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Jurgita LAZAUSKAITE-ZABIELSKE

Darbo ir Seimos konfliktas: individualiy
ir organizaciniy veiksniy svarba

Straipsnyje pristatomas tyrimas, nagrinéjantis organizacijos ir vadovo paramos $eimai sgsajas su darbo
ir Seimos konfliktu bei darbuotojo darbo-$eimos konflikto sprendimo saviveiksmingumo vaidmenj jose.
Aptariami tyrimo ribotumai ir praktinés rezultaty pritaikymo galimybés.

Raktiniai Zodziai: darbo ir Seimos konfliktas, vadovo ir organizacijos parama Seimai, darbo ir §eimos kon-
flikto sprendimo saviveiksmingumas.

The paper presents the research aimed at exploring the relationship between work and family conflict and
perceived organizational and supervisory support, and the role of self-efficacy for managing work and family
conflict. Limitations and practical implications of the study are discussed.

Keywords: work and family conflict, perceived family supportive organization, perceived family supportive
supervisor, self-efficacy for managing work and family conflict.

|vadas

Siandienos visuomenéje, keiciantis tiek
ekonominei, tiek socialinei situacijai, vis
dazniau abu partneriai $eimoje neapsiri-
boja namy tkio priezitra ir siekia karjeros.
Dél riboty laiko, fiziniy bei psichikos iste-
kliy tampa sunku paskirstyti ir suderinti
savo jsipareigojimus darbui ir $eimai, kas
ilgainiui sukelia darbo ir Seimos konflikta.

Darbo ir Seimos konfliktas kyla dar-
bo (arba $eimos) srities poreikiams tapus
nesuderinamiems su $eimos (arba darbo)
poreikiais (Greenhaus, Beutell, 1985).
Vytauto Didziojo universiteto Socialiniy

tyrimy centro duomenimis (Reingardie-
né, 2006), vidutiniskai du i$ trijy lietuviy
patiria darbo ir Seimos konfliktg. Darbo ir
$eimos konfliktas turi neigiamy pasekmiy
tiek darbuotojui ir jo $eimai, tiek organi-
zacijai, kurioje jis dirba, tiek visuomenei.
Darbuotojo patiriamas darbo ir $eimos
konfliktas kelia stresa, depresija, didina
sergamuma (Zhang ir kt., 2012), mazina
darbuotojy pasitenkinimg darbu (Adomy-
niené, Gustainiene, 2001; Carr ir kt., 2008)
ir Seiminiu gyvenimu (Warner, Hausdorf,
2009), o organizacija kencia nuo mazes-
nio darbuotojy jsitraukimo j organizacijos
veikla, padidéjusio noro keisti darbo vieta

Vilius CESNAUSKAS - Vilniaus universiteto Organizacinés psichologijos magistrantas. Adresas: Universite-
to g. 9/1, LT-01513 Vilnius. Tel.: 8 695 33 815. E. pastas: vilius.cesnauskas@fsf.stud.vu.lt

Jurgita LAZAUSKAITE-ZABIELSKE - socialiniy moksly daktaré (psichologija), Vilniaus universiteto lektoré
ir mokslo darbuotoja. Adresas: Universiteto g. 9/1, LT-01513 Vilnius. Tel.: 8 5 266 7605. E. pastas: jurgita.
lazauskaite@fsf.vu.lt



24

Vilius CESNAUSKAS, Jurgita LAZAUSKAITE-ZABIELSKE

(Zhang ir kt., 2012), prastesniy darbuoto-
jy rezultaty (Warner, Hausdorf, 2009) bei
prastesnés darbuotojy nuotaikos (War-
ner, Hausdorf, 2009). Dél $iy priezaséiy
organizacijos stengiasi sumazinti darbo ir
$eimos konfliktg sudarydamos lankscius
darbo grafikus, teikdamos motinystés /
tévystés atostogas (Allen, 2001) ar vaiky
priezitros paslaugas (Ruppanner, 2009),
suteikdamos autonomija darbe (Michel
ir kt., 2011). Remiantis vaidmeny teorija
(Kahn ir kt., 1964), kiekvienas vaidmuo
turi savo lukesciy ir poreikiy, kuriy ne-
patenkinus kyla konfliktas tarp $iy vaid-
meny. J. S. Michel ir kt. (2011) metaana-
lizés duomenimis, darbuotojui teikiama
organizacijos bei vadovo parama - vieni
svarbiausiy veiksniy, susijusiy su darbo
ir $eimos konfliktu, nes organizacijos ir
vadovo parama, arba socialiné parama,
darbe minétus poreikius sumazina, todél
galimai sumazina ir darbo-Seimos konf-
likto pasireiskimg. Darbo ir Seimos konf-
liktas taip pat yra sprendziamas valstybés
lygmeniu, reglamentuojant lankstaus dar-
bo organizavimo priemoniy taikyma. Tie-
sa, nors LR darbo kodeksas ir apibrézia
tokiy priemoniy taikyma, juy jgyvendini-
mas priklauso nuo darbdavio bei darbuo-
tojo susitarimo.

Visgi, kaip teigia D. M. Rotondo ir
J. E Kincaid (2008), jeigu geresni laiko
valdymo jgadZiai, Seimai palankios or-
ganizacijos bei lanksc¢ios darbo valandos
pajégty iSspresti konfliktg tarp darbo ir
$eimos, moksliniai tyrimai Sioje srityje
seniai buity baigti. Analizuojant darbo ir
$eimos konflikto mazinimo galimybes,
kyla klausimas, kiek svarbtis organizacijos
veiksmai ir kiek - individualais darbuoto-
jo veiksniai. Tyrimai rodo, kad su darbo
ir Seimos konfliktu yra susije: darbuotojo
jsitraukimas | darbo / Seimos vaidmenj
(Frone, 2003), stresoriai lydintys ta vaid-

menj (Kahn ir kt., 1964), vidinis kontrolés
lokusas (Rotter, 1966). Organizacijoms,
siekianc¢ioms sékmingai mazinti konflikta
tarp darbo ir $eimos, ypac svarbu tai, kaip
pats darbuotojas vertina savo gebéjimus
spresti kilusj konflikta, t. y. darbuotojo
saviveiksmingumas. Saviveiksmingumas
(angl. self-efficacy) apibréziamas kaip
jsitikinimas savaisiais gebéjimais atlikti
tam tikrus veiksmus, reikalingus tam
tikriems veiklos rezultatatams pasiekti
(Bandura, 1977). Deja, tyrimy, nagri-
néjanciy darbuotojy saviveiksminguma
sprendziant darbo ir $eimos konflikta,
triksta.

Nagrinéjant darbo ir Seimos konflik-
to organizacinius bei individualius veiks-
nius, triksta tyrimy, kurie analizuoty
batent su darbo ir $eimos konfliktu su-
sijusias individualias bei organizacines
prielaidas. Tyrimai rodo, kad organiza-
cijos parama susijusi su mazesniu darbo
ir Seimos konfliktu (Michel ir kt., 2011),
taciau nesama tyrimy, kurie nagrinéty
butent $eimai skiriamos vadovo ir orga-
nizacijos paramos vaidmenj sprendziant
darbo-$eimos konflikta. Be to, nors kele-
tas tyrimy rodo, kad darbuotojui teikia-
ma vadovo parama didina jo bendrajj sa-
viveiksminguma (Eden, Aviram, 1992),
taciau néra tyrimy, kurie nagrinéty, kaip
individualus darbuotojo jsitikinimas sa-
vaisiais gebéjimais spresti darbo ir Sei-
mos konfliktg yra susijes su to konflikto
mazinimu. Tokie tyrimai leisty atsakyti j
klausimg, kurie j darbo ir $eimos konf-
likto mazinima nukreipti veiksniai at-
lieka didesnj vaidmenj: organizaciniai
(vadovo ir organizacijos parama $eimai)
ar individualas (darbuotojo darbo ir $ei-
mos konflikto sprendimo saviveiksmin-
gumas).

Dél $iy priezas¢iy buvo keliama tyri-
mo problema: kaip darbo ir $eimos kon-
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fliktas susijes su vadovo ir organizacijos
parama bei, kokj vaidmenj Siose sgsajose
atlieka darbo ir Seimos konflikto sprendi-
mo saviveiksmingumas. Tyrimo objek-
tas — darbo ir $eimos konflikto sgsajos su
vadovo ir organizacijos parama bei darbo
ir Seimos konflikto sprendimo saviveiks-
mingumu.

Tyrimo tikslas - jvertinti darbo ir
$eimos konflikto bei suvoktos organizacijos
ir vadovo paramos Seimai sgsajas bei
darbo-$eimos  konflikto  sprendimo
saviveiksmingumo vaidmenj jose.

Straipsnis parengtas remiantis $iais
tyrimo metodais: sistemine mokslinés
literatiros analize, anketine apklausa, sta-
tistine tyrimo duomeny analize bei inter-
pretacija.

