MYKOLO ROMERIO UNIVERSITETAS
ZMOGAUS IR VISUOMENES STUDIJU FAKULTETAS
PSICHOLOGIJOS INSTITUTAS

TAIRIDA MUSULAITE
(VERSLO PSICHOLOGIJOS MAGISTRANTUROS STUDIJOS)

DARBUOTOJU PATIRIAMU PATYCIU, PSICHOLOGINIO ATSPARUMO
IR ISITRAUKIMO [ DARBA SASAJOS

Magistro baigiamasis darbas

Darbo vadové —

Prof. dr. Rasa Pilkauskaité Valickiené

Vilnius, 2021



TURINYS

PRATARME ....ooomiiiiiiiiitiseiee st 4
SAVOKOS et b bbbttt bbb bR R R R bR bbbt bttt 6
1. DARBUOTOJY  PATIRIAMU PATYCIU, PSICHOLOGINIO ATSPARUMO IR
ISITRAUKIMO I DARBA SASAJOS ..ot 7
1.1. PatyCiy darbo aplinko]e aSPeKLal..........ccuuiiiuiiiiiiiiiiiie i 7
1.1.1. PatyCiy darbo aplinkoje SAmMPIata..........cccceeiieiriiiiiiiiieie e 7
1.1.2. Patyciy darbo aplinkoje elementy dedamoji.........cevveiiiiieiiiiiiieec e 9
1.1.3. Paty¢iy darbo aplinkoje pasekmés individui ir 0rganizacijai.........ccoecveeriveereeriieesieeninnns 13

1.2. Psichologinis atsparumas darbo aplinkoje ............cceeiiiiiiiic e 15
1.2.3. Psichologinio atSparumo SAMPIALA. ..........coeeeeierierierieriesiesie st sse e 15
1.2.4. Psichologinio atsparumo reikSmé darbo aplinkoje...........ccocviiiiiiiiiiiniciiic e 18

1.3. Jsitraukimo ] darbg aspektan ......cueeiuiiiiiiiiiiiieiiiie e 20
1.3.1. Darbuotojy jsitraukimo j darbg samprata..........cccccceriieiiiiiiieiiceee e 20

1.3.2. Isitraukimo j darbg reik§mé darbuotojui ir Organizacijal...........cccoeererveiierenenenieneninns 23

1.4. Paty¢ias patirianciy darbuotojy psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darbg sasajos......... 25
1.5. Tyrimo problema, tikslas, UZAAVINIAT.........cccovvuiiiiiiiiii s 29
2. TYRIMO METODAL ..ot 32
2.1, TYFIMO GAIYVIAL .. bbbttt b et b e bt 32
2.2. Duomeny rinkimo ir jvertinimo BTUAAT .........veiiiiiiieiiiieiee s 34
2.2.3. TYrIMO MELOUIKOS. ......civiiieciiccie et ra e ns 34
2.2.4. Duomeny jvertinimo DUAAL.......c.eeiuieiiiiiieiie e 38

P T Y 41 O =T o - TSSO U PP UR TR URPRPRPPPPRIN 39
3.DARBUOTOJU PATIRIAMU PATYCIU, PSICHOLOGINIO ATSPARUMO IR
JSITRAUKIMO ] DARBA TYRIMO REZULTATU ANALIZE........ccccoevviiiiiireiieieeeeesese s 41
3.1. ApraSomoji Kintamuyjy StatiStiKa .......cccoiviiiiiiiiiiiii 41

3.2. Sociodemografiniy rodikliy sgsajos su darbuotojy patiriamomis patyCiomis, psichologiniu
atsparumu it JSItraukimu ] darbg ......o.eooeiiiii e 43
3.3. Darbuotojy patiriamy patyc¢iy ir psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darbg sasajos........ 48

3.4. Darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe bei jsitraukimo j darba sasajos, kai rySys yra medijuojamas

PSICNOIOGINIO AESPAIUMO. ......viiiiieieie et bbbttt sb et 50
4. TYRIMO REZULTATU APTARIMAS ... .o 51
4.1. Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy SAITES........cvveriieiiiieiriiie e 56
5. ISVADOS ... 57



LITERATUROS SARASAS ......oouiiiiisieeiete ettt 58

SANTRAUKA et h e bt b e bt b e e b e e bt e e b e beeare e 68
SUMMARY bbbt bRt 69
PRIEDAL ... bbb 70



PRATARME

Pasaulyje vykstantys globalizacijos procesai, organizacijoms kelia isSukius iSlikti
konkurencingomis, atviromis bei dinamiskomis pasaulingje rinkoje. Daznu atveju, organizacijy
darbuotojams neatskiriama darbo dalimi tampa jvairios stresinés situacijos, konkurencija, jtampa bei
Kiti sunkumai. Ne iSimtis ir paty¢ios darbo vietoje. Stebima, kad jos placiai paplitusios Siandienos
darbo pasaulyje ir nors jvairiose Salyse patyCiy darbe paplitimo rodikliai fiksuojami skirtingi, su $ia
problema susiduria jvairaus tipo, pobtidZio ar dydzio organizacijos (Mathisen, Einarsen, Mykletun,
2011; Astrauskaite, Kern, 2013). Vilniuje ir Klaipédoje 2012 metais atliktas darbuotojy populiacijos
tyrimas atskleidé, jog net 25,4 procentai tiriamyjy patyré patycias savo darbo aplinkoje (Astrauskaité,
Kern, 2013). Podsiadly ir Gamian — Wilk (2017) butent paty¢ias darbo aplinkoje jvardina kaip kritinj
stresoriy, turintj rimty pasekmiy. Pasekmes jau¢iamos ne tik individualiu, bet ir organizaciniu
lygmeniu. Mokslinéje literatiiroje stebima, kad patycios darbo aplinkoje autoriai sieja su didesniu
darbuotojy ketinimu palikti organizacija, daznesniu sergamumu, pasireiskianc¢iu létiniu nuovargiu,
padidéjusiu nerimu, jvairiais psichosomatiniais skausmais (Ramanauskaité, 2013; Salin, 2015;
Nielsen, Einarsen, 2018; Skuzinska, Plopa, Plopa, 2019), mazesniu darbo efektyvumu, jsipareigojimu
organizacijai, pasitenkinimu darbu ar sumazéjusiu organizaciniu pilietiSkumu (Tuckey, Dollard,
Hosking, Winefield, 2009; Bano, Malik, 2013; Podsiadly, Gamian - Wilk, 2017). Nustatyta, kad
darbuotojai, patyr¢ patyCias savo darbe, nurodé besijauéiantys maziau naudingi bei apskritai
reikalingi savo organizacijoms (Park, Ono, 2017). Be to, autoriai Rai ir Agarwal (2017) nustaté, kad
patycCios darbe yra reik§mingai susijusios su pacio darbuotojo jsitraukimu j darbg. Su teiginiu sutinka
ir Trepanier su bendraautoriais (2013) papildydami, kad paty¢ios darbe atliepia ne tik darbuotojy
jsitraukimui j darbg, bet ir sumazina darbuotojy identifikacija su organizacija. Koyuncu, Burke ir
Fiksenbaum (2006) teigimu, i$ darbuotojo saly¢io su jj supancia darbine aplinka ir kyla jsitraukimas
1 darba. Organizacijoms darbuotojy jsitraukimas j darbg yra ypatingai svarbus, nes kaip pazymi Rana
ir Chopra (2019), jis sietinas su organizacijos konkurenciniu pranasumu. Svarbu identifikuoti
veiksnius, kurie darbo aplinkoje susidirus su patyCiy atvejais, darbuotojams padéty sumazinti ar
eliminuoty nepalankius dedamuosius veiksnius ir padéty iSlaikyti jsitraukima j darba.

Psichologinis atsparumas yra nurodomas kaip svarbiausias veiksnys, leidZiantis
darbuotojams sékmingai jveikti sunkumus (Rook, Smith, Johnstone, Rossato Sanchez, Suarez,
Roberts, 2018). Luthans ir Youssef (2004) pastebéjo, kad atspartis Zzmonés turi daugiau iStekliy bei
jgidziy valdyti patiriamg stresg ir kylancius konfliktus. Norkutés (2009) teigimu, psichologinis
atsparumas moksliniuose tyrimuose neretai atlicka mediatoriaus vaidmenj, bei gali buti traktuojamas

kaip sauganciuoju faktoriumi.



Bitent $is tyrimas leisty empiriSkai patikrinti bei geriau suprasti nagrinéjamy konstrukty -
paty¢iy darbo aplinkoje, psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darba sasajas. Sio tyrimo rezultatai
svarbiis ne tik siekiant geriau suvokti visy nagrin¢gjamy konstrukty sagsajas, bet ir reikSmingi
organizacijoms, kurios siekia i$laikyti sveikus, motyvuotus bei jsitraukusius savo darbuotojus. Gauti
tyrimo rezultatai papildyty organizacijoms rengiamy rekomendacijy lauka.

Taigi, Sio tyrimo tikslas yra nustatyti darbuotojy patiriamy patyciy, psichologinio atsparumo

ir jsitraukimo j darbg sgsajas.



SAVOKOS

Patyc¢ios darbo aplinkoje (angl. workplace bullying) - neigiamas, dazniausiai psichologinés
prigimties, pasikartojantis (t. y., bent kartg per savaite), sglyginai ilgai trunkantis (t. y., maziausiai
SeSis ménesius) elgesys, kuris yra nukreiptas prie$ vieng ar kelis organizacijos asmenis (Hoel, Cooper,
2000; Sperry, 2009; Astrauskaité, Kern, 2011, 2013; Nielsen, Einarsen, 2018).

Psichologinis atsparumas (angl. resilience ) - tai asmens gebéjimas prisitaikyti prie gyvenime
iSkylané¢iy sunkumy (Mazulyté, 2016). Remiantis Wagnild (2016) Siame tyrime manoma, kad asmens
psichologiniam atsparumui yra buidingas: atkaklumas (angl. perseverance), pasitikéjimas savimi
(angl. self — reliance), vidiné pusiausvyra (angl. equanimity), gyvenimo prasmingumas (angl.
purposeful life) bei autentiSkumas, saves priémimas (angl. existential aloneness, authenticity)
(Wagpnild, 2016, p. 17).

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — Siame tyrime yra suprantamas kaip asmens
teigiama emociné buisena susijusi su darbu, apimanti tris dimensijas: energinguma darbe (angl. vigor),
atsidavimg darbui (angl. dedication) ir pasinérimg j darbg (angl. absorption). (Schaufeli, Bakker,
2004, 2006; Balsien¢, Lazauskaité - Zabielske, Urbanaviciaté, 2015).



1. DARBUOTOJU PATIRIAMU PATYCIU, PSICHOLOGINIO ATSPARUMO
IR JSITRAUKIMO | DARBA SASAJOS

1.1. Paty¢iy darbo aplinkoje aspektai

Siekiant visapusiskai suprasti paty¢iy darbo aplinkoje reiskinj, pirmiausia svarbu
1Sanalizuoti paCig sampratg, aptarti veiksnius, galin¢ius sglygoti patyciy pasireiskima darbo aplinkoje
bei suprasti patyCiy darbe pasekmes individualiu ir organizaciniu lygmeniu. Visa tai ir bus

analizuojama Sioje patyc¢iy darbo aplinkos aspekty dalyje.
1.1.1. Patyciuy darbo aplinkoje samprata

Stebima, kad patycios darbo vietoje yra placiai paplitusios Siandieniniame darbo pasaulyje
ir nors remiantis autoriais jvairiose Salyse paty¢iy darbe paplitimo rodikliai fiksuojami skirtingi,
akivaizdu, kad su §ia problema susiduria jvairaus tipo, pobiidzio ar dydzio organizacijos (Mathisen ir
kt., 2011; Astrauskaite, Kern, 2013). Gatiss (2019) teigimu, net 27 procentai JAV darbuotojy yra
patyre tam tikros formos patyc€ias savo darbo vietoje. Tambur ir Vadi (2012) pastebéjimu, j patiriamas
patycias darbo aplinkoje, deréty zZvelgti kaip ] tarptautinio masto problemga.

Mokslininky susidoméjimas tiriant paty¢iy darbo aplinkoje reiSkinj (atsizvelgiant |
mokslines publikacijas), anot autoriy, yra stebimas nuo 2005 mety (Nielsen, Einarsen, 2018). Nors
patyCiy darbe tyrimai jau kuris laikas ir yra mokslininky susidoméjimo lauke, vis tik neretai
susiduriama su paties patyc¢iy darbo aplinkoje apibrézties problematika. Astrauskaité (2014) pastebi,
jog taip yra dél to, kad mokslinéje literatiiroje vartojamos skirtingos sagvokos. Remiantis autoriais,
sgvoky skirtingumas esti dél to, jog neigiamam bei zalingam elgesiui darbo aplinkoje apibadinti,
jprastai pritaikomi kitoniski terminai, tokie kaip mobingas (angl. mobbing), paty¢ios (angl. bullying),
psichologinis teroras (angl. psychological terror), priekabiavimas (angl. harassment),
diskriminavimas (angl. discrimination) ar persekiojimas darbo vietoje (angl. victimisation)
(Astrauskaité, Kern, 2013; Astrauskaité, 2014). Munro ir Phillips (2020) pastebi, kad nors paty¢ios
darbo aplinkoje gali apimti ir diskriminacija, ir prickabiavima Vis tik verta pazyméti, kad jie yra atskiri
subjektai. Gatiss (2019) teigimu, patycios darbo aplinkoje pasireiskia neigiamu elgesiu, kuris gali
apimti fizinius veiksmus, zodinius pasisakymus, grasinimus, informacijos slépimg ar socialing
atskirtj.

Analizuojant moksling literatiira, dazniausiai galima rasti, kad patycios darbo aplinkoje
autoriy yra apibréziamos kaip neigiamas, pasikartojantis (t. y., bent kartg per savaite), salyginai ilgai
trunkantis (t. y., maziausiai SeSis ménesius) elgesys, kuris yra nukreiptas prie§ vieng ar kelis
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organizacijos asmenis (Hoel, Cooper, 2000; Sperry, 2009; Einarsen, Hoel, Notelaers, 2009;
Astrauskaité, Kern, 2011, 2013; Nielsen, Einarsen, 2018; Nielsen, Harris, Einarsen, 2020). Sis
patyciy reiSkinio apibrézimas iSrySkina neigiama, nuolatinj bei ilgalaikj paty¢iy patyrimo pobiid;.
Vadinasi, paty¢ios darbo vietoje néra pavieniai konflikty ar priekabiavimo darbe epizodai, bet veikiau
nuolatinis darbuotojo engimas. Darbuotojas tampa nepageidaujamo socialinio elgesio taikiniu savo

darbo vietoje (Nielsen, Einarsen, 2018).

Skuzinska su bendraautoriais (2019), j patyCias darbo vietoje sitlo zvelgti kaip |
tarpasmeninj reiskinj, susidedantj i§ vadinamyjy smurtautojy (vieno ar daugiau darbuotojy), kurie
savo neigiamg elgesj nukreipia j negalinCig apsiginti auka. Nagrin¢jant patycias, kaip reiskinj darbo
aplinkoje, daznai yra iSryskinamas suvokiamos galios disbalansas $aliy atzvilgiu. Akcentuoti deréty
tai, jog galia Siame kontekste gali buti kildinama i§ oficialios pozicijos, uzimamos organizacijos
hierarchijoje (formali valdzia, jgalinimas apdovanoti ar taikyti sankcijas ir pan.) arba i§ neoficialiy
Saltiniy. Neoficialios galios $altiniais gali buti laikomi: organizaciné patirtis, intelektiné nuosavybeg,
darbo istekliai bei zinios apie galimg taikinio pazeidziamuma ar silpngsias vietas (Chirila, Constantin,
2013; Skuzinska, Plopa, Plopa, 2019). Salin (2003) suvokiama galios disbalansg jvardina kaip biiting
salyga patyCiy atsiradimui organizacijoje, nes kitu atveju asmuo, i kurj yra nukreipta agresija ar
kitokio pobiidzio neigiamas elgesys, biity pajégus atlaikyti kolegy puolima ir save apginti, tokiu biidu
uzkirsdamas kelig patycCiy plétotei. Astrauskaité (2014) pazymi, kad toks neigiamas elgesys gali bati
tikslingai nukreiptas j patj individa, siekiant sumenkinti jo jvaizdj darbe ar ; asmens atlickama darba,
norint sukritikuoti darbinius pasiekimus bei priversti abejoti asmens turimomis kompetencijomis
(Astrauskaité, 2014). Autoriai Cassidy, McLaughlin ir McDowell (2014) vieningai sutaria, kad
patycCios darbo aplinkoje atliepia tick paciai organizacijai, tiek paty¢ias patirian¢iam darbuotojui.
Intensyvios patycios paliecia asmens profesing veikla, fizing ir psiching sveikata. MaZiau intensyvios
patycios gali sukelti nerima, prastesnj subjektyvy gyvenimo kokybés suvokimg ar sveikatos poky¢ius
(Cassidy ir kt., 2014).

Nagrinéjant patyCiy tematika darbo aplinkoje, daznai susiduriama su mobingo (angl.
mobbing) terminu. Mokslinéje literatiiroje galima pastebéti, kad patyCiy bei mobingo terminai neretai
yra vartojami tarsi sinonimai (Salin, 200; Ramanauskaité, 2013; Vveinhardt, Andriukaitiené, 2016).
Sperry (2009) teigimu, dalinai toks sgvoky tapatinimas néra nepagrjstas, atsizvelgiant j tai, jog abu
Sie konstruktai nurodo asmens Zeminimg bei antisocialy elgesj darbo aplinkoje. Constantinescu
(2014) teigimu, mobingo reiskinys buvo pasiskolintas i§ gyviny elgsenos tyrimy ir perkeltas Zzmoniy
populiacijai, tiriant mokiniy tarpusavio elgesj. Leymann (1996) buvo pirmasis psichologas, mobingo
sgvoka pritaikes darbuotojy tarpusavio santykiams charakterizuoti. Taigi, mobingo reiskinys
organizacijoje apibudinamas kaip destruktyvus elgesys, apimantis: psichologinj terora,

diskriminacija, engima, prieckabiavimg (BalCitiniené, Rumsaité, 2016), stigmatizacija,
8



diskreditavimg, dezinformacijg (Duffy, Sperry, 2007), socialing izoliacija, profesing devalvacija
(Constantinescu, 2014) bei yra sietinas su socialiniu ostrakizmu (Vveinhardt, Andriukaitiené, 2016).
Autoriy pastebéjimu, patycios darbo aplinkoje dazniausiai j kenkéjiska veikla nejtraukia kity jmonés
darbuotojy (jprastai skriaudéjas yra vienas, o kiti uzima pasyvaus stebéjo pozicija), prieSingai nei
mobingo atveju (Chirila, Constantin, 2013; Constantinescu, 2014). Nepaisant skirtumy tarp $iy dviejy
konstrukty, paty¢iy bei mobingo tyrimai per pastaruosius deSimtmecius buvo glaudziai persipyne,
todél i$ dalies Siandien, mokslingje literatiiroje, takoskyra gali pasirodyti blanki.

Analizuojant mokslingje literatiroje paty¢iy darbo aplinkoje reiSkinj, pirmiausia
susiduriama sgvokos apibrézties problematika. Prie sampratos painumo prisideda skirtingai autoriy
interpretuojamas patyc¢iy darbe fenomenas. Nustatyta, kad patyc¢ios darbo aplinkoje pasireiskia:
priesisku elgesiu nukreiptu prie§ asmenj (Leymann, 1996; Einarsen ir kt, 2018), iSryskintu galios
disbalansu (Skuzinska ir kt., 2019) zalingai atliepianc¢iu organizacijai bei darbuotojams
(Astrauskaité, Kern, 2013; Chirila, Constantin, 2013). Neigiamo elgesio organizacijoje
pervardinimui, siekiant jj perkvalifikuoti | patycCias darbo aplinkoje, svarbiis trukmés bei daznio
faktoriai (Hoel, Cooper, 2000; Sperry, 2009).

1.1.2. Patyciy darbo aplinkoje elementy dedamoji

IKi Siol atlikti tyrimai atskleidé, kad patyCios darbo vietoje yra sudétingo ir daugialypio
proceso rezultatas. Tambur ir Vadi (2012) domintis paty¢iy fenomenu darbo aplinkoje, sitlé
iSanalizuoti individualius ir organizacinius veiksnius, kurie gali salygoti patyCiy darbo aplinkoje
atsiradimg. Astrauskaités ir Kern (2013) pastebéjimu, siekiant detaliau iSsiaiSkinti veiksnius,
galinCius salygoti paty¢iy darbo aplinkoje atsiradima, svarbu atsizvelgti j individualiy, fizinés darbo
aplinkos, organizaciniy bei vadovavimo veiksniy indélj. Remiantis autoriais (Cassidy ir kt., 2014;
Salin, 2015), su darbu susije ir organizaciniai veiksniai, vaidina svarby vaidmenj didinant ar mazinant
patyciy atsiradimo rizika darbo vietoje. Maidaniuc — Chirila (2015) teigimu, organizacijose vyraujanti
konkurencinga aplinka, organizaciniai poky¢iai (planuoti ir neplanuoti), paSaipi bendravimo kultira,
didelés darbo apimtys, darbuotojy vaidmeny neaiSkumas bei tarpasmeniniai konfliktai reikSmingai
prisideda prie paty¢iy darbo aplinkoje atsiradimo.

Mokslingje literatiiroje nagrinéjant paty¢iy darbe atsiradimo prieZastis, galima pastebéti, jog
nemazai démesio yra skiriama vadovavimo stiliui bei vadovy veikimo/neveikimo veiksniy analizei.
Tyrimai atskleidzia, kad patyCiy darbo aplinkoje atsiradimas dalinai yra susijes su netinkamu
vadovavimu (Hauge, Skogstad, Einarsen, 2007; Salin, 2015). Astrauskaités ir Kern (2013) teigimu,

paties vadovo vaidmuo bei veiksmai valdant patyCiy atsiradimg ar paplitimg organizacijoje, gali buiti
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kitoniski. Jmoniy vadovy elgesys gali bati orientuotas j siekj sumazinti ir uzkirsti kelig patyciy darbe
kilimui arba j nenoré¢jima matyti, pripazinti bei vengima spresti.

Mokslinéje literatliroje galima pastebéti, kad patyciy atsiradimas darbo aplinkoje, daznai
sietinas su autokratiniu, nejautriu ar linkusiu priekabiauti vadovavimo stiliumi (Stouten, Baillien, Van
den Broeck, Camps, De Witte, 2011; Astrauskaité, Kern, 2013) bei atvirk$¢iai, pastebéta, kad
transformaciné ar autentiSka lyderysté sumazina patyCiy atsiradimo rizikg darbo aplinkoje
(Astrauskaité, Kern, 2011, 2013; Nielsen, 2013). Hauge su bendraautoriais (2007) pastebéjo, kad
patycCios darbe labiau paplitusios tokiose organizacijose, kuriose tiesioginis vadovas neprisiima
atsakomybés bei ignoruoja kylanéias paty¢ias darbuotojy tarpe. Keliami auk$ti ar nepagrijsti
vadovybés reikalavimai pavaldiniams, sustiprinta kontrolé bei zemas palaikymas taip pat turi jtakos
paty¢iy jsitvirtinimui darbo aplinkoje (Tuckey ir kt., 2009).

