
pusiausvyrai. Darbo ir Seimos praturtinimo procesas prasideda, kai pradedanciame vaidmenyje
(pavyzdziui, darbe) generuojami iStekliai, kuriuos galima panaudoti atliekant priimanciojo vaidmenj
(pavyzdziui, seimoje). Itekliy, galinCiy praturtinti, pavyzdziai yra: igidziai (pavyzdziui, tarpasmeniniai
jgudziai), perspektyvos (pavyzdziui, gerbti individualius skirtumus), psichologiniai iStekliai
(pavyzdziui, saviveiksmingumas), fiziné sveikata, socialinis kapitalas ir materialinis turtas.

Sie istekliai gali pagerinti priimanciojo vaidmens gyvenimo kokybe vienu i§ dviejy bady:
instrumentiniu keliu (angl. the instrumental path) arba afektiniu keliu (angl. the affective path) (Powell
& Greenhaus, 2006). Instrumentinis kelias apraso situacija, kai iStekliai yra tiesiogiai perkelti i§ pradinés
srities | priimanciajg sritj, del ko priimancioje srityje tiesiogiai padidéja veiklos rezultatai. Pavyzdziui,
asmuo gali pritaikyti Seimos vaidmenyje igyta igudi (pavyzdziui, atidZiai klausyti savo vaiko ar
sutuoktinio) savo darbo vaidmenyje kaip vadovas, padidindamas savo darbo veiklg. Afektinis kelias
atsiranda, kai pradingje srityje jgyti iStekliai skatina teigiamg afekta ar emocijas Sioje srityje, kurios tada

padidina veiklg kitoje srityje. Tiesioginis iStekliy perneSimas per instrumentinj kelig gali jvykti tiek
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samoningai, tieck nesagmoningai, tuo tarpu manoma, kad afektinis kelias daugiausia yra nesgmoningas
(Kacmar et al., 2014). Taip pat yra iSskiriamos, kaip ir konflikto atveju, trys pagrindinés darbo — Seimos
praturtinimo priezas¢iy grupés: individualtis veiksniai, su Seima susij¢ veiksniai ir su darbu susij¢
veiksniai (Obrenovic et al., 2020). Siuo atveju jy §iame darbe neisskirsime, tadiau bendrus veiksnius ir
Jju skirtumus paminésime dé¢l sociodemografiniy kintamyjy vaidmens.

Viename i§ darby yra pabréziama, kad darbo ir Seimos praturtinimas yra abipusis ir teigiamas
rySys gali biiti stiprinamas, skatindamas darbuotojy pasitenkinimg darbu ir Seima (Jain & Nair, 2021).
Ankstesniame tyré¢jy darbe Jain ir Nair (2015) tyrimas, kuriame buvo nagrin¢jamas sociodemografiniy
kintamyjy vaidmuo darbo — Seimos praturtinimui, parod¢, kad tam tikri demografiniai kintamieji yra
svarbiis praturtinimui. Tokie demografiniai kintamieji kaip amzius, Seimyniné padétis, hierarchija
organizacijoje, darbo stazas organizacijoje, dirbty valandy skaicius, vaiky skai¢ius ir amzius, metinés
pajamos yra reikSmingai susij¢ ypac su darbo — Seimos krypties praturtinimu. Vyresni darbuotojai patiria
didesnj darbo — Seimos praturtinima, o taip pat nustatyta, kad su amziumi ir patirtimi organizacijoje
praturtinimas didéja (Jain & Nair, 2015). Be to, tame paciame tyrime buvo pastebéta, kad darbuotojai,
turintys aukStesnes pozicijas ir sprendimy priémimo galimybes, patiria didesnj darbo — Seimos
praturtinima. Kitu tyrimu patvirtinta, kad sociodemografiniai kintamieji, tokie kaip Seimynin¢ padétis ir
metinés pajamos, gali veikti kaip moderuojantys veiksniai Siame procese (Jain & Nair, 2021). Tyrime
Seimyniné padétis yra svarbus veiksnys, su kuriuo susijes praturtinimas, nes iStekéj¢ ar vede asmenys
patiria didesnj darbo — Seimos praturtinimg nei neturintys partnerio asmenys. Tai gali biiti susije su
socialine parama ir stabilumu, kg suteikia santuoka, leidzianti efektyviau valdyti darbo ir Seimos
jsipareigojimus (Jain & Nair, 2021). Be to, didesnés metinés pajamos taip pat susijusios su didesniu
praturtinimu. AukStesnés pajamos gali suteikti daugiau iStekliy, kurie padeda geriau derinti darbo ir
Seimos reikalavimus, pavyzdZziui, jsigyjant paslaugas, kurios palengvina Seimos prieziiira, ar suteikiant
finansin] sauguma, kuris mazina stresg tiek darbe, tiek namuose (Jain & Nair, 2021). Taigi, amzZius,
Seimynin¢ padétis, hierarchija organizacijoje, metinés pajamos yra svarbis veiksniai, turintys jtakos
darbo — Seimos praturtinimui, o organizacijoms svarbu ] tai atsizvelgti, siekiant skatinti darbuotojy
gerove ir produktyvuma.

Galima teigti, darbo ir Seimos praturtinimas yra svarbus ir pla¢iai nagrin¢jamas fenomenas, kuris
ne tik pabrézia teigiamg sgveika tarp darbo ir Seimos vaidmeny, bet ir atskleidzia, kaip vienas socialinis
vaidmuo gali teigiamai paveikti kita, gerinant gyvenimo kokybe¢ ir suteikiant prasme tiek darbe, tiek
Seimoje. Sis pozityvus procesas, pagal apibrézima, jgalina zmones i$naudoti praturtinimo i3teklius,
pavyzdziui, jgyti naujy jgiidziy, pagerinti emocing buklg arba pasinaudoti socialiniais kapitalo iStekliais,
kurie gali palaikyti geraja darbo ir §eimos pusiausvyra. Siuo poziiiriu, darbo ir §eimos praturtinimas ne

tik suteikia Zmonéms galimybe derinti darbo ir Seimos vaidmenis, bet ir padeda jiems s¢kmingai
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integruoti ir valdyti Siuos vaidmenis, mazindamas neigiamus ir didindamas teigiamus gyvenimo bei
darbo rezultatus. Sociodemografiniai kintamieji uzima svarbig vieta, nes turi tam tikrg vaidmenj asmeny
galimybéms ir iStekliams, kurie reikalingi efektyviai balansuoti tarp darbo ir Seimos jsipareigojimy. Tai
svarbus tyrimy ir teorijy objektas, kuris padeda suprasti, kaip Zmonés gali pasiekti harmonijg tarp savo

profesinio ir asmeninio gyvenimo, suteikiant jiems daugiau pasitenkinimo abejose srityse.

1.3. Pozityviu darbo rezultaty samprata

Kiekvienai organizacijai svarbu jvertinti darbuotojy indélj | jmonés veiklos rezultatus, nes
kiekvieno darbuotojo veikla prisideda prie organizacijos s¢kmés. Darbo rezultatai apima darbuotojo
zZinias ir jgidzius, reikalingus konkre¢ioms darbo uzduotims atlikti, ir jo siekj prisidéti prie organizacijos
ateities s€kmés (Oliveira, Natividade & Assis, 2019; Mekhum, 2020). Darbo rezultatai yra kintama
savoka, kuri mokslinéje literatiiroje yra nagrinéjama jvairiais aspektais ir kontekstais. Bitmis ir Ergeneli
(2013) teigia, kad darbo rezultatai yra darbuotojo veiksmai, orientuoti j tiksla, kurie atitinka
organizacijos keliamus tikslus. Tai reiskia, kad darbuotojo elgesys darbo vietoje turi biiti suderintas su
organizacijos tikslais, siekiant uztikrinti sékminga veikla. Campbell, McCloy, Oppler ir Sager (1993)
pirmieji apibrézé darbo rezultaty sgvoka, kurig Gong, Chen ir Wang (cit. pagal, 2019) pamingjo. Jie
teigia, kad darbo rezultatai yra j tiksla orientuoti darbuotojo veiksmai, kurie padeda organizacijai pasiekti
savo tikslus.

Campbell (1999, cit. pagal Gong, Chen ir Wang, 2019) i§samiai apibuidina darbo rezultatus kaip
darbuotojo elgesj, kuris yra svarbus organizacijos tiksly siekimui ir gali biiti vertinamas. Sie rezultatai
nustatomi per darbuotojo darbo uzduociy atlikimg, kurios dazniausiai yra aprasytos formaliuose
dokumentuose, tokiuose kaip pareigy aprasymai ir taisyklés (Nam & Park, 2019). Toks nustatytas
skirtingus darbo rezultaty aspektus, svarbu atkreipti démesj i uzduociy vykdyma ir kontekstinj elgesi
(W, Inoue, Filo & Sato, 2020). Uzduociy vykdymas apima formaly darbuotojo elgesi, orientuota i
organizacijos tiksly siekimg pagal nustatytus reikalavimus. Stiprus uzduoc¢iy vykdymas rodo darbuotojo
efektyvumg siekiant organizacijos tiksly ir virsijant oficialius darbo reikalavimus. Si interpretacija
pabrézia, kad darbo rezultatai yra tiesiogiai susij¢ su darbuotojo geb&jimu suprasti ir vykdyti savo
pareigas bei pasinaudoti organizacijos teikiamomis galimybémis (Johari, Yean Tan & Tjik Zulkarnain,
2018).

Kitas tyréjy poziris, darbuotojai paprastai prisideda prie dviejy tipy darbo rezultaty: tiesiogiai

ir netiesiogiai susijusiy su darbo funkcija (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004). Tiesiogiai susijusieji
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su funkcija darbo rezultatai yra pasiekiami veiksmais, suraSytais darbuotojy reikalavimuose, kurie
tiesiogiai prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo. Netiesiogiai susij¢ darbo rezultatai yra
padarinys darbuotojy veiksmy, kurie prisideda prie organizacijos veiklos efektyvumo, bet nebiitinai
darant jtaka organizacijos pagrindiniy tiksly jgyvendinimui. Tyr¢jai pabrézia, jog galimas veiksmy,
kurie netiesiogiai susij¢ su darbo rezultatais, pavyzdys yra pagalba bendradarbiams, kai Sie nespéja su
savo darbais (Bakker et al., 2004).

Mokslin¢je literatiiroje yra pabréziama ir viena pirmyjy, platesné darbo rezultaty samprata,
apimanti tris pagrindines sritis: uzduociy atlikimas, kontekstinis elgesys ir neproduktyvus elgesys. Si
iSsami samprata yra formuojama i$ $iy trijy sri¢iy — iSskiriamy dimensijy. Koopmans (2015) sukurto
darbo rezultaty klausimyno pagrindu atlieckamas individualiy darbo rezultaty vertinimas, ir jis placiai
naudojamas moksliniuose tyrimuose (Ramos — Villagrasa, Barrada, Fernande — Del — Rio & Koopmans,

2019).

Darbo rezultatai

Uzduociy atlikimas Kontekstinis elgesys i LA
elgesys
e Darbo uZduoties atlikimas; e Papildomos uzduotys, pastangos; e Elgesys ne pagal uzduotj;
e Darbo kiekis, kokybé, jgtdziai, e |niciatyvumas, entuziazmas; o Piktnaudziavimas pertraukomis;
e Zinios ir jy atnaujinimas, e Démesys pareigingumui; e Saves ,iskélimas”;
o Tikslingas ir tvarkingas darbas, e |Sradingumas, darbstumas, e Neatvykimas j darbg/ vélavimas;
e Planavimas ir organizavimas, uZsispyrimas, motyvacija, e Skundimai, bendradarbiy
e Administravimas; atsidavimas, krybiskumas iZzeidinéjimai, apkalbos;
e Sprendimy priémimas, e Bendradarbiavimas ir pagalba e Netinkamas uZduoties atlikimas;
e Komunikacija ZodZiu ir rastu, kitiems, mandagumas; e Mustynés ar gincai, agresija;
e |3tekliy stebéjimas ir kontrolé. o Efektyvi komunikacija, tarpusavio e PiktnaudZiavimas privilegijomis;
santykiai; e Vagystés, medZiagy naudojimas
¢ Organizacinis jsipareigojimas. asmeniniams tikslams.

3 pav. Individualiy darbo rezultaty modelis (sudaryta darbo autorés pagal Koopmans, 2015)

Uzduociy atlikimas (angl. task performance) apibréziamas kaip darbuotojo veikla, jgyvendinama
jo igiidziy déka, ir suvokiama kaip jo pareigy dalis. Tokia veikla darbuotoja tiesiogiai nukreipia i
organizacijos iSkeltus tikslus (Viswesvaran & Ones, 2008). Konkre€ios uzduotys ir jy atlikimas
dazniausiai yra apraSomi pareiginiuose dokumentuose ar kitose instrukcijose. Tai apima tiksly darbo

procesy organizavimg, darbo laiko planavimg ir problemy sprendimg atliekant uzduotis (Ramos —
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Villagrasa et al., 2019). Teoriniai aspektai, susij¢ su uzduociy atlikimu, daznai apima: geb¢jimus ir
igiidzius, motyvacija bei darbo salygas.

Kontekstinis elgesys / iniciatyvus elgesys (angl. contextual performance) gali biiti suvokiamas
kaip organizacinis pilietiskumas. Si darbo rezultaty sritis apibréZiama kaip savanoriskas darbuotojo
elgesys, kuriuo darbuotojas prisideda prie organizacijos tiksly ne tik per formaliai nurodytas darbo
uzduotis. Kontekstinis elgesys apima uzduotis, kurios néra iSdéstytos darbuotojo pareiginiuose
dokumentuose ar kitose pareigy aprasymuose, taciau skatina organizacijos tiksly siekima (Koopmans,
2015). Tai darbuotojo iniciatyva, bendradarbiavimu ir entuziazmu grindziami veiksmai, kurie gali padéti
siekti organizacijos tiksly, nors nebitinai tiesiogiai prisideda prie darbuotojo produktyvumo (Ramos —
Villagrasa et al., 2019). Kontekstinis elgesys yra individualiis darbuotojo savo noru atliekami veiksmai,
kurie prisideda prie efektyvaus organizacijos veikimo. Tai gali biti uzduotys, kurios atlickamos
organizacijai prisiémimas, kiirybiSki sprendimai atsiradusioms problemoms, mokymasis ir pozityvaus
pozitrio skleidimas. Tai veiksmai, kurie néra apibréziami konkreciu atlygiu ar vertinimo sistema
(Viswesvaran & Ones, 2008). Bendrai, konteksto veiklos rezultatai susij¢ su elgesiu, kuris palaiko
organizacing, socialing ir psichologing aplinka.

Uzduo€iy atlikimas ir kontekstinis elgesys yra svarblis organizacijos tiksly siekimui ir
efektyvumui, o treioji sritis, neproduktyvus elgesys (angl. counterproductive work behavior), turi
neigiamg jtaka Siems veiksniams. Sis elgesys, nors ir laikomas viena i§ darbo rezultaty sridiy, yra
zalingas organizacijos ir jos darbuotojy gerovei (Viswesvaran & Ones, 2008; Osazevbaru & Amawhe,
2021). Neproduktyvus elgesys gali turéti neigiamg vaidmenj dviem aspektams: individualiy asmeny ir
organizacijos lygmeniu. Tai gali apimti veiksmus, tokius kaip apkalby skleidimas, mobingas, smurtas
darbe, informacijos piktnaudziavimas ir pan. Organizacijos lygmeniu neproduktyvus elgesys gali
pasireiksti vélavimais j darbg, pravaik$tomis, Zala organizacijos turtui, istekliy piktnaudziavimu ir kt. Si
darbo rezultaty sritis gali biiti pastebima, vertinama ir gali turéti neigiamy pasekmiy darbuotojy
atlyginimui bei darbo vietos iSlaikymui (Viswesvaran & Ones, 2008; Ramos — Villagrasa et al., 2019).
Naujausi tyrimai patvirtina §io modelio ir klausimyno naudinguma vertinant darbuotojy rezultatus
jvairiausiose darbo aplinkose.

