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Mokslinéje literataroje randama priestaringos informacijos apie tai, kokig reik§me
sasajai tarp subjektyviai suvokiamos atsidavima darbui skatinancios organizacijos
ir darboholizmo turi darbuotojy lytis. Dalis autoriy tvirtina, kad atsidavima darbui
skatinancios organizacijos siejasi su labiau iSreik$tu vyry darboholizmu. Kiti teigia,
kad dirbant tokiose organizacijose darboholizmo vystymosi rizika didesné moterims.
Prie$taringi rezultatai ir mokslinés informacijos trikumas neleidzia formuluoti galu-
tiniy i$vady. Klausimai apie vyry ir motery darboholizmo vystymasi atsidavima dar-
bui skatinanciose organizacijose lieka neatsakyti. Todél $io tyrimo tikslas — nustatyti
darbuotojy lyties reikme ry$iui tarp subjektyviai suvokiamos atsidavimag darbui skati-
nancios organizacijos ir darboholizmo. Tyrime dalyvavo 964 darbuotojai (514 motery
ir 450 vyry), dirbantys jvairiose Lietuvoje veikianciose organizacijose. Darboholizmas
vertintas pagal DUWAS-10 skale (Schaufeli et al. 2009). Siekiant jvertinti subjektyvy
suvokima, ar organizacija darbuotojus skatina telktis vien darbui, ar yra linkusi palaiky-
ti taip pat ir darbuotojy jsipareigojimus Seimai, naudotas T. D. Allen (2001) pasitlytas
klausimynas. Tyrime kelta prielaida, kad teigiamas rysys tarp subjektyviai suvokiamos
atsidavima darbui skatinancios organizacijos ir darboholizmo yra stipresnis moterims.
Kelta prielaida patvirtinta. Rezultatai rodo, kad darbuotojy lytis yra ta asmeniné cha-
rakteristika, nuo kurios priklauso, kaip asmuo suvoks jj supancia darbovietés aplinka
ir reaguos i spaudima visas jégas bei laika skirti darbui.

RaktaZzodziai: darboholizmas, atsidavimg darbui skatinanti organizacija, lytis

JVADAS

Darbas - tai nuo kasdienybés neatsiejama, materialiniu, socialiniu, psichologiniu pozitriu
svarbi veikla (Soroka et al. 2020). Darbas padeda uztikrinti finansine gerove, realizuoti save,
jgyti statusg, pripazinimg. Todél nenuostabu, kad visuomené didele laiko dalj skiria darbui
(Trudel et al. 2021). Kita vertus, jvairiose Salyse daugéja nekontroliuojamo su darbu susijusio
elgesio atvejy (Andreassen et al. 2014; Borges et al. 2021; Ravoux et al. 2018). Darbg Zmonés
sureik§émina perdétai, todél jis vis dazniau tampa ne tik svarbiy poreikiy patenkinimo prie-
mone, bet ir jvairiy ligy, susirgimy, rimty sveikatos problemy priezastimi.
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Nekontroliuojamas polinkis dirbti pernelyg daug vadinamas darboholizmu (Schaufe-
li et al. 2009). Mokslininkai sutinka, kad siekiant mazinti didéjantj darboholizmo mastg reikia
suvokti jo veiksnius. Salia kity veiksniy (tokiy kaip asmeninés darbuotojy savybés, nuostatos,
jsitikinimai, augant $eimoje stebétas tévy elgesys, vaikystéje prisiimti, i$mokti vaidmenys ir
kt.) démesys atkreipiamas ir j organizacijos, kurioje dirbama, aplinka. Organizacijos stipriai
koncentruojasi j darbo rezultatus, o Zmogiskieji iStekliai padeda jy siekti (Brieger et al. 2020;
Engelbrecht et al. 2020), todél butent darbovietés salygos neretai tampa darboholizma skati-
nandiu ir stiprinanciu veiksniu. Mokslininkai sutinka, kad yra tokiy darbovie¢iy, kurios pagal
taikomas taisykles, kultlirg yra i§skirtinai rizikingos darboholizmo formavimuisi (An et al.
2020; Morkeviciaté, Endriulaitiené 2021a). Tokioms priskiriamos visiskg atsidavimg darbui
skatinancios organizacijos.

