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Anotacija
Siuolaikinéje vadybos ir psichologijos literatiiroje yra pateikiama {vairiy konflikty apibrézimuy, teoriju, koncepciju. Konflikty darbo aplinkoje tema

taip pat pakankamai populiari ir placiai analizuojama ypatingai uzsienio autoriy. Vis délto kokybiniy tyrimy apie konflikta organizacijose yra mazai.
Kadangi darbe zmogus praleidzia kone trecdalj savo kasdienybés ir daugelis patiria konflikty, skatinanciy iSeiti i§ darbo, naudinga giliau iSanalizuoti
su §ia patirtimi susiddirusiy Zmoniy naratyvus. Siame straipsnyje pristatomas kokybinis tyrimas, kurio tikslas yra iSanalizuoti darbuotojy i§&jusiy i$
darbo del konflikty naratyvus. Tyrimo tikslui pasiekti buvo naudojamas naratyvinés analizés metodas, remiantis Kellet ir Dalton (2001) konflikto
naratyvy analizés principais (gebéjmas naudoti dialoga ir derybas, konflikto dinamikos interpretacija, savgs, kity pristatymo bei konteksto analizé ir
kt.). Tyrime dalyvavo 7 informantai, visi — moterys, kuriy amzius nuo 23 iki 38 mety. Surinkus naratyvus buvo atlickama gauty duomeny analize,
kuri parodé, zmonés nesutarimus ir pirmasias konflikty uZuomazgas pajuto tiesioginéje darbo aplinkoje; konflikty, 1émusiy darbuotojy i$¢jima i
darbo pirminiy priezas¢iy biuta skirtingy; visi darbuotojai, i§¢j¢ i§ darbo dél darbiniy konflikty nuo pat konflikto uzuomazgos iki is¢jimo i$ darbo jauté
nuolatinj stresg; daugelis Zzmoniy iSgyveno latenting konflikto stadija, tik skyrési $io proceso laikotarpis. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad darbuotojai
nekeité savo jsitikinimy ir giluminiy vertybiy. Vietoje to jie pasirinko sprendima iSeiti i§ darbo. Remiantis gautais rezultatais, galima daryti prielaida,
kad zmonés, i8¢je i$ darbo dél konflikty patiria prieStaringus jausmus, naudoja prisitaikymo strategija latentinéje konflikto stadijoje, lygina save su
kitais zmonémis, patyrusiais i§¢jima i§ darbo dél konflikty. Darbuotojai, i8¢j¢ i§ darbo dél konflikto, sulauké teigiamy rezultaty:- vieni iSmoko

konstruktyviau valdyti konfliktus, kiti-rado organizacijas, kuriy vertybés ir pozitiris { darbuotoja sutampa su darbuotojo isitikinimais.
PAGRINDINIAI ZODZIALI: konfliktas, organizacija, darbuotojai, kokybinis tyrimas, naratyvas.

Ivadas

Psichologijos ir kituose socialiniuose moksluose
nesiginCijama, kad konfliktai yra neatsiejama verslo
organizacijy kasdienybés dalis. Organizacijos daznai
susiduria su neramia, dviprasmiS$ka ir netgi prieSiska
aplinka, kurioje pilna jégy, kurianciy konfliktus (De
Dreu, Van Dierendock, Dijkstra 2004).

Dauguma pavaldiniy ir vadovu suvokia konflikta kaip
negatyvu reiskini, kurio reikia vengti arba spresti kuo
grei¢iau (Losey 1994; Stone 1995). Tik palyginus
neseniai tyréjai pradéjo analizuoti organizaciniy konflikty
teikiama nauda ir metodus, skatinanéius produktyvy
konflikty sprendima (Amason, Schweiger 1994; Jehn
1995; Tjosvold 2008).

Pagal tyrima, atlikta Roberts (2004), slaugytoju
vadovai 20% savo darbo laiko skiria konflikty su
pavaldiniais  sprendimui.  Atliktuose kiekybiniuose
tyrimuose analizuojamos konflikty priezastys (Jehn
1994), vadovo bei pavaldinio elgesys konflikto metu (de
Reuver, 2006), konflikto eskalacija salygojantys
veiksniai ar konflikto sprendimo strategijos (De Dreu,
Van De Vliert 1997).