Apibendrinant, kiekvienos organizacijos s¢kmé priklauso nuo darbuotojy indélio j jos veiklos
rezultatus. Darbo rezultatai apima jvairias sritis, Siame darbe, tai uzduociy atlikimas, kontekstinis
elgesys ir neproduktyvus elgesys. UzduoCiy atlikimas yra esminis elementas, nes jis tiesiogiai
orientuotas j organizacijos tiksly siekimg per formalias darbo uzduotis. Kontekstinis elgesys, kita vertus,
tai savanoriSkas darbuotojo elgesys, kuris papildo formalias uzduotis ir padeda organizacijai veikti

efektyviau. Neproduktyvus elgesys, nors ir laikomas darbo rezultatu, turi neigiamg jtakg organizacijos
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ir jos darbuotojy gerovei, nes jis skatina konfliktus ir Zzalingg veikla. Nors Sios dimensijos susijusius
tarpusavyje, literatiira rodo, kad svarbu kiekvieng dimensijg analizuoti ir atskirai, nes kiekviena i$ jy turi
savo identiteta, sritj bei atsizvelgia | skirtingus ir specifinius darbo rezultaty aspektus, kuriuos reikia
jvertinti siekiant i§samaus supratimo ir matavimo. Supratus ir vertinant Sias sritis, organizacija gali

geriau suvokti darbuotojy ind¢lj ir efektyviau valdyti jy veikla siekiant bendry tiksly.

1.4. Darbo — Seimos praturtinimo vaidmuo pozityviems darbo rezultatams

Darbo — Seimos praturtinimo sgsaja su pozityviais darbo rezultatais yra tema, kurig tyréjai
nagrinéja i$ jvairiausiy perspektyvy. Tiek i§ individualios, tiek Seimos ir/ ar organizacijos perspektyvos.
Darbo — Seimos praturtinimas gali skatinti pozityvius darbo rezultatus, tokius kaip didesnis darbuotojy
pasitenkinimas darbu, efektyvumas, jsipareigojimas ir kiti svarbis veiklos rodikliai. Taciau tyréjy yra
pabréziama, kad darbo — Seimos praturtinimas gali turéti tiek tiesioginj, tiek netiesioginj vaidmenj darbo
rezultatams (Greenhaus & Powell, 2006).

Remiantis literatira, yra nemazai tyrimy, patvirtinanciy teigiama rysj tarp darbo — Seimos
praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty. Pavyzdziui, Wayne su kolegomis (2020) tyrimas parode, kaip
darbo — Seimos praturtinimas veikia pasitenkinimg darbu ir darbuotojy veikla. Jie nustaté, kad didesnis
darbo — Seimos praturtinimas buvo susij¢s su didesniu pasitenkinimu darbu ir geresniais darbuotojy
darbo rezultatais, jskaitant didesnj produktyvuma ir maZesnj skundimasi darbu. Sie rezultatai parodo,
kad palanki darbo — Seimos sgveika gali suskurti salygas, kurios skatina geresn¢ darbuotojy veikla, o tai
turi teigiamg vaidmen] organizacijai ir jos sékmei. Tyré¢jy Kumar, Channa ir Maharvi (2018) atliktas
tyrimas taip pat palaiko §ig i§vada, nustatant, kad darbo — Seimos praturtinimas yra susije¢s su didesniais
darbuotojy darbo rezultatais. Siame tyrime buvo nagrinéjamas darbo — §eimos praturtinimo vaidmuo
kaip tarpininko tarp organizacijos palaikymo veiksniy ir darbuotojy darbo rezultaty. Didesnis darbo —
Seimos praturtinimas padeda darbuotojams pasiekti didesniy darbo rezultaty. Kitas tyrimas nagrinéjo
darbo — Seimos praturtinimo vaidmen;j tarp darbovietés paramos veiksniy ir mokytojy pasitenkinimo
darbu sasajy (Fung, Ahmad & Omar, 2015). Mokytojy darbo — Seimos praturtinimas taip pat buvo susij¢s
su didesniu pasitenkinimu darbu, kas patvirtina, kad gebéjimas integruoti darbg ir Seima, gali padidinti
darbuotojy pasitenkinima darbu. Tai taip pat patvirtina ir kity tyréjy gautas iSvadas, jog darbo — Seimos
praturtinimas teigiamai veikia pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg organizacijai ir didesniu darbo
nasumu (Zhang, Xu, Jin & Ford, 2018; Jing, Stanley, Guo & Wenjing, 2021). Tai reiskia, kad darbo —
Seimos praturtinimo procesas, kuriame darbas ir Seima papildo vienas kitg ir tampa Saltiniu pozityviy

patiriy, kurios prisideda prie aukstesnio pasitenkinimo darbu.
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Kita svarbi tyrimy kryptis susijusi su darbo — Seimos praturtinimo vaidmeniu darbo rezultatams
yra tiriamas mediacijos efektas. Viename i§ tyrimy, darbo — Seimos praturtinimas reikSmingai veikia
kaip tarpinis kintamasis tarp vadovo palaikymo ir darbo pasitenkinimo, tarp saves vertinimo ir
pasitenkinimu darbu bei tarp optimizmo ir pasitenkinimo darbu (Burhanudin, Tjahjono, EQ & Hartono,
2020). Tyrimo rezultatai rodo, kad darbo — Seimos praturtinimas yra svarbus tarpininkas, padedantis
pasiekti didesnj pasitenkinimg darbu. Tai patvirtina, kad teigiamas darbo Seimos praturtinimas yra
svarbus veiksnys skatinantis darbuotojy motyvacija ir bendra gerove darbo vietoje. Kitas tyrimas
nagrin¢jo darbo — Seimos praturtinimo vaidmen;j kaip tarpinj kintamajj tarp organizacijos palaikymo
veiksniy ir darbuotojy darbo rezultaty (Kumar, Channa & Maharvi, 2018). Gauti rezultatai parod¢, kad
darbo — Seimos praturtinimas teigiamai veikia darbuotojy darbo rezultatus. Darbuotojai, patiriantys
didesnj praturtinimo pasireiSkima, dazniau jaucia didesnj pasitenkinimg savo darbu ir demonstruoja
didesnius darbo rezultatus. Siais tyrimais, tyréjai pabrézia, kad organizacijos turéty atkreipti démesj j
darbo — Seimos praturtinimo strategijas kaip biida ne tik gerinti darbuotojy gerove, bet ir kaip buida
skatinti darbuotojy produktyvuma ir pasitenkinimg darbu (Kumar et al., 2018; Burhanudin et al., 2020).

Darbo — Seimos praturtinimas yra vidutiniSkai ir teigiamai susij¢s su pasitenkinimu darbu ir
jsipareigojimu organizacijai. Teigiamos patirtys darbe gali padidinti darbuotojy motyvacijg ir
jsitraukimg j darba, kas savo ruoztu didina pasitenkinima darbu ir lojalumg organizacijai (Zhang et al.,
2018). Tyr¢jai taip pat atskleide, kad darbo — Seimos praturtinimas neturi tiesioginio rysio su streso lygiu,
taciau jis yra neigiamai susijes su perdegimu, kas rodo, kad teigiamos darbo ir Seimos sgveikos gali
sumazinti perdegimo rizika, nes darbuotojai gauna daugiau emocinés ir socialinés paramos. Darbo —
Seimos praturtinimas taip pat susij¢s su didesniu darbo efektyvumu (Lapierre et al., 2017). Kai
darbuotojai jauciasi palaikomi tiek darbo aplinkoje, tiek Seimoje, jie yra linke buti produktyvesni ir
efektyviau atlikti savo darbo uzduotis. Todél darbo — Seimos praturtinimas yra susijes ir su didesniu
organizaciniu pilietiniu elgesiu, kuris reiskia, kad darbuotojai labiau link¢ padéti kitiems ir dalyvauti
papildomose veiklose, kurios néra tiesiogiai susijusios su jy pareigomis.

Apibendrinant, darbo — Seimos praturtinimas yra svarbus veiksnys, turintis poveikj bendriems
darbo rezultatams. Sis praturtinimas apima situacijas, kai patirtis darbe teigiamai veikia $eimos
gyvenimg. Tyrimai rodo, kad darbo — Seimos praturtinimas daznai turi teigiama vaidmenj jvairiems
darbo rezultatams, tokiems kaip darbo pasitenkinimas, motyvacija, jsipareigojimas organizacijai, darbo
naSumas ir organizacinis pilietinis elgesys. Taip pat gali gerinti pasitenkinimg gyvenimu, kadangi
darbuotojai, patiriantys didesnj praturtinima ir mazesnj konfliktg tarp abiejy sri¢iy, paprastai jaucia
didesnj bendrg laimés jausmg. Taciau kai kurie rySiai (pavyzdziui, rySy su stresu) yra maziau aiskus arba
nevienareik§miski, priklausomai nuo konkreciy aplinkybiy ir salygy. Todél svarbu atidziai vertinti darbo

ir Seimos sgveikas, siekiant suprasti jy vaidmenj darbo rezultatams.
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1.5. Darbo — Seimos praturtinimo vaidmuo darbo — Seimos konfliktui

Darbo — Seimos praturtinimo ir konflikto sgsajos yra nagrin¢jamos keletu aspekty. Darbo —
Seimos praturtinimas yra konceptas, kaip jau buvo aptarta, apimantis teigiamg saveika tarp darbo ir
Seimos sriiy, kai patiriamos teigiamos patirtys vienoje srityje (pavyzdziui, darbe), gali lemti teigiama
vaidmen] kitoje (pavyzdziui, Seimoje). Remiantis naujesniais tyrimais, darbo — Seimos praturtinimas gali
reikSmingai ir teigiamai veikti darbo — Seimos konflikta. Powell ir Greenhaus (2006) pabrézia, kad
efektyviai valdant darbo ir Seimos saveikas, galima pasiekti didesnj darbo — Seimos praturtinima, kurio
metu darbo patirtis teigiamai veikia Seimg arba atvirk$ciai. Teigiama sgveika tarp darbo ir Seimos gali
sumazinti darbo — Seimos konflikta, nes teigiamos emocijos, igytos vienoje srityje, gali buti perkeliamos
1 kita sritj, taip mazinant stresg ir jtampa. Carlson su kolegomis (2006) sukiiré¢ metodika, padedancia
matuoti, kaip darbo patirtis gali praturtinti Seimos gyvenima. Jy yrimai rodo, kad teigiamos darbo
patirtys gali prisidéti prie Seimos geroves, padidindamos pasitenkinimg Seimos santykiais ir mazindamos
darbo — Seimos konfliktg. Teigiamas darbo — Seimos praturtinimas padeda Zmonéms lengviau derinti
darbo ir Seimos reikalavimus, mazindamas konflikty (vaidmeny nesuderinimo) atsiradimo galimybe.

Bagger ir Li (2012) atliko tyrima, kuriame nagringjo savireguliacijos geb¢jimo perspektyva ir
nustaté, kad darbo — Seimos praturtinimas gali padéti efektyviau valdyti darbo — Seimos konflikta.
Tyrimo rezultatai parod¢, kad teigiamos patirtys darbe gali sustiprinti emocinj atsparumg ir motyvacija
Seimoje, padédamos lengviau jveikti darbo — Seimos konflikta. Tai parodo, kad teigiamos darbo patirtys
gali padéti suvaldyti stresg ir konfliktus Seimoje. Kiti tyr¢jai, nagrinéjo ilgalaikius konflikto ir
praturtinimo vaidmenis Seimos funkcijoms (Seimos bendravimo, paramos, bendradarbiavimo ir kt.) ir
vaiky psichologinei biiklei, parodant, kad Seimos gyvenimo kokyb¢ ir vaiky gerové gali geréti, kai
suvaldomi darbo — §eimos konfliktai (Vahedi, Krug , Fuller & Westrupp, 2018). Sis tyrimas rodo, kad
darbo — Seimos konfliktas gali turéti ilgalaikj neigiamg vaidmenj ne tik suaugusiyjy, bet ir vaiky gerovei.
Valdant §j konflikta, padidéja Seimos bendravimo, bendradarbiavimo ir paramos galimybés, kuriy
trikumas gali kelti neigiamg vaidmenj Seimos darnai. Be to, gerinant Seimos gyvenimo kokybe,
sumazinama jtampa ir stresas, kas gali turéti teigiama vaidmenj vaiky psichologinei biiklei ir gerovei.
Taigi, Siame kontekste, valdant darbo — Seimos konflikta, ne tik suaugusiyjy, bet ir vaiky gerové gali
pageréti, o tai atspindi svarby ilgalaikj darbo — Seimos praturtinimo potencialg Seimoje ir darbe.

Kito tyrimo metu nustatyta, kad sumaz¢jes darbo — Seimos konfliktas siejasi su didesniu darbo —
Seimos praturtinimu (Aboobaker & Edward, 2020). Siame tyrime i$ry$kéjo darbo — $eimos konflikto

mazinimo svarba, nes jis tiesiogiai veikia darbuotojy gerove ir efektyvuma. Darbo — Seimos konflikto
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mazinimas atneSa teigiamus pokycius, tokius kaip emocinis stabilumas, sumazgjgs stresas, padidéjes
pasitenkinimas darbu, kas véliau gali lemti aukstesnj darbo — Seimos praturtinimg. Taigi, nors tiesioginis
rySys tarp darbo — Seimos praturtinimo ir konflikto gali buti kompleksinis, tyrimy rezultatai pabrézia,
kad didesnis darbo — Seimos konfliktas gali trukdyti teigiamam darbo — Seimos praturtinimui tiek darbo,
tiek Seimos gyvenime. Teigiamos darbo patirtys gali padidinti subjektyvia asmening gerove ir
pasitenkinimg gyvenimu (Bullock, Williams & Limbert, 2015). Did¢janti darbo — Seimos praturtinimo
patirtis gali padéti suvaldyti darbo — Seimos konfliktus, mazindama streso lygi ir pagerindama Seimos
gyvenimo kokybe. Tyrimo dalyviai, kurie patyré daugiau teigiamy sgveiky tarp darbo ir Seimos, buvo
link¢ jausti maziau streso ir daugiau teigiamy emocijy, kas teigiamai veiké tiek jy Seimos, tiek darbo
sritis. Taip pat, yra pabréziamas socialinés paramos svarbas. Parama i§ vadovy, bendradarbiy ir Seimos/
artimyjy nariy yra svarbi mazinant darbo — Seimos konflikta (Zhang et al., 2018). Organizacijos, kurios
taiko Seimai draugiska politikg ir palaiko darbuotojy autonomija, gali padéti sumazinti darbo — Seimos
konfliktus ir skatinti praturtinimg. Sie tyrimai parodo, kaip svarbu yra suprasti ir valdyti darbo ir §eimos
sgveikas siekiant uztikrinti darbuotojy gerove ir efektyvuma.

Remiantis apzvelgtais tyrimais, galima daryti i§vada, kad darbo — Seimos praturtinimas turi
teigiamg rysj su darbo — Seimos konfliktu, ir kad tinkama parama bei savireguliacijos gebé¢jimas gali
padéti sumazinti $io konflikto vaidmenj. Sie atradimai pabrézia svarby vaidmenj, kurj vaidina
organizacinés politikos kiirimas jmonése, siekiant palengvinti darbuotojy pastangas subalansuoti savo
darbo ir Seimos vaidmenis. Be to, tyrimai atkreipia démesj | tai, kad vadovybés palaikymas bei tinkamos
darbo salygos gali padéti efektyviau tvarkyti Seimos ir darbo reikalavimus, prisidedant prie bendros
darbuotojy geroves ir organizacijos seékmes. Taigi, §i tyrimy apzvalga teikia vertingg informacija
vadovams ir organizacijoms bei individams, siekiant tobulinti darbo — Seimos konflikto ir praturtinimo

sasajy tyrimus ir skatinti s€kmingg darbuotojy bei organizacing veikla.