Atsidavimg darbui skatinanciose organizacijose palaikomi tokie elgesio standartai, pa-
gal kuriuos darbuotojai raginami aukoti asmeninj gyvenima (Seima) ir visas jégas bei laika
skirti darbui (Allen 2001). Tai organizacijos, kuriose vertinami pirmenybe darbui, o ne $ei-
mai teikiantys darbuotojai. Atsidavima darbui skatinancios organizacijos siekia riboti dar-
buotojus kitose (ne darbo) srityse, kelia i$skirtinai aukstus, kartais nepagrijstus reikalavimus
ir darbuotojus apdovanoja tik tuo atveju, jei Sie reikalavimai i$pildomi (Allen 2001; Engel-
brecht et al. 2020).

Ry$j tarp atsidavima darbui skatinanciy organizacijy ir darboholizmo galima aigkinti
pagal darbo reikalavimy-istekliy modelj (angl. job demands-resources model; JD-R (Demerou-
ti et al. 2001). Remiantis $iuo modeliu, aukstus reikalavimus kelianc¢iose darbovietése (to-
kioms priskiriamos atsidavima darbui skatinancios organizacijos) darbuotojai susiduria su
dideliu psichosocialiniu stresu (Bakker, Demerouti 2007). Tai padidina elgesio (pavyzdziui,
ilgo ir intensyvaus darbo), kuris gali padéti jveikti dirbant reikliose organizacijose juntama
stresa, tikimybe (Spagnoli et al. 2020). Taigi, dirbant atsidavima darbui skatinanciose organi-
zacijose darboholizmo rizika padidéja dél to, kad tokios organizacijos sukuria daug ir sunkiai
dirbti skatinancias aplinkybes.

Yra mokslininky, teigianciy, kad dirbant reikliose organizacijose darboholizmas gali
i$sivystyti bet kuriam asmeniui, nepriklausomai nuo individualiy jo charakteristiky (Moli-
no et al. 2016). Remiantis $iy autoriy pastebéjimais, darbuotojas vaidina pasyvy vaidmenj ir
organizacijos palaikomus elgesio standartus bei reikalavimus perima savaime. Kiti autoriai
(Aziz, Cunningham 2008; Beiler-May et al. 2017; Burgess et al. 2006) pateikia kitokj pozitrj.
Esminis aspektas, lemiantis, ar dirbant tokioje aplinkoje i$sivystys darboholizmas, yra sub-
jektyvus darbovietés aplinkos suvokimas. Siame procese svarbi darbuotojo lytis. Lytis yra
vienas svarbiausiy veiksniy, reguliuojanciy darbuotojo funkcionavima socialinéje aplinkoje
(Blakemore et al. 2009). Tai — santykj su iSorine aplinka kontroliuojantis aspektas, formuojan-
tis asmens suvokimg, pozitrj ir vertinimus. Kyla klausimas - kaip vyry ir motery darbovietés
aplinkos suvokimas veikia darboholizmo vystymasi?

Siam klausimui atsakyti skirti tyrimai svarbiis ir teoriniu, ir praktiniu pozitiriu. Tokie
tyrimai praplésty zinias apie individualiy ir situaciniy veiksniy sgveikg numatant darboholiz-
ma, prisidéty prie aiskesnio darboholizmo, jo vystymosi supratimo, skatinty diskusijas ir nu-
rodyty kryptj tolesnei mokslinei srities plétotei. I$siaiskinus vyry ir motery skirtumus suvo-
kiant atsidavimg darbui skatinancia organizacija ir numatant darboholizma, biity sudaromos
galimybés specializuotoms darboholizmo prevencijos priemonéms kurti, tikslingiau ir efek-
tyviau taikyti jas praktiskai. Vis délto, autoriai $iai temai skyré per mazai démesio. Paprastai
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darboholizmo kontekste analizuojami kiti individualds ir organizacijoms btidingi situaciniai
veiksniai. Pavyzdziui, autoriy dazniausiai nagrinéjamos darbuotojy asmeninés savybés (to-
kios kaip perfekcionizmas (Falco et al. 2020; Spagnoli et al. 2021), organizacijoje patiriamas
darbo krivis (An et al. 2020; Falco et al. 2020; Spagnoli et al. 2020) ir kt. Ankstesniy tyrimy,
kuriuose btity vertinami vyry ir motery skirtumai suvokiant atsidavima darbui skatinancia
organizacijg ir numatant darboholizmg, nerasta. Todél $iuo tyrimu siekta nustatyti darbuo-
tojy lyties reik$me rysiui tarp subjektyviai suvokiamos atsidavima darbui skatinancios orga-
nizacijos ir darboholizmo. Toliau $iame darbe sgvokos ,,atsidavima darbui skatinanti organi-
zacija“ ir ,,subjektyviai suvokiama atsidavima darbui skatinanti organizacija“ vartojamos kaip
sinonimai.

