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PRATARME

Pastaraisiais deSimtmeciais mokslininkai nemazai démesio skiria darbo — Seimos konfliktui,
jo priezastims bei pasckméms tirti. Keiciantis ekonominei, socialinei Situacijai atsirado vis daugiau
Seimy, kuriose abu partneriai siekia karjeros, taip pat padidéjes vieniSy tévy skaicius, asmeny,
besiriipinanciy ne tik vaikais, taciau ir savo tévais, parodo, kad asmenys turi paskirstyti savo laikg ne
tik darbui, ta¢iau ir Seimyniniam gyvenimui (Seema & Masheshwari, 2015; Zakaria & Ishmail, 2017).
Suderinti Sias dvi sritis darosi vis sunkiau ir dé¢l stipréjancios konkurencijos tarp organizacijy, kuri
pasireiskia darbo atlikimo standarty darbuotojams kélimu, spaudimu didinti produktyvuma,
kylanciais reikalavimais greiciau ir efektyviau reaguoti j atsirandancius pokyc¢ius (Zhang & Liu,
Siandieninéje visuomenéje (Major & Germano, 2006). Patiriama jtampa, laisvo laiko triikumas trukdo
suderinti Sias dvi atskiras sritis, dél to gali kilti darbo — Seimos konfliktas (Anafarta, 2011). Darbo —
Seimos konfliktas yra i$skiriamas kaip vienas i§ deSimties pagrindiniy stresoriy darbo vietoje, kuris
turi neigiamy pasekmiy ne tik pa¢iam asmeniui, ta¢iau ir organizacijai, kurioje jis dirba (Schabrack,
Winnubst & Cooper, 2003, cit. pagal Adomynien¢ ir Gustainiené, 2011).

Darbo — seimos konflikto tyrimy kontekste daznai yra minimas profesinis perdegimas. M.
Posig & F. Kickul (2004) teigimu, profesinis perdegimas yra vienas i§ pagrindiniy darbo — $eimos
konflikto pasekmiy. Tai, kad tarp Siy dviejy konstrukty yra teigiamas rysys, jirodo atlikti empiriniai
tyrimai (Braunstein-Bercovitz, 2013; Falkum & Aasland, 2008; Innstrad, Espnes & Langballe, 2008;
Yu, Lee & Tsai, 2010; Lizano & Barak, 2012; Piko & Mihalka, 2018). Kuomet asmuo negauna
pakankamai iStekliy derinant darbo ir Seimos poreikius, maz¢ja jo geb¢jimas susidoroti su darbo
keliamais reikalavimais, o tai didina darbo — Seimos konfliktg ir profesinj perdegima (Hobvoll, 2001,
cit. pagal Braunstein — Bercovitz, 2013). Profesinio perdegimo pasekmés yra glaudziai susijusios su
asmens sveikata, atlickama darbo kokybe. Asmenys, kurie patiria profesin] perdegimg, daZnai
skundziasi fizinés sveikatos pablogéjimu, sutrikusiu miegu, tokiems asmenims gali pasireiksti
depresija (Kim, Ji & Kao, 2011; Toker, & Biron, 2012). Taip pat profesinio perdegimo pasekmés
pasireiskia ir darbo vietoje, tokio asmens darbo rezultatai suprastéja, jam yra sunkiau susikoncentruoti
(Bakker & Demerouti, 2008).

Reikéty pastebéti, kad su darbo — Seimos konfliktu ir profesiniu perdegimu saveikauja ir
darbuotojy uzimamos pareigos. Pastebima, kad vadovaujancias pareigas uZimantys darbuotojai
dazniau linke patirti stresa, dirbti ilgesnes darbo valandas, dél to jie patiria didesnj darbo — Seimos
konfliktg lyginant su nevadovaujan¢ias pareigas uzimanciais darbuotojais (Apperson, Schmidt,

Moore & Grunberg, 2002; Hewlett & Luce, 2006; Kely et al., 2011). Visgi kai kuriuose tyrimuose



néra randama reikSmingy skirtumy (Adalikwu, 2014). Taip pat pastebima, kad vadovaujancias
pareigas uzimantys darbuotojai patiria ir didesnj profesinj perdegimg (Duxbury & Higgins, 2003).
Visgi nagrinéjant profesinio perdegimo skirtumus pagal uzimamas pareigas rezultatai yra
nevienareik§miai, kadangi kiti tyréjai neranda reikSmingy skirtumy tarp profesinio perdegimo ir
uzimamy pareigy (Kim, Ra, Park & Known, 2017).

Kadangi darbo — seimos konfliktas sukelia daug neigiamy pasekmiy, yra ieSkoma budy, kaip
galima biity jj sumazinti. Nagrinéjant profesinj saviveiksminguma darbo — §eimos konflikto kontekste
yra nurodoma, kad jis gali padéti sumazinti kylantj vaidmeny konfliktg. Atliktuose empiriniuose
tyrimuose yra randama, kad aukstesnis profesinis saviveiksmingumas yra susijes su mazesniu darbo
— Seimos konfliktu (Baghban, Malekiha & Fatehizadeh, 2010; Erdwins, Buffardi, Casper & O'Brien
, 2001). Taip pat empiriniuose tyrimuose yra randama, kad aukstesnis profesinio saviveiksmingumo
lygis yra susijes su Zemesniu profesinio perdegimo lygiu. Atlikti empiriniai tyrimai jrodo, kad
did¢jant profesiniam saviveiksmingumui profesinis perdegimas mazéja (Egyed & Short, 2006; Evers,
Brouwers & Tomic, 2002; Ventura, Salanova & Llorens, 2014).

Galima teigti, kad tarp darbo — seimos konflikto, profesinio saviveiksmingumo ir profesinio
perdegimo yra reikSmingos sgsajos, taciau tarpusavyje Sie konstruktai yra labai mazai tyrinéti. Taip
pat yra labai mazai tyrimy, kurie patvirtinty profesinio saviveiksmingumo, kaip moderatoriaus
poveikj darbo — Seimos konflikto sgveikai su profesiniu perdegimu. Kadangi tiek darbo — Seimos
konfliktas, tiek profesinis perdegimas sukelia neigiamas pasekmes tiek pafiam asmeniui, tiek
organizacijai, kurioje jis dirba yra svarbu nagrinéti, kokia yra darbo — Seimos konflikto saveika su
profesiniu perdegimu ir kokig jtaka Siai sgveikai gali turéti profesinis saviveiksmingumas.

Sio darbo tikslas — nustatyti darbo — Seimos konflikto, profesinio saviveiksmingumo ir

profesinio perdegimo sasajas.



1. DARBO - SEIMOS KONFLIKTO, PROFESINIO SAVIVEIKSMINGUMO IR
PROFESINIO PERDEGIMO SASAJOS

1.1. Darbo — $eimos konflikto samprata

profesinés veiklos ir Seimyninio gyvenimo suderinimas (Anafarta, 2011). J. S. Michel, L. M. Kotrba,
J. K. Mitchelson, M. A. Clark & B. B. Baltes (2011) teigimu, §ios dvi sritys yra dominuojanc¢ios
daugelio zmoniy gyvenimuose. Kuomet asmeniui reikia atlikti ir suderinti kelis vaidmenis bei su jais
susijusig atsakomybe, gali kilti jtampa, kadangi laiko bei energijos iStekliai yra riboti (Benligiray &
Sonmez, 2012; Michel et al., 2011). Tuomet jtampa yra mazinama maziau laiko, energijos resursy
skiriant kito vaidmens atlikimui. Dél §ios priezasties vienas vaidmuo gali trukdyti atlikti kit
vaidmen] bei mazinti jo atlikimo veiksminguma, dél to gali Kilti darbo — Seimos konfliktas (Michel
etal., 2011).

J. H. Greenhaus & N. J. Beutel (1985) darbo — Seimos konfliktg apibrézia kaip vaidmeny
sgveikos forma, kai darbo - Seimos vaidmeny spaudimas yra tarpusavyje nesuderinamas. Tai reiskia,
kad darbo - seimos konfliktas kyla tuomet, kai vaidmenys, kuriuos asmuo atlieka profesinéje veikloje,
trukdo atlikti vaidmenis asmeniniame gyvenime, arba atvirks¢iai, kuomet yra nesuderinami $eimos
nario jsipareigojimai darbui, tai trukdo atlikti vaidmenis darbo vietoje. Siy autoriy pateikta darbo —
Seimos konflikto samprata vis dar yra pagrindiné ir daZniausiai naudojama (Adomyniené ir
Gustainien¢, 2011). Taip pat reikéty paminéti, kad darbo - Seimos konfliktas yra dvikryptis, tai yra:
darbas gali turéti jtakos Seimai ir, atvirk$éiai, Seima gali turéti jtakos darbui (Cinamon & Rich, 2002).
Visgi pastebima, kad darbo jtaka Seimai pasireiSkia dazniau bei sukelia daugiau neigiamy pasekmiy
nei Seimos jtaka darbui (Miheli¢ & Tekavcic, 2014). Dél to Siame darbe bus nagrinéjama tik darbo
sgveika su Seima.

Darbo — seimos konflikto konstrukto jvairiapusiskuma geriausiai atskleidziantis modelis yra
J. H. Greenhaus ir N. J. Beutel (1985), kuris iSskiria tris darbo — Seimos konflikto formas, kai darbe
ar Seimoje atliekami vaidmenys trukdo tinkamai atlikti vaidmenis Seimoje ar darbe d¢l laiko, jtampos
ir elgesio kylanCius darbo — Seimos konfliktus. Toliau aptarsime kiekvieng i$ $iy formy atskirai:

Laiku paremtas darbo - Seimos konfliktas. Sis konfliktas kyla tuomet, kai skiriant laiko vieno
vaidmens atlikimui, nebelieka laiko kito vaidmens atlikimui, pvz., ilgos darbo valandos, dirbami
vir$valandziai, nelankstus darbo grafikas gali trukdyti dalyvauti Seimos gyvenime (Michel et al.,
2011). N. Beutell & M. O’Hare (2018) atlikto tyrimo rezultatai patvirtino, kad ilgos darbo valandos,

nelankstus darbo grafikas susij¢ su darbo — Seimos konflikto pasireiSkimu. Kalbant apie darbo



valandy reikSme darbo — Seimos konfliktui yra atkreipiamas démesys ne tik j darbuotojo dirbamas
valandas, tadiau ir j jo partnerio (-€s) darbe praleidziamas valandas. T. J. Brown (2014) tyrimo
rezultatai atskleidé tai, kad vieno i$ partneriy trumpesnés darbo valandos gali biiti susijusios su
mazesniu darbo — Seimos konflikto pasireiSkimu. Tai reiSkia, kad kito partnerio dirbamos darbo
valandos gali veikti kaip apsaugantis veiksnys kito partnerio darbo — Seimos konflikto pasireiskimui.
E. Dziak, B. Janzen & N. Muhajarine (2010) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad vieniSos mamos,
kurios neturi su kuo dalintis atsakomybe, dazniau patiria darbo — Seimos konflikta palyginus su
moterimis, kurios gyvena su partneriu. J. H. Greenhaus & N. J. Beutel (1985) teigimu, toks konfliktas
gali kilti ne tik dél fizinio laiko triikumo, kuomet individas fiziSkai nepajégia patenkinti vieno
vaidmens poreikiy dél laiko stygiaus, kurj skiria kito vaidmens atlikimui. Tai gali taip pat bati susije
su psichologiniu laiko trikumu, kuomet individas net ir fiziskai dalyvaudamas Seimyninéje veikloje
nuolatos galvoja apie savo profesing veiklg ir problemas darbe.

Jtampa paremtas darbo — Seimos konfliktas. Sis konfliktas kyla tuomet, kai patiriamas
stresas, jtampa darbe trukdo atlikti Seimos nario vaidmenj (Michel et al., 2011). Atlikti tyrimai rodo,
kad psichologiné jtampa turi jtakos asmens jsitraukimui j tam tikrg vieng veiklg, atitinkamai tai
sumazina galimybe skirti laiko, kitos veiklos atlikimui. Darbe atsiradgs stresas, didelis darbo kriivis,
kontrolé gali trukdyti darbuotojui jsitraukti j Seimyninj gyvenima, jei jis visuomet po darbo hamo gris
pavarges, sunerimgs (Michel et al., 2011). Darbe keliami reikalavimai eikvoja asmens turimus
vidinius iSteklius, kuomet Sie iStekliai yra iSeikvojami, tai susije su neigiamu poveikiu individo streso
jveikos strategijoms, o tai susij¢ su prastesne asmens psichologine gerove (Baumeister, Bratslavsky,
Muraven & Tice, 1998). Galima pastebéti, kad laiko reikalavimai yra susije tiek su atsirandan¢iu
laiku paremtu darbo — Seimos konfliktu, tiek su jtampa paremtu darbo — Seimos konfliktu. Nepaisant
to, kad S10s dvi konflikto formos yra iSskiriamos kaip atskiros, taciau jas gali sukelti panasis Saltiniai
(Greenhaus & Beutel, 1985). T. D. Allen, D. E. L. Hest, C. S. Bruck & M. Sutton (2000) teigimu,
laiku ir jtampa paremtos darbo — Seimos konflikto formos yra susijusios su prastais darbo rezultatais,
sunkumais Seimoje bei aukstesniu patiriamo streso lygiu. Taip pat buvo iSskiriama, kad jtampa
paremtas darbo — Seimos konfliktas lyginant su kitomis jo formomis yra labiausiai susijes su asmens
fizine bei psichine sveikata (Charkhabi, Sartori & Ceschi, 2016).

Elgesiu paremtas darbo — Seimos konfliktas. Sis konfliktas Kkyla tuomet, kai elgesys, kuris
tinkamas atliekant vieng vaidmenj, néra tinkamas atlickant kitg. Pavyzdziui, agresyvumas darbo
vietoje negali biiti suderinamas su jaukios bei ramios namy atmosferos karimu (Michel et al., 2011).
Jeigu asmuo naudoja konfrontacinj elgesio stiliy tiek profesingje veikloje, tiek Seimyniniame
gyvenime, jis bus linkes patirti elgesiu paremtg darbo — Seimos konflikta. Jaunesnio amziaus vyrai,
kurie uzima aukStesnes pareigas, dazniausiai jauciasi sutrikg, kadangi 1§ vienos pusés i§ jy yra

reikalaujama grieZtumo, santirumo, bet taip pat tikimasi ir atvirumo (Quick, Henley & Quick, 2004).



Pastebima, kad elgesiu paremta darbo — Seimos konflikto forma daZniau pasireiskia tarp motery nei
tarp vyry. Vienas i§ paaiSkinimy yra tas, kad moterys turi daugiau skirtingy vaidmeny (Catsouphes,
2006). Sia konflikto forma i§ visy ankséiau i§vardinty konflikto formy yra sunkiausia nustatyti
(Michel et al., 2011).

Tyréjai jvairiais metodais vertino darbo — Seimos konfliktg. IS pradziy darbo — Seimos
konfliktas buvo tiriamas viena kryptimi, t.y. buvo matuojamas tik darbo — seimos konfliktas. Po kurio
laiko buvo pripaZinta, kad darbo — $eimos konfliktas yra dvikryptis. Siuo metu tiriant darbo — $eimos
konflikto konstrukta daZniausiai yra naudojama autoriy D.S. Carlson, K. M. Kacmar &
L. J. Williams (2000) sukurta darbo — $eimos konflikto skalé (angl. Work — Family conflict scale). Si
skalé lyginant su kitomis tiria abi konflikto kryptis (darbo — Seimos konflikto ir Seimos — darbo
konflikto) bei tris konflikto formas laiko, jtampos ir elgesio). Si skalé gali bati naudojama jvairioms
imtims bei profesijoms. Kita skal¢, tirianti darbo — Seimos konflikta, buvo sukurta R. G. Netemeyer,
J. Boles & R. C. Mcmurrian (1996), kuri tyré abi konflikto kryptis, tatiau nejtrauké trijy konflikto
formy, dél to galima teigti, kad §i skalé néra pilnai patikima ir validi.