1.6. Darbo — Seimos konflikto vaidmuo pozityviems darbo rezultatams

Lavassani ir Movahedi (2014) tyrime nustatyta, kad darbdaviy likes¢iai daznai remiasi
nerealiomis prielaidomis apie Seimos ir darbo sgveikg. Daugelis darbdaviy tikisi, kad darbuotojy,
turin¢iy Seimas, darbo rezultatai isliks itin auks$ti. Neadekvatiis darbdaviy lukesciai sukelia Seimos ir
darbo konflikta. Darbo ir Seimos konfliktas yra susijes su jvairiais pozilrio ir elgesio rezultatais darbo
vietoje ir Seimoje. Moksliniy tyrimy rezultatai rodo, kad darbo — Seimos konfliktas turi jvairias sgsajas

su organizacijos veikla, jskaitant darbuotojy darbo rezultatus.
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Darbo rezultatai gali apimti jvairius veiksnius, tokius kaip darbuotojy produktyvumas, darbo
na$umas, jsipareigojimas organizacijai, darbo kokyb¢, darbo atlikimo efektyvumas ir kt. Siame
kontekste, kai kalbame apie darbo rezultatus, daznai atkreipiamas démesys | tai, kaip darbo — Seimos
konfliktas gali paveikti darbuotojy veiklg ir rezultatus darbo vietoje. Vieni i$ tyrimy, parod¢, kad darbo
— Seimos konfliktas turi vidutinj, neigiama ry$j su pasitenkinimu darbu ir neigiama ry$j su organizacijos
isipareigojimu (Liao et al., 2019; Allen et al., 2020). Tai patvirtina, kad darbo — Seimos konfliktas yra
susijgs su sumazejusiu pasitenkinimu darbu, didesniu stresu, sumazéjusiu darbuotojy jsipareigojimu
organizacijai ir maZzesniu darbo nasumu. Kai darbo ir Seimos vaidmenys prieStarauja vienas kitam, tai
gali sukelti nepasitenkinimg darbuotojais, jy emocinj i§sekimg ir mazesn¢ motyvacija (Moreira et al.,
2023). Visa tai gali turéti neigiamy pasekmiy darbuotojy darbo veiklai ir rezultatams. Kity tyréjy,
Amstad ir kolegy (2011) tyrimas parodé, kad darbo — Seimos konfliktas turi vidutinj, teigiamg rysi su
perdegimu ir yra stipriai susijes su didesniu stresu bei turi neigiamg jtaka organizacijos pelningumui.
Tai reisSkia, kad didesnis darbo — Seimos konfliktas yra susij¢s su didesne perdegimo rizika, kuri gali
turéti neigiama vaidmenj darbuotojy emocinei ir fiziologinei sveikatai bei jy gebéjimui veiksmingai
atlikti darbo uZzduotis. Dar kiti tyrimai, suteikia svarbig jzvalga, kad darbo — Seimos konfliktas néra
reikSmingai susijes su darbo rezultatais, bet yra stipriai ir neigiamai susijgs su pilietiSku elgesiu
(kontekstinis elgesys) organizacijoje, o tai reisSkia, kad tie, kurie patiria darbo — Seimos konflikta yra
maziau linke imtis papildomy vaidmeny darbo vietoje (Amstad et al., 2011; Liao et al., 2019). Si jzvalga
atskleidzia, kad nors darbo — Seimos konfliktas gali neturéti tiesioginio vaidmens darbuotojy darbo
rezultatams, jis gali turéti reikSmingg jtaka darbuotojy elgesiui organizacijoje. Didesnis darbo — Seimos
konfliktas gali sumazinti darbuotojy motyvacija, entuziazmg ir norg prisidéti prie organizacijos veiklos
plétros. Tai gali lemti sumazgjusia iniciatyva, mazesnj bendradarbiavima ir ribotg indélj j organizacijos
veikla.

Tuo tarpu, An ir kolegy (2020) atliktas tyrimas rodo, kad darbo ir Seimos konflikto vaidmuo yra
vienas i§ svarbiausiy veiksniy, numatanciy darbuotojy darbo rezultatus, nes aukstesnis darbo ir Seimos
konflikto lygis gali turéti tiesioginj neigiamg vaidmenj darbuotojy darbo rezultatams. Tai reiskia, kad
didesnis darbo — Seimos konfliktas gali lemti sumazéjusi darbuotojy produktyvuma, mazesnj darbo
nasumga ir blogesnius darbo rezultatus. Panasiis rezultatai gauti i$ Wu su kolegy (2018) tyrimo, kuriame
teigiama, kad darbuotojy rezultatai mazés dél konflikty, kilusiy Seimoje ir taip pat darbe, kurie sukels
didelj nuovargj darbuotojams, ko pasekmeé bus prastesni darbuotojy darbo rezultatai. Sis tyrimas suteikia
papildoma izvalga i darbo — Seimos konflikto rysj su darbuotojy darbo rezultatais. Konfliktai tiek
Seimoje, tiek darbe gali turéti kumuliacinj vaidmenj darbuotojy gerovei ir veiklai. Uzsitgses darbo —
Seimos konfliktas gali sukelti jvairiy salygy, kurios gali trukdyti elgesiui darbo vietoje, o tai gali

sumazinti darbo rezultatus ir pakenkti jmonei (Riana, 2019). Tai gali apimti emocin] i§sekimg, nuovargj,
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sumazejusia motyvacija, sumazejusj isipareigojima darbui, taip pat didesnj stresa ir susikaupusij
neigiama poziiirj j darba. Sie veiksniai gali turéti tiesioginj vaidmen]j darbo rezultatams ir pakenkti
imonei. Kai darbuotojai susiduria su ilgalaikiu darbo — Seimos konflikto vaidmeniu, jie gali tapti maziau
produktyvis, maziau jsipareigoj¢ savo darbui, maziau motyvuoti ir daugiau linke pervargti. Tai gali
lemti sumazéjusi darbo nasumg, padidéjusig klaidy rizika, sumazéjusia darbo kokybe ir bloga
organizacinj klimatg. Kuo didesnis darbo ir Seimos konflikto pasireiSkimas, tuo didesnis neigiamas
vaidmuo darbuotojy veiklai, t. y. darbo rezultatams. Kuo daugiau darbuotojy susiduria su darbo ir Seimos
problemomis, tuo mazesni darbuotojy darbo rezultatai (Fotiadis et al., 2019; Wibowo, Haryono &
Nuryakin, 2020). Si sasaja rodo, kad darbo — Seimos konfliktas gali turéti platesnes pasekmes ne tik
individualiame, bet ir organizaciniame lygmenyje. Kai darbuotojai patiria problemy tiek darbo, tiek
Seimos srityse, jie gali biiti veikiami emocinio i§sekimo, nuovargio ir streso. Tai gali lemti sumazéjusia
koncentracijg, motyvacija ir bendra darbo nasumg. D¢l to darbuotojai gali tapti maziau produktyvis,
daugiau linke j klaidy padaryma ir maZziau jsipareigoj¢ organizacijai. Stipry neigiama ry$j tarp darbo —
Seimos konflikto ir darbo rezultaty patvirtina kiti tyréjai (Zainal, Zawawi, Aziz & Ali, 2020; Yusuf &
Hasnidar, 2020). Sie tyréjai atskleidé, kad kuo didesnis darbo — Seimos konflikto pasireiskimas, tuo
labiau paveikiami darbuotojy darbo rezultatai. Tyré¢jy teigimu darbo-Seimos konfliktas atsiranda dél
asmeny nesugebéjimo susitvarkyti su darbe ir Seimoje atlickamais vaidmenimis ir turi neigiama
vaidmenj darbo rezultatams (Carvalho, Chambel, Neto & Lopes, 2018; Hobfoll et al., 2018; Obrenovic
et al., 2020). Tokiu btuidu asmuo jaucia itin didele jtampg ir nuolatinj stresg, kuris lemia sumaZzéjusia
energija ir perdétas pastangas iSlaikyti kontrole tarp darbo ir Seimos vaidmeny. Kiekvieng kartg, kai
vienoje srityje (darbe arba Seimoje) patiriama daugiau konflikty, tai pasireiSkia maZesniais turimais
iStekliais kito vaidmens atlikimui. Atitinkamai sumazéjus psichologiniams iStekliams prarandamas
entuziazmas, motyvacija siekti geresniy darbo rezultaty.

Naujausi tyrimai taip pat atskleidzia, kaip darbo — Seimos konfliktas gali turéti ilgalaikj vaidmenj
tieck asmeniniam darbuotojy gyvenimui, tiek jy veiklos rezultatams organizacijoje (Puspitasari &
Ratnawati, 2022; Isa & Indrayati, 2023). Vienas i$ tyrimy, kuriuo buvo patvirtintas darbo — Seimos
konflikto neigiamas vaidmuo darbo rezultatams, atskleidé kad darbuotojai, patiriantys auksta darbo —
Seimos konflikto lygj, maziau yra produktyvils ir patiria didesnj stresg darbo aplinkoje (Puspitasari &
Ratnawati, 2022). Autoriai iSsamiai analizuoja, kaip darbo — Seimos konflikto sukelti streso lygiai
neigiamai veikia darbuotojy gebé¢jima atlikti efektyviai uzduotis, kas mazina bendra organizacijos
efektyvuma. Kitas tyrimas atkreipia démesj j darbo — Seimos konflikto vaidmenj ne tik bendriems darbo
rezultatams, bet ir | darbuotojy emocing gerove, kuri yra esminis veiksnys vertinant darbo rezultatus (Isa
& Indrayati, 2023). Siame tyrime akcentuojamas psichologinis darbo — $eimos konflikto aspektas ir jo

vaidmuo darbuotojy motyvacijai bei jsipareigojimui organizacijai. Tyrimas atskleide, kad didelis darbo
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— Seimos konfliktas mazina darbuotojy emocing gerove, o tai tiesiogiai susije su darbo kokybés ir veiklos
efektyvumo sumazéjimu.

Apzvelgus darbo — Seimos konflikto vaidmenj organizacijai matoma, kad moksliniuose
tyrimuose gautos iSvados patvirtina prielaidas, jog darbo — Seimos konfliktas gali turéti jvairiy pasekmiy
darbuotojy darbo rezultatams. Daugelio tyrimy rezultatai rodo, kad didelis darbo — Seimos konfliktas
gali lemti sumaZzéjusj darbuotojy produktyvuma dél to, kad jie turi maZziau laiko ir energijos skirti darbo
uzduotims; del didesnio darbo — Seimos konflikto tarp darbo ir Seimos jsipareigojimy, darbuotojai gali
jausti mazesnj pasitenkinimg darbu, taip pat darbo — Seimos konfliktas yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy,
skatinanciy darbuotojus palikti savo darbo vietas. Apzvelgti tyrimai taip pat pabréZzia, kad darbo — Seimos
konflikto mazinimas turéty biti prioritetas organizacijose, siekiant ne tik padidinti darbo rezultatus, bet

ir gerinti darbuotojy emocing/ psichologine gerove.

1.7. Tyrimo problematika, tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Mokslingje literatiiroje apZvelgti tyrimai analizuoja atskiry kintamyjy sasajas: darbo — Seimos
praturtinimo ir darbo rezultaty rySys, darbo — Seimos praturtinimo ir darbo — Seimos konflikto rySys bei
darbo — Seimos konflikto ir darbo rezultaty rySys. Darbo — Seimos konfliktas, kuris apibiidina situacijas,
kai darbo ir asmeniniai reikalavimai yra tarpusavyje nesuderinami, yra zinomas dél savo neigiamo
vaidmens tiek darbo rezultatams, tiek darbuotojy gerovei. Remiantis atliktais empiriniais tyrimais ir
gautais rezultatais apie darbo — Seimos konflikto ry$j su darbo rezultatais, nustatyta, kad darbo — Seimos
konfliktas dazniausiai turi neigiamg rysj su darbo rezultatais (Zainal et al., 2020; Yusuf & Hasnidar,
2020; Wibowo et al., 2020; Puspitasari & Ratnawati, 2022; Isa ir Indrayati, 2023). Moksliné¢ literatiira
rodo, kad darbo — Seimos konfliktas reikSmingai ir neigiamai prognozuoja pasitenkinimg darbu,
jsitraukimg ir produktyvuma, o tai gali turéti ilgalaikes pasekmes organizacijoms (Allen ir kt., 2020;
Liao at al., 2019). Sis neigiamas ry3ys tarp darbo — eimos konflikto ir darbo rezultaty kelia bitinybe
ieSkoti mechanizmy, kurie galéty Siuos efektus suSvelninti ar netgi paversti juos teigiamais.

Darbo — Seimos praturtinimas, pasiZymintis teigiamu darbo ir Seimos vaidmeny sgveikos
poveikiu, kai jgiidZiai, emocinis jsitraukimas ir elgesys i§ vienos gyvenimo srities teigiamai veikia kita
srit], galéty atlikti svarby vaidmenj. Tyrimai rodo, kad darbo — Seimos praturtinimas reikSmingai ir
teigiamai prognozuoja darbo rezultatus, jskaitant didesnj darbuotojy pasitenkinimg darbu, didesne
motyvacija, mazesnj iSsekimo lygj ir geresnj bendrg efektyvumag (Adomyniené, Gustainiene, 2011;
Amstad etal., 2011; Tang, Siu & Cheung, 2014; Zhang et al., 2018; Kumar et al., 2018). Autoriai sutinka,

jog darbo — Seimos praturtinimas, darbo ir Seimos sri¢iy derinimas, lemia geresnius darbo rezultatus
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(Hollanda, 2020; Wayne et. al., 2020). Remiantis Siais ir ankstesniais aptartais tyrimais, galima padaryti
tvirtesng iSvada, kad darbo — Seimos praturtinimas turi teigiama ry$j su pozityviais darbo rezultatais.
Tyrimai pabrézia svarba organizacijoms kurti palankig darbo aplinka, kurioje darbuotojai galéty
s¢kmingai suderinti savo darbo ir asmeninj gyvenima, kas galiausiai gali prisidéti prie didesnio
darbuotojy pasitenkinimo, produktyvumo ir organizacijos s¢kmes.

Nors darbo ir Seimos konfliktas gali turéti neigiamy pasekmiy pasitenkinimui darbu ir
produktyvumui, darbo ir Seimos praturtinimas gali lemti pozityvius darbo rezultatus ir gerove tiek
individo, tiek organizacijos kontekste. Praturtinimas gali suteikti papildomy iStekliy ir patir¢iy, kurios
leidzia asmeniui veikti efektyviau abejose srityse (Hollanda, 2020; Wayne, Matthews, Crawford &
Casper, 2020). Tai puikus biidas kompensuoti galimus konfliktus ir palaikyti gerg pusiausvyra tarp darbo
ir Seimos. Nepaisant to, daznai darbo ir Seimos praturtinimas nejvertinamas arba neatsizvelgiama j jo
svarbg organizacijose ir Seimose, nors jis gali biiti lemiamas veiksnys siekiant geresniy rezultaty tiek
darbe, tiek Seimoje. Svarbu iSnagrinéti ne tik konflikto, bet ir praturtinimo aspektus, siekiant visapusiSko
supratimo apie darbo ir Seimos sgveikg bei jos daromg jtaka individo ir organizacijos veiklai.

Apzvelgus atliktus empirinius tyrimus apie kintamyjy sasajas galima teigti, kad tarp darbo —
Seimos konflikto, darbo Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty konstrukty yra reikSmingos
sasajos. Remiantis atliktais empiriniais tyrimais Siame darbe bus analizuojamos sgsajos tarp darbo —
Seimos konflikto, darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty, kur darbo — Seimos konfliktas
bus vertinamas kaip mediatorius. Siekiant atskleisti, kaip organizacijos ir darbuotojai gali efektyviau
valdyti darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktus, naudojant darbo — Seimos teikiamg praturtinima kaip

strateginj istekliy. Sio darbo tyrimo loginis modelis pavaizduotas 4 paveiksle.

