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Santrauka. Siekiant jvertinti Seimai draugiska vadovo elgesj, reikia validziy ir patikimy tyrimo jrankiy. Skétinio
skerspjiivio tyrimo metu buvo vertinamos Seimai draugisko vadovo elgesio (angl. family-supportive supervisor
behavior) skalés (Hammer et al., 2009) lietuviskosios versijos psichometrinés charakteristikos Lietuvos darbuotojy
imtyje (N = 180): vidinis suderinamumas, diskriminantinis, konvergentinis ir strukttrinis validumai. Tyrimo rezul-
tatai atskleidé¢, jog Seimai draugisko vadovo elgesio skalés lietuviskoji versija pasizymi geru vidiniu suderinamumu.
Tinkamas konvergentinis validumas buvo patvirtintas nustacius statistiSkai reikSmingus teigiamus rysius su socialine
parama, o diskriminantinis validumas patvirtintas nustacius statistiSkai reikSmingus neigiamus rysius su darbo ir
Seimos vaidmeny konfliktu. Galiausiai, struktiirinis validumas buvo patvirtintas patvirtinamaja faktorine analize, kuri
atskleide¢, kad keturiy faktoriy klausimyno struktiira yra tinkamiausia. Tyrimy rezultatai parodé¢, jog Seimai draugisko
vadovo elgesio skalés lietuviskoji versija yra tinkamas matavimo jrankis, taciau reikia tolesniy skalés vertinimo tyrimy.

Pagrindiniai ZodZiai: Seimai draugisSkas vadovo elgesys, psichometrinés charakteristikos, skalés validumas, pati-
kimumas.

Psychometric Properties of Family-Supportive Supervisor Behavior: Lithuanian Version

Summary. Valid and reliable research methods are needed to assess the family-suportive supervisor behavior in
Lithuania. A cross-sectional study was conducted to test the psychometric properties of the Lithuanian version of
Hammer et al. (2009) family-supportive supervisor behavior scale (internal consistency, discriminant, convergent
and structural validity) in employess sample (N = 180). Results revealed that the Lithuanian version of the family-
supportive supervisor behavior had high internal consistency. Adequate convergent validity was confirmed by finding
statistically significant positive relationships with social support, and discriminant validity was confirmed by finding
statistically significant negative relationships with work—family conflict. Finally, structural validity was confirmed
by confirmatory factor analysis, which revealed that the four-factor structure of the questionnaire had the best fit.
The results of the research show that the Lithuanian version of the scale of family-suportive supervisor behavior is a
suitable measurement instrument, but further studies on the evaluation of the scale are still needed.
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Ivadas

Matyti, kad darbuotojy gerovés sritis Lietuvoje susilaukia vis daugiau praktiky démesio.
Darbuotojy gerove gali apimti tokie reiskiniai kaip darbuotojy laimé, prasmés siekimas,
pozityvus afektas ir kt. (pvz., Yoon et al., 2022; Xanthopoulou et al., 2012), tai priklauso
nuo poziiirio (hedonistinio ir eudemoninio, Stelmokiené ir kt., 2022) i gerove. Nors yra
daug asmenybiniy ir organizaciniy veiksniy, kurie turi jtakos darbuotojy gerovei, atkrei-
piamas démesys, jog darbuotojy gerovei jtakos turi ir tai, kaip jiems sekasi suderinti savo
darbinius ir Seimos reikalavimus (pvz., Neto et al., 2016). Pavyzdziui, tyrimai atskleidzia,
kad darbuotojy patiriamas darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas yra susijes su mazesniu
pasitenkinimu gyvenimu ir darbu (Yucel, 2017; Zhao et al., 2019), prastesne veiklos ko-
kybe (Mellor & Decker, 2020), psichologine jtampa, sveikatos problemomis (Amstad et
al., 2011) ir teigiamai susije¢s su ketinimais iSeiti i§ darbo (Chen et al., 2018).

Darbuotojy gerovei bei efektyvesniam darbo ir Seimos vaidmeny derinimui didelg
jtaka turi vadovy elgesys ir jy teikiama socialiné parama (pvz., Anger et al., 2018; French
et al., 2018; Mor Barak et al., 2009; Odle-Dusseau et al., 2016). Vadovy parama gali biiti
apibréziama kaip mastas, kuriuo, kaip mano darbuotojai, vadovai vertina jy indélj, sitilo
pagalba (emocing parama ar instrumenting pagalba) ir riipinasi jy gerove organizacijoje
(Eisenberger et al., 2002). Vis délto mokslinéje literatiiroje yra iSskiriama, jog specifing,
1 Seimos derinima orientuota vadovy parama yra reikSmingesné efektyviam darbuotojy
darbo ir Seimos vaidmeny derinimui (Kossek et al., 2011) ir leidZia prognozuoti mazesnj
darbuotojy patiriama darbo ir §eimos vaidmeny konflikta (Cesnauskas ir Lazauskaité-
Zabielské, 2014) bei didesn;j patiriamg darbo ir Seimos vaidmeny praturtinima (Li et al.,
2021; Ruso et al., 2018). | Seima orientuota vadovo parama pasireiskia jo elgesiu, palai-
kanc¢iu Seimos vaidmenis (Hammer et al., 2009). Kossek ir kt. (2011) teigia, kad bendroji
vadovo parama yra orientuota j asmeninio efektyvumo darbe palaikyma, o vadovo parama,
orientuota j darbg ir Seima, palengvina darbuotojy gebé¢jimg kartu atlikti darbo ir Seimos
pareigas. Seimai draugisko vadovo elgesys yra apibréziamas kaip toks, kuris pripaZjsta
darbuotojy su darbu nesusijusj gyvenima, palaiko darbuotojy Seimos vaidmenis ir padeda
lengviau suderinti darbo ir Seimos pareigas (Hammer et al., 2009; Thomas & Ganster,
1995). Hammer ir kt. (2009) i$skiria keturias pagrindines Seimai draugisko vadovo elgesio
dimensijas: emociné parama, instrumentiné parama, mokymas pavyzdziu ir kiirybiskas
darbo ir Seimos derinimas.