D. S. Carslon ir M. R. Frone (2003) teigimu, darbo — Seimos konfliktas gali kilti dél iSoriniy
ir vidiniy trukdZziy. ISoriniai trukdZiai yra susije¢ su aplinkos keliamais reikalavimais, pvz., nelankstus
darbo grafikas trukdo daugiau laiko praleisti su Seima. Tuo tarpu vidiniai trukdZiai yra susije su paciu
asmeniu, pvz., net ir bidamas su $eima asmuo vis dar galvoja apie riipescius darbe (Carslon & Frone
(2003). A. N. Isik, A. Isik & E. Hamarta (2016) darbo — seimos konflikto priezastis suskirsté j tris
grupes: pirmoji grupé yra individualiis veiksniai, antroji grupé su darbu susij¢ ir tre¢ioji grupé su
Seima susij¢ veiksniai. Toliau aptarsime kiekvieng i§ $iy veiksniy atskirai.

Darbo veiksniai. Yra atlikta nemazai empiriniy tyrimy, kuriuose buvo nagrinéjami su darbu
susij¢ veiksniai, kurie turi jtakos darbo — Seimos konflikto atsiradimui. Vienas i§ darbo veiksniy
turiniy jtakg darbo — Seimos konflikto atsiradimui, yra darbo kriivis. Atlikti tyrimai rodo, kad per
didelis darbo kriivis, ilgos darbo valandos yra susije su darbo — Seimos konflikto pasireiskimu (Adkins
& Premeaux, 2012; Lies, Ryan, Huth & Dimotakis, 2015). Dél ilgy darbo valandy darbuotojai
dazniausiai patiria stresg, kadangi jiems darosi sunku suderinti darbo ir Seimos jsipareigojimus, ypac
tiems, kurie turi vaiky (Alam, 2011). Galima teigti, kad darbo kriivj kiekvienas asmuo suvokia
skirtingai, taciau didzioji dalis asmeny teigia, kad per didelis darbo kriivis sukelia tam tikry problemy,
susijusisy su jy savijauta (Tammelin, Malinen, Ronka & Verhoef, 2017). M. Tammelin et al. (2017)
atliko tyrima, kurio metu tyré sgsajas tarp darbo valandy ir patiriamo darbo — Seimos konflikto.
Tyrimo imtj sudaré dirbancios poros, turincios vaiky i§ Suomijos, Nyderlandy ir Anglijos. Tyrimo
rezultatai parodé, kad nestandartinés darbo valandos buvo susijusios su laiku paremtu darbo — seimos
konfliktu Suomijos ir Anglijos imtyse. Nyderlandy imtyje nebuvo rasta, kad nestandartinés darbo

valandos biity susijusios su laiku paremtu darbo — Seimos konfliktu. Tokie tyrimo rezultatai gali



priklausyti nuo to, kad Nyderlanduose yra sudaromos palankesnés sglygos tiems asmenims, kurie
dirba nestandartiniu darbo laiku, kad galéty suderinti darbo ir Seimos sritis. Visgi ilgesnés darbo
valandos, greitas darbo tempas buvo susije¢s su abejomis darbo — seimos konflikto formomis (laiku
paremtu darbo — Seimos konfliktu ir jtampa paremtu darbo — Seimos konflikto) visose Salyse
(Tammelin et al., 2017).

Taip pat dar vienas i§ veiksniy yra pareigos. Atlikty tyrimy rezultatai atskleidzia tai, kad
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai patiria didesnj darbo — Seimos konfliktg palyginus su
nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais (Apperson et al., 2002; Kely, Moen & Tranby,
2011). M. Apperson et al. (2002) atliko tyrima, kuriame lygino patiriamg darbo — §eimos konfliktg
tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy. Tyrimo rezultatai parodé,
kad vadovaujanéias pareigas uzimantys darbuotojai patiria didesnj darbo — §eimos konflikta. Sie
skirtumai buvo palyginti tarp ly¢iy, taciau reik§mingy skirtumy nebuvo rasta. Buvo daroma prielaida,
kad tiek vyrai, tiek moterys uzimantys vadovaujancias pozicijas susiduria su panaSiais iSSiikiais
derindami darbo ir Seimos vaidmenis (Apperson et al., 2002).

Vadovaujancias pareigas uzimantiems darbuotojams dazniausiai yra keliami aukstesni
reikalavimai, jie turi daugiau atsakomybiy (Duxbury & Higgins, 2003). Taip pat vadovaujancias
pareigas uzimantys darbuotojai dazniausiai dirba ilgesnes darbo valandas, jie yra labiau jsitrauke |
savo darbg (Kely et al., 2011) Kaip buvo minéta anksc¢iau ilgesnés darbo valandos yra tiesiogiai
susijusios su darbo — Seimos konflikto pasireiskimu. K. J. Daly (2001) atliktame tyrime buvo
pastebéta, kad vadovai dazniausiai dirba daugiau nei 50 valandy per savaite. S. A. Hewlett & C. B.
Luce (2006) atliktame tyrime rastas vadovy dirbamy valandy skai¢ius per savaite buvo dar aukstesnis.
Atliktame tyrime buvo rasta, kad vadovy vidutiniskai dirbamas valandy skaicius per savaitg siekia 70
valandy (Hewlett & Luce, 2006). Vadovaujancias pareigas uzimantiems asmenims dazniausiai reikia
prisiimti atsakomybe ne tik uz savo darba, taciau ir kity darbuotojy, jie jaucia didesn] stresa, kuris
stiprina darbo — seimos konflikta. I§ kitos pusés galima teigti, kad vadovaujancias pareigas uzimantys
darbuotojai turi daugiau autonomijos ir lankstumo savo darbo laiko atzvilgiu, taip pat jie turi daugiau
ekonominiy ir Seimos iStekliy bei mazesnius Seimos poreikius, kas gali biiti susije su mazesniu darbo
— Seimos konfliktu (Hewlett & Luce, 2006). PrieSingai, kity autoriy atliktame tyrime nebuvo rasta
statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp darbo — Seimos konflikto ir uzimamy pareigy (Adalikwu, 2014).

Kitas 1§ veiksniy, susijusiy su darbo — Seimos konflikto pasireiSkimu, gali biiti darbo tipas.
Siais laikais vis daugiau asmeny pradeda dirbti savarankiskai. Asmenys, ypatingai moterys,
dazniausiai mano, kad savarankiskas darbas galéty palengvinti darbo ir Seimos sri¢iy suderinima. S.
Parasuraman & C. A. Simmers (2001) autoriy teigimu, savarankiskai dirbantys asmenys turi tam
tikrus darbo iSteklius, kurie jiems padeda lengviau suderinti darbo ir Seimos sritis. Jie i$skyré tokius

darbo iSteklius kaip: autonomija, sauguma, lankstuma. Taciau nereikéty pamirsti, kad savarankiSkas



darbas gali biti susijes ir su ilgesnémis darbo valandomis, auks$tesniu intensyvumu, nestabilumu, kas
gali biiti susij¢ su darbo — seimos konflikto atsiradimu (Parasuraman & Simmers, 2001).

Individualiis veiksniai. Individualis veiksniai yra susij¢ su individo lytimi, amZziumi,
gaunamomis pajamomis, asmenybés tipu. Nemazai tyrimy nagrinéja ly¢iy skirtumus patiriant darbo
— Seimos konflikta, taciau atlikty tyrimy rezultatai yra nevienareikSmiai. Vieny tyréjy teigimu,
moterys yra linkusios dazniau patirti darbo — Seimos konfliktg lyginant su vyrais (Akinbode &
Ayodeji, 2017). Tokie rezultatai yra aiSkinami tuo, kad moterys daugiau riipinasi Seima palyginus su
vyrais, jos yra labiau jsipareigojusios Seimai, vaiky bei namy priezitrai. Dél reikalaujamy resursy
darbe, pastaryjy nebeuztenka Seimos vaidmeniui atlikti, o tai sukelia darbo — Seimos konfliktg.
PrieSingai, kiti autoriai neranda reikSmingo skirtumo tarp motery ir vyry patiriamo darbo — Seimos
konflikto (Shockley, Shen DeNunzio, Arvan & Knudsen, 2017). Darbo — seimos konfliktas taip pat
yra nagrinéjamas ir amziaus aspektu. A. H. Huffman, S. S. Culberston, J. B. Henning & A. Goh
(2013) atlikto empirinj tyrima, kurio metu tyré asmenis nuo 18-70 mety siekadmi issiaiskinti, kaip
amzius yra susijes su darbo — Seimos konflikto pasireiSkimu. Tyrimo rezultatai parodé, kad darbo —
Seimos konfliktas stipriausiai pasireiskia vidutinio amziaus asmenims (45-54 metai). Kituose
tyrimuose buvo rasta, kad didesn;j darbo — seimos konfliktg patyré asmenys tarp 20-40 mety. Autoriy
teigimu, tokiems asmenims daZniausiai yra keliami auksti reikalavimai, o i$tekliy suderinti darbo ir
Seimos sritis nebeuztenka (Demerouti, Peeters & Heijden, 2012). Taip pat darbo — Seimos konfliktas
yra siejamas su gaunamomis pajamomis. Kuo didesnes pajamas gauna asmuo, tuo tai gali rodyti
didesng¢ atsakomybe uz atliktg darba, o tai gali bti susij¢ su darbo — Seimos konfliktu. Kita vertus,
didesnés pajamos gali suteikti individui daugiau galimybiy ir maziau apribojimy (Isik et al., 2016).

Seimos veiksniai. Seimos kintamieji dazniausiai yra susije su stresu, patiriamu $eimoje, vaiky
skai¢iumi, parama Seimoje, sutuoktinio uzimtumu (Isik et al., 2016). Vieny autoriy teigimu tie
asmenys, kurie yra susituoke ar turi vaiky, dazniau patiria darbo — Seimos konflikta palyginus su tais,
kurie neturi sukiire Seimos ar neturi vaiky (Aminah, 2007; Zilinskaite, 2009). Taip pat randama
skirtumy tarp vaiky amziaus - asmenys, kurie augina jaunesnius vaikus link¢ dazniau patirti darbo —
Seimos konfliktg lyginant su tais, kurie augina vyresnius vaikus (Aminah, 2007). Kuo daugiau vaiky
asmuo augina, tuo daugiau laiko jis turi skirti jiems, déti daugiau pastangy, tokiems asmenims yra
sunkiau suderinti darbo ir Seimos poreikius palyginus su tais asmenimis, kurie turi maziau vaiky arba
isvis neturi (Zilinskaité, 2009). Priesingai, kiti autoriai teigia, kad vaiky skai¢ius ar amzius néra
tiesiogiai susije su patiriamu darbo — Seimos konfliktu (Martinengo, Jacob & Hill, 2010; Mitchel et
al., 2011). Tokie rezultatai galéty biiti aiSkinami tuo, kad nors tévai dazniausiai yra linke patirt]
stipresnj vaidmeny konfliktg, bet tuo tarpu tam tikri iStekliai gaunami i§ Seimos gali susilpninti darbo
— seimos konflikto pasireiskima (Mitchel et al., 2011).

Darbo — Seimos konfliktas mazina individo pasitenkinimg tiek darbu, tiek Seimyniniu



gyvenimu, taip pat tai yra susijes su efektyvumo sumazéjimu Siose srityse. T. D. Allen et al. (2000)
darbo — seimos konflikto pasekmes suskirsté i tris grupes. Toliau aptarsime kiekviena i$ jy atskirai.

Susijusios su darbu pasekmeés. Darbo — Seimos konfliktas padidina pravaiksty skaiciy ir
darbo keitimo tikimybe (Aboobaker & Edward, 2017; Kalliath & Brough, 2008). Atlikti empiriniai
tyrimai rodo, kad darbo — Seimos konfliktas yra susijes su mazesniu individo jsipareigojimu
organizacijai, prastesniais darbo rezultatais, sumazéjusiu produktyvumu (Akkas, Hossain & Rhaman,
2015; Mukanzi & Senaji, 2017). Dél padidéjusiy pravaiksty skaiCiaus bei suprastéjusiy darbo
rezultaty pradeda kentéti ir visos organizacijos rezultatai, dél to galima teigti, kad darbuotojy gerové
yra glaudziai susijusi su organizacijos rezultatais. D¢l Sios priezasties kiekviena organizacija turéty
atkreipti démes;j ir imtis tam tikry veiksmy, kurie uztikrinty tiek ilgalaike, tiek trumpalaike darbuotojy
gerove. S. Agarwal (2018) teigimu, siekiant iSvengti nereikalingo streso, organizacija turéty kelti
realistiSkesnius darbo reikalavimus bei liikesCius. Taip pat organizacija turéty darbuotojams suteikti
daugiau lankstumo darbo vietos ir darbo laiko atzvilgiu, turéty biti sutelktas démesys i palankesnés
darbo aplinkos kirima (Agarwal, 2018).

Nesusijusios su darbu pasekmés. Darbo — Seimos konfliktas reik§mingai teigiamai yra
susijes su individo fizine sveikata (Borgmann, Rattay & Lampert, 2019; Davis, Gere & Silwinski,
2016). K. D. Dauvis et al. (2016) atliko tyrimg, kurio metu tyré darbo — Seimos konflikto pasekmes
individo fizinei ir psichinei sveikatai. Tyrime buvo rasta, kad darbo — seimos konfliktas reik§mingai
teigiamai buvo susijes su létinémis ligomis. Kitame atliktame tyrime buvo rasta, kad darbo — seimos
konfiktas buvo susijgs su psichosomatiniais simptomais. Stipresnés sgsajos buvo pastebétos tarp
jtampa paremto darbo — Seimos konflikto. Taip pat darbo — Seimos konflitkas buvo susijgs su
padidéjusiu cholesterolio kiekiu, nutukimu (Borgmann et al., 2019).

Susijusios su psichologine individo biisena pasekmés. Atlikti empiriniai tyrimai rodo, kad
darbo — Seimos konfliktas reik§mingai teigiamai susijes su depresija, alkoholizmu, patiriamu nerimu,
profesiniu perdegimu (Kan & Yu, 2016; Wolf, Rospenda, Richman, Liu & Milner, 2013; Piko &
Mihalka, 2018). Taip pat darbo — seimos konfliktas yra susijes su Zemesniu pasitenkinimu gyvenimu,
(Davis, Gere & Silwinski, 2016). D. S. Carslon (2013) nustaté, kad laiku paremtas darbo — Seimos
konfliktas reikSmingai neigiamai prognozuoja pasitenkinimg santuoka ir pasitenkinimg gyvenimu.

Taigi, galime teigti, kad patiriamas darbo — seimos konfliktas turi neigiamy pasekmiy tiek
paciam individui, jo Seimyniniam gyvenimui bei organizacijai, kurioje jis dirba (Anafarta, 2011).

Kadangi darbo — seimos konfliktas sukelia daug neigiamy pasekmiy, yra ieSkoma buidy, kaip
organizacija galéty prisidéti prie jo mazinimo. Socialiné parama yra labai svarbus veiksnys, kuris gali
prisidéti prie darbo — seimos konflikto mazinimo (Zakaria & Ishmail, 2017). Socialing paramg galima
skirstyti j dvi kategorijas, 1§ kuriy pirmoji yra darbo sritis (vadovas, bendradarbiai), o antroji — ne

darbo sritis (sutuoktinis (-¢), Seimos nariai, draugai). Emociné parama, kuri yra gaunama i$ $eimos
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nariy gali padéti sumazinti darbo — Seimos konflikto pasireiskimg. Taip pat parama gaunama i$
vadovy, kolegy yra labai svarbi siekiant sumazinti darbo — Seimos konfliktg (Zakaria & Ishmail,
2017). M. A. Akkas et al. (2015) teigimu organizacijos turéty atkreipti démesj j lankstesnj darbo
laikg. Lankstumas darbe suteikty darbuotojams daugiau autonomijos, taip pat darbuotojai suteikta
lankstumg darbe suvokty, kaip organizacijos riipest] bei palaikymga. Siekiant tapti palaikancia
organizacija, bity svarbu atsizvelgti j darbuotojus, kurie turi vaiky, galima biity darbovietéje jkurti
vaiky priezitros centrus (Akkas et al., 2015). Vadovybé turéty stengtis tapti palaikancia ir Seimai
palankia organizacija tam, kad darbuotojai galéty pasiekti pusiausvyrg tarp darbo ir $eimos.
Apibendrinant, galima teigti, kad darbo — Seimos konfliktas siejasi su asmens fizine,
psichologine ir bendra sveikata. Kalbant apie darbo — Seimos konflikto priezastis galime pastebéti,
kad jos gali biiti susijusios su darbo, individualiais ir Seimos veiksniais. Didelis darbo krtivis, ilgos
darbo valandos, uzimamos pareigos i§ asmens pareikalauja labai daug resursy, kuriy véliau
nebeuztenka Seimos nario vaidmeniui atlikti arba, atvirksciai, santuoka, vaikai gali sumazinti asmens
galimybe dalyvauti darbo vaidmenyje tiek, kiek jis noréty. Kadangi darbo — Seimos konfliktas turi
daug neigiamy pasekmiy ne tik pa¢iam asmeniui, taciau ir jo darbo atlikimui, labai svarbu, kad

kiekviena organizacija siekty sukurti palaikancig aplinkg darbo vietoje.