Nagrinéjant paty¢iy darbe atsiradimo veiksnius, be aptarto tiesioginio vadovo indélio jy
atsiradimui, ne kg maziau svarbu paanalizuoti ir darbo aplinka. Stebima, kad darbo aplinkos veiksniai
patycCias organizacijoje gali inspiruoti trejais buidais — darbuotojams sukeldami stresa, nusivylima bei
paskatindami agresyvy elgesj darbo vietoje (Baillien, Neyens, De Witte, De Cuyper, 2009). Dick ir
Rayner (2013) pastebi, kad paty¢iy atsiradimo rizika darbo aplinkoje padidéja, kuomet darbuotojai
daznai susiduria su stresinémis situacijomis darbe, jtampa bei jvairiais nusivylimais (kolegy/vadovy
parama, uzmokescio sistema, darbo uzduotimis ir pan.). Tyrimais nustatyta, jog prastos fizinés darbo
aplinkos sglygos ar blogai organizuota darbo aplinka, gali reikSmingai prisidéti prie patyciy
atsiradimo darbe (Duffy, Sperry, 2007; Hauge ir kt.,2007; Blackwood, Bentley, Catley, Edwards,
2017). Fiziné darbo aplinka gali sukelti nusivylimus, o tai savo ruoztu - paskatinti priesiska
darbuotojy elgesj darbe (Salin, 2015). Pastebéta, jog organizacijos dydis taip pat gali turéti jtakos
paty¢iy atsiradimui. Kai kurie autoriai sutinka, jog patycios darbo aplinkoje yra labiau paplitusios
didesnése organizacijose, kuriose dirba daugiau darbuotojy (Baillien ir kt., 2009; Astrauskaite, Kern,
2013; Nielsen, Einarsen, 2018). Taip pat patycios gali vyrauti aplinkoje, kuriai bidinga auksta
tarpasmeniné trintis bei destruktyvus vadovavimo stilius (Hauge ir kt., 2007). Organizacijoje
palaikoma konkurencinga bei nuolat besikeicianti aplinka, didina darbuotojy nesaugumag ir stresa,
taip sudarydama palankias salygas patycCiy plitimui (Blackwood ir kt., 2017). Patycias tarp darbuotojy
gali paskatinti ir su darbo uzduociy atlikimu susije faktoriai, tokie kaip: darbo kriivis, terminy ne
realistiSkumas (Harvey ir kt., 2006; Baillien ir kt., 2009), autonomijos stoka, pripazinimo nebuvimas,
nepakankamas tikslo/krypties aiSkumas (Nielsen, Einarsen, 2018). Bano ir Malik (2013) tyr¢ mediky
bendruomenés narius Pakistane pasteb¢jo, kad stresas darbo aplinkoje buvo tiesiogiai susijes su
patiriamomis patyCiomis. Autoriai aiSkina, jog stresas bei jtemptos salygos, turéjo jtakos paciy
darbuotojy fizinei ir psichologinei sveikatai bei prisidéjo prie neigiamos aplinkos, kurioje vyrauja
patycios, kiirimo (Bano, Malik, 2013).
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Paty¢iy atsiradimui darbo aplinkoje jtakos gali turéti ir organizaciniai galios skirtumai. Cia
suvokiamas galios disbalansas nebitinai atsiranda dél formaliy, organizacijoje vyraujanciy galios
skirtumy, gali atsirasti ir dél situacijos bei konteksto ypatybiy (Duffy, Sperry, 2007). Suvokiamos
galios skirtumai organizacijoje, susij¢ su ly¢iy vaidmenimis ar mazumos statusu, taip pat gali
iSprovokuoti paty¢ias. Organizacijoje vyraujantys galios skirtumai neretai sutampa ir su visuomenéje
vyraujanciais suvokiamos galios skirtumais, paty¢ios daznai tampa palydovémis seksizmo ar rasizmo
darbo vietoje (Vie, Glaso, Einarsen, 2011; Astrauskaité, Kern, 2013; Munro, Phillips, 2020). Autoriai
(Dufty, Sperry, 2007) jzvelgé tendencija, jog patyCios labiau paplitusios karinése ir jégos strukttirose,
kuriose galios disbalansas bei dominavimas natiiraliai akcentuojamas (pvz., kariuomené, policija,
jkalinimo jstaigos ir pan.). Taigi organizacijose, kuriose galios disbalansas yra didesnis, gali
egzistuoti ir tam tikra institucionalizuota paty¢iy forma (Marcinkevi¢iené, 2016).

Astrauskaités (2014) atlikto tyrimo rezultatai atskleide, kad su paty¢iomis darbe dazniau
tenka susidurti jaunesniems darbuotojams. Taciau autoré pazymi, kad Siuos skirtumus dazniausiai
apsprendzia pacios organizacijos kulttira bei joje vyraujantis pozitris j darbuotojus. Taigi, aiskinantis
moksling literatiira, susiduriame su dar vienu svarbu veiksniu, galin¢iu turéti jtakos patyciy darbe
pasireiSkimui - tai organizacijos kultira. Kai kuriose organizacijose patyCios ar Kitos formos
priekabiavimas yra leidziamas bei organizacijos nariy toleruojamas. Harvey su bendraautoriais
(2006) pastebéjimu, patycios ar kitos formos priekabiavimo elementai jsitvirtina tarp darbuotojy,
jeigu jie egzistuoja ir organizacijos kultiroje. Tambur ir Vadi (2012) teigimu, tam kad patycios
jsitvirtinty tarp darbuotojy, organizacijos aplinka turi jas toleruoti. Salin (2003) pastebi, kad net ir
galiojanti atlygio sistema gali prisidéti prie patyCiy atsiradimo bei sklaidos organizacijoje. Jei
organizacija motyvuoja, skatina darbuotojg, kuris yra linkes manipuliuoti aplinkiniais, nesilaikyti
bendravimo etikos standarty ar kaip kitaip destruktyviai elgtis darbe, tikétina, jog kiti darbuotojai
tkandin paseks jo pavyzdziu, siekdami biiti apdovanoti ar tokiu biidu jvertinti organizacijos vadovy
(Salin, 2003). Salin (2003) teigimu, ¢ia galime remtis operantinio salygojimo principu, teigdami, jog
organizacijos bendruomenés suteikiami paskatinimai, neigiamg darbinj elgesj demonstruojantiems
darbuotojams, lemia tokios skatinamos elgsenos kartojima.

Nagrinéjant veiksnius, galinius jtakoti patyciy atsiradima darbo aplinkoje, ne maziau
svarbus yra ir paties darbuotojo asmeninis indélis bei tam tikri asmenybiniai niuansai (Astrauskaités,
Kern 2011, 2013). Autoriai Gamian - Wilk ir Bjorkelo (2019) asmenybe jvardina kaip pagrindinj
veiksnj, galintj paaiSkinti patyCiy viktimizacijg. Pastebima, jog tam tikri asmenybiniai skirtumai
sudaro palankias salygas darbuotojui tapti paty¢iy auka. Remiantis autoriais, egzistuoja dviejy tipy
auky grupés: paklusnios (neturin¢ios socialinio palaikymo tinklo, pazeidziamos, nepajégios apsiginti)
ir provokuojancios (mégstancios konfrontacijg, agresija, pasizymin¢ios nuozmumu) (Gamian - Wilk,
Bjorkelo, 2019). Be to, tyr¢jai atskleide, kad zmonés turintys A tipo asmenybing raiska, turi daugiau
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galimybiy patirti paty¢ias darbo aplinkoje (Podsiadly, Gamian - Wilk, 2017). Atlikty tyrimy rezultatai
parodé, kad asmeninés savybés kaip saziningumas ir malonumas turé¢jo neigiama ry$j su patyciomis,
tuo tarpu neurotiSkumas, jtarumas turéjo teigiamga rysj su paty¢iomis. Nustatyta, jog patyCias patyre
darbuotojai pasizyméjo Siomis Savybémis: zemu saves vertinimu, socialiniy kompetencijy tritkumu,
neigiamu emocionalumu, zemu ekstravertiSkumu (Podsiadly, Gamian - Wilk, 2017; Gamian - Wilk,
Bjorkelo, 2019), vangumu bei nesaugumo jausmu (Aquino, Lamertz, 2004). Aquino ir Lamertz
(2004) pastebéjo, kad didesniu ekstravertiSkumu pasizymintys asmenys, gali labiau pykdyti kitus
komandoje dirbancius, o Sie nariai, neretai didesniu ekstravertiSkumu pasizymincius kolegas, gali
suvokti kaip labiau linkusius priekabiauti ar ,,pasiepti*. Astrauskaités (2014) atlikto tyrimo rezultatai
atskleidé, kad darbuotojai su iSreikstu aukstesniu atsargumo poreikiu, sietinu su padidintu jautrumu
bei jtarumu, yra link¢ dazniau patirti patycias darbo vietoje.

Aiskinantis paty¢iy darbo aplinkoje pasireiskimg su tam tikrais sociodemografiniais
veiksniais pastebéta, kad moterys dazniau nurodé patyrusios patyc¢ias savo darbe, lyginant su vyrais
(O° Connell, Williams, 2002; Gatiss, 2019; Munro, 2020). Rosander su bendraautoriais (2020)
pastebi, kad nors moterys dazniau tampa paty¢iy taikiniu darbo aplinkoje, tac¢iau paty¢iy pasekmés
yra sunkesnés vyrams, taip pat nurodoma, kad vyrai daug reciau prisipazjsta patiriantys patycias savo
darbe, lyginant su moterimis (Rosander, Salin, Viita, Blomber, 2020). Tikétina, jog moterys
prakalbusios apie patiriamas patyc¢ias taip sumazina slegiantj emocinj kriivj, sulaukia atliepimo bei
aplinkiniy pagalbos. Atvirksciai, vyry vengimas prisipazinti apie patiriamas patycias, tikétina, jog
didina emocinj krtvj ir gilina paty¢iy problemg. Tuo tarpu, Einarsen ir Skogstad (1996) apklausus
7718 darbuotojy Norvegijoje, nepavyko nustatyti reikSmingy skirtumy tarp vyry ir motery grupiy,
gilinantis | paty¢iy darbe atvejus. Be to, autoriai nustaté, jog vyresnio amziaus darbuotojai nurodé
daugiau patiriantys patyCiy savo darbe, lyginant su jaunesniais darbuotojais. Ramanauskaite (2013)
taip pat pastebéjo, kad su patyCiomis darbo aplinkoje dazniau susiduria vyresni bei Zemesnio
i§silavinimo darbuotojai. Tuo tarpu kiti autoriai pastebi, jog didZiausias patiriamy patyCiy darbe
daznis nustatomas jaunesniy darbuotojy tarpe, o véliau su amziumi ima mazéti (O Connell, Williams,
2002).

Astrauskaite (2014) teigia, jog paty€ios darbo aplinkoje yra maziau paplitusios privaciame
sektoriuje, nei vieSajame bei dazniau pasireiskia policijos, sveikatos ir Svietimo struktiirose.
Venetoklis ir Kettunen (2016), tyre patyCiy darbe atvejus tarp ministerijos darbuotojy, teigé, jog su
patyCiomis darbo aplinkoje dazniau susiduria vieSojo sektoriaus darbuotojai. Tuo tarpu, O‘Connell ir
Williams (2002) tirdami 5200 Airijos darbuotojy, nenustaté reikSmingy skirtumy tarp vieSame ir
privaciame sektoriuje patiriamy patyciy darbo aplinkoje.

Atlikta mokslinés literatiiros analizé byloja, kad patycios darbo aplinkoje yra sudétingo,
apimancio skirtingus organizacinius, individualius bei kontekstinius veiksnius, rezultatas. Autoriali,

12



savo darbuose nagrinédami paty¢iy darbo aplinkoje atsiradima, daug démesio skyré darbo aplinkos,
vadovavimo, organizacinés kultiiros bei individualiy veiksniy analizei (Salin, 2003; Aquino, Lamertz,
2004; Harvey ir kt., 2006; Baillien ir kt., 2009; Astrauskaité, Kern, 2011, 2013; Salin, 2015; Gamian
— Wilk, Bjorkelo, 2019). Aiskinantis tam tikry darbuotojy sociodemografiniy veiksniy jtakg paty¢iy
atsiradimui ar patyrimui darbo aplinkoje, mokslininky nuomonés neretai issiskiria (O Connell,
Williams, 2002; Ramanauskaité, 2013; Gatiss, 2019; Munro, 2020). Priestaravimy mokslinéje
literatiiroje galima rasti ir siekiant identifikuoti kaip organizacijos dydis ar tipas gali paskatinti, ar
sumazinti rizikg patyCiy darbo aplinkoje atsiradimui (O‘ Connell, Williams, 2002; Astrauskaité,
2014; Venetoklis, Kettunen, 2016).

Akivaizdu, jog svarbu ne tik identifikuoti veiksnius galincius prisidéti prie paty¢iy darbo
aplinkoje atsiradimo, bet ir i$siaiskinti patiriamy paty¢iy pasekmes darbuotojui bei organizacijai,  tai

sekanciame skyriuje ir yra gilinamasi.

1.1.3. Patyciy darbo aplinkoje pasekmés individui ir organizacijai

Analizuojant moksling literatira matome liudijima, kad patyCios darbe sukelia neigiamas
pasekmes darbuotojy psichologinei bei fizinei sveikatai. Gatiss (2019) teigimu, patyCios darbo
aplinkoje vienareik§miSkai gali sukelti neigiamas pasekmes darbuotojui bei organizacijai. Prie
neigiamy pasekmiy autorius sitilo priskirti pablogéjusia darbuotojy sveikata, sumazéjusig moralg,
suprastéjusius darbo rezultatus bei iSaugusius organizacijos finansinius nuostolius.

Pirmiausia, gilinantis j paty¢iy pasekmes darbuotojo asmeniniu lygmeniu pastebime, kad
mokslingje literatiiroje nurodomos darbuotojui paty¢iy pasekmés gali buti tiek trumpalaikeés, tiek
ilgalaikés. Taip pat neabejojama, kad darbo aplinkoje, kurioje paty¢ios paplitusios, jy pasekmes
jaucia visas personalas (pvz., jimonés kolektyvas) (Astrauskaité, 2014).

Podsiadly ir Gamian - Wilk (2017) paty¢iy darbe reiskinj, jvardija kaip kritinj Stresoriy,
turintj rimty pasekmiy darbuotojy psichinei sveikatai. Stebima, kad patycias patiriantys darbuotojai
skundziasi padidéjusiu nerimu, létiniu nuovargiu, dirglumu, depresija (Hoel, Cooper 2000; Salin,
2003; Berthelsen, Skogstad, Lau, Einarsen, 2011; Skuzinska ir kt., 2019), pasireiskianciais
potrauminio streso simptomais (Nielsen, Einarsen, 2018), kamuojanciais galvos, raumeny,
virskinamojo trakto skausmais (Ramanauskaité, 2013; Salin, 2015), sumazéjusia saviverte
(Maidaniuc - Chirila, 2015) ar pasireiskianciais miego sutrikimais, démesio koncentracijos stoka (Vie
ir kt., 2011; Nielsen ir kt., 2020). Stebima, kad patycios darbo vietoje lemia ne tik darbuotojy emocing
savijautg bet ir asmens pasitenkinimg turimu darbu. Nurodoma, kad darbuotojai patyre patycias darbo
vietoje, jaucia mazesnj pasitenkinimg darbu (Mayhew, McCarthy, Chappell, Quinlan, Barker,
Sheehan, 2004; Bano, Malik, 2013).
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Astrauskaités ir Kern (2011, 2013) teigimu, patyc¢iy reiSkinys darbe, buvo pripazintas vienu
svarbiausiu depresijos ir nerimo atsiradimo veiksniu, lyginant su kitais faktoriais, darbuotojui
galinciais sukelti stresg darbo aplinkoje. Pasak autoriy, prie paty¢iy reiskinio sunkumo patvirtinimo,
prisideda ir tai, jog su neigiamomis pasekmémis susiduria ne tik tiesiogiai paty¢ias i§gyvenantys
darbuotojai, bet ir kiti organizacijos nariai, kurie yra jtraukti j Sio reiSkinio procesg, kaip stebétojai.
Nurodoma, jog patyCiy stebétojai taip pat jaucia neuztikrintumg, padidinta nerimg bei
nepasitenkinimg darbu (Mathisen ir kt., 2011). Su Siuo pastebéjimu sutinka Bano ir Malik (2013)
teigdami, kad patyCios kuria neigiama, nepasitikéjimo atmosferg darbo aplinkoje visiems
darbuotojams, nepriklausomai nuo to ar jie tiesiogiai patyré patycias, ar buvo tik jy stebétojais.

Pastebéta, kad darbuotojams, kurie patiria sunkiausius patyC¢iy atvejus, véliau gali buti
sudétinga sugrizti | darbo rinkg ar jsilieti ] nauja jmonés kolektyva. Asmens iSgyventa neigiama
paty¢iy patirtis darbo aplinkoje, gali prisidéti prie suicidiniy minéiy atsiradimo (Leymann, 1996;
Berthelsen ir kt., 2011; Astrauskaité, Kern, 2013). Pastebéta, jog patiriamos paty¢ios darbinéje
aplinkoje, didina darbuotojy perdegimo rizikg bei provokuoja asmens sveikatai zalingg elges, t. y.,
didesnj alkoholio suvartojima, riikyma ir kity psichoaktyviy medziagy vartojima (Berthelsen ir kt..,
2011; Blackwood ir kt., 2017). Ramanauskaités (2013) atliktas tyrimas atskleidé, kad moterys
patiriancios paty¢ias darbo aplinkoje prasCiau vertina savo sveikatg bei dazniau jauciasi varginamos
nugaros ir galvos skausmy.

Nagrin¢jant i§gyvenamy patyCiy darbe pasekmes individualiu lygmeniu, buvo nustatyta, kad
darbuotojo patiriamos emocijos darbo vietoje, véliau turi jtakos ir jo emocijoms bei elgesiui namuose.
Pastebeta, kad patycias patiriantys darbuotojai perkelia savo emocines reakcijas (pvz., nervinguma)
i§ darbo j Seimos aplinka, neretai taip sukeldami konfliktus savo artimoje aplinkoje (Sarwar, Bashir,
Karim Khan, 2019).

Gilinantis | paty¢iy darbe pasekmes organizaciniu lygmeniu nustatyta, kad patycios
susijusios su didesniu darbuotojy ketinimu palikti organizacijg, daznesniu darbuotojy sergamumu,
pravaikstomis (Nielsen, Einarsen, 2018), mazesniu darbo efektyvumu bei jsipareigojimu
organizacijai (Tuckey ir kt., 2009). Pastebéta, kad darbuotojai patyre patyCias tampa jtaresni, maziau
lankstesni bei paslaugis kitiems organizacijos nariams (Podsiadly, Gamian - Wilk, 2017). Munro ir
Phillips (2020) jsitikine, jog ignoruojamos ir neadekvaciai valdomos patyc¢ios darbo aplinkoje, kenkia
komandiniam darbui bei atliepia visai organizacijos kultarai. Nustatyta, jog patycios darbo vietoje
susijusios su didesnémis finansinémis iSlaidomis (islaidas didina darbuotojy kaita, nedarbingumas,
pravaikstos ir kt.) ir Suprastéjusia jmonés reputacija (Mayhew ir kt., 2004; Astrauskaité, 2013).
Tyrimai Lietuvoje, panasiai kaip ir kiti tyrimai visame pasaulyje parode, kad paty¢iy darbo vietoje
poveikis yra susijes su mazesniu pasitenkinimu darbu, didesniu emociniu i§sekimu, aukStesniu streso
lygiu, Sirdies bei kraujagysliy ligy skaiciaus padidéjimu ir iSaugusiu darbuotojy nedarbingumu
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(Ramanauskaité, 2013; Astrauskaite, 2014; Podsiadly, Gamian — Wilk, 2017; Nielsen, Einarsen,
2018; Nielsen ir kt., 2020).

Apibendrinant analizuota moksling literatiirg Siame skyriuje, nekyla abejoniy, kad paty¢iy
darbe reiskinys sukelia neigiamas pasekmes ne tik darbuotojams, bet ir pacioms organizacijoms.
Nustatyta, kad paty¢ias patiriantys darbuotojai i§gyvena jvairius psichologinius bei fizinius sveikatos
sutrikimus. Darbuotojai skundziasi padidéjusiu nerimu, létiniu nuovargiu, depresija (Hoel, Cooper
2000; Salin, 2003; Mayhew ir kt., 2004; Berthelsen ir kt., 2011; Skuzinska ir kt., 2019), varginanciais
psichosomatiniais skausmais (Vie ir kt., 2011; Ramanauskaité, 2013; Salin, 2015;) ar
pasireiSkianciais miego sutrikimais (Nielsen ir kt., 2020). Tuo tarpu, organizacijos susiduria su
didesne darbuotoju kaita, suprastéjusiu darbuotojy ir komandy produktyvumu, sumazéjusia
motyvacija ir jsitraukimu j darba, didéjanciy pravaikSty skai¢iumi bei didesniu darbuotojy
sergamumul.

Deja, licka neaisku, kodél kai kurie darbuotojai dirbdami nepalankiomis sglygomis,

susidiire su patyCiy darbe atvejais, vis tik iSliecka motyvuoti bei jsitrauke j savo darba?

1.2. Psichologinis atsparumas darbo aplinkoje

1.2.3. Psichologinio atsparumo samprata

‘

,, Kartais suklumpame visi, taciau kiekvienas is miisy gali atsitiesti ir eiti toliau.’

Wagnild (2016, p. 10)

Zmonés suklumpa bei susiduria su jvairiais sunkumais ir i§3tikiais, pradedant nuo kasdieniy
ripeséiy ir baigiant svarbiausiais gyvenimo jvykiais. Vieni i§ misy, sunkumus geba sékmingai
jveikti, kiti — deja ne.

Psichologinis asmens atsparumas jau keleta deSimtmeciy, anot autoriy gali biiti pelnytai
laikomas, vienu svarbiausiu mokslininky susidoméjimo objektu (Meseguer - de - Pedro, Garcia -
Izquierdo, Fernandez - Valera, Sole - Sanchez 2019). Autoriai pazymi, kad jtampa, jvairios stresinés
situacijos, konkurencija bei neseékmés darbe yra neatskiriama organizacinio gyvenimo dalis. Tokioje
vyraujancioje audringoje darbo aplinkoje, atsparuma galima laikyti vienu reikSmingiausiu veiksniu,
galiniu padéti darbuotojams sékmingai jveikti 1§Stikius (Rook, Smith, Johnstone, Rossato Sanchez,
Suarez, Roberts, 2018) bei padéti iSsaugoti (psiching ir fizing) sveikatg (Meseguer - de - Pedro ir kt.,
2019).

Neretai psichologinio atsparumo tyrimus apsunkina sudétinga $i0 reiSkinio prigimtis bei

konstrukto apibréztis. Atsparumo sgvoka galime aptikti nuo 1970 mety psichiatry darbuose, kuriuose
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démesys buvo skiriamas vaikams, gyvenusiems itin nepalankiomis sglygomis (Herrman, Stewart,
Diaz - Granados, Berger, Jackson, Yuen, 2001; Wagnild, 2011; Norkuté, 2018). Bonanno (2004)
pastebi, jog ilga laikg psichologinis atsparumas buvo tyrin€¢jamas vien tik i§ psichopatologinés pusés.
Apie psichologinio atsparumo konstruktg buvo sprendZiama tik i$ rezultaty, gauty tyrimo dalyviais
pasirinkus asmenis, patyrusius rimtas psichologines traumas. Todél Bonanno (2004) pastebi, kad
tyréjai daznu atveju nepakankamai jvertino ar neteisingai traktavo psichologinj atsparumg. Wagnild
(2011) teigimu, nors psichologinio atsparumo konstrukta dazniausiai ir galime aptikti vaiky ar
paaugliy psichologijos tyrimy lauke, ne kg maziau tyréjus domina atsparumo tyrinéjimai suaugusiyjy
imtyje (Luthans, 2002; Richardson, 2002; Magnano, Craparo, Paolillo, 2016). Rchardson (2002, p.
309) teigimu, psichologinio atsparumo tyrimo lauko perkélimas nuo rizikos veiksniy prie asmens
stiprybiy tyrin¢jimo, gali biiti laikomas tam tikru ,,paradigmos poslinkiu®.

Remiantis Bonanno (2004) mintimis, nagrinéjant psichologinj atsparuma, svarbu yra atskirti
atsparumo (angl. resilience) bei atsigavimo (angl. recovery) terminus, kurie daznu atveju tyréjy gali
biiti tapatinami. Atsigavimo atveju, kalbama apie asmeniui sukre¢iancio jvykio sukelta normalaus
funkcionavimo iSbalansavimg (tam tikram laikotarpiui) bei geb&jima palaipsniui sugrjzti iki buvusio
prieskrizinio lygio (Bonanno, 2004). Ivykus tokiam normalaus funkcionavimo iSbalansavimui,
Iprastai keliems ménesiams nukrypstama link psichopatologijos. Visisko asmens atsigavimo kelioné
gali uztrukti ir kelerius metus. Tuo tarpu, psichologinio atsparumo atveju, kalbama apie asmens
gebejimg iSlaikyti stabily funkcionavimo lygi net ir po patirty sukrétimy (Bonanno, 2004). Masten
(2001) pastebi, kad psichologiSkai atsparlis asmenys gyvenime patiria tuos pacius sunkumus bei
stresorius kaip ir kiti Zzmonés, taciau juos i$ kity iSskiria mokéjimas atsitraukti nuo patiriamy sunkumy
bei sugebéjimas judéti toliau. Vienas pagrindiniy psichologinio atsparumo elementy yra miisy paciy
pozilris ] situacija, t. y., ar iStikusias bédas mes vertiname kaip traumuojantj bei visa griaunantj jvyki,
ar priimame kaip galimybg i§ to mokytis bei augti (Bonanno, 2004; Southwick, Bonanno, Masten,
Panter - Brick, Yehuda, 2014).

Panasiai psichologinj asmens atsparumg apibrézia ir Richardson (2002), ji laikydamas
asmens geb€jimu atsistatyti bei susikoncentruoti ] tikslus ir sékme, nepaisant patirty sunkumy.
Pastebéta, kad psichologinis atsparumas turi jtakos zmogaus sgveikai su kitais asmenimis (Atella,
1999; Luthans, 2002). Psichologinj atsparuma lemiantys veiksniai apima socialinius, kultirinius,
biologinius bei psichologinius faktorius, kuriy tarpusavio sgveika ir nulemia asmens reakcijg ]
gyvenime patiriamus sunkumus (Kim - Cohen, Turkewitz, 2012; Southwick ir kt., 2014).