Kadangi §io baigiamojo magistro darbo tikslas yra nustatyti darbo ir Seimos konflikto ir
praturtinimo sgsajas su pozityviais darbo rezultatais, tam, kad tikslas biity pasiektas suformuoti
pagrindiniai #yrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty sasajas.

2. Nustatyti darbo — Seimos konflikto ir darbo — Seimos praturtinimo sasajas.

3. Nustatyti darbo — Seimos konflikto ir pozityviy darbo rezultaty sasajas.

4. Ivertinti darbo — Seimos konflikto, kaip mediatoriaus vaidmenj darbo — §eimos praturtinimo

ir pozityviy darbo rezultaty saveikai.

Hipotezés:
1. Darbo — Seimos praturtinimas teigiamai prognozuoja pozityvius darbo rezultatus.

2. Darbo — Seimos praturtinimas neigiamai prognozuoja darbo — Seimos konflikta.
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3. Darbo — Seimos konfliktas neigiamai prognozuoja pozityvius darbo rezultatus.

4. Darbo Seimos konfliktas medijuoja darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty

$3s2ja.

Sudarytas mediacijos modelis prognozuojantis kintamyjy sgsajas

Darbo — Seimos

konfliktas 5
2
~ _©O C .
Darbo — Seimos Pozityvis darbo
praturtinimas ’ rezultatai
c

4 pav. Tyrimo loginis modelis (sudaryta darbo autorés)
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 287 asmenys. Apklausai vykdyti buvo naudojamas patogusis atrankos biidas,
kuriame respondentai yra darbuotojai, kurie tur¢jo galimybe uzpildyti anketg. Pagrindinés tiriamyjy

charakteristikos nurodytos / lenteléje.

1 lentelé

Pagrindinés tiriamyjy charakteristikos

Sociodemografinés Tyrimo dalyviy

charakteristikos skaicius Procentai
) Moterys 211 73,5
Lytis Vyrai 76 26,5
18 — 25 metai 32 11,1
26 — 35 metai 98 34,1
Amzius 36 — 45 metai 88 30,7
46 — 55 metai 51 17,8
56 — 64 metai 18 6,3
Pagrindinis 8 2,8
o Vidurinis 42 14,6
Bsilavinimas - p.feginis 37 12,8
Aukstasis neuniversitetinis 74 25,8
Aukstasis universitetinis 126 43,9
Vienisas (— a) 29 10,1
. Vedges/ istekéjusi 162 56,4
Seimyniné padétis  Gyyeny su partneriu(— e) 78 27,2
I8siskyres/ i8siskyrusi 18 6,3
] Vadovaujancios 84 29,3
Pareigos .
Nevadovaujancios 203 70,7
Iki 1 mety 13 4,5
1 — 3 metai 32 11,1
Darbo stazas 4 — 10 mety 105 36,6
11 —20 mety 92 32,1
21 ir daugiau mety 45 15,7
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2.2. Duomeny rinkimo ir jvertinimo budai

Siekiant nustatyti darbo — Seimos konflikto, darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo
rezultaty sasajas buvo sudaryta anketa, kurig sudaré keturios pagrindinés dalys: demografiniai klausimai,
darbo — Seimos konfliktui matuoti skirta Darbo — Seimos konflikto skalé (angl. Work — Family Conflict
Scale — WFCS), darbo — Seimos praturtinimui matuoti skirta Darbo — Seimos praturtinimo skalé (angl.
Work — Family Enrichment Scale — WFES) ir pozityviems darbo rezultatams matuoti skirtas Individualiy
darbo rezultaty klausimynas (angl. Individual Workplace Performance Questionnaire — IWPQ).
Kreipimasis j respondentus peteikiamas 1 — ajame priede.

Anketos pradzioje (I — oji anketos dalis) respondentams pateikiami demografiniai klausimai,
kuriais buvo siekiama iSsiaiskinti tiriamyjy demografines charakteristikas: lyti, amziaus grupe,
iSsilavinima, Seimyning padéti, pareigy pobiidj (vadovaujancios, nevadovaujancios pareigos) ir darbinj

stazg.

2.2.1. Darbo — seimos konflikto skalé

Antrojoje anketos dalyje (II) pateikiama Darbo — Seimos konflikto skalé (angl. Work — Family
Conflict Scale — WFCS) (Carlson et al., 2000). Skalé yra laisvai prieinama naudojimui. Skalés vertimas
isversta klausimyng §iame darbe ir lietuviska jo versija. Si skalé tyrimo metu buvo taikoma siekiant
nustatyti darbo — Seimos konfliktg. Pasirinkta naudoti tik darbo — Seimos krypti. Tyrime buvo naudotos
3 darbo — Seimos konflikto klausimyno subskalés — laiku paremtas konfliktas (pavyzdziui, ,,Mano darbas
atitraukia mane nuo Seimyninés veiklos labiau, nei as to noréciau”), jtampa paremta konfliktas
(pavyzdziui, ,,Grizes (— usi) is darbo namo daznai binu per daug pavarges (— usi) dalyvauti Seimos
veikloje, imtis Seimyniniy pareigy’), elgesiu paremtas konfliktas (pavyzdziui, ,,Problemy sprendimo
biidai, kuriuos naudoju savo darbe, néra efektyviis sprendziant problemas namuose”). Skale sudaro 9
teiginiai, kurie yra vertinami 5 baly Likerto skale (1 — ,,visiSkai nesutinku®, 2 — , nesutinku®, 3 — ,.nei
sutinku, nei nesutinku®, 4 — ,,sutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku‘). Darbo — Seimos konflikto rodiklis yra
atsakymy ] teiginius vidurkis. Didesnis vidurkis reiSkia stipresnj asmens darbo ir Seimos vaidmeny

konflikta.

Siame tiriamajame darbe, darbo — Seimos konflikto skalés ir atskiry subskaliy patikimumo

vt —

Janonienés (2015) patikimumo koeficientai.
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2 lentelé

Darbo — seimos konflikto skalés ir atskiry subskaliy patikimumo koeficientai

Koeficientas — Kronbacho alfa

Teiginiy ) T
skaidius Siame Carlson et G. Ge.nev.lcmte
tyrime” al, (2000) anoniend,
Konstruktas Y " (2015)
Laiku paremtas konfliktas 3 0,85 0,87 0,90
Itampa paremtas konfliktas 3 0,87 0,85 0,90
Elgesiu paremtas konfliktas 3 0,87 0,78 0,73
Bendras DSK vertinimas 9 0,93 0,91 0,89

Pastabos. DSK — darbo ir §eimos konfliktas; * N = 287.

Analizuojant gautus Sio tyrimo darbo — Seimos konflikto skalés ir atskiry subskaliy patikimumo
koeficientus matome, kad jie yra auksti. Todel, galima teigti, kad darbo — Seimos konflikto skal¢ yra

tinkama naudoti Siame tyrime.

2.2.2. Darbo — Seimos praturtinimo skalé

Treciojoje anketos dalyje (III) pateikiama Darbo — Seimos vaidmeny praturtinimo skalé (angl.
Work — Family Enrichment Scale) (trumpoji versija) (Kacmar et al., 2014). Skal¢ yra laisvai prieinama
naudojimui. Skalés vertimas i lietuviy kalba buvo atliktas doc. dr. Aurelijos Stelmokienés ir Karolinos
Norvaisaités. Gautas leidimas naudoti iSversta klausimyng Siame darbe ir lietuviska jo versija.
Klausimynas matuoja abi darbo ir Seimos praturtinimo kryptis: tiek darbo — Seimos praturtinima, tiek
Seimos — darbo praturtinimg. Darbo — Seimos praturtinimo skalé sudaryta i§ 18 teiginiy, devyni i$ jy
matuoja vieng krypti, like devyni — kita. Siame darbe naudota tik krypties darbas — $eima klausimyno
dalis, trumpoji skalés versija, kuri sudaryta i§ trijy teiginiy, kuriy kiekvienas prasideda: ,,Mano
isitraukimas j darbg padeda man tapti geresniu (— €) Seimos nariu (— e), nes...“. Respondenty praSoma
pazymeti sakinj, pasirinkus, kiek jie sutinka su vienu i§ pateikty trijy teiginiy. Kiekvienas teiginys
vertinamas 7 baly Likerto skal¢je, kur 1—,,visiSkai nesutinku®, 2 — , nesutinku*, 3 — ,i§ dalies nesutinku®,
4 — nei nesutinku, nei sutinku®, 5 — ,.i$ dalies sutinku®, 6 — ,,sutinku®, 7 — ,,visiskai sutinku®. Tyrimui
buvo skai¢iuojamas bendras darbo — Seimos praturtinimo vidurkis. Didesnis vidurkis reiskia didesnj
asmens darbo — Seimos praturtinimg. Krypties darbas — Seima poskalé atskleidzia tris tiriamo reiskinio

dimensijas (Kacmar et al., 2014; Carlson et al., 2006). Pirmoji dimensija yra raidos/ vystymosi (1 — 3
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teiginiai). Si dimensija apibréZia jsitraukimo j darba paskatinta individo jgadziy, Ziniy, elgesio jgijima
ar patobulinimg (pavyzdziui, ,,Mano jsitraukimas j darbg padeda man tapti geresniu (— e) Seimos nariu
(— e), nes padeda man suprasti skirtingus poziirius”). Antroji dimensija yra afekto (4 — 6 teiginiai). Si
dimensija apibrézia jsitraukimo j darba sukeltus pozityvius jausmus ar poziiiri (pavyzdziui, ,,Mano
jsitraukimas j darbq padeda man tapti geresniu (— e) Seimos nariu (— e), nes padeda man biiti laimingu
(— a)”). Treéioji dimensija yra kapitalo (7 — 9 teiginiai). Si dimensija apibréZia jsitraukimo j darba déka
padidéjusius psichosocialiniy resursy lygius (pavyzdziui, ,,Mano jsitraukimas j darbg padeda man tapti
geresniu (— e) Seimos nariu (— e), nes padeda man jausti, jog pasiekiau asmeninius tikslus *).

Siame tiriamajame darbe, darbo — $eimos praturtinimo skalés ir atskiry subskaliy patikimumo
koeficientai atsispindi 3 lenteléje, o Salia nurodyta autoriy Vadvilavi¢iaus ir Stelmokienés (2022) ir

Kacmar ir kolegy (2014).

3 lentelé

Darbo — seimos praturtinimo skalés ir atskiry subskaliy patikimumo koeficientai

Koeficientas — Kronbacho alfa

Teiginiy

skaicius Siame Vadvilavicius ir Kacmar et al.,
Konstruktas tyrime” Stelmokieng, (2022) (2014) ™"
Raidos/ vystymosi dimensija 1 — 0,88 -
Afekto dimensija 1 - 0,91™ _
Kapitalo dimensija 1 — 0,87* _
Bendras DSP vertinimas 3 0,85 0,91™ 0,95

Pastabos. DSP — darbo ir §eimos praturtinimas; * N = 287; naudota trumpoji versija ir tik darbo — §eimos
kryptis, ** naudota ilgoji klausimyno versija bei abi kryptys, *** naudota trumpoji versija ir abi kryptis.

Analizuojant gautus Sio tyrimo darbo — Seimos praturtinimo skalés patikimumo koeficientg
matome, kad jis yra gana aukstas. Tod¢l, galima teigti, kad darbo — Seimos praturtinimo skalé¢ yra

tinkama naudoti Siame tyrime.

2.2.3. Individualiy darbo rezultaty klausimynas

Ketvirtojoje anketos dalyje (IV) darbo rezultaty vertinimui yra naudojamas Koopmans ir kolegy
(2014) sudarytas individualiy darbo rezultaty klausimynas (angl. Individual Workplace Performance

Questionnaire — IWPQ). Sis klausimynas naudojamas nustatyti, kaip asmuo vertina savo darbo
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rezultatus. Klausimynas i§ angly kalbos i lietuviy kalbg yra iSverstas Aistés Indritinaités (2023).
Klausimynas j lietuviy kalbg iSverstas taikant dvigubo vertimo metoda. Gautas leidimas naudoti i§versta
klausimyng Siame darbe. Klausimyna sudaro 18 teiginiy, kurie skirti jvertinti: uzduoties atlikima,
kontekstinj darbo atlikimg ir neproduktyvy darbo atlikimg. Pirmieji 5 teiginiai suformuoti uZduociy
atlikimo matavimui, kurie apibiidina darbuotojo veikly atlikimg, kurios yra tiesiogiai susijusios su
tiesioginiu darbuotojo darbu ir jo pareigomis (pavyzdziui, ,,Susiplanuoju savo darbgq taip, kad baigciau
laiku®). Toliau, 6 — 13 teiginys suformuotas kontekstinio elgesio matavimui, kuris apibiidina darbuotojo
indélj j organizacing, socialing, psichologing organizacijos aplinka, kuri padeda pasiekti organizaciniy
neproduktyvaus elgesio matavimui, kuris apibiidina darbuotojo ty€inj elgesj siekiant pakenkti,
suzlugdyti organizacijos tikslus, sumazinti organizacijos efektyvumg ir kt. (pavyzdziui, ,,Problemas
darbe jsivaizduoju didesnes, nei jos yra®). Sio klausimyno teiginiai matuojami 5 baly Likerto skaléje
nuo 1 (,labai retai/ niekada®) iki 5 (“visada”). Didesnis gaunamas balas reiskia, kad tiriamasis geriau
vertina savo subjektyviai suvokiamg darbo atlikimo kokybe, i§skyrus neproduktyvaus elgesio matavima,
kur mazesnis gaunamas balas reiSkia, kad tiriamasis geriau vertina savo subjektyviai suvokiamg darbo
atlikima, todél skalés paskutiniai penki teiginiai buvo ,apversti“ atliekant skaiiavimus. Maziausiai
skal¢je galima surinkti 18, o daugiausiai 90 baly.

Siame tiriamajame darbe, individualiy darbo rezultaty skalés ir atskiry subskaliy patikimumo
koeficientai atsispindi 4 lenteléje, o Salia nurodyta autoriy Koopmans su kolegomis (2014) ir Puspitasari,

Ratnawati (2022).

4 lentelé

Individualiy darbo rezultaty skalés ir atskiry subskaliy patikimumo koeficientai

Koeficientas — Kronbacho alfa

Teiginiy -

skaicius Siame Koopmans et al. Puspitasari &
Konstruktas tyrime” (2014) Ratnawati (2022)
Uzduociy atlikimas 5 0,88 0,78 0,95
Kontekstinis elgesys 8 0,89 0,85 0,94
Neproduktyvus elgesys 5 0,78 0,79 0,77
Bendras IDR vertinimas 18 0,92 0,82 —

Pastabos. IDR — individualaus darbo rezultatai; * N = 287.

31



Analizuojant gautus Sio tyrimo individualiy darbo rezultaty skalés ir atskiry subskaliy
patikimumo koeficientus matome, kad jie yra gana auksti. Tod¢l, galima teigti, kad individualiy darbo

rezultaty skalé yra tinkama naudoti Siame tyrime.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atliekamas 2024 mety kovo ménesj, nuo kovo 7 d. iki kovo 29 d. pries tai parengus
klausimyng GoogleDocs forma, todél tyrimo duomenys buvo renkami elektroninés apklausos budu.
Tyrimo nuoroda buvo pasidalinta dvejose jmonése, ir pateikiama socialiniame tinkle ,,Facebook* su
kvietimu Siuo metu dirbantiems asmenims dalyvauti tyrime. Prie§ atsakant j klausimyno klausimus
respondentams buvo pateikiama informuoto sutikimo forma, kurioje respondentai buvo supazindinami
su tyrimo tikslu, tyrimo vykdytojais, procediira, dalyvavimo ir pasitraukimo i§ tyrimo salygomis,
konfidencialumu, kontaktais kuriais galima kreiptis kilus klausimams, neaiSkumams ar susidoméjus
tyrimo rezultatais. Apklausa truko iki 10 minuciy. Respondentai, susipazing su auks¢iau jvardinta
informacija, patvirtino, kad jie susipazino ir sutinka dalyvauti tyrime arba nesutinka dalyvauti tyrime ir
toliau nebetesia dalyvavimo. Taip pat buvo nurodyta, jog anketa yra anonimin¢ ir tyrimo rezultatai bus
naudojami tik apibendrintai. Siekiant iSlaikyti tyrimo dalyviy konfidencialuma, jy duomenys buvo

renkami nuasmeninti.