Pagal tyrimy rezultatus lyties reikémé minétam rysiui yra priestaringa. Pavyzdziui, vi-
suomenéje tikimasi, kad vyrai bus atsakingi uz materialinj $eimos gerbtvj (Aziz, Cunnin-
gham 2008; Nakamura, Horimoto 2021). Vyrai daugelyje kultiry laikomi pagrindiniais $ei-
mos maitintojais. Dél siekio uztikrinti materialine $eimos, taip pat asmenine gerove, vyrams
svarbu prisitaikyti prie reiklios organizacijos aplinkos ir atitikti joje palaikomus standartus
(Aziz, Cunningham 2008). Atsizvelgiant j $ia perspektyva, galima manyti, kad dirbant at-
sidavima darbui skatinancioje darbovietéje darboholizmo vystymosi tikimybé vyrams yra
didesné. Kita vertus, nors tokia perspektyva atrodo logiska, ji retai patvirtinama moksliniais
tyrimais. Remiantis daugumos autoriy pastebéjimais, dirbant tokiose organizacijose darbo-
holizmo vystymosi tikimybé turéty buti didesné moterims. Taip manoma todél, kad motery
nervy sistema yra jautresné negu vyry (Blakemore et al. 2009; Zagni et al. 2016). Dél $ios
priezasties moterys gali stipriau reaguoti j kritika, kity nuomones ir vertinimus. Bijodamos ir
nerimaudamos dél kritikos, moterys labai rtipinasi savo jvaizdziu, darbo rezultatais ir pasie-
kimais organizacijoje. Aplinkiniy lakes¢iy pateisinimas joms tampa prioritetu (Morkevic¢ia-
té, Endriulaitiené 2020). Todél tikétina, kad atsidavima darbui skatinanciose organizacijose
moterys stengsis kuo daugiau laiko ir pastangy skirti darbui. Taip pat moterys, dazniau nei
vyrai, save supranta palaikydamos rysius ir santykius su kitais (Blakemore et al. 2009; Hart-
man, Barber 2020). Uzmegzti rysiai joms turi isskirtine reiksme (Barnett et al. 2021). Todél
moterys ne tik greitai emociskai prisirisa prie darbovietés, taciau ir skiria daugiau laiko bei
pastangy norédamos joje prisitaikyti, islikti (Kwesiga, Bell 2004; Morkeviciaté, Endriulaitie-
né 2020). Prisitaikyti ir i8likti darbovietéje — tai savo veiksmais atitikti organizacijos filoso-
fija. Dirbant atsidavimg darbui skatinanc¢iose organizacijose moterims nelieka kity i$eiciy,
kaip tik aukotis darbui. Pagaliau, moterys, dazniau nei vyrai, itin reiklias darbovietes suvokia
esant maziau palaikanciomis (Chen et al. 2008; Deepak 2021). Nors jau¢iama palaikymo
stoka gali sukelti neigiamy i$gyvenimy ir slopinti bet kokig asmens iniciatyva, vis délto, re-
miantis naujausiy tyrimy duomenimis (Sadinovna 2021), dirbdamos reikliose organizacijo-
se, moterys vis dazniau renkasi aktyvy atsaka. Reikli darbovietés aplinka moterims gali tapti
reik§mingu postamiu aktyviau dalyvauti organizacijos veikloje, siekti atsakingy pareigy, jsi-
tvirtinti lyderiaujanciose pozicijose (Nakamura, Horimoto 2021; Sadinovna 2021). Tokios
iniciatyvos reikalauja daug pastangy ir yra sunkiai jgyvendinamos be isskirtinio atsidavimo
darbui, o daug ir sunkiai dirbdamos moterys tampa pazeidziamos darboholizmo vystymuisi.