Kokybiniy tyrimy apie konflikta organizacijose yra
mazai. Jurkat, Wolmert, Reimert (2003) atliko kokybini
konflikto iSgyvenimo tyrima, kuriame dalyvavo
Vokietijos ligoniniy gydytojai — terapeutai. Tyrimas
parodé, jog dauguma konflikty kyla dél darbo kriivio,
laiko spaudimo, vir§valandziy ir karjeros perspektyvy.
Konflikty, kylancéiy dél darbo kriivio, $altinis yra iSorinis
(t.y. valdzia), o karjeros perspektyva suvokiama kaip
vidiné problema. Fortado (2001) atlikgs kokybinj tyrima
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apie pavaldiniy reagavima { konflikta su vadovais
organizacijose, suskirst¢ galimus pavaldiniy reagavimo
budus konflikto su vadovu  situacijoje 1 keturias
kategorijas: nusiskundimo performulavimas, spaudimo
taktikos, atpildo veiksmai, kompensuojantys veiksmai.

Lietuvoje yra atliktas kokybinis tyrimas konflikto su
vadovu patyrimo egzistenciné fenomenologiné analizé
(Sondaité, Norvilé 2009), atskleidziantis, ka iSgyvena
darbuotojai konflikto su vadovu metu.

Pasirinkome atlikti kokybini tyrima, kurio objektas —
darbuotoju, iS¢jusiy i§ darbo dél konflikty, nraratyvai
(arba kitaip vadinami pasakojimais). Kadangi darbe
zmogus praleidzia kone trecdali savo kasdienybés ir
daugelis patiria konflikty, skatinanciy iseiti i§ darbo,
naudinga giliau iSanalizuoti su §ia patirtimi susidirusiy
zmoniy naratyvus. Naratyvas yra pasakojimas, turintis
savo plana, kuriam zmogus suteikia tam tikra prasme, i
kuri patalpina ir save (Linde 1993). Naratyvo tradicija
tyrimuose remiasi prielaida, kad istorijos pasakojimas ir
patyrimas yra neatskiriami. Patyrimas tampa prieinamu,
kai jis virsta pasakojimu (naratyvu) (Sims 2003).

Sio tyrimo tikslas — apradyti ir i$analizuoti darbuotojy
i$éjusiy i$ darbo dél konflikty naratyvus.

Tyrimo uZdaviniai yra:

1) surinkti darbuotojy, iSéjusiy i§ darbo dél konflikty

naratyvus;

2) iSanalizuoti darbuotojy, iSéjusiy i§ darbo dél
konflikty naratyvus;

3) gautus rezultatus palyginti su kity autoriy atliktais
tyrimais. Tyrimo tikslui pasiekti ir uzdaviniams
igyvendinti buvo naudojamas naratyvinés analizés
metodas.
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Tyrimo metodika

Naratyvo strategija paremta priclaida, kad Zzmonés
apibiidina socialing tikrove pasakojimo apie iSgyventus
ivykius forma (Bitinas, Rupsiené, Zydzitinaité 2008).
Naratyviné analiz¢ yra budas interpretuoti pasaulj
pasakojimo forma, kuomet Zmogus pristato save ji
supan¢io pasaulio — socialinés aplinkos — kontekste
(Griffin 1993).

Naratyvinés analizés metodo forma dazniausiai yra
intuityvus procesas, daugelio mokslininky ji gali buti
skirtinga. Nors bendri naratyvinés analizés bruozai visgi
iSlieka tie patys — laikinumo pabrézimas, laikas ir vieta,
fonas, pagrindinis veiksmas (Redwood 1999).

Bochner ir Eisenberg (1997) pabrézia, kad naudojant

naratyvinés analizés metoda svarbu yra:
1. Galvoti kartu su naratyvu, t.y. aktyviai ieskoti buduy,
padésianciy suvokti konflikta.

