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PRATARME

Vienoje Seimoje abu dirbantys partneriai, padidéjes vieniSy tévy skaicius, iSauges darbuotojy
skai¢ius besirtipinanéiy ne tik vaikais, bet ir senyvais arba ligotais tévais, Siais laikais tapo jprastu
reiSkiniu, patvirtinanciu, jog Zmonés vis dazniau patirig konflikta tarp darbo ir Seimos sri¢iy
(Mortazavi, 2009). Skirti vienodai resursy darbo ir $§eimos poreikiams tampa vis sudétingiau (Carlson,
2000). Prognozuojama, jog ilgainiui Sie sunkumai dar labiau didés (Eng, 2010). Taip pat svarbiu
faktoriumi, skatinanciu darbuotojus patirti darbo—Seimos vaidmeny konflikta yra konkurencingumas
tarp jmoniy. Organizacijy vadovai nuolatos sau kelia aukstesnius tikslus, kas apsunkina ir paciy
darbuotojy darba, jiems yra uzkeliami standartai, reikalaujama produktyvumo, rezultatyvumo. O kai
darbuotojas nepasiekia uzsibrézty tiksly, jis pasijaucia blogiau ir visg tg nerimg pernesa Seimai (Zgang
& Liu, 2011). Taip pat, nuo monotoniSsky darby yra pereinama prie jvairesniy, trumpesniy uzduociy,
ne visi darbuotojai spéja greitai persiorientuoti, kas sukelia darbuotojams daugiau jtampos (Metcalfe

& Rees, 2010).

Polinkis patirti darbo-seimos vaidmeny konfliktg labai glaudZiai siejasi su zmogaus charakterio
bruozais, emociniu stabilumu, intraversijos/ekstraversijos lygiu, sudétingy situacijy sprendimy
priémimo biidais (Rahim, 1997). Taip pat, darbo-Seimos vaidmeny konfliktas daznai yra siejamas su
aukstais reikalavimais, darbo kriiviu, nestabilumu, kai darbuotojui néra aiSku uz ka jis konkreciai yra
atsakingas darbe (Halbesleben & Bowler, 2007). Vadovo pasirinktas vadovavimo stilius lemia
darbuotojy emocinj stabiluma (Bass, 1999). Vadovai nemazai prisideda prie darbuotojy savijautos,
darbo motyvacijos, rezultatyvumo ir palankios atmosferos darbe. Studijy rezultatai rodo, kad
pasirinktas vadovo vadovavimo stilius gali biiti vienas i$ veiksniy gerinané¢iu darbuotojy biiseng darbe
(Yildirim, 2008). Tyrimuose galima rasti informacijos apie tai, kad vadovas prisideda prie darbuotojo
emocings biisenos, taciau néra skiriama daug démesio $iy vaidmeny rySiams tirti, dél to vis dar néra
aiskus rySys tarp pasirinkto vadovo vadovavimo stiliaus ir darbuotojy patiriamo darbo-$eimos
vaidmeny konflikto (Kanste et al., 2007). Taip pat, vadovavimo stilius prisideda prie darbuotojy
sveikatos darbe (Dierendonck et al., 2004). Vadovo darbo efektyvumas yra matuojamas pasiektais
rezultatais, atneStu pelnu, tac¢iau ne pavaldiniy psichologine gerove. Vienas 1§ s¢kmingo vadovo tiksly
yra suteikti savo komandos nariams palankias darbo salygas, kad darbuotojai jaustysi motyvuotais ir
laimingais (Eagly et al., 2003). Taciau vadovai negali sukontroliuoti visy dalyky, kurie gali veikti jy
darbuotojus, todél daznu atveju vadovams nepavyksta Sio tikslo pasiekti. Neuztikrintumo, nesaugumo
ir nezinojimo jausmai darbuotojams sukelia nerimg (Zopiatis, 2010). O ilgai uzsiteses nerimas tiek
darbo, tick vadovo atzvilgiu prisideda prie darbo-seimos vaidmeny konflikto paastréjimo (Zopiatis,
2010).



Organizacijose dirbantys psichologai jau seniai iesko sprendimy, kaip sumazinti darbuotojy
patiriamg darbo-Seimos vaidmeny konflikta. Manoma, kad daug lemia darbuotojy poziiris ties pacia
organizacija ir atliekamu darbu (Metcalfe & Rees, 2010), dél to mokslininkai teigia, kad
Jsipareigojimas organizacijai zenkliai prisideda prie darbo — Seimos vaidmeny konflikto paastréjimo
(Buonocore & Russo, 2013). Tyrimy rezultatai rodo, kad jsipareigojimas organizacijai slopina
patiriama darbo-Seimos vaidmeny konflikta (Buonocore, 2013), taciau praktika rodo visai ka kita, yra
pastebima, kad daugiau laiko ir pastangy darbui skiriantys darbuotojai iSnaudoja darbe beveik visg
savo energijg, dél to nukencia jy privatus gyvenimas (Brummelhuis et al., 2010). Taip pat, egzistuoja
nuomoné, kad darbuotojai, kurie yra pilnai atsidave organizacijai jaucia nerimg uz maziau
jsipareigojusius darbuotojus (Zgang & Liu, 2011). Taciau tyrimy rezultatai yra prieStaringi, jy
skirtingumg gali lemti tai, kad analizuojant duomenys nebuvo isskirti keli jsipareigojimo
organizacijai komponentai, viskas buvo atlickama vertinat bendra jsipareigojimg organizacijai
(Meyer et al., 2006). Emocinis jsipareigojimo komponentas gali mazinti patiriama darbo — Seimos
vaidmeny konflikta, o tgstinis ir normatyvinis jsipareigojimo komponentai gali stiprinti darbo-Seimos

vaidmeny konflikto patyrimg.

Kiekvienas vadovas troksta, kad jam dirbty jsipareigoj¢ organizacijai darbuotojai. Nes su tokiais
darbuotojais yra paprasciau dirbti, jie yra lankstesni, labiau motyvuoti. Yra tyrimy, kuriy rezultatai
rodo, kad jsipareigojimas organizacijai yra teigiamai susij¢s su darbuotojy savijauta darbe ir po darbo
(Allen & Meyer 1996), taCiau egzistuoja nuomoné, kad pernelyg aukStas jsipareigojimas
organizacijai yra susijes su pervargimo jausmu, nes darbuotojai tuomet nepastebi, kad pilnai save
atiduoda tik darbui, o kitoms gyvenimo sritims laiko nebelieka (Reilly, 1994). Tai skatina susimastyti,
ar yra sveika biti pernelyg jsipareigojusiam organizacijai, nes tuomet darbuotojai yra linke patirti

didesnj darbo-Seimos vaidmeny konflikta.

Darbo-$eimos vaidmeny konflikto problema yra aktuali ne tik individualiu, bet ir organizaciniu
lygiu, todél yra naudinga ieSkoti sasajy ir numatyti darbo-$eimos vaidmeny konfliktg atsizvelgiant j
subjektyviai vertinamg vadovo transformacinj vadovavimo stiliy bei darbuotojo jsipareigojima
organizacijai. Nagrinéti $iy psichologiniy reiskiniy sgsajas yra aktualu psichologams, mokslininkams
ir organizacijy vadovams. Reikia pastebéti, kad tyrimy nagrinéjanciy $iy reiSkiniy sagsajas tiek
Lietuvoje, tiek uzsienyje truksta ir jy rezultatai yra priestaringi — todél sio darbo tikslas yra nustatyti
darbo-seimos vaidmeny konflikto, darbuotojy subjektyviai suvokiamo transformacinio vadovavimo

stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai sasajas.



PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNELIS

Darbo-Seimos vaidmeny konfliktas — tai darbuotojo iSgyvenama vaidmeny tarpusavio saveika, kai

asmuo nesugeba suderinti darbo ir §eimos vaidmeny reikalavimy (Greenhaus & Beutell, 1985).

Transformacinis vadovavimo stilius — tai vadovavimo stiliaus btidas, kuriame vadovai skatina,
jkvepia ir motyvuoja darbuotojus diegti naujoves ir kurti pokycius, kurie padés augti ir formuoti

biisimg jmonés s¢kme (Bass, 1999).

Isipareigojimas organizacijai — tai darbuotojo nuostata j organizacija, kai asmuo jauciasi prisiris¢s
prie organizacijos, nori padéti jmonei vystytis ir iSlaikyti naryst¢ joje (Porter, 1979, cit i§ Yousef,
2003).

Emocinis jsipareigojimas — tai darbuotojo prisiriSimas prie organizacijos, kai darbuotojas yra pilnai

atsidaves jmonei ir daro viskg dél organizacijos sékmés (Meyer & Allen, 1991).

Testinis jsipareigojimas — tai darbuotojo suvokimas apie tai, kokig nauda jis patiria likdamas

organizacijoje ir kokius nuostolius jis galéty patirti palikes organizacija (Meyer & Allen, 1991).

Normatyvinis jsipareigojimas — tai darbuotojo noras likti organizacijoje i$ pareigos ir moralinio
jsipareigojimo (Meyer & Allen, 1991).



1. TEORINE PROBLEMOS ANALIZE
1.1. Darbo—seimos vaidmeny konflikto samprata

Darbo—seimos vaidmeny konflikto tema tapo labai aktuali Siais laikais. Tyréjai teigia, kad $i tema
dazniausiai yra analizuojama dviem buidais: organizaciniame lygmenyje (skleidziama politika jmonés
viduje, santykis su vadovu ir kolegomis) ir individualiame (autonomija darbe) (Mas-Machuca et al.,
2016). Tyrimai rodo, kad nepriklausomumas darbuotojui leidzia pac¢iam planuotis savo darbo laikg ir
taip nepamirsti skirti laiko Seimai arba pomégiams. Taip darbuotojas apsaugo save nuo darbo—seimos

vaidmeny konflikto patyrimo (Mas-Machuca et al., 2016).

Pasak vaidmeny teorijg, asmenys vienu metu atlieka kelis vaidmenys, ir kiekvienas vaidmuo kartu
su visuomene tuo paciu metu uzdeda nemazai reikalavimy ir likesc¢iy (Michel et al., 2011). Prisiémus
daugiau vaidmeny didéja ir patiriamas stresas, nes kiekvienas vaidmuo uzdeda vis daugiau
atsakomybiy, Zmogus privalo atlikti daugiau veikly, o laiko jam lieka tiek pat, nuo to ir kyla jtampa
(Michel et al., 2011). Vienas i§ budy mazinti stresg, yra vienam vaidmeniui skirti daugiau laiko ir
démesio, negu kitam. Sioje vietoje ir kyla konfliktas, kai vienas vaidmuo trukdo atlikti kita. Individai
atsiduria tokioje situacijoje, kur nesugeba suderinti darbiniy reikalavimy su asmeniniais poreikiais ir
atsakomybémis, tuomet nukencia jy Seimyninis gyvenimas, 1985 m. Greenhaus & Beutell tokig
situacijg pavadino darbo-Seimos vaidmeny konfliktu. Greenhaus ir Beutell pateikta savoka iki Siol
yra dazniausiai naudojama tiriant darbo—Seimos vaidmeny konflikta (Adomyniené ir Gustainien¢,
2011).

Greenhaus & Beutell (1985) isskyré tris darbo-§eimos vaidmeny konflikto tipus:

o Dél laiko kylantis darbo-seimos vaidmeny konfliktas atsiranda tada, kai vienam vaidmeniui
atlikti yra skiriama daugiau laiko negu kitam, to pasekoje yra nespéjama atlikti ty uzduodiy,
kuriy reikalauja kitas vaidmuo. Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad skiriant daugiau démesio
ir resursy darbui, stipréja darbo-Seimos vaidmeny konfliktas.

o Dél jtampos kylantis darbo-seimos vaidmeny konfliktas pasireiskia tuomet, kai dé¢l didelio
nuovargio, jsitempimo ir streso vienas vaidmuo, trukdo atlikti kitg. Darbuotojui yra sudétinga
po ilgos dienos darbe atsiddrus namie persijungti nuo darbiniy problemy, jam nepavyksta
atsipalaiduoti, jkyrios mintys lenda j galva.

e Dél elgesio kylantis darbo-seimos vaidmeny konfliktas atsiranda, kai elgesys, kuris yra

tinkamas norint buti sékmingam vienam vaidmenyje yra visiskai nepriimtinas kitame, pvz.



darbuotojai savo darbinj elgesj yra linke kartoti ir namie, ta¢iau net nesusimasto, kad grubiu

tonu gali jskaudinti savo partnerj, jie nespéja persijungti.

Pasak vaidmeny teorija, jtampa patiriama darbe gali sukelti darbo-Seimos vaidmeny konflikta,
nes resursai, kurie turéty biti skirti Seimos jsipareigojimams vykdyti, bus skiriami spresti
probleminius klausimus darbe (Lee & Tsai, 2010). Mokslininkais isskirti darbiniai stresoriai:
pernelyg auksti vadovy likesciai, aukstos rizikos ir gyvybei nesaugus darbas (Ansari, 2011), didelis
darbo krivis, vir§valandziai, nelankstus, pamaininis, naktinis darbo grafikai, monotoniskas, rutininis
darbas, emocinis disonansas darbe, Zemas atlyginimas, pernelyg didelé kontrolé i§ vadovy pusés,

mazas savarankiskumo lygis (Karimi et al., 2010).

Kiti tyréjai analizavo ar darbo-Seimos vaidmeny konfliktas priklauso nuo Seimyninio statuso
(Panisoara & Serban, 2012). Imonés $iuo tyrimu sieké patikrinti ar priklausomai nuo vedybinio
statuso keisis ir respondenty motyvavimo priemonés. Taciau tyrimo rezultatai neaptiko jokiy
skirtumy tarp vedusiy ir nevedusiy respondenty, bei jy darbinio ir Seimyninio gyvenimo

suderinamumo.

Tyréjai atliko tyrima, kuriuo buvo norima iSsiaiskinti sgsajas tarp darbo vietos, darbo-seimos
vaidmeny konflikto, bei pasitenkinimo darbu (Morganson et al., 2010). Rezultatai parodé, kad tyrimo
dalyviai turintys stabilig darbo vietg yra labiau patenkinti savo darbu ir konfliktas tarp darbo ir Seimos
vaidmeny yra mazesnis, negu tyrimo dalyviy, kuriy darbo vieta nuolatos keitési. Taip pat iSsiaiSkinta,
kad ofise dirbantys darbuotojai labiau jsitraukia j darbg, nei nuotoliniu biidu dirbantys respondentai.
Taigi, prieSingai negu tikétasi, darbo-seimos vaidmeny konfliktas dirbant namuose néra mazesnis,
palyginus su stabilia darbo vieta. Tuo tarpu, kitame tyrime buvo siekiama issiaiSkinti rysj tarp
nestandartiniy darbo valandy (darbas pamainomis, grafikai) bei darbo-Seimos vaidmeny konflikto
(Omar, 2013). Gauti rezultatai parodé, kad darbas nestandartinémis valandomis daro jtaka

pasitenkinimui ir mazina darbo—s$eimos vaidmeny konflikta.