Emociné parama apibiidina tai, kiek vadovas skiria laiko darbuotojams ir kalbasi su
jais apie jy asmeninio ir Seimyninio gyvenimo jsipareigojimus, sukuria saugig erdve aptarti
su Seima susijusius klausimus, iSklauso darbuotojg ir iSreiskia susirtipinimg dél to, kaip
darbo pareigos veikia Seima ir kiek vadovai demonstruoja supratima, jautruma ir pagarba
Seimos pareigy atzvilgiu (Bouleh et al., 2022; Hammer et al., 2009). Instrumentiné parama
apima kasdien]j reagavimg j darbuotojo darbo ir Seimos poreikius, kai suteikiama kasdie-
niy iStekliy, siekiant padéti darbuotojams valdyti ir derinti skirtingus vaidmenis darbe ir
Seimoje (Crain & Stevens, 2018; Hammer et al., 2009). Mokymas pavyzdziu apibudina tai,
kaip vadovas savo elgesiu darbe parodo, kaip veiksmingai derinti darbg ir Seimg (Crain &
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Stevens, 2018; Hammer et al., 2009; Mills et al., 2014). Galiausiai, kirybiskas darbo ir
Seimos derinimas apibiidina aktyvius vadovo veiksmus inicijuojant priemones, kuriomis
siekiama pertvarkyti darbus taip, kad darbuotojai turéty salygas biiti veiksmingesni tiek
darbe, tiek uz jo riby ir patenkinty organizacijos poreikius (Hammer et al., 2009; Mills et
al., 2014). Darbuotojy gerovés kontekste vadovo parama gali biiti suvokiama kaip svarbus
iSteklius darbuotojams tiek patenkinti darbo reikalavimus (remiantis Darbo reikalavimy ir
iStekliy teorija; Bakker & Demerouti, 2014), tiek suderinti darbo ir Seimos reikalavimus
(remiantis Darbo ir namy istekliy teorija; ten Brummelhuis & Bakker, 2012).

Taigi moksliné literatiira raso, kad specifiné ir j Seimg orientuota vadovo parama yra
reikSminga padedant darbuotojams derinti Seimos ir darbo vaidmenis, sumazinti patiriamg
konfliktg ir taip prisidéti prie darbuotojy gerovés. Vis délto, remiantis prieinama moksline ir
populiargja literatiira, matyti, jog Lietuvoje Siam specifiniam vadovo elgesiui yra skiriama
mazai démesio tiek moksliniu, tiek praktiniu pozitiriu. Siekiant jvertinti Seimai draugisko
vadovo elgesj, jo svarba darbuotojy gerovei bei darbo ir Seimos vaidmeny derinimui,
reikia validziy ir patikimy metodiky, leidzianéiy i$matuoti §j reiskinj. Siame straipsnyje
pristatomos Seimai draugisko vadovo elgesio (angl. family-supportive supervisor behavior;
Hammer et al., 2009) lietuviSkosios versijos psichometrinés charakteristikos pasitelkiant
skétinio skerspjtivio tyrimo metu surinktus duomenis. Tyrimo tikslas yra jvertinti Seimai
draugisko vadovo elgesio skalés vidinj suderinamumg (naudojant Cronbacho alfa koefi-
cientg), diskriminantinj, konvergentinj ir strukttrinj skalés validumus.

Tyrimo hipotezés

Seimai draugisko vadovo elgesio skalés autoriai gavo, kad skalé pasizymi geru vidiniu
suderinamumu (Hammer et al., 2013; Hammer et al., 2009). Gera vidinj skalés suderi-
namumg atskleidzia ir kity tyrimy rezultatai (pvz., Eguchi et al., 2019; Han & McLean,
2020; Rofcanin et al., 2017). PanaSiy rezultaty yra tikimasi ir Siame tyrime, todél keliama
hipotezé, jog Lietuvos darbuotojy imtyje:

Hipotezé Nr. 1: Seimai draugisko vadovo elgesio skalé pasizymi geru vidiniu sude-
rinamumu.