Wagnild (2016), isskyré pagrindines penkias savybes, kurios yra biidingos psichologiniam
atsparumui - tai atkaklumas (angl. perseverance), pasitikéjimas savimi (angl. self — reliance), vidiné
pusiausvyra (angl. equanimity), gyvenimo prasmingumas (angl. purposeful life) bei autentiskumas,
saves priémimas (angl. existential aloneness, authenticity) (Wagnild, 2016, p. 17).
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Wagnild (2016) teigimu, atspariis asmenys geriau jveikia kliitis bei ramiau reaguoja
susidiirus su nesekmémis. Atspariems zmonéms padeda atkaklumas, kuris neleidzia pasiduoti patyrus
sunkumus, emocinio stiprumo bei drgsos veikti suteikia tikéjimas savimi, vidiné pusiausvyra leidzia
1 pasaulj pazvelgti jvairiomis spalvomis bei biiti maziau kategoriskais (tiek sau, tiek aplinkiniams),
atsparts asmenys taip pat jaucia savo gyvenimo prasminguma bei turi tiksly, tokie Zmonés gyvena
autentiskai, jie puikiai jauciasi biidami savimi (angl. comfortable in your own skin) (Wagnild, 2016).
Remiantis autoriumi, psichologinis atsparumas jgalina mus biiti atvirais bei optimistiskais, net ir tada
kai situacija atrodo sudétinga. Autorius pazymi, kad kiekvienas i§ miisy turime vidinés jégos
,atsistoti*“ ir testi toliau, ir tg jéga kiekvienas galime suzadinti savyje (Wagnild, 2016).

Atsparumas yra reik§mingas kiekvieno i§ musy fizinei ir psichologinei sveikatai, jis gali
apsaugoti mus nuo neigiamy emocijy, baimés ar nerimo pasireiskimo bei padéti palaikyti gyvenimo
kokybe (Black, Balanos, Whittaker, 2017; Harms, Brady, Wood, Silard, 2018). Taciau svarbu
pazyméti, jog atsparumas kyla i§ asmens gebéjimo priimti ir kontroliuoti sunkias situacijas, o ne i$
siekio jy iSvengti (Herrman ir kt., 2011). Kanapeckaité (2018) ir Meseguer - de - Pedro su
bendraautoriais (2019), sitlo j atsparumg zvelgti kaip j dinaminj procesa, kuris gali kisti gyvenimo
eigoje, tai papildyty Luthar ir kity autoriy (2000) bei Wagnild (2016) perteikiamg zinig, jog
kiekvienas galime stiprinti savo atsparumg, nepriklausomai nuo aplinkybiy.

Remiantis autoriy Richardson (2002), Fletcher ir Sarkar (2013) mintimis, analizuojant
psichologinj atsparuma, svarbu atsizvelgti ] tai kaip jis yra vertinamas - kaip bruozas (Connor,
Davidson, 2003; Bonanno, 2004; Leipold, Greve, 2009), procesas (Luthar ir kt., 2000; Southwick ir
kt., 2014) ar rezultatas (Fletcher, Sarkar, 2013). Fletcher ir Sarkar (2013) teigimu, psichologinj
atsparumg vertinant kaip bruoZza, laikomasi minties, jog tai yra asmeniniy savybiy visuma, leidZianti
individams lanks¢iai prisitaikyti prie iSkilusiy sunkumy. Block dar 1980 metais vartojo terming ,,ego
atsparumas‘ norédamas pabrézti asmens sumanuma, charakterio tvirtumg bei gebé&jimg lanksciai
prisitaikyti prie besikei¢iancios aplinkos (Block, 1980, cit. i$. Fletcher, Sarkar, 2013, p. 15). Tadiau
psichologinj atsparumg vertinant kaip procesa, remiasi nuostata, kad atsparumas yra tarsi asmens
gebéjimas, kuris laikui bégant keiciasi atsizvelgiant j individo ir aplinkos sgveika (Waller, 2001).
Taigi, nors asmuo vienu momentu gali neigiamai reaguoti j tam tikrus sunkumus atsiradusius jo
gyvenime, taiau tai nereiskia, jog individas vienodai reaguos j panasius sunkumus, atsirasiancius
kituose jo gyvenimo tarpsniuose (Leipold, Greve, 2009; Fletcher, Sarkar, 2013).

Wagnild (2011) ir Mazulytés (2016) teigimu, siekiant suprasti psichologinio atsparumo
santyki su sociodemografiniais veiksniais, kyla neaisSkumy. Wagnild (2011) nustaté reikSminga rysi
tarp psichologinio atsparumo ir amziaus, pastebéta tendencija, jog asmens atsparumas didéja su
amziumi. Naudojant originalig psichologinio atsparumo skalés versijg (RS) skirtumy tarp lyCiy
nebuvo pastebéta, taciau kiek vélesniame tyrime, naudojant sutrumpintg skalés versijg (RS - 14),
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rezultatai parodé aukstesnius vyry psichologinio atsparumo balus, lyginant su moterimis (Wagnild,
2016). Tuo tarpu Mazulytés (2016) atliktame tyrime, buvo nustatytas reik§Smingas rySys tarp
psichologinio atsparumo ir jgyto i$silavinimo. Nustatyta, kad aukStesn] i$silavinimg jgij¢ asmenys
turé¢jo ir didesnius psichologinio atsparumo balus. Black su bendraautoriais (2017) pasteb¢jo, kad
susituokusiy/vedusiy asmeny psichologinis atsparumas buvo didesnis nei ty, kurie gyveno be
partnerio (-és). Norkutés (2018) teigimu, net ir organizacijos dydis gali reikSmingai atliepti
darbuotojy atsparumo lygiui. Autorés atliktas tyrimas parodé, kad aukStesniu atsparumo lygiu
pasizyméjo darbuotojai, esantys mazose ar vidutinio dydzio organizacijose, zemu atsparumu —
dirbantys didelése.

Autorial, apzvelge pagrindinius psichologinio atsparumo tyrimus nuo 2006 iki 2010 mety,
teigia, kad laikui bégant psichologinio atsparumo samprata kiek variavo, taciau esmé vis tik liko ta
pati — gebéjimas prisitaikyti, palaikyti ar atgauti psichologing sveikata, susidiirus su sunkumais
(Herrman ir kt., 2011). Siame darbe toliau vadovaujamasi autoriaus Wagnild (2016) pateiktu

psichologinio atsparumo apibrézimu.

1.2.4. Psichologinio atsparumo reik§mé darbo aplinkoje

Studijuojant moksling literatiira pastebime, jog psichologinis atsparumas yra svarbus
organizaciniame kontekste, Cia jis laikomas vienu ir esminiu darbuotojy sveikatos bei efektyvumo
elementu (Meseguer — de - Pedro ir kt., 2019). Darbuotojai, susidurdami su organizacijose
vyraujancia konkurencinga bei kartais jtempta aplinka, gali jausti emocinj iSsekima, sumazéjusia
motyvacijg, krentantj jsitraukimag, nusivylimg ir kita (Meintjes, 2016). Psichologinis atsparumas gali
darbuotojams padéti sékmingai jveikti atsirandanc¢ius sunkumus, prisidéti prie geros psichologings ir
fizinés sveikatos, padéti neprarasti naSumo ar jsitraukimo j darba, i§saugoti pozityvy nusiteikima bei
pasitenkinimg darbu (Luthans, Youssef, 2004; Maidaniuc - Chirila, 2015; Meintjes, 2016).
Honkonge, tiriant sveikatos priezitiros darbuotojus buvo nustatyta, kad darbuotojai su aukstesniu
psichologiniu atsparumu yra ne tik labiau patenkinti savo darbu, bet ir daugiau prisideda prie
organizacijos finansinés naudos (sumazg¢ja pravaikstos, ligos ir nedarbo iSmokos, auga nasumas bei
atidumas) (Siu, Hui, Phillips, Lin, Wong, Shi, 2009; Herrman ir kt., 2011; Harms ir kt., 2018). Shin
su bendraautoriais (2019) nustaté, kad Zemas psichologinio atsparumo lygis buvo reikSmingai susijes
Su iSaugusiu patiriamo nerimo lygiu bei pasireiSkusiais depresijos simptomais darbuotojy tarpe.

Ugwu ir Amazue (2014) teigimu, atsparumas darbo aplinkoje darbuotojams leidzia
objektyviai jvertinti nesékmes bei jas priimti, kaip mokymosi ir tolimesnio augimo galimybes.

Autoriai pabrézia, kad psichologiskai atsparesni darbuotojai gali lanksc¢iau ir kiirybiskiau jveikti
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atsirandanc¢ius sunkumus darbinéje veikloje. Atsparumas taip pat gali buti laikomas apsauginiu
veiksniu siekiant iSvengti perdegimo darbe, buvo nustatyta, jog mazéjant darbuotojy atsparumui,

didéja perdegimas (Meynaar, Ottens, Zegers, van Mol, van der Horst, 2021).

Mealer su bendraautoriais (2012) nustaté, kad darbuotojus su aukstesniu atsparumo lygiu,
reiau vargina stresas bei nerimo simptomai. Paantrinti gali ir kiti autoriai, kurie pastebéjo, kad
didéjant slaugytojy atsparumui mazéja darbuotojy patiriamas stresas, ketinimas Kkeisti savo darbo
vietg ir tuo paciu padidéja darbuotojy jauc¢iamas pasitenkinimas savo darbu (Hetzel - Riggin, Swords,
Tuang, Deck, Spurgeon, 2020). Rook su bendraautoriais (2018) teigia, kad darbuotojai su auksStesniu
psichologiniu atsparumu geriau geba patenkinti jiems keliamus reikalavimus, esant poreikiui,
greiCiau prisitaiko prie kintan¢iy organizacijos salygy ar padidéjusiy darbo apimciy. Autoriai
psichologinj atsparumg darbo aplinkoje supranta kaip asmens gebéjima priimti, kontroliuoti bei
pozityviai jveikti jtemptas ar i$sukius keliancias darbo situacijas. Magnano su bendraautoriais (2016)
analizaveg emocinio intelekto, atsparumo bei motyvacijos vaidmenj siekiant darbo rezultaty nustaté,
kad emocinis intelektas yra reikSmingai susijes su psichologiniu atsparumu. Autoriy teigimu,
psichologiSkai atsparis zmonés gali buti apibiidinami kaip emociskai protingai, tiksliai
identifikuojantys savo emocijas bei jas mokantys valdyti (rodo didesnj emocinj stabilumag). Atsparts
asmenys optimistiskai zitiri | savo darbg ir | gyvenima, jiems buidingas teigiamas emocingumas.
Teigiamas emocingumas padeda jveikti stresorius atsirandancius darbo aplinkoje (Magnano ir kt.,
2016). Kanapeckaité (2018) dom¢josi karininky psichologiniu atsparumu, tyrime didelj démes;j skyré
psichologinio atsparumo teorinéms prielaidoms. Autoré nustaté, kad psichologiSkai atsparus
individas sudétingas situacijas darbe geba jvertinti ne kaip kelianCias grésme, bet kaip tam tikrg
patirtj, kuri jam leidZia augti bei jgyti daugiau profesionalumo, kompetencijy. Sis patirties
iprasminimas leidzia darbuotojams neprarasti jprasto funkcionalumo (Kanapeckaité, 2018).

Apibendrinant analizuotg moksline literatiirg Siame skyriuje, jzvelgiama neabejotina
psichologinio atsparumo svarba organizaciniame kontekste. Atsparumas laikomas vienu svarbiausiu
asmens fizinés ir psichologinés sveikatos elementu, kuris darbo aplinkoje leidzia lengviau jveikti
stresines situacijas, iSlaikyti motyvacija bei pasitenkinimg darbu. Remiantis Maidaniuc - Chirila
(2015) jzvalgomis, tok] demonstruojama darbuotojy elgesj bei reakcijas galima vertinti kaip teigiama
adaptacijg jtemptoje darbo aplinkoje. PsichologiSkai atspartis darbuotojai organizacijoms yra
naudingi dél jy demonstruojamo emocinio stabilumo, atkaklumo, nasumo bei pastovumo darbo vietos

keitimo atzvilgiu.
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1.3. Isitraukimo j darba aspektai

1.3.1. Darbuotojuy jsitraukimo i darbg samprata

,, Klausimas, kaip efektyviai pajungti darbuotojo pastangas siekiant organizacijos tiksly, yra toks

pats senas, kaip ir pacios organizacijos.

Ziedelis (2020, p.12)

Stebima, kad organizacijos konkurencinis pranasumas, tiksly realizavimas bei augimas

labiau priklauso nuo darbuotojy kompetentingumo, turimy jgiidziy ar jsitraukimo j darbg nei nuo

technologijy ar sukaupty materialiy i$tekliy (Zukauskaité, Bagdzitiniené, Rekagiaté Balsiené, 2019).

Organizacijoms neabejotinai svarbus darbuotojo jsitraukimas j darba (Ziedelis, 2020). Bakker

(2011) teigimu, jsitraukimas | darbg asmeniniu lygmeniu, gali paskatinti darbuotoja lanksciau ir
sklandziau jveikti sunkumus darbinéje veikloje ir tuo paciu prisidéti prie profesinio augimo.

Siandien nagrinédami moksling literatiira, galime pastebéti, kad néra vieningo susitarimo dél
isitraukimo j darba koncepcijos (Gauryliene, Korsakiené, 2017). Taciau, dauguma autoriy sutinka,
kad jsitraukimo j darbg konstruktg, galima apibrézti kaip tam tikrg asmens buisena, kurioje jis yra
energingas, atsidaves bei pasinéres | savo darbg (Schaufeli, Salanova, Gonzales - Roma, Bakker,
2002; Schaufeli, Bakker, 2004; Bakker, Demerouti, 2008). Schaufeli ir Bakker (2004, p. 4) §ig, su
darbu susijusig psiching blisena, apibréZia kaip ,,pozityvig bei patenkinancig tobuléjimo poreikj®.
Energingumas (angl. vigor) Sioje biisenoje traktuojamas kaip psichologinis atsparumas, noras déti
pastangas ] savo darbg bei uzsispyrimas susidiirus su sunkumais. Atsidavimas (angl. dedication)
reiskia aktyvy jsitraukimg j savo darba, entuziazma, pasididziavimg ir i$8tkio jausmg. Pasinérimui
(angl. obsorption) biidingas susikaupimas, ,,paskendimas‘ savo darbe dél kurio kartais tampa sunku
atsiriboti nuo darbinés veiklos (Schaufeli, Bakker, 2004, p. 4).

Gilinantis j jsitraukimo konstruktg, mokslinéje literatiiroje galima rasti akcentuojamus jvairius
Sio reiSkinio aspektus, tai jneSa painumo | pacig jsitraukimo sampratg. Neretai, mokslinéje
literatiiroje jsitraukimo konstruktas sujungiamas su pasitenkinimo darbu ar jsipareigojimo
organizacijai, konstruktais. Prie painiavos prisideda ir tai, jog savoka daznal tapatinama su
darboholizmo arba perdegimo sagvokomis.

Analizuojant perdegimo ir jsitraukimo j darba konstruktus, mokslin¢je literatiiroje galime
rasti, jog abi sgvokos yra ganétinai tarpusavyje susijusios. Vyrauja dvi nuomonés, pirma teigia, kad
perdegimas yra jsitraukimo j darbg prieSingybé, antra — jsitraukimas ir perdegimas traktuojami kaip
visiSkai atskiri reiSkiniai (Schaufeli, Taris, Rhenen, 2008; Rekasitté Balsiené, Lazauskaité -

Zabielské, Urbanavicituté, 2015; Maricutoiu, Sulea, lancu, 2017). Ziedelio (2020) teigimu, vienas i§

20



jsitraukimo ] darbg konstrukto komponenty (pasinérimas), neleidzia perdegimo traktuoti kaip
jsitraukimo prieSingybés.

Shaufeli su bendraautoriais (2008) teigimu, perdegimo metafora dazniausiai naudojama
apibudinant asmens fizinj ir protinj nuovargj. Darbuotojai, kuriuos vargina perdegimas, prieSingai
nei jsitrauke darbuotojai, nesijaucia esantys energingi, jiems biidingas emocinis ir fizinis iSsekimas.
Tokie darbuotojai yra linkg neigiamai vertinti savo darbo rezultatus, jaucia daugiau viding pareiga
nei malonuma dirbti (Shaufeli ir kt., 2008; Maricutoiu ir kt., 2017).

Tai pat mokslininkai Stefano ir Gaudiino (2019) pastebi, kad mokslininkams kartais sudétinga

atskirti darboholizmo bei jsitraukimo konstruktus, nes abu turi panasiy bruozy (1 pav.).

) itrauki i darb
Darboholizmas Isitraukimas | darbg

Energija

Daug dirbama

Kompulsyvus

poreikis dirbti Pasinérimas

Atsidavimas

Didelés investicijos

1 pav. Darboholizmo ir jsitraukimo sampraty sankirta (Stefano, Gaudiino, 2019 p. 3)

Analizuojant sampraty panaSumus, autoriai pastebi, kad tiek darboholikams, tiek
jsitraukusiems darbuotojams btidingos didelés investicijos (asmeninis indélis) j savo darbg. Tokie
organizacijos darbuotojai neskaiciuoja skiriamo laiko darbo uZduoc€iy atlikimui, yra pasinére | jas
bei visiskai atsidave darbui. Neretai tokie darbuotojai dirba vir§valandzius bei atlicka papildomas
darbo uzduotis (Stefano, Gaudiino, 2019). Aiskinantis sampraty skirtumus, svarbu paminéti, kad
Siuo atveju darboholizmui yra biidingas stiprus nekontroliuojamas vidinis potraukis dirbti, jis
siejamas su darbuotojo patiriamomis neigiamomis emocijomis bei negebéjimu atsitraukti nuo savo
darbo. Schaufeli su bendraautoriais (2008) pastebi, kad darboholiky nepaleidzia mintys apie darba
net ir laisvu nuo jo laiku, jie jauciasi tarsi ,,apsésti minciy apie darbg. Tuo tarpu, jsitrauke
darbuotojai, asmeniskai patiria teigiamas emocijas susijusias su jy atlickamu darbu (Rekasitité
su jsitraukimu neturéty biiti tapatinamas vien jau dél to, kad darboholizmas neigiamai atliepia

darbuotojo sveikatai bei kitoms svarbioms jo gyvenimo sritims, prieSingai nei jsitraukimas j darba.

Gauryliené ir Korsakiené (2017), analizavusios vyresniy darbuotojy jsitraukimg j darba

pastebi, jog ankstesniy mokslininky darbuose, jsitraukimas buvo suprantamas kaip noro atskleisti
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(parodyti) save pasekmé. Siandien mokslininkés pastebi, jog jsitraukimo darbe samprata yra labiau
traktuojama kaip turinti savyje savirealizacijos, nuolatinio poreikio augti prieskonj.

Nagrin¢jant darbuotojy isitraukimg su sociodemografiniais veiksniais, mokslinéje
literatiiroje galima aptikti jvairiy prieStaringy rezultaty. Antai pastebéta, kad vyresni, aukStesnio
i§silavinimo ar didesnj darbo stazg turintys darbuotojai yra labiau linke jsitraukti j savo darbg (Shukla,
Adhikari, Singh, 2015; Ziedelis, 2020). Tuo tarpu, Ugwu su Amazue (2014) nors ir nustaté, kad su
amziumi jsitraukimo j darbg lygis gali didéti, taciau dé¢l sasajy silpnumo nelaiké to reikSmingu
faktoriumi. Kiek kitokius rezultatus gavo Rana su Chopra (2019), tyre Indijos telekomunikaciniy
bendroviy darbuotojus. Autoriai nustaté reikSmingus jsitraukimo j darbg skirtumus tarp darbuotojy
amziaus, darbo stazo bei uzimamos vietos organizacinéje struktiiroje. Rana ir Chopra (2019) teigimu,
vyresni bei daugiau darbo patirties turintys darbuotojai yra labiau jsitrauke, nei jaunesni ar mazesnj
darbo stazg organizacijoje turintys darbuotojai. Tiriant darbuotojy jsitraukimo lygj bei atsizvelgiant j
Ju pasiskirstymg organizacingje hierarchijoje, buvo nustatyta, kad auksc¢iausio lygio vadovai yra
daugiau jsitrauk¢ ] savo darbg, tarp zemesnio ir vidutinio lygio darbuotojy, skirtumy nebuvo
uzfiksuota. Nustatyti reikSmingi skirtumai ir lyCiy atzvilgiu, lyginant jsitraukimg j darbg (Rana,
Chopra, 2019). Priesingai, Srivastava (2012) apklaususi 780 vadybininky nustaté, kad moterys buvo
daugiau patenkintos savo darbu bei labiau j jj jsitraukusios nei vyrai. Taip pat atliktame tyrime buvo
nustatyta, kad privac¢iame sektoriuje dirbantys darbuotojai yra labiau jsitrauke j savo darbg uz viesojo
sektoriaus darbuotojus (Srivastava, 2012). Panasius rezultatus gavo ir Agyemang su Ofei (2013) savo
atliktame tyrime, kuriame buvo nustatyta, kad darbuotojai dirbantys privac¢iame sektoriuje pasizymi
aukstesniu jsipareigojimo organizacijai lygiu bei demonstruoja didesnj jsitraukimg j savo darba, nei
darbuotojai dirbantys vieSajame sektoriuje. Autoriai tokius rezultatus bandé paaiskinti prielaida, jog
privaciame sektoriuje dirbantys darbuotojai gauna papildomg pridéting verte 1§ darbdaviy bei turi
daugiau privilegijy savo darbe, nei vieSame sektoriuje dirbantys darbuotojai (Agyemang, Ofei, 2013).

Reziumuojant 8ig dalj, galima jvardinti, jog literatiiroje gilinantis j jsitraukimo samprata, yra
pasigendama vieningo susitarimo. Neretai su jsitraukimu j darbg yra gretinami, tokie konstruktai
kaip: darboholizmas, perdegimas, organizacinis jsipareigojimas ar pasitenkinimas darbu.
Mokslinéje literatiiroje yra sutinkama dél keleto biitiny veiksniy darbuotojy jsitraukimui, t. y., paties
darbuotojo pozitrio/nusiteikimo darbo atzvilgiu, energingumo, atsidavimo bei pasinérimo
(absorbcijos). Taip pat, sutinkama, jog darbuotojy jsitraukimas j darbg yra svarbus organizacijy
konkurencingumui, todél tolesniame skyriuje bus bandoma aptarti bei giliau pazvelgti  jsitraukimo

konstrukto reik§Sme organizaciniu bei individualiu lygmeniu.
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1.3.2. Jsitraukimo j darba reik§mé darbuotojui ir organizacijai

Darbuotojo jsitraukimas j darba reikSmingas ne tik organizaciniu lygmeniu, bet ir asmeniniu.
Rana ir Chopra (2019) siejo darbuotojy jsitraukimg su organizacijos konkurenciniu pranasumu.
Shukla su bendraautoriais (2015) teigia, kad Siandien organizacijos darbuotojy jsitraukimg gali
prie teigiamos ir palankios aplinkos kiirimo, jie savo asmeniniu pavyzdziu gali motyvuoti
aplinkinius kolegas. Agyemang ir Ofei (2013) pastebéjo, jog labiau jsitrauk¢ darbuotojai, turi
teigiamas nuostatas susijusias su darbu bei mano, kad pats atliekamas darbas juos pozityviai veikia.
Atvirk$¢iai, paties darbuotojo auksStesnis saves vertinimas, pozityvus nusiteikimas bei didesnis
pasitikéjimas profesinémis galimybémis, taip pat didina jsitraukima j darba (Zukauskaité ir kt.,
2019). Taigi, darbdaviy didziausias i$§tkis yra i$laikyti darbuotojy turimg jsitraukimo lygj bei
padidinti kity. Stebima, jog jsitraukimo j darba veiksnys yra svarbus darbuotojo jauc¢iamam
pasitenkinimui darbu, jsipareigojimu organizacijai, motyvacijos lygiui, socializacijai bei darbo
atlikimo kokybei (Schaufeli, Salanova, Gonzales - Roma, Bakker, 2002). Stebima, kad jsitraukes
darbuotojas islaiko pozityvumag bei produktyvumag (Narutavic¢iené, 2009), daugiau patiria teigiamy
emocijy tokiy, kaip dziaugsmas, laimé bei yra linkes geriau vertinti savo fizing ir psiching sveikata
(Kanste, 2011; Leijten, Heuvel, Beek, Ybema, Robroek, Burdorf, 2015), jaucia didesnj
pasitenkinimg savo darbu (Koyuncu, Burke, Fiksenbaum, 2006; Maidaniuc — Chirila, 2015) bei
padiu gyvenimu (Ziedelis, 2020). Taip pat darbuotojy jsitraukimas sietinas su tokiais teigiamais
rezultatais, kaip suvokiamu zemesniu streso darbo aplinkoje lygiu ar suvokiama didesne
organizacine parama (Caesens, Stinglhamber, Luypaert, 2014), ar didesniu kiirybiskumu (Shimazu,
Schaufeli, Kubota, Watanabe, Kawakami, 2018). Nustatyta, kad jsitraukimas j darbg yra svarbus
veiksnys darbuotojo motyvacijos lygiui bei socializacijai (Schaufeli ir kt., 2002). Meynaar su
bendraautoriais (2021) nustate, kad perdegimas darbo aplinkoje didéjo, kai sumazéjo darbuotojy
isitraukimas j savo darba.
Isitraukimg ] darbg autoriai bandé sieti ir su geresne miego kokybe. Barber, Grawitch ir
Munz (2013) teigimu, asmeniniy ir darbo poreikiy valdymas darbo dienos eigoje, 1§ asmens atima
energija, kuri yra svarbi darbuotojy jsitraukimui. Autoriai pastebi, kad darbo dienos pabaigoje
zmogui reikia ,,atkurti energija ir miegas Siuo atveju yra vienas i§ svarbesniy S§ios energijos
atklirimo, atstatymo daliy (Barber ir kt., 2013). Asmenys turintys miego sunkumy, daZniausiai
demonstruoja Zemesne savikontrolg, patiria didesnj iSsekimg darbe bei yra maziau jsitrauke j savo
darbg (Caesens, Stinglhamber, Luypaert, 2014). Hallberg ir Schaufeli dar 2006 metais nustate

reik§mingg neigiama koreliacija tarp jsitraukimo j darba bei miego problemy. Taciau Caesens su
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bendraautoriais (2014) nepavyko jrodyti, kad jsitraukimas j darbg i$ tikro sumazina darbuotojy su

miegu susijusias problemas.