Taigi, apzvelgus ankstesniy tyrimy rezultatus ir remiantis daugumos autoriy pastebéji-
mais, suformuluota prielaida:

1) Teigiamas rysys tarp subjektyviai suvokiamos atsidavima darbui skatinancios organi-
zacijos ir darboholizmo yra stipresnis motery negu vyry grupéje.
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TYRIMO METODIKA

Tyrimas vykdytas 2021 m. vasario-balandzio ménesiais. Jame dalyvavo 964 darbuotojai (514
motery ir 450 vyry), dirbantys jvairiose Lietuvoje veikian¢iose organizacijose (pavyzdziui,
viesojo sektoriaus $vietimo, gydymo jstaigose, jvairiose privataus sektoriaus verslo organiza-
cijose). Jauniausiam tyrimo dalyviui buvo 18 mety; vyriausiam - 69 metai (vidutinis dalyviy
amzius - 32,58 m.; standartinis nuokrypis — 10,72). Tyrimo dalyviai esamoje darbovietéje
vidutini$kai dirbo 6,36 m. (standartinis nuokrypis — 7,98). Dauguma tyrime dalyvavusiy dar-
buotojy (776) nurodé turintys aukstajj issilavinimg. Jo neturintys nurodé 188 tyrimo dalyviai.
Didesné dalis tyrimo dalyviy (762) nurodé nepilnameciy vaiky neturintys. Nepilnamec¢iy vai-
ky turéjo 202 tyrimo dalyviai (Morkevi¢iaté, Endriulaitiené 2021b).

Uzpildyti tyrimui skirta klausimyna dalyviai buvo kvie¢iami keletu skirtingy bady. Daz-
niausiai - kreipiantis j patogiuoju principu atrinktas organizacijas. Elektroniniu pastu orga-
nizacijoms siystas dalyvauti tyrime kvieciantis lai$kas ir i$sami tyrimo informacija. Dalyvauti
sutikusioms organizacijoms siysta internetiné klausimyno nuoroda su prasymu ja persiysti
darbuotojams.

Pries pildydami internetinj klausimyng dalyviai susipazino su informuoto asmens su-
tikimo forma. Informuoto sutikimo formoje dalyviai supazindinti su tyrimo tikslu, tyrimo
anonimi$kumo, konfidencialumo principais. Dalyviai informuoti apie numatomus duome-
ny apdorojimo, pateikimo, vieSinimo budus ir kt. Tyrimo anketa pateikta tik su informuotu
sutikimu susipazinusiems ir sutikimg dalyvauti tyrime pateikusiems dalyviams. Darbuotojai
tyrime dalyvavo savanoriskai; tyrimo dalyviams skatinti nebuvo taikytos jokios materialinés
ar kitos priemonés. Atliekant tyrima laikytasi visy psichologiniams (American Psychological
Association 2017) ir sociologiniams (Lietuvos sociology draugija 2014) tyrimams taikomy
etikos reikalavimy.

Klausimyng sudaré trys pagrindinés dalys: 1) darboholizmo klausimynas; 2) subjekty-
viai suvokiamos atsidavimg darbui skatinancios organizacijos klausimynas; 3) socialiniai-de-
mografiniai klausimai. Darboholizmui vertinti skirta skalé j lietuviy kalba i$versta ankstes-
klausimyna i$ angly kalbos dvigubo vertimo metodu i$verté $io straipsnio autoriai.

Darboholizmas vertintas naudojant DUWAS-10 skale (Schaufeli et al. 2009). Skalé
sudaryta i§ 10 teiginiy. Pasitelkiant skale vertinamas bendras darboholizmo reikinys ir jo
komponentai - polinkis dirbti pernelyg daug ir nekontroliuojamas polinkis dirbti. Polinkis
dirbti pernelyg daug reiskia, kad asmuo darbui skiria labai daug laiko. Nekontroliuojamas
polinkis dirbti reigkia, kad asmuo negali atsiriboti nuo darbo, rtpinasi darbu bei galvoja apie
ji net ir ne darbo metu (Schaufeli et al. 2009). Poskaliy teiginiy pavyzdziai atitinkamai yra:
»Daugiau laiko praleidziu dirbdamas, nei uzsiimdamas laisvalaikio veiklomis, pomégiais ar
susitikinédamas su draugais ir ,,Man sunku atsipalaiduoti, kai nedirbu® Teiginiai vertinti re-
miantis Likerto skale, sudaryta i§ 4 baly (kai 1 Zyméjo atsakymo variantg ,,(beveik) niekada®
0 4 - atsakymo variantg ,,(beveik) visada®). Didesnis skalés baly skai¢ius rodo labiau iSreiksta
darboholizmg. Polinkio dirbti pernelyg daug poskalés vidinio suderinamumo koeficientas
(Cronbacho a) $iame tyrime - 0,78; nekontroliuojamo polinkio dirbti poskalés Cronbacho
a - 0,82. Bendros darboholizmo skalés Cronbacho a - 0,86.