Siekiant jvertinti konvergentinj Seimai draugisko vadovo elgesio skalés validuma, buvo
atliekama koreliaciné analizé. Jg atliekant buvo tikrinami rysiai tarp Seimai draugisko
vadovo elgesio skalés ir jo dimensijy su suvokiama vadovo socialine parama. Kaip at-
skleidzia Kossek ir kolegy (2011) atlikta metaanalizé, socialiné vadovo parama ir Seimai
draugiSkas vadovo elgesys yra tarpusavyje susije¢ reiskiniai, nes tiek bendroji socialiné
vadovo parama, tick Seimai draugiskas vadovo elgesys yra orientuoti j pagalbg darbuotojui,
kurig darbuotojai suvokia kaip reikSmingg didinant darbuotojy subjektyviai suvokiamg
gerove darbo vietoje. Tokius rezultatus atskleidzia ir kity tyrimy (pvz., Eguchi et al.,
2019; Hammer et al., 2013) rezultatai. Taip pat tick bendroji socialiné parama, tiek Seimai
draugiskas vadovo elgesys yra susij¢ su mazesniu darbuotojy patiriamu darbo ir Seimos
vaidmeny konfliktu (pvz., Kossek et al., 2011; Michel et al., 2011). Visgi paZymima, jog
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bendroji socialiné parama yra orientuota j bendra darbuotojy efektyvuma ir gerove darbe,
o Seimai draugiskas vadovo elgesys yra orientuotas j darbuotojy darbo ir Seimos gerove,
pagalba darbuotojui derinant darbg ir Seimg. Taigi socialiné vadovo parama pasirinkta
kaip reiskinys, artimas Seimai draugiskam vadovo elgesiui, todél gali biiti tinkama siekiant
nustatyti konvergentinj validumg. O siekiant jvertinti diskriminantinj Seimai draugisko
vadovo elgesio validuma, buvo atliekama koreliaciné analiz¢ tikrinant ry$j su darbo ir
Seimos konfliktu. Empiriniy tyrimy rezultatai bei darbo ir Seimos vaidmeny sgveikos
tyrimy lauke naudojamos terijos (pvz., Darbo ir namy iStekliy teorija, ten Brummelhuis
& Bakker, 2012) atskleidzia, jog maZesnis suvokiamy istekliy kiekis darbe yra susijes su
didesniu darbuotojy patiriamu darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu (pvz., Michel et al.,
2011). O Seimai draugiskas vadovo elgesys yra laikomas darbo istekliumi, kuris gali biiti
naudingas dorojantis su neigiama darbo ir Seimos sgveika ir patiriant pozityvig sgveika
(Odle-Dusseau et al., 2012). Darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas yra pasirinktas kaip
reiskinys, kuris yra neigiamai susijes su Seimai draugisku vadovo elgesiu. Diskriminantinj
Seimai draugisko vadovo elgesio skalés validuma pagrjsty silpna neigiama koreliacija tarp
matuojamy reiskiniy, nes, nors vadovo elgesys ir yra laikomas svarbiu antecedentu darbo
ir Seimos vaidmeny konflikto atsiradimui, taciau yra laikoma, kad jis néra pagrindinis
ir stipriausias. Tyrimai atskleidzia, jog vadovy iSreiSkiamas Seimai draugiskas elgesys
prognozuoja mazesnj darbuotojy darbo ir Seimos konfliktg (Crain et al., 2014; Hammer
etal.,2013; Han & McLean, 2020). Keliamos hipotezés, kad Lietuvos darbuotojy imtyje:

Hipotezé Nr. 2.1: Seimai draugiskas vadovo elgesys yra teigiamai susijes su suvokiama
vadovo parama.

Hipotezé Nr. 2.2: Seimai draugiskas vadovo elgesys yra neigiamai susijes su darbo
ir Seimos vaidmeny konfliktu.

Siekiant jvertinti skalés struktiirinj validuma, buvo atlikta patvirtinamoji faktoriné
analizé. Ankstesniy uzsienyje atlikty tyrimy rezultatai atskleidzia, kad Seimai draugisko
vadovo elgesio skale geriausiai paaiSkina keturiy faktoriy — emociné parama, instrumentiné
parama, mokymas pavyzdziu ir kiirybiSkas darbo ir Seimos derinimas — struktiira (Eguchi
et al., 2019; Hammer et al., 2013; Usman et al., 2021). Keliama hipotez¢, kad Lietuvos
darbuotojy imtyje:

Hipotezé Nr. 3: Seimai draugisko vadovo elgesio skalg geriausiai paaiskina keturiy
faktoriy struktira.