1.2. Profesinio saviveiksmingumo samprata

Saviveiksmingumas bendraja prasme yra apibréziamas kaip individo tikéjimas savo galimybémis
sékmingai atlikti uzduotj (Bandura, 1994). Saviveiksmingumas yra ypatingai svarbus kalbant apie
tai, kiek individas ryztingai siekia savo numatyty tiksly ir kiek emociskai yra jsitraukes j $ig savo
veiklg (Bandura, Caprara, Barbaranelli, Pastorelli & Regalia, 2001).

Saviveiksmingumo jausmas suteikia individui atsparumo jveikti iSkilusias klititis ir leidzia
kiirybiskai reaguoti j iSkilusius sunkumus (Bumann & Younkin, 2012). Aukstu saviveiksmingumo
jausmu pasizymintis asmuo pasitiki savo geb¢jimais, o iSkilusius sunkumus supranta kaip poreikj
suzinoti daugiau arba panaudoti skirtingas problemy sprendimo strategijas. PrieSingai, asmenys
pasiZymintys Zemu saviveiksmingumo jausmu, linke abejoti savo galimybémis, dél Sios priezasties
(Bumann & Younkin, 2012).

A. Banduros teigimu (cit. pagal Lunenburg, 2011), saviveiksmingumas yra sudarytas i$ trijy
komponenty: reikSmés, t.y. tikéjimo savo galimybémis atlikti tam tikrg uzduotj; stiprumo, t.y.
jsitikinimo dél pastangy reikalingy tam tikros uzduoties atlikimui; bendrumo, t.y. bendryjy asmens

jsitikinimy. Kadangi saviveiksmingumas turi jtakos ne tik pa¢iam individui, bet ir organizacijai,
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kurioje jis dirba, yra svarbu suprasti saviveiksmingumo Saltinius. A. Bandura (cit. pagal Lunenburg,

2011) i8skyré keturis saviveiksmingumo $altinius:

1. Ankstesnés veiklos rezultatai (angl. past performance). Tai yra svarbiausias
saviveiksmingumo Saltinis. Asmenys, kuriems anksCiau pavyko sékmingai atlikti tam tikras
uzduotis, turés didesnj pasitikéjimg savo gebéjimais atlikti panasias uzduotis ir ateityje
palyginus su tais asmenimis, kuriems praeityje nepavyko atlikti iy uzduociy (Lunenburg,
2011).

2. Netiesioginé patirtis (angl. vicarious experience). Antrasis saviveiksmingumo Saltinis yra
netiesioginé patirtis. Tai reiskia, kad individai priima sprendimus apie savo galimybes
lygindami save su kitais. Bendradarbio sékmingos veiklos stebéjimas gali sustiprinti paties
asmens saviveiksmingumo jausma. Netiesiogine patirtis yra efektyviausia, kai asmuo lygina
save su panasiu j save (Lunenburg, 2011).

3. Zodinis jtikinimas (angl. verbal persuasion). Treciasis saviveiksmingumo 3altinis yra Zodinis
itikinimas. sitikinimus apie save veikia informacija, gaunama is kity zmoniy. Jeigu individas
sulaukia teigiamo paskatinimo i8 aplinkiniy, jis gali stengtis jdéti daugiau pastangy tai veiklai
atlikti (Boyd &Vozikis, 1994; Lunenburg, 2011).

4. Emocinis suzadinimas (angl. emotional cues). Jei individas netiki savo galimybémis ir yra
isitikines patirti nesékme, dazniausiai jis patiria tam tikrus fiziologinius simptomus, pvz., jam
pradeda prakaituoti delnai, skaudeéti galva. Patiriami simptomai gali skirtis priklausomai nuo
individo, bet jei jie neiSnyksta, jie gali biiti susij¢ su Zemu saviveiksmingumo jausmu. Savo
fiziologiniy reakcijy atpazinimas ir gebéjimas jas kontroliuoti gali pagerinti veiklos atlikimg

(Boyd & Vozikis, 1994; Lunenburg, 2011).

W.J. G. Evers, A. Brouwers & W. Tomic (2002) teigimu, anksc¢iau iSvardinti keturi veiksniai yra
susije ne tik su individo saviveiksmingumo jausmu, taciau ir su bendru funkcionavimo lygiu. Jei
asmuo, atlikdamas tam tikrg uzduotj, abejoja savo galimybémis, pirmiausia $is nepasitikéjimas savo
jégomis turi jtakos jo mintims, po to motyvacijai ir emocijoms, o tai galiausiai paveikia paties
individo elgesj. Nepasitikédamas savo galimybémis toks asmuo bus linkes maziau stengtis, nes
baiminsis nesékmés (Evers, Brouwers & Tomic, 2002). Kadangi, kaip yra teigiama,
saviveiksmingumas néra stabili charakteristika, ji gali kisti, saviveiksmingumo Saltiniai gali padéti
suprasti tai, kokiais btuidais galima ugdyti saviveiksmingumo jausma (Betz & Luzzo, 1996; cit. pagal
Urbanavicittg, 2009).

Saviveiksmingumo konstruktg galima analizuoti bendrajg prasme arba i$skiriant tam tikras jo

dimensijas. Atskiry saviveiksmingumo dimensijy nagrinéjimas gali suteikti patikimesnius ir
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aiSkesnius rezultatus konkre¢iose individo gyvenimo srityse (Schyns & Collani, 2002). Darbo
kontekste dazniausiai yra naudojama profesinio saviveiksmingumo samprata. Profesinio
saviveiksmingumo terming pirma karta panaudojo N. E. Betz & G. Hackett (2006), kuomet savo
tyrime vertino saviveiksmingumo sgsajas su karjeros pasirinkimu ir karjeros siekimu. Profesinis
saviveiksmingumas yra apibréZziamas kaip savo galimybiy suvokimas sékmingai atlikti su darbu
susijusias uzduotis (Rigotti, Schyns & Mohrs, 2008; cit. pagal Damasio, Freitas & Koller, 2014).
Profesinis saviveiksmingumas yra patikimas, viendimensinis konstruktas, matuojantis asmens
saviveiksminguma darbe (Schyns & Collani, 2002). Profesinis saviveiksmingumas gali keistis,
priklausomai nuo vadovo vadovavimo stiliaus bei taikomy metody taip pat nuo veiklos turinio,
salygy, grupés palaikymo, organizacijos charakteristiky (Zukauskaité, Bagdzitiniené ir Balsieng,
2019). Profesinis saviveiksmingumas yra maziau stabilus ir labiau kintantis nei bendrasis
saviveiksmingumas (Spurk & Abele, 2014).

Darbo aplinkoje Zemu profesinio saviveiksmingumo jausmu pasizymintis darbuotojas bus
linkes vengti kelti sau aukstesnius tikslus, baimindamasis nes¢kmés, taip pat toks darbuotojas
dazniausiai bus linkgs déti maziau pastangy atliekant sudétingas uzduotis. Taip yra todél, kad Zzemu
profesinio saviveiksmingumo jausmu pasizymintis darbuotojas néra tikras savo gebéjimais ir
uzduoties atlikimo sékme, dél Sios priezasties kilus sunkumams grei¢iau bus linkes pasiduoti
palyginus su aukStu profesiniu saviveiksmingumu pasizyminéiu darbuotoju (Lunenburg, 2011).
Zemu profesiniu saviveiksmingumu pasizymintis darbuotojas daZniausiai pats save vertina kaip
neefektyvy, koncentruojasi labiau j neigiamas nei j teigiamas pasekmes (Zulkovsky, 2009). Taip pat
zemas profesinis saviveiksmingumas yra susijes su darby atidéliojimu, kas gali turéti jtakos
prastesniems darbo rezultatams (Katz, Eilot & Nevo, 2014). Aukstu profesiniu saviveiksmingumu
pasizymintis asmuo linkgs greiciau socializuotis naujoje darbo aplinkoje. Taip pat aukstu profesiniu
saviveiksmingumu pasizymintys asmenys iSkilus stresinéms situacijoms daZniausiai ieSkoS
sprendimo buidy, tuo tarpu zemu profesiniu Saviveiksmingumu pasizymintis asmuo bus linkes
daugiau nerimauti ir galvoti apie nesékmes, bet ne imtis konkreciy veiksmy (Bilgin & Akkapulu,
2007). Taip pat profesinis saviveiksmingumas yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy paskatinanc¢iy
pradéti savarankiska darba. Aukstu profesiniu saviveiksmingumu pasizymintis asmuo suvokia savo
turimus iSteklius, tokius kaip Zinios, finansing¢ ir socialin¢ parama, kurie gali padéti pradéti savo versla
(Cetin & Celik, 2018).

Taigi, galima teigti, kad saviveiksmingumo jausmas yra labai svarbus veiksnys kiekvieno
individo gyvenime. Nuo to, kokiu saviveiksmingumo jausmu pasizymi asmuo, priklauso jo
motyvacija imtis tam tikros veiklos, mintys, emocijos ir elgesys. Darbo kontekste dazniausiai yra
nagrinéjamas profesinis saviveiksmingumas, kuris suteikia galimybe pamatuoti asmens

saviveiksmingumg darbe.
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1.3. Profesinio perdegimo samprata

Profesinio perdegimo sgvoka pirmg kartg buvo aprasyta 1970 metais H. J. Freudenberger (cit.
pagal Maslah, Shaufeli & Leiter, 2001), kuris profesinj perdegimag apibiidino kaip laipsniska emocijy
ir motyvacijos maz¢&jima, kurj pastebéjo tarp savanorisSkai dirban¢iy zmoniy. Tuo paciu laikotarpiu
Ch. Maslach su kolegomis apklausé asmenis, dirbancius klienty aptarnavimo srityje, siekdami
i$siaiskinti, kaip jiems pavyksta susidoroti su stresu darbe. Asmenys dazniausiai jvardydavo, kad
jauciasi perdege, jaucia iSsekimg ir neigiamg pozitrj j klientus (Schaufeli et al., 2009, cit. pagal
Bakker, Demerout, & Sanz—Vergel, 2014). Remdamasi gautais atsakymais Ch. Maslach (2003)
profesinj perdegimg apibiidino kaip ilgai trunkancia reakcija | nuolatos patiriamus stresorius darbe.
Ji profesinj perdegima suprato, kaip tridimensinj konstrukta ir i§skyré tris jo komponentus:

1. Emocinis issekimas. Apibiidinamas kaip fiziniy ir emociniy i$tekliy iSnaudojimas, pervargimo
jausmas, dél kurio individas negali jvykdyti jam paskirty uzduociy (Maslach, 2003). Jis
pasireiskia abejingumu, pervargimo jausmu. Atlikti tyrimai rodo, kad asmenys, patiriantys
emocinj iS§sekimg, yra maziau produktyvis, jy pasitenkinimas darbu yra Zemas, taigi yra
didelé tikimybé, kad toks darbuotojas bus linkes keisti savo darbg (Tooren & Rutte, 2016).

2. Depersonalizacija. Pasireiskia cinisku, abejingu pozitiriu j darbo aplinkoje esan¢ius asmenis.
Depersonalizacijg patiriantys Zmonés stengiasi kitus asmenis, kolegas matyti, kaip beasmenes
butybes, kadangi taip jie palengvina patj bendravimg. Tokios pastangos atisiriboti yra reakcija
] jau esamg emocinj i§sekimg (Maslach et al., 2001).

3. Asmeniniy profesiniy siekiy sumaZejimas. TreCiasis perdegimo sindromo komponentas
pasireiSkia neigiamu savo profesiniy geb¢jimy, pasiekimy nuvertinimu. Teigiama, kad
asmeniniy profesiniy sieky sumaz¢jimas atsiranda dél reikalingy iStekliy trikumo, tuo tarpu
emocinis 1§sekimas ir depersonalizacija atsiranda dél darbo kriivio, socialiniy konflikty
(Maslach, 2003).

Nors Ch. Maslach pateikta profesinio perdegimo samprata yra dazniausiai naudojama, taciau |
profesinj perdegimg galima zitréti ir kitaip. E. Demerouti, A. B. Bakker, I. Vardakou & A. Kantas
(2003) profesinj perdegima apibiidino, kaip intensyvios fizinés, emocinés ir kognityvinés jtampos
pasekme. Sis apibréZimas apima ne tik emocinius aspektus, bet taip pat pazintinius bei fizinius. E.
Demerouti et al. (2003) pagrindinj démesj skyré iSsekimui ir neapémé depersonalizacijos bei
sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy, o jtrauké atsiribojimg. Autoriy teigimu, perdegimas — tai dviejy
pagrindiniy procesy rezultatas. Pirmasis — tai nuolat trunkantis per didelis darbo kriivis, kuris gali
sukelti i§sekimg. Antrojo proceso metu iStekliy trikumas trukdo patenkinti reikalavimus, o tai skatina

atsitraukima, kuris ilgalaikéje perspektyvoje virsta atsiribojimu (Demerouti et al., 2003).
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Atsiribojimas reiskia atsiriboti nuo darbo apskritai (pvz. darbas tampa nebejdomus, nekeliantis
i83ukiy). Siame darbe laikomasi sampratos, kad profesinis perdegimas yra biisena, kuriai badingas
iSsekimas ir atsiribojimas.

Profesinio perdegimo reiSkinys dazniausiai yra pastebimas tarp vadinamyjy pagalbiniy profesijy
atstovy, t.y. mokytojai, gydytojai, socialiniai darbuotojai, psichologai, taip pat profesinis perdegimas
daznai pasireiskia tarp ty asmeny, kurie dirba paslaugy sektoriuje ir turi dazng kontakta su klientais
(Zhao & Ding, 2019). Dazniausiai paslaugy sektoriuje dirbantys asmenys turi palaikyti intensyvy
asmeninj bei emocinj kontakta su klientais, kuris daznai gali buti keliantis stresg (Maslah & Leiter,
2016). D¢l sios priezasties buvo pastebéta, kad asmenys, kurie dirba paslaugy sektoriuje, edukacijos
srityje ar medicinos srityje, dazniau linke patirti profesinj perdegimg (Maslah & Leiter, 2016).

Profesinis perdegimas formuojasi palaipsniui, autoriai H. Freudenberg & G. North (cit. pagal
Kraft, 2006) profesinio perdegimo procesa suskirsté j dvylika stadijy. Sios stadijos gali trukti
skirtingg laiko tarpa, gali skirtis jy eiliSkumas taip pat asmuo gali praleisti tam tikras stadijas, kadangi
tai yra labai individualu. Toliau aptarsime kiekvieng i§ jy atskirai.

1. Noras jrodyti savo galimybes. Prazioje dazniausiai pasireiskia labai aukStomis ambicijomis.

Asmuo siekia jrodyti tiek kolegoms, tiek sau, kad jis visuomet savo darbg atlieka puikiai.

2. Sunkus darbas. Siekdamas patenkinti savo aukStus asmeninius liikes¢ius asmuo pradeda
prisiimti daugiau atsakomybiy, sunkesniy uzduociy ir viska daro savarankiSkai nepriimdamas
kity pagalbos.