Panasy tyrima 2014 metais atliko Cesnauskas su Lazauskaite-Zabielske, savo tyrime sické
jvertinti ar vadovo skiriamas palaikymas darbuotojui yra susij¢s su darbo-seimos vaidmeny konfliktu.
ISsiaiSkinta, kad subalansuoti gyvenimg tarp darbo ir Seimos pavyksta tiems respondentams, kuriy
vadovai:

e skiria laiko pokalbiams su darbuotojais, siekiant iSklausyti jy ripesc¢ius, susijusius su darbinio

ir Seimyninio gyvenimo subalansavimu;



e domisi darbuotojy asmeniniu gyvenimu, jeigu prireikia tai padeda i$spresti ir ne tik su darbu
susijusius klausimus;

e patys buina pavyzdziu tarp to kaip sékmingai suderinti darbinj ir asmeninj gyvenima,

e girdi tai kg jiems sako darbuotojai ir atsizvelgia j jy sitlymus, norus, poreikius, kurie padeda

subalansuoti abi gyvenimo sritis.

Tyrimo rezultatai patvirtino, kad vadovas gali stipriai prisidéti prie darbo-$eimos vaidmeny

balanso.

Eiliniame tyrime, buvo nagrin¢jamos sgsajos tarp perdegimo, pasitenkinimo darbu bei darbo-
Seimos vaidmeny Kkonflikto (Kanwar et al., 2009). Gauti rezultatai patvirtino, kad perdegimas ir
darbo—seimos vaidmeny konfliktas lemia pasitenkinima darbu. Darbuotojai, kurie jau¢iasi nelaimingi
ir nejaucia jokio pasitenkinimo darbu biina maziau produktyviis savo darbo vietoje. Darbuotojams
yra svarbu, kad juos vadovai isklausyty, palaikyty ir rodyty pavyzdj kaip palaikyti balansg tarp darbo

ir Seimos.

Europoje buvo matuotas nacionalinis darbo-seimos vaidmeny konflikto indeksas, tai leidzia
suprasti, kad darbo—Seimos vaidmeny konflikto tema yra i§ ties aktuali. Tyrimo rezultatai atskleidé,

jog mazesnj darbo-seimos vaidmeny konfliktg lemia:

e lankstus darbinis grafikas;
e ilgesnis motinystés atostogy laikotarpis;
e galimybeé anksciau leisti vaikus j darZzelj;

e BVP procentas.

Tai tik jrodo Sios temos aktualumg ir patvirtina, kad riba tarp darbinio ir Seimyninio gyvenimo

neturi buti perzengta.

Tyréjy diskusijy tarp darbo-seimos vaidmeny konflikto sukélé ir lyties kintamasis. Néra aisku ar
moterys ir vyrai §j konfliktg i§gyvena vienodai stipriai. Egzistuoja nuomoné, kad moterys dazniau
negu vyrai, patiria konfliktg kylantj dél jtampos (Trachtenberg et al., 2009). Rezultatai yra aiSkinami
tuo, kad moterys Siais laikais dirba vienodai sunkiai kaip ir vyrai, ta¢iau namy ruoSos dalis vis dar
lieka moters atsakomybe (Mauno et al., 2012). Silpnai issivysc¢iusiose ekonomiskai Salyse moterys
privalo dirbti, nes dirbant tik vienam partneriui, nejmanoma pilnai islaikyti Seimos ir suteikti vaikams
komfortiska gyvenimg (Webber et al., 2010). Taip pat, tapo visai jprastu reiskiniu, kad po motinystés
atostogy moterys grjzta j savo buvusig darbo vietg. Kiti tyréjai (Schneewind et al., 2010; Ansari,
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2011) savo tyrimuose neaptiko jokio skirtumo tarp vyry ir motery patiriamo darbo-Seimos vaidmeny
konflikto. Mokslininkai teigia, jog moterys tampa vis aktyvesnés darbo rinkoje, 0 tam tikra dalis vyry
prisiima daugiau buities atsakomybiy. Dar kitame tyrime (Klerk & Mostert, 2010) nustatyta, kad dél
didesniy darbiniy reikalavimy stipresnj darbo-Seimos vaidmeny konfliktg patiria vyrai, palyginti su
moterimis. Taip yra dél to, kad moterys dazniau pasinaudoja Seimai palankia organizacijos politika,
jei ji darbovietéje yra vykdoma. Be to, ir pati politika daznai palankesné ne vyry, o motery atzvilgiu
(Mauno et al., 2012).

Siame tyrime remiantis tokiu rezultaty priestaringumu, darbo-§eimos vaidmeny konflikta bus
siekiama jvertinti atkreipiant démesj j ly¢iy skirtumus ir vaiky buvimg. Kadangi patiriamg darbo-
Seimos vaidmeny konflikta sumazina ir prie didesnés darbuotojy gerovés prisideda palaikantis
vadovo elgesys (Halblesletem & Buckeley, 2006), toliau darbe placiau bus aptartas transformacinis

vadovavimo stilius.

1.2. Vadovavimo stiliaus apibaidinimas

Norint pasiekti auksty rezultaty bei likti konkurencingiems darbo rinkoje vadovai privalo turéti
gerus ir pagarba paremtus santykius su darbuotojais. O tam, kad palengvinti visag komunikacijos

procesa, vadovai privalo suprasti kokio elgesio i§ jy tikisi darbuotojai (Savery, 1994).

Vadovai, priklausomai nuo situacijos, jmone¢s tiksly ir klimato, pasirenka taikyti jvairias jtakos
strategijas. Nustatyta, kad tie darbuotojai, kurie palaiko teigiamus santykius su savo vadovais, yra
labiau motyvuotais dirbti ir pasiekia aukstesniy rezultaty (Krishnan, 2004). Siuolaikinéms jmonéms
yra svarbu ugdyti arba jdarbinti tokius vadovus, kurie turi i§vystyta emocinj intelekta ir rlipinasi savo
darbuotojy savijauta, pastebi kai kazkas yra negerai. Tai padeda identifikuoti tikruosius darbuotojy

poreikius ir juos suderinti su organizacijos tikslais (Burke, 2006).

Nuo pasirinkto vadovavimo stiliaus priklauso ir daromos jtakos lygis darbuotojams (Bogler,
2001). Teigiama, kad kiekvieno vadovavimo stiliaus galima iSmokti, taciau reikia déti tam tikras
pastangas (Hartog & Koopman, 2001). Atlikta nemazai tyrimy susijusiy su vadovavimo stiliais,

aiSkinamasi kokias savybes reikia jgyti siekiant iSugdyti tam tikrg vadovavimo stiliy.

Darbuotojy labiausiai pripazintais yra transformacinis ir transakcinis vadovavimo stiliai (Leban,
2004). Tyrimais nustatyta, kad moderniy organizacijy vadovai dazniausiai pasirenka transakcinj arba

transformacinj vadovavimo stiliy (Stashevsky & Koslowsky, 2006). Dél tokio greito Suolio
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technologijy pasaulyje, yra ypatingai pastebima transformacinio ir transakcinio vadovavimo stiliy
svarba (Krishnan, 2004).

Siais laikais daug démesio skiriama vadovavimo stiliaus sasajoms su komandos darbo
efektyvumu, jmonés klimatu ir darbuotojy psichologine gerove. Siame tyrime detaliau bus

nagrin¢jamas transformacinis vadovavimo stilius.

1.3. Transformacinio vadovavimo stiliaus samprata

Visos imones siekia iSlaikyti konkurencinguma darbo rinkoje. Perspektyvi ir pelno siekianti
jmoné nejsivaizduojama be sumanaus ir kompetentingo vadovo. Organizacijos vadovo pasirinktas
vadovavimo stilius be jokiy abejoniy prisideda prie darbuotojy psichologinés gerovés, jmonés
klimato, darbo motyvacijos ir rezultatyvumo (Bass, 1999). Kadangi pokyciai versle vyksta labai
greitai, o visos efektyviai dirban¢ios jmonés siekia iSlaikyti savo konkurencinguma rinkoje,
organizacijoms yra biitina turéti lanksty, greitai besiadaptuojantj prie naujy situacijy ir emociskai
atspary vadova. Autoriai ir mokslininkai i$skiria jvairius vadovavimo stilius, ta¢iau dauguma pritaria,
kad lyderis, pasizymintis transformaciniu vadovavimo stiliumi, dazniausiai laikomas efektyviu

vadovu (Bryan, 2002; Shriberg, 2002).

Literatiiroje randami jvairiis transformacinio vadovavimo stiliaus apibrézimai. Sios vadovavimo
teorijos pradininku laikomas B. M. Bass. Transformacinis vadovavimas suvokiamas kaip procesas,
kurio metu vadovai ir pavaldiniai kei¢ia vienas kitg; tai stimuliavimas ir jkvépimas siekti bendry
paramg (Bass & Riggio, 2006). Transformacinis vadovavimas susideda i§ $iy veiksniy (Northouse,
2007):

e idealizuotos jtakos — Siuo atveju lyderiai pasizymi charizmatiSkumu, santykiai su
darbuotojais yra paremti pasitikéjimu ir emociniu rysiu.

e jkvepian¢iu motyvavimu — vadovas sugeba aiSkiai ir patraukliai perteikti jmonés vizija,
tikslus, taip jkvépdamas darbuotojus déti papildomas pastangas.

e intelektualiu skatinimu — vadovas savo tikéjimu ir parama sugeba su-motyvuoti
darbuotojus spresti sudétingas problemas ir ieSkoti inovatyviy sprendimo budy.

e individualizuotu démesiu — vadovas rapinasi kiekvienu darbuotoju, skiria laiko

konsultacijoms, konstruktyvaus grjztamojo rysio suteikimui.
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Transformaciniai lyderiai riipinasi savo darbuotojais, zino jy poreikius, norus, su kokiais
sunkumais jie susiduria, taip pat skatina darbuotojus tikéti jmonés vizija, ir stengtis dél imonés
geroveés. Vadovai, kurie taiko transformacinj vadovavimo stiliy, greiiau identifikuoja tai kas
motyvuoja darbuotojus, geriau supranta jy poreikius, i§gyvenamas emocijas (Bass, 1999). Tokie
vadovai planuoja j ateitj, fokusuojasi j ilgalaikes perspektyvas. Dauguma sékmingai dirbanc¢iy vadovy
taiko bitent transformacinj vadovavimo stiliy. Tyrimais nustatyta, kad transformaciniai vadovai

pasizymi penkiais elgesio budais (Kouzes & Posner, 1988):

o fokusuojasi | patj procesa, o veliau tik  rezultata,

e sugeba sutelkti visus darbuotojus bendram tikslui,

e sudaro tinkamas salygas darbui,

e palaiko savo darbuotojus sudétingose situacijose ir suplanuoja veikimo zingsnius, siekiant

bendro tikslo.

Autoriai auks¢iau pateiktame modelyje pabrézia vadovy ugdyma. Jy nuomone transformaciniu

vadovu gali tapti kiekvienas asmuo, kuris dés tam tikras pastangas (Kouzes & Posner,1988).

Literatiiroje yra i$skirtos $eSios transformacinio vadovavimo elgesio dimensijos (Podsakoff,
1990):

o konkreciai iSdéstyti tikslai,

e pro-aktyvus vadovo elgesys,

e gebéjimas darbuotojus sutelkti j vieng komanda,
e pozityvumas, auksti darbo likesciai,

e pagalbos suteikimas,

e padrasinimas.

Teigiama, kad komandos lyderis arba vadovas visy pirma riipinasi savo komandos gerove,
poreikiais, interesais ir visg tai sugeba pritraukti prie jmonés tiksly. Savo pavyzdziu rodo kaip reikia
reaguoti iSkilus sunkumams, ieSko naujy problemy sprendimo budy, yra kiirybiskas, atviras
naujovéms, lankstus. Taip pat sugeba sureguliuoti jmonés klimata, kad visa komanda biity linkusi

bendradarbiauti.

Charizmatiskumas yra bitina savybé transformaciniams vadovams, nes tuomet darbuotojai yra
labiau linke¢ klausytis vadovo, girdéti jj (Carless, 2000). Taip yra paprasciau perteikti jimonés vizija,
tikslus. Transformaciniams vadovams yra biidinga mastyti naujoviskai, pazvelgti  vieng ir tg pacia
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situacija 1§ skirtingy pusiy, suteikti konstruktyvy griztamaji rysj, buti tinkamu pavyzdziu savo

kolegoms.

Transformacinis vadovavimo stilius siejamas su tokiais veiksniais, kaip didesnis pasitenkinimas
darbu, motyvacija dirbti (Rowold & Schlotz, 2009), emocinis darbuotojy stabilumas (Dierendonck et
al., 2004), stipresnis atsidavimas darbui (Judge & Picolo, 2004). Tyrimais nustatyta, kad darbuotojai
daugiausiai palaikymo sulaukia i$ transformaciniy vadovy (Podsakoff, 1996). Darbuotojai vertina
vadovo palaikymg ypa¢ tuomet, kai susiduria su sunkumais darbe, nes vadovo teigiami ZodZiai

padeda nusiraminti (Halblesletem & Buckeley, 2006).

Tyréjai pastebi, kad priklausomai nuo to, kokias savybes turi darbuotojas, tokias jis priskirs ir
savo vadovui (Felfe & Schyns, 2004; Genevicitité-Janoniené ir Endriulaitiené, 2010), taciau vis dar
triksta tyrimy, kurie nagrinéty ar priklausomai nuo lyties skirsis vadovo suvokimas. Tyrimais
nustatyta, kad darbuotojai, kuriems vadovauja moterys yra linke savo vadovéms priskirti
transformacinj vadovavimo stiliy (Bass, 1996; Eagly & Johannesen-Schmidt, 2003), ta¢iau vyrai savo
vadovus, kaip transformacinius, vertina réciau (Butterfield et al., 2004). Kerney (2008) savo tyrimu
sieké jvertinti ar egzistuoja skirtumas vertinant vadovavimo stiliy tarp skirtingo amziaus respondenty,
minétame tyrime jokiy skirtumy neaptikta. Taciau rezultatai yra prieStaringi, kity autoriy tyrimy
rezultatai rodo, kad jaunesnio amziaus tyrimo dalyviai savo vadova daZzniau vertino kaip
transformacinj (Bruch et al., 2006). Gauti rezultatai buvo aiskinami tuo, kad maziau darbo rinkoje
18dirbe respondentai yra atviresni, lankstesni, labiau linke mokytis ir tobuléti, dél to ir | savo vadovus
ziuri su didesne pagarba ir Zavesiu. Tyrimais nustatyta, kad tie vadovai, kurie yra panasaus amziaus

kaip ir jy darbuotojai yra réciau vertinami transformaciniais (Judge & Picolo, 2004).

Remiantis ankstesniais tyrimy rezultatais Siame darbe bus skiriamas démesys biitent
transformaciniam vadovavimo stiliui. Tikimasi, kad moterys ir jaunesnio amZiaus darbuotojai
savo vadova vertina kaip labiau pasiZymintj transformaciniu vadovavimo stiliumi nei vyrai ir
vyresnio amZiaus darbuotojai. Kadangi yra aptiktos sasajos tarp transformacinio vadovavimo
stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai (Cole & Bedeian, 2007), toliau darbe bus aptartas

Isipareigojimas organizacijai ir kelios jo dimensijos.