Metodika

Tyrimo dalyviai ir procedira. Skétiniame skerspjuvio tyrime dalyvavo 180 asmeny.
] tyrimg buvo jtraukti tik tie asmenys, kurie nurodé tyrimo metu dirbantys, turintys Seimg
(t. y. vesdami bendrg Tikj su kitais asmenimis, kuriuos sieja emociniai, biologiniai ar tei-
siniai rysiai) bei esantys 18 m. ir vyresni. I§ viso tyrime dalyvavo 156 (86,7 %) moterys
ir 23 (12,8 %) vyrai (1 asmuo savo lyties nenurod¢). 84 (46,7 %) tyrimo dalyviai nurodé
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esantys vedg / iStekéjusios / gyvenantys tik su partneriu (-¢), 60 (33,3 %) gyvenantys su
partneriu (-e) ir vaikais, 8 (4,4 %) gyvenantys tik su vaikais ir 28 (15,6 %) gyvenantys
su kitais Seimos nariais. Vidutinis tyrimo dalyviy amzius — 32,56 mety (SN = 10,32),
vidutinis darbo stazas — 10,72 mety (SN = 9,44). 25 (13,9 %) nurodé¢ einantys vadovau-
jamas pareigas. Tyrimo duomenys buvo renkami elektroninés apklausos biidu, kvietimas
dalyvauti skétiniame tyrime pateiktas socialiniuose tinkluose. Tyrimo dalyviai buvo
supazindinti su tyrimo tikslu, dalyvavimo jame ir pasitraukimo i$ jo salygomis, tyrimo
nauda bei rizikomis. Siekiant islaikyti tyrimo dalyviy konfidencialuma, jy duomenys
buvo renkami nuasmeninti.

Tyrimo metodikos. Seimai draugiskas vadovo elgesys. Suvokiamas $eimai draugis-
kas vadovo elgesys buvo matuojamas 14 teiginiy Seimai draugisko vadovo elgesio skale
(Hammer et al., 2009). Tyrimo dalyviy buvo praSoma jvertinti teiginius nuo 1 (visiskai
nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku), pavyzdziui, ,,Mano vadovas (-¢) demonstruoja efek-
tyvy elgesj, kaip suderinti darbq ir seimg®. Skalé yra laisvai prieinama. Skalé | lietuviy
kalbg iSversta dvigubo vertimo biidu tyrimo autoriy. Tyrimui buvo skai¢iuojamas bendras
Seimai draugisko vadovo elgesio vidurkis ir 4 poskaliy — emociné parama (4 teiginiai),
instrumenting parama (3 teiginiai), mokymas pavyzdziu (3 teiginiai), kiirybiskas darbo ir
Seimos derinimas (4 teiginiai) — vidurkiai. Didesnis vidurkis reiskia geresnj asmens Seimai
draugisko vadovo elgesio ar elgesio komponento iSreikStuma. Autoriy gautas vidinio
suderinamumo Cronbacho alfa koeficientas — 0,94 bendro jver¢io, emocinés paramos,
instrumentinés paramos, mokymo pavyzdziu, kiirybisko darbo ir Seimos derinimo poskaliy
vidinis suderinamumas atitinkamai — 0,990, 0,73, 0,86 ir 0,86 (Hammer et al., 2009).

Darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas. Darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas buvo
matuojamas 9 teiginiy Darbo ir Seimos konflikto skale (Carlson et al., 2000). Tyrimo
dalyviy buvo praSoma jvertinti teiginius nuo 1 (visiskai nesutinku) iki 7 (visiskai sutin-
ku), pavyzdziui, ,,Grjzes (-usi) is darbo namo daznai esu emociskai issunktas (-a), todél
negaliu padéti Seimai*. Skalé yra laisvai prieinama naudojimui. Skalés vertimas j lictuviy
kalba buvo atliktas dr. Giedrés Geneviciiités-Janongs ir prof. dr. Auksés Endriulaitienés.
Tyrimui buvo skai¢iuojamas bendras darbo ir Seimos vaidmeny konflikto vidurkis bei
atskiry darbo ir Seimos vaidmeny konflikto poskaliy (po 3 teiginius) vidurkiai. Didesnis
vidurkis reiskia stipresnj asmens darbo ir Seimos vaidmeny konfliktg. Autoriy gauti vidinio
suderinamumo Cronbacho alfa koeficientai 0,87, 0,85 ir 0,78, atitinkamai (Carlson et al.,
2000) dél laiko, dél jtampos ir dél elgesio kylancio konflikto. Bendrasis skalés jvertis
pradétas naudoti tik véliau, jo Cronbacho alfa koeficientas yra apie 0,89-0,92 (pvz., Crain
etal., 2014; Loscalzo et al., 2019).

Suvokiama vadovo socialiné parama. Subjektyviai suvokiama vadovo parama buvo
matuojama trimis teiginiais, prasant jvertinti, kaip daznai nuo 1 (niekada) iki 5 (visada)
asmuo gauna: 1) vadovo (-és) pagalbg ir palaikymg (pavézéjimas is / j darbg, pinigy
paskolinimas ir t. t.); 2) reikiamq informacijq is savo vadovo (-és), 3) reikiamg emocing
savo vadovo (-és) paramq (isklauso, kai liiidna, paguodzia ar pan.). Pasitelkus teiginius
buvo siekiama jvertinti trijy galimy risiy socialing parama: emocine, instrumenting ir
informacing, o minéti teiginiai naudoti kituose tyrimuose (pvz., Jarasiiinaité-Fedosejeva
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irkt.,2021). Tyrimui buvo skai¢iuojamas bendras suvokiamos socialinés vadovo paramos
vidurkis. Nors buvo gautas mazas vidinio suderinamumo koeficientas, galima laikyti,
jog 0,60 yra tinkamas tolesnei analizei (pvz., Aron et al., 2014; George & Mallery, 2003;
Pakalniskiené¢, 2012), ypac atsizvelgiant j itin mazg teiginiy kiekj.