Ka tyréjas ras interpretuodamas naratyva priklauso

nuo to, ka jis siekia rasti jj interpretuodamas. Taip

pat tai gali priklausyti ir nuo to, kaip tyréjas jvertina
pasakotojo atsakymus i klausimus platesne teorine

prasme. Ka tyréjas ras pasakotoju pasakojimuose, t.

y. naratyvuose, priklauso ir nuo to, kuria konflikto

(problemos/  komplikuojanciojo ~ veiksmo  ar

pagrindinio veiksmo) pusg jis nori atskleisti.

Pagrindinis analizés tikslas — iSanalizuoti pasakotojo

gebéjima  bendrauti konfliktingje (problemos/

komplikuojanciojo veiksmo ar pagrindinio veiksmo)

situacijoje kaip reikSminga komunikacijos iSraiska.
Siame tyrime mes réemémés Kellet ir Dalton (2001)
sufomuluotais konflikto naratyvy analizés principais:
gebéjmas naudoti dialoga ir derybas, konflikto
dinamikos interpretacija, savegs, kity pristatymo bei
konteksto analizé.

2.

Tyrimo dalyviai

Tyrimo dalyviy (toliau — informanty) atrankai buvo
taikomi Sie kriterijai: tyrimo dalyviai turéjo biiti
asmenys, turintys konflikto ar konflikty iSgyvenimo
darbe patirties, kuri 1émé ju apsisprendima iSeiti i$
darbo. Tyrime dalyvavo septyni informantai, kuriy
amzius nuo 24 m. iki 38 m., visi informantai —
moterys, turin¢ios darbinés patirties privaiame ar
valstybiniame sektoriuje. Informanty darbo patirties
vidurkis siekia 5 metus. Informanty skaiciy itakojo
kokybiniams tyrimams keliami reikalavimai, kur
nurodoma, kad tyrimo imtis neturéty biiti didelé
(Bitinas, Rupgiené¢, Zydzitnait¢é 2008). Renkant
duomenis kokybiniam tyrimui atlikti buvo atsizvelgta i
tai, kada pradeda kartotis tyrimui renkami duomenys.
Tai ir 1émé informanty kokybiniam tyrimui skaiéiy.

Naratyvinei analizei atlikti pasirinktas konkretus
atvejis — darbuotojo i$éjimas i§ darbo dél konflikto.
Kiekvienas informantas paZymétas simboline raide
nuo A iki G.

Tyrimui reikalingi duomenys buvo  surinkti
individualiy susitikimy su informantais metu. Siekiant
garantuoti kokybiska pokalbi su informantais, buvo
naudotasi ramia patalpa, kurioje netrukdomai buvo
atliekami pusiau struktiiruoti interviu. Tiriamosioms
buvo uzduodamas klausimas: ,Kadangi jis esate
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iS¢jusi 1§ darbo dél darbinio konflikto, ar galite
prisiminti §ig situacija ir nuosekliai papasakoti, kas
vyko iki Jasy i$é¢jimo i§ darbo?”. Reikalui esant buvo
uzduodami patikslinantys klausimai. Informanty
pasakojimai su ju sutikimu buvo jraSomi i diktofona, o
véliau buvo perraSomi papasakoti tekstai, t. .
naratyvai. Viso buvo surinkti septyni naratyvai, kurie
ir buvo analizuojami.

Tyrimo rezultatai ir jy aptarimas

Kokybiniam tyrimui atlikti buvo surinkti naratyvai,
kurie atitinka naratyvams keliamus reikalavimus, t. y. turi
bendrus naratyvo bruozus, kurie pagal Redwood (1999)
biuty laikinumo pabrézimas, laikas ir vieta, fonas,
pagrindinis veiksmas.