1.4. Isipareigojimo organizacijai samprata

Vyry ir motery darbo-Seimos vaidmeny konflikta gali lemti daugelis dalyky, vienas i$ aspekty,
kuris prisideda prie Sio konflikto paastréjimo yra darbuotojy suvokimas ar jie patys nori dirbti

organizacijoje, ar jie tai daro i$ pareigos jausmo (Ekmekci & Casey, 2009). Tyrimais nustatyta, kad
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jsipareigojimas organizacijai yra vienas i§ pagrindiniy kintamyjy, kuris lemia darbuotojy savijauta
darbe, motyvacija, norg mokytis ir tobuléti, susitapatinti su jmone, likti dirbti joje ir Zinoma prisidéti

prie organizacijos augimo ir tobuléjimo (Ekmekci & Casey, 2009).

Kriziy, pandemijos arba ekonominio nuosmukio laikais organizacijy vadovai yra ypatingai
susidoméje iSlaikyti gerus darbuotojus, gerinti emocinj klimatg organizacijoje ir darbuotojy
atsidavimg. Autoriai jsipareigojimg organizacijai vadina emociniu prisiriSimu (Aydem, 2010).
Apibendrinant, jsipareigojimg organizacijai galima apibrézti kaip darbuotojy nusiteikimg konkrecios
organizacijos atzvilgiu ir norg likti joje (Romeo et al., 2011). Taciau egzistuoja ir konkretesnis
jsipareigojimo organizacijai apibréZzimas, anot autoriy jsipareigojusiais darbuotojais laikomi tie, kas
susitapatina su pacia organizacija, jimonés tikslais, politika, daro viskg tam, kad jmoné klestéty ir
augty, prisideda prie organizacijos emocinio klimato gerinimo, palaiko kitus kolegas, kai pastebi, kad
jiems reikia pagalbos (Porter et al., 1974). Galima teigti, kad jsipareigojimas skatina ilgiau pasilikti
organizacijoje ir prisidéti prie jos ugdymo (Aydem, 2010). Autoriy isskirtos tris emocinio

jsipareigojimo sudedamosios (Porter et al., 1974) :

e tikéjimas organizacijos vertybémis, tikslais ir susitapatinimas su jais;
e didelé motyvacija déti papildomas pastangas vardan organizacijos geroves;

e tvirtas noras daryti karjera organizacijoje, augti ir tobuléti kartu su ja.

Vieni autoriai jsipareigojimo organizacijai konstruktg laiké vienadimensiu (Porter et al., 1974),
kiti daugiadimensiu (Allen & Meyer, 1990). Siekiant detaliau apibtidinti §j konstrukta, tyréjai nuo
vienadimensio modelio peréjo prie daugiadimensio, papildé jj naujomis sudedanciosiomis (Hassan,
2012). Labiausiai empiriSkai iStirtas ir dazniausiai naudojamas jsipareigojimo organizacijai modelis

susideda i$ trijy dimensijy (Allen & Meyer, 1990):

e Emocinio jsipareigojimo, kuris reiskia, kad darbuotojas nori likti organizacijoje. Jmonés
politika, tikslai, vertybés atitinka darbuotojy liikes¢ius, dél to jie stipriau susitapatina su jmone
ir jauciasi emociskai jsipareigoje;

e Testinio jsipareigojimo, kuris reiskia, kad darbuotojui yra bitina, reikia likti organizacijoje,
nes jis negauna kity darbo pasitilymy, dél to bijo prarasti tai kg turi dabar;

e Normatyvinio jsipareigojimo, kuris reiskia, kad darbuotojas jauciasi privalantis likti

jmong¢je, dél to, kad jauciasi skolingas organizacijai.
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AS lieku, nes a$

to noriu
Isipareigojimas AS$ lieku, nes
organizacijai taip turiu elgtis

AS lieku, nes to i$
mangs tikimasi

1 pav. Trys organizacinio jsipareigojimo komponentai pagal Meyer & Allen (1991).

Autoriai, emocinj, normatyvinj ir tgstinj jsipareigojima tiria atskirai ir tik véliau susumavus visus
Siuos tris komponentus jvertina ir bendra jsipareigojimo organizacijai komponenta. Siy trijy
Jsipareigojimo organizacijai komponenty déka darbuotojai yra vertinami i§ skirtingy prizmiy,
kreipiamas démesys ] jy poreikius, pageidavimus ir atsakomybes. Tyrimais nustatyta, kad darbuotojy
elgesys ir emociné biisena priklauso nuo skirtingy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
komponenty (Meyer, 1990).

Tyrimy rezultatai rodo, kad emocinis jsipareigojimas padidina darbuotojy atsakingumo jausma,
motyvacijg dirbti ir kilti karjeros laiptais jmonés viduje, taip pat stengtis dél organizacijos gerovés ir

klestéjimo (Hartog & Belschak, 2007). 1 lenteléje pateikti keli emocinio jsipareigojimo apibréZzimai.
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1 lentelé. Emocinio jsipareigojimo apibrézimai.

Autorius ApibréZimas

Allen & Meyer (1990) Emociniu jsipareigojimu organizacijai yra laikomas stiprus noras
daryti karjera jmonés viduje, augti, tobuléti kartu su jmone, kai
imonés tikslai ir vertybés pilnai atitinka darbuotojo norus. Tai labai
stiprus susitapatinimas su jmone ir jsitraukimas j jmonés veikla.

Meyer & Allen (1991) Emociniu jsipareigojimu yra laikomas darbuotojy patikimumas,
lojalumas, noras dalyvauti jmonés veikloje, prisiimti atsakomybe uz
padarytas klaidas bei dalyvauti kity problemy sprendimo procesuose.

Buchanan (1974) Pastangos, dedamos dél organizacijos gerovés, o ne dél asmeniniy
paskaty, nuoSirdus noras padéti organizacijai vystytis ir ugdyti

konkurencinguma verslo pasaulyje.

IS aukSciau nurodyty apibrézimy galima jzvelgti, kad emocinis jsipareigojimas yra paremtas
darbuotojy atsidavimu organizacijai, tyru noru dalyvauti imonés veikloje, jos ugdyme ir tobul¢jime.
Emociskai jsipareigoje darbuotojai patys nori darytis karjerg jmonés viduje, dél to yra linke puoseléti
pagarba paremtus santykius su kolegomis. Mokosi mieliau vieni i$ kity, suteikia Konstruktyvig kritikg

ir priima jg nejsiZzeidZiant, o pasimokant ir to pasekoje iSvengia pasikartojanciy klaidy.

Egzistuoja ir kita jsipareigojimo organizacijai dimensija, kuri yra vadinama tegstiniu (materialiniu)
isipareigojimu. PrieSingai negu emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai, testiniu biudu jsipareigoje
asmenys lieka dirbti organizacijoje tik tai dél finansiniy paskaty, naudos sau, jiems neriipi jmoneés
geroveé, klestéjimas, tokie darbuotojai lieka dirbti organizacijoje, nes jiems $iuo metu tai yra naudinga.
Taigi, testinis jsipareigojimas organizacijai yra laikomas pasyvia elgsena (Leede & Looise, 2001).
Sitoks jsipareigojimo organizacijai kompotentas yra labiau pana$us j mainus, nes darbuotojai
stengiasi, dalyvauja jmonés veikloje tik tai tam, kad gauty uz tai atlygj, premijas ir kitos naudos. Jeigu
atsitikty taip, kad jmoné susidurty Su Sunkumais ir organizacija privaléty sumazinti darbuotojams
atlyginimus, testiniu biidu jsipareigoje asmenys i§ karto pakeisty darboviete, net nepabandydami

padéti organizacijai spresti iSkilusias problemas.

Darbuotojai, jsipareigoj¢ organizacijai t¢stiniu biidu kaip buvo iSvardinta aukSciau lieka dirbti
joje, nes jiems yra naudinga. Daznu atveju tokie darbuotojai nekeiia jmonés nes gauna gerg
atlyginima, turi kity privalumy, yra pripratg prie esamos rutinos, nenori poky¢iy ir eilinés adaptacijos
prie naujos organizacijos ir kolegy. Taip pat darbuotojai, kurie yra arti pensijos néra linke keisti

organizacijos, nes nenori, kad jy gaunamos pajamos pensijos metu sumazéty (O'Driscoll & Randall,
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1999). Paciai organizacijai néra naudinga, kad joje dirbty daug testiniu budu jsipareigojusiy
darbuotojy, nes padidéja rizika, kad tokie asmenys paliks jmone kai tik sulauks kito, patrauklesnio,
finansiSkai priimtinesnio pasiiilymo. Taip pat, jeigu darbuotojas lieka dirbti organizacijoje ne dél to,
kad jam patinka jmonés veikla, aplinka, o dél to, kad Siuo metu neturi kity patraukliy pasitlymy,
didé¢ja rizika, kad toks darbuotojas bus nelaimingas darbe ir visg savo nepasitenkinimg pernes j Seima,

taip sustiprindamas darbo—sSeimos vaidmeny konfliktg (Meyer et al., 1993).

Labiausiai testiniu bidu organizacijai jsipareigojusiais darbuotojais yra laikomi ilgiausiai
organizacijoje iSdirbe asmenys, nes jie bijo, kad pakeitus organizacija nepritaps joje, kad jy turimos
zinios ir kompetencijos bus niekam nereikalingos. Zinoma juos taip pat neramina finansinis

Klausimas, nes pakeitus organizacija gali sumazéti jy gaunamas atlyginimas (Leed & Looise, 2001).

Eiliniu lojalumo organizacijai komponentu yra laikomas normatyvinis jsipareigojimas — tokiu
budu jsipareigoj¢ darbuotojai licka dirbti organizacijoje i§ pareigos jausmo, nes jauciasi skolingais
jmonei uz visas zinias, jgidzius, kuriuos jgavo dirbdami joje. Normatyvinis jsipareigojimas yra
priskiriamas pareigos jausmui (darbuotojas jaucia pareigg pasilikti organizacijoje dél vadovy,
bendradarbiy ir visuomengéje priimty moralés normy) (Meyer et al., 1993; Wiener, 1982), darbuotojas
tiki, kad jo pareiga yra paremti organizacija ir jos veiklg. Stipriai normatyviskai organizacijai
1sipareigoj¢ darbuotojai nori likti organizacijoje, nes jie jaucia, kad privalo likti, turi elgtis moraliskai

teisingai ir nenori daznai keisti darbo (Leede & Loose, 2001).

Tyrimais nustatyta, kad jsipareigojimas organizacijai kinta priklausomai nuo amZiaus (Igbal,
2010). Kiti autoriai teigia, kad vyresni ir ilgesnj laiko tarpg organizacijoje iSdirb¢ asmenys
organizacijai jsipareigoja stipriau negu jaunesni darbuotojai (Salami, 2008). Su amziumi
darbuotojams yra svarbiau iSlaikyti balansg tarp darbo ir Seimos vaidmeny, jie yra labiau linkg¢ sutikti
su jmonés vedama politika ir normomis (Kaur & Sadhu, 2010). Artéjant pensijiniam amziui yra
sudétingiau pakeisti organizacija, dél to darbuotojai yra labiau linkg sutikti su jmonés taisyklémis
(Rana, 2010). Taciau, rezultatai yra priestaringi. Teigiama, kad jaunesni darbuotojai uzima Zemesnes
pareigas uz vyresnius. Mokslininkai sutinka su nuomone, kad aukstas pareigas uzimantys darbuotojai

jsipareigoja organizacijai stipriau negu Zemas pareigas uzimantys asmenys (Rimsaité, 2009).

Kadangi vyrai ir moterys prioritetais vadina skirtingus dalykus, yra manoma, kad jy
jsipareigojimo organizacijai stiprumas irgi skirsis (Rimsaité, 2009). Kai kurie tyrimai patvirtina, kad
vyrai jsipareigoja organizacijoms stipriau, kadangi jie greiiau uz moteris susitapatina su jmoneés
politika, taisyklémis ir normomis (Aydin et al., 2011). Manoma, kad moterims $eima yra svarbesné
uz darbg (Akintayo, 2010). Kiti mokslininkai teigia, kad vyrai daZniau organizacijai jsipareigoja
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testiniu bidu, o moterys — emociniu biidu (Mathieu, Zajac, 1990, cit i Kunigauskaité, 2011, p. 17).
Kituose tyrimuose nebuvo rasta jsipareigojimo organizacijai skirtumy vyry ir motery grupése pagal
emocinj ir t¢stinj komponentus (Salami, 2008), taciau motery normatyvinio jsipareigojimo jvertis

buvo aukstesnis nei vyry (Khahili & Asmawi, 2012).

Apibendrinant, jsipareigojimas organizacijai susideda i$ trijy komponenty (emocinio, testinio ir
normatyvinio). Siame tyrime bus nagrinéjami visi tris komponentai bei siekiama patikrinti
prielaida, kad vyresni darbuotojai labiau jsipareigoja organizacijai uz jaunesnius. Taip pat,
tikimasi, kad vyrai yra linke isipareigoti organizacijai testiniu biidu, o moterys emociniu ir

normatyviniu budais.

1.5. Darbo-seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo
organizacijai s3sajos
Tyrimy nagrinéjanciy darbo—Seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir
jsipareigojimo organizacijai sasajas néra tiek daug, 0 jy rezultatai yra priestaringi. Studijy rezultatai
rodo, kad vadovy ir darbuotojy santykiai ne visuomet vyksta sklandziai ir yra paremti pagarba, o
daznu atveju yra jtempti (Kanste et al., 2007). Taciau darbuotojai pasizymi aukstesne motyvacija
darbui, deda daugiau pastangy, jauc¢ia didesnj pasitenkinimg ir yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai,

kai jy vadovai pasizymi transformaciniu vadovavimo stiliumi (Allen & Meyer, 1990).

Kaip jau minéta ank$Ciau, sgsajy tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto ir transformacinio
vadovavimo stiliaus buvo ieSkoma retai, ; vadovag buvo Zitrima tik kaip 1 palaikymg suteikiantj
asmenj (Posig & Kickul, 2003). Transformaciniam vadovui i$ tikryjy riipi kaip jauciasi jo darbuotojai,
jis stengiasi pats rodyti tinkama pavyzdj ir padéti savo darbuotojams spresti su darbu ir Seima
susijusius klausimus. Biinant $alia tokio vadovo darbuotojai stipriau jsipareigoja organizacijai (Allen
& Meyers, 1990). Tais atvejais, kai darbuotojai negauna jokio palaikymo i§ organizacijos, jie tampa
labiau pazeidziamais, suirzusiais ir padidéja rizika patirtj darbo—Seimos vaidmeny konfliktg (Maslach

etal., 2001).