3. Savo poreikiy nepaisymas. Darbas tampa pagrindiniu prioritetu, asmuo nebetenkina kity savo
poreikiy.

4. Konflikty atsiradimas. Asmuo pradeda suprasti, kad kazkas yra ne taip, taciau nemato
problemos $altinio. Daznai Siame etape pasireiskia fiziniai simptomai.

5. Vertybiy kaita. Siame etape asmuo daZniausiai save izoliuoja, vengia konflikty. Dazniausiai
perziliri savo vertybing sistema, kurioje draugy, Seimos nebelieka. Vieninteliu savivertés
jvertinimu lieka darbas.

6. Problemy vengimas. Pradeda buti netolerantisku, kolegas dazniausiai vertina kaip kvailus,
tingius. Cinizmas ir agresija tampa akivaizdesni.

7. Atsiribojimas. Sumazina socialinj kontaka iki minimumo, dazniausiai pradeda jaustis
beviltiski. Beviltiski i§gyvenimai slopinami alkoholiu, narkotikais ar vaistais.

8. FElgesio pokyciai. Asmens elgesys, asmenybé pradeda keistis j neigiamg pusg, jis tampa
grubus, nemalonus.

9. Asmenybés pakitimas. Sioje stadijoje atsiranda pirmieji depresijos poZymiai. Asmuo

nebesidomi aplinka, atsiranda pirmieji priklausomybés pozymiai.
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10. Vidiné tustuma. Vidiné tuStuma vis labiau pleciasi. Norédamas jveikti §j jausmg, asmuo

pradeda desperatiSkai siekti kokios nors veiklos. Atsiranda per didelis reagavimas,

pavyzdziui, persivalgymas, alkoholio vartojimas.

11. Depresija.

12. Perdegimas.

Profesinio perdegimo priezastis galima buity suskirstyti j dvi grupes: pirmoji grupé — tai biity

individualtis veiksniai, antroji grupé — situaciniai veiksniai (Bakker & Demerouti, 2008). Toliau

aptarsime kiekvieng i8 jy atskirai.

Individualiis veiksnial yra susij¢ su pacia asmenybe, t.y demografinés charakteristikos,
asmeninés savybés, asmens reagavimas ] stresa, poziliris | darba. Kalbant apie lytj yra
teigiama, kad profesinis perdegimas skiriasi tarp vyry ir motery. Teigiama, kad moterys yra
labiau linkusios j profesinj perdegimag lyginant su vyrais, kadangi jos yra emocingesnés ir
jautresnés (Maslah, 2003). Nagrinéjant profesinj perdegima amziaus aspektu, pastebima, kad
perdegimo sindromas dazniausiai pasireiSkia tarp jaunesniy asmeny, kuriy amzius svyruoja
nuo 19-25, bei tarp vidutinio amziaus (40-50 mety) asmeny (Maslah, 2003). Taip pat yra
teigiama, kad tie asmenys, kurie turi jgyj¢ aukstajj iSsilavinima, daug dazniau patiria profesinj
perdegimg. Vienas i$ aiSkinimy yra tas, kad labiau iSsilaving asmenys dazniausiai uzima
aukstesnes ir atsakingesnes pareigas, dé¢l to jie dazniau patiria jtampa, stresa darbe, kas
galiausiai sukelia profesinj perdegimg (Maslah, Shaufeli & Leiter, 2001). G. Alarcon, K. J.
Eschleman & N. A. Bowling (2009) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kaip asmenybé gali turéti
jtakos perdegimo atsiradimui. Tie asmenys, kuriy yra Zemas emocinis stabilumas, didelio
darbo kriivio reikalaujancias uzduotis gali suvokti kaip grésme. Tuo tarpu aukstu emociniu
jas atlikti (Alarcon et al., 2009).

Situaciniai veiksniai yra susije su pacia organizacija, darbo aplinka (Maslach, 2003). G. M.
Alarcon (2011) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad darbe keliami reikalavimai teigiamai
prognozuoja perdegimg. Ypatingai tam turi jtakos konfliktai darbe, darbo krivis ir
dviprasmiSkumas. Darbo kriivis literatiiroje yra jvardijamas kaip vienas i§ svarbiausiy
veiksniy, susijusiy su profesinio perdegimo atsiradimu. Didéjant darbo kriiviui bei grieztéjant
darbo reikalavimams atsiranda laiko deficitas, dél to atsiranda virSvalandziai, kurie iSnaudoja
darbuotojo turimg energija (Alarcon, 2011). A. B. Bakker, Emmerik, H. & M. C. Euwema
(2005) atlikto tyrimo rezultatai parod¢, kad darbe keliami auksti reikalavimai, taciau
suteikiami mazi iStekliai reikSmingai teigiami prognozuoja perdegimag. Ch. Maslach (2003)

teigimu, profesinj perdegima taip pat paskatina neiSspresti konfliktai, nesutarimai darbe. Taip

16



pat yra pastebima, kad profesinis perdegimas skiriasi tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias
pareigas uzimanciy darbuotojy (Duxbury & Higgins, 2003). Vadovaujancias pareigas
uzimantys asmenys dazniausiai susiduria su didesniu darbo kriiviu, intensyvumu bei stresu,
kuris susijes su profesinio perdegimo pasireiskimu (Duxbury & Higgins, 2003). Taip pat jy
pareigos dazniausiai reikalauja didesnio savarankiSkumo, atsakomybés bei iniciatyvumo.
PrieSingai, kiti tyréjai teigia, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai patiria
mazesnj profesinj perdegima lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais
(Kimetal., 2017). Teigiama, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai turi daugiau
autonomijos priimant jvairius sprendimus organizacijoje, taip pat jiems yra lengviau
susitvarkyti su darbe keliamais reikalavimais (Kim et al., 2017).

Kalbant apie profesinio perdegimo pasekmes galima teigti, kad profesinis perdegimas turi jtakos
ne tik individo darbinei veiklai, taciau ir jo sveikatai. A. B. Bakker et al. (2014) suskirsté profesinio
perdegimo pasekmes j dvi grupes. Pirmoji pasekmiy grupé yra susijusi SuU asmens sveikata, antroji
pasekmiy grupé susijusi su asmens darbu. Toliau aptarsime kiekvieng pasekmiy grupe atskirai.

Pasekmés asmens sveikatai. Atlikti empiriniai tyrimai rodo, kad tokie asmenys, kuriems
pasireiSkia perdegimas, turi daugiau psichologiniy problemy (Toker, Shirom, Shapiro & Berliner
Melamed, 2005). Perdegimas yra susij¢s su depresija ir nepasitenkinimu gyvenimu (Toker & Biron,
2012). Kiti atlikti empiriniai tyrimai rodo, kad perdegimas susijes su fizinés sveikatos prastéjimu,
pvz., kuris yra susijgs su sutrikusiu miegu, virS§kinimo trakto ligomis, galvos skausmu (Ahola,
Viindnen, Koskinen, Kouvonen & Shirom, 2010; Kim et al., 2011). Atliktas empirinis tyrimas
gydytojy imtyje parodé, kad profesinis perdegimas yra susijgs su patiriamu psichologiniu stresu, kuris
gali bati susijes ir su tam tikrais psichikos sutrikimais (Shenoi, Kalyanaraman, Pillai & Raghava,
2018).

Pasekmeés darbui. Atlikti tyrimai rodo, kad profesinis perdegimas yra stipriai susijes su darbo
atlikimo kokybe. A. B. Bakker & E. Demerouti (2008) teigimu, perdege darbuotojai praranda
koncentracijg, kuri yra reikalinga geram darbo atlikimui, dél Sios prieZasties did¢ja klaidy tikimybe,
prastéja darbo kokybé. Taip pat patiriamos neigiamos emocijos daro neigiamg jtaka individo
sprendimy priémimui, individas stengiasi atsiriboti nuo atlickamy uzduociy (Bakker & Demeroulti,
2008). Profesinis perdegimas yra reikSmingai teigiamai susijes su pravaikstomis, darbo atlikimo
kokybe, jsipareigojimu organizacijai (Khan, Nawaz, Qureshi & Khan, 2016; Kobanoglu & Uygungil,
2017; Sarisik, Bogan, Zengin & Dedeouglu, 2019).

Apibendrinant galima teigti, kad profesinis perdegimas turi neigiamy pasekmiy individo
jausmams, veiksmams bei trukdo jam tinkamai funkcionuoti. Profesinio perdegimo prieZastys yra

skirstomos | individualius ir situacinius veiksnius. IndividualGs veiksniai yra susij¢ su
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demografinémis charakteristikomis, asmeninémis savybémis, o situaciniai veiksniai su darbo aplinka,

organizacija, kurioje asmuo dirba.

1.4. Darbo — $eimos konflikto sgsajos su profesiniu saviveiksmingumu ir profesiniu perdegimu

Darbo — $eimos konfliktas yra vienas i§ didZiausiy streso $altiniy, kuris sukelia daug neigiamy
pasekmiy. M. Posik & F. Kickul (2004) teigimu, profesinj perdegimg galima bty i$skirti, kaip vieng
1§ pagrindiniy darbo — Seimos konflikto pasekmiy. Tai, kad tarp Siy dviejy konstrukty yra rysys, jrodo
ir atlikti empiriniai tyrimai (Braunstein-Bercovitz, 2013; Innstrad et al., 2008; Lee & Tsai, 2010;
Lizano & Barak, 2012; Piko & Mihalka, 2018; Posik & Kickur, 2004). S. T. Innstrad et al. (2008)
atliko longitudinj tyrima, kurio metu tyré darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo sasajas
dviejy mety intervale. Tyrimo imtj sudaré skirtingy profesijy atstovai (advokatai, mokytojai,
gydytojai, vairuotojai). Tyrimo metu buvo rasta, kad aukstesnis darbo — seimos konfliktas tyrimo
pradZzioje buvo reikSmingai teigiamai susijes su abejomis profesinio perdegimo formomis (iSsekimu
ir atsiribojimu) po dviejy mety. Tai reiskia, kad darbo — Seimos konfliktas gali sukelti rimtas ilgalaikes
pasekmes tiek asmeniui, tick paciai organizacijai, kurioje jis dirba (Innstrad et al., 2008). Taip pat
viename 1§ atlikty tyrimy buvo iSskirtos darbo — Seimos konflikto formos vertinant profesinio
perdegimo pasireiSkimg (Braunstein — Bercovitz, 2013). Buvo pastebéta, kad jtampa paremtas darbo
— Seimos konfliktas buvo stipriau susij¢s su profesiniu perdegimu lyginant su laiku paremtu darbo —
Seimos konfliktu (Braunstein — Bercovitz, 2013).

Kuomet asmuo negauna pakankamai istekliy derinant darbo ir Seimos poreikius, mazéja
darbuotojo geb¢jimas susidoroti su darbo reikalavimais, tai didina darbo — Seimos konflikta bei
profesinio perdegimo pasireiskimg (Hobvoll, 2001, cit. pagal Braunstein — Bercovitz, 2013). D¢l
iStekliy trikumo asmuo dazniausiai patiria stresa, kuris padidina profesinio perdegimo pasireiskimg.
Igyti iStekliai gali kompensuoti prarastus iSteklius bei leisti lengviau susidoroti su darbo ir Seimos
sri¢iy nesuderinamumu. Taigi, iStekliy prieinamumas yra susijgs su sumazejusiu darbo — Seimos
konfliktu ir neigiamai susijes su profesiniu perdegimu (Braunstein — Bercovitz, 2013). Organizacijos
iStekliai reiSkia bet kur] organizacijos aspekta, kuris palengvina darbo tikslus ir sumaZina
reikalavimus (Demerouti, Taris & Bakker, 2007). Jvairiy tipy organizaciniy iStekliy pricinamumas
gali sumazinti darbo — Seimos konflikto pasireiSkima ir profesinio perdegimo atsiradimg. Pavyzdziui,
darbo kontrole, socialiné parama yra kaip apsauginiai veiksniai nuo neigiamy darbo — Seimos
konflikto pasekmiy. Taip pat gaunama socialiné ir emociné parama bei sumaz¢j¢s darbo kriivis yra
neigiamai susij¢ su profesiniu perdegimu (Braunstein — Bercovitz, 2013). Palaikanti tiek darbo, tiek

Seimos aplinka asmeniui suteikia galimybe patenkinti tam tikrus situacinius poreikius, susijusius su
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darbo — seimos konfliktu. Taip pat sumazéjes darbo kriivis gali padéti darbuotojui iSsaugoti energija,
kuri yra reikalinga darbo — seimos sri¢iy suderinimui (Braunstein — Bercovitz, 2013).

Vienas i§ pagrindiniy veiksniy, daranciy jtaka darbo aplinkos suvokimui ir psichologinei
gerovei, yra saviveiksmingumas (Ventura et al., 2014). Kaip buvo minéta anks¢iau, asmenys,
pasizymintys aukstu profesiniu saviveiksmingumu, yra linke iSkilusias problemas darbe vertinti kaip
i8Stikius, kuriuos reikia jveikti. Kadangi profesinis saviveiksmingumas yra susijes su asmens
psichologine gerove, galima daryti prielaida, kad jis taip pat yra glaudziai susijgs su profesiniu
perdegimu. Atlikti empiriniai tyrimai patvirtina tai, kad profesinio saviveiksmingumo iSreikStumo
lygis yra susij¢s su profesiniu perdegimu, t.y. mazé&jant profesiniam saviveiksmingumui, profesinis
perdegimas didéja ir atvirksciai (Egyed & Short, 2006; Evers, Brouwers & Tomic, 2002; Ventura et
al., 2014). M. Ventura et al. (2014) atliko empirinj tyrima, kurio metu tyré sgsajas tarp profesinio
saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo mokytojy imtyje. Sio tyrimo rezultatai atskleidé tai, kad
tie mokytojai, kurie pasizyméjo aukstesniu profesiniu saviveiksmingumu, buvo linke suvokti maZziau
kliu¢iy, o tai buvo susij¢ su mazesniu profesiniu perdegimu. Tai, kad aukstas profesinis
saviveiksmingumas yra reikSmingai neigiamai susijes su profesiniu perdegimu, patvirtina ir kiti
atlikti empiriniai tyrimai (Evers, Brouwers & Tomic, 2002; Egyed & Short, 2006). Tokius rezultatus
galima paaiSkinti remiantis tuo, kad aukstu profesinio saviveiksmingumo jausmu pasizymintis asmuo
1 1vairius stresorius darbe reaguoja maziau negatyviai palyginus su zemu profesiniu
saviveiksmingumu jausmu pasizyminc¢iu asmeniu (Jex & Bliese, 1999). Taip pat aukstu profesiniu
saviveiksmingumu pasiZymin¢iam asmeniui yra lengviau jveikti stresines situacijas (Bilgin &
Akkapulu, 2007).

Darbo — Seimos konflikto kontekste profesinio saviveiksmingumo konstruktas yra siejamas
su vaidmeny valdymu. Teigiama, kad aukstas profesinio saviveiksmingumo lygis gali padéti
sumazinti kylantj vaidmeny konflikta. Atlikti empiriniai tyrimai patvirtina, kad tarp profesinio
saviveiksmingumo ir darbo — Seimos konflikto yra neigiamas rySys (Baghban et al., 2010; Erdwins
et al., 2001). C. J. Erdwins et al. (2001) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad aukstas darbuotojy
motery saviveiksmingumas darbe yra susijes su Zemesniu darbo — $eimos konfliktu. Siuos rezultatus
patvirtina |. Baghban et al. (2010) atlikto tyrimo rezultatai, kuriame buvo tiriamos sgsajos tarp darbo
— Seimos konflikto ir profesinio saviveiksmingumo medicinos darbuotojy imtyje. Tyrimo rezultatai

parodé, kad medicinos darbuotojos, kurios pasizyméjo aukstu profesinio saviveiksmingumo lygiu

patyré Zemesn] darbo — Seimos konflikta. Taigi, galima teigti, kad aukStas profesinio
saviveiksmingumo lygis yra labai svarbus veiksnys, mazinantis darbo — Seimos konflikto
pasireiskima.