Duomeny analizé. Tyrimo metu gauty duomeny analiz¢ atlikta naudojant SPSS v.
29 ir R (psych ir lavaan paketais) programing jranga. Atsizvelgiant j duomeny sklaidos
asimetrijos, eksceso koeficientus ir vizualiu vertinimu, duomenys yra pasiskirste arti
normaliojo skirstinio. Tyrimo tikslo jgyvendinimui buvo naudojami Pearsono koreliacijos
koeficientas ir patvirtinamoji faktoriné analizé (angl. Confirmatory factor analysis). Yra
visuotinai priimta, jog patvirtinamajai faktorinei analizei reikia bent jau 10 tyrimo dalyviy
vienam tiriamos skalés teiginiui (Nunnally, 1967), taiau pazymima, jog konkrecios normos
buti negali (White, 2022). Vis délto, atsizvelgiant j imties dydj ir jvairias rekomendacijas,
tolesné analizé yra galima.

Rezultatai

Tyrimo metu gauti dideli Seimai draugisko vadovo elgesio skalés ir 4 poskaliy vidinio
suderinamumo koeficientai (atitinkamai 0,96, 0,94, 0,85, 0,95 ir 0,91). Tyrimo rezultatai
patvirtino hipotezg Nr. 1.

Pirmojoje lenteléje pateikiami tirty reiSkiniy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir ko-
reliacijy koeficientai. Vidurkiy palyginimas, naudojant pakartotiniy duomeny dispersing
analize, atskleidé statistiskai reiSkmingus skirtumus tarp darbuotojy suvokiamy Seimai
draugisko vadovo elgesio dimensijy vidurkiy (F(2,714, 485,752) = 25,07, p < 0,001).
Instrumentiné vadovo parama pasizymi didziausiu vidurkiu. O vadovo suteikiama emo-
ciné parama yra vertinama geriau nei mokymas pavyzdziu (p < 0,001). Kity skirtumy
nenustatyta. Vidurkiy lyginimas taip pat atskleidé, jog tyrimo dalyviy patiriamas darbo
ir Seimos vaidmeny konfliktas dél jtampos yra labiausiai iSreikstas, toliau eina konfliktas
dél laiko, o maZziausiai patiriamas konfliktas dél elgesio (F(1,831, 327,795)=27,89, p <
0,001).

Rezultatai atskleidzia, kad Seimai draugiskas vadovo elgesys yra statistiSkai reiks-
mingai teigiamai susijes su suvokiama socialine vadovo parama ir neigiamai susij¢s
su bendru darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu bei darbo ir Seimos vaidmeny konflikto
dimensijomis. Rezultatai taip pat atskleidé, kad darbo ir Seimos konfliktas, kylantis dél
elgesio, néra reik§mingai susij¢s su emocine vadovo parama ir mokymu pavyzdziu. Vis
délto tyrimo rezultatai patvirtino hipotezes Nr. 2.1 ir Nr. 2.2. Papildomai, priede A, yra
pateikiami reikiniy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir koreliacijy koeficientai vyry ir
motery grupése. Rezultatai atskleidzia, jog vyry imtyje Seimai draugiskas vadovo elgesys
néra statistiSkai reikSmingai susijes su darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu.
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2 lentelé
Seimai draugisko vadovo elgesio vieno, keturiy faktoriy ir hierarchinio (1-4) modeliy duomeny
suderinamumo indeksai

Modelis b df p CFI TLI RMSEA
1 faktoriaus modelis 573,52 77 < 0,001 0,81 0,77 0,19
4 faktoriy modelis 187,41 71 <0,001 095 0,94 0,10
4 faktoriy koreguotas modelis 135,07 68  <0,001 098 0,97 0,07
Hierarchinis modelis (1-4) 308,49 77  <0,001 091 0,90 0,13

Pastaba. Hierarchinj modelj (1-4) sudaro 4 faktoriy struktiira su aukstesnio rango latentiniu kintamuoju.
Siekiant patobulinti 4 faktoriy model; ir gauti tinkamus CFI, TLI ir RSMEA koeficientus, modelis buvo
koreguojamas — jtrauktos 3 kovariacijos tarp teiginiy lickamyjy paklaidy (zr. paveikslg). Sitilomos
modelio modifikacijos padeda sumazinti tikrinamo modelio y? reikSme, siekiant, kad modelis geriau
atitikty duomenis (Mueller & Hancock, 2008).