Kalbant apie subjektyviai vertinamo transformacinio vadovavimo stiliaus sgsajas su darbo-seimos
vaidmeny konfliktu, tyrimy rezultatai prieStarauja vieni kitiems, dalis jy atranda ry§j tarp
transformacinio vadovavimo stiliaus ir darbo—Seimos vaidmeny konflikto (Lee & Cummings, 2008;
Zopiatis, 2010), o kita dalis rodo, kad transformacinis vadovavimo stilius néra susijgs su darbo-

Seimos vaidmeny konfliktu (Hetland et al., 2007).
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Tyrimy rezultatai rodo, kad vadovas yra vienas i§ veiksniy stipriausiai prisidedanciy prie klimato
organizacijoje, darbuotojy emocinés biisenos ir produktyviai atlickamo darbo (Wang et al., 2005).
Vadovas atsiduria tokioje biisenoje, kur savo veiksmais gali padidinti darbuotojy jsipareigojima
organizacijai, taCiau gali pasiekti ir visai prieSingo rezultato. Bass pateiktoje transformacinés
lyderystés sampratoje yra skiriamas démesys stiprioms vadovo savybéms lavinti. Tam, kad jis savo
elgesiu gebéty suteikti darbuotojams konstruktyvy griztamajj rysj, rodyty tinkama pavyzdj kaip
palaikyt balansg tarp darbo ir Seimos, bei suprasty kas tiksliai motyvuoja jo darbuotojus ir
priklausomai nuo to padéty jiems pasiekti auksto produktyvumo ir gery rezultaty (Carless et al., 2000;
Whittington & Goodwin, 2001; Hetland et al., 2007).

Studijy rezultatai rodo, kad daugumai darbuotojy yra svarbu palaikyti teigiamus santykius su savo
komanda, daznu atveju darbuotojai net nesusimagsto apie visoje organizacijoje dirbancius Zmones, dél
to jiems néra svarbu palaikyti teigiamg ryS§j su visa organizacija (Tanis & Beukeboom, 2011).
Manoma, kad darbuotojai jauciasi jsipareigoj¢ savo komandai ir neigiamas rySys su glaudziai
susijusiais Zmonémis organizacijoje gali pastiprinti darbo-seimos vaidmeny konflikta (Aydem,
2010). Taip pat, iki Siol néra atsakyta, kaip su darbo—Seimos vaidmeny konfliktu gali bti susijusi $iy

kintamyjy saveika ir kuris i§ kintamyjy yra svarbesnis.

Tais atvejais kai darbuotojai turi sunkumy Seimoje dél nuolatiniy virSvalandziy arba kity
priezasCiy susijusiy su darbu, krenta darbuotojy jsipareigojimas organizacijai (Akintayo, 2010;
Casper et al., 2011). Taciau, mokslinéje literatiiroje teigiama, kad tie zmonés, kurie jauciasi
Isipareigoj¢ organizacijai, tiki jmones tikslu ir vizija, bei stengiasi padéti organizacijai tobuléti, bus
linkg maziau patirt] stresg darbe (Meyer & Maltin, 2010). Todél manoma, jog jsipareigoje
organizacijai darbuotojai bus maziau linkg¢ patirti darbo-seimos vaidmeny konflikta. Taciau, tyrimy
rezultatai yra prieStaringi, kiti autoriai teigia, kad kaip tik stipriai organizacijai jsipareigoje¢
darbuotojai bus labiau linke patirti darbo—Seimos vaidmeny konflikta, nes jie ir savo laisva laikg nuo
darbo skirs darbui, kas gali sukelti nepasitenkinimg i$ Seimos nariy pusés (Benligiray & Sonmez,
2012). Skirtingus duomenis galéjo lemti tai, kad atlikti tyrimai buvo nagrinéjami pagal bendra

]sipareigojimo organizacijai komponents.

Darbuotojai, kurie yra emociSkai jsipareigoj¢ organizacijai daznu atveju dirba vir§valandZius,
prisiima per daug atsakomybiy, netgi jauciasi atsakingais ir uz kitus, maziau motyvuotus kolegas
(Rehman & Waheed, 2012). Jiems patinka leisti laikg darbe, jie dziaugiasi kai organizacija pasiekia
gerus rezultatus (Buonocore & Russo, 2013). Tokiems darbuotojams darbas yra pats svarbiausias

prioritetas, dél to jie taip stipriai nesijaudina dél problemy Seimoje. Tyrimai rodo, kad emociskai
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jsipareigoj¢ darbuotojai patiria silpnesnj darbo—Seimos vaidmeny konfliktg. Rezultatai yra aiskinami
tuo, kad kai darbuotojams sekasi darbe, jie ta dziugia nuotaikg perduoda ir Seimai, jauciasi labiau
atsipalaidavusiais ir laimingais (Carlson et al., 2000; Buonocore & Russo, 2013). Be to, tikéjimas
jmonés vizija, tikslais, nuoSirdus noras prisidéti organizacijos augimo, motyvuoja darbuotojus
stengtis dar labiau ir nuo to jausti malonuma (Glazer & Kruse, 2008). Todél Siame darbe keliama
prielaida, kad stipriai emociSkai jsipareigoje darbuotojai turéty patirti silpnesnj darbo-Seimos

vaidmeny konflikta.

PrieSingai, negu pagal emocinj komponentg jsipareigoj¢ organizacijai darbuotojai, tgstiniu biidu
Isipareigoj¢ asmenys dirba jmonéje tik dél to, kad jiems Siuo metu tai yra naudinga, galbiit juos
tenkina atlyginimas arba negauna kity patraukliy darbo pasitlymy (Casper et al., 2011). Todél darbas
jiems gali kelti daugiau nerimo ir streso, kas padidina tikimybe patirti stipresnj darbo—Seimos
vaidmeny konfliktg (Buonocore & Ruso, 2013). Taigi Siame tyrime tikimasi, jog kuo stipriau
darbuotojai yra jsipareigoje testiniu biidu, tuo didesné tikimybé jiems patirti darbo-Seimos

vaidmeny konflikta.

Néra vienareikSmiSkos nuomonés kaip yra susijes darbo-Seimos vaidmeny konfliktas su
normatyviniu jsipareigojimu organizacijai. Vieng vertus, jau¢iamas dékingumas jmonei uz gaunamas
pajamas, nauda, statusg, socialines garantijas ir jgytas zinias turéty motyvuoti darbuotojg stengtis del
jmonés gerovés (Buonocore & Ruso, 2013). Kadangi dékingumas yra pozityvus jausmas, tai jis turéty
sumazinti tikimybe patirti darbo-$eimos vaidmeny konfliktg (Zhang & Liu, 2011). Taciau, kitg vertus,
pagal normatyvinj komponentg jsipareigoje organizacijai darbuotojai jauciasi skolingais jmonei uz
visas gaunamas privilegijas, dél to jiems darbas gali tapti prievole, o ne malonumu. Nuolatinis skolos
jausmas ir papildomai praleistas laikas darbe gali neigiamai veikti darbuotojy mintis ir biisena, kas
gali tik sustiprinti darbo—Seimos vaidmeny konflikta (Meyer et al., 2006). Todél Siuo tyrimu
siekiama patikrinti prielaida, kad stipriai normatyviai jsipareigoje darbuotojai turéty patirti

stipresnj darbo-Seimos vaidmeny konflikta.

Studijy rezultatai rodo, kad skirtinguose tyrimuose pateikiamos skirtingos iSvados apie

darbuotojy jsipareigojimo organizacijai svarbg darbo-Seimos vaidmeny konfliktui.

Cole & Bedeian (2007) tyré sgsajas tarp jsipareigojimo organizacijai, darbo-§eimos vaidmeny
konflikto ir transformacinés lyderystés. Jy tyrimo rezultatai parodé, kad mazesnj darbo—Seimos
vaidmeny konflikta patyré ir stipriau jsipareigoj¢ organizacijai buvo tie darbuotojai, kuriy vadovai
pasizyméjo transformaciniu vadovavimo stiliumi. Tais atvejais kai darbuotojams nebuvo budingas
darbo—Seimos vaidmeny konfliktas, transformacinis vadovavimas 1émé darbuotojy didesnj
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isipareigojima organizacijai, prieSingu atveju, kai darbuotojai iSgyveno darbo—Seimos vaidmeny
konflikta, transformacinis vadovavimo stilius neturéjo jtakos jsipareigojimui organizacijai (Cole &
Bedeian, 2007).

Nors rySys tarp darbo-$eimos vaidmeny konflikto ir transformacinio vadovavimo stiliaus bei
emocinio jsipareigojimo organizacijai komponento yra tyrinétas ankstesniuose tyrimuose,
transformacinis vadovavimo stilius kaip mediatorius tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto ir
emocinio jsipareigojimo organizacijai komponento tirtas nebuvo. Siame darbe daroma prielaida,
jog transformacinis vadovavimo stilius paaiskina rysj tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto

ir emocinio jsipareigojimo organizacijai komponento.

1.6. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai

Vienoje Seimoje abu dirbantys partneriai, padidéjes vieniSy tévy skaiCius, iSauges darbuotojy
skaiCius besirtipinanciy ne tik vaikais, bet ir senyvais arba ligotais tévais, Siais laikais tapo jprastu
reiSkiniu, patvirtinanciu, jog Zzmonés vis dazniau patirig konfliktg tarp darbo ir Seimos (Mortazavi,
2009). Todél skirti vienodai resursy darbo ir §eimos poreikiams, tampa vis sudétingiau (Carlson,

2000).

Vadovo pasirinktas vadovavimo stilius lemia darbuotojy emocing gerove (Bass, 1999). Vadovai
nemazai prisideda prie darbuotojy savijautos, darbo motyvacijos, rezultatyvumo ir palankios
atmosferos darbe. Studijy rezultatai rodo, kad pasirinktas vadovavimo stilius gali biiti vienas i$
veiksniy gerinanéiu darbuotojy biiseng darbe (Yildirim, 2008). Tyrimuose galima rasti informacijos
apie tai, kad vadovas prisideda prie darbuotojo emocinés biisenos, taciau néra skiriama daug démesio
Siy vaidmeny rySiams tirti, dél to sgveika tarp Siy konstrukty vis dar néra aiski (Kanste et al., 2007).
Taip pat, darbuotojy sveikata priklauso nuo vadovavimo stiliaus (Dierendonck et al., 2004). Vadovo
darbo efektyvumas yra matuojamas pasiektais rezultatais, atneStu pelnu, taciau ne pavaldiniy
psichologine gerove. Vienas i§ sékmingo vadovo tiksly yra suteikti savo komandos nariams palankias
salygas dirbti, kad darbuotojai jaustysi motyvuotais ir laimingais (Eagly et al., 2003). Taciau vadovai
negali sukontroliuoti visy dalyky, kurie gali veikti jy darbuotojus, tod¢él daznu atveju vadovams
nepavyksta pilnai Sio tikslo pasiekti. NeuZtikrintumo, nesaugumo ir nezinojimo jausmai
darbuotojams sukelia nerimg, kas prisideda prie darbo—Seimos vaidmeny konflikto paastréjimo
(Zopiatis, 2010).

21



Organizacijose dirbantys psichologai jau seniai iesko sprendimy, kaip sumazinti darbuotojy
patiriamg darbo-Seimos vaidmeny konflikta. Manoma, kad daug lemia darbuotojy poziiiris ties pacia
organizacija, tikéjimas jmonés vizija ir tikslais, noras likto joje (Metcalfe & Rees, 2010), dél to
mokslininkai teigia, kad jsipareigojimas organizacijai prisideda prie darbo—Seimos vaidmeny
konflikto paastréjimo (Buonocore & Russo, 2013). Egzistuoja ir kity tyrimy, kurie teigia, kad
isipareigojimas organizacijai slopina patiriama darbo-Seimos vaidmeny konflikta (Buonocore, 2013).
Tyrimy rezultatai yra prieStaringi, jy skirtingumg gali lemti tai, kad analizuojant duomenys nebuvo
i18skirti keli jsipareigojimo organizacijos komponentai, viskas buvo atlickama vertinat bendra

isipareigojima organizacijai (Meyer et al., 20006).

Kiekvienas vadovas nori, kad jam dirbty jsipareigoje darbuotojai. Nes su tokiais darbuotojais yra
paprasciau, jie yra lankstesni, labiau motyvuoti. Yra tyrimy, kuriy rezultatai rodo, kad jsipareigojimas
organizacijai yra teigiamai susijes su darbuotojy savijauta darbe ir po darbo (Allen & Meyer 1996),
taciau Kiti tyrimai rodo, kad pernelyg aukstas jsipareigojimas organizacijai yra susijes su pervargimo
jausmu, nes darbuotojai tuomet nepastebi, kad pilnai save atiduoda tik darbui, o kitoms gyvenimo
sritims laiko nebelieka (Reilly, 1994).

Nagrinéti $iy konstrukty sasajas yra aktualu tyrinétojams, mokslininkams ir organizacijy
vadovams. Taciau tiek Lietuvoje, tiek uzsienyje truksta Siuos konstruktus nagrinéjanciy studijy, taip

pat gauty tyrimy rezultatai yra prieStaringi.

Taigi, sio darbo tikslas yra nustatyti darbo-seimos vaidmeny konflikto, darbuotojy subjektyviai

suvokiamo transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai sasajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Ivertinti darbuotojy patiriamo darbo-Seimos vaidmeny konflikto, transformacinio
vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai sociodemografiniy veiksniy skirtumus,
atsizvelgiant i lyti, amziy, vaiky turéjima ir darbo valandy trukme.

2. Nustatyti darbuotojy patiriamo darbo-Seimos vaidmeny konflikto sgsajas su subjektyviai
suvokiamo vadovo transformacinio vadovavimo stiliumi.

3. Nustatyti darbuotojy patiriamo darbo-Seimos vaidmeny konflikto sasajas su jsipareigojimu
organizacijai.

4. Nustatyti vadovo transformacinio vadovavimo stiliaus sgsajas su darbuotojy isipareigojimu

organizacijai.
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5. Ivertinti ry$j tarp darbo-Seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir

emocinio jsipareigojimo organizacijai.

Tyrimo hipotezés:
1. Sociodemografiniai kintamieji yra susij¢ su darbo-Seimos vaidmeny konflikto,
transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai jverciais:

1.1. Moterys pasizymi mazesniais darbo-Seimos vaidmeny konflikto jverciais, didesniais
emocinio ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai jver¢iais bei savo vadova vertina
kaip labiau pasizymintj transformaciniu vadovavimo stiliumi; Vyrai pasizymi didesniais
darbo-seimos vaidmeny konflikto ir testinio jsipareigojimo organizacijai jverciais bei
savo vadovg maziau vertina kaip pasizymintj transformaciniu vadovavimo stiliumi.

1.2. Jaunesnio amziaus darbuotojai pasizymi mazesniais darbo-Seimos vaidmeny konflikto,
isipareigojimo organizacijai jverciais bei savo vadova vertina kaip labiau pasizymintj
transformaciniu vadovavimo stiliumi.

1.3. Truksta informacijos kokiais jverciais pasizymi individai, turintys ir neturintys vaiky,
todél hipotezé néra keliama.

1.4. Truksta informacijos kokiais jver¢iais pasizymi skirtingg valandy kiekj dirbantys
darbuotojai, todél hipotez¢ néra keliama.

2. Kuo stipresnis yra vadovo transformacinio vadovavimo stilius tuo mazesnis yra darbo-

Seimos vaidmeny konfliktas.

3. Isipareigojimo organizacijai kintamieji yra susij¢ su darbo-Seimos vaidmeny konflikto
verciais:

3.1. Kuo aukstesnis darbuotojy emocinis jsipareigojimas organizacijai tuo mazesnis yra

darbo-seimos vaidmeny konfliktas.