2.4. Tyrimo duomeny apdorojimas ir statistinés analizés metodai

Kiekybiniai apklausos duomenys susisteminti ir analizuoti taikant apraSomosios ir tikimybinés
bei daugiamatés statistikos metodus, naudojant Jamovi 2.4.7.0 ir Microsoft Excel programing jranga.
Pries atliekant statisting analiz¢ duomenys buvo sutvarkyti (perkoduoti). Nei viena anketa nebuvo
pasalinta. Trukstamy reikSmiy analizés metu nerasta. I§ darbo — Seimos konflikto skalés teiginiy buvo
iSvedami bendri vidurkiai ir atskiri subskaliy vidurkiai. Pries iSvedant individualiy darbo rezultaty skalés
baly vidurkj ir subskaliy teiginiy vidurkius, reikalingi teiginiai, nurodyti instrumento apraSe, buvo
apversti (nuo 14 iki 18 skalés teiginiai), tada iSvedami reikalingi baly vidurkiai.

Analizés metu buvo skaifiuojami skaliy ir subskaliy vidinio suderinamumo/ patikimumo
rodikliai. Vertinant klausimyny vidinj patikimuma buvo taikomas Kronbacho alfa (angl. Cronbach o)
koeficientas. Kuo §io koeficiento gaunama reikSmeé yra artimesné vienetui tuo vidinis klausimyno
patikimumas yra laikomas geresniu. Skalés patikimumas yra geras, jeigu Kronbacho a > 0,70,

priimtinas, jei 0,70 > a > 0,60 (Cekanavigius, Murauskas, 2008). Taip pat atlikta apraSomoji statistika
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(vidurkis, standartinis nuokrypis, eksceso ir asimetrijos koeficientai). Siekiant nustatyti, ar tyrimo
duomeny skirstiniai statistiSkai reikSmingai nesiskyré nuo normaliojo skirstinio, buvo remtasi
asimetrijos ir eksceso rodikliais. Jei asimetrijos ir eksceso koeficienty absoliutinés reikSmés yra arti nulio
(asimetrija telpa rémuose tarp — 2 ir 2, o ekscesas — 7 ir 7), nustatoma, jog kintamieji néra stipriai nukrype
nuo normaliojo skirstinio (Hair et al., 2021).

Duomenims tenkinus normaliojo pasiskirstymo salygas, visi kintamieji yra pasiskirste pagal
normalyjj skirstinj, todél pasirinkti parametrinés statistikos metodai. Preliminariems rySiams tarp skaliy
tirti buvo naudojama Pirsono (angl. Pearson) koreliacijos kriterijus. Skaliy jverciy skirtumy statistiniam
reikSmingumui dviem nepriklausomoms imtims nustatyti taikytas parametrinis Stjudento t kriterijus.
Dviejy nepriklausomy im¢iy Stjudento testui taip skai¢iuota Koheno d (angl. Cohen’s d) — efekto dydis
(angl. effect size), kuris parodo objektyvy skirtumo reik§mingumg. Daugiau nei dviem imtims taikytina
— vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA), naudojant VelSo (angl. Welch) kriterijy. Skirtumai tarp
tyrimo kintamyjy laikyti statistiSkai reikSmingais, esant 95 proc. tikimybei tada, kai p < 0,05 (ne didesnei
kaip 5 proc. paklaidai).

Siekiant nustatyti konstrukty prognostines savybes, buvo naudojamas struktiirinés lygties
modeliavimas (angl. Structural Equation Modelling, SEM) analizés metodas. SEM dazniausiai
naudojamas patvirtinanciajai analizei, tai yra teoriniu pagrindu sudarytam modeliui tikrinti, o ne
naujoms teorijoms ieskoti (Kline, 2011; Hair et al., 2021). SEM modelis sudaromas remiantis a priori
tyrimais, esamu teoriniu pagrindu, kity tyrimy rezultatais. SEM padeda nustatyti, ar teisingos iSkeltos
hipotezés ir tinkami latentiniy kintamyjy rySiai (Hair et al., 2021). Todé¢l Siame darbe naudojamas
modelis yra sudarytas remiantis pirmiau apraSyta literatiiros apzvalga ir ankstesniy tyrimy rezultatais.

Buvo tikrinamas mediacijos modelis tarp darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo
rezultaty kintamyjy, kur mediatorius yra darbo — Seimos konfliktas. Modelio parametrams jvertinti
naudotas didziausio tikétinumo (angl. Maximum Likelihood, ML) metodas. Vertinant sudaryty
struktiiriniy lyg€iy tinkamuma duomenims remtasi Siais kriterijais: 2, kvadratinés Saknies i§ vidutinés
aproksimacijos paklaidos indeksu (angl. Root Mean Square Error of Approximation;, RMSEA), salyginio
suderinamumo indeksu (angl. Bentler’s Comparative Fit Index; CFI), kvadratinés Saknies i§
standartizuotos vidutinés liekanos indeksu (angl. Standardized Root Mean square Residual; SRMR) ir
Tucker’io — Lewis’o indeksu (angl. Tucker — Lewis Index; TLI). Modelio atitikimas duomenims vertintas
kaip priimtinas, kai CFI ir TLI > 0,90 bei RMSEA ir SRMR < 0,8; modelio atitikimas duomenims
vertintas kaip geras, kai CFI ir TLI > 0,95 bei RMSEA ir SRMR < 0,5 (Kline, 2011).
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. ApraSomoji statistika

Siekiant patikrinti hipotetinj modelj atlikta duomeny tinkamumo analizé. Tyrime naudojamy
kintamyjy aprasomoji statistika pateikiama 5 /enteléje. Remiantis asimetrijos ir eksceso duomenimis,
matome, kad visi tyrimo kintamieji yra artimi normaliam skirstiniui, kas leidzia duomenis toliau naudoti

tiesiniuose modeliuose.

5 lentelé

Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika

Vidurkis Standartinis Asimetrijos Eksceso
nuokrypis  koeficientas koeficientas
1. Darbo — Seimos praturtinimas 4,56 1,25 -0,06 -0,91
2. Raidos dimensija 4,54 1,44 -0,02 -1,07
3. Afekto dimensija 4,34 1,41 0,16 -1,04
4. Kapitalo dimensija 4,80 1,44 -0,36 -0,75
5. Darbo — Seimos konfliktas 3,12 1,24 0,32 -1,11
6. Laiko paremtas konfliktas 3,06 1,33 0,42 -0,87
7. Itampa paremtas konfliktas 3,29 1,42 0,25 -1,06
8. Elgesiu paremtas konfliktas 3,01 1,37 0,50 -0,81
9. Darbo rezultatai 3,62 0,60 -0,29 -0,03
10. Uzduociy atlikimas 3,69 0,80 -0,58 -0,10
11. Kontekstinis elgesys 3,59 0,71 -0,22 -0,43
12. Neproduktyvus elgesys 3,13 0,28 -0,20 1,12

Darbo — Seimos praturtinimas ir jo dimensijos (raidos, afekto ir kapitalo) turi aukStus vidurkius,
rodancius auks$tg patiriamg darbo — Seimos praturtinimg. Darbo — Seimos konfliktas ir jo dimensijos
(laiko paremtas konfliktas, jtampa paremtas konfliktas, elgesio paremtas konfliktas) turi vidutinius
jvercius, kurie rodo vidutinj darbo — §eimos konflikto lygj. Darbo rezultatai ir susij¢ kintamieji (uzduociy
atlikimas, kontekstinis elgesys, neproduktyvus elgesys) turi vidutinius ir aukStus jvercius, rodancius
gana gerus darbo rezultatus. Neproduktyvaus elgesio vidurkis su mazu standartiniu nuokrypiu rodo, kad
neproduktyvus elgesys néra daznas.

Tyrimo kintamyjy preliminarios koreliacinés analizés rezultatai pateikti 6 lenteléje. Rezultatai
tenkina tiesinés regresijos prielaidas. Darbo — Seimos praturtinimo skalé teigiamai koreliuoja su visomis
trimis praturtinimo dimensijomis/ subskalémis: raidos, afekto ir kapitalo. Gauti rezultatai i§ Pirsono

koreliacinés analizés rodo, kad darbo — Seimos praturtinimo subskalés turi stipry teigiamg rysj
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tarpusavyje, tai rodo, kad subskalés tarpusavyje glaudziai susijusios. Rezultatai patvirtina, kad
praturtinimas apima Siuos tris aspektus, kurie kartu skatina teigiamg sgveika tarp darbo ir Seimos sriciy.
Sie rysiai rodo, kad aspektai, susije su asmeniniu, profesiniu tobuléjimu, emociniai istekliais ir
socialiniais resursais, yra tarpusavyje glaudziai susij¢, o praturtinimas vienoje sferoje skatina
praturtinima kitose sferose. Praturtinimas taip pat teigiamai koreliuoja su darbo rezultatais. Didesnis
darbo — Seimos praturtinimas yra susij¢s su geresniais darbo rezultatais, nors maziau su neproduktyviu
elgesiu. Gauti rezultatai rodo teigiama rysj, ypac¢ su uzduociy atlikimu ir kontekstiniu elgesiu, kurie
parodo, kad didesnis praturtinimas gali padidinti motyvacijg ir darbo efektyvuma. Taciau rezultatai rodo
stipriai neigiamg rysj su darbo — Seimos konfliktu, kas sako, kad darbo — §eimos praturtinimas yra susij¢s
su mazesniu darbo — Seimos konflikto patyrimu.

Darbo — Seimos konflikto skalé stipriai koreliuoja su visomis dimensijomis: laiko paremtu
konfliktu, jtampa paremtu konfliktu ir elgesiu paremtu konfliktu. Gauti rezultatai i§ Pirsono koreliacinés
analizés rodo, kad darbo — Seimos konflikto subskalés turi labai stipry (laiko ir jtampa paremti konfliktai)
ir stipry (laiko ir elgesiu paremty konflikty rySys bei jtampa ir elgesiu paremty konflikty rySys) teigiama
ry$i tarpusavyje, tai rodo, kad subskalés tarpusavyje glaudZziai susijusios. Tai rodo, kad darbo — Seimos
konfliktas apima §ias tris dimensijas, kurios kartu daro jtaka bendram darbo — $eimos konfliktui. Sie
ry$iai rodo, kad jei darbuotojas patiria konflikta vienoje srityje (pavyzdziui, laiko trikumas), jie linke
patirti konflikta ir kitose srityse (pavyzdziui, jtampg ir neigiama elgesj), kas rodo glaudy $iy konflikto
aspekty rysj. Darbo — Seimos konfliktas taip pat turi neigiamg koreliacija su darbo rezultatais. Tai reiSkia,
kad patiriamas didesnis — darbo Seimos konfliktas yra susij¢s su mazesniais darbo rezultatais. Gauti
rezultatai rodo neigiamg rysj, ypa¢ su uzduociy atlikimu ir kontekstiniu elgesiu, kurie parodo, kad
didesnis konfliktas neigiamai veikia darbo rezultatus.

O darbo rezultaty skal¢ vidutiniSkai koreliuoja su uzduociy atlikimu ir kontekstiniu elgesiu. Taip
pat darbo rezultaty skalé turi teigiama, taciau labai silpng koreliacijg su neproduktyviu elgesiu. Tai gali
reiksti, kad nors darbo rezultatai i§ dalies priklauso nuo neproduktyvaus elgesio mazinimo, tai néra stipri
sasaja su uzduociy atlikimu ir kontekstiniu elgesiu. Tarpusavyje labiausiai susijusius/ labai stiprus rysys
subskalés yra uzduociy atlikimo ir kontekstinio elgesio, silpnesnis rySys fiksuojamas tarp uzduociy
atlikimo ir neproduktyvaus elgesio, o tarp kontekstinio elgesio ir neproduktyvaus elgesio fiksuojamas
silpnas teigiamas rysys. Sie rysiai rodo, kad didesni uzduogiy atlikimo ir kontekstinio elgesio rodikliai
maziau susij¢ su neproduktyviu elgesiu. Preliminariai, rezultatai rodo, kad darbo — Seimos praturtinimas
neigiamai prognozuoja darbo — Seimos konflikta, kuris neigiamai prognozuoja darbo rezultatus, o darbo

— Seimos praturtinimas teigiamai prognozuoja darbo rezultatus.
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6 lentelé

Tyrimo kintamyjy Pirsono koreliacinés analizés rezultatai

Kinta — r

masis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. DSK —

2.LPK 091" —

3.]PT 0,92° 0,81"

4.EPK 087" 066" 0,68 —

5.DSP  -0,73" -0,65" -0,67" -0,66

6. RD -0,74"  -0,65° -0,70" -0,65" 0,89" —

7.AD  -0,60° -0,56" -0,60" -0,45" 088 069" —

8. KD  -0,59" -0,49" -0,47" -0,64" 086" 064 061" —
9.DR  -0,52" -0,50" -0,49" -0,42° 047" 043" 041" 040

10.UA  -0,55° -0,52° -0,51" -047" 051" 045 042" 047 0,88
11.KE -046" -0,44" -045° -036" 042° 038 039" 032" 094 0,73 —
12.NE  -0,06 -0,06 -0,05 -0,05 011 0,10 0,11 0,09 032 019" 0,27
Pastaba. DSP — darbo — $eimos konfliktas, LPK — laiko paremtas konfliktas, JPK — jtampa paremtas
konfliktas, EPK — elgesiu paremtas konfliktas, DSP — darbo — $eimos praturtinimas, RD — raidos
dimensija, AD — afekto dimensija, KD — kapitalo dimensija, DR — darbo rezultatai, UA — uzduociy
atlikimas, KE — kontekstinis elgesys, NE — neproduktyvus elgesys.
*xk p <0,05, ** p<0,01, * p<0,001

3.2. Kintamuyjy pasiskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas

Tyrime buvo analizuojama sociodemografiniy kintamyjy vaidmuo pasirinktiems konstruktams.
Kiekybiniams kintamiesiems atitikus normaliojo skirstinio salygas, jy vidurkiy palyginimui buvo
taikytinas Stjudento t kriterijus dviem nepriklausomoms imtims ir vieno faktoriaus dispersiné analize
(angl. one — way ANOVA) daugiau nei dviem nepriklausomoms imtims.