Paveikslas
Seimai draugisko vadovo elgesio skalés patvirtinamoji faktoriné analizé, kovariacijos ir stan-
dartizuoti regresijos koeficientai
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Pastaba. EP — emociné parama; IP — instrumentiné parama; MP — mokymas pavyzdziu; KDSD - kii-
rybiskas darbo ir Seimos derinimas; kartu su teiginio eilés numeriu.
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Pirminiai patvirtinamosios faktorinés analizés rezultatai atskleidé, kad vieno (san-
tykinai aukstas RMSEA jvertis, zemi CFI ir TLI jverciai), keturiy faktoriy (santykinai
aukstas RMSEA jvertis, Zzemi CFI ir TLI jver¢iai) ir hierarchinio modelio (1-4) (angl.
hierarchical model arba higher-order model) struktiiros (santykinai auksStas RMSEA, zemi
CFlir TLI jverciai; zr. 2-3 lentel¢) netinka turimiems duomenims. Laikytina, jog tinkami
patvirtinamosios faktorinés analizés rezultatai turéty atskleisti CFI1 > 0,95, TLI > 0,95,
RMSEA <0,08 (Shi et al., 2019), nors neatmetama, kad ir Zemesni balai gali reprezentuoti
tinkamg struktiirg.

Atlikus modelio modifikacijas pageréjo modelio tinkamumas turimiems duomenims.
Gauta, kad keturiy faktoriy struktiira gerai paaiSkina duomenis. Taip pat buvo atlikta
lyginamoji modeliy analizé, naudojant lavTestLRT funkcija (lavaan paketo funkcija; Zr.
3-ig lentelg).

3 lentelé
Tikrinamy modeliy chi kvadrato skirtumai

Modelis Va df  AIC BIC x* skirtumas  p

4 faktoriy koreguotas modelis 135,07 68  7729,0 78472

4 faktoriy modelis 187,41 71  7776,2 7884,8 53,19 <0,001
1 faktoriaus modelis 573,52 77 8149,5 8238,9 385,26 <0,001

Pastaba. Hierarchinis modelis (1-4) nebuvo lyginamas, nes néra laikomas lizdiniu (angl. nested).

Analiz¢ atskleidé, jog 4 faktoriy koreguotas modelis geriausiai tinka duomenims, nes
x° statistiskai reik§mingai skiria nuo kity modeliy ir turi maziausius AIC ir BIC rodiklius.
Gauti rezultatai patvirtino hipotezg Nr. 3.

Rezultaty aptarimas

Skétinio skerspjuvio tyrimo tikslas buvo jvertinti Seimai draugisko vadovo elgesio skalés
lietuviSkosios versijos psichometrines charakteristikas. Visos keltos tyrimo hipotezés
buvo patvirtintos. Tyrimo rezultatai rodo, kad Seimai draugisko vadovo elgesio skalés
lietuviskoji versija pasizymi itin geru vidiniu suderinamumu (patvirtinta hipotezé Nr. 1).

Atlikto tyrimo rezultatai atskleidé ir patvirtino Seimai draugisko vadovo elgesio skalés
lietuviskosios versijos konvergentinj validumg. Tyrimo metu nustatyta, jog darbuotojy
suvokiamas Seimai draugiskas vadovo elgesys yra teigiamai susij¢s su bendra vadovo
suvokiama socialine parama. Tokius rezultatus taip pat yra gave kity tyrimy autoriai
(pvz., Eguchi et al., 2019; Hammer et al., 2013). Siuos rezultatus galima paaiskinti tuo,
kad Seimai draugisko vadovo parama yra laikoma socialine parama, taciau sri¢iai spe-
cifine — orientuota ] pagalbos teikimg darbuotojams derinant darbg ir Seimg (Hammer et
al., 2009). Issamesné analizé taip pat atskleidé, jog bendra vadovo socialiné parama yra
susijusi su Seimai draugisko vadovo visy tipy parama — emocine parama, instrumentine
parama, mokymu pavyzdziu ir kirybisku darbo ir Seimos derinimu. Stipriausi rySiai
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buvo nustatyti tarp emocinés ir instrumentinés paramos ir bendros suvokiamos vadovo
paramos. Tai galima paaiskinti tuo, kad emociné ir instrumentiné parama yra jtrauktos j
bendra suvokiama vadovo paramos vertinimg (kaip socialinés paramos sritys), o mokymas
pavyzdziu ir kiirybiskas darbo ir Seimos derinimas yra specifiné pagalbos darbuotojams
forma. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidzia, jog bendroji vadovo socialiné parama yra
stipriau susijusi su darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu (-0,33) nei su Siuo konfliktu yra
susijes suvokiamas Seimai draugiSkas vadovo elgesys (—0,31). Galima laikyti, kad skirtu-
mas tarp $iy ry$iy yra itin mazas, tac¢iau tai gali reiksti ir tai, jog bendroji socialiné parama
jvertina didesne suvokiamos paramos dispersijg nei Seimai draugiskas vadovo elgesys.
Nors teigiama, kad Seimai draugisko vadovo elgesys yra reikSmingas prognozuojant ma-
zesnj darbuotojy darbo ir Seimos vaidmeny konflikta, tac¢iau bendroji socialiné vadovo
parama gali apimti ir jvairias pagalbos priemones, kuriy neapima Seimai draugiskas va-
dovo elgesys, pavyzdziui, bendradarbiy jtraukimg i pagalbos teikimg. Ateities tyrimuose
rekomenduojama nuodugniau istirti bendros vadovo paramos ir Seimai draugisko vadovo
elgesio ry§j, ypa¢ naudojant iSsamesnius vadovo paramos jrankius.

Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, jog Seimai draugiskas vadovo elgesys yra neigiamai
susijes su darbuotojy patiriamu darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu. Gauti rezultatai
patvirtina diskriminantinj Seimai draugisko vadovo elgesio skalés lietuviskosios versijos
validuma, nes gautas koreliacijos koeficientas yra santykinai mazas, ypac palyginti su rysiu
tarp Seimai draugisko vadovo elgesio ir socialinés vadovo paramos, o rezultatai sutampa
su uzsienyje atlikty tyrimy rezultatais (pvz., Hammer et al., 2013; Han & McLean, 2020).
Visgi, atsizvelgiant  gautus rezultatus, galima teigti, jog Seimai draugisko vadovo elgesio
skalés diskriminantinis validumas yra vidutinis, nes nustatytas rysys yra didesnis nei 0,20.
StandartiSkai aukstas diskriminantinis validumas pasizymi silpnu ry$iu tarp reiskiniy ar
ry$io nebuvimu. Darbo ir namy iStekliy modelyje aprasoma, jog kontekstiniai iStekliai
darbe (pvz., socialiné parama) yra reikSmingi pozityviai darbo ir $eimos sgveikai patirti
ir gali padéti mazinti negatyvig analizuojamy sriciy saveika, pavyzdziui, darbo ir Seimos
vaidmeny konfliktg (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). I§ esmés Seimai draugiska vadovo
elgesj galima laikyti kontekstiniu iStekliumi darbe, kuris gali buti panaudojamas darbo ir
Seimos vaidmeny derinimui (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Stipriausi rysiai buvo
nustatyti tarp Seimai draugiSko vadovo elgesio, jo dimensijy, bendro darbo ir Seimos
vaidmeny konflikto ir konflikto dél jtampos. Apskritai rezultatai atskleidzia, jog didziausias
vidurkis yra biitent darbo ir Seimos vaidmeny konfliktas dél jtampos, kuris yra laikomas
viena i§ dazniausiy konflikto riiy (Rotondo et al., 2006). Sios riisies konflikty gali kilti
del darbe patiriamos jtampos, d¢l reikalavimy darbe nepatenkinimo, iStekliy trikumo ir
pan. (Rotondo et al., 2006). Galima kelti prielaida, kad Seimai draugiska vadovo parama
gali buti skirta ir naudojama padéti darbuotojams patenkinti turimus darbo ir Seimos
reikalavimus, suteikti emocing paramg, padéti surasti buidy, kaip suderinti darbg ir Seimg
ir taip sumazinti patiriamg jtampg. Bet nebuvo aptikta rySiy tarp emocinés paramos ir
mokymo pavyzdziu (Seimai draugiSko vadovo elgesio dimensijos) ir darbo ir Seimos
vaidmeny konflikto, kylancio dél elgesio. Galima kelti prielaida, kad emociné vadovo
parama néra reikSminga darbuotojams mokantis derinti Seimoje ir darbe iSreiskiama el-
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gesj ir valdyti jtampa, kylanc¢ig dél netinkamo elgesio pasirinkimo. O rySio tarp mokymo
pavyzdziu ir darbo ir Seimos vaidmeny konflikto, kylancio dél elgesio, nebuvimas gali
biiti laikomas netipiniu rezultatu. Galima kelti prielaida, kad vadovo gebéjimas mokyti
pavyzdziu galéty padéti darbuotojams mokytis efektyvesnio elgesio, nors ir neatmetama,
jog tai neuztikrins tinkamo elgesio perkélimo j Seima. Ateityje rekomenduojami testiniai
(longitudiniai) tyrimai, kurie atskleisty ilgalaikiskesn¢ Seimai draugisko vadovo elgesio
reikSme darbuotojy patiriamam darbo ir Seimos vaidmeny konfliktui ir jo dimensijoms.
Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, jog Seimai draugiskas vadovo elgesys néra reikSmingai
susijes su darbuotojy patiriamu darbo ir Seimos vaidmeny konfliktu vyry grupéje, o motery
grupéje yra panasiis ] gautus bendroje imtyje. Vis délto, atsizvelgiant | vyry ir motery,
dalyvavusiy tyrime, disproporcija, rekomenduojami tolesni tyrimai surinkus didesne vyry
imtj. Galiausiai, atsizvelgiant ] Ronkko ir Cho (2022) pastebéjimus, diskriminantinio va-
lidumo vertinimas daznai yra problemiska procediira organizaciniuose tyrimuose, todél
rekomenduojamas pakartotinis Seimai draugisko vadovo elgesio skalés diskriminantinio
validumo vertinimas, naudojant ir kitas galimas procediiras.