Siekiant jvertinti subjektyvy suvokimg apie tai, ar organizacija darbuotojus skatina telk-
tis vien tik darbui, ar yra linkusi palaikyti taip pat ir asmeninj jy gyvenima ($eima), naudotas
T. D. Alleno (2001) pasialytas klausimynas. Klausimyng sudaro 14 teiginiy. Skalés teiginio
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pavyzdys: ,Mano organizacijoje manoma, kad produktyviausi darbuotojai yra tie, kurie pir-
menybe teikia darbui, o ne $eimai® Tyrimo dalyviy prasyta jvertinti, kiek kiekvienas teiginiy
atspindi organizacijos, kurioje dirbama, filosofijg. Teiginiai vertinti pagal Likerto skale, suda-
rytg i§ 5 baly (kai 1 Zyméjo atsakymo variantg ,visiskai nesutinku®, o 5 - atsakymo varianta
wvisiskai sutinku®). Didesnis klausimyno baly skai¢ius Zzyméjo subjektyviai suvokiama $eimos
nepalaikancig organizacijg, kurioje darbuotojai yra skatinami atsiduoti darbui, aukojant jsipa-
reigojimus Seimai (Allen 2001). Bendras skalés Cronbacho a Siame tyrime - 0,85.

Remiantis ankstesniy tyrimy autoriy pastebéjimais (Allen 2001; Kang 2020), atsidavima
darbui skatinancios organizacijos suvokimui ir darboholizmo vystymuisi svarbios reik§més
gali turéti ne tik darbuotojy lytis, bet ir tam tikri kiti socialiniai-demografiniai veiksniai. To-
dél papildomai j tyrimg jtraukti tokie kontroliuoti kintamieji kaip vyry ir motery amzius,
darbo stazas esamoje darbovietéje, i$silavinimas, nepilnameciy vaiky turéjimas.

Remiantis asimetrijos ir eksceso koeficientais, pagrindiniy kintamyjy skirstiniai nuo
normaliojo skirstinio néra nukrype. Todél grupiniai skirtumai tyrime vertinti taikant Stju-
dento t testg nepriklausomoms imtims. Ry$iai tarp kintamyjy apskaiciuoti naudojant daline
koreliacija. Tyrimo prielaida tikrinta remiantis moderaciniy rysiy analize. Lyties (moderato-
riaus) reik§mé rysiui tarp subjektyviai suvokiamos atsidavimg darbui skatinancios organiza-
cijos ir darboholizmo vertinta naudojant Fisherio r-to-z kriterijy.

TYRIMO REZULTATAI
Pirmuoju analizés etapu pagrindiniai tyrimo kintamieji palyginti pagal darbuotojy lytj, am-
ziy, darbo stazg, i$silavinima, nepilnameciy vaiky turéjima. Rezultatai pateikti 1 lenteléje.

Nustatyta, kad tiek bendras darboholizmo konstruktas (ir atskiri jo komponentai), tiek
subjektyviai suvokiama atsidavimg darbui skatinanti organizacija statistiskai reikémingai ski-
riasi vyry ir motery grupése. Moterys pasizyméjo labiau i$reikstu darboholizmu ir organiza-
cija suvokeé kaip labiau skatinancig atsidavima darbui.