Darbo ir Seimos konflikto samprata
bei svarba

Darbo ir Seimos konfliktas kyla individui
prisiimant per daug atsakomybiy darbe
ar namuose (Greenhaus, Beutell, 1985).
Sis konfliktas gali kilti tiek i§ darbo, kai
darbas trukdo Seimai, t. y. darbo-$eimos
konfliktas, tiek i$ Seimos, kai Seima truk-
do darbui, t. y. $eimos-darbo konflik-
tas (Frone ir kt., 1992). Taip pat gali kilti
abipusis konfliktas, kai abi sritys trukdo
viena kitai. Siame straipsnyje kalbésime
tiek apie darbo-seimos konfliktg, tiek apie
Seimos—darbo konfliktg, kuriuos kartu va-
dinsime darbo ir $eimos konfliktu.

J. H. Greenhaus ir N. J. Beutell (1985)
iskyreé tris darbo-Seimos ir §eimos-darbo
konflikto prielaidy grupes: 1) bendruo-
sius tam tikro vaidmens poreikius, 2) tam
tikram vaidmeniui skiriamg laikg bei
3) tam tikro vaidmens sukeliamg jtam-
pa. Bendrieji poreikiai apima atsakomy-
bes, reikalavimus, lukescius, pareigas bei

jsipareigojimus susijusius su vaidmeniu
darbe ar $eimoje. Konfliktas kyla skiriamo
laiko pagrindu, kai vaidmeniui darbe (ar
$eimoje) skiriamas laikas tampa nesude-
rinamas su vaidmens $eimoje (ar darbe)
atsakomybémis bei jy jgyvendinimu. Ga-
liausiai, konfliktas kyla dél jtampos, kai
darbo (Seimos) keliama jtampa tampa
nesuderinama su $eimos (darbo) keliama
jtampa.

Darbo ir $eimos konfliktas yra svarbus,
visy pirma, dél savo neigiamo poveikio
darbuotojui. Tyrimy duomenimis darbo
ir Seimos konfliktas mazina darbuotojo
gerove (Grant-Vallone, Donaldson, 2001),
prastina sveikatg (Zhang ir kt., 2012), ma-
zina pasitenkinimg darbu (Adomyniené,
Gustainiené, 2001) ir Seiminiu gyvenimu
(Warner, Hausdorf, 2009). Ilgainiui tai pa-
lie¢ia ir pacia organizacija, kadangi darbo
ir Seimos konfliktg patiriantys darbuotojai
tampa maziau jsitrauke j darba ir pasizy-
mi didesniu ketinimu palikti organizacija
(Zhang ir kt., 2012).

Siekiant aiSkiau suprasti darbo ir $ei-
mos konflikto pasekmes, svarbu atsi-
zvelgti | sklaidos (angl. spillover) bei per-
¢jimo (angl. crossover) efektus. Sklaidos
efektas nurodo, kad asmens patiriama
jtampa tam tikroje srityje (pavyzdziui,
darbe) perkeliama j kita gyvenimo sritj
(pavyzdziui, $eima) (Bakker ir kt., 2009).
Peréjimo efektas teigia, kad vienoje srityje
(pavyzdziui, darbe) patiriamg jtampa pra-
deda patirti kitoje srityje esantys zmonés
(pavyzdziui, sutuoktinis, vaikai) (Wes-
tman, 2001). A. B. Bakker ir kt. (2009)
teigimu, i§ pradziy jvyksta sklaidos, o
véliau — peréjimo efektas. Kitais zodziais
tariant, darbuotojas i$ pradziy gali patirti
stresa darbe, kuris véliau ne tik persike-
lia | namus, bet ir sukelia jtampg kitiems
$eimos nariams. Daugelis tyrimy yra pa-
tvirtine peréjimo efekta, kai suzadétiniui,
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suzadétinei ar partneriui perduodamas
nerimas (Westman ir kt., 2004), perdegi-
mas (Westman, Etzion, 1995), depresija
(Howe ir kt., 2004), darbo ir S$eimos konf-
liktas (Hammer ir kt., 1997), nepasiten-
kinimas vedybiniu gyvenimu (Westman
ir kt., 2004).

Suvokta organizacijos ir vadovo
parama Seimai

Darbuotojams yra svarbu jausti, kad jy
organizacijai rapi sumazinti konflikta
tarp darbo ir $eimos ir, kad jiems yra su-
teikiama pakankamai iStekliy atlikti savo
darbg bei tvarkytis su $eimoje kylanciais
reikalavimais (Eisenberger ir kt., 1986).
Remiantis vaidmeny teorija (Kahn ir kt.,
1964), konfliktas tarp vaidmeny kyla,
kai $iy vaidmeny lakesciai yra nepaten-
kinami. A. A. Grandey ir R. Cropanzano
(1999), nagrinéjantys darbo ir $eimos
konflikto aplinkybes, pasialé jtraukti ir
S. E. Hobfoll (1989, cit. pg. Grandey, Cro-
panzano, 1999) istekliy i§saugojimo (angl.
conservation of resources) modelj, teigian-
ti, jog individai siekia jgyti ir i8laikyti iste-
klius tam, kad galéty derinti darbo ir Sei-
mos vaidmenis. Remiantis $iuo modeliu,
organizacijos ir vadovo parama gali bati
matoma kaip pagalbinis resursas, pade-
dantis derinti darbg ir $eima.
Atsizvelgdami | didéjancig darbo ir
$eimos konflikto raiska, daugelis organi-
zacijy jdiegé palankias Seimai politikas,
kurios dazniausiai yra jvardijamos kaip
$eimai palankis sprendimai (angl. fami-
ly-friendly benefits), apimantys lankscius
darbo grafikus, motinystés ar tévystés
atostogas (Allen, 2001), vaiky priezitros
paslaugas (Ruppanner, 2009), autonomi-
jos darbe teikimg (Michel ir kt., 2011).
E. Galinsky ir P. J. Stein (1990) savo tyri-

mu parodé, jog organizacijos aplinka yra
svarbiausias $eimai palankios politikos
jdiegimo sékmeés veiksnys, o S. A. Lobel
ir E. E. Kossek (1996) nustaté, kad daznai
darbuotojai suvokia organizacijg, besiti-
kin¢ig i§ savo darbuotojy vardan darbo
paaukoti kity gyvenimo sri¢iy laikg. Ti-
kétina, kad organizacijose diegiamos $ei-
mai palankios politikos efektyvumas pri-
klauso nuo to, kiek darbuotojai suvokia
esg palaikomi organizacijos siekti balanso
tarp darbo ir $eimos sriciy.

E. L. Kelly ir kt. (2008), apzvelge
150 moksliniy tyrimy, priéjo isvada, kad
$eimai palankas sprendimai yra stipriau
susije su mazesniu darbo ir Seimos konf-
liktu, kai darbuotojai i$ tiesy tais spren-
dimais naudojasi. Kitais Zodziais tariant,
darbuotojy, zinan¢iy apie organizacijos
vykdoma $eimai palankia politika, pati-
riamo darbo-$eimos konflikto lygis yra
zemesnis. Taip pat autoriai pastebéjo, jog
dauguma tyrimy atsizvelgia j $eimai pa-
lankiy sprendimy kiekj, kuris nebutinai
tiksliai atspindi darbo ir $eimos konflikto
bei paramos i$ organizacijos ry$j, kadangi
darbuotojai gali nezinoti apie organiza-
cijos sitilomas priemones darbo-$eimos
konfliktui mazinti ir (arba) gali jomis
nesinaudoti dél asmeninio netinkamu-
mo. P. Brough ir kt. (2005) tyrimas paro-
dé, jog didesniu kiekiu $eimai palankiy
sprendimy besinaudojantys darbuotojai
patiria didesnj darbo-$eimos konflikta.
Taigi, svarbus ne tik Seimai palankiy
sprendimy organizacijoje skaicius, bet
ir darbuotojo suvokiamas organizacijos
rupestis. J. S. Michel ir kt. (2011) tyri-
mo duomenimis, darbuotojo suvokiama
bendra organizacijos parama yra susijusi
su mazesniu darbo-$eimos konfliktu. Ta-
¢iau néra tyrimy, nagrinéjanciy darbuo-
tojo vaidmenj mazinant darbo ir Seimos
konflikta, suvokiant organizacijos parama
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$eimai. Tai ypac svarbu, atsizvelgiant j tai,
kaip rodo minéti tyrimai, kad vien Seimai
palankios politikos organizacijoje buvi-
mas nebutinai yra susijes su mazesniu
darbo ir Seimos konfliktu.