Nagrinéjant darbuotojo jsitraukimo reikSme organizaciniu lygmeniu pastebima, kad jsitrauke
darbuotojai prisideda tiek prie organizacings, tiek prie finansinés sékmes, yra labiau motyvuoti, jaucia
didesn; pilietiskuma bei jsipareigojima organizacijai (Koyuncu ir kt., 2006; Othman, Nasurdin, 2011,
Barron, Leask, Fyall, 2014; Kasparkova, Vaculik, Prochazka, Schaufeli, 2018). Gauryliené ir
Korsakiené (2017) nustaté, kad darbuotojy produktyvumas ir organizacijos pelningumas turéjo
teigiama ry$j su jsitraukimu j darba. Markos ir Sridevi (2010) atkreipia démes;j j tai, jog organizacijos
darbuotojy jsitraukimas j darbg yra teigiamai susijes su klienty jauc¢iamu pasitenkinimu.

Dai, Zhuang ir Huan (2019) nagringje paslaugy sektoriuje dirbanc¢iy darbuotojy jsitraukima
pastebéjo, kad darbuotojai jautriau atliepia klienty poreikius kai patys yra jsitrauke. Autoriy
pastebéjimu, darbuotojy jsitraukimas tarsi tampa svarbiu elementu, siekiant organizacijai islaikyti
teikiamy paslaugy meistriskuma. Ziedelis (2020) tyres psichosocialiniy veiksniy, psichologinés
savijautos bei pasaukimo darbe reikSme¢ slaugytojy jsitraukimui j darbg nustaté, kad slaugytojy
isitraukimas siejosi su reciau darbo aplinkoje kylan¢iomis tarpasmeninémis problemomis su
pacientais, jy artimaisiais bei kolegomis.

Christianson (2015) ir Bailey su bendraautoriais (2017), jsitraukimg su darbo rezultatais siejo
teigdami, kad jsitrauke darbuotojai daugiau skiria démesio darbo uzduociy atlikimui, dazniau rodo
iniciatyvg, yra labiau emociskai jsitrauke ir jau¢ia didesng atsakomybe atlikdami pavestas uzduotis
(Tisu, Lupsa, Virga, Rusu, 2020). Isitrauk¢ darbuotojai daugiau jdeda pastangy j savo darbo funkcijy
atlikima, todél pageréja darbo rezultatai (Markos, Sridevi, 2010).

Barron su bendraautoriais (2014) teigia, kad jsitraukimas darbuotojy yra biitinas siekiant

organizacijoms sumazinti darbuotojy kaitg bei iSlaikyti efektyvuma.

Auksciau paminéti mokslininky darbai patvirtina teigiamg darbuotojy jsitraukima
organizacijoms bei paciam asmeniui. Didéjant (arba mazéjant) darbuotojo jsitraukimo lygiui,
suvokiamos sveikatos bei darbo rodikliai did¢ja (arba mazéja), taciau kyla klausimas ar visada
jsitraukimas j darbg turi tik teigiamg atspalvj? Shimazu su bendraautoriais (2018) uZsiminé apie
»tamsigja* jsitraukimo j darba puse, pabrézdami jo dinamiSkumg. Autoriai jvardino, kad labai aukstas
jsitraukimas j darbg kartais gali turéti ir neigiama poveikj asmens psichinei sveikatai, ilgainiui toks
poveikis gali iSnykti arba pereiti | teigiamg jtaka (Shimazu ir kt., 2018).

[Sanalizavus moksling literattirg jsitraukimo j darba tematika, galima teigti, jog darbuotojy
jsitraukimas yra svarbus veiksnys tiek organizacijai, tiek darbuotojui. Mokslininky darbuose jis
sietinas su geresne darbuotojo fizine ir psichine sveikata, jau¢iamu didesniu pasitenkinimu savo
darbu, suvokiamu zemesniu streso darbe lygiu, didesniu pilietiSkumu, jsipareigojimu organizacijai,

didesne savikontrole, geresniu darbo uzduociy atlikimu, naSumu, mazesne darbuotojy kaita, reciau
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kylan¢iomis tarpasmeninémis problemomis darbo aplinkoje ir kita. Remiantis moksline literatiira,
akivaizdu, jog organizacijos neturéty sumenkinti darbuotojy jsitraukimo j darbg svarbos, prieSingai -
turéty ieskoti budy kaip paskatinti bei islaikyti savo darbuotojy jsitraukima, siekdamos taip uztikrinti

veiklos efektyvuma.

1.4. Patycias patirian¢iy darbuotoju psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j

darbg sasajos

Mokslingje literatiiroje vienareikSmiskai kalbama apie paty¢iy darbe pasekmiy sunkuma tiek
organizacijos lygmeniu, tiek asmeniniu. Sutinkama, kad iSgyvenamos paty¢ios darbo aplinkoje
susijusios su didesniu darbuotojy ketinimu palikti organizacija, daznesniu darbuotojy sergamumu,
pravaikstomis (Nielsen ir Einarsen, 2018) bei pac¢io asmens fizine ir psichologine sveikata (Podsiadly
ir Gamian - Wilk, 2017). Mokslininkai sutinka, jog asmens psichologinis atsparumas labai svarbus
zmogaus psichinei ir fizinei sveikatai (Wagnild, 2011; Mazulyté, 2016). Organizaciniame kontekste
atsparumas vertinamas kaip darbuotojy gebéjimas jveikti sunkumus darbo vietoje (Maidaniuc -
Chirila, 2015).

Nustatyta, kad jsitraukimas j darbg yra svarbus veiksnys darbuotojo pasitenkinimui darbu,
motyvacijai, jauiamu jsipareigojimui organizacijai (Schaufeli ir kt., 2004). Nustatyta, kad didesnis
jsitraukimas j darba buvo susij¢s su geresne asmens fizine ir ypa¢ geresne psichine sveikata, stebint
vienerius metus (Leijten ir kt., 2015).

Nepaisant akivaizdzios §iy konstrukty svarbos asmeniui bei organizacijai, analizuojant
moksling literatiirg Sio tyrimo tematika, nepavyko surasti empiriniy tyrimy, kuriuose biity
analizuojami sie konstruktai kartu. Siekiant atskleisti rysj tarp paty¢iy darbe, psichologinio atsparumo
bei jsitraukimo j darba, buvo analizuojamos atskiros sasajos, kurios pateikiamos zemiau.

Patycios darbo aplinkoje ir psichologinis atsparumas. Mokslininkai neabejotinai teigia, jog
patyCios darbo vietoje yra rimta problema, kuri neaplenkia jvairaus dydzio, tipo ar pobtdZzio
organizacijy (Mathisen ir kt., 2011; Astrauskaité, Kern, 2013; Cassidy ir kt., 2014). Sutinkama ir su
tuo, jog paty¢iy darbe atvejai darbuotojams gali sukelti didelj stresg bei neigiamai atliepti dirbanciyjy
sveikatai bei visai organizacijai. Taigi, kyla klausimas ar psichologinis atsparumas gali buti
apsauginiu veiksniu su patyciy rizika susiduriantiems darbuotojams?

Meseguer - de - Pedro su bendraautoriais (2019) atliktas tyrimas parodé, kad susidirus su
patyc¢iomis darbo aplinkoje, didesnj sveikatos pablogéjima patyré darbuotojai, kuriy atsparumo lygis
buvo zemesnis, tuo tarpu, darbuotojai su aukStesniu atsparumo lygiu, geriau sugebéjo prisitaikyti
esant nepalankioms stresinéms darbo aplinkybéms bei gebéjo sumazinti jy keliama diskomfortg.

Meseguer - de - Pedro su bendraautoriais (2019) nustaté, kad patyCiy darbe situacijos gali sukelti
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asmeniniy iStekliy panaudojimg ir pritraukimg. Atsparumas atliko dalinio tarpininko vaidmen; tarp
patiriamy patyc¢iy darbo aplinkoje ir subjektyviai suvokiamos sveikatos. Psichologinis atsparumas
suSvelnino neigiamg patyCiy poveikj subjektyviai suvokiamai asmeny sveikatai. Taciau, patiriamos
patycios darbo aplinkoje gali susilpninti darbuotojy asmeninius isteklius bei jy gebé¢jimag ,,pastovéti*
uz save (Meseguer - de - Pedro ir kt., 2019).

Autorés Maidaniuc — Chirila (2015) atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojai, kuriy
psichologinio atsparumo lygis buvo didesnis net ir patyre patyCias darbo aplinkoje, jauté mazesne
jtampg (psiching ir fizing), lyginant su darbuotojais, kuriy atsparumo lygis buvo zemesnis. Autorés
teigimu, atsparumas gali biiti asmeninis darbuotojo S$altinis jveikiant sunkumus, kuriuos jgalina
paty¢iy darbo aplinkoje reiSkinys (Maidaniuc — Chirila, 2015). Autoriai Bano ir Malik (2013) savo
atliktame tyrime pasteb¢jo, kad auksStesné asmens saviverté atliko panasy apsauginj vaidmen;j kaip ir
atsparumas, tiriant patyC¢iy darbo aplinkoje atvejus. Pastebéta, kad darbuotojai turéje aukstesng
savivertg, nepaisant patirty paty¢iy darbo aplinkoje, reciau buvo linke situacijas traktuoti kaip auksto
stresogeniSkumo lygio, i§liko patenkinti savimi bei savo darbu. Gatiss (2019) nagrinéjusi patyciy
darbo aplinkoje jveikos strategijas motery imtyje sutinka, kad psichologinio atsparumo naudojimas
kaip asmeninio $altinio, gali padéti apsaugoti darbuotojus nuo paty¢iy darbo vietoje zalingo poveikio
sveikatai.

Naujojoje Zelandijoje van Heugten (2012) atliktos atvejo analizés Su paty¢iy aukomis darbe
save jvardinusiais socialiniais darbuotojais parodé, kad nepaisant patirty neigiamy veiksniy darbo
aplinkoje, ne visiems darbuotojams patirtos patycios turéjo ilgalaike neigiamg jtakg fizinei ar
psichologinei sveikatai. Autoriaus teigimu, akivaizdu, kad santykis tarp darbe patiriamy paty¢iy,
poveikio sveikatai ir darbo veiksniy yra veikiamas tarpininky, vienas i§ jy gali blti asmens

psichologinis atsparumas.

Patycios darbo aplinkoje ir jsitraukimas j darbq. Ankstesniuose skyriuose aptaréme, kad
patyciy darbo vietoje reiskinys yra jvardijamas kaip kritinis stresorius, turintis rimty pasekmiy tiek
individualiu, tiek organizaciniu lygmeniu (Podsiadly ir Gamian - Wilk, 2017). Patyc¢ios darbo
aplinkoje gali atliepti organizacijos atmosferai, darbo efektyvumui bei nasumui (Bano, Malik, 2013).

Park ir Ono (2017) nagrinéjo paty¢iy darbo aplinkoje poveikj darbuotojo jsitraukimui j darbg ir
jo sveikatai. Autoriai nustaté, kad patirtos paty¢ios neigiamai paveiké darbuotojy jsitraukima j darba
bei jy suvokiamg sveikata, paty¢iy patyrimas padidino darbuotojy nesaugumo jausma darbo vietoje,
kuris atliepé isitraukimo i darba lygiui. Darbuotojai patyre patycCias savo darbo vietose, nurodé
jauciantys esg maziau naudingi bei reikalingi savo darbe (Park, Ono, 2017). Autoriai Rai ir Agarwal
(2017) istyre 835 darbuotojus, dirban¢ius Indijos gamybos ir paslaugy sektoriuose, taip pat nurod¢,
kad patycios buvo reik§mingai susijusios su jsitraukimu j darbg. Kitas Trepanier, Fernet ir Austin

(2013) atliktas slaugytojy tyrimas Kanadoje nustaté, kad patycios darbo vietoje apsunkina darbuotojy
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emocineg sveikata, sumazina jy identifikacijg su organizacija, todél padidéja perdegimo rizika bei
sumazéja jsitraukimas ] darbg. Trepanier su bendraautoriais, gautus rezultatus aiSkino remiantis
savideterminacijos teorija, kurios teigimu pagrindiniy psichologiniy poreikiy patenkinimas yra biitina
salyga asmens optimaliam funkcionavimui bei motyvacijos palaikymui. Svarbu akcentuoti, kad ¢ia
socialiné aplinka atliecka svarby vaidmen;j sickiant patenkinti svarbiausius asmens (darbuotojo)
psichologinius poreikius. Trepanier su bendraautoriais (2013) teigia, kad palaikanti socialiné aplinka
skatina darbuotojo poreikiy patenkinima, uztikrina optimaly funkcionavima bei subjektyvig gerove ir
atvirk$¢iai. Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad paty¢ios darbo vietoje sumenkina darbuotojy
turimus i8teklius, atliepia jy autonomijos, sarySingumo bei kompetencijos poreikiy patenkinimui ir
sutrikdo optimaly funkcionavima darbingje aplinkoje (sumazéja jsitraukimas, iSauga perdegimo
rizika) (Trepanier ir kt., 2013). Goodboy, Martin ir Bolkan (2020) darbo reikalavimy ir iStekliy
nulemta motyvacinj procesa aiSkino remdamiesi savideterminacijos teorija (angl. Self - determination
theory) bei nustaté, kad patycios darbo vietoje netiesiogiai sumazino darbuotojy jsitraukimg j darba.
Patyciy darbo vietoje atvejai, tokie kaip ignoravimas, erzinimas, apkalbos apsunkino darbuotojy
baziniy psichologiniy poreikiy (autonomijos, susietumo, kompetencijos) patenkinimg darbe.
Remiantis Siuo pozitiriu, poreikiy frustracija darbo aplinkoje, salygoja darbuotojy motyvacijos
kritimg bei sumazéjusj jsitraukima j darbg (Goodboy ir kt., 2020).

Kitame, Einarsen su bendraautoriais (2018) atliktame tyrime, buvo nagrinéjama ar konflikty
valdymas transporto organizacijoje gali sumazinti paty¢iy darbo vietoje pasireiskima bei padidinti
darbuotojy isitraukimg. Autoriy gauti rezultatai parod¢, kad patycCios darbo vietoje buvo susijusios su
sumazéjusiu darbuotojy jsitraukimu j darbg. Tuo tarpu, konflikty valdymo praktikos organizacijoje
padéjo sumazinti patyCiy pasireiSkimg. Organizacijoje taikomos priemonés gali ne tik sumazinti
patycCiy rizika, bet turéti jtakos ir darbuotojy reakcijai susidiirus su paty¢iy atvejais darbo aplinkoje
(Einarsen, Skogstad, Rorvik, Lande, Nielsen, 2018).

Christianson (2015), tyres paty¢iy darbo vietoje suvokiamos organizacinés paramos bei
isitraukimo ] darba sagsajas nustaté, kad reikSminga poveiki darbuotojy isitraukimui tur¢jo tik
suvokiama organizaciné parama.

Psichologinis atsparumas ir jsitraukimas j darbg. Narutavicienés (2009) teigimu, darbuotojams
su zemu atsparumu biidingas ir sumazéjes isitraukimas i darba, krentantis produktyvumas bei
daZnesnis sergamumas. Taciau psichologiskai atsparesni darbuotojai greiciau prisitaiko prie pokyciy
organizacijoje, geba islaikyti pozityvuma, jsitraukima bei produktyvumg net ir susidirus su
stresinémis situacijomis darbo aplinkoje. Tiriant 18- os Taivano kelioniy agenttiry darbuotojus
nustatyta, kad darbuotojai su didesniu psichologiniu atsparumu buvo labiau jsitrauke j savo darbg bei
nerodé ketinimy keisti turimg darbg. Dai su bendraautoriais (2019) teigia, kad didesnis asmeny

psichologinis atsparumas gali sumazinti darbuotojy ketinimus palikti organizacijg bei sustiprinti jy
27



jsitraukimg | darbg. Rybakovaité (2020) savo tyrime ,,Psichologinio atsparumo, poreikiy
patenkinimo, jsitraukimo j darbg bei subjektyviai vertinamos sveikatos sgsajos‘ kélé klausima, kodél
kai kurie darbuotojai net ir susidiir¢ su nepalankiausiomis sglygomis, geba islikti sveiki, motyvuoti
bei jsitrauke ] darbg. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad atsparesni profesinés karo tarnybos kariai tuo
paciu buvo ir labiau jsitrauke j savo darbg. Atsparumas reikSmingai siejosi su psichologiniy poreikiy
patenkinimu, jsitraukimu j darbg bei subjektyviai vertinama psichine sveikata (Rybakovaite, 2020).
Othman ir Nasurdin (2011) metais, apklause¢ 422 slaugytojas, dirbancias valstybinése Malaizijos
ligoninése nustaté, kad atsparumas buvo teigiamai susij¢s su jsitraukimu j darbg. Autoriai pastebéjo,
kad didesnis asmens atsparumas slaugytojoms leisdavo greiciau atsigauti po darbe patirty sunkumy
bei padédavo iSlaikyti teigiamg nusiteikimg ir jsitraukima darbo atzvilgiu (Othman ir Nasurdin,
2011). Kasparkova su bendraautoriais (2018) pastebi, kad atsparumas padidina asmens jsitraukimag j
darba, o tai savo ruoztu jgalina darbo rezultaty efektyvuma. Autoriy teigimu, atspariis darbuotojai yra
labiau patenkinti bei jsitrauke j darbg uz savo maziau psichologiskai atsparius kolegas. Pastebéta,
kad atsparesni darbuotojai yra energingesni, emociSkai stabilesni ir labiau siekiantys tiksly
(Kasparkova ir kt., 2018). Tai patvirtina ir Norkutés (2018) atliktas tyrimas, kuris atskleide, kad
darbuotojai su aukstesniu atsparumo lygiu, pasiZyméjo geresne sveikata bei didesniu jsitraukimu |
darbg ir atvirksciai.

Wang, Li ir Li (2017) apklause pietry¢iy Kinijos, mobiliojo rySio bendrovés IT darbuotojus
nustate, kad psichologinis atsparumas ir transformaciné lyderysté buvo teigiamai susij¢ su jsitraukimu
1 darba. Tyréjai prognozavo, jog atsparesni darbuotojai turi daugiau asmeniniy istekliy ir yra labiau
linke jsitraukti j savo darba. Asmeniniai ir darbo iStekliai yra svarbiis siekiant darbo tiksly bei
darbuotojy jsitraukimo j darbg (Wang ir kt., 2017). ISvadas papildo ir Bakker, Gierveld, Van Rijswik
atliktas mokykly vadovy tyrimas atskleides, kad vadovai pasizymintys didesniais asmeniniais
istekliais, tokiais kaip atsparumas, optimizmas bei saviveiksmingumas, buvo labiausiai jsitrauke j
savo darbg (Bakker ir kt., 2006, cit. is. Ugwu ir Amazue, 2014, p. 101). Meynaar su bendraautoriais
(2021), Olandjijoje apklausg¢ intensyviosios terapijos prieziiiros specialistus iSkart po pirmosios Covid
— 19 pandemijos bangos nustaté, kad darbuotojai demonstrave perdegima, turéjo Zenkliai mazesnius
psichologinio atsparumo bei jsitraukimo j darbg balus. Akivaizdu, kad toje pacioje darbo aplinkoje,
susiduriant su tokiais paciais sunkumais, ne visi darbuotojai vienodai atlieps situacijai. Psichologiskai
atsparesni asmenys geba greiciau atsigauti po trauminiy jvykiy bei pasiekti geresnj prisitaikymg prie
pokyc¢iy darbe. Apklausiant 2693 Kinijos provincijose dirbanc¢ius gydytojus buvo pastebéta, kad
atsparumas nebitinai gali padéti suSvelninti darbuotojy patiriama stresa, taciau jis gali pagerinti
sugebéjimg jveikti stresg, padidinti pasitenkinimg darbu, jsitraukimg bei sumazinti darbuotojy
perdegimo simptomus (Zhang, Bian, Bai, Kong, Liu, Chen ir Li, 2020). Hetzel — Riggin su
bendraautoriais (2020), tirdami perdegima slaugytojy tarpe nustaté, kad jsitraukimas j darba ir
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atsparumas veiké kaip tarpinis veiksnys tarp darbe patiriamo streso bei perdegimo. ISauges stresas
darbo aplinkoje sumazino slaugytojy isitraukima j darbg ir atvirk$ciai, jei slaugytojos tikédavo
galincios jveikti stresg darbo aplinkoje, jos islikdavo jsitraukusios darbo atzvilgiu (Hetzel — Riggin ir
kt., 2020).

PrieSingai Meintjes (2016), tyrin¢jusi atsparumo, organizacinés paramos ir jsitraukimo j darba
konstruktus pardavimo agenty imtyje, nenustaté reikSmingy sgsajy tarp atsparumo ir jsitraukimo j
darbg. Atliktame tyrime suvokiama organizaciné parama turé¢jo jtakos darbuotojy jsitraukimui.
Panasiai ir Black su bendraautoriais (2017), tyres vidutinio amziaus darbuotojus, nenustaté

reik§mingy skirtumy tarp psichologinio atsparumo ir darbuotojy jsitraukimo j darba.

1.5. Tyrimo problema, tikslas, uzdaviniai

Tyrimo problema.