Pagrindiniy tyrimo kintamuyjy skirtumai pagal darbuotojy amziy, darbo staza, i$silavini-
ma ir nepilnameciy vaiky turéjima analizuoti skirtingose vyry ir motery grupése. Nustatyta,
kad tiek bendras darboholizmo konstruktas (ir atskiri jo komponentai), tiek subjektyviai su-
vokiama atsidavima darbui skatinanti organizacija yra susij¢ su vyry amziumi ir darbo stazu.
Vyresni ir ilgiau esamoje darbovietéje dirbantys vyrai pasizyméjo labiau i$reikstu darboholiz-
mu ir organizacija suvoké kaip labiau skatinancig atsidavimg darbui. Nustatyta, kad darbuo-
tojy vyry issilavinimas yra susijes su subjektyviai suvokiama atsidavimag darbui skatinancia
organizacija. Aukstojo issilavinimo neturintys vyrai organizacija suvoké kaip labiau skatinan-
¢ig atsidavimg darbui. Nustatyta, kad nepilnameciy vaiky turéjimas susijes su bendru vyry
darboholizmu ir atskirais jo komponentais. Nepilnameciy vaiky turintiems vyrams buvo la-
biau budingas iSreikstas darboholizmas.

Analizuojant motery grupés rezultatus, rasta Zymiai maziau statistiskai reik§mingy
skirtumy. Nustatyta, kad motery amzius ir darbo stazas yra susij¢ su vienu darboholiz-
mo komponentu (nekontroliuojamu polinkiu dirbti) ir subjektyviai suvokiama atsidavima
darbui skatinancia organizacija. Jaunesnés ir trumpiau esamoje darbovietéje dirbancios
moterys pasizyméjo labiau iSreik$tu nekontroliuojamu polinkiu dirbti. Vyresnés ir ilgiau
esamoje darbovietéje dirbancios moterys organizacija suvoké kaip labiau skatinancig atsi-
davimg darbui.
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Rys$iams tarp subjektyviai suvokiamos atsidavima darbui skatinancios organizacijos ir
darboholizmo nustatyti taikyta daliné koreliacija, kontroliuojant darbuotojy amziaus, dar-
bo stazo, issilavinimo ir nepilnameciy vaiky turéjimo veiksnius. Siy socialiniy-demografiniy
veiksniy kontrolé taikyta atsizvelgiant j pirmuoju analizés etapu gautus statistiskai reik$min-
gus rezultatus. Koreliaciniy rysiy rezultatai vyry ir motery grupése pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Dalinés koreliacijos rezultatai vyry ir motery grupése
[ 1 2 ]3] a5 |

1. Darboholizmas (bendras) [vyrai]

2. Darboholizmas (bendras) [moterys]

3. Polinkis dirbti pernelyg daug [vyrai] 0,87***

4. Polinkis dirbti pernelyg daug [moterys] 0,89%**

5. Nekontroliuojamas polinkis dirbti [vyrai] 0,86%** 0,51

6. Nekontroliuojamas polinkis dirbti [moterys] 0,92%%* 0,65%**

7. Atsidavima darbui skatinanti organizacija
[vyrai]

8. Atsidavima darbui skatinanti organizacija
[moterys]

Pastaba. *p < 0,05 **p < 0,01 ***p < 0,001.

0,13** 0,06 0,16***

0,28%%% 0,26%%* 0,26%%*

Nustatyta, kad motery grupéje bendras darboholizmo konstruktas (ir abu jo kompo-
nentai) yra statisti$kai reik§mingai teigiamai susijes su subjektyviai suvokiama atsidavima
darbui skatinancia organizacija. Kuo moterys organizacija suvokia kaip labiau skatinancia
atsidavimg darbui, tuo jy bendro darboholizmo, nekontroliuojamo polinkio dirbti ir polinkio
dirbti pernelyg daug jverciai yra aukstesni. Vyry grupéje gauti panasus rezultatai. Taciau vyry
grupéje subjektyviai suvokiama atsidavima darbui skatinanti organizacija nebuvo susijusi su
polinkiu dirbti pernelyg daug.

Moderaciniy rysiy rezultatai, iSanalizavus darbuotojy lyties (kaip moderatoriaus) reiks-
me ry$iui tarp subjektyviai suvokiamos atsidavima darbui skatinancios organizacijos ir dar-
boholizmo, pateikti 3 lenteléje. Atliekant moderaciniy rysiy analize kontroliuoti darbuotojy

3 lentelé. Moderaciniy rysiy rezultatai

wis | N | « | z
Atsidavima darbui skatinanti organizacija ir Vyrai 450 0,13 9 5o
darboholizmas (bendras) Moterys 514 0,28 ’
Atsidavimg darbui skatinanti organizacija ir polinkis Vyrai 450 0,06 305+
dirbti pernelyg daug Moterys 514 0,26 '
Atsidavima darbui skatinanti organizacija ir Vyrai 450 0,16 166
nekontroliuojamas polinkis dirbti Moterys 514 0,26 ’