Misy surinkti naratyvai turi pagrindini veiksmq-
konflikta/ konfliktus darbe su tam tikrais asmenimis
(grupés vadovais, tiesioginiais vadovais ar kolegomis).
Zodziy  frazés, padedancios —atpaZinti  konfliktines
situacijas ir parodancios problemos dydj: ,priekabus®,
»apkaltino®, “patapdavau kalta, nors tai ne mano
pareigos”, “jis uZzsipuolé”, “kabinédavosi dél visokiy
smulkmeny” (A); ,,situacija mangs stipriai netenkino®,
,,Stipri priklausomybé*, ,»glumino®, ,»gasdino®,
»haudojami negarbingi budai“, ,palieCiamos giluminés
vertybés“, ,melas”, ,destruktyvi  konkurencija“,
»persekiojimas®, ,,isikibdavo i mane®, ,,dviguba prasme
priklausoma®, ,jokiy prosvaisCiy“, ,dalykai eina
destruktyvia linkme*, ,,vyksta negatyvis, netinkami man
dalykai®, ,.giluminés esminés vertybés“ (B); ,.konflikty
buvo turbit ne vienas®, ,konfliktai nebuvo iSsakyti®,
“buvo nenormalu”, “bendra atmosfera prisidéjo prie
bendros savijautos”, “komandos formavimo klaida”,
»iStisinis  triukSmas®,  ,kity = Zmoniy  apkalbos®,
»virSvalandziai“, ,nesugebédavom itilpt i normas®,
»teisés del atostogy, ,,zala sveikatai®, “nekovok su véjo
maliinais” (©); ,Jjautési trintis nuo pat
pradziy“,,,murmédavo kazka ,,uz nugaros“,nevienodos
darbo salygos darbuotojams®, ,melas®, ,neetiSkas
elgesys®, ,,negaléjau toleruoti* (D); ,,ji pagrasino®, ,,daug
streso®, ,,mes su ja nelabai sutarém®, ,jautési visada
itampa“, ,,pradéjo konfliktuot“, ,,man negerai®, ,,a$ taves
neisleisiu“ (E); ,,visur nespéjam®, ,negera atmosfera®,
»Kuriama nuolatiné itampa, stresas®, ,,sukimasis be piety
pertraukos®, ,pastoviai itampa“ (F); ,nebebuvo to
bendravimo su darbuotojais, kuris buvo nuo pat pradziy®,
»konfliktas paskui peraugo tarp aukStesnés grandies
vadovy“ (G).

Kalba, parodanti informanty viding reakcijq i
konfliktine situacijq/ pagrindinio veikéjo atsakq. Toliau
iSskiriamos frazes, Zodziy junginiai, rodantys informanty
bandymq diskutuoti, kalbétis, rodyti nepasitenkinimo
signalus kitai konfliktuojanciajai pusei: ,,nepasitenkinimo
signalai vadovei® (B), ,,su kai kuriais Zmonémis pradéjau
ginCytis, rodyti nepasitenkinimo zenklus* (C), ,,&jau pas
grupés vadovg, sitiliau kompromisus* (D), ,,pasakiau, kad
i$vaziuosiu namo (E), ,,mes visa grupé bandém kazka
daryti, kreiptis, kalbétis* (G). Frazés ir Zodziy junginiai,
nurodantys, kad kai kurie informantai pradzioje isgyveno
latentini konfliktq: ,latentinis konfliktas* (B), ,,visa tai
nebuvo iSsakyta“ (C). Kai kurie informantai pradzioje
naudojo  prisitaikymo  strategijq: ,prisitaikydavau,
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bandziau kalbétis...”“ (B), ,,dirbu kaip dirbau* (F). Frazeés,
bidingos daugeliui informanty, apie pajutimq, jog kuo
toliau, tuo labiau situacija eina destruktyvia linkme:
»situacija mangs stipriai netenkino ir tas nepasitenkinimas
nuolat didéjo”, ,darosi sunkiau ir sunkiau“  (B),
»konfliktai kaupési manyje* (C), ,,pilnéjo kantrybés
taure” (D); ,.ir darbas, ir gyvenimas pasidaré tuo paciu
metu“, ,.emocijos peréjo i sveikatos problemas* (F);
»pradéjau dét minusa i darbdavio pusg®, ,lemiamas
konfliktas, kuris brendo®, ,sniego gnitzté <..> tas
sniegas kaupési“ (G). Frazés, budingos daugeliui
informanty, zZymincios gynybiskq reakcijq: ,agresyviai ir
arSiai jam pasakiau: jeigu Jus nezinot savo dienotvarkés
<..> tai ¢ia jau ne mano problemos* (A); ,labai gyniau
savo teises” (C); ,teisingai elgiuosi® (D).