Darbo aplinkoje kiekvienas i§ musy susiduriame su jvairiausiais sunkumais, stresinémis ar
nepalankiomis situacijomis. Patyc¢ios yra laikomos vienu Zalingiausiu, labiausiai stresg kelian¢iu
darbo veiksniu, atliepian¢iu ne tik darbuotojy psichologinei ar fizinei sveikatai, bet ir organizacijos
efektyvumui. Nepaisant akivaizdzios ir nenugin¢ijamos $io reiskinio svarbos, mokslininky démesio
centre patycCios darbo aplinkoje tiriamos retai. Kartg skaityta nezinomo autoriaus mintis, jog paty¢ios
18 mokyklos suolo niekur nedingsta, jos tiesiog yra perkeliamos j darbo aplinka, Siandien jgauna naujy
spalvy. Darbuotojai vis drgsiau ryZztasi visuomenéje jgarsinti, jog savo darbo aplinkoje jie patyré
paty¢ias (Harvey ir kt., 2006; Kim, Glomb, 2014). Tai papildo ir Europos darbo salygy atlikta
apklausa, kurios duomenimis Lietuva yra tarp valstybiy, pasizyminéiy auksCiausiu paty¢iy ir
priekabiavimo darbe lygiu (Astrauskaite, Kern, 2013). Su paty¢iy problema darbo aplinkoje susiduria
jvairaus tipo, pobiidzio ar dydzio organizacijos (Mathisen ir kt., 2011). Autoriai vieningai sutaria, kad
patyCios darbo vietoje atliepia tiek paciai organizacijai, tiek patyCias patirian¢iam darbuotojui.
Nustatyta, kad patiriamos paty€ios darbo aplinkoje yra susijusios su prasta psichine sveikata,
depresija, padidéjusiu nerimu, sumazgjusiu jsitraukimu, nemigos pasireiSkimu ar varginanciais
psichosomatiniais veiksniais (Hoel, Cooper 2000; Salin, 2003; Berthelsen ir kt., 2011,
Ramanauskaité, 2013; Salin, 2015; Nielsen, Einarsen, 2018; Skuzinska ir kt., 2019). Darbuotojai
patyre patyc€ias savo darbo vietose, nurodé besijauciantys maziau naudingi bei reikalingi savo darbe
(Park, Ono, 2017). Nepaisant, akivaizdziai neigiamy pasekmiy darbuotojui ir paciai organizacijai,
Lietuvoje paty¢iy darbe reiSkinys néra placiai tyrin¢jamas. Daugiau démesio $iai temai skyré M.
Astrauskaité (2011; 2013; 2014), kuri doméjosi individualiomis ir organizacinémis patyc¢iy darbe

atsiradimo priezastimis. Motery patiriamomis patyCiomis darbo aplinkoje bei jy sasajomis su
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sveikata, dom¢josi J. Ramanauskaité (2013), o j profesinés karo tarnybos kariy patiriamas patyc¢ias
gilinosi V. Marcinkevic¢iené (2016). Mobingo identifikavimui ir jo valdymui organizacijoje daug
démesio skyré - J. Baléitiniené, A. Rumsaité (2016) bei J. Vveinhardt (2016). UZsienio autoriy
darbuose patyc¢iy darbe reiSkinys tyrinétas placiau (Sperry, 2009; Berthelsen ir kt., 2011; Kim,
Glomb, 2014; Park, Ono, 2017; Podsiadly, Gamian - Wilk, 2017; Nielsen, Einarsen, 2018; Skuzinska
ir kt., 2019; Gattis, 2019). Astrauskaité ir Kern (2013) pastebéje, kad autoriai tirdami paty¢iy darbe
reiSkinj nemazai démesio skiria neigiamy aspekty nagrin¢jimui (aukos ir agresoriaus savybiy
tyrimams), siiilo daugiau koncentruotis j teigiamus veiksnius, kurie padéty uzkirsti kelig patyCiy
atsiradimui ar jy neigiamy pasekmiy pasireiSkimui. Taigi, galime kelti klausima, kokie faktoriai yra
galimai saugantieji?

Buvo pastebéta, kad darbuotojai, kuriy psichologinio atsparumo lygis buvo didesnis net ir
patyre patycias darbo aplinkoje, jauté mazesn¢ itampg bei geriau geb¢jo prisitaikyti esant stresinéms
darbo aplinkybéms, pajégé sumazinti keliamg diskomfortg (Maidaniuc — Chirila, 2015; Meseguer -
de - Pedro ir kt., 2019), ir valdyti pacig stresing situacijg (Luthans, Youssef, 2004). Rook su
bendraautoriais (2018) psichologinj atsparuma laiko vienu svarbesniu veiksniu, leidzianciu
darbuotojui sékmingai jveikti sunkumus. Egzistuoja daug skirtingy nuomoniy apie tai, koks yra
svarbus atsparumas ir kiek démesio turétuméme skirti jam darbo vietoje (Rabenu, Tziner, 2016; Britt
ir kt., 2016). Siu su bendraautoriais (2009) pastebéjo, kad nagringjant psichologinj atsparumg daug
démesio yra skiriama vaiky ir vyresnio amziaus asmeny grupiy tyrimams ir labai mazai — darbo
vietoje. Tyrinéjant psichologinio atsparumo konstrukta ilga laikg buvo koncentruotasi j tyrimus vien
tik i§ psichopatologinés pusés (Bonanno, 2004; Wagnild, 2011; Buténaité, 2019). Lietuvoje atliekant
atsparumo tyrin¢jimus, pastaruosius deSimtmecius didZioji démesio dalis buvo skirta vaiky, paaugliy
psichologinio atsparumo sampratai nagrinéti arba specifiniy grupiy (medicinos personalo, policijos
pareigiiny), darbo aplinkoje susidurianéiy su padidintais stresoriais tyrimams. Siandieniniame
kontekste atsparumo tyrimai darbo aplinkoje tampa vis aktualesni visoms organizacijoms ir
skirtingoms jy bendruomenéms (Kanapeckaité, 2018).

Park ir Ono (2017) teigimu, darbuotojai susidiir¢ su patyciy darbo vietoje pasireiSkimu,
daznai nurodo suvokiantys save kaip maziau naudingais ar reikalingais darbe. Nustatyta, jog patycios
darbo vietoje buvo reik§mingai susijusios su darbuotojy jsitraukimu j darbg (Othman, Nasurdin, 2011;
Rai, Agarwal, 2017; Dai ir kt., 2019). Pirma, darbuotojy jsitraukimas j darbg yra labai svarbus
vadovams bei visai organizacijai, nes jis sietinas su jmonés (jsitaigos) konkurenciniu pranasumu
(Rana, Chopra, 2019). Antra, stebima, kad jsitrauk¢ darbuotojai pasiZzymi organizaciniu
isipareigojimu, aukStesne motyvacija, optimizmu, didesne koncentracija atliekant uzduotis,

karybisSkumu, geresne fizine ir psichine sveikata, didesniu organizaciniu pilietiSkumu (Schaufeli ir
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kt., 2002; Koyuncu ir kt., 2006; Narutavi¢iené, 2009; Kanste, 2011; Leijten ir kt., 2015; Maidaniuc —
Chirila, 2015; Tisu ir kt., 2020; Ziedelis, 2020).

Autoriy Rai ir Agarwal (2017) teigimu, moksliniy tyrimy, kurie analizuoty rysius tarp
patyCiy darbo vietoje patyrimo bei teigiamy darbuotojy rezultaty pasireiSkimo, tokiy kaip
kurybiSkumas ar jsitraukimas yra labai mazai, o jy gaunami rezultatai — prieStaringi. Todél Sis tyrimas
leisty empiriskai patikrinti $iy trijy, organizacijai bei paciam darbuotojui svarbiy, konstrukty sasajas
bei praplésty turimy tyrimy lauka, galbiit taip prisidédami prie poky¢iy inspiravimo.

Tyrimo tikslas. Nustatyti darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe, psichologinio atsparumo ir

jsitraukimo j darbg sgsajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1. I8tirti darbuotojy patiriamy patyciy darbe, psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darba
skirtumus pagal sociodemografinius rodiklius (lyti, amziy, ijgyta iSsilavinima, darbo staza).

2. Palyginti pagal organizacijos tipa (vieSoji, privati) ir dydj (labai maza, maza, vidutiné,
didelé) darbuotojy patiriamas patycias, psichologinj atsparuma bei jsitraukimg j darba.

3. Nustatyti darbuotojy patiriamy patyciy darbe, psichologinio atsparumo ir jsitraukimo 1}
darbg sasajas.

4. Jvertinti psichologinio atsparumo kaip mediatoriaus vaidmenj tarp darbuotojy patiriamy

patyc¢iy darbo aplinkoje ir jsitraukimo j darba.

Toliau Siame darbe, atsizvelgiant ] analizuota moksling literatiira bei joje rastus
prieStaravimus ar atitinkamai riipimos krypties tyrimy trikumg, nuspregsta pirmam ir antram $io
tyrimo uzdaviniui, hipotezés nekelti. Atitinkamai treiam ir ketvirtam $io tyrimo uzdaviniui yra
keliamos tokios hipotezés:

H3.1: Tikétina, kad dazniau patiriamos patycios darbo aplinkoje bus neigiamai susijusios su
darbuotojy psichologiniu atsparumu ir jsitraukimu j darba.

H3.2: Tikétina, kad psichologinis atsparumas bus teigiamai susijes su darbuotojy jsitraukimu
] darba.

H4: Tikétina, kad darbuotojy psichologinis atsparumas veikia kaip mediatorius tarp jy

patiriamy patyc¢iy darbo aplinkoje ir jsitraukimo j darba.
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2. TYRIMO METODAI

2.1. Tyrimo dalyviai

Siame tyrime dalyvavo 187 tyrimo dalyviai, dirbantys jvairaus tipo (vie$ojoje ar privagioje)
bei dydzio (labai maZoje, mazoje, vidutinéje ir dideléje) Lietuvos organizacijose. Atsizvelgiant j
neeiling situacijg ir Salyje paskelbta karanting, visa $io tyrimo imtis buvo surinkta pasitelkiant
internetine apklausa. Tyrimo dalyviai buvo pasirinkti patogiosios atrankos biidu. Sio tyrimo dalyviy

sociodemografiniy duomeny pasiskirstymas yra pateikiamas 1 ir 2 lentelése.

1 lentelé. Tyrimo dalyviy ytis ir jgytas issilavinimas.

Rodikliai N (imtyje)  Procentai (imtyje)
) Moteris 117 63%

Lytis
Vyras 70 37%
Pagrindinis 8 4,%
Vidurinis 53 8%
Profesinis

ow e o o 0,

Igytas iSsilavinimas Aukstesnysis / profesinis 40 22%

aukstasis (kolegija) 34 18%

Universitetinis aukstasis 52 28%

Pastaba. IS viso N = 187

IS 1 lentelés matome, kad didesne tiriamyjy dalj 63 proc. sudaré moterys (N = 117), tuo
tarpu vyrai sudaré 37 proc. (N = 70). Tyrimo dalyviy amzius buvo nuo 21 mety iki 67 mety, bendras
tyrimo dalyviy vidutinis amzius 39 metai (SD = 11,17). Tyrimo duomenimis, 28 proc. (N = 53)
tyrimo dalyviy nurodé turintys jgije vidurinj i$silavinima, 28 proc. (N = 52) nurodé jgij¢ universitetinj
aukstajj i8silavinimag, 22 proc. (N = 40) - profesinj, 18 proc. (N = 34) - aukStesnjjj / profesinj aukstajj

ir maziausiai 4 proc. (N = 8) tyrimo dalyviy nurodé turintys pagrindinj i$silavinima.
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2 lentele. Tyrimo dalyviy darbo stazas, organizacijos tipas ir dydis.

Rodikliai (im';'yje) P(irﬁf&rj‘é‘;“
Iki 1 mety 21 11%
Darbo stazas dabartinése L =5 metal 0 32%
pareigose 5—10 mety 44 24%
10 ir daugiau mety 62 33%
VieSoji 72 39%
Organizacijos tipas Privati 115 61%
Labai maza (dirba maziau nei 26 14%
10 darbuotojy)
Maza (dirba maziau nei 50 56 30%
darbuotojy)
Organizacijos dydis* Vidutiné (dirba daugiau nei 50, 62 32%
bet maziau nei 250 darbuotojy)
Didel¢ (dirba daugiau nei 250 42 22%

darbuotojy)

Pastaba. I$ viso N = 187
*I8 viso N =186 (1 tyrimo dalyvis nenurodé organizacijos dydzio)

IS 2 lenteléje pateikty duomeny, matome, kad didesné dalis tyrimo dalyviy (N = 62; 33%)
nurodé turintys 10 mety ir daugiau darbo stazg, kiek maziau (N = 60; 32%) nurodé turintys nuo 1 iki
5 mety staza dabartinése pareigose, nuo 5 mety iki 10 mety darbo stazg nurodé turintys 24 proc.
tyrimo dalyviy (N = 44) ir maziausiai 11 proc. (N = 21) nurodé turintys iki vieneriy mety darbo stazg.

Didzioji dalis tyrimo dalyviy 61 proc. (N = 115) nurodé dirbantys privataus tipo
organizacijose, tuo tarpu vie$ojo tipo organizacijose nurodé dirbantys 39 proc. tyrimo dalyviy (N =
72).

I$ 2 lentelés stebint organizacijos dydzius, kuriose $iuo metu tyrimo dalyviai dirba, matome,
jog didesné dalis 32 proc. (N = 62) jvardino dirbantys vidutinio dydZio organizacijose, kuriose dirba
daugiau nei 50 darbuotojy, taciau maziau nei 250 darbuotojy. Kiek mazesné tyrimo dalyviy dalis (N
=56; 30%) nurodé dirbantys mazose organizacijose, kuriose dirba maziau nei 50 darbuotojy. Dideléje
organizacijoje, kurioje dirba daugiau nei 250 darbuotojy, nurodé dirbantys 23 proc. (N = 42) tyrimo
dalyviy. Maziausiai 14 proc. (N = 26) tyrimo dalyviy nurodé §iuo metu dirbantys mazose
organizacijose, kuriose dirba maziau nei 10 darbuotojy. Kokio dydZio organizacijoje §iuo metu dirba,

nenurodé 1 tyrimo dalyvis i8 visy 187 tyrimo dalyviy.
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2.2. Duomeny rinkimo ir jvertinimo biidai

2.2.3. Tyrimo metodikos

Siame tyrime, Siekiant nustatyti sasajas tarp darbuotojy patiriamy patirianéiy, psichologinio
atsparumo ir jsitraukimo j darbg, buvo sudaryta anketa i$ keturiy dedamyjy daliy:

¢ Pirmoji dalis - sociodemografiniai klausimai tyrimo dalyviams;

e Antroji dalis — Patikslintas neigiamy poelgiy klausimynas (NAQ - R) (angl. Negative
Acts Questionnaire — Revised (NAQ - R )) (Einarsen, Hoel, Notelaers, 2009; Notelaers, Einarsen,
2012);

o Trecioji dalis — Psichologinio atsparumo skalé (RS-14) (angl. Resilience Scale (RS - 14))
(Wagpnild, 2016);

e Ketvirtoji dalis - Utrechto jsitraukimo j darbg klausimynas (angl. Utrecht Work
Engagement Scale, UWES - 9) (Schaufeli, Bakker, 2004; 2006).

Sociodemografiniai klausimai. Buvo fiksuojama tyrimo dalyviy lytis, amzius, jgytas
iSsilavinimas bei turimas darbo stazas dabartinése pareigose. Taip pat tiriamo dalyviy buvo
klausiama, kokio tipo organizacijoje (privati ar vie$oji) jie §iuo metu dirba bei kokio dydzio (labai
maza, maza, viduting, didelé) ji yra. Tyrimo dalyviams sociodemografiniai klausimai buvo pateikiami
atsizvelgiant | pateiktas autoriy rekomendacijas (Einarsen ir kt., 2009; Notelaers, Einarsen, 2012;
Astrauskaité, 2014; Wagnild, 2016; Gupta, Bakhshi, Einarsen, 2017).

Patyciy darbo aplinkoje patyrimas. Siekiant jvertinti tyrimo dalyviy subjektyviai
suvokiamg paty¢iy patyrimg darbo aplinkoje, Siame tyrime buvo pasirinkta naudoti patikslinta
neigiamy poelgiy klausimyna (angl. Negative Acts Questionnaire - Revised (NAQ - R)). Autoriy
nurodoma, kad pradiné skalés ,,NAQ®“ versija buvo ilgesne, taCiau ji buvo labiau tinkama
Skandinavijos $aliy kultairai, todél autoriai sukiairé patikslintg ,,NAQ - R 22 klausimy skalés versija,
kuri vertina, kaip daznai darbuotojai patyré neigiama elgesj darbo aplinkoje (Gupta, Bakhshi,
Einarsen, 2017).

Patikslintg neigiamy poelgiy klausimyng (NAQ - R) sudaro trys subskalés, kurios atspindi
patiriamas:

e Patycias susijusias su atliekamu darbu (pvz.: ,,Kas nors nuslépé informacijq, turincig

3

jtakos Jusy darbinei veiklai*, ,,Jus pazemino arba isjuoké darbe ar dél darbo®, , Jisy darbas buvo
perdétai kontroliuojamas*). Su asmens atliekamu darbu susijusios patycios, apibiidina neigiama kity
elges], nukreipta ; asmens gebéjima kvalifikuotai dirbti bei atlikti savo profesinj vaidmen; darbo

aplinkoje (apima visa darbine veiklg) (Einarsen ir kt., 2009; Notelaers, Einarsen, 2012).
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e Patycias susijusias su asmeniu individualiai (pvz.: ,,Kai bandéte uzmegzti kontaktq,
buvote ignoruojamas arba sutiktas priesiskai®, ,,Apie Jus buvo skleidziamos paskalos ir gandai*).
Su asmeniu individualiai susijusios patyCios, apibuidina neigiamg kity asmeny elgesj, kuris yra
nukreiptas | asmens orumo zeminimg (apima apkalbas, perdéta erzinima, socialing atskirtj ir kt.)
(Einarsen ir kt., 2009; Notelaers, Einarsen, 2012).

e Patycias susijusias su fiziniu bauginimu (pvz.: ,,Buvote apréktas arba tapote spontanisko
pykcio (arba jnirsio) taikiniu“, ,,Pries Jus grasino panaudoti fizing prievartq, fizinj smurtq arba
patyréte smurtq). PatyCios darbo aplinkoje, susijusios su fiziniu bauginimu, atspindi neigiamg bei
agresyvy (fizinio pobtidzio) aplinkiniy asmeny elgesj, kuris yra nukreiptas j asmens saugumg (apima
bauginimus, grasinimus bei fizinj smurtg) (Einarsen ir kt., 2009; Notelaers, Einarsen, 2012).

Klausimyno teiginiai atspindi asmens patiriamas netiesiogines ir tiesiogines paty¢ias darbo
aplinkoje. Teiginiai vertinami 5 baly Likerto tipo skaléje, nuo 1 — ,niekada“ iki 5 — ,kasdien
(atsakymo variantai apibuidina daznumg). Bendras neigiamy poelgiy klausimyno (NAQ — R) jvertis,
gali svyruoti nuo 22 baly iki 110 baly. Gauti aukstesni balai rodo, jog asmuo dazniau susiduria (patiria
paty¢ias) su paty¢iomis savo darbo aplinkoje (Einarsen ir kt., 2009).

Leidimas naudoti patikslinta neigiamy poelgiy klausimyng (NAQ - R), lictuviska
klausimyno versija, metodikos vadovas bei rekomenduojami straipsniai buvo gauti susisiekus su
profesoriaus S. Einarsen moksliniy tyrimy padéjéju O. Hoprekstad (A priedas). Leidimas naudoti
klausimyng buvo suteiktas su jsipareigoju, pasidalinti surinktais tyrimo duomenimis.

Nurodoma, jog patikslintas neigiamy poelgiy klausimynas (NAQ - R) pasizymi gerais
patikimumo ir validumo rodikliais, bendras vidinio suderinamumo koeficientas (Cronbacho alfa)
nurodomas 0,90 (Einarsen ir kt., 2009; Notelaers, Einarsen, 2012). Lietuvoje Ramanauskaités (2013)
atliktame tyrime $io klausimyno vidinio suderinamumo koeficiento reiksmé buvo gauta 0,89
(Cronbacho alpha), o Astrauskaités (2014) atliktame tyrime — o = 0,87. Siame tyrime gauti NAQ - R

klausimyno vidinio suderinamumo koeficientai (Cronbacho alpha) yra pateikiami 3 lenteléje.

3 lentelé. Patikslinto neigiamy poelgiy klausimyno (NAQ - R) vidinio suderinamumo koeficientai.

Vidinio suderinamumo

B kalé kalé . .
endra skalé / subskalés koeficientai (Cronbacho alpha)

Bendras neigiamy poelgiy klausimynas (NAQ - R) 0,95
Patycios susijusios su atliekamu darbu 0,90
Patycios susijusios su asmeniu 0,91
Patycios susijusios su fiziniu bauginimu 0,60

Pastaba. IS viso N = 187
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I$ 3 lentelés matome, kad bendra neigiamy poelgiy klausimyno (NAQ - R) Cronbaho alpha
Siame tyrime buvo gauta 0,95, tai rodo auksta vidinj klausimy suderinamumg bei klausimyno
tinkamumag naudoti. Aiskinantis atskiry subskaliy vidinio suderinamumo koeficienty reikSmes, i§ 3
lentelés matome, kad paty¢iy susijusiy su darbu Cronbaho alpha buvo gauta 0,90, o paty¢iy susijusiy
su asmeniu o = 0,91. Zemesné Cronbaho alpha buvo gauta subskaléje, susijusioje su asmens fiziniu
bauginimu (a = 0,60), ji traktuojama kaip patenkinama.

Psichologinis atsparumas. Siekiant jvertinti tyrimo dalyviy psichologinj atsparuma, Siame
tyrime buvo pasirinkta naudoti Wagnild sukurtg trumpaja psichologinio atsparumo skalés (RS-14)
versijg (angl. Resilience Scale (RS-14)) (Wagnild, 2011). Pirminé psichologinio atsparumo skalés
versija buvo pristatyta 1993 m., remiantis grindZiamosios teorijos tyrimy rezultatais, kuriy metu buvo
i§skirtos penkios pagrindinés psichologinio atsparumo ypatybés: atkaklumas (angl. perseverance),
gyvenimo prasmingumas (angl. purposeful life), pasitikéjimas savimi (angl. self — reliance), vidiné
pusiausvyra (angl. equanimity) bei saves priémimas (autentiSkumas) (angl. existential aloneness
(authenticity)) (Wagnild, 2016, p. 17).

Wagnild (2016) teigimu, pirminé atsparumo skalé (angl. Resilience Scale (RS - 25)) stipriai
koreliuoja su trumpaja (RS-14) jos versija (r = 0,97, p < 0,001). Buvo nustatyta, kad atsparumas
vertinimui naudojant trumpaja (RS-14) skalés versija, teigiamai koreliuoja su pasitenkinimu
gyvenimu, saviveiksmingumu ir neigiamai - su depresiskumu bei stresu (Wagnild, 2016).

Trumpoji atsparumo skalés (RS-14) versija sudaryta 1§ 14 teiginiy, vertinamy 7 baly Likerto
tipo skaléje, nuo 1 — ,,visiskai nesutinku® iki 7 — ,,visiSkai sutinku® (pvz.: ,, Dazniausiai gyvenimo
jvykius priimu ramiai®, ,,AS nuolat kuo nors domiuosi®, ,,Mano gyvenimas yra prasmingas ‘)
(Wagnild, 2016). Bendras psichologinio atsparumo skalés (RS-14) jvertis gali svyruoti nuo 14 iki 98
baly. Gauti aukstesni balai rodo didesnj asmens psichologinj atsparuma (Wagnild, 2016).

Autoriy nurodoma, kad atsparumo skalé (RS - 14) yra lengvai administruojama bei patogi
laiko atzvilgiu tyrimo dalyviams (pildymas uztrunka 4 — 5 minutes). Atlikti tyrimai jvairiose pasaulio
Salyse naudojant atsparumo skale (RS - 14) tik patvirtina, kad instrumentas yra patikimas tiriant
jvairaus amziaus, socialines bei ekonomines grupes (Mazulyté, 2016; Wagnild, 2016).

Wagnild (2016) nurodo skalés (RS-14) vidinio suderinamumo koeficienta (Cronbacho
alpha) lygy 0,93. Mazulytés (2016) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad lietuviska atsparumo skalés
(RS — 14) versija pasizymi gerais patikimumo ir validumo rodikliais, vidinio suderinamumo
koeficientas Cronbacho alpha buvo gautas 0,90. Patvirtinamosios faktoriy analizés rezultatai pagrindé
atsparumo skalés (RS-14) vieno faktoriaus modelio tinkamuma (Mazulyté, 2016). Siame tyrime

gautai vidinio suderinamumo koeficientai (Cronbacho alpha ) pateikiami 4 lenteléje.

36



4 lentelé. Psichologinio atsparumo skalés (RS - 14) vidinio suderinamumo koeficientai.

Vidinio suderinamumo koeficientai
Bendra skalé / subskalés

(Cronbacho alpha)
Bendra psichologinio atsparumo (RS-14) skalé 0,96
Atkaklumas 0,83
Gyvenimo prasmingumas 0,83
Pasitiké¢jimas savimi 0,92
Vidin¢é pusiausvyra 0,61
Saves priémimas (autentiSkumas) 0,86

Pastaba. IS viso N = 187

I§ 4 lentelés matome, kad bendra psichologinio atsparumo skalés (RS - 14) Cronbaho alpha
Siame tyrime buvo gauta 0,96, tai rodo gerg vidinj klausimy suderinamumg bei skalés tinkamuma
naudoti. Penkiy subskaliy vidinio suderinamumo koeficienty reikSmés: atkaklumo o = 0,83,
gyvenimo prasmingumo o = 0,83, pasitikéjimas savimi a = 0,92, vidinés pusiausvyros o = 0,61 bei
saves priémimo (autentiSkumo) a = 0,86.

Psichologinio atsparumo (RS - 14) skalés versija bei jos naudojimosi vadovas yra saugomos
autoriy teisémis, todél Siame tyrime buvo susisiekta su metodikos autoriumi bei jsigyta skalés
naudojimui reikalinga licencija (A priedas). Skalés (RS - 14) vertimg j Lietuviy kalbg 2013 metais
atliko Mazulyté su bendraautoriais, jsigyta licencija suteiké leidimg naudoti $ig lietuviska (RS — 14)
skalés versija savo atlickamame tyrime (Wagnild, 2016).