3.2. Kuo aukstesnis darbuotojy testinis jsipareigojimas organizacijai tuo aukstesnis yra

darbo-seimos vaidmeny konfliktas.

3.3. Kuo aukstesnis darbuotojy normatyvinis jsipareigojimas organizacijai tuo aukstesnis yra
darbo-seimos vaidmeny konfliktas.

4. Kuo stipresnis yra vadovo transformacinio vadovavimo stilius tuo aukstesnis yra darbuotojy

Jsipareigojimas organizacijai.

5. Transformacinis vadovavimo stilius medijuoja jsipareigojimo organizacijai ir darbo-$eimos

vaidmeny konflikto sasajas.
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A kelias

C' kelias

2 pav. Mediacijos teorinis modelis.

B kelias
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2. METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 182 asmenys, i§ kuriy 62 (34,1%) buvo vyrai ir 120 (65,9%) moterys.
Respondentai klausimyng pildé internete, www.apklausa.lt puslapyje. Nuorodos j anketa buvo
siunc¢iamos privaciai Linkedin ir Facebook elektroninése svetainése. Dalis respondenty atsakymy (9
anketos), d¢l netinkamai ar nepilnai uzpildyty klausimyny, pries skai¢iuojant duomenis buvo pasalinti
i§ tyrimo. Kita dalis respondenty atsakymy (12 ankety), buvo pasalinta i§ tyrimo, dél to, kad tyrimo
dalyviai $iuo metu nedirbo arba buvo vienisi. Tyrime dalyvavo Zzmonés, kuriy amzius svyravo nuo
22 iki 57 mety. Pirmai amziaus grupei priklausé (22 —29m.) — 46 asmenys (28,6%), vir$ 30 m. tyrime
dalyvavo 115 asmeny (71,4%). Didzioji dauguma apklaustyjy palaiké romantinius santykius ir buvo
dirbantys, 7 (4,3%) respondentai romantiniy santykiy nepalaiké, tac¢iau turéjo vaiky arba kity
iSlaikytiny asmeny. Trumpiausia palaikomy santykiy trukmé — 1 mén., o ilgiausia — 27 m. Vidutiné
santykiy su partneriu trukmé — 5,3 m. (SD — 4,9). Darbiné patirtis variavo nuo nepilny mety iki 27
mety. Vidutini§kai buvo dirbama 41,19 valandy per savaite (SD — 7,17). llgiausiai — 60 val/ sav.,

trumpiausiai — 8 val/ sav.

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal amziy, santykiy trukmeg, vaiky turéjima, uzimamas pareigas

ir darbo valandy skaiCiy per savaitg yra pateikiamas 2 lenteléje.

2 lentelé. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal amziy, santykiy trukme, vaiky turéjimq, uZimamas

pareigas ir darbo valandy skaiciy per savaite.

PoZymis Grupé Daznis  Procentai
AmZius 22-29m. 46 28,6%
30 m. ir daugiau 115 71,4%
Santykiy trukmé Iki 3 mety 25 15,5%
3,1 - 10 mety 79 49,1%
Daugiau nei 10 m. 57 35,4%
Vaiky turéjimas Turi 103 64%
Neturi 58 36%
Uzimamos pareigos Kvalifikuotas darbuotojas 156 96,9%
Nekvalifikuotas darbuotojas 5 3,1%
Darbo valandy skaicius per savaite Iki 40 val. 12 7,5%
40 val. 111 68,9%
Daugiau nei 40 val. 38 23,6%
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2.2. Duomeny rinkimo ir jvertinimo btidai

Demografiniai klausimai. Tiriamiesiems pateikti keli demografiniai klausimai, kuriais buvo
sickiama nustatyti jy lyti, amziy, santykiy su partneriu trukme, vaiky turéjima. Taip pat, buvo
paklausta apie dirbamy valandy skai¢iy (per savaite). Tyrimai rodo, kad i8dirbtos valandos darbe gali
rodyti apie darbuotojy jsipareigojimg organizacijai (Noor, 2003). Demografiniai klausimai padeda
suzinoti daugiau apie tyrime dalyvavusius respondentus, tiksliau juos suskirstyti j grupes bei Siuos
duomenis panaudoti tolimesnéje statistingje analizé¢je kaip kintamuosius. Nors tyrimo metu
respondentai patys gal€jo jrasyti savo amziy, darbo valandy per savaite skaiciy, santykiy su partneriy
trukme¢ (metais), bei auginamy vaiky skaiciy, apdorojant duomenys S$ios kategorijos buvo

performuotos tam, kad grupiy palyginimas biity tikslesnis ir atskleisty daugiau informacijos.

Darbo—Seimos vaidmeny konfliktas buvo matuojamas Darbo ir Seimos konflikto klausimynu
(angl. Work—Family Conflict Scale - WFCS; Carlson, Kacmar, Williams, 2000). Klausimyng sudaro
18 teiginiy. Teiginius respondentai turéjo jvertinti 7 baly Likerto skaléje nuo 1 (,,visiSkai nesutinku*)
iki 7 (,,visiskai sutinku®). AuksStesnis skaliy jvertis rodo stipresnj darbo-Seimos vaidmeny konflikta.
Klausimyng sudaro 6 skalés, kurios yra dvikryptés (darbo-Seimos ir Seimos-darbo) bei matuoja

konfliktg atsizvelgiant i laiko, jtampos ir elgesio interferencijas.

1. Laiku paremta darbo interferencija su Seima (pvz., ,,Laikas, kurj turiu skirti savo darbui,
atitraukia mane nuo lygiavercio dalyvavimo namy iikio veikloje bei jsipareigojimy namams.);

2. Laiku paremta Seimos interferencija su darbu (pvz., ,,Laikas, kurj praleidZiu su Seima, daznai
lemia tai, kad nedalyvauju toje darbinéje veikloje, kuri galéty biiti naudinga mano karjerai.*).
Tyrime §i skalé nebuvo naudojama, kadangi Siame darbe buvo tiriama tik darbo interferencija su
Seima, §is konstruktas tyréja domino labiau, negu Seimos interferencija su darbu;

3. Itampa paremta darbo interferencija su Seima (pvz., ,,Grizgs (-usi) namo po darbo daznai biinu
taip emociskai i$sekes (-usi), kad tai kliudo man padéti Seimai.);

4. Jtampa paremta Seimos interferencija su darbu (pvz., ,,Dél streso namuose daznai esu per daug
susirtipings (-usi) Seimos reikalais darbe.*). Tyrime §i skalé nebuvo naudojama, kadangi Siame darbe
buvo tiriama tik darbo interferencija su Seima, Sis konstruktas tyréja domino labiau, negu Seimos
interferencija su darbu;

5. Elgesiu paremta darbo interferencija su Seima (pvz., ,,Problemy sprendimy biidai, kuriuos
naudoju darbe, néra efektyviis sprendziant problemas namuose.*);

6. Elgesiu paremta Seimos interferencija su darbu (pvz., ,,Elgesys, kuris yra veiksmingas namuose,

néra efektyvus darbe.”). Tyrime §i skalé¢ nebuvo naudojama, kadangi Siame darbe buvo tiriama tik
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darbo interferencija su Seima, Sis konstruktas tyréja domino labiau, negu Seimos interferencija su
darbu.

Klausimynas pateiktas D. S. Carlson, K. M Kacmar, L. J. Williams (2000) straipsnyje. Leidima
naudotis liectuviSka klausimyno versija davé dr. N. Norvilé. 3 lenteléje pateiktos psichometrinés

charakteristikos skaiciuotos pagal Sio tyrimo duomentis.

3 lentelé. Darbo—seimos vaidmeny konflikto klausimyno patikimumo rodikliai.

Skalé Teiginiy skaicius Cronbach a

Darbo-seimos vaidmeny 9 0,895
konfliktas (bendras jvertis)

Dél laiko kylantis darbo— 3 0,897
Seimos vaidmeny konfliktas
D¢l jtampos kylantis darbo- 3 0,882
Seimos vaidmeny konfliktas
Dél elgesio kylantis darbo- 3 0,842

Seimos vaidmeny konfliktas

Kity tyrimy duomenimis, darbo-seimos vaidmeny konflikto skalé pasizymi aukstu patikimumu —
dél laiko (Cronbacho alpha = 0,90), itampos (Cronbacho alpha = 0,89) ir elgesio (Cronbacho alpha =
patikimumo rodikliai statistinei analizei ir vidurkiy palyginimams pakankami (Vaitkevicius,
Saudargiene, 2006).

Transformaciniam vadovavimo stiliui jvertinti naudota Bendroji transformacinio vadovavimo
skalé (angl. GTL - global transformational leadership scale; Carless, Wearing & Mann, 2000).
Skalg sudaro 7 teiginiai (pvz., ,,Vadovas personalo darbuotojus vertina kaip asmenybes, paremia ir
padrasina jy tobuléjima.*, ,,Vadovas padrgsina analizuoti problemas naujais buidais ir kelia klausimus
del prielaidy.”, ,,Vadovas, biidamas labai kompetentingas, jkvepia mane ir skatina kity darbuotojy
didziavimasi bei pagarbg jam.). Teiginius tyrimo dalyviai turéjo jvertinti 5 lygiy skale (nuo 1 — retai
arba niekada iki 5 — labai daznai arba visada). Aukstesnis skalés jvertis rodo stipresnj transformacinj
vadovavimo stiliy. Skalé viesai prieinama Stelmokienés, A., ir Endriulaitienés, A., (2009) straipsnyje.
Klausimyng | lietuviy kalbg iSverté dr. A. Stelmokiené ir prof. dr. A. Endriulaitiené. 4 lentel¢je

pateiktos psichometrinés charakteristikos skai¢iuotos pagal Sio tyrimo duomenis.
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4 lentelé. Transformacinio vadovavimo stiliaus skalés patikimumo rodiklis.

Skalé Teiginiy skaicius Cronbach a
Transformacinis vadovavimo 7 0,951
stilius

Skalé pasizymi aukstu patikimumu — 0,925 (Stelmokiené, Endriulaitiené, 2009). Skalés vidinio
suderinamumo rodiklis (Cronbacho alpha) Siame tyrime — 0,951. Autoriai atliko faktoring analize
klausimyno validumui uztikrinti. Jos rezultatai patvirtino, kad visi skalés teiginiai sudaro vieng
faktoriy. Lietuviskai skalés versijai taip pat atlikta faktoriné analizé, kuri patvirtino vieno faktoriaus
struktirg (KMO = 0,899, Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,01). Analizés duomenys rodo, kad
transformacinio vadovavimo stiliaus faktorius paaiskina 69,56 % kintamyjy dispersijos. Taigi, galima

teigti, kad metodika pasizymi konstrukto validumu.

Isipareigojimui organizacijai jvertinti naudota Organizacinio jsipareigojimo klausimyno
patikslinta versija (angl. Three-component model of organizational commitment; Allen, Meyer,
2003). Klausimyng sudaro 24 teiginiai. Teiginius respondentai turéjo jvertinti 7 baly Likerto skaléje
nuo 1 (,visiS8kai nesutinku®) iki 7 (,,visiSkai sutinku®). AukStesnis skaliy jvertis rodo stipresnj

jsipareigojima organizacijai. Klausimyna sudaro 3 skalés:

1. Emocinio jsipareigojimo skalé (pvz., ,,Manau, kad galé€iau taip pat lengvai prisiristi prie kitos
organizacijos, kaip ir prie §i0s.”);

2. Testinio jsipareigojimo skal¢ (pvz., ,,Viena i§ pagrindiniy priezas¢iy, kodeél dirbu Sioje
organizacijoje, yra ta, kad jos palikimas pareikalauty pernelyg didelés aukos — kitos organizacijos
gali nesuteikti man tiek naudos, kiek jos gaunu ¢ia.”);

3. Normatyvinio jsipareigojimo skalé (pvz., ,,Viena i§ pagrindiniy priezas¢iy, kodél vis dar dirbu
Sioje organizacijoje, yra ta, jog manau, kad lojalumas yra svarbus, ir jau¢iu moralinj jsipareigojima
likti organizacijoje.).

Leidimg naudotis lietuviska klausimyno versija davé dr. N. Norvilé. 5 lenteléje pateikti
Organizacinio jsipareigojimo klausimyno subskaliy vidinio patikimumo rodikliai, skai¢iuoti pagal §io

tyrimo duomenis.
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5 lentelé. Organizacinio jsipareigojimo klausimyno patikimumo rodikliai.

Skalé Teiginiy skaicius Cronbach a

Isipareigojimas organizacijai 24 0,807

(bendras jvertis)

Emocinis jsipareigojimo 8 0,859
komponentas

Testinis jsipareigojimo 8 0,637
komponentas

Normatyvinis jsipareigojimo 8 0,584
komponentas

Skalé pasizymi patikimumu — emocinis jsipareigojimas (Cronbacho alpha = 0,74), testinis
jsipareigojimas (Cronbacho alpha = 0,75) ir normatyvinis jsipareigojimas (Cronbacho alpha = 0,67)
patikimumo rodikliai statistinei analizei ir vidurkiy palyginimams yra pakankami (Vaitkevicius,

Saudargiené, 20006).

2.3. Tyrimo eiga

Duomeny rinkimas tesési 2020 m. gruodzio — 2021 m. sausio ménesiais. Siekiant surinkti daugiau
respondenty atsakymy, buvo raoma tyrimo dalyviams privaciai su praSymu, kad uZpildyty apklausa.
Seimos vaidmeny konflikto klausimynas (9 teiginiai), Transformacinio vadovavimo stiliaus skalé (7

teiginiai) ir Jsipareigojimo organizacijai klausimynas (24 teiginiai).

Tyrimo duomenys buvo apdorojami statistiniu paketu IBM SPSS v.25.0 ir JASP 0.13.1.0
programa. Kadangi dauguma skaliy teiginiy buvo suformuluoti teigiamai, pries apdorojant duomenys
buvo apversti 9 teiginiai i$ jsipareigojimo organizacijai klausimyno: ,,Manau, kad galéCiau taip pat
lengvai prisiriSti prie kitos organizacijos, kaip ir prie §ios.”; ,,Savo organizacijoje nesijauciu kaip
»seimos dalis.”; ,Nesijauciu ,,emocionaliai prisiriSgs/-usi prie §ios organizacijos.; ,,Nejauciu
stipraus bendrumo jausmo su mano organizacija.”; ,,Nebijau to, kas gali atsitikti, jei mesCiau savo
darbg pries tai nesusirades/-usi kito.; ,,Palikti savo organizacijag dabar man nepareikalauty dideliy
pastangy.”; ,.Netikiu, kad asmuo visada privalo islikti i§tikimas savo organizacijai.; ,,Suoliai i§
vienos organizacijos 1 kita man neatrodo neetiski.“; ,,Nemanau, kad buti ,,organizacijos vyru“ ar
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,»organizacijos moterimi‘“ yra nebe protinga.“. Pasirinktas reik§mingumo lygmuo — 0,05. Atlikta

statistiné duomeny analizé: apskaiciuoti dazniai, vidurkiai, standartiniai nuokrypiai.