Pagrindinio veikéjo veikimas situacijoje. Frazés,
zymincios, kad daugelis informanty prastai jautési:
»blogai jauciausi ir pradéjau ieSkotis darbo (A); ,,a$
iSgyvenau konflikta“ (B) ,,jei as nepasiruosiu iki tam tikro
momento, a$§ blogai jausiuos“, ,kad a$§ seckmadieni
pradirbau iki antros nakties, visiS$kai neatsizvelgiama
<...>* (F); kai ateini i darba ir jauti didel¢ itampa, tai néra
malonu dirbt“, ,,pamaciau, kad dalinai save realizuoju
pagal pareigas® (G).

ISskiriamos  Sios  frazés, budingos daugeliui
informanty apie kalbq, parodanciq sprendimo priémimgq,
kuris nebuvo spontaniskas: ,tai nebuvo spontaniskas
apsisprendimas“ (B); ,ne i§ karto po konflikto dél
atostogy, buvo ir kity smulkesniy konflikty.
Nusprendziau tada po truputéli ieskotis kito darbo* (C);
»déjosi smulkmenos, smulkmenos...“ (F); ,tai nebuvo
momentinis kaip pirSto spragteléjimas nei i$ §io, nei i to.
<...> tai kaip sniego gnitizté, pradéjo riedéti, tas sniegas
kaupési“ (G).

Frazés, budingos darbuotojams apie atsisakymq
kardinaliai  pakeisti save, ty. adaptuotis pagal
nepriimtinus savo turimom vertybém vadovy ar
darbdaviy elgesio modelius: ,Jis nepykit, bet a§
nedirbsiu iki devyniy, nuo aStuoniy iki astuoniy ar iki
devyniy vakaro (A); ,kai kurie dalykai mane glumino ir
gasdino“, ,negatyviis, netinkami man dalykai‘,
»giluminés esminés vertybés“ (B); ,vadové skirsté
darbuotojus®“ (C); ,nectiSkas elgesys kity kolegu
atzvilgiu, ko negaléjau toleruoti“ (D); ,,ji man liepdavo
dirbt virtuvéj <...> nors esu alergiska“ (E); ,,ir darbas, ir
gyvenimas pasidaré tuo paciu metu“ (F); ,,buvo sunku
perstatyt save | tokia daugiau vien gamykling funkcija,
kad tu tik ateini, padarai ir viskas, tu atsiriboji, nors dirba
Salia zmones. Sito neidé¢jo padaryti®, ,.Siuo klausimu
miisy vertybés nesutapo“, ,maciau du skirtingus
modelius bendravimo* (G).

Frazes, bidingos informantams, Zymincios galutinj
tvirtq sprendimq iSeiti i§ darbo: ,nusprendziau iSeiti i$
darbo*“ (A); ,visgi apsisprendziau iSeiti - paraSyti
pareiskima ir iSeiti“ (B); ,Kai susidéjo visos
smulkmenos, buvo galutinis sprendimas keisti darba*
»Nekovok su véjo maliinais (C); ,,sprendima iSeiti
priémiau ta pacig dieng” (D); ,,nusprendziau arba keist
darba, arba isvis iSeit“ (E); ,,Viskas, nebegaliu“ (F);
»hieks negaléjo prieit tos ribos, pasirinkt ta kelia, kuris
blity priimtinas abiem puséms®, ,kai pamaciau, kad
dalinai save realizuoju paciam darbe pagal pareigas,
uzduotis, kai darbe zmogiskumo nerandi <...>* (G).
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Reakcija | jvyki/ pasakojimo moralé. Frazés,
nurodancios visy informanty situacijos {vertinimq:
»galutiniam rezultate daugiau naudos®, ,,a8 iSmokau®, ,,i$
to visko iSéjau ir sékmingai susidorojau“ (B); ,,dabar
dirbu kitame komerciniame banke, ta¢iau visiSkai
kitokioje atmosferoje, tarp visai kitokiy Zmoniy®, ,,Simtu
procenty laiméjau, kad i$éjau i§ to darbo* (C); ,,manau,
kad teisingai pasielgiau, kad i$éjau i$ to darbo* (D); ,,esu
labai laiminga, nes dabar gerai sekasi“, ,turiu labai
supratingus vadovus* (E); ,,manau, kad laiméjau®, ,,dabar
geriau jauciuosi emociskai®, ,§iuvo metu turiu atviras
duris savo idéjom* (F); ,.finale §i situacija atne$é¢ nauda‘
(G). Apibendrinant galima teigti, kad visi septyni tyrime
dalyvave informantai vienareikSmiskai ,,laiméjo®, gavo
naudos, igijo vertingos patirties, kad priémé sprendima
iSeiti i§ organizacijuy, kuriose jie jautési prastai.