Esami tyrimai atskleidzia ir vadovo
vaidmenj mazinant darbo ir $eimos konf-
liktg. L. T. Thomas ir D. C. Ganster (1995)
apibrézia Seimg palaikantj vadova kaip va-
dova, jsijauciantj j pavaldinio poreikj ies-
koti balanso tarp darbo ir Seimos atsako-
mybiy. L. B. Hammer ir kt. (2009) tyrimas
parodé, kad Seimai skirtas vadovo palai-
kymas yra stipriau susijes su mazesniu
darbo-$eimos konfliktu nei bendras
vadovo palaikymas. Tai patvirtina ir
E. E. Kossek ir kt. (2011) metaanalizés
duomenys, rodantys, jog su darbo ir $ei-
mos sric¢iy derinimu susijes vadovo palai-
kymas yra susijes stipriau su darbo-seimos
konfliktu (r = - 0,25) nei bendras palaiky-
mas i$ vadovo (r = - 0,15). Be to, iais tyri-
mais nustatyta, kad vadovo parama $eimai
iSreiksta per organizacijos paramg Seimai
mazina darbo-$eimos konflikty. Taigi,
didesné suvokiama organizacijos parama
$eimai yra susijusisu didesne suvokiama
vadovo parama $eimai, o $i — su mazesniu
patiriamu darbo ir Seimos konfliktu. Tai
pagrindzia mintj, jog organizacijos po-
litikos, padedancios derinti darba ir $ei-
ma, priémimas yra daug efektyvesnis, jei
prie tokios politikos vykdymo prisideda
ir tiesioginis vadovas. Kita vertus, net ir
nesant aiskiy $eimai palankiy sprendimy
organizacijoje, vadovas gali teikti parama
darbuotojui jam prieinamomis priemoné-
mis. Be to, svarbu ir tai, kad vadovo pa-
rama Seimai didina ir organizacijos para-
mos $eimai vertinimg. T. D. Allen (2001)
bei E. E. Kossek ir kt. (2011) metaanalizé
patvirtino, kad vadovo parama Seimai
yra susijusi su mazesniu darbo-$eimos
konfliktu bei nustaté, jog suvokta parama

$eimai i§ organizacijos yra tarpininkas
tarp paramos i$ vadovo bei darbo-seimos
konflikto. Remiantis organizacinés pa-
ramos teorija (Eisenberger ir kt., 1986),
darbuotojy jsitikinimas apie vadovy para-
ma prisideda prie jy jsitikinimo apie or-
ganizacijos parama: kadangi vadovas yra
organizacijos atstovas, vadovo palaikymas
lemia didesnj darbuotojy jsitikinima, jog
organizacija yra palaikanti. Ta¢iau minéti
tyrimai nagrinéjo tik darbo—$eimos konf-
liktg ir netyré $eimos—darbo konflikto,
kuris dél sklaidos efekto taip pat turéty
bati susijes su organizacijos ir vadovo pa-
rama (Edwards, Rothbard, 2000).
Apibendrinant, suvokiama organiza-
cijosirvadovoparamayrasusijusisumazes-
niu darbo-Seimos konfliktu, ta¢iau nesa-
ma tyrimy, kurie nagrinéty batent Seimai
skirtos organizacijos ir vadovo paramos
sasajas su abiejy krypciy, t. y. darbo-
$eimos bei Seimos—darbo, konfliktu.

Darbo ir Seimos konflikto sprendimo
saviveiksmingumas

Kelis deSimtmecius apimancioje darbo
ir Seimos srities literatiros apzvalgoje
L. T. Eby ir kt. (2005) pastebéjo, jog labai
mazai tyrimy orientuojasi j individua-
lius darbo-$eimos konflikto sprendimo
veiksnius, susijusius su darbo ir $eimos
sritimi, rekomenduodami ateities tyri-
muose orientuotis j individualiy darbuo-
toju ypatumy vaidmens nagrinéjimg. Tam
pritaré ir kiti autoriai (pvz., Byron, 2005).
D. M. Rotondo ir J. E Kincaid (2008) tyri-
mu nustaté, kad efektyviau pradéti spresti
darbo ir Seimos konflikta nuo individualiy
veiksniy, bandant sumazinti $eimos-darbo
konflikto lygi, nes individas daugiau kon-
troliuoja $eimos sritj. Sj teiginj pagrin-
dzia sutapimo teorija (angl. congruence),
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teigianti, kad darbo ir $eimos sri¢iy rysys
gali buti nulemtas treciojo, individualaus,
veiksnio, kuris padeda darbuotojams
geriau tvarkytis su kylanc¢iu konfliktu
(Edwards, Rothbard, 2000). Vienas i$
svarbesniy individualiy darbo ir $eimos
konflikto mazinimo veiksniy yra darbuo-
tojo saviveiksmingumas, apibréziamas
kaip individo tikéjimas savo sugebéjimu
mobilizuoti i$teklius, reikalingus tam tik-
ram veiksmui atlikti (Bandura, 1977), ir
turintis jtakos tam, kaip asmuo jauciasi,
masto, save motyvuoja bei elgiasi (Bandu-
ra, 1993). Saviveiksmingumas yra svarbus
démuo nagrinéjant su darbo stresu susi-
jusius veiksnius - taigi, ir darbo-$eimos
konflikta, — nes jis veikia darbuotojy as-
meninés kontrolés suvokimg, o didesnis
suvoktos kontrolés lygis yra susijes su di-
desne asmenine gerove (Litt, 1998). Atlikti
tyrimai rodo aukstesnj saviveiksmingumo
lygi esant susijusj su darbuotojy gebéjimu
adaptuotis prie skirtingy vaidmeny porei-
kiy (Bandura, 1986). Taigi, tikétina, kad
darbuotojy saviveiksmingumas gali turéti
jtaka jy gebéjimams derinti darbo ir Sei-
mos sritis bei spresti tarp jy kylantj konf-
likta. Ta patvirtina ir negausas tyrimai.
C.J. Erdwins ir kt. (2001) tyrimas parodé,
kad darbuotojy motery saviveiksmingu-
mas darbe susijes su mazesniu darbo-
$eimos konfliktu. Panasiai K. D. Hennessy
(2005) nustaté esant rysj tarp darbuotojy
motery saviveiksmingumo bei darbo ir
$eimos konflikto. Galiausiai R. G. Cina-
mon (2006) nustaté neigiamas sgsajas
tarp numanomo darbo ir Seimos konf-
likto (abiejy krypciy) ir darbo-Seimos
konflikto sprendimo saviveiksmingumo.
Nors minéti tyrimai i§ dalies patvirti-
na saviveiksmingumo ir darbo-$eimos
konflikto sgsajas, atkreiptinas démesys j
jy trakumus. Visy pirma, tokio pobudzio
tyrimuose dazniausiai dalyvauja darbuo-

tojos moterys, todél jy rezultaty negali-
ma apibendrinti darbuotojams vyrams.
Antra, tyréjai dazniausiai susitelkia ties
bendru saviveiksmingumu ir jo vaidme-
niu mazinant darbo ir Seimos konfliktg.
A. Bandura (1977) nurodo, kad siekiant
kuo tikslesnés prognostinés saviveiksmin-
gumo vertés, butina tirti konkrecios vei-
klos saviveiksmingumg. Siekiant jvertinti
saviveiksmingumo sasajas su darbo ir $ei-
mos konfliktu, deréty tirti batent darbo
ir Seimos konflikto sprendimo saviveiks-
mingumg. Trecia, bene arciausiai prie
darbo ir $eimos konflikto sasajy su savi-
veiksmingumu priartéjusi R. G. Cinamon
(2006) nagrinéjo ne esamg, bet numano-
mg darbo ir $eimos konfliktg.
Saviveiksmingumas taip pat kinta lai-
ko atzvilgiu. D. Eden ir A. Aviram (1992)
savo eksperimente, kuriuo buvo siekiama
i$siaiskinti bendrojo saviveiksmingumo
poveikj darbo paieskai bei karjeros
pokyc¢iy valdymui, jrodé, jog bendrajj
saviveiksminguma galima padidinti.
Autoriai nustaté, kad didziausia povei-
ki pavaldiniy saviveiksmingumui turi
vadovas, iSreik§damas palaikyma ir pa-
sitikéjimg  pavaldiniy jégomis (Eden,
Aviram, 1992). Vadovo ir organizacijos
paramos poveikis saviveiksmingumui
ypac tikétinas darbo ir $eimos derinimo
srityje, kuomet Seimai teikiama vadovo ir
organizacijos parama gali padidinti dar-
buotojo isitikinima savaisiais gebéjimais
suderinti darbo ir $eimos sritis. Atsizvel-
giant | organizacijos ir vadovo paramos
sasajas su darbo ir $eimos konfliktu bei
paramos organizacijoje poveikj darbuo-
tojy saviveiksmingumui, tikétina, kad
organizacijos ir vadovo parama bus su-
sijusi su darbo-Seimos konfliktu per $io
konflikto sprendimo saviveiksminguma.
Todél buvo iskeltas tyrimo tikslas jvertin-
ti darbo ir $eimos konflikto bei suvoktos
organizacijos ir vadovo paramos Seimai
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sgsajas, o kartu darbo-Seimos konflikto

sprendimo saviveiksmingumo vaidmenj

jose. Atsizvelgiant | darbo ir $eimos
konflikto dvikryptiskuma, tikslui pasiekti
buvo keliami tokie uzdaviniai:

1. Jvertinti, kaip suvokta organizacijos
ir vadovo parama $eimai, susijusi su
darbo-Seimos ir Seimos-darbo konf-
liktu, o taip pat su darbo-Seimos ir
$eimos—darbo konflikto sprendimo
saviveiksmingumu.