Isitraukimas j darbg. Siame tyrime, siekiant jvertinti tyrimo dalyviy jsitraukima j darba,
buvo pasirinkta naudoti Utrechto jsitraukimo j darbg skalés trumpaja versija (angl. Utrecht Work
Engagement Scale, UWES - 9) (Schaufeli, Bakker, 2006). Utrechto jsitraukimo j darbg skalé, autoriy
sukurta 2003 metais (Schaufeli, Bakker, 2004). Kiek véliau atlikty tyrimy rezultatai atskleidé, kad
originalig 17 teiginiy skale ,,Utrecht Work Engagement Scale“(UWES - 17) galima sutrumpinti iki 9
teiginiy (UWES - 9) (Schaufeli, Bakker, 2006). Autoriai nurodo, kad UWES sutrumpinimas i$ dalies
buvo pragmatiskas - siekiant vertinamo konstrukto grynumo.

Isitraukimo j darbg skale sudaro trys poskalés, kurios atspindi jsitraukimo j darbg dimensijas:
energingumag (angl. vigor), atsidavima darbui (angl. dedication) ir pasinérima j darbg (angl.
absorption). Skalés teiginiai atspindi darbuotojo galimg jausena darbe (pvz.: , as esu visiskai
pasinéres (-usi) § savo darbg®, ,,mano darbas mane jkvepia“). Visi devyni skalés teiginiai yra
vertinami 7 baly Likerto tipo skaléje, tyrimo dalyviy praSoma nurodyti galimai jau¢iamy nusiteikimy
darbe, daznumo laipsnj nuo ,,0“ — niekada, iki ,,6* — kasdien (Schaufeli, Bakker, 2004). Aukstesnés

gautos skalés reikSmés, rodo didesnj asmens jsitraukima j savo darba.
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Autoriy nurodoma, kad Utrechto jsitraukimo j darbg 9 teiginiy skalés Cronbacho alpha
svyruoja nuo 0,89 iki 0,97 (mediana 0,93). Energingumo poskalés (angl. vigor) Cronbacho alpha
svyruoja nuo 0,75 iki 0,91, atsidavimo darbui (angl. dedication) poskalés — nuo 0,83 iki 0,93 bei
pasinérimo j darbg (angl. obsorption) poskalés — nuo 0,70 iki 0,84 (Cronbacho alpha) (Schaufeli,
Bakker, 2004). Siame tyrime gautai vidinio suderinamumo koeficientai (Cronbacho alpha )

pateikiami 5 lenteléje.

5 lentele. Utrechto jsitraukimo j darbg skalées (UWES - 9) vidinio suderinamumo koeficientai.

Vidinio suderinamumo
Bendra skalé / subskalés o .
koeficientai (Cronbacho alpha)

Bendra Utrechto jsitraukimo i darbg skalé (UWES - 9) 0,93
Energingumas 0,77
Atsidavimas darbui 0,85
Pasinérimas j darba 0,77

Pastaba. IS viso N = 187

I§ 5 lentelés matome, kad Siame tyrime bendras Utrechto jsitraukimo | darbg skalés (UWES
— 9) patikimumo rodiklis, Cronbacho alpha buvo gautas 0,93, tai rodo gerg vidinj suderinamumag.
Atskiry poskaliy vidiniai suderinamumo koeficientai: energingumo o = 0,77, atsidavimo darbui o =
0,85 ir pasinérimo j darba o = 0,77.

Tiek ilgoji (UWES - 17), tiek trumpoji (UWES - 9) Utrechto jsitraukimo j darbg skalés
versijos (su jvairioms Salims pritaikytais skaliy vertimais, jskaitant ir lictuviska variantg) yra laisvai
prieinamos internete bei autoriy nurodoma, jog gali biiti naudojamos moksliniais tikslais be atskiro
leidimo (Schaufeli, Bakker, 2004).

2.2.4. Duomeny jvertinimo budai

Statistiné tyrimo duomeny analizé buvo atlikta naudojantis SPSS 21.00 (angl. Statistical
Package for Social Science) programiniu paketu bei Microsoft Excel programa. Pries atlickant tyrimo
duomeny analize buvo patikrinta ar duomenys atitinka normalyjj skirstinj (6 lentelé¢). Pagal Shapiro
— Wilk‘o kriterijy, visy tyrimo kintamyjy skirstinys, statistiSkai reik§mingai skyrési nuo normaliojo
(p <0,05), taip pat vizualiai vertinant kintamyjy pasiskirstymo grafikus, jie irgi neatitiko normaliojo
skirstinio (zr. C priedas). Todél tolimesnéje duomeny analizéje buvo pasirinkta taikyti
neparametrinius statistinius kriterijus: Spearman‘o (angl. Spearman) koreliacijos koeficientas, Mano
— Vitnio (angl. Mann Whitney Test) kriterijus dviejy nepriklausomy im¢iy palyginimui bei Kruskal

Wallis‘o (angl. Kruskal Wallis Test) kriterijus keliy nepriklausomy iméiy palyginimui. Mediacijai
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apskaiCiuoti buvo naudojamas A. F. Hayes (2017) PROCESS papildinys SPSS programiniam
paketui, kuris yra tinkamas duomenims neatitinkantiems normaliojo skirstinio, nes naudojamas

savirankos metodas (angl. Bootstrap) (Hayes, 2017).

6 lentele. Kintamyjy skirstinio normalumo patikrinimas.

Shapiro -Wilk'o kriterijus

Laisvés laipsnis

ReikS§mé (df)
Patycios susijusios su atliekamu darbu 0,738 187
Patycios susijusios su asmeniu 0,666 187
Paty¢ios susijusios su fiziniu bauginimu 0,556 187
Patycios darbe 0,711 187
Atkaklumas 0,870 187
Gyvenimo prasmingumas 0,859 187
Pasitikéjimas savimi 0,788 187
Vidiné pusiausvyra 0,869 187
Saves priémimas (autentiSkumas) 0,825 187
Psichologinis atsparumas 0,793 187
Energingumas 0,960 187
Atsidavimas 0,947 187
Pasinérimas 0,914 187
Isitraukimas j darbg 0,959 187

Pastaba. p <0,05.

I8 6 lentelés matome, kad visy tyrimo kintamyjy skirstiniai, pagal Shapiro — Wilk’o kriterijy
yra statistiSkai reikSmingai nutol¢ nuo normaliojo skirstinio (p < 0,05). Skaliy duomenys netenkina

normalumo Kriterijaus.
2.3. Tyrimo eiga

Tyrime dalyvavo 187 tyrimo dalyviai, dirbantys jvairaus tipo bei dydzio Lietuvos
organizacijose. Duomenys tyrimo atlikimui buvo renkami 2021 m. kovo — balandzio ménesiais.
Atsizvelgiant  neeiling situacija ir Salyje paskelbta karanting , visa §io tyrimo imtis buvo surinkta

naudojant interneting apklausa, o tyrimo dalyviai buvo pasirinkti patogiosios atrankos biidu.
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Sudaryta tyrimo anketa buvo patalpinta vienoje i§ apklausos internetiniy svetainiy, o
tiesioginé nuoroda ] tyrimo anketa buvo nukopijuota bei patalpinta socialiniuose tinkluose su
kvietimu dalyvauti atliekamame tyrime.

Tyrimo dalyviams pradzioje buvo pateikiamas detalus apraSymas, siekiant supazindinti su
atliekamo tyrimo tikslu, konfidencialumo ribomis (informuota apie atsakymy anonimiSkumg bei
tolimesniy tyrimy rezultaty pateiktj), preliminaria tyrimo atliko trukme (anketos pildymo laikas
nebuvo ribojamas) bei kur kreiptis iskilus klausimams (B priedas). Prie kiekvieno tyrimo klausimyno,
tyrimo dalyviams buvo pateikiama detali instrukcija. Tyrimo dalyviy, atsakant j pateiktus klausimus,
buvo prasoma vadovautis pastaryjy 6 ménesiy darbo patirtimi bei pasirinkti atsakymo varianta, kuris
geriausiai atspindéty jy pastarojo meto situacijg (jauseng) darbo aplinkoje.

Tyrimo dalyviy surinkti atsakymai véliau buvo eksportuojami j SPSS failg. Tolimesnéje
statistinéje duomeny analizéje, tinkamais laikyti ir panaudoti visi 187 tyrimo dalyviy atsakymai.
Nebuvo iki galo neuzpildyty ar kitaip sugadinty ankety, todél i§ statistinés duomeny analizés, nebuvo

niekas pasalinta.
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3. DARBUOTOJU PATIRIAMU PATYCIU, PSICHOLOGINIO ATSPARUMO IR
ISITRAUKIMO | DARBA TYRIMO REZULTATU ANALIZE

3.1. Aprasomoji kintamuyjuy statistika

Sioje darbo dalyje yra pristatoma apraomoji kintamyjy statistika, kuri buvo paskai¢iuota
siekiant identifikuoti bendrasias tiriamy konstrukty (patiriamy patyCiy darbe, psichologinio
atsparumo ir jsitraukimo j darbg) charakteristikas. Todél zemiau lentelése (zr. 7, 8 ir 9 lenteles) yra
pateikiami skaliy ir subskaliy vidurkiai, medianos, standartiniai nuokrypiai, maziausios bei
didziausios reikSmés.

Septintoje lenteléje matome, kad vertinant darbuotojy patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje ir
jo komponenty parametrus, didziausia bendrai patirty paty¢iy darbe reik§mé, Siame tyrime buvo gauta
88 balai, kai maksimali klausimyno baly suma 110 baly (jvercio didéjimas rodo, kad asmuo dazniau
patiria patycCias darbe). Patiriamy patyCiy darbo aplinkoje vidurkis buvo gautas 29,97, mediana lygi
26,00, o standartinis nuokrypis gautas 11,009.

7 lentele. Darbuotojy patiriamy patyciy darbo aplinkoje ir jo komponenty gauti parametrai.

Patycios darbo aplinkoje ir juy P-arametrai

komponentai Vidurkis Mediana Standartlpls Ma.ii?us.ia Did.Zi:dus_ia
nuokrypis reikSmé reikSmé

Patycios susijusios su atliekamu 11,96 10,00 5,24 8 35

darbu

Patycios Susijusios su asmeniu 14,30 12,00 5,31 11 45

Patyc¢ios susijusios su fiziniu

bauginimu 3,71 3,00 1,37 3 15

Bendras patiriamy patyc¢iy darbo
aplinkoje 29,97 26,00 11,09 22 88
Pastaba. N=187

I8 7 lentelés matome, kad didziausia reik§mé buvo gauta patiriamy patyciy darbo aplinkoje

subskaléje, susijusioje su asmeniu (Md = 12,00; SD = 5,31).
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8 lentelé. Darbuotojy psichologinio atsparumo ir jo komponenty gauti parametrai.

Parametrai

Psichologinis atsparumas ir jo — — —
Standartinis Maziausia Didziausia

komponentai Vidurkis Mediana : 2O e
nuokrypis  reik§Smé reik§mé
Atkaklumas 10,58 11,00 2,60 2 14
Gyvenimo prasmingumas 16,21 17,00 3,61 3 21
Pasitikéjimas savimi 27,32 29,00 5,88 5 35
Vidiné pusiausvyra 10,22 11,00 2,54 2 14
Saves priémimas (autentiSkumas) 10,80 12,00 2,61 2 14
Bendras psichologinis atsparumas 75,13 80,00 16,00 14 98

Pastaba. N=187

IS 8 lentelés matome, kad vertinant bendra darbuotojy psichologinj atsparuma, didziausia
reik§mé buvo gauta 98 balai ir tai yra maksimali galima klausimyno baly suma (Md = 80,00; SD =
16,00). Maziausia reik§mé vertinant bendra darbuotojy psichologinj atsparuma, buvo gauta 14 baly

ir tai yra minimali galima klausimyno (RS — 14) baly suma.

9 lentelé. Darbuotojy jsitraukimo j darbq ir jo komponenty gauti parametrai.

Isiraukimas j darbg ir jo Stz:gz:zigal Mariausia  Didziausi
komponentai Vidurkis  Mediana nuokrypis rgizlzg:;séla rleil;l;sga
Energingumas 11,90 12,00 3,87 2 18
Atsidavimas 12,07 13,00 4,05 0 18
Pasinerimas 13,11 14,00 3,77 1 18
Bendras jsitraukimas j darba 37.09 39,00 10,51 9 54

Pastaba. N=187

I8 9 lentelés matome, kad vertinant darbuotojy jsitraukima i darba, didZiausia reikSmé Siame
tyrime buvo gauta 54 balai (maksimali baly suma), o0 maziausia 9 balai (minimali baly suma) (Md =
39,00; SD =10,51). Aprasant jsitraukimo j darbg komponentus, maziausia reik§mé Siame tyrime buvo
gauta atsidavimo subskaléje (Md = 13,00; SD = 4,05). IS 9 lentelés matyti, kad energingumo
subskaléje buvo gautas maziausias vidurkis 11,90 bei mediana 12,00, zvelgiant j jsitraukimo skalés

parametrus.
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3.2. Sociodemografiniy rodikliy sasajos su darbuotojuy patiriamomis patyc¢iomis,

psichologiniu atsparumu ir jsitraukimu j darba

Pirmiausia buvo atliktas darbuotojy patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje, psichologinio

atsparumo ir jsitraukimo j darbg palyginimas lyties atzvilgiu. Toliau konstrukty ir jy komponenty

palyginimas buvo atliktas pagal darbuotojy amziy, jgyta iSsilavinimg, darbo staza, organizacijos tipa

bei dydi.

10 lentelé. Konstrukty ir jo komponenty palyginimas Iyties atzvilgiu (Mann — Whitney Kriterijus).

Konstruktai ir ju . Vidutinis Mano - Vitnio L.
komponentai Grupés rangas Ureikimes P reiksmes
Bendras patyciy darbe M\f)%[/(;?)i/s 1708?;’0507 2975 0,002
Paty¢ios susijusios su asmeniu Mvo)t/;?;/s 17083;,7190 3030 0,002
E:L};:fn suusijusios su fiziniu I\;/;r;iys 1708?:3041 3041 0,001
oo B2 e o
Atkaklumas M\(/))t/gf)l/s gi?; 3758 0,341
Gyvenimo prasmingumas M\g[/;?;/s ggig 4032 0,859
Pasitikéjimas savimi M\g/c:?;/s gggé 3830 0,456
Vidiné pusiausvyra M\gi/;?;s 18083:’1815 3406 0,050
Bendras jsitraukimas j darbg M\g/c:?;/s 3222 3878 0,543
Energingumas M\Qt/;?;/s g;gg 3640 0,202
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Vyrai 90,04

Atsidavim 1 437
sidavimas Moterys 96,37 3818 0,43
o Vyrai 97,39

Pasinérimas Moterys 9197 3858 0,506

Pastaba. Reik§mingumo lygmuo, kaip p < 0,05.

Vyrai (N=70).

Moterys (N=117).

10 lenteléje pateikiami rezultatai, gauti lyginant darbuotojy patiriamy paty¢iy, psichologinio
atsparumo bei jsitraukimo j darbg skaliy jvercius ly¢iy atzvilgiu. Stebima, kad darbuotojos moterys
statistiSkai reikSmingai (p < 0,05) dazniau turi aukStesnius patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje
klausimyno jvercius ( vidutinis rangas = 103,57) nei darbuotojai vyrai (vidutinis rangas = 78,00).
Darbuotojy motery statistiSkai reikSmingai (p < 0,05) aukStesni visy patiriamy patyc¢iy formy
rodikliai: patycios susijusios su atliekamu darbu (vidutinis rangas = 101,51), vyry - (vidutinis rangas
= 81,44), paty¢ios susijusios su asmeniu (vidutinis rangas = 103,10), vyry - (vidutinis rangas = 78,79),
patycios susijusios su asmens fiziniu bauginimu (vidutinis rangas = 103,01), vyry — (vidutinis rangas
= 78,94). Taigi, galima sakyti, kad moterys vidutini§kai nurodé¢ dazniau patiriancios patycias savo
darbo aplinkoje. Tuo tarpu statistiSkai reikSmingy psichologinio atsparumo ir jsitraukimo i darba
konstrukty skirtumy lyginant lyties atzvilgiu, nebuvo rasta (p > 0,05).

Toliau buvo patikintos sgsajos tarp tyrimo dalyviy amziaus ir patiriamy paty¢iy darbo

aplinkoje, psichologinio atsparumo bei jsitraukimo j darba. Rezultatai pateikiami 11 lenteléje.

11 lentelé. Koreliacijos tarp darbuotojy amzZiaus ir tiriamy konstrukty bei jy komponenty.

AmZius

Konstruktai ir jy komponentai . .

Bendpras patyciy darbo aplinkoje -0,234** 0,001
Patycios susijusios su atliekamu darbu -0,205** 0,005
Patycios susijusios su asmeniu -0,237** 0,001
Paty¢ios susijusios su fiziniu bauginimu -0,144* 0,049
Bendras psichologinis atsparumas 0,157+ 0,032
Atkaklumas 0,124 0,091
Gyvenimo prasmingumas 0,177* 0,016
Pasitikéjimas savimi 0,119 0,105
Vidiné pusiausvyra 0,147+ 0,044
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Saves priémimas (autentiSkumas) 0,158+ 0,031

Bendpras jsitraukimas j darbg 0,200** 0,006
Energingumas 0,154~ 0,035
Atsidavimas 0,160* 0,029
Pasinérimas 0,229** 0,006

Pastaba. N = 187.
*p<0,05; **p<0,01.

IS 11 lentelés matome, kad tyrimo dalyviy amzius neigiamai koreliuoja su patiriamomis
patyCiomis (r =-0,234, p < 0,01) bei jy formomis: paty¢ios susijusios su atliekamu darbu (r = -0,205,
p < 0,01), patycios susijusios su asmeniu (r = -0,237, p < 0,01) ir patycios susijusios su fiziniu
bauginimu (r = -0,144, p < 0,05). Gauti rezultatai rodo, kad kuo vyresnis darbuotojas, tuo mazesni
paty¢iy darbo aplinkoje jverc¢iai gaunami.

Darbuotojy psichologinis atsparumas statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su
amziumi (r = 0,157, p < 0,05), vyresni asmenys turi aukStesnius psichologinio atsparumo jvercius.
Be to, amzius statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su gyvenimo prasmingumu (r = 0,177, p <
0,05), vidine pusiausvyra (r = 0,147, p < 0,05) bei saves priémimu (autentiSkumu) (r = 0,158, p <
0,05). Tuo tarpu, psichologinio atsparumo komponentai, tokie kaip atkaklumas ir pasitikéjimas
savimi, neturi statistiskai reikSmingy sgsajy su amziumi.

11 lentel¢je matome, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg turi statistiSkai reikSmingai
teigiamas sgsajas su amziumi (r = 0,200, p < 0,01), t. y., vyresni darbuotojai yra labiau jsitrauke j
savo darbg. Be to, amzius statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su energingumu (r = 0,154, p
< 0,05) ir pasinérimu j darba (r = 0,229, p < 0,01) bei atsidavimu (r = 0,160, p < 0,029).

Toliau tyrime, siekiant identifikuoti tiriamy konstrukty ir jo komponenty skirtumus tarp
skirtingg i$silavinimg jgijusiy darbuotojy, turinciy skirtingg darbo stazg dabartinése pareigose, buvo
atliktas palyginimas pagal Kruskal - Walis kriterijy, kuris Zemiau ir yra aprasomas (D priedas).

Atliktas konstrukty jver¢iy palyginimas pagal tyrimo dalyviy jgyta iSsilavinima (pagrindinis,
vidurinis, profesinis, auksStesnysis / profesinis aukstasis (kolegija) ir universitetinis aukstasis) parodeé,
kad bendrai patiriamos patycCios darbo aplinkoje bei darbuotojy jsitraukimas j darbg, statistiskai
reik§mingai (p < 0,05) skyrési tarp skirtinga iSsilavinimg jgijusiy darbuotojy. Pagal Dunn - Bonferoni
post -hoc testa, bendrai patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje jverciai dazniau aukstesni tarp darbuotojy,
kurie turi jgije aukstaji universitetinj i$silavinimg (vidutinis rangas = 112,48) nei tarp darbuotojy
jgijusiy aukstesnjjj / profesinj aukstajj iSsilavinimg (vidutinis rangas = 110,62). Pagal Dunn -

Bonferoni post -hoc testg, darbuotojy jsitraukimo j darbg jveréiai, dazniau buvo aukStesni tarp
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darbuotojy jgijusiy universitetinj aukstajj iSsilavinimg (vidutinis rangas = 111,53), nei profesinj
iSsilavinimg jgijusiy darbuotojy tarpe (vidutinis rangas = 75,48) (zr. D1 lentele).

Atliktas konstrukty jver¢iy palyginimas pagal tyrimo dalyviy nurodyta darbo staza
dabartinése pareigose (iki 1 mety; 1 — 5 metai; 5 -10 mety; 10 ir daugiau mety) atskleidé, kad vienas
i§ psichologinio atsparumo skalés komponenty, t. y., gyvenimo prasmingumas statistiSkai reikSmingai
(p <0,05) skyrési, tarp skirtingg darbo stazg turin¢iy asmeny. Pagal Dunn - Bonferoni post - hoc testg
nustatyta, kad asmenys dirbantys daugiau nei deSimt mety, turi aukStesnius gyvenimo prasmeés
jverCius (vidutinis rangas = 112,05), nei tie, kurie dirba nuo vieneriy iki penkeriy mety (vidutinis
rangas = 80,80). Kity statistiskai reik§mingy skirtumy, lyginant konstrukty jveréius pagal tyrimo
dalyviy darbo staza, nebuvo rasta (zr. D2 lentelé¢).

Toliau seké darbuotojy patiriamy paty¢iy, psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darbg

palyginimas pagal organizacijos tipa (vies$oji, privati). Rezultatai pateikiami 12 lenteléje.

12 lentelé. Konstrukty ir jo komponenty palyginimas pagal organizacijos tipg (viesoji, privati) (Mann
— Whitney kriterijus).

Konstruktai ir ju . Vidutinis Mano - Vitnio L.
komponentai Grupés rangas U reikSmés P - reiksmes
e G D ww  mw os
g::zsms susijusios su atliekamu \F; Zggi 4031 0.759
Patycios Susijusios su asmeniu \P/ ggig 3773 0,288
Ezl?écl:::n suu5| jusios su fiziniu \P/ l8082,’7368 3537 0,050
PoaE ew om
Atkaklumas \F; Zggg 3790 0,324
Gyvenimo prasmingumas \F; 18096?513 3670 0,188
Pasitikéjimas savimi \P/ 99953”1258 4057 0,816
Vidiné pusiausvyra \F; gé:g; 3969 0,628
(el v ois 3766 0285
Bendras jsitraukimas j darbg \P/ 1809(5,7808 3645 0,169
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. P 89,42
Energingumas v 101,31 3614 0,142

. P 89,07
Atsidavimas v 101.88 3573 0,114

. P 93,51
Pasinérimas Vv 9478 4084 0,876

Pastaba. Reik§mingumo lygmuo, kaip p < 0,05.
P - privati (N=115).
V - vieSoji (N=72).

12 lentel¢je pateikiami rezultatai, gauti lyginant darbuotojy patiriamy patyCiy darbo
aplinkoje, psichologinio atsparumo bei jsitraukimo j darba skaliy jvercius tarp vie$ojo ir privataus
organizacijy tipy. StatistiSkai reikSmingy konstrukty ir jy komponenty skirtumy lyginant
organizacijos tipus, nebuvo rasta (p > 0,05).

Tolimesnéje duomeny analizéje siekiant identifikuoti tiriamy konstrukty ir jo komponenty
skirtumus pagal organizacijos dydj (labai maza, maza, vidutiné ir didelé), buvo atliktas palyginimas
pagal Kruskal - Walis kriterijy, kuris Zemiau ir yra apraSsomas (E priedas).

Atlikus palyginimg tarp darbuotojy patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje iSreik§tumo ir
skirtingo dydZzio organizacijose dirban¢iy darbuotojy, buvo rastas statistiskai reik§mingas (p < 0,05)
skirtumas tarp grupiy (zr. E1 lentele). Pagal Dunn - Bonferoni post - hoc testa nustatyta, kad darbe
patiriamy patyCiy jverciai statistiSkai reikSmingai dazniau didesni tarp darbuotojy, kurie dirba
didelése organizacijose, kuriose yra darbuotojy daugiau nei 250 (vidutinis rangas = 114,07), nei tarp
darbuotojy dirban¢iy mazose jmonése, kuriose dirba iki 250 darbuotojy (vidutinis rangas = 89,46).

Kity statistiskai reikSmingy skirtumy, lyginant konstrukty jver¢ius pagal organizacijos dydj,
nebuvo rasta.