Strateginis saves pristatymas parodé, kad informantai
nemazai laiko skyré apmastymams apie susikloséiusia
situacija, kad daugelis juy negali susitaikyti su tokiais
dalykais kaip melas ir nesaziningumas: ,nebegaléjau
dirbti daugiau tarp Zmoniy, kurie nesaziningi. Negaliu
pakest tokio melo“ (D); ,,jauciu, kad man negerai“ (E);
»haudodavo ir mela, ir destruktyvia konkurencija“ (B);
»pasijutau pigia darbo jéga“ (C); ,,a$ visa sekmadieni
prabuvau darbe® (F).

Netenkinancios situacijos pradzioje darbuotojai
naudojo prisitaikymo strategija, kuri kiekvienam i§ juy
uztruko skirtingai - ilgiau arba trumpiau laiko atzvilgiu.
Prisitaikymo strategijos metu informantai suvoké, kad
tokius dalykus, kaip praranda savo nepriklausomybg (B)
arba, kad negali galutinai prisitaikyti prie esamos
situacijos (B, F, G).

Strateginis kity pristatymas parodé, kad daugiausiai
informanty vadovus apibidino neigiama prasme¢
turin€iais zodziy junginiais: ,,gasdino vadovo elgesys* ,
,»j1 naudojo ir mela, ir destruktyvia konkurencija“ (B),
HLturéjo savo numylétinius® (C), ,,savo draugei grupés
vadové leisdavo pavéluoti i darbg ir gan daznai“ (D);
,iSbléso vadovy démesys“ (G), ,,vadove liepé dirbti
virtuvej, <...> nors man alergija“ (E). Informanty
naratyvuose atsikartojo tq paciq prasme turintys ZodzZiy
Jjunginiai apie tai, jog ir kiti kolegos panasiai jautési kaip
ir konfliktq isgyvenes pasakotojas ar is darbo iséjo deél ty
paciy priezasciy, kaip ir pasakotojas: ,;maciau kaip ji
elgiasi su zmonémis, na ir ne tik su manimi* (B); ,,ir kiti
zmonés jautési labai panaSiai kaip ir as, daugelis ju
Siandien yra bedarbiai. Jie jautési lygiai taip pat kaip ir as
pries metus keisdama darba“ (C); ,,dZiugu, bet né vienas
zmogus neis¢jo dél kitokios priezasties nei as. Visi i§¢jo
del to paties* (F).

Strateginis konteksto pristatymas parodé, kad esti
ivairios priezastys, skatinusios darbuotojo i$¢jima i$
darbo, kurios nuo jo tiesiogiai nepriklauso. Naratyvuose
kartojosi $ios priezastys, itakojusios darbuotoja palikti
darba nepriklausomai nuo jo, kurios turi ta pacig prasme¢
pagrindinés problemos i§ vadovybés pusés:
nepakankamas vadovybés démesys darbuotojui (A);
katedros yra autonomiskos, aukstesné valdzia nesikisa |
tai, kas vyksta Kkatedros susirinkimy metu (B);
organizacijoje vyko nuolatinés apkalbos, ginéai, kuriy
niekas nevaldé (C); ,.tiesioginé vadové buvo labai griezta
ir nenoréjo nicko klausytis® (D); Sioje dideléje
kompanijoje atskiri vadovai atsakingi uz tam tikry skyriy
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valdyma, todél auks$ciausio lygio vadovai nesikisa |
vadovy ir pavaldiniy asmeninius konfliktus, nes juos
tenkina darbo rezultatai (F); kompanijoje vyravo
nesusikalbéjimas tarp vadovy (G). Taip pat tyrimas
parodé, kad esti nepriklausomos nuo darbuotojo
priezastys, daznai jtakojancios i$¢jima i§ darbo — vadovy
elgesio modeliy taikymas, kuris nepriimtinas darbuotojui:
vadovés taikomas elgesio modelis ,tikslas pateisina
priemones® (B), vadovés taikomas elgesio modelis ,,a$
pasiimu rinkoje geriausius zmones, as juos iSsunkiu, ir a$
juos paleidziu® (F).