2. Nustatyti, koks yra darbo-seimos ir
$eimos—darbo konflikto sprendimo
saviveiksmingumo vaidmuo sgsajose
tarp suvoktos organizacijos ir vadovo
paramos $eimai bei darbo-$eimos ir
$eimos—darbo konflikto.

Tyrimo metodika

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo
201 dirbantis asmuo, i$ jy 58 (29 proc.) vy-
rai bei 143 (71 proc.) moterys. Tyrimo da-
lyviy amzius svyravo nuo 19 iki 72 mety,
vidutinis amzius - 34 metai (SD = 11,12).
Didzioji tyrimo dalyviy dalis - aukstaji
universitetinj i$silavinimg turintys asme-
nys (76,1 proc.). Taip pat tyrime dalyvavo
panasus vieng ar daugiau vaiky turinciy
tyrimo dalyviy (n = 83) bei vaiky netu-
rinc¢iy tyrimo dalyviy (n = 118) skaicius.
Didzioji tyrimo dalyviy dalis (41,3 proc.)
savo darbo vietoje dirbo 5 ir daugiau
mety, 30,8 proc. — nuo vieny iki penke-
riy mety, 15,4 proc. - nuo mety iki pusés
mety, 12,5 proc. — pus¢ mety ir maziau.
VieSajame sektoriuje dirbo 30,8 proc. ty-
rimo dalyviy, privaciame sektoriuje -
69,2 proc. tyrimo dalyviy. 33,8 proc. tyri-
mo dalyviy nurodé, kad jy organizacijoje
yra jgyvendinama $eimai palanki politika,
20,9 proc. nurodé, kad néra jgyvendina-
ma, o 45,3 proc. teigé apie tai nezing.

Kintamieji ir jy vertinimo badai. Sie-
kiant jvertinti tyrimo kintamuosius buvo
atlikta anketiné tyrimo dalyviy apklausa.
Tyrimas buvo atliktas 2014 m.

Darbo ir Seimos konfliktas buvo ver-
tinamas R. G. Netemeyer, J. S. Boles ir
R. McMurrian (1996) darbo ir Seimos
konflikto skale (angl. Work and Family
Conflict Scale), skirta darbo-$eimos ir
$eimos—darbo konflikto lygiams nustaty-
ti. Darbo-$eimos konflikto skale sudaro
5 teiginiai, pavyzdziui, ,Mano darbo
reikalavimai trukdo mano namy ir $ei-
myniniam gyvenimui®, $eimos-darbo
konflikto skale taip pat sudaro 5 teiginiai,
pavyzdziui, ,Mano $eimos ar sutuokti-
nio / partnerio poreikiai trukdo mano
darbinei veiklai® Kiekvienas teiginys
vertinamas 7 baly Likerto skale (1 - ,vi-
siSkai nesutinku®, 7 — ,visiskai sutinku®).
Skaliy patikimumas tikrintas vidinio
suderinamumo  badu. Darbo-Seimos
konflikto skalés Cronbacho a lygi 0,90,
$eimos—darbo - 0,84.

Suvokta organizacijos parama Seimai
vertinta T. D. Allen (2001) $eimg palai-
kanc¢ios organizacijos suvokimo skale
(angl. Family Supportive Organization
Perceptions), kuria sudaro 14 teiginiy
(pavyzdziui, ,,Darbuotojai, labai atsidave
savo asmeniniam gyvenimui, negali bati
labai atsidave savo darbui®). Teiginiai ver-
tinami 5 baly Likerto skale (1 - ,visiskai
nesutinku®, 5 - ,visi$kai sutinku®). Skalés
Cronbacho a $iame tyrime - 0,79.

Suvokta vadovo parama Seimai ver-
tinta L. B. Hammer ir kt. (2009) $eima
palaikancio vadovo elgesio skale (angl.
Family Supportive Supervisor Behaviors),
vertinancia suvokiama Seimos palaikymo
i$ savo tiesioginio vadovo lygj. Skale su-
daro 14 teiginiy, pavyzdziui, ,Mano va-
dovas skiria laiko mano asmeniniams po-
reikiams i$siaiskinti. Kiekvienas teiginys
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vertintas 5 baly Likerto skale (1 - ,visiskai
nesutinku®, 5 — ,visi$kai sutinku®). Skalés
Cronbacho a $iame tyrime - 0,95.

Darbo ir Seimos konflikto sprendimo
saviveiksmingumui vertinti taikytas darbo
ir $eimos konflikto sprendimo saviveiks-
mingumo (angl. Work and Family Conf-
lict Self-Efficacy) klausimynas (Hennesy,
2005), matuojantis individo jsitikinima
savaisiais gebéjimais spresti darbo ir $ei-
mos konflikta. Klausimyng sudaro 5 tei-
giniy darbo-Seimos konflikto sprendimo
saviveiksmingumo skalé (pavyzdziui,
»Kiek esate tikra(-s), kad galite jvykdyti
savo darbo jsipareigojimus neleisdamas
jiems kliudyti Jasy $eimyniniams jsipa-
reigojimams®) ir 5 teiginiy Seimos-darbo
konflikto sprendimo saviveiksmingumo
skalé (pavyzdziui, ,Kiek esate tikra(-s),
kad galite susitvarkyti su situacijomis,
kuriose $eimyninis gyvenimas trukdo
darbui®). Kiekvienas teiginys vertinamas
10 baly Likerto skale, kurioje 0 - ,,Visigkai
nesu tikra(-s) 9 — ,,Visi$kai esu tikra(-s)*
Darbo-$eimos  konflikto  sprendimo
saviveiksmingumo skalés Cronbacho «
lygi 0,86, Seimos—darbo konflikto spren-
dimo saviveiksmingumo skalés - 0,91.

Visiems klausimynams taikyti tyrimo
tikslu buvo gautas autoriy leidimas. Ver-
c¢iant klausimyny teiginius j lietuviy kalba,
buvo taikytas dvigubo vertimo metodas.

Socialinés ir demografinés charakte-
ristikos buvo vertinamos prasant tyri-
mo dalyviy nurodyti lytj, amziy, jgytg
issilavinimg, Seimine padétj, jauniausiojo
vaiko amziy, darbo organizacijoje tru-
kme, organizacijos sektoriy, organizacijos
dydj, darbo kravj pagal etatg bei apie or-
ganizacijoje egzistuojancios $eimai palan-
kios politikos buvimg / nebuvima.

Duomeny analizé. Tyrimo duo-
menims apdoroti buvo naudojama
IBM SPSS Statistics 22 programa. Sia

programa buvo apskaic¢iuota apraso-
moji statistika, duomeny pasiskirstymo
normalumas, vidinis suderinamumas
(Cronbacho «a), Pearsono koreliacija,
daugialypé regresiné analizé. Tarpinés
kintamuyjy sasajos (mediacija) vertintos
A. F. Hayes (2012) jskiepiu SPSS ,,PRO-
CESS®, taikant savirankos (angl. bo-
otstrapping) metoda su nuo $aliskumo
pataisytais patikimumo intervalais tarpi-
ninkavimo efekto reik§mingumui tikrinti.

Rezultatai

Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla -
jvertinti darbo ir $eimos konflikto bei
suvoktos organizacijos ir vadovo paramos
$eimai sasajas bei darbo-$eimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumo vaidmenj
jose — pirmiausia buvo apskai¢iuoti tyrimo
kintamuyjy vidurkiai, standartiniai nuokry-
piai, koreliacijos koeficientai ir jvertintas
socialiniy bei demografiniy charakteristi-
ky vaidmuo prognozuojant darbo-$eimos
ir Seimos—darbo konfliktg. Tyrimo kinta-
muyjy aprasomoji statistika pateikta 1 len-
teléje. Taikant daugialype regresing ana-
lize, lytis, amzius, i$silavinimas, $eiminé
padétis, vaiky amzius, darbo patirtis, or-
ganizacijos sektorius, organizacijos dydis,
darbo kravis bei darbo ir $eimos sritis de-
rinti padedancios organizacijos politikos
buvimas / nebuvimas buvo jtraukti kaip
nepriklausomi kintamieji. Gauti rezultatai
parodé, jog né vienas i§ minéty veiksniy
neprognozavo darbo-$eimos ir Seimos-
darbo konflikto, todél j tolesne kintamyjy
sasajy analize nebuvo jtraukti.