Atliekant tolimesn¢ duomeny analiz¢ buvo siekta patikrinti tre¢iam uzdaviniui i8keltas

tyrimo hipotezes, jy tikrinimas aprasomas kitame $io darbo skyriuje.
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3.3. Darbuotoju patiriamy paty¢iy ir psichologinio atsparumo ir jsitraukimo i darba

sgsajos

Tolimesnéje duomeny analizéje siekta patikrinti sgsajas tarp darbuotojy patiriamy paty¢iy,

psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darba. Rezultatai pateikiami 13, 14 ir 15 lentelése.

13 lentelé. Koreliacija tarp darbuotojy patiriamy patyciy darbe ir psichologinio atsparumo.

.. .. .. - Bendras
Patycios Patycios Patycios susljusios atvéi
susijusios su susijusios su su fiziniu patyciy
. . . darbo
atliekamu darbu asmeniu bauginimu .
aplinkoje
Atkaklumas -0,188** -0,134 -0,091 -0,184*
Gyvenimo
. -0,148* -0,172* -0,111 -0,175*
prasmingumas
Pasitikéjimas
- -0,139 -0,104 -0,095 -0,139
savimi
Vidiné
: -0,218* -0,163* -0,172* -0,211**
pusiausvyra
Saves
priémimas -0,129 -0,053 -0,043 -0,114
(autentiSkumas)
Bendras
psichologinis -0,169* -0,142 -0,090 -0,176*
atsparumas

Pastaba. N = 187.
*p<0,05; **p<0,01.

13 lenteléje matome patikrintas sgsajas tarp darbuotojy patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje ir
psichologinio atsparumo. Bendrai darbuotojy patiriamos paty¢ios darbe turi statistiSkai reikSmingai
neigiamas sgsajas su darbuotojy psichologiniu atsparumu (r = -0,176, p < 0,05). Taciau atskiry
psichologinio atsparumo komponenty analizé rodo, kad tokie komponentai, kaip pasitikéjimas savimi
ar saves priémimas (autentiSkumas), reikSmingy sgsajy su bendrai darbuotojy patiriamomis
patyciomis darbo aplinkoje ar atskiromis jy formomis - neturi.

Psichologinis atsparumas statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliuoja su paty¢iomis darbe,
susijusiomis su asmens darbine veikla (r = -0,169, p < 0,05). Tuo tarpu psichologinis atsparumas
neturi statistiSkai reik§mingy sgsajy su paty¢iomis darbe, kurios yra susijusios asmeniu (individualiai)

ar jo fiziniu bauginimu.
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14 lentele. Koreliacija tarp darbuotojy patiriamy patyciy darbe ir jsitraukimo j darbg.

) o o Bendras
Energingumas  Atsidavimas  Pasinérimas
sitraukimas j darbg
Patyc¢ios susijusios su
) -0,313** -0,296** -0,293** -0,336**
atliekamu darbu
Patyc¢ios susijusios su
_ -0,313** -0,319** -0,316** -0,353**
asmeniu
Paty¢ios susijusios su
- o -0,249** -0,232** -0,229** -0,256**
fiziniu bauginimu
Bendras pazyciy darbo
-0,332** -0,331** -0,327** -0,369**

aplinkoje

Pastaba. N = 187.
*p<0,05; **p<0,01.

14 lentel¢je matome patikrintas sgsajas tarp darbuotojy patiriamy patyc¢iy darbo aplinkoje

bei jsitraukimo j darbg. IS koreliacinés matricos matome, kad darbuotojy patiriamos patycios darbo

aplinkoje turi statistiskai reikSmingai neigiamas sgsajas su darbuotojy jsitraukimu j darbg (r = -0,369,

p <0,01) ir visais jo komponentais.

Iskelta hipotezé, jog dazniau patiriamos patycCios darbo aplinkoje bus neigiamai susijusios

su darbuotojy psichologiniu atsparumu ir jsitraukimu j darbg, buvo patvirtinta 1§ dalies.

15 lentelé. Koreliacija tarp darbuotojy psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darbg.

) o Bendras
Energingumas Atsidavimas  Pasinérimas
sitraukimas j darbg
Atkaklumas 0,305** 0,395** 0,394** 0,396**
Gyvenimo
. 0,457** 0,503** 0,365** 0,505**
prasmingumas
Pasitikéjimas savimi 0,392%* 0,409** 0,399** 0,455%*
Vidiné pusiausvyra 0,255** 0,239** 0,225%* 0,271**
Saves priémimas
oy 0,324** 0,318** 0,375** 0,378**
(autentiSkumas)
Bendras psichologinis
0,428** 0,446** 0,389** 0,479**

atsparumas

Pastaba. N = 187.
*p<0,05; **p<0,01.
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15 lentel¢je matome patikrintas sgsajas tarp darbuotojy psichologinio atsparumo ir
jsitraukimo j darbg. Kaip ir buvo tikétasi, darbuotojy psichologinis atsparumas turé¢jo statistisSkai
reikSmingai teigiamas sgsajas su jsitraukimu j darbg (r = 0,479, p < 0,01). Iskelta hipotezé, jog

psichologinis atsparumas bus teigiamai susij¢s su darbuotojy jsitraukimu j darbg — patvirtinta.

3.4. Darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe bei jsitraukimo j darbg sasajos, kai rysys yra

medijuojamas psichologinio atsparumo

Tolimesnéje duomeny analizéje buvo atlikta mediaciné analizé siekiant atskleisti ar rysj tarp
darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe ir jy jsitraukimo j darba medijuoja psichologinis atsparumas.
Mediacijai apskai¢iuoti buvo naudojamas A. F. Hayes (2017) PROCESS papildinys SPSS
programiniam paketui, kuris tinkamas duomenims neatitinkantiems normaliojo skirstinio analizuoti,
nes yra taikomas savirankos metodas (angl. Bootstrap) (Hayes, 2017) (F priedas).

Darbuotojy psichologinis atsparumas, remiantis atlikta mokslinés literatiiros apzvalga, Sioje
analizéje buvo laikomas tarpiniu kintamuoju. Tarpinio kintamojo analizés schema yra pateikiama 2

paveikslélyje.

Psichologinis

atsparumas

Darbuotojy patiriamos
uotorap Isitraukimas ] darba

patycCios darbe

2 pav. Darbuotojy patiriamy patyciy darbe bei jsitraukimo j darbg sgsajos, psichologiniam

atsparumui veikiant kaip mediatoriui.

IS atliktos analizés buvo nustatyta, kad pagal darbuotojy patiriamas patycias darbe galima
prognozuoti psichologinj atsparuma (R2 = 0,0309; F(1; 185) = 5,8929; p < 0,05), darbuotojy
patiriamos patycios darbe, nustatyta, jog statistiskai reik§mingai neigiamai prognozuoja psichologinj
atsparumg (S = -0,2534, p < 0,05, CI [-0,4594; -0,0475]). Taip pat matyti, kad jsitraukimg j darbg
galima prognozuoti pagal darbuotojy patiriamas patycias ir psichologinj atsparuma (R2 = 0,4762;
F(2; 184) = 26,9850; p < 0,05), darbuotojy patiriamos patycios jsitraukimg j darbg prognozuoja
statistiSkai reik§mingai neigiamai (8 = -0,0214, p < 0,05, CI [-0,0350; - 0,0077]), psichologinis
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atsparumas — teigiamai (5 = 0,0289, p < 0,05, CI [0,0195; 0,0384]). Rastas nedidelis neigiamas
tiesioginis efektas tarp darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe ir jsitraukimo j darbg (efekto dydis = -
0,0214; CI [-0,0350; -0,0077]). Isitraukimg j darbg prognozuojant pagal darbuotojy patiriamas
patycias darbe ir psichologinj atsparumg jtraukiant kaip mediatoriy, gauname, kad mediacijos efekto
dydis yra statistiskai reikSmingai neigiamas (efekto dydis = -0,0073; CI [-0,0190; -0,0005]) (F
priedas).

Galima pastebéti, kad jtraukus mediatoriy, efekto dydis sumazéja (nuo -0,0214 iki -0,0073,
A = -0,0143), tai reiskia, kad mediatorius (psichologinis atsparumas) Siek tiek sumazina neigiama
patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje efektg darbuotojy jsitraukimui j darba, taigi, paskutiné Siame darbe
iSkelta hipotezé buvo patvirtinta.

4. TYRIMO REZULTATU APTARIMAS

Tyrimas buvo atlickamas siekiant nustatyti darbuotojy patiriamy patyc¢iy, psichologinio
atsparumo ir jsitraukimo i darbg sgsajas. Atitinkamai, tikslo jgyvendinimui, buvo keliami uzdaviniai
bei formuluojamos tyrimo hipotezés. Siame skyriuje yra pristatomi, analizuojami bei lyginami tyrime
gauti rezultatai.

Atliktame tyrime, visy pirma buvo nustatytos darbuotojy patiriamy patyCiy darbe,
psichologinio atsparumo ir jsitraukimo ] darba sasajos su sociodemografiniais rodikliais (lytimi,
amziumi, jgytu iSsilavinimu, turimu darbo stazu, organizacijos dydziu bei tipu). Tyrime atliktas
darbuotojy patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje, psichologinio atsparumo ir jsitraukimo ] darba
palyginimas lyties atZvilgiu, atskleid¢, kad moterys statistiSkai reikSmingai (p < 0,05) daZniau turéjo
aukstesnius patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje jver¢ius (vidutinis rangas = 103,57), lyginant su vyrais
(vidutinis rangas = 78,00). Motery statistiSkai reikSmingi (p < 0,05) aukStesni jverciai, buvo gauti
Visy patiriamy patyc¢iy darbe formy: patycios susijusios su asmens atliekamu darbu (vidutinis rangas
= 101,51), vyry - (vidutinis rangas = 81,44), patycios susijusios su asmeniu (vidutinis rangas =
103,10), vyry - (vidutinis rangas = 78,79), paty¢ios susijusios su fiziniu bauginimu (vidutinis rangas
=103,01), vyry — (vidutinis rangas = 78,94). Taigi, galima pareiksti, kad moterys vidutiniskai daZzniau
nurodé patirianc€ios patyCias savo darbo aplinkoje, lyginant su vyrais. Gauti rezultatai atitinka
ankstesniy tyrimy rezultatus (O° Connell, Williams, 2002; Gatiss, 2019; Munro, 2020). Tuo tarpu
statistiSkai reikSmingy psichologinio atsparumo ir jsitraukimo i darbg konstrukty skirtumy lyginant
lyties atzvilgiu, nebuvo nustatyta (p > 0,05). Lyc¢iy atzvilgiu, reikSmingy skirtumy nagrinéjant Siuos
konstruktus, taip pat nenustat¢ Wagnild (2011) bei Rana ir Chopra (2019) savo darbuose.

Aiskinantis Sgsajas tarp tyrimo dalyviy amziaus bei tiriamy konstrukty, buvo nustatyta
statistiSkai reikSmingai neigiama koreliacija su patiriamomis paty¢iomis darbe (r = -0,234, p < 0,01),
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statistiSkai reik§mingai teigiama koreliacija su darbuotojy psichologiniu atsparumu (r = 0,157, p <
0,05) ir statistiSkai reikSmingai teigiama koreliacija su darbuotojy jsitraukimu j darba (r = 0,200, p <
0,01). Gauti rezultatai atskleidé, kad vyresni darbuotojai nurodo patiriantys maziau paty¢iy savo
darbe, lyginant su jaunesniais darbuotojais. Tai papildo O° Connell, Williams (2002) bei
Astrauskaités (2014) mintis, kad su paty¢iomis Siandieniniame darbo pasaulyje vis tik dazniau tenka
susidurti jaunesniems darbuotojams. Taip pat gauti tyrimo rezultatai parodé¢, kad kuo darbuotojai yra
vyresni, tuo jy psichologinis atsparumas ir jsitraukimas j darbg yra didesnis. Rezultatai atitinka kity
autoriy (Shukla ir kt., 2015; Rana, Chopra, 2019; Ziedelis, 2020) gautus rezultatus, kad vyresni ir
daugiau darbinés patirties turintys darbuotojai yra labiau jsitrauke j savo darba bei antrina Wagnild
(2011), kuris pastebéjo tendencija, jog asmens atsparumas didéja su amziumi.

Atliktas konstrukty jver¢iy palyginimas pagal tyrimo dalyviy jgyta iSsilavinima,
parodé, kad bendrai patiriamos patyCios darbo aplinkoje bei darbuotojy jsitraukimas j darba,
statistiSkai reikSmingai (p < 0,05) skyrési tarp skirtingg iSsilavinimg jgijusiy darbuotojy. Taciau
kitaip, nei kai kuriy autoriy darbuose (Einarsen, Skogstad, 1996; Ramanauskaité, 2013), Siame tyrime
su patyCiomis darbe dazniau susidiiré bei aukstesnius jsitraukimo j darbg jvercius turéjo darbuotojai,
kurie buvo jgije aukstajj universitetinj i$silavinimg (nustatyta pagal Dunn - Bonferoni post - hoc
testa). Rezultatai dalinai papildé Ziedelio (2020) gautus tyrimo rezultatus, kurie parodé, jog
aukstesnio iSsilavinimo darbuotojai yra labiau linke jsitraukti j savo darba. Be to, lyginant
psichologinj atsparumg pagal tyrimo dalyviy jgyta iSsilavinimg, nebuvo nustatyta statistiSkai
reik§mingy skirtumy (p > 0,05), prieSingai nei Mazulytés (2016) atliktame tyrime, kuriame buvo
pastebéta, kad aukstesnj iSsilavinima jgij¢ asmenys, turi ir didesnius psichologinio atsparumo
rodiklius.

Priesingai nei Rana ir Chopra (2019) tyrime, Siame darbe atliktas konstrukty jverciy
palyginimas, pagal tyrimo dalyviy nurodyta darbo staza dabartinése pareigose parodé, jog tik vienas
1§ psichologinio atsparumo komponenty, t. y., gyvenimo prasmingumas statistiSkai reikSmingai (p <
0,05) skyresi, tarp skirtingg darbo stazg turin€iy asmeny. Buvo nustatyta, kad asmenys dirbantys
daugiau nei desimt mety, turi aukStesnius gyvenimo prasmés subskalés jveréius (vidutinis rangas =
112,05) nei tie, kurie dirba nuo vieneriy iki penkeriy mety (vidutinis rangas = 80,80). Kity statistiskai
reikSmingy skirtumy, lyginant konstrukty jverCius pagal tyrimo dalyviy darbo staza, nebuvo
nustatyta.

Siekiant jgyvendinti tyrime iSsikeltg antrgj; uzdavinj, buvo atliktas konstrukty ir jy
komponenty jverc¢iy palyginimas pagal organizacijos dydj (labai maza, maza, vidutiné, didel¢) bei
tipa (vieSa, privati). Lyginant konstrukty jver¢ius, pagal organizacijos dydj, kuri nurodé tyrimo
dalyviai, statistiSkai reikSmingas (p < 0,05) skirtumas tarp grupiy buvo rastas, tik tarp patiriamy
patyc¢iy darbo aplinkoje iSreik§tumo. Pagal Dunn - Bonferoni post - hoc testg buvo nustatyta, kad
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darbe patiriamy patyciy jverciai statistiSkai reikSmingai dazniau didesni tarp darbuotojy, dirbanciy
didelése organizacijose, kuriose yra darbuotojy daugiau nei 250 (vidutinis rangas = 114,07), nei tarp
darbuotojy dirbanciy mazose jmonése, kuriose dirba iki 250 darbuotojy (vidutinis rangas = 89,46).
Sie rezultatai prisideda prie kity darby (Einarsen, Skogstad, 1996; Baillien ir kt., 2009; Astrauskaite,
Kern, 2013; Nielsen, Einarsen, 2018), kuriuose autoriai pastebéjo, kad patycCios tarp darbuotojy
dazniau vyrauja didesnése organizacijose, kuriose dirba daugiau darbuotojy.

Kitaip, nei kai kuriy autoriy darbuose (Srivastava, 2012; Agyemang, Ofei, 2013;
Astrauskaite, 2014; Venetoklis, Kettunen, 2016), Siame tyrime lyginant darbuotojy patiriamy paty¢iy,
psichologinio atsparumo bei jsitraukimo j darbg jvercius, tarp vieSose ir privaciose organizacijose
dirbanciy darbuotojy, statistiskai reikSmingy skirtumy, nebuvo nustatyta (p > 0,05). ReikSmingy
sasajy, tarp darbuotojy patirty patyciy darbo aplinkoje ir organizacijos dydzio bei tipo, nepavyko
nustatyti ir Johnson (2016) atliktame tyrime.

Toliau tyrime buvo siekiama nustatyti, ar darbuotojy patiriamos patyc¢ios darbo aplinkoje,
psichologinis atsparumas ir jsitraukimas j darba siejasi. Pirmiausia, iSkelta hipotezé, kad dazniau
darbuotojy patiriamos patyc¢ios darbe bus neigiamai susijusios su darbuotojy jsitraukimu j darbg ir
psichologiniu atsparumu — buvo patvirtinta i§ dalies. Atlikta koreliaciné analizé parodé, jog
darbuotojy patiriamos patycios darbo aplinkoje turéjo statistiSkai reikSmingai neigiamas sgsajas su
psichologiniu atsparumu (r = -0,176, p < 0,05). Darbuotojy patirtos patycios statistiSskai reik§mingai
neigiamai koreliavo su tokiais atskirais psichologinio atsparumo komponentais, kaip: atkaklumu (r =
-0,184, p < 0,05), gyvenimo prasmingumu (r = -0,175, p < 0,05) bei vidine pusiausvyra (r = -0,211,
p < 0,01). Nagringjant atskirus psichologinio atsparumo komponentus, kaip pasitikéjimas savimi ir
saves priemimas (autentiSkumas), reikSmingy sgsajy su darbuotojy patiriamomis paty¢iomis darbo
aplinkoje, nebuvo nustatyta. Buvo nustatyta, kad bendrai psichologinis atsparumas statistiskai
reik§mingai neigiamai koreliavo tik su paty¢iomis darbe, kurios yra susijusios su asmens atliekamu
darbu (r =-0,169, p < 0,05). Tuo tarpu, psichologinis atsparumas neturéjo statistiSkai reikSmingy (p
> 0,05) sgsajy su paty¢iomis darbe, kurios susijusios su asmeniu ir fiziniu saugumu (bauginimu).

Gauti tyrimo rezultatai papildo Maidaniuc — Chirila (2015) darbo rezultatus, kurie parodé,
jog darbuotojy patiriamos patyCios darbe reikSmingai neigiamai koreliuoja su psichologiniu
atsparumu bei reikSmingai teigiamai - Su patiriamais nerimo ir depresijos simptomais. Meseguer —
de - Pedro su bendraautoriais (2019), taip pat nustaté, kad patirtos paty¢ios darbe buvo neigiamai
susijusios su darbuotojy psichologiniu atsparumo bei subjektyviai vertinama sveikata.

Toliau analizuojant darbuotojy patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje ir jsitraukimo j darbg sgsajas,
atlikta koreliaciné analizé parodé, kad darbuotojy patiriamos patyCios darbe turéjo statistiSkai
reikSmingai neigiamas sgsajas su darbuotojy jsitraukimu j darbg (r = -0,369, p < 0,01). Be to,
darbuotojy patiriamos patycCios darbe turéjo statistiSkai reikSmingai neigiamas sgsajas su visais
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jsitraukimo j darbg komponentais: energingumu (r = -0,332, p < 0,01), atsidavimu (r = -0,331, p <
0,01), pasinérimu (r = -0,327, p < 0,01). Sie tyrimo rezultatai, patvirtina mokslingje literatiiroje jau
esancius rezultatus (Trepanier ir kt., 2013; Park, Ono, 2017; Rai, Agarwal, 2017; Einarsen ir kt.,
2018) atskleisdami, kad patycios darbo vietoje atliepia neigiamai darbuotojy jsitraukimui j darba.
Koyuncu su bendraautoriais (2006) teigimu, jsitraukimas ] darbg yra dalinai apsprendziamas i$
darbuotojo salyc¢io su darbine aplinka ir kiek tas salytis, pa¢iam darbuotojui yra malonus. Trepanier
su bendraautoriais (2013) analizuodami, kokias pasekmes sukelia paty¢ios darbo aplinkoje nustaté,
kad jos ne tik atliepé darbuotojy psichologinei ir fizinei sveikatai, taiau tuo paciu sumazino
darbuotojy jsitraukimg j darbg bei identifikacijg su organizacija. Jau i§ anksciau aptartos literatiiros,
zinome, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg svarbus ne tik paciam darbuotojui, bet ir visai
organizacijai, jsitraukimas sietinas su produktyvumu ir organizacijos pelningumu (Gauryliené,
Korsakiené¢, 2017), motyvacija (Schaufeli ir kt., 2002) bei jmonés klienty jau¢iamu pasitenkinimu
(Markos, Sridevi, 2010).

Atlikto tyrimo rezultatai taip pat patvirtino tyrime suformuluotg hipotezg, kad psichologinis
atsparumas, kaip ir buvo tikétasi, yra teigiamai susij¢s su darbuotojy jsitraukimu j darba. Atlikta
koreliaciné analizé parodé, kad darbuotojy psichologinis atsparumas tur¢jo statistiSkai reikSmingai
teigiamas sgsajas su darbuotojy jsitraukimu j darbg (r = 0,479, p < 0,01). Psichologinis atsparumas
tur¢jo statistiSkai reikSmingai teigiamas sgsajas su visais jsitraukimo ] darba komponentais:
energingumu (r = 0,428, p < 0,01), atsidavimu (r = 0,446, p < 0,01) bei pasinérimu (r = 0,389, p <
0,01). Taigi, galima pareiksti, kad darbuotojai su aukstesniu psichologiniu atsparumu, yra labiau linkg
isitraukti j savo atliekamg darbg. Gauti rezultatai atitinka ankstesniy tyrimy rezultatus (Narutavicieng,
2009; Dai ir kt., 2019; Rana, Chopra, 2019; Rybakovaité, 2020), kurie rodo, kad psichologiskai
atsparesni darbuotojai yra labiau jsitrauke i savo darba, uz maziau psichologiskai atsparius kolegas.
Autoriai sutinka, kad psichologinis atsparumas yra ypatingai svarbus Siandieniniame darbo pasaulyje,
nes jis darbuotojams padeda s€kmingai jveikti atsirandancius sunkumus bei i$laikyti savo jsitraukimag
i darba (Maidaniuc - Chirila, 2015; Meintjes, 2016). Siai min¢iai pritaria ir Ugwu su Amazue (2014)
teigdami, kad labiau psichologiskai atsparesni darbuotojai geba lankséiau ir sklandziau jveikti
atsirandanc¢ius sunkumus darbinéje veikloje bei tuo paciu iSlaikyti savo jsitraukimg ir pozityvy
nusiteikimg darbo atzvilgiu (Ugwu, Amazue, 2014). KaSparkova su bendraautoriais (2018) taip pat
sutinka, kad psichologinis atsparumas padidina asmens jsitraukimg j darbg, o tai savo ruoztu
papildomai jgalina darbuotojus geresniems darbo rezultatams.

Atlikto tyrimo rezultatai patvirtino ir paskutinigja Siame tyrime iSkelta hipoteze, apie
psichologinio atsparumo veikimg kaip mediatoriaus tarp darbuotojy patiriamy patyCiy darbo
aplinkoje ir jy jsitraukimo j darbg. Buvo nustatyta, kad pagal darbuotojy patiriamas patyc¢ias darbe
galima prognozuoti psichologinj atsparumg (R2 = 0,0309; F(1; 185) = 5,8929; p < 0,05), darbuotojy
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patiriamos patycCios darbe, statistiSkai reikSmingai neigiamai prognozavo psichologinj atsparumg (£
=-0,2534, p < 0,05, CI [-0,4594; -0,0475]). Taip pat gauti rezultatai parodé, kad jsitraukima j darba
galima prognozuoti pagal darbuotojy patiriamas patycias ir psichologinj atsparumg (R2 = 0,4762;
F(2; 184) = 26,9850; p < 0,05), darbuotojy patiriamos patycios jsitraukimg j darbg prognozavo
statistiSkai reik§mingai neigiamai (8 = -0,0214, p < 0,05, CI [-0,0350; - 0,0077]), o psichologinis
atsparumas — teigiamai (4 = 0,0289, p < 0,05, CI [0,0195; 0,0384]). Gauti rezultatai parodé nedidelj,
neigiama tiesioginj efekta, tarp darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe ir jsitraukimo j darbg (efekto dydis
= -0,0214; CI [-0,0350; -0,0077]). Patj jsitraukimg j darbg prognozuojant pagal darbuotojy patirtas
patycias darbe ir psichologinj atsparumg jtraukus j lygtj kaip mediatoriy, buvo gautas statistiskai
reikSmingai neigiamas mediacijos efekto dydis (efekto dydis = -0,0073; CI [-0,0190; -0,0005]).
[traukus mediatoriy nustatyta, kad efekto dydis sumazéjo (nuo -0,0214 iki -0,0073, A = -0,0143),
taigi, galima sakyti, jog mediatorius (psichologinis atsparumas) Siek tiek sumaZzino neigiamag
patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje efekta darbuotojy jsitraukimui j darbg. Siame tyrime gauti
rezultatai patvirtina Norkutés (2009) ir Meynaar su bendraautoriais (2021) pastebéjima, jog
psichologinis asmens atsparumas gali biiti dalinai laikomas sauganciuoju faktoriumi. Gauti rezultatai
papildo ir Meseguer - de - Pedro ir bendraautoriy (2019) rastus tyrimo rezultatus, kuriuose
psichologinis atsparumas atliko dalinio tarpininko vaidmen;j tarp darbuotojy patiriamy paty¢iy darbo
aplinkoje ir subjektyviai vertinamos savo sveikatos. Buvo nustatyta, kad atsparumas susvelnino
neigiamg paty¢iy poveikj subjektyviai suvokiamai darbuotojy sveikatai (Meseguer - de - Pedro ir kt.,
2019).
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4.1.  Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy gaireés

Reziumuojant atlikta darbuotojy patiriamy patyc¢iy, psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j
darbg tyrima, galima isskirti kelis jzvelgiamus ribotumus. Pirma, vertinant analizuojamus
konstruktus, Siame tyrime nebuvo atsizvelgta j tokius sociodemografinius kintamuosius, kaip:
darbuotojy uzimamos pareigos ir atlickamos funkcijos, darbo organizavimo jstaigoje ypatumai bei
organizacijos specifika. Antra, siekiui iSsiaiSkinti gilesnes darbuotojy patiriamy patycCiy,
psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darbg sagsajas bei nustatyti reikSmingus skirtumus tarp
ripimy grupiy, jtakos gal€jo turéti tyrimo dalyviy imtis (N = 187) ar pati tyrimo atlikimo forma
(internetiné apklausa), kurios metu netenkama galimybés sukontroliuoti alutiniy Kintamyjy poveik].