Atsirandantys darbinés veiklos metu konfliktai neretai
kyla dél zmoniy veiksmy nesuderinamumo su kolektyve
priimtomis normomis bei vertybémis. GriSinos (2002)
tyrimai rodo, jog daznai konflikta gali skatinti darbuotojy
suvoktas neatitikimas tarp ju likesCiy ir realybés.
Palyginus Siuos duomenis su misy gautais rezultatais
paaiskéjo, kad misy tirti darbuotojai patyré neigiamy
iSgyvenimy ir priémé sprendima iSeiti i§ darbo dél
isisamoninto neatitikimo tarp savo isivaizdavimy ir
tikrosios situacijos.

Miisy tyrimo rezultatai siejasi su Sondaité, Norvilé
(2009) atlikty tyrimy duomenimis, jog darbuotojai,
jauciantys pykti ir kartéli, ateityje gali nenoréti dirbti su
zmonémis, sukélusiais $ias neigiamas emocijas, bei su
Cox (2003) gautais rezultatais, patvirtinanciais vidiniy
organizaciniy konflikty tiesioging neigiama itaka
pasitenkinimui darbu.

Wall, Callister (1995) pastebéjo, jog konfliktai veikia
zmoniy emocing savijauta. Intensyvus konfliktas su
savimi ne$a stiprius emocinius kriivius. Be to, konfliktai
gali i$plisti ir ne tik sukelti papildomy konflikty, bet ir
sukelti nerimo, kaltés, frustracijos, priesiSkumo jausmus.
Daznai Sie jausmai iSplinta uz tikrojo konflikto riby.
Misy gauti duomenys leidzia teigti, kad darbinio
konflikto metu darbuotojai patiria staigy emocijy
antpludi, itampa, nepasitenkinima (,,blogai jauciausi“(A),
kai ateini { darba ir jauti didelg itampa, tai néra malonu
dirbti* (G)).

Atsizvelgiant | Fortado (2001)  suskirstyma
pavaldiniy reagavimo biudy konflikto su vadovu
situacijoje | keturias kategorijas:  nusiskundimo

performulavimas, spaudimo taktikos, atpildo veiksmai,
kompensuojantys veiksmai. Analizuojant misy tirty
darbuotoju reakcijas i darbinio konflikto situacija,
pastebéjome Sias reakcijas: nusiskundimo
performulavimas (,,¢jau pas grupés vadove, siiliau
kompromisus®“ (D),), spaudimo taktikos (,,agresyviai ir
arSiai jam pasakiau: jeigu Jis nezinot savo dienotvarkeés
<..> tai ¢ia jau ne mano problemos* (A); ,,Jus nepykit,
bet as nedirbsiu iki devyniy, nuo astuoniy iki astuoniy ar
iki devyniy vakaro“ (A), ,,labai gyniau savo teises” (C)).

Misy tirti informantai darbinio konflikto situacijoje
naudojo ir kompensacines taktikas, pvz. aptarinéjima
probleminiy situacijy su kolegomis (,,mes visa grupé
bandém kazka <...> kalbétis* (G).

Misy informanty apsisprendima iSeiti i§ darbo ir
i$¢jima i§ darbo mes interpretuojame kaip atpildo
veiksmus. Kadangi vadovai organizacijoje turi daugiau
galios ir daugiau gali taikyti konkurencijos strategija, o
pavaldiniai turi maziau galios ir dazniau, ka rodo ir miisy
tyrimas, naudoja prisitaikymo strategija
(,,prisitaikydavau, bandziau kalbétis...” (B), ,,dirbu kaip
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dirbau® (F)). Atpildo veiksmai yra aktyvis, atitinkantys
konkurencing strategija, jie yra prieSingi prisitaikymo,
bejégiskumo juci
Atpildo veiksmai padeda atgauti oruma ir savigarba
(Fortado, 2001). Miisy tyrimo rezultatai taip pat rodo, kad
po i8¢jimo i§ darbo informatai jautési gerai (,,esu labai
laiminga, nes dabar gerai sekasi“ (E), dabar geriau
jauciuosi emociskai“ (F)).