Norint nustatyti, kokie kriterijai turi buti naudojami rySiams tarp kintamyjy tikrinti, buvo atliktas
Shapiro-Wilk testas, nustatyti asimetrijos bei eksceso reikSmiy jveréiai (zr. 6 lent.). Remiantis
Shapiro-Wilk testu, tik Transformacinio vadovavimo stiliaus skalés skirstinys buvo nutoles nuo
normaliojo pasiskirstymo (p < 0,05). Taip pat, buvo jvertinti skaliy eksceso ir asimetrijos jverciai.
Zinoma, jog vidutinio dydZio imtys nepasizymi ekscesu ir asimetrija tada, kai §is santykis yra tarp -
2 ir + 2 (Kim, 2013). I$ rezultaty matosi, kad nei viena i§ skaliy nepasizymi ekscesu ir asimetrija.
Darbo—seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai skirstiniai tenkino normalumo
salygas, todél skirtingy grupiy palyginimui naudotas Stjudento t kriterijus ir vienfaktoriné dispersiné
analiz¢ (ANOVA). Siy kintamyjy tarpusavio sasajy analizei pasirinktas Pirsono koreliacijos
koeficientas. Kadangi Transformacinio vadovavimo stiliaus skirstinis yra multimodalus (zr. A
prieda), skirtingy grupiy palyginimui naudotas Mann—-Whitney U kriterijus, Kurskal-Wallis testas.
Transformacinio vadovavimo stiliaus tarpusavio sgsajy analizei pasirinktas Spearman koreliacijos
koeficientas. Arciau priklausomo kintamojo esancius kintamuosius nustatyti taikyta mediaciné
analizé. Mediacijos modelio tinkamumas duomenims vertintas analizuojant kintamyjy tiesing

priklausomybe.

6 lentelé. Skaliy normalumas pagal eksceso ir asimetrijos koeficientus bei Shapiro—Wilk testq.

T 9 %
= S o o © @ rafia] = =
: z g f3F f TR
S < < w2
Darbo—$eimos vaidmeny 0,148 0,191 -0,638 0,380 0,985*
konflikto klausimynas
Emocinis 0,004 0,191 0,268 0,380 0,987*
Isipareigojimo jsipareigojimas
organizacijai Testinis 0,239 0,191 0,138 0,380 0,989*
klausimynas jsipareigojimas
Normatyvinis 0,485 0,191 1,296 0,380 0,978*
]sipareigojimas
Transformacinio vadovavimo -0,622 0,191 -0,110 0,380 0,944*

stiliaus skalé
Pastaba: * —p < 0,05
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3. REZULTATAI

3.1. Darbo—8eimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo
organizacijai pasireiSkimo skirtumai jvairiose sociodemografinése grupése

Siekiant istirti darbo—Seimos vaidmeny konflikto, isipareigojimo (emocinio, testinio,
normatyvinio) organizacijai pasireiSkimo skirtumus tarp jvairiy sociodemografiniy grupiy, buvo
atlikta vidurkiy palyginimo analizé Stjudento t kriterijumi nepriklausomoms imtims, atsizvelgiant j
lyties, amziaus ir vaiky buvimo Seimoje socialinius-demografinius veiksnius. Siekiant iStirti
transformacinio vadovavimo stiliaus pasireiskimo skirtumus tarp jvairiy sociodemografiniy grupiy
buvo taikytas neparametrinis Mann—Whitney U rangy kriterijus. Vyry ir motery patiriamo darbo-
Seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai vidurkiy palyginimo analizés rezultatai
pateikti 7 lentelé¢je. Vyry ir motery transformacinio vadovavimo stiliaus pasireiSkimo vidurkiy

palyginimo analizés rezultatai pateikti 8 lenteléje.

7 lentelée. Vyry ir motery darbo-§eimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai

pasireiSkimo palyginimas.

Vyrai Moterys
(N=55) (N=106)
Kintamasis Vidurkis + Vidurkis = t reik§mé Laisvés p reik§mé
stand. stand. laipsniai (df)
nuokrypis nuokrypis
Darbo-seimos 12,267 + 10,608 + -0,081 159 0,935
vaidmeny 1,654 1,030
konfliktas
(bendras jvertis)
Dél laiko 4,616 £ 0,622 4,808 + 0,467 -0,599 159 0,550
kylantis
konfliktas
Dél jtampos 4,729 £ 0,638 4,634 + 0,450 -0,060 159 0,952
kylantis
konfliktas
Dél elgesio 4,527 + 0,610 3,941 + 0,383 0,533 159 0,595
kylantis
konfliktas
Isipareigojimas 13,157 + 11,712 + 0,456 157 0,649
organizacijai 1,790 1,143

(bendras jvertis)
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Emocinis 5,368 + 0,724 4,350 + 0,422 -0,052 159 0,959
komponentas

Testinis 6,031 + 0,813 5,765 + 0,560 -0,078 159 0,938
komponentas
Normatyvinis 5,594 + 0,754 5,989 + 0,582 1,137 159 0,257
komponentas

Pastaba: *~p < 0,05

[Sanalizavus gautus rezultatus nustatyta (zr. 7 lentelg), kad pirmosios hipotezés pirmoji dalis
pasitvirtino i$ dalies: vyry ir motery patiriamas darbo-Seimos vaidmeny konfliktas ir jsipareigojimas
organizacijai nesiskiria statistiSkai reikSmingai. Taciau vyry (M = 69,22) ir motery (M = 87,11)
transformacinio vadovavimo stiliaus vidurkiai statistiSkai reik§mingai skiriasi (U = 2267, p = 0,021)
(zr. 8 lent.). Tai reiskia, jog moterys savo vadova suvokia kaip labiau pasizymintj transformaciniu

vadovavimo stiliumi negu vyrai.

8 lentelé. Vyry ir motery transformacinio vadovavimo stiliaus pasireiskimo palyginimas.

Kintamasis Lytis N Vidutinis U Z
rangas
Transformacinis Vyras 55 69,22 2267 -2,317*
vadovavimo Moteris 106 87,11
stilius

Pastaba: *—p < 0,05

Atlikus darbo—$eimos vaidmeny konflikto, jsipareigojimo organizacijai ir transformacinio
vadovavimo stiliaus jveréiy palyginimg tarp skirtingo amziaus asmeny, iki 29 m. ir vyresniy
(remiantis Jeffrey Arnett besiformuojancios pilnametystés teorija) nustatyta (zr. 10 lent.), jog
pirmosios hipotezés antroji dalis pasitvirtino dalinai: transformacinio vadovavimo stiliaus jverciai
statistiSkai reik§mingai (U = 2037,5, p = 0,023) skiriasi tarp jaunesniy (M = 94,21) ir vyresniy (M =
75,72) amziaus asmeny grupiy. Tai reiSkia, jog jaunesnés amziaus grupés dalyviai savo vadova

vertina kaip labiau pasizymintj transformaciniu vadovavimo stiliumi.
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9 lentelé. Darbo-seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai pasireiskimo palyginimas

tarp skirtingo amziaus asmeny.

IKi 29 m. Nuo 30 m.
(N=46) (N=115)
Kintamasis Vidurkis + Vidurkis = t reik§mé Laisvés p reikSmé
stand. stand. laipsniai (df)
nuokrypis nuokrypis
Darbo-§eimos 12,518 £ 10,610 + -0,680 159 0,498
vaidmeny 1,846 0,989
konfliktas
(bendras jvertis)
Dél laiko 4,459 £ 0,657 4,844 + 0,452 -0,847 159 0,398
kylantis
konfliktas
Dél jtampos 4,902 £ 0,723 4,570+ 0,426 -0.075 159 0,940
kylantis
konfliktas
Dél elgesio 4,735+ 0,698 3,887 + 0,362 -0,719 70,508 0,475
kylantis
konfliktas
Isipareigojimas 9,228 + 1,361 13,227 + -0,642 118,460 0,522
organizacijai 1,244
(bendras jvertis)
Emocinis 4,095+ 0,604 4,917 + 0,459 -1,199 159 0,232
komponentas
Testinis 4,647 £ 0,685 6,270 + 0,585 -0,135 111,134 0,893
komponentas
Normatyvinis 5,279+ 0,778 6,102 + 0,569 -0,212 159 0,822

komponentas

Pastaba: *—p < 0,05

Darbo — seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai jverciai tarp skirtingo amziaus

asmeny grupiy statistiSkai reik§mingai nesiskyre.



10 lentelé. Transformacinio vadovavimo stiliaus pasireiSkimo palyginimas tarp skirtingo amziaus

asmeny.
Kintamasis AmzZius N Vidutinis U Z
rangas
Transformacinis Iki 29 m. 46 94,21 2037,5 -2,280*
vadovavimo Nuo 30 m. 115 75,72
stilius

Pastaba: *—p < 0,05

Atlikus tarp neturin¢iy ir turin¢iy vaiky asmeny, darbo—Seimos vaidmeny konflikto ir
jsipareigojimo organizacijai palyginima remiantis Stjudento t kriterijumi nepriklausomoms imtims,
nustatyta (zr. 11 lent.), jog neturinéiy ir turinéiy vaiky asmeny patiriamas darbo-$eimos vaidmeny
konfliktas ir jsipareigojimas organizacijai nesiskiria statistiSkai reikSmingai. Taciau reikéty atkreipti
démesj  statisting tendencija (p=0,072), rodancia, kad, padidinus tiriamyjy imtj, gali iSrySkéti, kad
asmenys turintys vaiky pasizymi didesniu emociniu jsipareigojimu. Tai reiskia, jog turintys vaiky

asmenys gali biti labiau emociskai jsipareigoje organizacijai, taciau §is tyrimas to nepatvirtina.

11 lentelé. Darbo—seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo

organizacijai palyginimas tarp neturinéiy ir turin¢iy vaiky asmeny.

Neturi vaiky  Turi vaiky

(N=58) (N=103)
Kintamasis Vidurkis + Vidurkis = t reik§mé Laisvés p reik§mé
stand. stand. laipsniai (df)
nuokrypis nuokrypis
Darbo-$eimos 12,336 + 10,491 + -0,584 159 0,560
vaidmeny 1,620 1,034
konfliktas
(bendras jvertis)
Dél laiko 4,595 + 0,603 4,777 £0,471 -1,560 159 0,121
kylantis
konfliktas
Dél jtampos 5,030 + 0,661 4,450 + 0,438 0,026 159 0,979
kylantis
konfliktas
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Dél elgesio 4,394 + 0,577 4,011 £ 0,395 0,169 159 0,866
kylantis
konfliktas

Isipareigojimas 10,543 12,961 + -1,374 157 0,171
organizacijai 1,396 1,283
(bendras jvertis)

Emocinis 4,441 £ 0,583 4,797 +0,473 -1,811 159 0,072
komponentas

Testinis 5,639 +0,740 5,975+ 0,589 0,038 159 0,970
komponentas

Normatyvinis 5,543+ 0,728 6,010 + 0,592 -1,362 159 0,175
komponentas

Transformacinis 6,900 £ 0,906 7,173 +0,707 1,422 159 0,157
vadovavimo
stilius

Pastaba: *—p < 0,05

Transformacinio vadovavimo stiliaus jverciai tarp neturinCiy ir turin¢iy vaiky asmeny grupiy

statistiSkai reikSmingai nesiskyré.

12 lentele. Transformacinio vadovavimo stiliaus pasireiSkimo palyginimas tarp neturin¢iy ir turinéiy

vaiky asmeny.

Kintamasis Vaiky N Vidutinis U Z
buvimas rangas
Transformacinis Neturi 58 86,43 2672,0 -1,113
vadovavimo Turi 103 77,94
stilius

Pastaba: *—p < 0,05

Tikrinant ar priklausomai nuo darbo valandy kiekio per savaite skirsis ir individo darbo—Seimos
vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai jverciai, buvo naudojama vienfaktoriné dispersiné

analizé (ANOVA).
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13 lentelé. Darbo-seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai palyginimas tarp

skirtingg valandy (per savaite¢) kiekj dirbanc¢iy asmeny.

Vidurkiy SE P bonf
skirtumas
0,876 3,355 1,000
Darbo-Seimos  1ki 40 val. 40 val.
vaidmeny -4,039 3,656 0,813
konfliktas Virs 40 val.
(bendras _ -0,876 3,355 1,000
ivertis) 40 val. Iki 40 val.
-4,916 2,075 0,057
Virs 40 val.
4,039 3,656 0,813
Virs 40 val. Iki 40 val.
4,916 2,075 0,057
40 val.
-0,394 1,438 1,000
Emocinis Iki 40 val. 40 val.
isipareigojimas 0,004 1,567 1,000
organizacijai Vir§ 40 val.
0,394 1,438 1,000
40 val. Iki 40 val.
0,399 0,889 1,000
Virs 40 val.
-0,004 1,567 1,000
Virs 40 val. Iki 40 val.
-0,399 0,889 1,000
40 val.
0,660 1,783 1,000
Testinis Iki 40 val. 40 val.
jsipareigojimas -0,039 1,943 1,000
organizacijai Virs 40 val.
-0,660 1,783 1,000
40 val. Iki 40 val.
-0,699 1,103 1,000
Virs 40 val.
0,039 1,943 1,000
Virs 40 val. Iki 40 val.
0,699 1,103 1,000
40 val.
0,966 1,782 1,000
Normatyvinis  Iki 40 val. 40 val.
jsipareigojimas -0,487 1,942 1,000
organizacijai Virs 40 val.
-0,966 1,782 1,000
40 val. Iki 40 val.
-1,453 1,102 0,568
Virs 40 val.
0,487 1,942 1,000
Virs 40 val. Iki 40 val.
1,453 1,102 0,568
40 val.

Pastaba: *—p < 0,05
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Siekiant patikrinti ar priklausomai nuo darbo valandy kiekio per savaitg skirsis ir individo
transformacinio vadovavimo stiliaus jverciai buvo naudojamas neparametrinis Kurskal-Wallis testas.
StatistiSkai reikSmingy rySiy rasta nebuvo, todél galima teigti, jog individy darbo—Seimos vaidmeny
konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai jverciy vidurkiai tarp

skirtingg valandy kiekj dirbanciy individy nesiskiria.

14 lentele. Transformacinio vadovavimo stiliaus palyginimas tarp skirtinga valandy (per savaite)

kiekj dirban¢iy asmeny.

Darbo valandos N Vidutinis rangas  Chi kvadratas
per savaite

Transformacinis ki 40 val. 12 74,13 0,634
vadovavimo
stilius 40 val. 111 80,23
Virs 40 val. 38 85,41

Pastaba: *~p < 0,05

3.2. Transformacinio vadovavimo stiliaus ir darbo—seimos vaidmeny konflikto rySys

Siekiant patikrinti prielaidg apie darbuotojy transformacinio vadovavimo stiliaus ir darbo—seimos
vaidmeny konflikto ryS$j, atlikta koreliacin¢ analiz¢, taikant neparametrini Spearmano ranginés
koreliacijos koeficienta. Darbuotojy patiriamo darbo-Seimos vaidmeny konflikto rySiy su

transformaciniu vadovavimo stiliumi koreliacinés analizés rezultatai pateikti 15 lenteléje.

15 lentelé. Transformacinio vadovavimo stiliaus ir darbo-seimos vaidmeny konflikto rysys.