Analizés rezultatai atskleide, kad pozityviy darbo rezultaty pasireiSkimas tarp motery ir vyry
darbuotojy skiriasi (t (285) = — 2,38, p = 0,018). Tai rodo, kad pozityvis darbo rezultatai yra aukstesni
vyry grupéje. Sis skirtumas yra nedidelis, nes gautas mazas efekto dydis (Cohen’s d=—0,318). O kalbant
apie darbo — Seimos konfliktg ir praturtinima, statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta. Rezultatai rodo,
kad lytis neturi reikSmingo vaidmens, tiek motery, tiek vyry tyrimo dalyviy vidurkiy vertés pasiskirsté

panasiai Siuose konstruktuose (p > 0,05) (zr. 5 pav.).
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Siekiant jvertinti, ar pareigos yra svarbus Salutinis kintamasis, buvo palyginti darbo — Seimos
konflikto, praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty konstruktai tarp vadovaujanciy ir nevadovaujanciy
pareigy grupiy. Analizés rezultatai atskleid¢, kad patiriamas darbo — Seimos konflikto patyrimas tarp
vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas turin¢iy darbuotojy skiriasi (t (285) = 2,02, p = 0,04), O
kalbant apie darbo — Seimos praturtinimg ir pozityvius darbo rezultatus, statistiskai reikSmingy skirtumy

nerasta (p > 0,05) (zr. 6 pav.).
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Rezultatai rodo, kad didesnis darbo — Seimos konfliktas yra patiriamas tarp vadovaujancias
pareigas uzimanéiy tyrimo dalyviy lyginant su nevadovaujanéias pareigas uzimangiais tiriamaisiais. Sis
skirtumas yra nedidelis, nes gautas mazas efekto dydis (Cohen’s d = 0,263). Si tendencija taip pat
stebima elgesiu paremto konflikto atveju, kur skirtumas tarp grupiy yra ryskesnis (t (285) = 3,03, p =
0,003), nes gautas didesnis efekto dydis, tac¢iau yra mazas (Cohen’s d = 0,393). Kita vertus, laiku paremto
konflikto ir jtampa paremto konflikto pasireiskimo tarp dviejy grupiy, rezultatai atskleidé, kad néra
statistiSkai reikSmingy skirtumy (p > 0,05).

Siekiant jvertinti, ar amzius yra svarbus Salutinis kintamasis, buvo palyginti darbo — Seimos
konflikto, praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty konstruktai tarp 18 — 25 mety, 26 — 35 mety, 36 — 45
mety, 46 — 55 mety, 56 — 64 mety grupiy. Analizés rezultatai atskleidé, kad tyrimo dalyviy patiriamas
darbo — Seimos praturtinimas tarp skirtingy amziaus grupiy skiriasi (F (4) = 2,91, p = 0,026), o kalbant

apie darbo — Seimos konfliktg ir pozityvius darbo rezultatus, statistiSkai reikSmingy skirtumy nerasta (Zr.

0 III I III I III I

Darbo — Seimos Darbo — Seimos Pozityvis darbo
konfliktas praturtinimas rezultatai

7 pav.).

H

w

N
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m 18 —25 metai m26 — 35 metai ®36 — 45 metai
46 — 55 metai m 56 — 64 metai

7 pav. Kintamyjy pasiskirstymas pagal amzZiaus grupes

Rezultatai rodo, kad didesnis darbo — Seimos praturtinimas yra patiriamas tarp 56 — 64 mety
amziaus grupés tyrimo dalyviy lyginant su kity amziaus grupiy (ypac su 26 — 35 mety) tyrimo dalyviais.

Si tendencija taip pat stebima kapitalo dimensijos atveju, kur skirtumas tarp amziaus grupiy yra dar
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ryskesnis (F (4) = 5,52, p < 0,001). O raidos ir afekto dimensijy pasireiskimo tarp amziaus grupiy,
rezultatai atskleidé¢, kad néra statistiskai reikSmingy skirtumy (p > 0,05).

Siekiant jvertinti, ar i§silavinimas yra svarbus Salutinis kintamasis, buvo palyginti darbo — Seimos
konflikto, praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty konstruktai tarp pagrindinio, vidurinio, profesinio,
aukStojo neuniversitetinio, aukStojo universitetinio, kita iSsilavinimo grupiy. Analizés rezultatai
atskleide, kad tyrimo dalyviy patiriamas darbo — Seimos praturtinimas tarp skirtingy iSsilavinimo grupiy
skiriasi (F (5) = 2,91, p < 0,026), o darbo — Seimos konflikto ir pozityviy darbo rezultaty, statistiskai

reikSmingy skirtumy nerasta (zr. § pav.).
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4
3
2
1
0

Darbo — Seimos Darbo — Seimos Pozityvis darbo

konfliktas praturtinimas rezultatai
® Pagrindinis ® Vidurinis
Profesinis Aukstasis neuniversitetinis

B AuksStasis universitetinis

8 pav. Kintamyjy pasiskirstymas pagal issilavinimg

Rezultatai rodo, kad didesnis darbo — Seimos praturtinimas yra patiriamas tarp aukstojo
universitetinio iSsilavinimo grupés tyrimo dalyviy lyginant su kitomis iSsilavinimo grupiy tyrimo
dalyviais. Pastebima, kad kapitalo dimensijoje yra reikSmingi skirtumai tarp issilavinimo grupiy (F (4)
=5,52, p <0,001). Galime pastebéti, mazesnj darbo — Seimos konfliktg patiria auksStojo universitetinio
i8silavinimo grupés tyrimo dalyviai.

Siekiant jvertinti, ar Seimynin¢ padétis yra svarbus Salutinis kintamasis, buvo palyginti darbo —
Seimos konflikto, praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty konstruktai tarp vieniSy, gyvenanciy su
partneriu, nasliy, vedusiy/ iStekéjusiy ir iSsiskyrusiy grupiy. Rezultatai rodo, kad Seimyniné padétis
neturi reikSmingo vaidmens, vienisy, gyvenanciy su partneriu, nasliy, vedusiy/ iStekéjusiy ir i§siskyrusiy

tyrimo dalyviy vidurkiy vertés pasiskirsté panasiai visuose konstruktuose (p > 0,05) (zr. 9 pav.).
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9 pav. Kintamyjy pasiskirstymas pagal Seimyning padétj

Siekiant jvertinti, ar darbo stazas yra svarbus Salutinis kintamasis, buvo palyginti darbo — Seimos

konflikto, praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty konstruktai tarp iki 1 mety, 1 — 3 mety, 4 — 10 mety,

11 — 20 mety, 21 ir daugiau mety grupiy. Rezultatai rodo, kad Seimyniné padétis neturi reikSmingo

vaidmens, tiek 1 mety, 1 — 3 mety, 4 — 10 mety, 11 — 20 mety, tiek 21 daugiau mety tyrimo dalyviy

vidurkiy vertés pasiskirsté panasiai visuose konstruktuose (p > 0,05) (zr. 10 pav.).
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3.3. Darbo — Seimos konflikto, praturtinimo sasajos su pozityviais darbo

rezultatais remiantis SEM analize

Siekiant patikrinti, darbo — Seimos konflikto, praturtinimo sgsajas su pozityviais darbo
rezultatais, ir ar darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty rySys yra medijuojamas darbo
— Seimos konflikto, buvo atlikta mediaciné analizé¢ remiantis SEM. Strukturinés lygties modeliavimui
buvo taikytinas didziausio tikétinumo (ML) estimavimo metodas. Rezultatai rodo, kad siiilomas SEM
modelis pagristai tinka duomenims, vertinamas kaip tinkamas (32(390) = 848, p < 0,001; CFI = 0,991,
TLI = 0,990, RMSEA = 0,064, SRMR = 0,061). Struktiirinés lygties matavimo modelio parametrai
pateikiami B priede, kuriame galime matyti, jog didZioji dalis latentiniy kintamyjy indikatoriai
reik§mingai ir apytikriai vienodu svoriu paaiskina latentinius faktorius. O strukttrinés lygties modelio

diagrama pateikiama Zemiau (zr. /1 pav.),

DSK4 DSKG
DSK3 DSK7
|tampa
DSK2 paremtas / DSK8

(osk1 Jv Laiku konflie@s pigesiy ©_w(_DSK9 ]

paremtas paremtas
konflikas konfliktas DI
/ IDR2
\ / IDR3
Darbo - UZduociy
Seimos atikimas —™{__IDR4
konfliktas ~a

\ / |DR8

DSPL1 v~ Darbo- Pozityvis n
Seimos _ darbo Kontekstinis
-DSPZ - 12 > . » elgesys DRlO

praturtinimas rezultatai
DSP3 J* \ \ IDR11
("1bRrR12 )

Neproduktyvus —* LDIRE
elgesys —»| IDR15

(ot )
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11 pav. Struktirinés lygties matavimo modelio diagrama
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Tiesioginiai rySiai pavaizduoti pateiktame modelyje (zr. /2 pav.), kuriame matome, jog darbo
rezultatus reikSmingai ir neigiamai prognozuoja darbo — Seimos konfliktas, o darbo — Seimos konflikta
reik§mingai ir neigiamai prognozuoja darbo — Seimos praturtinimas, tac¢iau nebuvo aptiktas konflikto
ry§yssu darbo — $eimos praturtinimu. Siuo modeliu galima prognozuoti 78,9% darbo — §eimos konflikto

ir 36,9% darbo rezultaty.

Darbo — Seimos

konfliktas
=-0,89" b=-0,56"
Darbo — Seimos c=0,05 Pozityvis dE}rbo
praturtinimas > rezultatai
¢’ =0,50"

Pastaba. * p < 0,001

12 pav. Hipotetinio struktiirinio modelio rezultatas

Mediacinés analizés rezultatai rodo, kad darbo — Seimos praturtinimas ir darbo — Seimos
konfliktas prognozuoja darbo rezultatus (zr. /2 pav.). Naudojant struktiirinés lygties modeliavimag
(SEM), rezultatai parodé¢, darbo — Seimos praturtinimas neturi statistiSkai reik§Smingo rysio su darbo
rezultatais. Pirmoji hipotezé nepasitvirtino, tyrimo metu nebuvo gauta jrodymy, kad darbo ir Seimos
saveikos teigiami aspektai turéty tiesioginj teigiama ryS$j su pozityviais darbo rezultatais. Tuo tarpu,
rezultatai patvirtino, kad darbo Seimos praturtinimas turi statistiSkai reikSmingg stipry neigiama rysj su
darbo — Seimos konfliktu. Kai darbo — Seimos praturtinimas did¢ja, darbo — Seimos konfliktas mazéja.
Taip pat rezultatai parod¢, kad darbo — Seimos konfliktas turi statistiSkai reik§mingg neigiama rysj su
darbo rezultatais. Didesnis darbo — Seimos konfliktas yra susij¢s su prastesniais darbo rezultatais. Taigi,
remiantis rezultatais buvo patvirtinta tiek antroji, tiek trecioji hipotezés.

Netiesioginio efekto rodikliy analizé rodo, kad netiesioginis darbo — Seimos praturtinimo
vaidmuo rezultatams per darbo — Seimos konfliktg yra statistiSkai reikSmingas (zr. /2 pav.). Darbo —
Seimos praturtinimas teigiamai prognozuoja pozityvius darbo rezultatus per darbo — Seimos konflikta.

Sis rysys yra vidutiniskai stiprus ir statistiskai patikimas, o tai patvirtina, kad darbo $eimos konfliktas
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yra tarpinis kintamasis tarp darbo — Seimos praturtinimo ir darbo rezultaty, t. y. darbo — Seimos
praturtinimas teigiamai prognozuoja darbo rezultatus per konflikto mazinima. Todé¢l, galime teigti, kad
ketvirtoji hipotezé pasitvirtino, rySys tarp darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty yra

medijuojamas darbo — Seimos konflikto.

43



4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti darbuotojy darbo — $eimos praturtinimo, darbo — Seimos
konflikto ir pozityviy darbo rezultaty sasajas bei darbo — Seimos konflikto, kaip mediatoriaus vaidmenj
tarp darbo ir Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty.

Pradzioje buvo atlikta apraSomoji statistika ir kartu tyrinétas sociodemografiniy kintamyjy
vaidmuo nagrin¢jamiems konstruktams. Nustatyta, kad §io tyrimo dalyviai patyré didesnj darbo — Seimos
praturtinimg ir vidutinj darbo — Seimos konflikta. Kalbant apie jy suvokima apie pozityvius darbo
rezultatus, taip pat paaiSkéjo, kad jis buvo didesnis, t. y. tyrimo dalyviai turi aukStesnius nei vidurkis
pozityvius darbo rezultatus. Taciau pozityviis darbo rezultatai buvo matuojami naudojant saves
vertinimo instrumenta, tod¢l dalyviai gal¢jo pateikti socialiai pageidautinus atsakymus, sieckdami sukurti
idealiojo darbuotojo jvaizdj, kas bitent pasirodé su neproduktyvaus elgesio vertinimu, kuris i8siskyré
nuo uzduociy atlikimo ir produktyvaus elgesio vertinimo. Kalbant apie sociodemografiniy kintamyjy
vaidmen], Seimynin¢ patirtis ir darbo stazas, nepasirodé reikSmingi visuose konstruktuose. Pozityviis
darbo rezultatai tarp tyrimo dalyviy motery ir vyry reikSmingai skiriasi. Tokie tyrimo rezultatais sutampa
su kity tyréjy iSvadomis, kad tarp Siy dviejy grupiy, vyry ir motery, egzistuoja reikSminti skirtumai
(Selvarajan et al., 2019; Gronlund & Oun, 2020; Lyu & Fan, 2020). Nors ir ne zymiai, tafiau vyrai
pasizymi aukstesniais darbo rezultatais. Darbo — Seimos konflikto ir praturtinimo konstruktuose lytis
nepasirodé reikSminga. Darbuotojai su vadovaujan¢iomis pareigomis patyré didesnj darbo — Seimos
konflikto lygj nei nevadovaujancias pareigas uZimantys darbuotojai, taciau ir Sie skirtumai yra neZymds
(Hewlett & Luse, 2006; Shockley et al., 2017). Darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo rezultaty
konstruktuose pareigos nepasirodé reikSmingos. Kalbant apie amziaus grupes, didesnis darbo — Seimos
praturtinimas yra patiriamas tarp 56 — 64 mety amziaus grupés tyrimo dalyviy lyginant su kity amziaus
grupiy tyrimo dalyviais, tai gali rodyti, kad praturtinimo patyrimas didéja su amziumi, galima jo mokytis,
formuoti tam tikrus jgudZzius, taciau skirtumai fiksuoti nedideli. Gauti rezultatai patvirtina kity tyréjy
iSvadas, kad vyresni darbuotojai patiria didesnj darbo — Seimos praturtinima, tyréjai iSskiria, kad su
amziumi ir patirtimi organizacijoje praturtinimas did¢ja (Jain & Nair, 2015). Darbo — Seimos konflikto
ir pozityviy darbo rezultaty konstruktuose amziaus grupés nepasirodé reikSmingos. I$silavinamas taip
pat turi reikSmingg vaidmenj darbo — Seimos praturtinimo patyrime. AukStesnj praturtinimg patiria
aukStesn] i$silavinimg turintys tyrimo dalyviai. Konkretaus tyrimo nagriné¢jancio issilavinimo vaidmens
su praturtinimu nebuvo rasta. Taciau vieni i§ tyréjy, tyré darbo — Seimos konflikto pasireiSkima
priklausant nuo iSsilavinimo, buvo rastas reikSmingas skirtumas tarp iSsilavinimo grupiy. Vidurinio

i$silavinimo tyrimo dalyviai patyré¢ zZymiai aukStesnj konflikta, palyginus su magistrantiiros studijas
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baigusiais tyrimo dalyviais (Moreira, 2023). Tod¢l galima daryti prielaida, kad aukStesnis darbo — Seimos
praturtinimas patiriamas ir su aukStesniu i$silavinimo lygiu. Darbo — §eimos konflikto ir pozityviy darbo
rezultaty konstruktuose iSsilavinimas nepasirodé reikSmingas. Visi atrasti reikSmingi skirtumai tarp tam
tikry sociodemografiniy kintamyjy rodo, kad skirtumai egzistuoja ir patvirtina tam tikrus tyrimus, taciau
Siame darbe, visi Sie aptikti skirtumai yra silpni. Viena i$ priezas¢iy gali buti per maza imtis, kita, ypac
su daugiau nei dvejomis grupémis, per didelis grupiy kiekis ir vienas i§ svarbiausiy kriterijy, tai
lygiaver¢iy grupiy sudarymas, Siame tyrime jos labai iSsiskyré per visus sociodemografinius
kintamuosius. Tod¢l rekomenduojama kituose tyrimuose atsizvelgti i sudaromas tyrimo imtis ir
konkrecius kriterijus, kad biity galima jtraukti j tyrimg sociodemografinius kintamuosius, prie§ tai
apzvelgus ir pasigilinus esama literatuira, atliktais tyrimais Siais aspektais. Toliau aptarsime rezultatus
susijusius su keltomis hipotezémis.