Kai kuriuose atliktuose empiriniuose tyrimuose saviveiksmingumas buvo analizuojamas, kaip

moderatorius tarp patiriamo streso ir profesinio perdegimo (Nska, Golonka & lzydorczyk, 2019).
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Viename i$ atlikty tyrimy buvo rasta, kad saviveiksmingumas turé¢jo reikSmingg poveikj streso ir
profesinio perdegimo saveikai. Buvo aptikta, kad esant aukStesniam saviveiksmingumui streso
poveikis profesiniam perdegimui yra silpnesnis. Darbuotojai turintys maziau asmeniniy istekliy linke
greidiau juos iSnaudoti, o tai gali biiti susije¢ su neigiama psichologine savijauta (Nska et al., 2019).
Galima teigti, kad darbo — seimos konfliktas taip pat yra vienas i$ pagrindiniy streso Saltiniy, dél to
profesinis saviveiksmingumas gali biiti, kaip moderatorius tarp darbo — Seimos konflikto ir profesinio
perdegimo. C. Rubio, A. Osca, P. Recio, B. Urien & J. M. Peiro (2015) atliko longitudinj tyrima,
kuriame nagrinéjo Siy trijy konstrukty tarpusavio sgveika Ispanijos policijos pareigiiny imtyje.
Tyrimo rezultatai atskleidé tai, kad policijos pareigiiny patiriamas darbo — seimos konfliktas buvo
reikSmingai teigiamai susijgs su profesiniu perdegimu. Taip pat policijos pareigiinai, kurie
pasizyméjo aukStu profesiniu saviveiksmingumu, patyré zemesnj profesinj perdegimg. Buvo
nustatytas dvigubas profesinio saviveiksmingumo efektas profesiniam perdegimui: vienas tiesioginis,
Kitas netiesioginis, t.y. per darbo — Seimos konflikto mazinimg. Tyrimo i$vados atskleidé, kad
aukstesnis profesinis saviveiksmingumas veikia kaip apsaugantis kintamasis profesiniam perdegimui
susiduriant su darbo — seimos konfliktu. Galima teigti, kad $io tyrimo iSvados patvirtina profesinio
saviveiksmingumo, kaip moderatoriaus poveikj darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo
sgveikai.

Taigi, apzvelgus atliktus empirinius tyrimus galima teigti, kad tarp darbo — seimos konflikto,
profesinio saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo konstrukty yra reikSmingos sgsajos. Remiantis
atliktais empiriniais tyrimais Siame darbe bus analizuojamos sasajos tarp darbo — Seimos konflikto,
profesinio saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo, kur profesinis saviveiksmingumas bus

vertinamas kaip moderatorius. Sio darbo tyrimo schema pavaizduota 1 paveiksle (zr. 1 pav.).

Profesinis saviveiksmingumas

Darbo — seimos konfliktas Profesinis perdegimas

1 pav. Profesinis saviveiksmingumas kaip moderatorius darbo — Seimos konfliktui ir jo sqveikai su

profesiniu perdegimu.
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1.5. Tyrimo problema, tikslas, uZdaviniai

Atlikti empiriniai tyrimai rodo, kad darbo — Seimos konfliktas yra teigiamai susijes su
profesiniu perdegimu (Braunstein-Bercovitz, 2013; Yu, Lee & Tsai, 2010; Langballe et al, 2008;
Lizano & Barak, 2012; Lee & Tsai, 2010; Piko & Mihalka, 2018), o profesinis saviveiksmingumas
neigiamai susijes su profesiniu perdegimu (Egyed & Short, 2006; Evers, Brouwers & Tomic, 2002;
Ventura et al., 2014). Profesinj saviveiksmingumag analizuojant darbo — Seimos konflikto kontekste,
Jis yra siejamas su darbo — seimos konflikto mazinimu. Atlikti empiriniai tyrimai jrodo, kad profesinis
saviveiksmingumas yra neigiamai susijes su darbo — Seimos konfliktu (Baghban et al., 2010; Erdwins
et al., 2001). Reikéty pastebéti, kad Siy trijy konstrukty tarpusavio sasajos tiek Lietuvoje, tiek
uzsienyje yra labai mazai tyrinétos. Tyrimuose dazniausiai darbo — Seimos konfliktas yra siejamas su
darbuotojy jsipareigojimu organizacijai, pasitenkinimu darbu (Adomyniené ir Gustainiené, 2011;
(Bargsted, Ramirez — Vielma & Yeves, 2009), o profesinis perdegimas siejamas su jsitraukimu j
darbg (Presa et al, 2016). Taip pat reikéty pastebéti, kad analizuojant darbo — seimos konflikto ir
profesinio perdegimo pasireiskimo skirtumus dazniausiai yra atsizvelgiama j ly¢iy skirtumus
(Akinbode & Ayodeji, 2017; Shockley et al., 2017), taciau ne daug tyrimy yra atlikta, kuriuose Siy
kintamyjy pasireiSkimas biity lyginamas tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uZimanciy

asmeny.

Tyrimo tikslas: nustatyti sasajas tarp darbo — Seimos konflikto, profesinio saviveiksmingumo ir

profesinio perdegimo.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Palyginti darbo — seimos konflikta pagal uzimamas pareigas.
2. Palyginti profesinj perdegimg pagal uZimamas pareigas.
3. Nustatyti darbo — seimos konflikto ir profesinio perdegimo sgsajas.
4. Nustatyti profesinio saviveiksmingumo ir darbo — Seimos konflikto sasajas.
5. Nustatyti profesinio saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo sasajas.
6. [Ivertinti profesinio saviveiksmingumo, kaip moderatoriaus poveikj darbo — Seimos konflikto

ir profesinio perdegimo saveikai.

Hipotezés:
1. Darbo — seimos konfliktas ir profesinis perdegimas skiriasi pagal uzimamas pareigas:

1.1. Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai lyginant su nevadovaujancias pareigas
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uzimandiais darbuotojais patiria didesnj darbo — Seimos konfliktg.
1.2. Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai lyginant su nevadovaujancias pareigas
uzimanciais darbuotojais patiria didesnj profesinj perdegima.
Darbo — seimos konfliktas teigiamai susijes su profesiniu perdegimu.
Profesinis saviveiksmingumas neigiamai susijes su darbo — Seimos konfliktu.

Profesinis saviveiksmingumas neigiamai susijes su profesiniu perdegimu.

o B~ N

Profesinis saviveiksmingumas moderuoja darbo — seimos konflikto ir profesinio perdegimo

sgsajas.
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 157 asmenys. Tiriamieji buvo atrinkti patogiosios imties sudarymo biidu
(tyrimo anketos interneting nuorodg talpinant jvairiuose socialiniuose tinkluose ir prasant visy
dirbanciy asmeny ja uzpildyti). Visi tyrimo dalyviai buvo dirbantys asmenys. Tiriamyjy darbo
specifika — tai darbuotojai turintys nuolatinj kontaktg su zmonémis (pardavimy vadybininkai, atranky
konsultantai, klienty aptarnavimo vadybininkai, vadovai). Zemiau 1 lenteléje pateiktos pagrindinés

tiriamyjy charakteristikos.

1 lentelé. Pagrindinés tiriamyjy charakteristikos.

Tiriamyjy .
Sociodemografiniai duomenys e Procental
skaiCius
) Moteris 128 81,5
Lytis
Vyras 29 18,5
22-50
AmZius (M=30,42 m.
SD=7,99)
Pagrindinis 3 1,9
Vidurinis 13 8,3
ISsilavinimas o

Profesinis 4 2,5

Aukstesnysis 13 8,3

Aukstasis 124 79

Gyvena su partneriu (-e) 77 49

. Vedes/ istekéjusi 66 42

Seimyniné padétis ) . )

ISsiskyres/iSsiskyrusi 6 3,8

Vienisas (-3) 7 4,5

Naslys (-¢) 1 0,7

Vaiky skaicius

Neturi vaiky 97 61,8
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Turi 1 vaika 30 19,1

Turi 2 vaikus 24 15,3
Turi 3 ir daugiau 6 3,8
) Vadovaujancios 65 414

Pareigos o
Nevadovaujancios 92 58,6
Dirbamuy valandy 40 valandy 77 49
skaicius Daugiau nei 40 43 27,4
Maziau nei 40 37 23,6

Kaip matome i§ 1 lentelés, didzioji dalis tyrimo dalyviy buvo moterys (81,5%), vyry tuo tarpu
buvo 18,5%. Didzioji dalis tyrimo dalyviy yra jgyj¢ aukstaji i$silavinimg (79%). Pagal Seimyning
padétj didzioji dalis tyrimo dalyviy gyvena su partneriu (-¢) (49%) arba yra susituoke (42%). Taip
pat didesn¢ dalj tyriamyjy sudaré asmenys neturintys vaiky (61,8 %). Pagal vaiky skaiciy, didzioji
dalis tiriamyjy turintys vaiky, turi 1 vaika (19,1%). Tyrimo dalyviai anketoje turéjo jrasyti savo
uzimamas pareigas dabartin¢je darbovietéje, tam, kad analizé bty lengvesné, pareigos buvo
susiskirstytos | nevadovaujancias ir vadovaujancias. Vadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy
buvo (41,4%), o nevadovaujancias pareigas uzimanciy (58,6%). Taip pat tyrimo dalyviai turéjo
jrasyti, kiek vidutini$kai valandy dirba per savaite. Didzioji dalis tiriamyjy dirba 40 valandy per
savaite (49%). Maziau nei 40 valandy dirbanciy buvo 23,6%, o daugiau nei 40 valandy dirbanciy
27,4%.

2.2. Duomeny rinkimo ir jvertinimo budai

Siekiant nustatyti darbo — Seimos konflikto, profesinio saviveiksmingumo ir profesinio
perdegimo 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), profesiniam saviveiksmingumui matuoti skirta Profesinio saviveiksmingumo
skalé (angl. Occupational self-efficacy scale — OCCSEFF) ir profesiniam perdegimui matuoti skirta

Profesinio perdegimo skalé (angl. Oldenburg Burnout Inventory — OLBI).

Demografiniai klausimai. Anketoje naudotais demografiniais klausimais buvo siekiama

18siaiskinti tiriamyjy demografines charakteristikas: lytj, amziy, iSsilavinima, Seimyning padét], vaiky

24



skaiciy, sritj, kurioje dirba, uZimamas pareigas dabartinéje darbovietéje bei dirbamy darbo valandy

skaiCiy per savaite.

Darbo — Seimos konflikto skalé (angl. Work — Family conflict scale, D. S. Carlson,
K. M. Kacmar & L. J. Williams (2000). Si skalé tyrimo metu buvo taikoma siekiant nustatyti darbo —
Seimos konflikta. Siame tyrime buvo naudotos 3 i§ 6 darbo — eimos konflikto klausimyno subskalés
— laiku paremta darbo interferencija su Seima, jtampa paremta darbo interferencija su seima, elgesiu
paremta darbo interferencija su Seima. 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 j teiginius vidurkis. Didesnis
jvertis rodo stipresnj patiriamg darbo — Seimos konfliktg (ir atvirk$¢iai). Lietuviskas metodikos
vertimas buvo gautas i§ lektorés dr. Natalijos Norvilés, pries tai gavus vieno is autoriy D. S. Carslon

leidima.

Skale sudaro 3 subskalés:

e Laiku paremta darbo interferencija su $eima (angl. time — based work interference with
family) - 3 Kklausimai (pvz. “Turiu praleisti dalyvavimqg Seimos veikloje dél didelio laiko
kiekio, kurj skiriu darbo jsipareigojimams”).

e Jtampa paremta darbo interferencija su Seima (angl. strain — based work interference with
family) — 3 klausimai (pvz. “Grjzes (-usi) po darbo namo daznai esu pernelyg issekes (-Usi),
kad dalyvauciau seimos veikloje”).

e Elgesiu paremta darbo interferencija su Seima (angl. behavior — based work interference
with family) — 3 klausimai (pvz. “Problemy sprendimy biidai, kuriuos naudoju darbe, néra

efektyviis sprendziant problemas namuose”).

Darbo — Seimo konflikto skalés ir atskiry subskaliy patikimumo koeficientai atsispindi 2

lenteléje, o Salia nurodyta autoriy D. S. Carslon et al. (2000) patikimumo koeficientai.
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2 lentele. Darbo — seimos konflikto skalés ir atskiry subskaliy patikimumo koeficientai.

Cronbacho alfa
Cronbacho alfa
Subskalés (Carlson et al.,
Siame tyrime

2000)
Laiku paremta darbo interferencija su Seima 0,86 0,87
Itampa paremta darbo interferencija su
0,89 0,85
Seima
Elgesiu paremta darbo interferencija su
0,76 0,78
Seima
Darbo — $eimos konflikto skalé bendra 0,88 0,91

Analizuojant gautus $io tyrimo darbo — Seimos konflikto skalés ir atskiry subskaliy
patikimumo koeficientus matome, kad jie yra auksti (nuo 0,76 iki 0,89). Taigi, galima teigti, kad

darbo — Seimos konflikto skalé yra tinkama naudoti Siame tyrime.

Metodikos validumas. Sios metodikos validumas buvo patvirtintas keliy autoriy (Carslon et
al., 2000; Min., Matthews, Wayne, Parsons & Farrell, 2019). D. S. Carslon et al. (2000) vertino
koreliacinius rySius tarp darbo — seimos konflikto subskaliy. Koreliacijos svyravo nuo 0,24 iki 0,83.
Tik dvi i§ koreliacijy buvo auksc¢iau 0,60. H. Min et al. (2019) konvergentiniam validumui jvertinti
skai¢iavo koreliacijas tarp Carlson et al. (2002) darbo — seimos konflikto skalés (angl. Work — family
conflict scale) ir kity darbo — Seimos konflikta matuojanciy skaliy: R. G. Netemeyer, J. Boles & R.
C. Mcmurrian (1996) darbo — seimos konflikto skalés (angl. Work — family conflict scale), J. G.
Grzywacz, M. R. Frong, C. S. Brewer & C. T. Kovner (2006) darbo — seimos konflikto skalés (angl.
Work — family conflict scale) ir G. G. Fisher, R. A. Matthews & A. M. Gibbons (2016) darbo — seimos
konfikto skalés (angl. Work — family conflict scale). Buvo rastos tokios statistiskai reik§Smingos
koreliacijos: tarp darbo — seimos konflikto skalés (Carslon et al., 2002) ir darbo — Seimos konflikto
skalés (Netemeyer et al., 1996) r = 0,82; tarp darbo — Seimos konflikto skalés (Carslon et al., 2002) ir
darbo — Seimos konflikto skalés (Grzywacz et al., 2006) r = 0,92; tarp darbo — seimos konflikto skalés
(Carslon et al., 2002) ir darbo — Seimos konflikto skalés (Fisher et al., 2016) r = 0,73. Kadangi visos

koreliacijos buvo statistiskai reikSmingos, galima teigti, kad metodika yra validi.
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Profesinio saviveiksmingumo skalé (angl. Occupational self-efficacy scale - OCCSEFF, B.
Schyns & G. Collani, 2002). Si skalé tyrimo metu buvo naudojama siekiant jvertinti profesinj
saviveiksminguma. Skalg sudaro 19 teiginiy, kurie yra vertinami 5 baly Likerto skale (1 — ,,visiskai
nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,nei sutinku, nei nesutinku®, 4 — ,,sutinku®, 5 — ,,visiskai sutinku*).
Profesinio saviveiksmingumo rodiklis yra atsakymy j teiginius vidurkis. Didesné baly suma rodo
aukstesnj profesinj saviveiksminguma (ir atvirksciai). Lietuviskas metodikos vertimas buvo gautas i§

K. Simkeviciatés, pries tai gavus vieno i§ autoriy B. Schyns leidima.

Skalés teiginio pavyzdys:

e .Kai susiduriu su problema savo darbe, a$ randu keletg priimtiny sprendimo bady.*

Profesinio saviveiksmingumo skalés patikimumo koeficientas atsispindi 3 lentel¢je, o Salia

nurodytas autoriy B. Schyns & G. Colani (2010) patikimumo koeficientas.

3 lentelé. Profesinio saviveiksmingumo skalés patikimumo koeficientai.