Darbo-$eimos vaidmeny konfliktas

m Bendras jvertis Dél laiko kylantis Dél jtampos Dél elgesio
< o kylantis kylantis
8 €
= 0
€3 = Spearman p Spearman p Spearman Spearman p
23% r r r r
=
E g -0,131 0,099 -0,122 0,125  -0,192* 0,015 -0,014 0,863

Pastaba: *—p < 0,05
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Antroje tyrimo hipotezéje, teigiama, jog stipréjant vadovo transformacinio vadovavimo stiliaus
igreik§tumui mazéja darbo-$eimos vaidmeny konfliktas. Sio tyrimo rezultatai neatskleidé statistiskai
reikSmingy sasajy, tarp transformacinio vadovavimo stiliaus ir darbo-Seimos vaidmeny konflikto
(bendro jvercio). Tod¢l, galima teigti, kad antroji hipotezé, nebuvo patvirtinta. Taciau, stipresnis
transformacinio vadovavimo stilius yra reikSmingai susij¢s su silpnesniu darbo—Seimos vaidmeny
konfliktu atsizvelgiant j konflikto tipa, kylantj dél jtampos (rs=-0,192, p<0,05). Stebima statistiné
tendencija (p=0,015) reiskia, kad padidinus imtj, stiprus vadovo transformacinio stiliaus iSreik§tumas

gali biiti reikSmingai susijes su silpnesniu kylanciu dél jtampos darbo—Seimos vaidmeny konfliktu.

3.3. Isipareigojimo organizacijai ir darbo—Seimos vaidmeny konflikto rysys

Siekiant patikrinti prielaidas apie darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir darbo—Seimos
vaidmeny konflikto rySius, atlikta koreliaciné analizé, taikant Pirsono tiesinés koreliacijos
koeficientg. Darbuotojy patiriamo darbo-seimos vaidmeny konflikto rySiy su jsipareigojimu

organizacijai koreliacinés analizés rezultatai pateikti 16 lenteléje.

16 lentelé. Jsipareigojimo organizacijai ir darbo-Seimos vaidmeny konflikto rysys.

Darbo-Seimos vaidmeny konfliktas

Isipareigojimas  Bendras jvertis Dél laiko Dél jtampos Dél elgesio
organizacijai kylantis kylantis kylantis
Pirsono p Pirsono p Pirsono p Pirsono p
r r r r

Bendras jvertis  0,311** <0,001 0,327** <0,001 0,215** 0,007 0,225** 0,004

Emocinis 0,196* 0,013 0,220** 0,006 0,127 0,108 0,135 0,087
komponentas

Testinis 0,285** <0,001 0,262** <0,001 0,230** 0,003 0,209** 0,008
komponentas

Normatyvinis ~ 0,193* 0,014 0,227** 0,004 0,111 0,162 0,137 0,083
komponentas

Pastaba: *—p < 0,01

Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai (bendras jvertis) statistiSkai reikSmingai susijes su
darbo—seimos vaidmeny konfliktu, vertinant pagal bendrg jvertj (<0,001) ir atsizvelgiant j konflikto

tipus, kylanc¢ius dél laiko (p<0,001), jtampos (p=0,007) ir elgesio (p=0,004). Emocinis jsipareigojimo
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komponentas statistiSkai reikSmingai susijes su silpnesniu darbo—Seimos vaidmeny konfliktu,
vertinant pagal bendrg jvertj (p=0,013) ir atsizvelgiant | konflikto tipa, kylantj dél laiko (p=0,005).
Testinis jsipareigojimo komponentas statistiSkai reikSmingai susijes su darbo-$eimos vaidmeny
konfliktu, vertinant pagal bendrg jvertj (p<<0,001) ir atsizvelgiant j konflikto tipus, kylancius dél laiko
(p<0,001), jtampos (p=0,003) ir elgesio (p=0,008). Normatyvinis jsipareigojimo komponentas
statistiSkai reik§mingai susijgs su darbo—Seimos vaidmeny konfliktu, vertinant pagal bendrg jvertj
(p=0,014) ir atsizvelgiant j konflikto tipa, kylantj dél laiko (p=0,004). Apibendrinant gautus rezultatus

galima teigti, jog, trecioji hipotezé, buvo patvirtinta.

3.4. Isipareigojimo organizacijai ir transformacinio vadovavimo stiliaus rySys

Siekiant patikrinti prielaidg apie darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir transformacinio
vadovavimo stiliaus rysj, atlikta koreliaciné analizé, taikant neparametrinj Spearmano ranginés
koreliacijos koeficientg. Isipareigojimo organizacijai ir transformacinio vadovavimo stiliaus

koreliacinés analizés rezultatai pateikti 17 lenteléje.

17 lentelé. Isipareigojimo organizacijai ir transformacinio vadovavimo stiliaus rysys.

Isipareigojimas organizacijai

m Bendras jvertis Emocinis Testinis Normatyvinis

c o komponentas komponentas komponentas

g E

S ‘Eé Spearman p Spearman p Spearman Spearman p

£ 3 = r r r r

S ©

E g 0,086 0,284 -0,040 0,611 0,095 0,228 0,154 0,052

Pastaba: *—p < 0,05

Ketvirtoje tyrimo hipotezéje, teigiama, jog stipréjant vadovo transformacinio vadovavimo stiliaus
isreik§tumui didéja darbuotojy jsipareigojimas organizacijai. Sio tyrimo rezultatai neatskleidé
statistiSkai reikSmingy sasajy, tarp transformacinio vadovavimo stiliaus ir darbuotojy isipareigojimo
organizacijai. Todél, galima teigti, kad ketvirtoji hipotezé, nebuvo patvirtinta. Taciau, stebima
statistiné tendencija (p=0,052) reiskia, kad padidinus imtj, stipresnis vadovo transformacinio stiliaus
1SreikStumas gali biti reikSmingai susij¢s su stipresniu jsipareigojimu organizacijai pagal normatyvinj

komponenta.
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3.5. Darbo—seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo
organizacijai rySys

Visy tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika pateikiama 18 Lenteléje. Visi kintamieji susij¢
tiesiniais rySiais ir remiantis jy asimetrijos bei eksceso koeficientais pasizymi apytikriai normalia

sklaida, tad duomenys tinkami mediacinei analizei.

18 lentele. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir tiesinés koreliacijos koeficientai.

Kintamasis M SD S K 1 2 3
1. Darbo—Seimos 31,099 11,164 0,148 -0,638 -

vaidmeny konfliktas

2. Isipareigojimas 90,755 12,188 0,367 1,689 0,311*** -

organizacijai
3. Transformacinis 25,236 7,099 -0,622 -0,110 -0,168* 0,058 -
vadovavimo stilius

Pastaba: *~p < 0,05, ** p < .01, *** p <.001, S — asimetrija, K — ekscesas.

Atlikta mediaciné analizé siekiant atskleisti, ar ry$j tarp jsipareigojimo organizacijai ir darbo—
Seimos vaidmeny konflikto medijuoja vadovo transformacinio vadovavimo stiliaus iSreikStumas.
Analizé¢ buvo atlikta taikant maksimalaus tikétumo metoda (maximum likehood), apskai¢iuotos
atsparios standartinés paklaidos bei pasikliautinieji intervalai. Analizé¢ atskleidé statistiSkai
reik§mingg tiesioginj efekta (zr. B prieda) tarp jsipareigojimo organizacijai ir darbo—seimos vaidmeny
konflikto (B=0,295, SE=0,076, p=0,000, 95%CI [0,146, 0.445]). Netiesioginis efektas, rysys tarp
jsipareigojimo organizacijai ir darbo—seimos vaidmeny konflikto medijuojant transformacinio
vadovavimo stiliaus iSreik§tumu nebuvo reik§mingas (B=-0,010, SE=0,012, p=0,420, 95%CI [-0.033,
0,014]), o bendras efektas taip pat buvo statistiSkai reikSmingas (B=0,286, SE=0,077, p=0,000,
95%CI [0,134, 0,437]). I§ viso abiem kintamaisiais galima paaiskinti 13% priklausomojo kintamojo

sklaidos, o nepriklausomas kintamasis paaiskina 0,3% mediatoriaus sklaidos.

Analizé atskleidé, kad darbo—Seimos vaidmeny konfliktas gali biti prognozuojamas pagal
Jsipareigojima organizacijai. | lygt] jtraukus moderatoriy — transformacinj vadovavimo stiliy, modelio
prognostiné galia pablogéjo. Rezultatai rodo | tai, kad darbo—Seimos vaidmeny konflikta nulemia ne
vadovo transformacinio vadovavimo stiliaus iSreikStumas, o tai tiek asmuo jauciasi isipareigoj¢s
organizacijai. Taip pat bendras jsipareigojimas organizacijai gali prognozuoti ar Zzmogus patirs darbo—

Seimos vaidmeny konflikta.
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A kelias
0,03

Transformacinis
vadovavimo stilius

Isipareigojimas
organizacijai

B kelias
-0.29

C' kelias
0,3

Darbo-Seimos
vaidmeny konfliktas

3 pav. Mediacijos modelis.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Kadangi mokslingje literatliroje vieni rezultatai priestarauja kitiems, §iuo tyrimu buvo siekiama
nustatyti sgsajas tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir
jsipareigojimo organizacijai. ISanalizavus moksling literatirg, buvo tikétasi, jog darbo—Seimos
vaidmeny konfliktas, transformacinis vadovavimo stilius ir jsipareigojimas organizacijai sgveikaus
tarpusavyje, ir rezultatai skirsis priklausomai nuo sociodemografinés grupés (skirstant pagal lytj,

amziy, vaiky tur¢jimg ir dirbamy valandy skaiciy).

Pirmaja hipoteze buvo siekiama iSsiaiskinti tarpgrupinius skirtumus, atsirandancius dél
sociodemografiniy veiksniy. Tikétasi, jog aukStesniais darbo—Seimos vaidmeny konflikto,
transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai jverc¢iais pasizymés moteriskos

Iyties ir jaunesnés grupés respondentai (iki 29 m.).

Tikrinant pirmajg dalj, tyrimo rezultatai parodé, jog moterys yra labiau linkusios suvokti savo
vadova kaip transformacinj, uz vyrus, kas sutampa ir su kity studijy rezultatais (Butterfield, Alves &
Bratol, 2004). Taciau, kalbant apie darbo-seimos vaidmeny konflikta, lyginant motery ir vyry grupes,
reik§mingy rezultaty neaptikta. Gauti rezultatai sutampa su Lietuvoje atlikty tyrimy rezultatais
(Zilinskaité, 2009; Gustaité, 2010; Adomyniené ir Gustainiené, 2011) bei uZsienio autoriy studijy
iSvadomis (Powell & Greenhaus, 2010; Schneewind et al., 2010; Ansari, 2011). Tokie rezultatai
gal¢jo biiti gauti dél to, kad vis daugiau motery po motinystés atostogy grizta i darbus, o ne tik lieka
atsakingomis uz vaiky auginima, tuo tarpu vyrai kiekvienais metais vis labiau jsitraukia j Seimos
reikalus (Lingard & Lin, 2004). Taip pat, tarp vyry ir motery nebuvo aptikta reikSmingy
jsipareigojimo organizacijai skirtumy, Siuos rezultatus patvirtina ir kiti tyrimai (Rimsaité, 2009; Suki,
2011; Kunigauskaité, 2011). Tokius rezultatus galéjo lemti susiklosc¢iusi situacija, dél pandejimos,
nes daug zmoniy prarado darbus, Zmonés jaucia didesnj nerima, bijo dél profesinés situacijos, dél to

ir jsipareigojimas organizacijai galimai tapo mazesniu.

Tikrinant antrgjg dalj, tyrimo rezultatai parodé, kad jaunesnés grupés dalyviai savo vadovg vertina
kaip labiau transformacinj, uZz vyresnius darbuotojus. Sie rezultatai sutampa ir su kity autoriy
nuomone (Bruch et al., 2006), gauti rezultatai yra aiskinami tuo, kad jaunesni zmonés yra atviresni,
labiau linke mokytis i$ savo vadovy, ypatingai kai pries tai néra turéje jokios darbinés patirties. Taip
pat, tyréjai pastebi, kad vadovai yra maziau vertinami transformaciniais tais atvejais, kai yra panasaus
amziaus kaip ir jy darbuotojai (Judge & Picolo, 2004). Siame tyrime nagrinétose amziaus grupése

statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo
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organizacijai nebuvo aptikta. Rezultatai sutampa ir su uzsienio autoriy gautais rezultatais (Noor,
2003). Tuo tarpu, Lietuvoje atlikty tyrimy rezultatais rodo, jog vyresni darbuotojai yra labiau
patenkinti uZimamomis pareigomis ir jmonés politika (Liniauskaités ir kt., 2012). Sio tyrimo
rezultatai nepatvirtino ir kity mokslininky rezultaty (Igbar, 2010; Latoziené, 2007), kur teigiama, kad
vyresni darbuotojai yra labiau linke jsipareigoti savo organizacijai. Tokie darbuotojai labiau vertina
finansinj stabiluma, uzima aukstesnes pareigas, yra patenkinti santykiais su kolegomis ir nenori viso
to prarasti pereinant dirbti j kitg organizacijg (Salami, 2008; Kaur et al., 2010). Skirtumas tarp jvairiy
amziaus grupiy galéjo biiti neaptiktas d¢l to, kad prasidéjus pandemijai nemaza dalis zmoniy, kurie
buvo i8dirbe savo organizacijoje ilgesnj laiko tarpg vis vien buvo atleisti, §i baimé galéjo persikelti ir

kitiems darbuotojams, dél to bendras jsipareigojimo organizacijai lygis galéjo Zenkliai sumazéti.

D¢l informacijos trikumo nebuvo iskelta trecioji hipotezés dalis. Rezultaty analizé neatskleide
reik§mingy skirtumy tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir
jsipareigojimo organizacijai tarp neturinéiy ir turin¢iy vaiky asmeny. Gauti rezultatai sutampa su
uzsienio tyréjy studijomis, kur teigiama, kad vaiky buvimas Seimoje néra susijes su darbuotojy
jsipareigojimu organizacijai (Lingard & Lin, 2004). Taliau rasta Sio tyrimo rezultatams ir
prieStaraujanéiy tyrimy, kur teigiama, kad asmenys, turintys vaiky, dazniau i§gyvena darbo—$eimos
vaidmeny konflikta (Emslie et al., 2004; Grant—Vallone & Donaldson, 2001), tai aiskinama tuo, kad
laikas ir pastangos, skiriamos vaikui auginti, gali prisidéti prie Sio konflikto paastréjimo. Darbo—
Seimos vaidmeny konflikto buvimas yra siejamas su vaiky amziumi, jaunesniy vaiky tévai yra maziau
linke patirti balansg tarp iy dviejy gyvenimo sric¢iy (Grant — Vallone & Donaldson, 2001; Greenhaus
& Kopelman, 1981). Samprotaujant, tokie jver¢iai galéjo buti gauti dél to, kad dauguma darby Siuo
metu vyksta nuotoliniu buidu, asmenys gali matytis su savo Seima kasdien, maziau laiko praleidzia
darbe arba komandiruotése. Bendravimas su vadovais tapo nuotoliniu, vadovai negali i§sikviesti savo
darbuotojy kada tik panoréje, tai galbit ir 1éme, kad Zmonés savo vadovus suvokia panasiai, nes

bendravimas gyvai ir nuotoliniu biidu néra tolygus.