Remiantis gautais rezultatais, galima daryti prielaida,
kad Zzmonés, i$éj¢ i§ darbo dél konflikty patiria
priestaringus jausmus latentinéje konflikto stadijoje, i$
pradziy naudoja prisitaikymo  strategija, véliau-
nusiskundimo  performulavimo, kompensacines ar
spaudimo taktikas, bet nepasieke jokiy pokyciy Siomis
taktikomis, pasirenka atpildo veiksma- i§¢jima i§ darbo.

ISvados

Darbuotojai, i$¢jg 1§ darbo dél darbiniy konflikty nuo
pat konflikto uzuomazgos iki i$éjimo i§ darbo jauté
nuolatini stresa, kas itakojo ju darbo kokybe ir prasta
emocing biisena.

Visi darbuotojai i§ pradziy buvo patenkinti darbu,
organizacijomis, kuriose dirbo. Pirminis konfliktas
virsdavo | kompleksinius konfliktus — nuo vieno,
pagrindinio konflikto iki viso konflikty ,,rinkinio®.

Daugelis darbuotoju i$gyveno latenting konflikto
stadija, tik skyrési Sio proceso laikotarpis.

Daugelis darbuotojy prie§ priimdami sprendima iseiti
i§ darbo mégino spresti konfliktus.

Tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojai nekeité
savo jsitikinimy ir giluminiy vertybiy. Vietoje to jie
pasirinko sprendima iSeiti i§ darbo.

Visi darbuotojai, i$¢j¢ i§ darbo dél konflikto, sulauké
teigiamy rezultaty — vieni iSmoko konstruktyviau valdyti
konfliktus, atpazinti save konfliktinéje situacijoje, kiti —
rado organizacijas, kuriy vertybés ir pozitris | darbuotoja
sutampa su darbuotojo jsitikinimais.
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LEAVING JOB DUE TO THE CONFLICT:
NARRATIVE ANALYSIS

Summary

Contemporary literature in managament and psychology
offers numerous conflict definitions, various theories and
different concepts. Conflicts at work are also a very popular and
frequently analyzed subject, which is especially liked by foreign
authors. Yet, the relevance of the present study in Lithuania is
defined by a pioneering narrative analysis based on the
experience of the people who left their jobs due to the conflicts
they had to deal with.

The present study features a qualitative research, the goal of
which is to describe and analyze the narratives of former
employees who left their jobs due to conflicts at work.

The narrative analysis method, which is based on the model
of Kellet and Dalton (2001) conflicts® narrative analysis
structure (interpreting and quality of dialogue and negotiation,
interpreting narrative and conflict dynamics, interpreting
representations of Self, other , and context) was employed in
order to achieve the goal. 7 informants participated in the
research, all of whom were 23-to-38-year-old women.

The collection of the narratives was followed by the
analysis of the collected data.

The analysis revealed that people who abandon their
employment places due to conflicts experience the stages in a
predicted sequence. The people noticed the first signs of
conflict in their close work environment; the original reasons
for leaving jobs were rather diverse; all the former employees
felt continuous anxiety during the period between the primary
indications of conflict until the leaving of the job; most of the
people went through the delitescence stage of the conflict, only
the duration of this stage differed; all the former employees
refused to change their values, they chose to leave their jobs;
finally, all the former employees who left their jobs due to
conflicts at work eventually achieved positive results. Thus,
based on the obtained results, it is possible to make a conclusion
that people who leave their jobs because of conflicts at work,
experience diverse emotions and at first apply smoothing
strategy during the deitescence stage of the conflict. Later they
use restatement, compensatory or pressure tactics in order to
achieve certain changes, but they are not successful. Then they
use act of retribution-leaving the job.

KEYWORDS: conflict, organization, employees, qualitative
research, narrative.
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