Siekiant jgyvendinti pirmaji tyrimo
uzdavinj, t. y. jvertinti, kaip suvokta
organizacijos ir vadovo parama S$eimai
susijusi su darbo-$eimos ir $eimos-darbo

konfliktu, buvo atliktos 2 daugialypés
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regresinés analizés, siekiant jvertinti:
1) kaip suvokta organizacijos bei va-
dovo parama $eimai bei darbo-$eimos
konflikto sprendimo saviveiksmingumas
prognozuoja darbo-$eimos konflikta;
2) kaip suvokta organizacijos bei vadovo
parama $eimai bei $eimos-darbo konf-
likto sprendimo saviveiksmingumas pro-
gnozuoja $eimos—darbo konflikta. Gauti
rezultatai pateikti 2 lenteléje. Nustatyta,

kad darbo-$eimos konfliktg statistiskai
reik§mingai  neigiamai  prognozuoja
vadovo parama ir darbo-$eimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumas, o $eimos-
darbo konflikta statistiskai reikSmingai
neigiamai prognozuoja tik $eimos-darbo
konflikto sprendimo  saviveiksmingu-
mas. Nepriklausomi kintamieji paaiskino
30 proc. darbo-$eimos ir 12 proc. $eimos—
darbo konflikto.

1 lentelé
Tyrimo kintamujy apraSomoji statistika ir tarpusavio sasajos
M SD 1 2. 3. 4 5
1. Darbo-$eimos konfliktas 3,28 1,44 -
2. Seimos-darbo konfliktas 2,19 0,88 0,315%* -
3. Vadovo parama $eimai 3,27 0,78 -0,361** | -0,149* -
4. Organizacijos parama Seimai 3,31 0,59 -0,157* 0,032 0,192** -
5. Darbo-Seimos konflikto 6,60 147 | -0,491% | ~0,303** | 0,286** | 0,087 -
sprendimo saviveiksmingumas
6. Seimos-darbo konflikto 6,75 144 | -0264* | 0,337 | 0,333 | -0,064 | 0,631
sprendimo saviveiksmingumas
Pastaba: * p < 0,05; ** p < 0,01
2 lentele

Daugialypé regresiné analizé darbo-Seimos bei Seimos—darbo konfliktui prognozuoti

Darbo-$eimos konfliktas (D-S$) Seimos-darbo konfliktas (S-D)
Nepriklausomi kintamieji

B P B P
Organizacijos parama $eimai -0,077 0,205 0,020 0,770
Vadovo parama $eimai -0,226** 0,000 -0,046 0,528
Dal"bo‘—seu?ws konflikto sprendimo 0,420 0,000 B B
saviveiksmingumas
Seu.no.s—dafbo konflikto sprendimo B B 0,320 0,000
saviveiksmingumas

R?=10,300; F = 28,154; p < 0,01 R?=10,115; F = 8,568; p < 0,01

Pastaba: * p < 0,05; ** p < 0,01
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Jgyvendinant antrgjj tyrimo uzdavi-
nj, t. y. nustatyti, koks darbo-Seimos ir
$eimos-darbo konflikto sprendimo sa-
viveiksmingumo vaidmuo rySiams tarp
suvoktos organizacijos ir vadovo para-
mos $eimai bei darbo-$eimos ir $eimos-
darbo konflikto, buvo analizuojama:
1) darbo-Seimos ir $eimos—darbo konf-
likto sprendimo saviveiksmingumo, kaip
tarpinio kintamojo tarp suvoktos organi-
zacijos paramos $eimai bei darbo-$eimos
ir Seimos—-darbo konflikto, vaidmuo;
2) darbo-Seimos ir $eimos—darbo konf-
likto sprendimo saviveiksmingumo, kaip
tarpinio kintamojo tarp suvoktos vado-
vo paramos $eimai bei darbo-Seimos ir
$eimos—darbo konflikto, vaidmuo.

Tyrimo kintamyjy tinkamumas tar-
pinéms sgsajoms (mediacijai) buvo tik-
rinamas remiantis R. M. Barono ir
D. A. Kenny (1986) mediacijos procedira,
nurodancia tris batinas salygas jai nusta-
tyti. Pirma mediacijos salyga nurodo, kad
nepriklausomo ir priklausomo kintamujy
sasajos turi bati reikémingos. Antra sg3-
lyga teigia, kad nepriklausomo kintamo-
jo ir tarpinio kintamojo sgsajos turi buti
reik§mingos. Trecia salyga nurodo, kad
nepriklausomo ir priklausomo kintamy-
jy tarpusavio sasajos turi pakisti jvedus
tarpinj kintamajj. Jei po treciosios salygos
jgyvendinimo nepriklausomo ir priklau-
somo kintamuyjy sasajos susilpnéja, taciau
islieka reik§mingomis, teigiama, kad ne-
priklausomas ir priklausomas kintamasis
yra i§ dalies susije per tarpinj kintamajj,
jei sasajos iSnyksta — visiskai susije per
tarpinj kintamajj.

Kadangi suvokta organizacijos parama
statiSkai reik§mingai neprognozavo nei
darbo-Seimos, nei $eimos-darbo konf-
likto (2 lentelé), pirmoji mediacijos salyga
nebuvo i$pildyta ir darbo ir $eimos konf-

likto sprendimo saviveiksmingumo vai-
dmuo s3sajoms tarp suvoktos organiza-
cijos paramos ir darbo-Seimos konflikto
analizuojamas nebuvo.

Vertinant suvoktos vadovo para-
mos S$eimai sgsajas su darbo-$eimos
konfliktu, nustatyta, kad suvokta vado-
vo parama prognozavo darbo-seimos
konflikta (3 lentelé, 1 Zingsnis) ir
darbo-seimos konflikto sprendimo sa-
viveiksminguma (3 lentelé, 2 Zingsnis),
o apskai¢iavus suvoktos vadovo para-
mos Seimai bei darbo-$eimos konflikto
sprendimo  saviveiksmingumo sasajas
su darbo-seimos konfliktu, nustatyta,
jog suvoktos vadovo paramos ir
darbo-seimos konflikto rysys pasikeité
(3 lentelé, 3 Zingsnis). Kadangi buvo pa-
tenkintos tarpininkavimo salygos pa-
gal R. M. Barong ir D. A. Kenny (1986),
tarpiniy sgsajy modelis buvo patikrintas
savirankos (angl. bootstrapping) me-
todu (Preacher, Hayes, 2004). Pasirinkus
99 proc. pasitikéjimo intervalg papras-
tosioms tarpinéms s3gsajoms nustaty-
ti, buvo pasirinktas rekomenduojamas
5 000 savirankos vienety kiekis (Prea-
cher, Hayes, 2004). Gauti rezultatai pa-
tvirtino, kad darbo-Seimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumas yra tar-
pinis kintamasis rysyje tarp suvoktos va-
dovo paramos $eimai bei darbo-$eimos
konflikto (B = -0,222 (nuo -0,4250
iki -0,0713); p < 0,01). Sis tarpinin-
kavimo modelis paai$kina 29,43 proc.
darbo-$eimos  konflikto  duomeny
sklaidos (R? = 0,2943). Kadangi pro-
gnostinis rySys tarp suvoktos vado-
vo paramos $eimai bei darbo-Seimos
konflikto sumazéjo, bet isliko statistiskai
reik§mingas (B pakito nuo -0,6630 iki
-0,4410, p < 0,01), pasireiské dalinés tar-
pinés sgsajos. Apibendrinti rezultatai pa-
teikti 1 paveiksle.
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3 lentelé
Darbo—$eimos konflikto sasajos su vadovo parama ir darbo-Seimos konflikto sprendimo
saviveiksmingumu (N = 201)
Darbo-$eimos konfliktas
1 Zingsnis B SD t p
-0,663** 0,12 -5,46 0,000
Suvokta vadovo parama $eimai
R?=10,130; F = 29,828; p = 0,000
Darbo-$eimos konflikto sprendimo saviveiksmingumas
2 Zingsnis B SD t p
0,539** 0,13 4,21 0,000
Suvokta vadovo parama Seimai
R?=0,082; F = 17,738; p = 0,000
Darbo-seimos konfliktas
3 Zingsnis B SD t p
Suvokta vadovo parama Seimai -0,441* 0,11 -3,85 0,000
- % -
Darbo-3$eimos konflikto 0,412 0,06 6,78 0,000

sprendimo saviveiksmingumas

R?=0,294; F = 41,294; p = 0,000

Pastaba: ** p < 0,01

[ Darbo-$eimos konflikto sprendimo saviveiksmingumas ]

0,539**

-0,412%*

-0,663**

(~0,441**)

[ Suvokta vadovo parama $eimai } —————————

‘P[ Darbo-$eimos konfliktas ]

1 pav. Darbo-Seimos konflikto sprendimo saviveiksmingumo vaidmuo sasajose tarp vadovo paramos ir
darbo-Seimos konflikto