Pastaba. * p < 0,05 ** p < 0,01 *** p < 0,001; N - imties dydis; r - koreliacijos koeficientas; Z - Z balas (koreliacijos

koeficienty palyginimo rezultatas).
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amzZiaus, darbo staZo, i$silavinimo, nepilnameciy vaiky turéjimo veiksniai. Siy socialiniy-de-
mografiniy veiksniy kontrolé taikyta atsizvelgiant j pirmuoju analizés etapu gautus statistis-
kai reik§mingus rezultatus.

Nustatyta (Zr. 3 lentele), kad darbuotojy lytis yra statistiskai reik$émingas subjektyviai
suvokiamos atsidavimg darbui skatinancios organizacijos ir bendro darboholizmo konstruk-
to rysio moderatorius. Teigiamas rysys tarp subjektyviai suvokiamos atsidavima darbui ska-
tinancios organizacijos ir bendro darboholizmo yra stipresnis motery grupéje palyginti su
vyrais. Tokie patys rezultatai gauti ir tikrinant moderacine darbuotojy lyties reik§me rysiui
tarp subjektyviai suvokiamos atsidavimg darbui skatinancios organizacijos ir atskiry darbo-
holizmo komponenty.

ISVADOS IR DISKUSINIAI ASPEKTAI

Dél augancio darboholizmo masto (Borges et al. 2021; Ravoux et al. 2018) ir sukeliamy nei-
giamy pasekmiy (Clark et al. 2016) mokslininkai intensyviai domisi §j reiskinj galin¢iais su-
kelti veiksniais. Vis délto, tam tikry individualiy (tokiy kaip darbuotojy lytis) ir situaciniy
veiksniy (tokiy kaip reikli, atsidavima darbui skatinanti organizacijos aplinka) saveika nu-
matant darboholizmg netyrinéta. Dél priestaringy ankstesniy tyrimy rezultaty ir mokslinés
informacijos stokos, $iame darbe nagrinéta darbuotojy lyties reik§mé rysiui tarp subjektyviai
suvokiamos atsidavima darbui skatinancios organizacijos ir darboholizmo.

Tyrime kelta prielaida, kad teigiamas rysys tarp subjektyviai suvokiamos atsidavima
darbui skatinancios organizacijos ir darboholizmo yra stipresnis moterims. Prielaida tyrimu
patvirtinta. Nustatyta, kad teigiama subjektyviai suvokiamos atsidavima darbui skatinancios
organizacijos ir darboholizmo sgsaja yra stipresné moterims negu vyrams. Mokslininky tei-
gimu, viena vertus, jei dirbdamas reiklioje organizacijoje asmuo sugeba psichologiskai atsiri-
boti, darboholizmo vystymosi tikimybé gali sumazéti (Atroszko, Atroszko 2020; Molino et al.
2016). Atsiribojes darbuotojas organizacija supranta kitaip, neperima auksty likes¢iy, nesi-
stengia bet kokia kaina i$pildyti jam keliamy reikalavimy, dirba normaliu tempu, nevirsyda-
mas darbo valandy, skiria laiko poilsiui ir kitiems jsipareigojimams. Kita vertus, dazniausiai
psichologiskai atsiriboti reikliose darbovietése sugeba vyrai (Blakemore et al. 2009). Moterys
yra jautresnés socialinei-psichologinei organizacijos aplinkai. Jos stipriau reaguoja i kolegy
ir vadovybés kritikg, nuomones ir vertinimus (Aziz, Cunningham 2008; Morkevi¢itté, En-
driulaitiené 2020). Stengiantis prisitaikyti, iSvengti nepalankiy vertinimuy, jsitvirtinti organi-
zacijoje ir jgyti pripazinimg, moterims tenka visas savo jégas ir laikg skirti darbui. Todél,
kaip nustatyta $iuo tyrimu, reikli organizacijos aplinka yra Zymiai rizikingesné motery ydingy
darbiniy jpro¢iy formavimuisi.