Toliau darbe buvo nagrinéti darbo—Seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo
stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai skirtumai tarp skirtingg valandy kiekj dirbanciy respondenty.
Tyrimo dalyviai buvo padalinti | tris grupes (dirbanc¢ius maziau nei 40 val., pilnu etatu ir daugiau
negu 40 val., j savaite dirban¢ius zmones), tadiau, gauti rezultatai nebuvo reik§mingi. Siame tyrime
gauti rezultatai nesutampa su kity autoriy gautomis iSvadomis (Valcour, 2007), kur buvo aptiktas
rySys tarp darbo—sSeimos vaidmeny konflikto ir dirbamy valandy skai¢iaus. Kity autoriy tyrime
nurodoma, jog tie asmenys, kurie dirba slenkanciu grafiku yra labiau linke patirti darbo—Seimos

vaidmeny konflikta, nes susiduria su sunkumais santykiuose, laisvalaikio planavime, Seimos
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atsakomybémis, ko pasekoje mazéja ir jsipareigojimo organizacijai jverciai (Tausig & Fenwick,
2003). Kadangi $iais laikais nemazai zmoniy stovi prastovose, dirba i§ namy arba apskritai neturi
darbo, dirbamy valandy skaiCius yra pasikeites, zmonés biinant namie gali suderinti namy ruo$0s

darbus su paciu darbu, tai galéjo lemti, kad gauti rezultatai nebuvo reikSmingi.

Keliant antraja hipoteze apie darbo—Seimos vaidmeny konflikto ir transformacinio vadovavimo
stiliaus ry$j, buvo tikimasi, jog Sie konstruktai sgveikaus neigiamai. Taciau antroji hipotezé
nepasitvirtino. Sio tyrimo rezultatai nesutapo su kity tyréjy rezultatais, kur teigiama, kad maZzesnj
darbo—seimos vaidmeny konfliktg patiria tie darbuotojai, kuriy vadovai savo pavyzdziu rodo kaip
islaikyti balansa tarp darbo ir $eimos, ir skiria darbuotojams individualizuota démesj (Cesnauskas ir
Lazauskaité-Zabielské, 2014). Taip pat kity tyrimy rezultatai rodo, kad palaikantis vadovas padeda
darbuotojams susitvarkyti su jau¢iamu nerimu, Kas ir sumazina darbo-Seimos vaidmeny konflikto
patyrima (Halblesletem & Buckeley, 2006). Sio tyrimo rezultatai nesutapo su kity autoriy rezultatais
galbtt dél to, kad vadovai per pastaruosius metus re¢iau mato savo darbuotojus, skiriamas démesys
jau nebéra toks koks biidavo ankséiau. Dirbant ofise galima buvo paprasciau pastebéti kai darbuotojui
kazkas yra negerai, tg pacig akimirkg prieiti ir pasiiilyti savo pagalba, ne visi darbuotojai gali jaustis
pakankamai drgsiai nuolatos kreiptis j vadovus, prasyti jy démesio tam, kad pasikalbéti apie savo

rupescius.

Tikrinant treCiosios hipotezés pirmaja dalj, buvo siekiama jrodyti, jog mazesnj darbo—Seimos
vaidmeny konfliktg patiria emociSkai jsipareigoje organizacijai individai. Tyrime nustatyta, jog
emociskai organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai patiria silpnesnj darbo—Seimos vaidmeny konflikta
(pagal bendra jvert] ir kylantj dél laiko). Gauti rezultatai atitinka kity autoriy studijy rezultatus
(Carlson et al., 2000; Meyer et al., 2002; Lapointe et al., 2012; Buonocore et al., 2013; Li et al., 2013).
Ankstesniy tyrimy rezultatuose nurodyta, kad darbuotojai jsipareigoj¢ organizacijai pagal emocinj
konstrukta yra labiau linke déti papildomas pastangas, kad susidoroty su darbiniais i$Stkiais
(Lapointe et al., 2012), jie tiki jmonés vizija ir tikslais, dirba organizacijoje savo noru ir darba atlieka
su malonumu (Aggarval-Gupta et al., 2010; Meyer & Maltin, 2010). Dél to, ir konfliktas tarp darbo

ir Seimos galimai yra mazesnis, nes darbuotojai visy savo darbiniy problemy neparsinesa j namus.

Antraja hipotezés dalimi buvo siekiama jrodyti, jog didesnj darbo—Seimos vaidmeny konflikta
patiria tgstiniu biidu jsipareigoj¢ organizacijai individai. Rezultatai hipotez¢ patvirtino. Atskleista,
jog testiniu budu organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai patiria stipresnj darbo—Seimos vaidmeny
konflikta (pagal bendra jvertj, kylantj dél laiko, jtampos ir elgesio). Siame tyrime atskleisti rezultatai
patvirtino ir kity autoriy tyrimy rezultatus (Casper et al., 2011; Buonocore & Ruso, 2013). Ankstesni
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tyrimai rodo, kad darbuotojal, jsipareigoj¢ organizacijai testiniu btdu, lieka dirbti organizacijoje tik
dél asmeninés naudos, gaunamo atlyginimo arba kity privalumy, todél pats darbas jiems gali atrodyti
ne be toks prasmingas. Kas ir lemia, kad susidire su sunkumais jie patiria daugiau streso ir dél to

1Sgyvena stipresnj darbo—Seimos vaidmeny konflikta.

Tikrinant trecigja hipotezés dalj, buvo siekiama jrodyti, jog didesnj darbo—Seimos vaidmeny
konflikta patiria normatyviniu biidu jsipareigoj¢ organizacijai individai. Rezultatai hipoteze
patvirtino. Atskleista, jog normatyviniu biidu organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai patiria stipresnj
darbo—Seimos vaidmeny konflikta (pagal bendrg jvertj ir kylantj dél laiko). Taciau rasta
prieStaraujanciy tyrimy rezultaty (Addae et al., 2008). Mokslininkai atskleidé, kad asmenys,
isipareigoj¢ organizacijai pagal normatyvinj komponentg lieka dirbti joje i$ pareigos jausmo, jauciasi
skolingais uz visas jgytas Zinias, kitus privalumus. D¢l to gali paaukoti $eimos laikg darbui, stipriai
to nesureik$minus ir dél to nejauciant kaltés (Carlson et al., 2009). Tac¢iau yra tyrimy, kuriy rezultatai
sutampa su $io tyrimo rezultatais (Meyero et al., 2006). Autoriy teigimu, normatyviai jsipareigoj¢
darbuotojai dirba organizacijoje i§ dékingumo, ir nuolatos save uzkrauna darbais, nes jauciasi
skolingais organizacijai. llgainiui darbuotojai taip gali ir neiSmokti atsitraukti nuo darbo, ir
pakankamai skirti laiko S$eimai, kas galimai prisideda prie darbo-Seimos vaidmeny konflikto

sustipréjimo.

Ketvirtgja hipoteze siekta patikrinti, ar yra rySys tarp transformacinio vadovavimo stiliaus ir
jsipareigojimo organizacijai. ISanalizavus tyrimo rezultatus, galima teigti, jog hipotezé nepasitvirtino.
Sio tyrimo rezultatai nepatvirtino kity autoriy rezultaty (Cole & Bedeian, 2007), kur teigiama, kad
darbuotojai suvokiantys savo vadova kaip transformacinj yra stipriau jsipareigoje organizacijai. Taip
pat, mokslinéje literatiiroje teigiama (Carless et al., 2000; Whittington & Goodwin, 2001; Hetland et
al., 2007), kad transformaciné lyderysté yra siejama su jsipareigojimu organizacijai, nes
transformacinis vadovas, stengiasi susieti jmonés tikslus su darbuotojy poreikiais, suteikia jiems
konstruktyvy griztamajj rysj, emocing pagalba kai darbuotojams to reikia. Sio tyrimo rezultatai
nesutapo su autoriy rezultatais galbiit dél to, kad vadovai per pastaruosius metus re€iau sgveikauja su
savo darbuotojais, skiria jiems maziau démesio. Na ir pati pandemija jne$é daug nerimo, jmonés
bankrutuoja, didzioji dalis zmoniy neteko darbo, todél tie, kas vis dar dirba, jaucia daugiau nerimo

dél savo darbo vietos, ateities, dél to ir jsipareigojimas organizacijai galimai mazéja.

Paskutine hipoteze darbe buvo tikrinama, ar darbo—seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo
organizacijai rySys yra medijuojamas transformacinio vadovavimo stiliaus. ISanalizavus tyrimo

rezultatus, galima teigti, jog hipotezé nepasitvirtino. Gauti rezultatai nepatvirtino kity autoriy gauty
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iSvady (Cole & Bedeian, 2007), kur buvo teigiama, kad kuo labiau darbuotojai savo vadova suvokia
kaip transformacinj, tuo mazesniu darbo—Seimos vaidmeny konfliktu ir didesniu jsipareigojimu
organizacijai jie pasizymi. Sio tyrimo rezultatai nesutapo su autoriy rezultatais galbat dél to, kad
darbuotojai maziau laiko praleidzia organizacijoje, reciau sgveikauja su vadovais ir susiklosciusi

pandemija skatina jausti nerimg dél ateities.

Tyrimo ribotumai. Tyrime buvo remiamasi autoriy nurodytais faktoriniy analiziy jverciais,
naudoty skaliy validumas papildomai tirtas nebuvo. Taip pat gauti atsakymai galéjo biiti paveikti
nezinomy kintamyjy, pvz., konfliktiniy situacijy darbe ar santykiuose, asmeniniy i§gyvenimy, streso.
Ir zinoma labai svarbiu faktoriumi yra koronaviruso pandemija, kurig jau kiek ilgiau nei metus
iSgyvena visas pasaulis. Ateities tyrimams, rekomenduojama jtraukti klausimus, kaip tyrimo dalyviy
jsipareigojima organizacijai paveiké pandemija, paklausti kokia yra dabartiniy santykiy kokybé
poroje ir suzinoti kaip darbuotojai vertina savo vadova ir jo lyderyste. Longitudinis tyrimas jnesty
aiSkumo ir padéty neutralizuoti dabartiniy iSgyvenimy jtakg gaunamiems rezultatams. Taip pat,
rezultatams jtakos gal¢jo turéti sociumas, tyrimo dalyviai gal¢jo ne visuomet atsakinéti nuoSirdziai |

klausimus, o pateikti socialiai priimtinus atsakymus.
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5. ISVADOS

1. Sociodemografiniai kintamieji yra susij¢ su darbo-Seimos vaidmeny konflikto,

transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai jverciais:
1.1. Moterys savo vadovg vertina kaip labiau pasizymint] transformaciniu vadovavimo
stiliumi, negu vyrai. Darbo—seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai
verciy skirtumy vyry ir motery grupése néra.
1.2. Jaunesnio amziaus darbuotojai savo vadovg vertina kaip labiau pasizymintj
transformaciniu vadovavimo stiliumi, negu vyresnio amziaus darbuotojai. Darbo—Seimos
vaidmeny konflikto, jsipareigojimo organizacijai jverciai jaunesnio ir vyresnio amziaus
darbuotojy grupése nesiskiria.
1.3. Darbo—Seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir
Isipareigojimo organizacijai jverciai tarp neturin¢iy ir turin¢iy vaiky asmeny grupiy
nesiskiria.
1.4. Darbo—seimos vaidmeny konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir
Isipareigojimo organizacijai jverciai tarp skirtingg valandy kiekj dirbanc¢iy individy
nesiskiria.

2. Transformacinis vadovavimo stilius ir darbo-seimos vaidmeny konfliktas néra susij¢.

3. Isipareigojimo organizacijai kintamieji yra susij¢ su darbo-seimos vaidmeny konflikto

verciais:

3.1. Emocinis jsipareigojimas organizacijai ir darbo—seimos vaidmeny konflikto patyrimas

yra neigiamai susije: kuo stipriau darbuotojai yra emociskai jsipareigoj¢ organizacijai tuo
maziau jie patiria darbo-Seimos vaidmeny konflikta.
3.2. Testinis jsipareigojimas organizacijai ir darbo—Seimos vaidmeny konfliktas yra
teigiamai susije¢: kuo stipriau darbuotojai tgstiniu biidu yra jsipareigoj¢ organizacijai tuo
stipresnj darbo-Seimos vaidmeny konflikta jie patiria.
3.3. Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai ir darbo—Seimos vaidmeny konfliktas yra
teigiamai susije¢: kuo stipriau darbuotojai normatyviniu buidu yra jsipareigoj¢ organizacijai
tuo stipresnj darbo-seimos vaidmeny konflikta jie patiria.

4. Transformacinis vadovavimo stilius ir jsipareigojimas organizacijai néra susije.

5. Rysj tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto ir jsipareigojimo organizacijai nepaaiskina

transformacinis vadovavimo stilius.
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SANTRAUKA

Darbo—s$eimos vaidmenuy konflikto, transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo

organizacijai sasajos

Sio darbo tikslas — nustatyti rySius tarp darbo—Seimos vaidmeny konflikto, darbuotojy
subjektyviai suvokiamo transformacinio vadovavimo stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai.
Tiriamyjy imtj sudaré 22 — 57 mety Lietuvoje dirbantys asmenys (N = 182). Darbe buvo naudoti trys
instrumentai: Darbo ir $eimos konflikto klausimynas (WFCS), Bendroji transformacinio vadovavimo
skalé (GTL — S) ir Organizacinio jsipareigojimo klausimynas (TCM). Nustatyta, jog moterys savo
vadova labiau suvokia pasizyminéiu transformaciniu vadovavimo stiliumi, uz vyrus. Jaunesnio
amziaus darbuotojai savo vadova vertina kaip labiau pasizymint] transformaciniu vadovavimo
stiliumi, negu vyresnio amziaus darbuotojai. EmociSkai organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai yra
maziau linke patirti darbo—Seimos vaidmeny konflikta. Tuo tarpu, testiniu ir normatyviniu budu

organizacijai jsipareigoj¢ darbuotojai yra labiau linke patirti darbo—Seimos vaidmeny konflikta.

Raktiniai Zodziai: darbo—Seimos vaidmeny konfliktas, transformacinis vadovavimo stilius,

isipareigojimas organizacijai.
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SUMMARY

Associations between Work-Falimy Conflict, Transformational Leadership Style and

Organizational Commitment

The purpose of this work is to determine the associations between work-family conflict,
transformational leadership style and organizational commitment. The sample consisted of 182
people, who is currently working in Lithuania. The age range of the subjects is 22-57 years.
Participants completed three questionnaires: Work-Family Conflict Scale (WFCS), Global
Transformational Leadership Scale (GTL - S) and Three-component model of organizational
commitment Questionnaire (TCM). The final results revealed that women perceive their leader as
having a more transformative leadership style than men. Younger employees view their manager as
more characterized by a transformative leadership style than older employees. Employees who are
emotionally committed to the organization are less likely to experience work-family conflict.
Meanwhile, employees who are committed to the organization in a continuous and normative way

are more likely to experience a conflict between work and family roles.

Keywords: work-family conflict, transformational leadership style, organizational commitment.
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