Pastaba: ** p < 0,01

Vertinant Seimos-darbo konflikto vai-
dmenj sasajose tarp vadovo paramos Sei-
mai ir Seimos—darbo konflikto, nustatyta,
kad vadovo parama $eimai neigiamai pro-
gnozavo $eimos—darbo konflikta (4 lente-
lé, 1 Zingsnis) ir $eimos—darbo konflikto

sprendimo saviveiksminguma (4 lentelé,
2 7ingsnis), o apskai¢iavus suvoktos va-
dovo paramos $eimai bei $eimos-darbo
konflikto sprendimo saviveiksmingumo
sgsajas su Seimos—darbo konfliktu, nu-
statyta, jog suvoktos vadovo paramos ir
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$eimos—darbo konflikto rysSys pasikeité
(4 lentelé, 3 zingsnis), taigi, tarpiniy sasajy
salygos pagal R. M. Barong ir D. A. Ken-
ny (1986) buvo igpildytos. Seimos—darbo
konflikto sprendimo saviveiksmingumo
vaidmuo sgsajoms tarp vadovo paramos ir
$eimos—darbo konflikto buvo tikrinamas
savirankos budu, pasirinkus 99 proc. pa-
sitikéjimo intervalg ir rekomenduojama
5 000 savirankos vienety kiekj (Preacher,
Hayes, 2004). Gauti rezultatai parodé,
kad $eimos-darbo konflikto sprendimo
saviveiksmingumas yra tarpinis kintama-
sis sgsajose tarp suvoktos vadovo para-

mos Seimai bei $eimos—darbo konflikto
(B = -0,1210 (nuo -0,2383 iki —0,0445);
p < 0.01). Sis tarpininkavimo modelis pa-
aiskina 11,5 % S$eimos—darbo konflikto
duomeny sklaidos (R? = 0,1150). Kadan-
gi prognostinis rysys tarp suvoktos va-
dovo paramos $eimai bei $eimos-darbo
konflikto tapo statistiSkai nereikSmingas
(B pakito nuo -0,1674, p < 0,05 iki
-0,0464, p = 0,5611), $eimos-darbo konf-
likto sprendimo saviveiksmingumas yra
visi$kas tarpininkas tarp vadovo paramos
ir Seimos—-darbo konflikto. Apibendrinti
rezultatai pateikti 2 paveiksle.

Seimos—darbo konflikto sasajos su vadovo parama ir $eimos—darbo konflikto sprendimo Hlenele
saviveiksmingumu (N = 201)
Seimos-darbo konfliktas
1 Zingsnis B SD t p
-0,167* 0,08 -2,12 0,034

Suvokta vadovo parama Seimai

R?=0,022; F = 4,515; p = 0,035

Seimos-darbo konflikto sprendimo saviveiksmingumas

2 Zingsnis B

SD t P

0,611**

0,12 4,98 0,000

Suvokta vadovo parama $eimai

R?=0,111; F = 24,845; p = 0,000

Seimos-darbo konfliktas

3 Zingsnis B SD t P
Suvokta vadovo parama $eimai 0,046 0,08 -0,06 0,561
Selr'no's—dafbo konflikto sprendimo -0,198* 0,04 4,56 0,000
saviveiksmingumas

R?=0,115; F = 12,868; p = 0,000

Pastaba: * p < 0,05, ** p < 0,01
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L Seimos-darbo konflikto sprendimo saviveiksmingumas }

0,611**

L Suvokta vadovo parama $eimai } —————————

-0,198**

———————— "L Seimos-darbo konfliktas 1

2 pav. Seimos—darbo konflikto sprendimo saviveiksmingumo vaidmuo sasajoms tarp vadovo paramos ir
Seimos—darbo konflikto

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

Apibendrinant, darbo-$eimos kon-
flikto sprendimo saviveiksmingumas yra
dalinis tarpininkas sgsajose tarp suvoktos
vadovo paramos $eimai bei darbo-$eimos
konflikto, o Seimos-darbo konflikto
sprendimo saviveiksmingumas visigkai
tarpininkauja sasajose tarp suvoktos va-
dovo paramos Seimai bei Seimos-darbo
konflikto.

Rezultaty aptarimas

Tiriant darbo ir $eimos konflikto sgsajas
su organizacijos ir vadovo parama $eimai
bei darbuotojy darbo-seimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumu, buvo nu-
statyta, kad darbo- $eimos konfliktg pro-
gnozuoja vadovo parama ir darbo-$eimos
konflikto sprendimo saviveiksmingumas,
o Seimos-darbo konfliktg - tik jo spren-
dimo saviveiksmingumas. Suvokta orga-
nizacijos parama $eimai neprognozavo
nei darbo-Seimos, nei $eimos-darbo
konflikto. Tyrimu taip pat nustatyta, kad
suvokta vadovo parama $eimai yra susi-
jusi su darbo-seimos konfliktu i§ dalies
per darbo-Seimos konflikto sprendimo
saviveiksmingumg, o su $eimos-darbo

konfliktu - visiskai susijusi per $eimos-
darbo konflikto sprendimo saviveiksmin-
guma. Aptarsime $ias sgsajas iSsamiau.
Suvoktos vadovo paramos ir darbo-
$eimos konflikto sgsajy tyrimas atskleidé,
kad suvokta vadovo parama Seimai
prognozuoja  mazesnj darbo-$eimos
konflikty. Darbuotojai, vertinantys va-
dova kaip isklausantj ir skiriantj démesj
problemoms susijusioms su darbo ir as-
meninio gyvenimo derinimu, padedantj
sprendziant konfliktus tarp darbiniy ir su
darbu nesusijusiy reikalavimy, teikiantj
pavyzdj, kaip islaikyti balansa tarp darbo
ir kity gyvenimo sriciy, atsizvelgiantj i sia-
lymus, padedancius islaikyti balansg tarp
darbo ir ne darbo sri¢iy, patiria mazesnj
darbo-$eimos konfliktg. Gauti rezulta-
tai atitinka panasius kity autoriy tyrimus
(Hammer ir kt., 2009; Michel ir kt., 2011).
Minétuose tyrimuose butent $eimai skir-
ta vadovo parama yra stipriau susijusi
su mazesniu darbo-$eimos bei $eimos-—
darbo konfliktu nei bendroji parama is va-
dovo. Siuo tyrimu nustatyta, kad vadovo
parama nors ir silpnai, ta¢iau reik§mingai
prognozavo ir mazesnj S$eimos—darbo
konfliktg. Sj ry$j galima paaiskinti vaidme-
ny teorija bei sklaidos efektu. Remiantis
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vaidmeny teorija (Kahn ir kt., 1964),
darbo vaidmens lakes¢ius sumazina va-
dovo parama (pavyzdziui, vadovas i$-
klauso darbuotojo problemas kylancias
darbo ir $eimos derinimo klausimu) taip
potencialiai sumazindama patiriamg
darbo-$eimos konflikty. Kadangi darbas
ir §eima neabejotinai yra svarbios daugelio
darbuotojy gyvenimo sritys, remiantis
sklaidos efektu, kuris nurodo, jog indivi-
dy nuotaika, elgesys, jgudziai bei vertybés
vienoje srityje gali paveikti kitos srities
elgesj (Edwards, Rothbard, 2000; Bakker
ir kt., 2009), suvokta vadovo parama bi-
tent Seimai (pavyzdziui, galimybeé atlikti
darba namuose susirgus Seimos nariui)
galimai sukelia teigiamas emocijas, kurios
véliau pereina j $eimg, taip sumazinda-
mos ir Seimos-darbo konflikts. Be to, ka-
dangi Seimg palaikantis vadovas palaiko
darbuotojg darbo aplinkoje, bet pats pa-
laikymo pobudis yra orientuotas j $eima,
nenuostabu, jog parama pereina j Seimos
sritj. Apibendrinant, didesnis darbuotojy
suvokiamas vadovo palaikymas Seimai
yra susijes su mazesniu konfliktu tarp dar-
bo ir $eimos.

Nors esama tyrimy, rodanciy suvok-
tos organizacijos paramos $eimai svarba
mazinant darbuotojy patiriamg darbo-
Seimos konfliktg (Allen, 2001; Kossek
ir kt., 2011), Siame tyrime tokiy sasajy
nustatyta nebuvo. Taigi, nepriklausomai
nuo to, ar organizacija vertinama kaip
palanki darbo ir Seimos derinimui ar ne,
darbuotojai patiria didesnj ar mazesnj
darbo ir Seimos konflikta. Atkreiptinas
démesys j tai, kad $io tyrimo duomenimis
$eimai palankios politikos organizacijoje
buvimas / nebuvimas ar darbuotojy nezi-
nojimas apie jg, taip pat nebuvo susije su
patiriamu darbo- $eimos konfliktu. Todél
tikétina, kad tirti darbuotojai maziau ver-
tina organizacijos parama Seimai derinant

darbg ir Seimg bei didesnj démesj skiria
vadovo paramai ir (arba) savo gebéji-
mams derinti abi sritis. Tokie rezultatai
galimi ir dél tyrime taikyto suvoktos or-
ganizacijos paramos $eimai klausimyno,
kuris sudarytas JAV ir ten dazniausiai tai-
komas (Allen, 2001; Kossek ir kt., 2011).
Nors $io tyrimo duomenimis klausimy-
no psichometrinés charakteristikos labai
geros, negalima atmesti tarpkultiriniy
skirtumy jtakos, dél kuriy, tikétina, tirti
darbuotojai kitaip suvokia organizacijos
parama Seimai. Siekiant tiksliau atsakyti
i §i klausimg reikalingi tolesni tyrimai,
nagrinéjantys Seimai palankiy sprendimy
poveikj darbo ir $eimos derinimui.