Gauti rezultatai papildo jau turimas mokslines srities Zinias ir patvirtina, kad darbuotojy
lytis yra ta asmeniné charakteristika, nuo kurios priklauso, kaip asmuo suvoks jj supancia
darbovietés aplinkg ir reaguos i spaudima atsiduoti darbui. Atliktas tyrimas suteikia kryptj
tolesniems tyrimams, — siekiant geriau suprasti darboholizmo kilme, basimuose tyrimuose
rekomenduojama vertinti ne tik darboholizmo kontekste neretai nagrinéjama reiklia organi-
zacijos aplinka, bet ir jvertinti tam tikras individualias darbuotojy charakteristikas. Atliktas
tyrimas svarbus ir praktiniu pozitriu. Organizacijose dirbantiems Zmogiskyjy istekliy specia-
listams, taip pat vadovams rekomenduojama pirmiausia jvertinti neigiamas reiklios organi-
zacijos sukeliamas pasekmes ir imtis priemoniy kuriant darbuotojy psichosocialinei gerovei
palankesne darbovietés aplinka. Atsizvelgiant i $iuo tyrimu gautus rezultatus, darbuotojoms
moterims atsidavima darbui skatinanciose organizacijose reikéty skirti papildomg démesj.
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Pavyzdziui, per specialius mokymus, seminarus darbuotojos galéty biti supazindinamos su
darboholizmo vystymosi rizikg galin¢iomis sumazinti reagavimo j reiklig organizacijos aplin-
ka strategijomis, mokomos efektyviy darbovietéje patiriamo streso ir jtampos jveikos bady.

Vis délto, $is tyrimas turi keletg trakumy. Pirma, tai — koreliacinis skerspjivio tyrimas.
Sis metodas neleido jvertinti kintamyjy priezastiniy rysiy. Antra, tyrime nebuvo naudotos
objektyvios matavimo priemonés. Tyrimo metu galéjo iSryskéti socialinio pageidaujamumo
tendencija (t. y. tyrimo dalyviy atsakinéjimas socialiai pageidaujamu bidu), kuri kelia grés-
me rezultaty patikimumui. Pagaliau, kadangi respondenty imtis buvo sudaryta patogiuoju
principu, tyrimo rezultaty negalima apibendrintai taikyti visos Lietuvos organizacijy darbuo-
tojams. Taigi, nustatytiems rysiams patvirtinti rekomenduojama atlikti daugiau i$samesniy,
kitokio metodinio pagrindo tyrimy (pavyzdziui, testiniy tyrimy taikant tikimybine atranka,
taip pat tyrimy, kuriuose duomenys bty renkami i§ skirtingy $altiniy (pavyzdziui, vadovy,
kolegy) ir kt.).

Gauta 2021 08 04
Priimta 2022 05 11
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MODESTA MORKEVICIUTE, AUKSE ENDRIULAITIENE
Can Organisation that Promotes Dedication to Work
be a Premise for Workaholism of Males and Females?

Summary

There is contradictory scientific information on the role of employees’ gender in the re-
lationship between the perceived dedication-to-work promoting organisation and
workaholism. Some authors state that dedication-to-work promoting organisations fos-
ter males” workaholism. Whereas the other authors assert that when working in such
organisations, the risk of workaholism is higher for female employees. Contradictory re-
sults and a lack of scientific information do not allow us to formulate definitive conclu-
sions. The questions about the development of workaholism among males and females
in dedication-to-work promoting organisations remain unanswered. Therefore, the aim
of this study was to determine the role of the employees” gender for the relationship
between the perceived dedication-to-work promoting organisation and workaholism.
A survey that involved 964 employees (514 females and 450 males) working in different
Lithuanian organisations was conducted in February-April 2021. A workaholism scale
(DUWAS-10) proposed by W. B. Schaufeli et al. (2009) was used to assess workahol-
ism. A questionnaire proposed by T. D. Allen (2001) was used to assess the perceptions
of whether an organisation encourages employees to focus solely on work or wheth-
er it supports their family responsibilities as well. It was hypothesised that a positive
relationship between the perceived dedication-to-work promoting organisation and
workaholism was stronger for women. This assumption was confirmed. The results of
the study propose that employees’ gender is the personal characteristic that determines
how a person perceives the work environment and responds to the pressure to devote
all the energy and time to work.

Keywords: workaholism, dedication-to-work promoting organisation, gender