Skald Cronbacho alfa Siame Cronbacho alfa
alé
tyrime (Schyns & Colani, 2010)
Profesinis
0,91 0,92

saviveiksmingumas

Analizuojant gautg Siame tyrime profesinio saviveiksmingumo skalés patikimumo koeficientg
matome, kad jis yra aukstas (oo = 0,91). Taigi, galima teigti, kad profesinio saviveiksmingumo skalé

yra tinkama naudoti.

Metodikos validumas. Sios metodikos validumas buvo patvirtintas B. Schyns & G. Colani
(2002). Buvo vertinamos Kkoreliacijos tarp B. Schyns & G. Colani (2002) profesinio
saviveiksmingumo skalés (angl. Occupational self — efficacy scale) ir M. Sherer et al. (1982)
saviveiksmingumo skalés (angl. General self — efficacy scale), C. Speier & M. Freese (1997) su darbu
susijusio saviveiksmingumo skalés (angl. Work related self - efficacy scale). Tarp profesinio
saviveiksmingumo skalés ir kity skaliy buvo rastos tokios statistiskai reik§Smingos koreliacijos: tarp
profesinio saviveiksmingumo skalés (Schyns & Colani, 2002) ir saviveiksmingumo skalés (Sherer et
al., 1982) r = 0,56; profesinio saviveiksmingumo skalés (Schyns & Colani, 2002) ir su darbu susijusio

saviveiksmingumo skalés (Speier & Freese, 1997) r = 0,67.
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Profesinio perdegimo skalé (angl. Oldenburg Burnout Inventory — OLBI, Demerouti,
Bakker, Vardakau & Kantas, 2003). Klausimyng sudaro 16 teiginiy, kurie yra vertinami 4 baly
Likerto skale (1 — ,,visiS8kai nesutinku®, 2 — ,nesutinku”, 3— ,sutinku®, 4 — ,,visiSkai sutinku‘).
Profesinio perdegimo rodiklis yra atsakymy ] teiginius vidurkis. Didesni balai rodo aukstesnj
profesinj perdegima (ir atvirk$ciai). Kadangi klausimyne buvo reversiniy teiginiy (5; 7; 10; 14; 15;
16), jie buvo perkoduoti. Siag metodika galima laisvai naudoti moksliniais tikslais. Lietuviikas

metodikos vertimas buvo gautas i§ lektorés dr. Natalijos Norvilés.

Klausimyng sudaro dvi subskalés:
e ISsekimas (angl. exhaustion) — 8 teiginiai (pvz. “Biina dieny, kai jauciuosi pavarges (-Usi)
dar pries atvykdamas(-a) j darbg”).
e Atsiribojimas (angl. disengagement) — 8 teiginiai (pvz. “Vis dazniau ir dazniau nutinka, kad

kalbu apie savo darbg neigiamai”).
Profesinio perdegimo skalés patikimumo koeficientas Siame tyrime yra o = 0,84. Profesinio
perdegimo atskiry subskaliy patikimumo koeficientai atsispindi 4 lenteléje, o Salia nurodyti autoriy

E. Demerouti et al. (2003) gauti patikimumo koeficientai.

4 lentele. Profesinio perdegimo subskaliy patikimumo koeficientai.

Cronbacho alfa Siame Cronbacho alfa
Subskalés ) )
tyrime (Demerouti et al., 2003)
ISsekimas 0,80 0,73
Atsiribojimas 0,74 0,83

Analizuojant gautus $io tyrimo profesinio perdegimo skalés ir atskiry subskaliy (iSsekimo ir
atsiribojimo) patikimumo koeficientus matoma, kad jie yra auksti (nuo 0,74 iki 0,84). Taigi, galima

teigti, kad profesinio perdegimo skalé yra tinkama naudoti.

Metodikos validumas. Sios metodikos validumas buvo patvirtintas keliy autoriy (Demerouti
et al., 2003; Halbesleben & Demerouti, 2005). Tikrinant validuma buvo skai¢iuojamos koreliacijos
tarp Demerouti et al. (2003) profesinio perdegimo skalés (angl. Oldenburg Burnout Inventory) ir Ch.
Maslach ir S. E. Jackson (1981) profesinio perdegimo skalés (angl. Maslah Burnout Inventory) buvo
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pastebéta, kad apskaiCiuota koreliacija tarp skaliy buvo didesné uz 0,7. Taigi, galima teigti, kad
metodika yra validi.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atliekamas 2020 mety vasario ménesj. Duomenims apdoroti buvo naudotas
IBM SPSS Statistics 17 statistinis paketas. Tyrimo anketa buvo patalpinta elektroninéje erdvéje

www.apklausa.lt, taip pat anketiné tyrimo nuoroda buvo jkelta j kelias grupes socialiniame tinkle

Facebook (zr. priedas A). Respondentams buvo suteikta informacija apie tyrimo vykdytoja, tyrimo
tiksla, konfidencialumg ir anonimiskuma, visa informacija buvo pateikta pacioje pradzioje pries
pildant klausimyna.

Pirmiausiai buvo apskaiciuoti visy klausimyny patikimumo koeficientai (Cronbacho alfa) ir
visy skaliy kintamyjy (darbo — Seimos konflikto, laiku paremtos darbo interferencijos su Seima,
jtampa paremtos darbo interferencijos su $eima, elgesiu paremtos darbo interferencijos su Seima,
profesinio saviveiksmingumo, i$sekimo, atsiribojimo, bendro profesinio perdegimo) maziausia ir did-
iausia reikSmés, vidurkiai, standartiniai nuokrypiai (zr. 5 lentel¢). Taip pat buvo vertinama ar
kintamyjy skirstiniai statistiskai reikSmingai nesiskiria nuo normaliojo skirstinio. Tam jvertinti buvo
naudojamas Shapiro — Wilk kriterijus bei skai¢iuojamos eksceso ir asimetrijos reikSmés (zr. priedas
C). Isskirtys buvo jvertinos naudojant stac¢iakampes diagramas. Kadangi nebuvo pastebéta isskiréiy
visy tiriamyjy atsakymai buvo palikti.

Atlikus analiz¢ paaiSkéjo, kad pagal asimetrijos ir eksceso reiSmes kintamyjy skirstiniai
statistiSkai reik§mingai nesiskyré nuo normaliojo skirstinio. D¢l to siekiant tolimesniy tyrimo tiksly
buvo naudojami tokie matavimo metodai:

e Vidurkiy palyginimui taikomas Stjudento T kriterijus.
e Kintamyjy tarpusavio rySiams jvertinti buvo taikomas Pirsono (angl. Pearson) koreliacijos
koeficientas.

e Moderaciniy ry$iy nustatymui buvo taikoma moderaciné analiz¢.
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3. REZULTATAI

3.1. Tyrimo kintamuyjy aprasomoji statistika

Tyrimo kintamyjy (laiku paremtos darbo interferencijos su Seima, elgesiu paremtos darbo

interferencijos su Seima, jtampa paremtos darbo interferencijos su Seima, darbo — Seimos konflikto,

profesinio saviveiksmingumo, i$sekimo, atsiribojimo, profesinio perdegimo) duomeny aprasomoji

statistika yra pateikiama 5 lenteléje.

5 lentelée. Duomeny aprasomoyji statistika.

Maziausia DidZiausia _ ) Standartinis
Vidurkis _
reik§mé reik§meé nuokrypis
Laiku paremta darbo
. . 1,00 5,00 2,71 1,14
interferencija su Seima
Elgesiu paremta darbo
1,00 5,00 2,75 1,04
interferencija su Seima
Itampa paremta darbo
1,00 5,00 2,97 1,12
interferencija su Seima
Darbo — Seimos
) 1,00 5,00 2,81 0,90
konfliktas
Profesinis
o _ 2,00 5,00 3,85 0,58
saviveiksmingumas
ISsekimas 1,13 3,75 2,34 0,52
Atsiribojimas 1,25 3,75 2,22 0,51
Bendras profesinis
1,19 3,50 2,30 0,46

perdegimas
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I$ pateikty duomeny galime matyti, kad buvo tiriamyjy, kurie darbo — Seimos konflikto
subskalése surinko tick maziausig tiek didziausig galima jvertj. Atsizvelgus j darbo — §eimos konflikto
subskaliy vidurkius galima matyti, kad jie yra labai panasis.

Atsizvelgiant j profesinio saviveiksmingumo skalés maziausias ir didZiausias reikSmes galime
pastebéti, kad buvo tiriamyjy, kurie surinko didziausig galimg skalés jvertj, tatiau nebuvo tiriamyjy,
kurie buty surinke maziausig galimg skalés jverti. Visgi apskaiciavus reik§miy daznius pastebéta, kad
tirlamyjy, kurie surinko didZiausig skalés jvertj, buvo tik vienas. Pacios profesinio saviveiksmingumo
skalés vidurkis tirtoje imtyje M = 3,85. Gautas vidurkis yra artimesnis didziausiai reik§mei.

Galime pastebéti, kad nebuvo tiriamyjy, kurie buty surinke maziausig ar didziausig galimg
jvert] profesinio perdegimo subskalése. Analizuojant profesinio perdegimo subskaliy vidurkius,
matome, kad i$sekimo subskalés vidurkis buvo M = 2,34, o atsiribojimo subskalés vidurkis buvo M
=2,22.

Prie§ pradedant tikrinti tyrimo hipotezes buvo tikrinamas duomeny pasiskirstymas pagal
normalyjj skirstinj remiantis Shapiro — Wilk kriterijumi (Zr. C priedas). Gauti rezultatai parodé, jog
darbo — Seimos konflikto skalé, laiku paremta darbo interferencija su Seima, elgesiu paremta darbo
interferencija su Seima, jtampa paremta darbo interferencija su $eima, profesinio saviveiksmingumo
skalé ir atsiribojimo subskalé néra pasiskirs¢iusios pagal normalyjj skirstinj (p < 0,05). Tuo tarpu
i§sekimo subskalé¢ ir profesinio perdegimo skalé bendra buvo pasiskirste pagal normalyjj skirstinj (p
> 0,05) Pagal D. George & M. Mallery (2010) norint patikrinti duomeny normalumg mazoje imtyje
reikia remtis papildomais duomeny simetriSkumo rodikliais, dél to buvo apskai¢iuos asimetrijos ir
eksceso reik§més (zr. C priedas). Pagal D. George & M. Mallery (2010) asimetrijos ir eksceso
reik§més turi bati intervale nuo -2 iki 2. Siame tyrime asimetrijos reikimés buvo nuo -0,65 iki 0,43,
0 eksceso nuo -1 iki -0,86. Kaip matome is pateikty duomeny asimetrijos ir eksceso reikSmeés atitinka

numatytas ribas, dél to tolimesniy hipoteziy skai¢iavimui buvo naudojami parametriniai Kriterijai.

3.2. Darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo skirtumai pagal uZimamas pareigas

Pirmosios tyrimo hipotezés pirmoji dalis, jog vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai
lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais patiria didesnj darbo — seimos
konfliktg buvo tikrinama remiantis parametriniu Stjudento T Kriterijumi. Gauti rezultatai yra
pateikiami 6 lenteléje.
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6 lentele. Darbo — Seimos konflikto skirtumai pagal uzimamas pareigas.

Pareigos
Vadovaujancios Nevadovaujancios df
(N =65) (N=92) P
M (SD) M (SD)
Laiku paremta darbo
2,93 (1,06) 2,55 (1,18) 2,07 155 0,04*
interferencija su Seima
Elgesiu paremta darbo 3,06 (0,99) 2,52 (1,03) 3,27 155 0,00*
interferencija su Seima
Itampa paremta darbo 3,11 (1,08) 2,88 (1,15) 1,23 155 0,22
interferencija su Seima
Darbo — $eimos
3,03 (0,79) 2,65 (0,94) 2,65 155 0,01*

konfliktas

Pastaba. *p < 0,05, N = 157.

Rezultatai rodo, kad darbo — Seimos konfliktas statistiskai reik§mingai skiriasi tarp
vadovaujancéias ir nevadovaujanéias pareigas uzimanciy tiriamyjy (t (155) = 2,65, p < 0,05). Didesnis
darbo — seimos konfliktas yra patiriamas tarp vadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy (M = 3,03,
SD = 0,79) lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais tiriamaisiais (M = 2,65, SD = 0,94).
Analizuojant atskiras darbo — Seimos konflikto subskales galime pastebéti, kad dvi i§ trijy darbo —
Seimos konflikto subskaliy statistiskai reikSmingai skiriasi tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias
pareigas uzimanciy tiriamyjy. Didesne¢ laiku paremtg darbo interferencijg su Seima (M = 2,93, SD =
1,06) patiria vadovaujancias pareigas uzimantys tiriamieji lyginant su nevadovaujancias pareigas
uzimanciais (M = 2,55, SD = 1,18). Didesng elgesiu paremtg darbo interferencijg su Seima taip pat
patiria vadovaujancias pareigas uzimantys tiriamieji (M = 3,06, SD = 0,99) lyginant su
nevadovaujancias pareigas uzimanciais (M = 2,52, SD = 1,03). Nors jtampa paremtos darbo
interferencijos su Seima subskalés vidurkis yra Siek tiek aukstesnis tarp vadovaujancias pareigas

uzimanciy tiriamyjy, taciau §is skirtumas néra statistiskai reik§mingas (p > 0,05).
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Remiantis gautais tyrimo rezultatais galima teigti, kad pirmos hipotezés pirma dalis, jog

vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais

darbuotojais patiria didesnj darbo — seimos konflikta, pasitvirtino.

Pirmosios hipotezés antroji dalis, jog vadovaujancéias pareigas uzimantys darbuotojai lyginant

su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais patiria didesnj profesinj perdegima, taip pat

buvo tikrinama remiantis parametriniu Stjudento T Kkriterijumi. Gauti rezultatai yra pateikiami 7

lenteléje.

7 lentele. Profesinio perdegimo skirtumai pagal uzimamas pareigas.

Pareigos
Vadovaujancdios Nevadovaujancios . df
(N=65) (N=92) P
M (SD) M (SD)
ISsekimas 2,44 (0,46) 2,35 (0,56) 1,06 155 0,29
Atsiribijomas 2,20 (0,54) 2,23 (0,49) -0,33 155 0,74
Profesinis 2,32 (0,45) 2,29 (0,47) 0,41 155 0,68

perdegimas

Pastaba. *p < 0,05; N = 157.

Tyrimo rezultatai parodé, kad profesinis perdegimas statistiSkai reikSmingai nesiskiria tarp

vadovaujancias ir nevadovaujanéias pareigas uzimanciy tiriamyjy (t (155) = 0,41; p > 0,05).

Remiantis gautais tyrimo rezultatais galima teigti, kad pirmos hipotezés antra dalis, jog

vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais

darbuotojais patiria didesnj profesinj perdegima, nepasitvirtino.
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3.3. Darbo - §eimos konflikto ir profesinio perdegimo sasajos

Antroji tyrimo hipotezé, kad darbo — Seimos konfliktas teigiamai susijes su profesiniu

perdegimu buvo tikrinama remiantis Pirsono koreliacijos koeficientu. Gauti rezultatai yra pateikiami

8 lentelé¢je.

8 lentelé. Darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo sgsajos.

r
1 2 3 4 5 6 7
1. ISsekimas -
2. Atsiribojimas 0,61** -
3. Profesinis perdegimas ~ 0,90** 0,89** -
4. Laiku paremta darbo
0,48** 0,25** 0,41** -
interferencija su Seima
5. Elgesiu paremta darbo
0,48** 0,33** 0,45** 0,39** -
interferencija su Seima
6. Itampa paremta darbo
0,63** 0,29** 0,51** 0,70** 0,40** -
interferencija su Seima
7. Darbo — Seimos
0,65** 0,35** 0,56** 0,86** 0,72** 0,86** -

konfliktas

Pastaba. **p <0,01; N = 157.

Koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad kuo asmuo pasizymi aukstesniu darbo — Seimos

konfliktu, tuo jis jaucia didesnj profesini perdegima (ir atvirkSciai). Rastas vidutinis statistiSkai

reik§mingas teigiamas ry8ys tarp $iy konstrukty (r = 0,56; p < 0,01). Taip pat buvo tikrinama darbo —

Seimos konflikto skalés ir atskiry subskaliy sasajos su profesinio perdegimo skale ir atskiromis Sio

konstrukto subskalémis. Darbo — Seimos konfliktas reikSmingai teigiamai susijgs su abejomis

profesinio perdegimo subskalémis (iSsekimu ir atsiribojimu). Tarp darbo — Seimos konflikto ir

iSsekimo rastas vidutinis statistiskai reikSmingas rySys (r = 0,65; p < 0,01). Tarp darbo — Seimos

konflikto ir atsiribojimo rastas silpnas statistiskai reikSmingas teigiamas rysys (r = 0,35; p < 0,01).

Atskiros darbo — seimos konflikto subskalés taip pat yra reikSmingai teigiamai susijusios profesiniu
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perdegimu ir atskiromis profesinio perdegimo subskalémis (iSsekimu ir atsiribojimu). Tarp jtampa
paremtos darbo interferencijos su Seima Subskalés ir i§sekimo rastas vidutinis statistiskai reik§mingas
teigiamas rysys (r = 0,63; p < 0,01). Tarp laiku paremtos darbo interferencijos su Seima subskalés,
elgesiu paremtos darbo interferencijos su Seima subskalés ir iSsekimo rastas silpnas statistiSkai
reikSmingas teigiamas rySys (r = 0,48; p <0,01). Tarp jtampa paremtos darbo interferencijos su Seima
ir atsiribojimo rastas labai silpnas statistiskai reikSmingas teigiamas rysys (r = 0,29; p < 0,01) taip pat
tarp laiku paremtos darbo interferencijos su Seima rastas labai silpnas statistiSkai reik§mingas
teigiamas rySys (r = 0,25; p <0,01) bei elgesiu paremtos darbo interferencijos su Seima ir atsiribojimo
rastas silpnas statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys (r = 0,33; p < 0,01)

Remiantis gautais tyrimo rezultatais galima teigti, kad antroji tyrimo hipozé, jog darbo —

Seimos konfliktas teigiamai susijes su profesiniu perdegimu, pasitvirtino.

3.4. Profesinio saviveiksmingumo ir darbo — §eimos konflikto sasajos

Trecioji tyrimo hipoteze, jog profesinis saviveiksmingumas neigiamai susij¢s su darbo —
Seimos konfliktu buvo tikrinama remiantis Pirsono koreliacijos koeficientu. Gauti rezultatai yra

pateikiami 9 lenteléje.

9 lentele. Profesinio saviveiksmingumo ir darbo — seimos konflikto sgsajos.

r
1 2 3 4 5
1. Laiku paremta darbo
interferencija su Seima )
2. Elgesiu paremta darbo
. . - 0,39** -
interferencija su Seima
3. Itampa paremta darbo
interferencija su Seima 0,70** 0,40 i
4. Darbo — Seimos konfliktas 0,86** 0,72%* 0,86** -
5. Profesinis
-0,15 -0,28** -0,18** -0,25** -

saviveiksmingumas

Pastaba. *p < 0,05; **p < 0,01; N = 157.

Koreliacinés analizés rezultatai parod¢, kad kuo asmuo pasizymi aukStesniu profesiniu
saviveiksmingumu, tuo patiria mazesnj darbo — Seimos konflikta (ir atvirksciai). Rastas statistiSkai
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reikSmingas neigiamas rySys (r = -0,18, p < 0,01). Taip pat analizuojant sasajas tarp profesinio
saviveiksmingumo ir atskiry darbo — Seimos konflikto subskaliy rasta, kad profesinis
saviveiksmingumas yra statistiSkai reikSmingai neigiamai susijgs su elgesiu paremta darbo
interferencija su $eima (r =-0,28, p < 0,01) ir jtampa paremta darbo interferencija su $eima (r = -0,18,
p <0,01). Tarp profesinio saviveiksmingumo ir laiku paremtos darbo interferencijos su $eima nebuvo
rasta statistiS$kai reikSmingy sasajy (p > 0,05).

Remiantis gautais tyrimo rezultatais galima teigti, kad trecioji tyrimo hipotezé, jog profesinis

saviveiksmingumas yra neigiamai susijes su darbo — Seimos konfliktu, pasitvirtino.

3.5. Profesinio saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo sasajos

Ketvirtoji tyrimo hipotezé, jog profesinis saviveiksmingumas neigiamai susijgs su profesiniu
perdegimu buvo tikrinama remiantis Pirsono koreliacijos koeficientu. Gauti rezultatai yra pateikiami

10 lenteléje.

10 lentelé. Profesinio saviveiksmingumo ir profesinio perdegimos sqsajos.

r
1 2 3 4
1. ISsekimas -
2. Atsiribojimas 0.61** B
3. Profesinis perdegimas 0,90%* 0,90%* 3
4. Profesinis saviveiksmingumas -0,48** -0,42%* -0,50%* )

Pastaba. **p <0,01; N = 157.

Koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad kuo asmuo pasizymi aukstesniu profesiniu
saviveiksmingumu, tuo mazesnj patiria profesinj perdegima. Rastas vidutinis statistiSkai reikSmingas
neigiamas rySys tarp §iy konstrukty (r = -0,50; p < 0,01). Nagrinéjant rySius tarp profesinio
saviveiksmingumo ir atskiry profesinio perdegimo subskaliy koreliacijos yra tokios: profesinis
saviveiksmingumas reikSmingai neigiamai susijes su iSsekimu (r = -0,48; p < 0,01), profesinis
saviveiksmingumas reikSmingai neigiamai susijgs su atsiribojimu (r = -0,42; p < 0,01).

Remiantis gautais tyrimo rezultatais galime teigti, kad ketvirtoji tyrimo hipoz¢, jog profesinis

saviveiksmingumas yra neigiamai susij¢s su profesiniu perdegimu, pasitvirtino.
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3.6. Profesinis saviveiksmingumas moderuoja darbo — §eimos konflikto ir profesinio

perdegimo sasajas

Tikrinant penktgja tyrimo hipotez¢ buvo siekiama iSanalizuoti ar profesinis
saviveiksmingumas turi moderatoriaus poveikj darbo — Seimos konfliktui ir jo sgveikai su profesiniu
perdegimu. Moderaciné analizé buvo tikrinama PROCESS metodu, kurj sukiiré A. Hayes. Gauti
rezultatai yra pateikiami 10 lenteléje.

11 lentele. Profesinio saviveiksmingumo kaip moderatoriaus poveikis darbo — seimos konflikto ir

profesinio saviveiksmingumo sqveikai.

Priklausimas
_ kintamasis
Modelis
Profesinis
perdegimas
Beta (B) F p R? R? pokytis
Darbo — Seimos
konflikto ir profesinio
-0,01 0,08 0,77 0,00 0,00

saviveiksmingumo

sgveika

Pastaba. *p < 0,05; N = 157.

Moderaciné analizé parodé, kad profesinis saviveiksmingumas neturi reikSmingo poveikio
darbo — seimos konflikto ir profesinio perdegimo sgveikai F (1; 153) = 0,08, R?=0,00, p > 0,05. Kaip
matome i$ lentelés efekto dydis yra stabilus nepriklausomai nuo profesinio saviveiksmingumo

iSraisSkos.

Siuos rezultatus patvirtina ir Zemiau esantis grafikas, kuriame pavaizduotas moderacijos

efektas atsizvelgiant j profesinio saviveiksmingumo pokytj (zr. 2 pav.).
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Profesinis

- saviveiksmingumas

—— 7emas
m—idutinis
m— ALk Etas

2,60

2,40

2,20

Profesinis perdegimas

2,00

1,80
1,00 _50 0o 50 1,00

Darbo - $eimos konfliktas

2 pav. Moderacijos efektas atsizvelgiant j profesinio saviveiksmingumo pokytj.

Galime matyti, kad nepriklausomai nuo profesinio saviveiksmingumo poky¢io (Zemo,
vidutinio, auksto), darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo rySys iSlieka pastovus (zr. 2
pav.). Tai rodo, kad profesinis saviveiksmingumas nekei¢ia darbo — Seimos konflikto ir profesinio
perdegimo rysio.

Remiantis gautais tyrimo rezultatais galime teigti, kad penktoji tyrimo hipozé, jog profesinis
saviveiksmingumas moderuoja darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo sgsajas,

nepasitvirtino.

38



4. REZULTATU APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti darbuotojy darbo — Seimos konflikto, profesinio
saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo sgsajas bei profesinio saviveiksmingumo, kaip
moderatoriaus poveikj darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo sgsajoms. Taip pat Siame
tyrime buvo lyginamas darbo — Seimos konfliktas ir profesinis perdegimas tarp vadovaujancias ir
nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy.

Pirmosios tyrimo hipotezés pirmoji dalis, jog vadovaujancias pareigas uzZimantys darbuotojai
patiria didesnj darbo — Seimos konfliktg, pasitvirtino. Tokie tyrimo rezultatai sutampa su kity tyrimy
rezultatais, kuriuose taip pat buvo rasti statistiSkai reiSkmingi skirtumai tarp $iy dviejy grupiy
patiriamo darbo — seimos konflikto (Apperson et al., 2002; Kely et al., 2011). Vadovams daZniausiai
yra keliami aukstesni reikalavimai, kadangi jie turi daugiau atsakomybiy ir yra atsakingi ne tik uz
savo darba, taciau ir kity. Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai taip pat dazniausiai patiria
didesnj stresa, kas gali stiprinti darbo — seimos konflikta (Duxbury & Higgins, 2003).

Siame tyrime taip pat buvo analizuojamos darbo — seimos konflikty subskaliy skirtumai tarp
vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy. Didesne¢ laiku paremta darbo
interferencijg su Seima ir elgesiu paremtg darbo interferencijg su Seima patyré vadovaujancias
pareigas uzimantys darbuotojai. Tuo tarpu jtampa paremta darbo interferencija su Seima statistiskai
reik§mingai nesiskyré tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamuyjy.

Analizuojant $iuos skirtumus svarbu atsizvelgti j tiriamyjy dirbamas darbo valandas. Siame
tyrime pagal vidutiniskai dirbamas darbo valandas per savaite tiriamieji pasiskirsté taip:
vadovaujanéias pareigas uzimantys darbuotojai vidutiniskai dirbo 49 valandas per savaite, tuo tarpu
nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai vidutiniskai dirbo 36 valandas. Pagal dirbama
valandy skai¢iy matome, jog vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai yra linke dirbti
vidutinis$kai daugiau valandy per savait¢. Tai sutampa su kity tyrimy rezultatais, kuriuose taip pat
buvo rasta, kad vadovai yra linke dirbti vidutiniSkai daugiau valandy per savaite (Daly, 2001; Hewlett
& Luce, 2006). Laiku paremta darbo — Seimos konflikto forma yra susijusi su ilgomis darbo
valandomis, dirbamais vir§valandziais, visa tai gali trukdyti asmeniui kokybiskai dalyvauti
Seimyniniame gyvenime (Michel et al., 2011). Kadangi laiku paremta darbo — seimos konflikto forma
tiesiogiai siejasi su dirbamy valandy skai¢iumi, galima teigti, kad dél to, jog Siame tyrime
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai dirba ilgesnes darbo valandas taip pat virSvalandzius,
jiems yra sunkiau suderinti darbo ir Seimos poreikius. Taip yra todél, kad dirbamos ilgos darbo
valandos taip pat vir§valandziai trukdo pilnai dalyvauti Seimos gyvenime, o tai susij¢ su laiku paremta
darbo interferencija su Seima. Taip pat reikéty prisiminti, kad $i konflikto forma nebiitinai yra susijusi

su fizinio laiko trikumu, tai gali buti susij¢ ir su psichologiniu laiko trukumu, kuomet ir po darbo
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grjz¢s namo asmuo ir toliau galvoja apie savo darbg bei problemas (Greenhaus & Beutel, 1985).
Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai dazniausiai turi daug atsakomybiy taip pat jie turi
spresti problemas kylancias darbo vietoje. Galima teigti, kad jiems yra ganétinai sunku atsiriboti nuo
problemy kylanciy darbe net ir grjzus po darbo namo. Dél to, tai gali biiti, kaip dar viena i$ priezasciy,
dél ko vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai patiria didesn¢ laiku paremtg darbo
interferencija su Seima.

Siame tyrime taip pat buvo rasta, kad didesne elgesiu paremta darbo interferencija su eima patyré
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais
darbuotojais. Si darbo — $eimos konflikto forma daZniausiai kyla tuomet, kai elgesys, kuris yra
tinkamas atliekant vieng vaidmenj, néra tinkamas atlickant kitg (Michel et al., 2011). DaZniausiai i$
vadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy darbo vietoje yra reikalaujama grieZztumo, ta¢iau toks
vaidmuo, kurj jie atlieka darbe dazniausiai yra nesuderinamas su tuo, ko i$ jy yra tikimasi namuose.
Dél to jie gali jaustis sutrike, kadangi darbo vietoje jie turi atrodyti griezti, reikalaujantys, tadiau
namuose i§ jy tikimasis ramios namy atmosferos kiirimo, atvirumo, dél Sios priezasties jie gali patirti
didesng elgesiu paremta darbo interferencija su Seima. Viename i§ atlikty tyrimy taip pat buvo
pastebéta, kad aukStesnes pareigas uzimantys jaunesnio amziaus vyrai dazniausiai jauciasi sutrike,
kadangi i$ jy yra tikimasi santlirumo, grieztumo, ta¢iau tuo paciu tikimasi ir atvirumo (Quick, Henley
& Quick, 2004). Tuo tarpu jtampa paremta darbo interferencija su Seima nors ir Siek tiek didesné
buvo rasta tarp vadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy, taciau $is skirtumas nebuvo statistiskai
reikSmingas. Tai, kad nebuvo rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy galima bty sieti su per maza
tiriamyjy imtimi.

Pirmosios tyrimo hipotezés antroji dalis, jog vadovaujancias pareigas uZimantys darbuotojai
patiria didesnj profesinj perdegimq Siame tyrime, nepasitvirtino. Nebuvo rasta statistiSkai
reik§mingo skirtumo tarp $iy dviejy grupiy profesinio perdegimo pasireiskimo. PrieSingai, kituose
empiriniuose tyrimuo buvo rasti skirtumai tarp $iy dviejy grupiy patiriamo profesinio perdegimo
(Duxbury & Higgins, 2003; Kim et al., 2017). L. Duxbury & C. Higgins (2003) atliktame tyrime
buvo rasta, jog vadovaujancias pozicijas uzimantys asmenys patiria didesnj profesinj perdegima,
kadangi jie linkg¢ dirbti ilgesnes darbo valandas, jaucia didesnj stresg. PrieSingai, kitame tyrime buvo
rasta, kad vadovaujancias pareigas uzimantys asmenys patiria mazesnj profesinj perdegima, kadangi
jie turi daugiau autonomijos (Kim et al., 2017). Tai, kad tarp $iy dviejy grupiy nebuvo rasta statistiskai
reikSmingy skirtumy galbut galima bty sieti su tam tikrais Kitais kintamaisiais, kurie nebuvo tiriami
Siame tyrime, pvz. tiriamyjy asmenybés bruozai, turimos streso jveikos strategijos, patiriamas stresas
anketos pildymo metu taip pat galéjo turéti jtakos tokiems rezultatams. Reikéty pastebéti, kad Siame
tyrime nebuvo pla¢iau analizuojamos tiesioginés funkcijos, kurias atlicka vadovaujanéias ir

nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai. Kaip buvo minéta anksciau profesinis perdegimas
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stipriausiai pasireiskia darbuotojams, turintiems nuolatinj kontaktg su klientais (Zhao & Ding, 2019).
Siame tyrime didZioji dalis tiriamyjy buvo dirbantys pardavimy, klienty aptarnavimo, zmogiskyjy
iStekliy srityse, taciau néra aisku, kokios buvo jy tiesioginés funkcijos bei ar skiriasi vadovaujancias
ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy kontakty su klientais daznumas.