Pirmoji tyrimo hipotezé, jog darbo — Seimos praturtinimas yra teigiamai susij¢s su pozityviais
darbo rezultatais, nepasitvirtino. Gauti tyrimo rezultatai parod¢, kad tarp darbo — Seimos praturtinimo ir
pozityviy darbo rezultaty néra statistiSkai reikSmingo rySio. Remiantis teorija, gautas rezultatas gali
rodyti, kad nors teoriniu pozitiriu darbo — Seimos praturtinimas turéty teigiamai veikti pozityvius darbo
rezultatus, pavyzdziui, didinti pasitenkinima darbu ar darbo efektyvuma, praktiskai Sis rySys gali biiti
sudétingesnis ir veikiamas kity veiksniy, tokiy kaip darbo salygos, darbuotojy individualios savybeés,
darbo kultira, sritis ar net nepakankamas iStekliy paskirstymas (Siuo atveju darbo — Seimos konfliktai)
(Kalliath et al., 2020). Taip pat svarstytina neproduktyvaus elgesio gauti duomenys, rodantys silpna
teigiamg ry$] su bendrais individualiais darbo rezultatais, kas taip pat rodo, jog atsakymai gal¢jo biiti
socialiai priimtini ir iSkreipti bendrus rezultatus. Socialiai priimtini atsakymai galéjo turéti jtakg rezultaty
iSkreipimui, jei respondentai sieké kurti teigiamg jspudj, nurodé mazesnj neproduktyvaus elgesio lygj,
tai galéjo sumazinti realy neigiamy pasekmiy matomumg. Taciau Sis rySys gali rodyti, kad
neproduktyvus elgesys darbe gali buti veikiamas kity veiksniy, tokiy kaip asmenybés savybés ir kt. Todél
svarbu toliau tyrinéti Siuos aspektus, kad buty galima geriau suprasti, kaip ir kokiomis saglygomis darbo
— Seimos praturtinimas gali teigiamai veikti pozityvius darbo rezultatus.

Antroji tyrimo hipotezé, jog darbo — Seimos praturtinimas yra neigiamai susijes su darbo — §eimos
konfliktu, pasitvirtino. Gauti tyrimo rezultatai parodé¢, kad tarp darbo — Seimos praturtinimo ir darbo —
Seimos konflikto yra statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys. Tai reiskia, kad didéjant darbo — Seimos
praturtinimui, sumazéja galimybés patirti darbo — Seimos konflikta, t. y. neigiamus darbo — Seimos
saveikos aspektus. Sie tyrimo rezultatai sutampa su kity tyréjy atlikty tyrimy rezultatais (Powell &
Greenhaus, 2006, Carlson et al., 2010; Amstad et al., 2011). Rezultatai patvirtina pacig pagrinding teorija
— darbo ir Seimos praturtinimo teorija, kuri teigia, kad patirtis vienoje gyvenimo srityje gali suteikti

iStekliy, kurie teigiamai veikia kitg sritj (Greenhaus & Beutel, 1985). Tyréjy suformuotame modelyje,
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pagal kurj darbo ir Seimos praturtéjimas galimas tada, kai darbo ar Seimos patirtys teikia iSteklius, kurie
teigiamai veikia kitg sritj, o patiriamas darbo ir Seimos konfliktas gali trukdyti darbo — Seimos
praturtéjimui, nes konfliktas iSnaudoja iSteklius (pavyzdziui, laiko, energijos, déemesio), kurie galéty buti
naudojami praturtéjimui (Powell & Greenhaus, 2006, Carlson et al., 2010). Tai Sie rezultatai patvirtina,
kad istekliy trikuma, darbo — Seimos praturtinimas gali kompensuoti. Empiriniai tyrimai rodo, kad darbo
— Seimos praturtinimas padeda sumazinti iStekliy trikuma, kuris paprastai sukelia darbo — Seimos
konflikta. PavyzdZziui, didesnis darbo — Seimos praturtinimas susijes su mazesne tikimybe, kad
darbuotojai patirs laiko trikuma ar emocinj i§sekimg (Powell & Greenhaus, 2006; Carlson et al., 2010).

Sie rezultatai patvirtina ir naujesniy tyrimy gautus rezultatus ir i§vadas. Darbo — eimos
praturtinimas turi universaly neigiamg vaidmenj darbo — Seimos konfliktui, nepriklausomai nuo
organizacinio ar kultiirinio konteksto (Amstad et al., 2011; Zhang et al., 2018; Wayne et al., 2020). Todél
darbo — Seimos praturtinimas visuomet mazina galimybes patirti darbo — Seimos konflikta. Taip pat
pagerina darbuotojy bendra gerove ir sumazina rizika patirti darbo — Seimos konfliktus, ypac¢ kai
organizacija teikia paramg darbo ir Seimos balanso uztikrinimui. Taip pat galima sutikti, kad darbo —
Seimos praturtinimas padidina darbuotojy produktyvumg ir sumazina konflikty daznuma (Wayne et al.,
2020). Taip pat Seimos parama gali suteikti energijos ir motyvacijos, kurios mazina streso lygj (Zhang
et al., 2018). Gauti rezultatai rodo, kad zmonés siekia kaupti, i$laikyti ar iSsaugoti savo isteklius, todél
darbo — Seimos praturtinimas prisideda prie $iy iStekliy kaupimo, suteikdamas energija ir motyvacija,
socialing parama, kurios gali buti panaudotos abejose srityse. Pavyzdziui, darbo pasiekimai gali suteikti
aukStesne savivertg, pasitenkinimg, kurie véliau gali buti panaudoti Seimos gyvenime, mazinant
konfliktus ir gerinant Seimos santykius. Galima sakyti, kad teigiamos darbo patirtys stiprina emocinj
atsparuma, kuris padeda lengviau susidoroti su Seimos i$$iikiais, taip mazinant tikimybe kilti konfliktams
(Bagger & Li, 2012). Taip pat galima numanyti, kad rezultatai patvirtina tikimybe¢ darbo — Seimos
praturtinimo numatomg ilgalaikj teigiamg vaidmenj Seimos funkcijoms, kas dar labiau mazina konflikty
atsiradimo priezastj, ar teikia konflikty Svelninimo vaidmenj.

Bendrai, galima iSskirti keletg teigiamy darbo — Seimos praturtinimo aspekty. Teigiamos patirtys
darbe gali stiprinti emocinj atsparuma, kuris padeda geriau susitvarkyti su Seimos i$siikiais. Pavyzdziui,
pasisekimas darbe gali padidinti pasitikéjimg savimi ir savivertg, kurios véliau gali buti panaudotos
sprendziant Seimos konfliktu ir problemas. Teigiamos patirtys darbe gali sukelti teigiamas emocijas,
kurios tiesiogiai perkeliamos j Seimos gyvenima, o tai gali padéti sukurti Seimoje harmoningg atmosfera
ir sumazinti konflikty atsiradimo tikimybe. Pavyzdziui, darbuotojas, kuris patiria s¢kme¢ darbe, gali
jaustis laimingesnis ir labiau patenkintas savo gyvenimu, kas gali paveikti jo Seiminius santykius su
artimaisiais. Darbo — Seimos praturtinimas suteikia galimybe¢ iSsaugoti ir naudoti iSteklius abejose

srityse. Pavyzdziui, vadovo ar kolegy suteikiama parama gali suteikti darbuotojui daugiau energijos ir
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motyvacijos, kurios padeda geriau atlikti uzduotis, pareigas Seimoje. Sie istekliai gali biiti naudojami
abejose srityse, mazinant konflikty atsiradimo tikimybe. Darbo — Seimos praturtinimas gali pagerinti
bendra darbuotojo psichologing gerove, sumazinant perdegimo rizika ir streso lygi. O tai tiesiogiai
padeda sumazinti konflikty atsiradimo tikimybe tiek darbe, tiek Seimoje. Pavyzdziui, darbuotojai, kurie
jauciasi palaikomi tiek darbe, tiek Seimoje, yra linkg patirti maziau streso ir labiau biiti patenkinti
gyvenimu.

Gauti rezultatai parodé taip pat stiprig koreliacijg tarp darbo — Seimos praturtinimo dimensijy
(raidos, efekto, kapitalo) ir konflikto dimensijy (laiku paremto konflikto, jtampa paremto konflikto,
elgesiu paremto konflikto). Sie rezultatais patvirtina ir kity tyrimy i§vadas (Powell & Greenhaus, 2006;
Carlson et al., 2000; Kacmar et al., 2014). Visos darbo — Seimos praturtinimo dimensijos turi stiprig
neigiama s3sajg su laiku paremtu konfliktu, tai parodo, kad darbo — Seimos praturtinimas gali efektyviai
sumazinti laiko stokg susijusig su jtampa tarp Siy dviejy sri¢iy. Praturtinimas, suteikdamas teigiamas
patirtis ir iSteklius i§ darbo srities j Seimos srit], padeda darbuotojams lengviau susidoroti su i$siikiais
Seimoje, mazindamas laiku paremtg konflikta ir gerindamas bendrg gyvenimo kokybe¢. Raidos dimensija
stipriai susijusi su jtampa paremtu konfliktu. Jgyjant Zinias, jgiidZius, vertybes ar perspektyvas, sumazeja
jtampa tarp darbo ir Seimos vaidmeny. Tai gali atsispindéti per geriau valdomus darbo ir Seimos
poreikius ir per sumazintg konflikty lygj, kai asmenys yra geriau pasiruos$¢ susidoroti su i$Siikiais abejose
srityse. Stiprus rySys tarp kapitalo dimensijos yra ir su elgesiu paremtu konfliktu, kas rodo, kad
materialiniai ir socialiniai iStekliai, jgyti darbo srityje, gali turéti vaidmenj elgesio konfliktams Seimos
srityje, t. y. gali suteikti daugiau galimybiy efektyviau tvarkyti darbo ir Seimos reikalavimus, mazinant
streso lygj ir konflikta. Afekto dimensija stipriai veikia laiku ir jtampg paremtus konfliktus. Afekto
dimensija susijusi su emocijomis ir nuotaika, tai reiskia, kad teigiamos emocijos ir nuotaikos, kurios yra
suformuotos dél patir¢iy darbe, gali Zymiai sumazinti laiko stokos ir streso sukeltus konfliktus tarp abiejy
sriciy.

Atsizvelgiant | Siuos rezultatus, svarbu, kad organizacijos ir darbuotojai ieSkoty biidy, kaip
sumazinti darbo — Seimos konflikta, siekiant pagerinti tick asmens, tiek organizacijos gerove ir gebéjima
praturtinti gyvenimo kokybe¢. Darbo vietos politika, darbuotojy paramos programos, organizacijos
kultiira, darbo formos galimybés gali padéti mazinti darbo — Seimos konflikta ir skatinti teigiamg darbo
ir Seimos vaidmeny sgveika. Taip pat darbuotojams naudingi mokymai, skirti efektyviam resursy
paskirstymui ir paciy vaidmeny valdymui, gali padéti lengviau tvarkytis su darbo — Seimos konfliktu.

Trecioji tyrimo hipotezé, jog darbo — Seimos konfliktas yra neigiamai susijes su pozityviais darbo
rezultatais, pasitvirtino. Gauti rezultatai patvirtina kity tyrimy rezultatus ir teorijas, kurios teigia, kad
darbo — Seimos konfliktas sukelia didesnj stresa ir tikimybe perdegimo rizikai, mazino darbo

efektyvuma, motyvacija, ir gali neigiamai paveikti darbo santykius bei jsipareigojima organizacijai
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(Amstad et al., 2011; Liao et al., 2019; Allen et al., 2020). Konfliktas tarp darbo ir Seimos daznai reiskia,
kad darbuotojai daugiau skiria resursy darbui, kas mazina jy galimybes s¢kmingai funkcionuoti Seimos
srityje ir gali mazinti resursus, sukeldamas stresg ir mazinantis bendrg efektyvuma darbe. Taip pat, gauti
rezultatai rodo, kad darbo — Seimos konfliktas gali biiti tiesiogiai susijes su mazesniu darbo naSumu ir
pasitenkinimu darbu. Sis rySys atsiskleisti gali per padidéjusj stresg ir perdegimo pasireiskima, kurie
neigiamai veikia darbuotojy gebéjima efektyviai atlikti savo pareigas (Riana, 2019). Tyréjai tokj rysj
sieja ne tik su darbo efektyvumu, bet ir su darbuotojy nedarbingumu bei noru palikti darbo vieta.
Didesnis darbo — Seimos konfliktas gali sumaZzinti darbuotojy motyvacija, entuziazmg ir nora prisidéti
prie organizacijos veiklos plétros (Amstad et al., 2011; Liao et al., 2019). Tai gali lemti sumaZzéjusia
iniciatyva, mazesnj bendradarbiavimg ir ribotg indélj i organizacijos veikla, kas lie¢ia daugiau
kontekstinj elgesj, kuris turi stipry neigiama rys$j su darbo — Seimos konfliktu. Sumazéjes rySys tarp
darbuotojy ir organizacijos, kai jie patiria didesnj darbo — Seimos konflikta, rodo, kad konfliktai mazina
Ju emocinj prisiri§ima prie organizacijos tiksly, vertybiy ir kultiiros, taip mazinant bendra jsipareigojima
organizacijai. Galima daryti prielaida, kad organizacijos, kurios jgyvendina teigiamg parama, lankscias
darbo salygas, gali sumazinti darbo — Seimos konflikto vaidmenj. Biisimi tyrimai turéty labiau skirti
démesj | jvairias prevencijos ir intervencijos priemones, kurios galéty veiksmingai mazinti darbo —
Seimos konflikto vaidmenj. Tyrimo rezultatai patvirtina, kad svarbu ne tik atpazinti darbo — Seimos
konflikto vaidmenj, bet ir aktyviai siekti konflikto maZzinimo, kad biity uzkirstas neigiamas vaidmuo
darbo rezultatams ir darbuotojy gerovei. Organizacijos, kurios sugeba efektyviai valdyti Siuos
konfliktus, dazniausiai pasiekia gerus rezultatus darbuotojy pasitenkinimo, produktyvumo ir i§laikymo
srityse.

Ketvirtoji tyrimo hipotezé, kad rySys, tarp darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo
rezultaty yra medijuojamas darbo — Seimos konfliktu, patvirtinta. Gauti rezultatai rodo, kad darbo —
Seimos praturtinimo ir darbo rezultaty yra medijuojamas darbo — Seimos konflikto, rySys yra vidutiniskai
stiprus ir statistiSkai reikSmingas. Galima interpretuoti, kad darbo — Seimos praturtinimas teoriskai turéty
teigiamai veikti darbo rezultatus, suteikiant asmeniui papildomy iStekliy ir motyvacijos, egzistuojantis
darbo — Seimos konfliktas §j ryS$j gali susilpninti ar net paversti ji neigiamu (Stepanek & Paul, 2022).
Taciau tyrimo gauti rezultatai nepatvirtino teigiamo tiesioginio rysio tarp darbo — §eimos praturtinimo ir
darbo rezultaty, o tai rodo, kad darbo — Seimos praturtinimo teigiamas rySys su darbo rezultatais yra tik
veikiant per darbo — Seimos konflikta, kontroliuojant ar mazinant konflikto pasireiskima.