Siuo tyrimu taip pat nustatyta, jog kuo
didesnis darbuotojy tikéjimas savo gebéji-
mais spresti abiejy krypc¢iy darbo-seimos
konfliktus, tuo Zemesnis jy patiriamy
konflikty lygis. Sie rysiai atitinka kity au-
toriy gautus rezultatus (Hennessy, 2005),
rodancius jsitikinimy savaisiais gebéjimais
derinti darba ir $eimg svarba, sprendziant
darbo-$eimos konfliktg. Taigi, kuo labiau
darbuotojas tiki savo gebéjimais vykdyti
$eimos ir darbo jsipareigojimus taip, kad
vieni nekliudyty kitiems, nepaisant darbe
ar $eimoje patiriamy sunkumy, tuo ma-
zesnis yra darbo—$eimos ir $eimos-darbo
konfliktas.

Atliktu tyrimu taip pat buvo siekia-
ma i$siaiskinti darbo ir $eimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumo vaidmenj,
vertinant sgsajas tarp suvoktos vadovo ir
organizacijos paramos $eimai bei darbo-
$eimos konflikto. Gauti rezultatai paro-
dé, jog darbuotojy suvokta vadovo para-
ma Seimai yra susijusi su darbo-$eimos
konfliktu i§ dalies per darbuotojy tikéjima
savo gebéjimais spresti darbo-Seimos
konflikta. Taigi, rezultatai leidzia teigti, jog
darbuotojai, gave i§ vadovo daugiau para-
mos $eimai, patyré Zemesnj darbo-seimos
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konflikto lygj i$ dalies dél didesnio tikéji-
mo savo gebéjimais spresti darbo srities
konfliktg. Taip pat rezultatai parodé, kad
darbuotojy suvokta vadovo parama Seimai
yra susijusi su Seimos—darbo konfliktu tik
per darbuotojy tikéjima savo gebéjimais
spresti $eimos—darbo konfliktg. Sie rezul-
tatai leidzia teigti, jog kuo darbuotojai pa-
tiria didesne paramg $eimai i$ vadovy, tuo
didesniu saviveiksmingumu sprendziant
darbo ir Seimos konfliktg jie pasizymi, ir
atitinkamai patiria mazesnj darbo-seimos
konfliktg. Gauti rezultatai patvirtina esa-
my tyrimy (pavyzdziui, Hennessy, 2005)
prielaidas ir papildo jas, atskleisdami, kad
darbo ir $eimos konflikto sprendimo sa-
viveiksmingumas gali ne tik susvelninti
darbo-$eimos konflikto pasekmes, bet ir
sumazinti jo pasirei$kima.

Palyginus tyrime tirtas organizacines
(suvokta vadovo ir organizacijos parama
$eimai) bei individualias (darbo ir $eimos
konflikto sprendimo saviveiksmingumas)
prielaidas, pastebéta, jog didesnis dar-
buotojy tikéjimas savo gebéjimais spresti
tiek darbo-seimos, tiek Seimos-darbo
konfliktg buvo stipriau susijes su zemes-
niu tiek darbo-$eimos, tiek Seimos-darbo
konfliktu, stipriau prognozavo Zemesnj
darbo-sSeimos bei $eimos-darbo konflik-
ta nepriklausomai nuo darbuotojy suvo-
kiamos organizacijos ir vadovo paramos
$eimai. Jvertinus tarpines kintamuyjy sgsa-
jas nustatyta, jog suvokta vadovo parama
Seimai i§ dalies (darbo—$eimos konflikto
atveju) arba visiSkai (Seimos-darbo konf-
likto atveju) yra susijusi su darbo-Seimos
ir Seimos-darbo konfliktu per dar-
buotojy saviveiksmingumg sprendziant
darbo-$eimos ir $eimos-darbo konflikts.
Tai leidzia teigti, jog saviveiksmingumas
kaip individualus kintamasis yra esant
svarbus nepriklausomai nuo organiza-
cijos kintamujy, t. y. vadovo ir organi-

zacijos paramos. Be to, darbo ir Seimos
konflikto sprendimo saviveiksmingumo
(kaip tarpinio kintamojo) vaidmuo, lei-
dzia teigti, kad vadovo parama Seimai
sprendziant darbo ir $eimos konfliktg yra
svarbi tiek, kiek ji paskatina atitinkamai
darbo-Seimos arba Seimos-darbo konf-
likto sprendimo saviveiksminguma.

Tokio pobuidzio tyrimasyra pirmas, nes
nagrinéja butent Seimai skirtos vadovo ir
organizacijos paramos bei darbo-Seimos
konflikto sprendimo saviveiksmingumo
sgsajas su abiejy krypciy darbo-$eimos
konfliktu.

Tyrimo praktinés rekomendacijos bei
gairés tolesniems tyrimams

Atsizvelgiant j tai, jog $io tyrimo duome-
nimis didesnis darbuotojy darbo-$eimos
konflikto sprendimo saviveiksmingumas
yra susijes su mazesniu darbo ir $eimos
konfliktu, o suvokta vadovo parama
$eimai yra susijusi su darbo-$eimos
ir Seimos-darbo konfliktu i§ dalies
(darbo-seimos konflikto atveju) arba
visiSkai (Seimos-darbo konflikto atve-
ju) tik tiek, kiek ji paskatina didesnj
darbo-Seimos arba Seimos-darbo konf-
likto sprendimo saviveiksmingumga, gali-
ma teigti, jog, siekiant mazesnio konflikto
tarp darbo ir $eimos, darbdaviai turéty
skirti démesj ne tik organizacijos bei va-
dovo paramos $eimai didinimui, bet ir
darbuotojy darbo ir $eimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumo didinimui.

Svarbu atkreipti démesj j tai, kad $ia-
me tyrime, ir kai kuriuose kituose (pavyz-
dziui, Allen, 2001), $eimai palankios poli-
tikos organizacijoje buvimas néra susijes
su mazesniu darbo-$eimos konfliktu. Be
to, kaip rodo §is tyrimas, su mazesniu dar-
bo ir $eimos konflikto pasireiskimu yra



38

Vilius CESNAUSKAS, Jurgita LAZAUSKAITE-ZABIELSKE

susijusi ne organizacijos, bet vadovo para-
ma $eimai. Todél vadovui, kaip organiza-
cijos atstovui, tenka svarbus vaidmuo tei-
kiant darbuotojui paramg darbo ir Seimos
derinimo klausimais. Sio tyrimo duome-
nimis, darbuotojy patiriamas darbo ir Sei-
mos konfliktas mazéja, kuomet vadovas
skiria laiko isklausyti darbuotojo proble-
moms, susijusioms su darbo ir asmeninio
gyvenimo derinimu, prireikus padeda
sprendziant darbo laiko derinimo proble-
mas, padeda pasirapinti darbo jsipareigo-
jimais, kuomet darbuotojas turi rapintis
nenumatytais ir su darbu nesusijusiais
reikalavimais, teikia asmeninj darbo ir
ne darbo sri¢iy derinimo pavyzdj, orga-
nizuoja darbg taip, kad buty islaikomas
darbo ir $eimos balansas bei patenkinami
visy darbuotojy poreikiai. Kaip pabreé-
zia ir kiti autoriai (pavyzdziui, Hammer
ir kt., 2009), Seimai palankis sprendimai
yra efektyvesni, jei prie jy jgyvendinimo
prisideda vadovai, kadangi atstumas tarp
jy ir darbuotojy yra mazesnis negu tarp
darbuotojy ir organizacijos.

Vadovy paramg Seimai galima didin-
ti organizuojant vadovams mokymus.
E. E. Kossek ir L. B. Hammer (2008) at-
liktas longitudinis tyrimas, kuriame buvo
matuojami darbuotojy darbo ir $eimos
konflikto lygiy poky¢iai, parodé, kad pa-
mokius vadovus elgtis palankiau Seimos
atzvilgiu, darbuotojy patiriamas darbo-
$eimos konfliktas sumazéjo. Vadovai
buvo mokomi suteikiant jiems galimybe
dalyvauti individualiose konsultavimo
sesijose su tyréjais bei stebint savo elgesi,
stengiantis savo elgesyje idiegti daugiau
darbuotojy $eimg palaikanc¢iy elementy,
pavyzdziui, paklausti darbuotojo apie jo
poreikius derinant darbo laika lankstes-
niais biidais. Minétas tyrimas patvirtina

vadovy mokymo, sprendziant darbo ir
$eimos konflikta, galimybes.