Antroji tyrimo hipotezé, kad darbo — Seimos konfliktas yra teigiamai susijes su profesiniu
perdegimu, pasitvirtino. Gauti tyrimo rezultatai parodé, kad tarp darbo — Seimos konflikto ir
profesinio perdegimo yra statistiskai reik§mingas teigiamas rysys. Tai reiskia, kad didesnis darbo —
Seimos konfliktas yra susijes su didesniu profesinio perdegimo pasireiskimu. Sie tyrimo rezultatai
sutampa su kity tyréjy atlikty tyrimy rezultatais (Braunstein-Bercovitz, 2013; Innstrad et al., 2008;
2018; Lee & Tsai, 2010; Lizano & Barak, 2012; Piko & Mihalka; Posik & Kickur, 2004). Taip pat
buvo tirta, kaip laiku paremta darbo interferencija su $eima, jtampa paremta darbo interferencija su
Seima ir elgesiu paremta darbo interferencija su Seima yra susijusios su profesiniu perdegimu ir
atskiromis jo subskalémis. Buvo rasta, kad visos darbo — seimos konflikto subskalés buvo statistiskai
reik§mingai teigiamai susijusios su profesiniu perdegimu ir atskiromis jo subskalémis. Patiriamas
stresas ir jtampa darbe eikvoja asmens vidinius iSteklius, kuomet asmuo neturi pakankamai istekliy
derinant darbo ir Seimos poreikius, maz¢ja asmens gebéjimas susidoroti su darbo reikalavimais, o tai
didina darbo — Seimos konflikta bei profesinj perdegima (Hobvoll, 2001, cit. pagal Braunstein —
Bercovitz, 2013).

Trecioji tyrimo hipotezé, jog profesinis saviveiksmingumas yra neigiamai susijes su darbo
— Seimos konfliktu, pasitvirtino. Tyrimo rezultatai parodé, kad tarp profesinio saviveiksmingumo ir
darbo — Seimos konflikto yra statistiskai reik§mingas neigiamas rySys. Taip pat buvo analizuota, kaip
profesinis saviveiksmingumas yra susijes su atskiromis darbo — Seimos konflikto formomis.
Rezultatai parod¢, kad profesinis saviveiksmingumas reik§mingai neigiamai buvo susijes su dvejomis
darbo — $eimos konflikto formomis, t.y. elgesiu ir jtampa paremta darbo interferencija su eima. Sio
tyrimo rezultatai sutampa su kity tyrimy rezultatais, kuriuose taip pat buvo rastas statistiSkai
reik§mingas neigiamas rysys tarp profesinio saviveiksmingumo ir darbo — seimos konflikto (Baghban
etal., 2010; Erdwins et al., 2001). Kuo asmuo pasizymi auks$tesniu profesiniu saviveiksmingumu, tuo
jis labiau tiki savo gebé¢jimais, koncentruojasi labiau  teigiamas pasekmes taip pat lengviau jveikia
stresines situacijas (Bilgin & Akkapulu, 2007; Zulkovsky, 2009). Galima teigti, kad dél to tokiam
asmeniui yra lengviau suderinti darbo ir Seimos vaidmenis.

Ketvirtoji tyrimo hipotezé, jog profesinis saviveiksmingumas yra neigiamai susijes su
profesiniu  perdegimu, pasitvirtino. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad tarp profesinio
saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo yra statistiskai reikSmingas neigiamas rySys. Taip pat
buvo zilréta, kaip profesinis saviveiksmingumas yra susijes su atskiromis profesinio perdegimo

subskalémis. Tyrimo rezultatai parodé, kad tarp profesinio saviveiksmingumo ir iSsekimo bei
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atsiribojimo buvo statistiSkai reikSmingas neigiamas rysys. Tai reiSkia, kad asmenys, kurie pasizymi
aukstesniu profesiniu saviveiksmingumu, linke patirti mazesnj profesinj perdegima. Sio tyrimo
rezultatai sutampa su kity tyrimy rezultatais, kuriuose taip pat buvo rastas statistiskai reikSmingas
neigiamas rySys tarp profesinio saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo (Egyed & Short, 2006;
Evers et al., 2002; Ventura et al., 2014). Kaip Zinome profesinis saviveiksmingumas yra svarbus
veiksnys asmens aplinkos suvokimui, jo reagavimui ] patiriamus stresorius. Kuo aukStesniu
profesiniu saviveiksmingumu pasizymi asmuo, tuo jam yra lengviau reaguoti j stresorius kylancius
darbo vietoje, o tai yra susij¢ su mazesniu profesinio perdegimo pasireiskimu.

Penktoji #yrimo hipotezé, jog profesinis saviveiksmingumas moderuoja darbo — Seimos
konflikto ir profesinio perdegimo sqsajas, nepasitvirtino. Moderacinés analizés rezultatai atskleidé
tai, kad profesinis saviveiksmingumas néra darbo — §eimos konflikto ir profesinio perdegimo saveikos
moderatorius. Nepriklausomai nuo profesinio saviveiksmingumo poky¢io, didéjant darbo — Seimos
konfliktui didéja ir profesinis perdegimas. C. Rubio et al. (2015) profesinis saviveiksmingumas buvo
analizuojamas, kaip moderatorius tarp darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo. Tyrimo
iSvados atskleidé, kad aukstesnis profesinis saviveiksmingumas veikia, kaip apsauginis kintamasis
profesiniam perdegimui susiduriant su darbo — Seimos konfliktu. Taip pat ir kituose atliktuose
tyrimuose saviveiksmingumas buvo analizuojamas, kaip apsauginis kintamasis tarp patiriamo streso
bei profesinio perdegimo (Nska et al., 2019). Kadangi darbo — Seimos konfliktas yra apiblidinamas,
kaip vienas 1§ pagrindiy streso Saltiniy, d¢l to Siame darbe buvo keliama hipoteze, kad profesinis
saviveiksmingumas turi moderatoriaus poveikj darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo
sasajoms. Tai, kad §i hipotez¢ nepasitvirtino gali biiti susij¢ su tuo, kad Siame tyrime buvo labai
skirtingos tiriamyjy darbo sritys. Galima daryti prielaidg, kad pasirinkus tam tikrg darbo srit] galéty
biti gauti tikslesni bei reikSmingesni rezultatai. Nors Siame tyrime tiriamieji pagrinde dirbo tose
srityse, kur yra intensyvus kontaktas su Zmonémis, taciau galima teigti, kad patiriami stresoriai
kiekvienoje srityje gali skirtis, dél to yra reikalingas darbo srities specifiSkumas.

Apibendrinus tyrimo rezultatus galima teigti, kad patiriamas darbo — Seimos konfliktas skiriasi
pagal tiriamyjy uzZimamas pareigas. Vadovaujancias pareigas uzimantiems darbuotojams yra sunkiau
suderinti darbo ir Seimos sritis palyginus su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais, dél
to jie patiria didesnj darbo — Seimos konflikta. Tuo tarpu patiriamas profesinis perdegimas nesiskiria
tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy tiriamyjy. Didéjant darbo — Seimos
konfliktui didéja ir profesinis perdegimas, o didéjant profesiniam saviveiksmingui darbo — Seimos
konfliktas bei profesinis perdegimas mazéja. Visgi profesinis saviveiksmingumas nebuvo darbo —
seimos konflikto ir profesinio perdegimo saveikos moderatorius. Galima teigti, kad Sio tyrimo
rezultatai, kai kuriuos tyrimy rezultatus papildé arba atvirks¢iai pateiké prieSingus rezultatus, taciau

tai atskleidza tolimesniy moksliniy tyrimy poreikj.
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4.1. Tyrimo ribotumai

Svarbu atkreipti démesj j $io tyrimo ribotumus. Pirmiausiai reikéty paminéti, kad Siame tyrime
dalyvavo 157 tiriamieji. Galima teigti, kad per maza imtis galéjo buti susijusi su statistiSkai
nereikSmingais rodikliais. Taip pat darbuotojy darbo sritys buvo labai skirtingos, ateityje biity geriau
susikoncentruoti j tam tikrg darbo specifika, tai galéty padéti rasti tikslesnius bei reikSmingesnius
rezultatus. Taip pat ateityje reikéty jtraukti daugiau sociademografiniy charakteristiky lyginant $iuos
konstruktus. Galime pastebéti, kad labai daznai darbo — Seimos konfliktas yra lyginamas tarp ly¢iy,
taciau tyrimy rezultatai dazniausiai biina nevienareikSmiai. Kadangi Siame tyrime pagal lytj tiriamieji
buvo pasiskirst¢ labai netolygiai, skirtumai nebuvo nagrinéjami. Taip pat biity idomu palyginti Siy
trijy konstrukty sgsajas tarp samdomy darbuotojy ir savarankiskai dirbanéiy, kadangi tyrimy atlikta,

taciau jy yra nedaug, o tyrimy rezultatai yra nevienareikSmiai.
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5. ISVADOS

Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai patiria didesnj darbo — Seimos konfliktg
lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais.

Patiriamas profesinis perdegimas nesiskiria tarp vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas
uzimanciy darbuotojy.

Darbo — Seimos konfliktas teigiamai susijes su profesinius perdegimu: didesnis darbo —
Seimos konfliktas susijes su didesniu patiriamu profesiniu perdegimu.

Profesinis saviveiksmingumas neigiamai susijes su darbo — Seimos konfliktu: aukstesnis
profesinis saviveiksmingumas susijes su mazesniu darbo — §eimos konfliktu.

Profesinis saviveiksmingumas neigiamai susijes Ssu profesiniu perdegimu: aukstesnis
profesinis saviveiksmingumas susijes su mazesniu patiriamu profesiniu perdegimu.
Profesinis saviveiksmingumas neturi moderatoriaus poveikio darbo — Seimos konflikto ir
profesinio perdegimo saveikai: nepriklausomai nuo profesinio saviveiksmingumo poky¢io,

darbo — Seimos konflikto ir profesinio perdegimo rySys islicka pastovus.
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SANTRAUTRA

Darbo — Seimos konflikto, profesinio saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo sgasajos

Sio darbo tikslas buvo nustatyti sasajas tarp darbo — Seimos konflikto, profesinio
saviveiksmingumo ir profesinio perdegimo. Tyrime dalyvavo 157 dirbantys asmenys (81 % motery
ir 18 % vyry). Tiriamyjy amziaus vidurkis buvo 30,42 metai. Atliekant tyrima buvo pasirinkta
patogioji imtis. Tyrime buvo naudojamos trys metodikos: Darbo — Seimos konflikto skalé (angl. Work
— Family conflict scale, D.S. Carlson, K. M. Kacmar & L.J.Williams (2000), Profesinio
saviveiksmingumo skalé (angl. Occupational self-efficacy scale - OCCSEFF, B. Schyns & G. Collani,
2002), Profesinio perdegimo skalé (angl. Oldenburg Burnout Inventory — OLBI, Demerouti, Bakker,
Vardakau & Kantas, 2003).

Tyrimo rezultatai parodé, jog darbo — Seimos konfliktas skiriasi pagal uzimamas pareigas.
Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai patiria didesnj darbo — seimos konfliktg palyginus su
nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais. Profesinis perdegimas tarp vadovaujancias ir
nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy StatistiSkai reikSmingai nesiskyré. Taip pat buvo
rasta, jog darbo — Seimos konfliktas reik§mingai teigiamai yra susijes su profesiniu perdegimu,
profesinis saviveiksmingumas reik§mingai neigiamai susijes su darbo — Seimos konfliktu, o profesinis
saviveiksmingumas reik§mingai neigiamai susijes su profesiniu perdegimu. Siame darbe taip pat
buvo tiriama profesinio saviveiksmingumo kaip moderatoriaus poveikis darbo — seimos konflikto ir
profesinio saviveiksmingumo sasajoms. Visgi rezultaty analizé parodé, jog profesinis

saviveiksmingumas néra moderatorius Sioje sgveikoje.

Raktiniai ZodZiai: darbo — Seimos konfliktas, profesinis saviveiksmingumas, profesinis perdegimas.
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SUMMARY

The Relationship between Work - family conflict, Occupational Self — Efficacy and Burnout

The aim of this work was to identify the relantionship between work — family conflict,
occupational self — efficacy and burnout. 157 employed repondents (81 % women and 18 % men)
participated in the research. The average of the age 30,42 years. A convenience sample was chosen
for the research. There were used three methods: Work — Family conflict scale, D. S. Carlson,
K. M. Kacmar & L. J. Williams (2000), Occupational self-efficacy scale - OCCSEFF, B. Schyns &
G. Collani, (2002), Oldenburg Burnout Inventory — OLBI, Demerouti, Bakker, Vardakau & Kantas,
(2003).

The results of the research showed that work — family conflict differs according positions
held. Employees in managerial positions report higher levels of work-to-family conflict than those
working in non- managerial positions. There were no statistically significant differences between
employees in managerial positions, employes in non — managerial positions and burnout. It was also
found the statistically significant positive relationship between work — family conflict, statistically
significant negative relationship between occupational self- efficacy and work — family conflict and
statistically significant negative relationship between occupational self- efficacy and burnout. This
work also analyzed occupational self — efficacy as a moderator of the work — family conflict and
burnout relationship. Occupational self — efficacy, however, does not seem to act as a moderator for

work — family conflict and burnout.

Keywords: work — family conflict, occupational self — efficacy, burnout
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PRIEDAI

A PRIEDAS. Tyrimo anketa

Gerb. respondente,

Esu Zivilé Samavigiiité, Mykolo Romerio universiteto verslo psichologijos 2 kurso magistrantiiros
studenté. Atlieku tyrima, kurio tikslas - iSsiaiSkinti, kaip patiriamas darbo - Seimos konfliktas yra
susijes su profesiniu saviveiksmingumu ir profesiniu perdegimu.

Anketa yra anoniminé, gauti rezultatai bus panaudoti tik moksliniais tikslais. Jei Siuo metu nedirbate,
prasau klausimyno toliau nepildyti.

IS anksto dékoju uz Jusy atsakymus!

Sios anketos rezultatai viesai nepublikuojami
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Ar turite vaiky?
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Ne

-
¢« Turiul
¢ Turiu 2
o

Turiu 3 ir daugiau

Kokioje srityje dirbate? (jrasykite)

1

Jiisy pareigos dabartiniame darbe? (jrasykite)

1

Kiek vidutini§kai valandy dirbate per savaite? (irasykite)
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B PRIEDAS. Leidimai naudoti klausimynus.

Carlson, Dawn <Dawn_Carlson@baylor edu= @ 01-06,pr18:36 1} [N
skirta a§ =

Ay anglyr > lietuviy v I3versti pranegima 18jungti Siai kalbai: angly x
Zivile,

Attached is the article used to develop the scale and the permission to use it. Best of luck with your work.

Dr. Carlson

Dawn §. Carlson, Ph. D.
Professor of Management
Baylor University

% ‘ Baylor University

(T

J SCHYNS, BIRGIT <birgit.schyns @durham.ac. ks 2018:11-28,tr 11:45 [ .
skirta ad -
X angly v > lietwiy = lverst pranesimg I§jungti &iai kabai angly x

Of course, you can use the instrument. All the best, Birgit

Prof Dr Birgit Schyns

Center for Leadership and Organizational Effectiveness
Neoma Business School, Campus Rems

France
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C PRIEDAS. Skirstiniy normalumo rodikliai.

C1 lentelé. Skaliy skirstiniy normalumo rezultatai.

Normalumo tikrinimas

Shapiro — Wilk testu S K
Laiku paremta
_ darbo 0,00* 0,12 1
interferencija su
Seima
Elgesiu paremta
_ darbo. 0,00* 0,07 1
interferencija su
Seima
Itampa paremta
_ darbo. 0,00% 0,06 0,74
interferencija su
Seima
Darbo — Seimos *
konfliktas 0,02 0,04 0,86
_ Profesinis 0,00* 0,65 0,20
saviveiksmingumas
ISsekimas 0,24 -0,13 0,04
Atsiribojimas 0,00* 0,43 0,01
Bendras profesinis 0,33 0,16 0,06

perdegimas

Pastaba. *p < 0,05; S — asimetrija; K — ekscesas.
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metodiniais nurodymais.
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v —

Zivilé Samavicituté

(parasas) (vardas, pavardé)

61