Darbo — Seimos praturtinimas yra svarbus veiksnys, galintis padéti sumazinti darbo — Seimos
konfliktus ir prisidéti prie bendros darbuotojy gerovés. Teigiamos darbo ir Seimos saveikos gali

sustiprinti emocinj atsparuma, pagerinti Seimos santykius ir sumazinti konflikty atsiradimo galimybe.
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Naujausi tyrimai patvirtina, kad darbo — Seimos praturtinimas turi teigiamg vaidmenj darbo — Seimos
konfliktui, pabrézdami organizacinés politikos, kulttiros ir vadovybés palaikymo svarba (Lapierre et al.,
2017; Zhang et al., 2018; Wayne et al., 2020). Si i§vada yra pagrjsta konflikto teorija, kuri teigia, kad
vaidmeny konfliktas mazina asmeninius resursus ir trukdo efektyvumui (Greenhaus & Powell, 2006).
Todéel darbo — Seimos praturtinimas gali daryti teigiama jtaka tik tuo atveju, kai konflikto pasireiSkimas
yra valdomas ar minimizuojamas. Tai patvirtina, kad darbo — Seimos praturtinimas néra tiesiog Sviesioji
darbo — Seimos konflikto pusé, bet yra unikalus reiSkinys. IS tiesy, darbo — Seimos praturtinimas
egzistuoja Salia konflikto, kuris gali suteikti emocing parama, energijos, ijkvépimo, kurie yra naudingi
darbe, o sekmes patirtys darbin¢je aplinkoje, gali padidinti laime¢ Seimoje. Darbo — Seimos praturtinimas
yra neatskiriama asmens darbo ir Seimos saveikos dalis, kuri veikia kaip psichologinis palaikymas,
padedantis susitvarkyti su konflikty sukeltu stresu.

Apibendrinant, galima patvirtinti, kad darbo ir Seimos sgveika apima tiek neigimg darbo — Seimos
konflikta, tiek teigiamg darbo — Seimos praturtinimg, kurie atitinkamai skatina darbuotojus vykdyti
neigiama ir/ar teigiamg elgesj. Darbo — Seimos praturtinimas yra svarbus veiksnys, galintis padéti
sumazinti konfliktg ir prisidéti prie bendros darbuotojy geroves. Teigiamos sgveikos tarp darbo ir Seimos
gali sustiprinti emocinj atsparumg, pagerinti Seimos santykius ir sumazinti konflikty atsiradimo
galimybes. Svarbu ne tik atpaZinti darbo — Seimos konflikta, bet ir aktyviai siekti jo mazinimo, kad bty
uztikrintas aukStas pozityviy darbo rezultaty lygis ir darbuotojy gerove. Organizacijos, kurios skatina
darbo — Seimos praturtinimg, gali padéti savo darbuotojams efektyviau valdyti darbo ir Seimos

reikalavimus.

4.1. Tyrimo ribotumai

1. Tyrime dalyvavo tik 278 tiriamyjy, tai santykinai maza imtis, kas gali riboti rezultaty
apibendrinamumas platesnei populiacijai. Mazesnis imties dydis maZzina statistinj patikimuma,
t. y. gali sumazinti analizés statisting galig ir apsunkinti reikSmingy efekty suradima.

2. Pasirinkty konstrukty naudojimas. Naudoti trys konstruktai, darbo — Seimos konflikto
(vienakrypté: darbo — Seimos) ir praturtinimo (sutrumpinta versija, vienakrypté: darbo —
Seimos), ir individualiy darbo rezultaty klausimynas. Siuo atveju vienakryptés skalés gali
nepilnai atspindéti kompleksisSka darbo ir Seimos sgveiky santykj. O dél individualiy darbo
rezultaty klausimyno, vertéty apsvarstyti kitus konstruktus, nes yra atnaujinty versijy bei kity
autoriy konstrukty, kurie labiau galéty geriau/ placiau atspindéti darbo konteksto aspektus; kiti

klausimynai gali suteikti i§samesne informacijg apie pacius darbuotojy rezultatus.
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Tyrime buvo naudojama internetiné apklausos forma, kuri galéjo buti paveikta socialinio
pageidaujamumo jtakos ar atsakymy SaliSkumo. Individualiy darbo rezultaty klausimyne buvo
ir negatyviy teiginiy (pavyzdziui, ,,Kalb¢jausi su kolegomis apie neigiamus savo darbo
aspektus®). Pageidaujamumo vertinimas biity buves pravartus siekiant jvertinti ir kontroliuoti
§i Saliskuma.

Tyrimas buvo atliktas naudojant skerspjiivio dizaing, todél nejmanoma nustatyti pokycio ar
poky¢io krypties tarp kintamuyjy, tik koreliacijas. Ilgalaikiai tyrimai galéty geriau atskleisti
mechanizma laike ir poky¢io krypti.

Tyrime nebuvo atsizvelgta | kontekstinius veiksnius, kurie gali turéti jtakos naudotiems
konstruktams (pavyzdziui, organizacijos politika, Seimos struktiira, socialiné parama ir pan.),

tai padéty gauti iSsamesnj supratima apie tyrimo kintamyjy saveikas.
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5. ISVADOS

Darbo — Seimos praturtinimas neturi reikSmingo rysio su pozityviais darbo rezultatais.
Darbo — Seimos praturtinimas neigiamai prognozuoja darbo — Seimos konflikta.

Darbo — Seimos konfliktas neigiamai prognozuoja pozityvius darbo rezultatus.

Darbo — Seimos konfliktas medijuoja darbo — Seimos praturtinimo ir pozityviy darbo

rezultaty sasaja.
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6. REKOMENDACIJOS

Organizacijos turinios galimybe gali teikti lankstesnes darbo salygas, tokias kaip lankstus
darbo laikas ir galimybé¢ dirbti i§ namy (Puspitasari & Ratnawati, 2022). Autoriy teigimu,
Sios salygos padéty darbuotojams lengviau derinti darbo ir Seimos jsipareigojimus, mazinant
darbo — Seimos konflikto pasireiskima.

Organizuoti mokymus ir seminarus, ar dalyvauti konferencijose, kur biity mokoma, kaip
pasinaudoti i§ darbo gautomis Ziniomis ir jgiidziais Seimos gyvenime. Sios Zinios ir jgiidZiai
sustiprinty darbo — Seimos praturtinimg ir sumazinty darbo — Seimos konflikto pasireiSkima
ir su juo susijusig jtampg, perdegima (Zhang et al., 2018).

Sitlyti programy, skirty darbuotojy streso valdymui, savijautos gerinimui ir konflikty
sprendimo jgiidziy tobulinimui. Psichologiné pagalba ir darbuotojy sveikatos programos gali
padéti sumazinti darbo sukeliamg stresa ir skatinti teigiama darbo ir Seimos sgveika (Vahedi
et al., 2018).

Kitas svarbus aspektas, jvertinti organizacijose darbo — Seimos konflikta, praturtinimg ir jy
vaidmenj pozityviems darbo rezultatams, atliekant reguliarias apklausas. Si informacija
padéty organizacijoms laiku atpazinti problemas ir imtis tam tikry veiksmy siekiant jas
spresti.

Vienas i$ svarbiausiy dalyky, tai atvira komunikacija. Skatinti atvirai kalbétis apie poreikius
ir i88ukius, susijusius su darbo ir Seimos sgveika. Vadovai turéty buti Salia, gebantys teikti
darbuotojui parama, atviri darbuotojy atsiliepimams ir pasitilymams, kaip pagerinti darbo ir

Seimos sgveikos balansa.
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SANTRAUKA

Zukaité, A. (2024). DARBO IR SEIMOS KONFLIKTO IR PRATURTINIMO SASAJOS SU
POZITYVIAIS DARBO REZULTATAIS (magistro baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas

Sio darbo tikslas buvo nustatyti darbo — eimos konflikto, praturtinimo sasajas su pozityviais
darbo rezultatais. Tyrime dalyvavo 287 asmenys (73,5% (211) motery ir 26,5% (76) vyry), uzpilde
interneting apklausg. Du trecdaliai tyrimo dalyviy pasiskirsté per dvi amziaus grupes: 34,1% (26 — 35
mety grupés) ir 30,7% (36 — 45 mety grupés); kita dalis 11,1% (18 — 25 mety grupés), 17,8% (46 — 55
mety grupés) ir 6,3% (56 — 64 mety grupés). Atliekant tyrimg buvo pasirinkta patogioji imtis. Tyrime
buvo naudojamos trys metodikos: darbo — Seimos konfliktui matuoti skirta Darbo — Seimos konflikto
skale (angl. Work — Family Conflict Scale — WFCS) (Carlson et al., 2000), darbo — Seimos praturtinimui
matuoti skirta Darbo — Seimos praturtinimo trumpoji skalé (angl. Work — Family Enrichment Scale —
WFES) (Kacmar et al., 2014) ir pozityviems darbo rezultatams matuoti skirtas Individualiy darbo
rezultaty klausimynas (angl. Individual Workplace Performance Questionnaire — IWPQ) (Koopmans et
al., 2014). Tyrime buvo naudojamas struktiiriniy lygc¢iy metodas (angl. Structural Equation Modeling,
SEM), naudojant Jamovi 2.4.7.0 programing jrangg.

Tyrimo rezultatai parode, jog darbo — Seimos praturtinimas neturi reikSmingo rysio su pozityviais
darbo rezultatais. Taciau darbo — Seimos praturtinimas neigiamai prognozuoja darbo — Seimos konflikta,
o darbo — $eimos konfliktas neigiamai prognozuoja pozityvius darbo rezultatus. Siame darbe taip pat
buvo tiriamas darbo — Seimos konflikto kaip mediatoriaus vaidmuo tarp darbo — Seimos praturtinimo ir
pozityviy darbo rezultaty. Gauti rezultatai patvirtino, kad darbo — Seimos konfliktas yra mediatorius Sioje

saveikoje.

Raktiniai ZodZziai: darbo — Seimos konfliktas, darbo — Seimos praturtinimas, darbo rezultatai.
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SUMMARY

Zukaité, A. (2024). THE RELATIONSHIP BETWEEN WORK — FAMILY CONFLICT,
ENRICHMENT AND POSITIVE JOB PERFORMANCE (master‘s thesis). Vilnius: Mykolo Romerio

universitetas

The aim of this research was to reveal the relationship between work family — conflict, work —
family enrichment and positive job performance. The study involved 287 people who completed an
online survey. Two — third of the study participants were distributed across two age groups: 34,1% (age
group 26 — 35 years) and 30,7% (age group 36 — 45 years); the remaining part 11,1% (age group 18 —
25 years), 17,8% (age group 46 — 55 years) and 6,3% (age group 56 — 64 years). A convenience sample
was chosen for the research. Three questionnaires were used to assess the main study variables: the scale
intended for measuring work — family conflict is the Work — Family Conflict Scale (WFCS) (Carlson et
al., 2000), for measuring work — family enrichment, it is the short Work — Family Enrichment Scale
(WFES) (Kacmar et al., 2014) and for measuring positive job performance, it is the Individual Workplace
Performance Questionnaire (IWPQ) (Koopmans et al., 2014). This study used Structural Equation
Modeling (SEM) analysis method with Jamovi 2.4.7.0 software analysis tool.

The results of the research showed that the work — family enrichment doesn’t have a significant
relationship with positive job performance. However, the work — family enrichment negatively predicts
work — family conflict, and the work — family conflict negatively predicts positive job performance. In
this study, the role of work — family conflict as a mediator between the work — family enrichment and
positive job performance was also analyzed. The results confirmed that work — family conflict acts as a

mediator in this interaction.

Keywords: work — family conflict, work — family enrichment, positive job performance.

63



PRIEDAI

A priedas

Kreipimasis j respondentus

Esu Mykolo Romerio universiteto Verslo psichologijos magistro studijy programos II kurso
studenté Ania Zukaité. Siuo metu rengiu magistro baigiamajj darba ir atlieku tyrimg, kuriuo siekiama
nustatyti Darbo — Seimos konflikto ir praturtinimo s3sajos su pozityviais darbo rezultatais. Tyrimo metu
surinkti duomenys nereikalaus asmeniniy duomeny ir neleis Jusy identifikuoti. Dalyvavimas apklausoje
yra savanoriskas ir anoniminis — visi surinkti duomenys bus naudojami apibendrinti, baigiamojo darbo
rengimo tikslais. Uzpildydami apklausg sutinkate dalyvauti tyrime, taCiau turite teis¢ bet kuriame
apklausos pildymo etape pasitraukti i§ tyrimo. Apklausoje néra neteisingy atsakymy — svarbiausia

pateikti nuoSirdzius, Jisy asmening patirtj atspindincius atsakymus.

Anketos pildymo trukme — iki 10 min.
Jei kyla su tyrimu susijusiy klausimy, galite kreiptis Zemiau nurodytais kontaktais.
Tyrima atlieka: Ania Zukaité — anzukaite@stud.mruni.eu

Tyrimui vadovauja: prof. dr. Goda KaniuSonyté — godakan@mruni.eu.
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B priedas

1 Lentelé

Struktiirinés lygties matavimo modelis

Latentinis Stebimasis
Kintamasis Kintamasis Beta SE B LL UL z P
Laiku paremtas  pgK | 1,00 0,00 0,82 0,79 085
konfliktas
DSK2 1,05 0,03 0,86 0,83 0,89 41,20 <,001
DSK3 1,02 0,02 0,84 0,81 0,87 40,80  <,001
[tampa paremtas DSK4 1,00 0,00 0,89 0,86 0,91
konfliktas
DSK5 1,03 0,02 0,91 0,89 0,94 4470  <,001
DSK6 0,95 0,02 0,84 0,81 0,87 46,30 <,001
Elgesiu paremtas  pgg7 1,00 0,00 0,83 0,79 0,86
konfliktas
DSKS8 1,10 0,03 0,91 0,88 0,94 34,10 <,001
DSK9 1,07 0,03 0,88 0,85 0,92 40,30 <,001
Darbo — Seimos  Laiku paremtas
konfliktas konfliktas 1,00 0,00 0,93 0,90 0,96
ltampa paremtas | 59 (63 094 091 097 3730 <.001
konfliktas
Elgesiu
paremtas 0,90 0,03 0,83 0,80 0,86 33,70 <,001
konfliktas
Darbo —Seimos  yqp,) 1,00 0,00 091 0,88 0095
praturtinimas
DSP2 0,87 0,02 0,80 0,76 0,83 3920 <,001
DSP3 0,86 0,02 0,78 0,75 0,82 37,40 <,001
Uzduociy IDR1 1,00 0,00 0,76 0,73 0,79
atlikimas
IDR2 1,07 0,03 0,81 0,78 0,84 37,50 <,001
IDR3 1,06 0,03 0,81 0,78 0,84 39,00 <,001
IDR4 1,09 0,03 0,83 0,80 0,85 40,40 <,001
IDR5 1,18 0,03 0,90 0,87 0,93 41,20 <,001
Kontekstinis IDR6 1,00 0,00 0,77 0,74 0,80
elgesys
IDR7 0,97 0,03 0,75 0,72 0,78 3540 <,001
IDR& 1,03 0,03 0,79 0,76 0,83 3450 <,001
IDR9 0,89 0,03 0,69 0,66 0,72 32,80 <,001
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IDR10 1,00 0,03 0,77 0,74 0,80 35,70  <,001

IDR11 095 0,03 074 070 077 3360 <,001
IDR12 088 0,03 068 064 071 3130 <,001
IDR13 1,00 003 0,77 074 080 3500 <,001
Neproduktyvus 5044 1,00 000 0,66 062 0,70
elgesys
IDR15 1,08 004 071 067 075 2570 <,001
IDR16 1,06 004 0,70 066 074 2530 <,001
IDR17 1,06 004 0,70 066 073 2580 <,001
IDR18 120 004 0,79 075 083 2730 <,001
Darbo rezultatai ~ ©29u0¢iy 1,00 0,00 095 092 097
atlikimas
Kontekstinis 099 003 092 090 095 3100 <.,001
elgesys
Neproduktyvus 550 003 077 074 080 2750 <.001
elgesys

Pastabos. LL — zemutiné 95% pasikliautinojo intervalo riba, UL — aukstutiné¢ 95% pasikliautinojo
intervalo riba.
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