Remiantis $io tyrimo duomenimis,
organizacijoms svarbu sutelkti démesj ir
j darbuotojy saviveiksmingumo, spren-
dziant darbo ir $eimos konfliktg, didini-
ma dél jo svarbos mazinant darbo ir Sei-
mos konflikta. Tai ypac svarbu dél to, kad,
remiantis $io tyrimo rezultatais, vadovo
parama Seimai yra susijusi su maZzesniu
darbo ir Seimos konfliktu dél savo svar-
bos darbuotojy saviveiksmingumui. Sis
tyrimas atskleidzia ne bendrojo, bet bi-
tent darbo ir Seimos konflikto sprendimo
saviveiksmingumo reik§me. Remiantis
A. Banduros (1986) teorija, saviveiksmin-
gumg galima keisti atsimenant praeities
jvykius, kai individas sékmingai derino
dvi skirtingas sritis, ir bandyti tai pritai-
kyti dabartiniu metu arba mokytis stebint
kity individy, kurie sékmingai derina dar-
bg ir $eima, elgesj. I tiesy, atliktame tyri-
me vadovo parama $eimai apémeé ir vado-
vo asmeninio pavyzdzio, derinant darbo
ir nedarbo sritis bei efektyvaus elgesio
islaikant balansg tarp darbo ir nedarbo
sri¢iy, demonstravima. Taigi, organizaci-
jos galéty teikti mokymus tiek darbuoto-
jams, tiek vadovams, jy metu sitlydamos
darbuotojams atsiminti praeities jvykius,
kai jie sékmingai derino darbo ir nedar-
bo sritis, taip padédamos darbuotojams
pritaikyti praeities atvejus esamuoju lai-
ku, bei skatindamos darbuotojus ir (arba)
vadovus dalytis sékminga derinimo pa-
tirtimi, o kitus ragindamos pritaikyti sau
konkrecius, individualiai tinkamus elge-
sio modelius.

Remiantis R. G. Cinamon (2010),
siekiant padidinti  saviveiksmingumo
lygj, reikéty orientuotis j konkrecias pro-
blemas, dél kuriy darbuotojas patiria
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darbo-$eimos konfliktg ir ieskoti budy
konkrec¢ioms jvardytoms problemoms
spresti. Pavyzdziui, jeigu darbuotojas pa-
tiria darbo-$eimos konfliktg dél darbo
reikalavimy, susijusiy su darbu pamaino-
mis, sitilytina kartu su darbuotoju iesko-
ti konkreciy priemoniy, kaip prisitaikyti
prie pamaininio darbo, arba, jei nebuty
rasta jokiy kity efektyviy budy sumazinti
darbo-$eimos konfliktg dirbant skirtin-
gomis pamainomis, — keisti darbuotojo
jdarbinimo tvarka. Tokia konsultavimo
strategija nereikalauja papildomy orga-
nizacijy investicijy, jeigu jos jau turi savo
personalo srities specialistus.

Apibendrinant, $io tyrimo rezultatai
gali buti pritaikyti praktikoje (individu-
aliy konsultacijy ar grupiniy uzsiémi-
my metu) siekiant mazinti darbuoto-
ju patiriamg darbo ir $eimos konflikta,
mokant vadovus elgtis palankiau $ei-
mos atzvilgiu bei didinant darbuoto-
jy darbo-$eimos konflikto sprendimo
saviveiksminguma.

Paminétini ir tyrimo ribotumai bei
galimos tolesniy tyrimy kryptys. Atlik-
tas tyrimas yra skerspjivio pobudzio
ir nerodo tirty kintamyjy dinamikos,
todél siekiant tiksliau jvertinti darbo
ir $eimos konflikto saviveiksmingumo
vaidmenj rySiuose tarp suvoktos orga-
nizacijos ir vadovo paramos $eimai bei
darbo-$eimos konflikto, bity naudinga
atlikti longitudinius tyrimus. Be to, at-
sizvelgiant | koreliacinj tyrimo pobudj,
neleidziantj jvertinti priezastiniy kinta-
muyjy sasajy, ir siekiant jvertinti vado-
vo paramos ir darbo-Seimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumo poveikj
konfliktui, deréty taikyti eksperimentine
tyrimo strategija, mokant vadovus teikti
darbuotojams palaikymg $eimai ir stebint
darbuotojy saviveiksmingumo, spren-

dziant darbo-$eimos konflikta, kaitg bei
jo poveikj patiriamam konfliktui.

ISvados

1. Suvokta vadovo parama Seimai nei-
giamai prognozuoja darbo ir $eimos
konflikta. Kuo labiau darbuotojai
vadovg suvokia kaip pritariantj dar-
bo ir $eimos derinimui, tuo mazesnj
darbo-Seimos ir Seimos-darbo konf-
liktg jie patiria.

2. Darbuotojy darbo ir $eimos konflikto
sprendimo saviveiksmingumas nei-
giamai prognozuoja darbo-Seimos
konflikty. Kuo labiau darbuotojas yra
jsitikines savaisiais gebéjimais derinti
darbo ir $eimos sritis taip, kad jos ne-
trukdyty viena kitai, o vienoje srityje
kylantys sunkumai netrukdyty kitos
srities veiklai, tuo mazesnj darbo-
$eimos ir Seimos—darbo konfliktg pa-
tiria.

3. Suvokta vadovo parama $eimai
yra neigiamai susijusi su darbo-
Seimos konfliktu i§ dalies per
darbo-$eimos konflikto sprendimo
saviveiksmingumg ir neigiamai su-
sijusi su Seimos—darbo konfliktu per
$eimos—darbo konflikto sprendimo
saviveiksmingumg. Vadovo parama
$eimai sprendziant darbo-$eimos
konfliktg yra svarbi tiesiogiai ir tiek,
kiek paskatina didesnj darbuotojo
darbo-$eimos konfliktos sprendimo
saviveiksmingumg, o vadovo parama
$eimai sprendziant Seimos-darbo
konfliktg yra svarbi tiek, kiek yra su-
sijusi su didesniu darbuotojo $eimos—
darbo konflikto sprendimo saviveiks-
mingumu.
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WORK AND FAMILY CONFLICT: THE ROLE OF INDIVIDUAL

AND ORGANIZATIONAL FACTORS

Summary

Nowadays both partners in the family are work-
ing and aiming to pursue a career, thus it becomes
increasingly difficult to balance between work and
family life, which in turn often results in a conflict
between work and family. Existing studies show
work and family conflict to be related to job and
family dissatisfaction, reduced job performance,
decreased well-being, etc. (Warner, Hausdorf, 2009;
Zhang et al., 2012) suggesting that it is important
to search for factors that may reduce such conflict.
Research on organizational factors show that per-
ceived support from organization and supervisor
are associated with less conflict between work and
family (Allen, 2001; Hammer et al., 2009), however,
only organizational attempts to reduce work and
family conflict may not be sufficient (Rotondo, Kin-
caid, 2008). Therefore, the studies aimed at examin-
ing individual factors are needed. Moreover, there
is a lack of research focusing on family area specific
factors, such as family supportive supervisor or or-
ganization. Therefore, the study was conducted to
explore the relationships between work and family
conflict and perceived organizational and supervi-
sory support, and the role of self-efficacy for man-
aging work and family conflict.

201 employees were surveyed. The sample con-
sisted of 58 (29 %) men and 143 (71 %) women,

aged from 19 to 72 years with mean age of 34 years.
33.8 % of the respondents indicated that their
organizations offered family friendly benefits,
45.3 % did not know about them. The main vari-
ables of the study that were measured included
work-family and family-work conflict, support
for family from supervisor and organization, and
self-efficacy for managing work-family and family-
work conflict.

The results of the study showed that none of the
demographic variables were significantly related
to work and family conflict. Moreover, the results
demonstrated work-family conflict to be negatively
predicted by support from supervisor and self-effi-
cacy for managing work-family, while family-work
conflict was negatively predicted by self-efficacy for
managing family-work conflict only. It is important
to note that self-efficacy predicted work-family
conflict is more strongly than supervisory support.
Perceived support from organization do not predict
neither work-family nor family-work conflict. Fur-
thermore, the study showed self-efficacy to act as
a mediator between supervisory support and work
and family conflict, showing that it is an important
factor in predicting lower levels of conflict between
work and family. More precisely, self-efficacy for
managing work-family conflict partly mediated the
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relationship between family directed support from
supervisor and work-family conflict, and fully me-
diated the relationship between family directed
support from supervisor and family-work conflict.
It is important to note that because of the mediat-
ing role of self-efficacy, family-supportive supervi-
sion is an important factor as long as it is aimed
at enhancing employees’ self-efficacy, i. e. the in-
dividual belief in one’s ability to balance work and
family areas.

The results obtained offer some practical im-
plications. The importance of family-supportive su-
pervision and self-efficacy for managing work and
family conflict implies that it is important for organ-

izations to not only develop family-friendly benefits
but also improve family-directedsupervisory sup-
port and pay attention to the effect it has on em-
ployees’ self-efficacy. Organizations may implement
training programs aimed at enhancing employees’
self-efficacy, and train supervisors to demonstrate
readiness to handle difficulties that employees en-
counter when solving work and family conflicts as
well as to act as role models for achieving work and
family balance.
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