Galiausiai, tyrimy rezultatai atskleidé, kad Seimai draugisko vadovo elgesio skalés
lietuviskoji versija yra sudaryta i§ 4 faktoriy, ir duomenys geriausiai paaiskina butent §j
modelj. Atliekant patvirtinamgjg faktoring analiz¢ buvo darytos trys modelio modifika-
cijos, pridedant papildomas kovariacijas tarp teiginiy liekamyjy paklaidy. Kovariacijy
nubrézimas padéjo pagerinti modelj ir modelio tinkamuma duomenims. Gauti rezultatai
patvirtina tiek autoriy, tiek kity tyréjy rezultatus. Atsizvelgiant | visus gautus rezultatus,
galima laikyti, kad Seimai draugisko vadovo elgesio skalés lietuviskoji versija yra tinkama
naudoti ateities tyrimuose.

Tyrimy metu neiSvengta ir ribotumy. Nebuvo atliktas pakartotinis matavimas, kuris
leisty jvertinti skalés patikimuma laike ir jos prognostinj validumg. Taip pat tyrime daly-
vavo kur kas daugiau motery, o tai galéjo gerokai paveikti rezultatus. Yra teigiama, kad
moterys vis dar dazniau patiria sunkumy derindamos darbinius ir Seimos reikalavimus
nei vyrai. Vis délto mazas vyry aktyvumas dalyvaujant tyrime gal¢jo lemti, jog atskleisti
rezultatai yra sunkiau apibendrinami visai Lietuvos darbuotojy populiacijai, o tinkamesni
tik motery imciai. Tyrimo dalyviy amziaus vidurkis yra santykinai mazas. Atkreipiamas
démesys, kad geré¢jant medicinai, ilgéjant vidutiniam gyvenimo amziui, didéja ir vidutinis
darbuotojy amziaus vidurkis Salyje. Vyresniame amziuje asmenims gali kilti papildomy
iSoriniy ir vidiniy reikalavimy, pavyzdziui, 1étinés ligos, mazéjantis socialinis ratas,
reikiamybé rlpintis aniikais ir pan., kurie gali apsunkinti darbo ir Seimos (ar asmeninio
gyvenimo) derinimg. Tik galima kelti prielaida, kad senéjanciai visuomenei tampa aktua-
lesnis vyresniy asmeny asmeninio gyvenimo ir darbo derinimas ir tai, kokig jtakg tam turi
organizacijos ir vadovo parama. Taip pat socialinés paramos skalé pasiZzyméjo itin prastu
vidiniu suderinamumu, o tai galéjo paveikti ir galutinius tyrimo rezultatus. Galiausiai,
rezultatai turéty biiti vertinami su atsarga dél patogiosios imties sudarymo taikymo bei
statistinés tyrimo galios.

Ateities tyrimuose rekomenduojama tirti Seimai draugisko vadovo elgesj su kitais darbo
ir Seimos sgveikos rezultatais (praturtinimu ir balansu), kurie leisty papildomai jvertinti

65



ISSN 1392-0359  eISSN 2345-0061  Psichologija

konvergentinj skalés validumg. Taip pat rekomenduojama naudoti testinj (longitudinj)
tyrimo dizaing, kuris leisty jvertinti skalés patikimuma laike ir prognostinj validuma, pa-
vyzdziui, siekiant jvertinti, ar suvokiamas Seimai draugiskas vadovo elgesys prognozuoja
didesnj darbuotojy patiriamg darbo ir Seimos vaidmeny praturtinimg ar mazesnj darbo
ir Seimos vaidmeny konflikta. Taip pat rekomenduojama tirti Seimai draugisko vadovo
elgesio rysj su objektyvia ir subjektyvia organizacijos parama. Tyrimy rezultatai atsklei-
dzia, kad organizacijos parama yra svarbus vadovo paramos atsiskleidimo praktikoje
veiksnys, todél tokie tyrimai gali praplésti turimas Zinias ir patvirtinti Seimai draugisko
vadovo elgesio skalés konvergentinj validumg. Galiausiai, praktikams rekomenduojama
daugiau démesio skirti Seimai draugisko vadovo elgesio ugdymui. UzZsienyje atlikty tyrimy
rezultatai (pvz., Hammer et al., 2011; Odle-Dusseau et al., 2016) atskleidzia, kad tokio
elgesio ugdymas gali biiti efektyvus.

ISvados

1. Seimai draugisko vadovo elgesio skalés lietuviskoji versija pasizymi geru vidiniu
suderinamumu.

2. Seimai draugiskas vadovo elgesys yra teigiamai susijes su suvokiama vadovo parama
ir tai patvirtina Seimai draugisko vadovo elgesio skalés lietuviskosios versijos konver-
gentinj validuma.

3. Seimai draugiskas vadovo elgesys yra neigiamai susijes su darbo ir §eimos vaidmeny
konfliktu ir tai patvirtina Seimai draugisko vadovo elgesio skalés liectuviskosios versijos
diskriminantinj validuma.

4. Seimai draugisko vadovo elgesio skale geriausiai paaiskina keturiy faktoriy struktiira ir
tai patvirtina Seimai draugisko vadovo elgesio skalés lietuviskosios versijos struktiirinj
validuma.

5. Seimai draugisko vadovo elgesio skalés lietuviskaja versijg galima naudoti tolesniems
darbo ir Seimos sgveikos tyrimams.

Padéka

Uz pagalba renkant duomenis norime padékoti savo kolegei Kamilei Leunartaitytei.
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