Ateityje, atliekant panasaus pobiidZio tyrimg, remiantis turimais nustatymais - moterys ir
igije aukstajj universitetinj iSsilavinimg dazniau patiria patycias darbo aplinkoje - rekomenduotina
mokslinj interesg nukreipti | organizacijas, gilinantis i jy kultiirg, vadovavimo organizacijai stiliy,
vidiniy procesy ypatumus, t. y., analizuojant jvairius vidinius faktorius, kurie jgalina patyciy darbo
aplinkoje buvimg. Galimai tolimesniuose tyrimuose biity iSskirtos sritys, kuriose paty¢iy paplitimas

didZiausias.
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5. ISVADOS

1. Analizuojant tarp sociodemografiniy rodikliy ir patiriamy paty¢iy darbe, psichologinio
atsparumo, jsitraukimo j darbg, nustatyta:

1.1. Moterys vidutiniskai dazniau nurodé patiriancios patycias darbo aplinkoje, lyginant
su vyrais.

1.2. Vyresni darbuotojai nurodé¢ patiriantys maziau patyc¢iy darbo aplinkoje ir yra labiau
linke jsitraukti j savo darbg, lyginant su jaunesniais darbuotojais.

1.3. Darbuotojai, jgije¢ aukstgjj universitetinj i$silavinima, turéjo didesnius patiriamy
paty¢iy darbo aplinkoje ir jsitraukimo j darbg skaliy jvercius.

1.4. Asmenys dirbantys daugiau nei 10 mety, turé¢jo aukstesnius gyvenimo prasmes
subskalés jvercius, lyginant su darbuotojais, dirbanciais nuo 1 iki 5 mety.

2. Lyginant pagal organizacijos tipa bei dydj, darbuotojy patiriamas paty¢ias, psichologinj
atsparumag ir jsitraukimg j darba, nustatyta:

2.1. Darbuotojai dirbantys didelése organizacijose, kuriose yra daugiau nei 250
darbuotojy, turéjo aukstesnius patiriamy patyCiy darbo aplinkoje klausimyno jveréius, lyginant su
darbuotojais, dirbanéiais mazesnése jmonése (darbuotojy iki 250).

2.2. Lyginant patiriamas patyc€ias, psichologinj atsparuma ir jsitraukima j darbg tarp
dirban¢iyjy privaciose ir vieSose organizacijose, reikSmingy skirtumy — nenustatyta.

3. Darbuotojy patiriamos paty¢ios darbo aplinkoje yra reikSmingai neigiamai susijusios su
psichologiniu atsparumu (ir jo komponentais: atkaklumu, gyvenimo prasmingumu, vidine
pusiausvyra) bei jsitraukimu j darbg (visais komponentais). Kuo asmuo dazniau nurodé patyres
patycias savo darbo aplinkoje, tuo jis maziau jvardino esgs jsitraukes j savo darbg ir psichologiskai
atsparus - atkaklumo, gyvenimo prasmingumo bei vidiné€s pusiausvyros atzvilgiu.

4. Psichologinis atsparumas yra statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su darbuotojy
isitraukimu j darba bei visais jo komponentais — psichologiskai atsparesni darbuotojai, nurodé esantys
labiau jsitrauke j savo darba.

5. RySys tarp darbuotojy patiriamy patyciy darbe ir jy jsitraukimo j darba, yra medijuojamas
psichologinio atsparumo. Jtraukus mediatoriy nustatyta, kad efekto dydis sumazéjo, t. Y.,
psichologinis atsparumas Siek tiek sumazino neigiama patiriamy patyCiy darbo aplinkoje efekta

darbuotojy jsitraukimui j darba.
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SANTRAUKA

Darbuotojy patiriamy patyciy, psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darba sasajos.

Tyrimo tikslas - nustatyti darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe, psichologinio atsparumo ir
isitraukimo j darbg sgsajas.

Tyrime dalyvavo 187 tyrimo dalyviai, dirbantys jvairaus tipo bei dydzio Lictuvos
organizacijose. Didesne tyrimo imtj 63 proc. sudaré moterys (N = 117), vyrai - sudaré 37 proc. (N =
70). Amziaus vidurkis 39 metai. Tyrimo atlikimui naudotos trys metodikos: patikslintas neigiamy
poelgiy klausimynas (NAQ - R) (angl. Negative Acts Questionnaire — Revised NAQ - R ) (Einarsen
ir kt., 2009; Notelaers, Einarsen, 2012), psichologinio atsparumo skalé¢ (RS-14) (angl. Resilience
Scale RS - 14) (Wagnild, 2016), Utrechto jsitraukimo j darba klausimynas (angl. Utrecht Work
Engagement Scale, UWES - 9) (Schaufeli, Bakker, 2004; 2006). Papildomai tyrimo anketoje buvo
pateikiami sociodemografiniai klausimai.

Pagrindiniai tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy patiriamos paty¢ios darbo aplinkoje
yra reik§mingai neigiamai susijusios su psichologiniu atsparumu ir darbuotojy jsitraukimu j darba.
Atlikta koreliaciné analizé parodé¢, kad darbuotojy psichologinis atsparumas tur¢jo reikSmingai
teigiamas sasajas su darbuotojy jsitraukimu j darbg. Atlikta mediaciné analizé parode, jog rySys tarp
darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe ir jy jsitraukimo i darba, yra medijuojamas psichologinio
atsparumo. [traukus mediatoriy nustatyta, kad efekto dydis sumaze¢jo, t. y., psichologinis atsparumas

Siek tiek sumazino neigiama patiriamy paty¢iy darbo aplinkoje efekta darbuotojy jsitraukimui j darba.

Raktiniai ZodZiai: patycios darbo aplinkoje, psichologinis atsparumas, jsitraukimas j

darbg.
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SUMMARY

Links Among Bullying, Psychological Resilience, and Work Engagement of Employees.

Objective of the thesis is to determine the links among bullying, psychological resilience,
and work engagement of employees.

The research involved 187 participants working in various types and sizes of Lithuanian
organizations. Women made up the larger sample of the research (63 per cent) (N =117), men — 37
per cent (N = 70). Average age - 39 years. Three methodologies were used for the research: Negative
Acts Questionnaire — Revised (NAQ - R) (Einarsen et al., 2009; Notelaers, Einarsen, 2012),
Resilience Scale (RS - 14) (Wagnild, 2016), Utrecht Work Engagement Scale (UWES - 9) (Schaufeli,
Bakker, 2004; 2006). In addition, sociodemographic questions were included in the research
questionnaire.

The main results of the research revealed that bullying in the work environment is
significantly negatively related to psychological resilience and work engagement of employees. The
performed correlation analysis showed that the psychological resilience of employees had
significantly positive correlations with work engagement of employees. The performed mediation
analysis showed that the psychological resilience mediates the relationship between employees
bullying at work and their work engagement. It was found that the inclusion of mediator reduced the
magnitude of the effect, i. e., the psychological resilience slightly reduced the negative effect of

bullying in the work environment on work engagement of employees.

Key words: bullying in the work environment, psychological resilience, work engagement.
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PRIEDAI

A priedas. Leidimai naudoti tyrimo metodikas.

Oystein Lovik Hoprekstad :
skirta aé -

F angly > liewviy ~  1Sversti pranedimg 1&ungti Siai kalbai: angly
Dear Tairida,

Thank you for your interest in the Negative Acts Questionnaire!
We will grant you the permission to use the scale on the conditien that you accept our terms for users found in the word-file attached in this e-mail

One of our terms is that you send us your data on the NAQ with some demographical data when the data is collected. These will then be added to our large Global database which now contains some 50.000 respondents from
over 40 countries. Please send them as soon as your data is collected. A SPSS database is attached to this mail in the NAQinfo file

| have attached the English version of the NAQ-R, a SPSS database, psychometric properties of the questionnaire and the articles suggested on our website. Please use the Einarsen, Hoel and Notelaers article (2009) in
Work and Stress as your reference to the scale. | have also aftached a book chapter on the measurement of bullying where you find information on the one item measure. Please note that the zip file also contains the
information needed to use the short version of the guestionnaire (the SNAQ). Please use the Notelaers, Van der Heijden, Hoel and Einarsen (2018) article in Work and Stress as your reference to the short version of the scale

If you have any questions, please do not hesitate to contact me.

Best regards

Oystein Hoprekstad, Research Assistant
On behalf of

Professor Stagle Einarsen

Bergen Bullying Research Group

From: Tairida M <tairda@
Sent: Tuesday. February
To: Bystein Levik Hoprekstad <Qystein Hoprekstsd@uib no>
Subject: For permission to use a questionnaire

Hello,

1 am Tairids Musulsite (from Lithuania) I'm studying in the business psycholoy olas Romeris University. In my thesis. I chose to analyze the links between psychological fesilience and job engagement of bullying workers.

T'would like to use your revised Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R; Emarsen, Hoel, Notelzers, 2009) fo assess bullying at work.

Twant to ask your permission to use this questionnaire in my thesis
‘Thank you in advance for your answer and for your time.

Kind Regards,

Tairida Musulaité
tairid i
0623

Lithuania, Vilnius

33673

Alpav. Istrauka is susirasinéjimo dél leidimo naudoti NAQ - R klausimyng.

The Resilience Center Gautieji X

gwagnild resiliencecenter.com <gwagnild@resiliencecentercom=

skirta a =

H angly »+ > lietuviy =

5ti pranedima

Dear Tairida Musulaité.

Thank you for purchasing 2 licensing agreement fo use the R514 in your graduats research
The digital User's Guide is attached and iz password protected. Your password is: _
The Lithuanian franslation of the RS14 is attached.

The licensing sgresment is sttached

Again, thank you and | wish you the very best in your research.

Sincerely,

Gail Wagnild, RN, PhD

The Resil

ience Center

www resiliencecenter com

R314 (200%) Short Scale
Pricing Groups: Smdent
Your Name: Tairida Musulaité
13 stude
Organization: Mykolo Fomerio Universitetas

Are

A2 pav. Atsiystas patvirtinimas dél licencijos jsigijimo naudoti RS - 14 metodikg.
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B priedas. Anketos tiriamiesiems iStrauka.

Gerb. respondente,

Esu Tairida Musulait¢ Mykolo Romerio universiteto, Verslo psichologijos programos
studenté. Siuo metu ra$au magistro baigiamajj darba, kurio tikslas yra nustatyti darbo aplinkos,
psichologinio atsparumo ir jsitraukimo j darba sasajas.

Prie kiekvieno klausimyno yra pateikiama detali instrukcija. Instrukcijg démesingai
perskaitykite. Uzduoties atlikimo laikas néra ribojamas, taCiau atsakykite ] kiekvieng teiginj ilgai
nesvarste. Pildydami klausimynus atidziai atsakykite j kiekvieng teiginj ir atsakyma pazymeékite ta,
kuris Jums atrodo priimtiniausias. Stenkités j klausimus atsakyti nuosirdziai bei nieko nepraleiskite.

Jusy atsakymai yra anonimiSki, vieSai bus pateikti tik apibendrinti rezultatai,
naudojant moksliniais tikslais.

Atsakydami j klausimus vadovaukités pastaryjy 6 mén. darbo patirtimi ir pasirinkite
atsakyma, kuris geriausiai atspindi Jiisy pastarojo meto situacijg (jauseng) darbe. Uztruksite iki 15

minuciy.

ISkilus klausimams galite kreiptis:  musulaite.t@gmail.com

Dékoju uz dalyvavima!

PraSome jrasyti arba pasirinkti Jums tinkantj atsakymo variantq.

Zemiau pateikiami darbo aplinkoje pastebimi neigiamo elgesio pavyzdziai. Prasome atidziai
perskaityti kiekvieng teiginj ir paZymeéti Jums tinkant] atsakymo varianta, kuris atspindéty kaip daznai

per pastaruosius 6 ménesius susidiiréte su tokio elgesio apraiSkomis savo darbe.

Atsakymo <o - K
s variantai i EHIEE IING as as :
Lt Niekada laiko meénesj savaite Kasdien

1. Kas nors nuslépé informacija, turinéia
itakos Juisy darbinei veiklai.

2. Jus pazemino arba iSjuoké darbe ar dél
darbo.

3. Jums buvo liepta atlikti Zemesnio lygio
nei Jisy turima kompetencija uzduot]

B1 pav. IStrauka is neigiamy poelgiy klausimyno (NAQ - R).
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Prasome pazymeékite, kiek Jus sutinkate arba nesutinkate su zemiau pateiktais teiginiais.

Kiekvienam teiginiui apibraukite skaiciy skaléje nuo 1 — ,,visiSkai nesutinku®, iki 7 — ,,visiSkai

sutinku®.
Atsaky Tisis
a.k}m? ‘E{Sk v 3 e Nei sutinku, | .. , .. e rwn
variantai ai Nesutinku Is dalies nei Is dalies Sutinku Visiskai
nesufti nesutinku . sutinku sutinku
Teiginiai nku nesutinku

1.Vienaip ar kitaip
daZniausiai man pavyksta
susitvarkyti.

2. Didziuojuosi tuo, ka
pasiekiau gyvenime.
3. DaZniausiai gyvenimo
ivykius priimu ramiai.

B2 pav. IStrauka is psichologinio atsparumo skalés (RS - 14).

Zemiau yra pateikti 9 teiginiai, kurie apibiidina Jasy savijauta darbe. PraSau atidZiai

perskaityti kiekvieng teiginj ir nuspresti, ar Jus kada turéjote panasiy jausmy, susijusiy su savo darbu.

Bevell Labai
Atsakymo niekada Retai Kartais | Danai T - .
variantai Niekada (keleta (viena karta | (keleta (viena (1?:1::&11 (klizlklc:?;:a
kartu per | perménesi | kartuper | karta per earty . dienn) :
Teiginiai metus ar ar reéiau) meénesi) | savaite) N
= savaite)
rediau)

l.8avo darbe a% jaudiunosi
kupinas (-a) energijos

2. Savo darbe jauéivosi stiprus (-
1) ir aktyvus (-1)

3.A¢ esu kupinas (-a) entuziazmo

B3 pav. Istrauka is Utrechto jsitraukimo j darbq klausimyno (UWES —9).
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C priedas. Kintamyjy pasiskirstymo histogramos (Shapiro — Wilk‘o kriterijus).

Frequency

Frequency

Histogram
507 Wean = 11,95
Std. Dev.=5239
N=187
soq []
40
307
20
104
T T T T T o,
10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00
Patyéios darbe, susijusios su darbine veikla
Histogram
1209 Mean = 3,71
Std. Dev. =1 373
N =187
1007
B0
&0
40—
20
o T T T T T
250 5,00 750 10,00 12,50 15,00
Patyéios darbe, susijusios su grésme fizinei gerovei
Histogram
509 ean =10,58
Std. Dev. - 2,60
N=187
0+ 1
g 30+
=
O
=]
o
@
'S
20
107
o T T T T
5,00 3,00 1000 12,00 14,00
Atkaklumas
Histogram
6 Mean = 10,22
50
40+
- —
[
c
a
ES
a 30
=
w
20
10+
o T T T T T
2,00 4,00 6,00 810 -0p0 12,00 14,00

Vidiné pusiausvyra

Histogram
80— Mean =14 30
Std. Dev. = 5,309
N=187
60
=
S
c
3
z
o a0
o
'S
20
| = =
1000 2000 3000 40,00
Patyéios darbe, su su grésme yb
Histogram
807 Mean = 28,57
— Std. Dev. = 11,091
N=187
60
=
8
=
]
E
= a0
2
o
20+
T T T T
2000 40,00 £0,00 80,00
Patyéios darbe
Histogram
50 Wean = 16,21
Std. Dev.= 3605
=1a7
a0 ]
Z a0
2 —
@
=
o
H -
[
2u4
1o
T T T T
5,00 12,00 15,00 20,00
Gyvenimeo prasmingumas
stogram
Mean = 10,80
| St Dev.=2 513
M="8r
€0
==
£
g 0o
=
=
@
=
'S
20
o T T T T T T
200 400 600 8,00 1002 12,00 oo

Saves priémimas (autentiskumas)

73



Histogram

Frequency

Frequency

Histogram
Histogram Histogram
30|
Mean = 5,02
WMean = 4,57 — L
Std. Dev. =129 Slg 1DBETV 135
H=187
] — 20 —]
o —
Q
c —
o
3
o
o
2
('
10+
oL . . :
T T
4,00 5,00 6,00 7,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700
Energingumas Atsidavimas
. Histogram
Histogram 9
1 Mean =512
Mean = 5,37 — Std. Dev.= 1,167
Stdl, Dev. = 1,256 =187
T N=187 _
15+ —
| =
o
c
— a -
=
LY -
2
w
5
o T T T T T
! 2,00 3,00 4,00 500 6,00 7,00
4,00 500 800 7,00

Pasinérimas Jsitraukimas j darbg



D priedas. Palyginimas pagal darbuotojy igyta iSsilavinima (Kruskal - Walis Kriterijus).

D1 lentelé. Konstrukty ir jo komponenty palyginimas pagal jgytq issilavinimg (Kruskal - Walis

kriterijus).
Konstruktai ir juy s Vidutiniai Kruskal p-
; ISsilavinimas N - oo
komponentai rangai H reikSmés
Pagrindinis 8 74,31
Vidurinis 53 72,46
Patycios susijusios su  Profesinis 40 89,28
atliekamu darbu Aukstesnysis /profesinis 19,351 0,001
. . 34 107,51
aukstasis (kolegija)
Universitetinis aukstasis 52 113,78
Pagrindinis 8 84,63
Vidurinis 53 77,55
PatycCios susijusios su Prof?3|n|s . _ 40 89,04 11,781 0,19
asmeniu Aukstesnysis /profesinis
. . 34 110,25
aukstasis (kolegija)
Universitetinis aukS§tasis 52 105,40
Pagrindinis 8 97,50
Vidurinis 53 80,95
P_at_yglos susijusios su Prof?sm|s _ _ 40 93,93 6,758 0,149
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. .. 34 100,37
aukstasis (kolegija)
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Universitetinis aukstasis 52 105,45
Pagrindinis 8 98.00
Vidurinis 53 105,16
Vidiné pusiausvyra " roresinis 40 8611 592 0,159
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Vidurinis 53 87,59
) Profesinis 40 75,29
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Pagrindinis 8 84,94
Vidurinis 53 95,16
o Profesinis 40 78,95
Atsidavimas Aukstesnysis /profesinis 11,255 0.24
. . 34 82,97
aukstasis (kolegija)
Universitetinis aukstasis 52 113,00
Pagrindinis 8 78.06
Vidurinis 53 111,91
Pasinérimas Profesinis 40 80,01 12,081 0,17
Aukstesnysis /profesinis
aukstasis (kolegija) 34 79,51
Universitetinis aukS$tasis 52 98,43
Pagrindinis 8 84,56
Vidurinis 53 95,90
[sitraukimas j darbg ~ _Profesinis _ 40 7548 10845 0,28
Aukstesnysis /profesinis 34 88.25
aukstasis (kolegija) '
Universitetinis aukS$tasis 52 111,53

Pastabos. Reik§mingumo lygmuo, kaip p < 0,05.

df =4.
IS viso N = 187.
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D2 lentele. Konstrukty ir jo komponenty palyginimas pagal darbo stazq dabartinése pareigose

(Kruskal-Walis kriterijus).

Konstruktai ir jy Darbo stazas Vidutiniai Kruskal p-
komponentai dabartinése pareigose rangai H reik§més
Iki 1 mety 21 102,17
&i iiusi 1 —5 metai 60 96,18
e a— it I
10 mety ir daugiau 62 90,41
Iki 1 mety 21 113,62
& iiusi 1 —5 metai 60 95,96
ﬁ;%ye"ﬁfj SIRUERIOS S 5_ 10 mety 44 go,76 4079 0253
10 mety ir daugiau 62 88,47
Iki 1 mety 21 99,50
Paty¢ios susijusios su 1 -5 metai 60 90,63
fizi}r;iu baugi:]imu 5-10 mety 44 93,86 0,685 0877
10 mety ir daugiau 62 95,50
Iki 1 mety 21 109,33
5 1 —5 metai 60 96,10
Bendras paty¢iy darbe 5 10 mety 44 89 35 2,459 0,483
10 mety ir daugiau 62 90,07
Iki 1 mety 21 89,71
Atkaklumas 1 -5 metai 60 9433 0698 0,874
5— 10 mety 44 90,13
10 mety ir daugiau 62 97,89
Iki 1 mety 21 97,12
Gvvenimo 1 -5 metai 60 80,80
prﬁsmingumas 5- 10 mety 44 85,08 11,950 0,008
10 mety ir daugiau 62 112,05
Iki 1 mety 21 98,74
o o 1 -5 metai 60 93,09
Pasitikéjimas savimi 5_ 10 mety 44 78.80 5,875 0,118
10 mety ir daugiau 62 104,06
Iki 1 mety 21 84,62
o _ 1 -5 metai 60 92,83
Vidiné pusiausvyra 5_ 10 mety 44 91,05 1,721 0,632
10 mety ir daugiau 62 100,41
Iki 1 mety 21 82,33
s 1 -5 metai 60 90,24
faﬁiiﬁiifﬁi‘;‘s 5 10 mety 44 86,18 6,160 0,104
10 mety ir daugiau 62 107,14
Iki 1 mety 21 93,45
Bendras psichologinis 1 —5 metai 60 87,38
atsparumgs ’ 5— 10 mety 44 83,49 6,753 0,080
10 mety ir daugiau 62 108,06
Energingumas Iki 1 mety 21 87,76 5,625 0,131
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1 — 5 metai 60 90,77

5—10 mety 44 83,47
10 mety ir daugiau 62 106,72
Iki 1 mety 21 70,64
o 1 -5 metai 60 91,55
Atsidavimas 5_ 10 mety 44 9114 7,428 0,059
10 mety ir daugiau 62 106,31
Iki 1 mety 21 67,17
Pasinérimas 1 -5 metal 60 99,20 7,154 0,067
5—10 mety 44 89,66
10 mety ir daugiau 62 101,14
Iki 1 mety 21 75,19
Bendras jsitraukimas j 1 -5 metai 60 93,33
darbg 5— 10 mety 44 86,52 6,607 0,86
10 mety ir daugiau 62 106,32
Pastabos. Reik§mingumo lygmuo, kaip p <0,05.
df =3.

IS viso N =187.

E priedas. Palyginimas pagal organizacijos dydj (Kruskal - Walis kriterijus).

El lentelé. Konstrukty ir jo komponenty palyginimas pagal organizacijos dydj (Kruskal - Walis

kriterijus).
K?(nstruktal ir juy Organizacijos dydis N Vldutln!al Kruskal p-
omponental rangal H reikSmes
Labai maza 26 95,12
Paty¢ios susijusios su Maza o6 81,79
atliekamu darbu Vidutiné 62 8946 9,404 0,024
Didelé 42 114,07
Labai maza 26 102,12
Paty¢ios Susijusios su Maza 56 81,32
asmeniu Vidutine 62 88,54 9.619 0022
Didelé 42 111,73
Labai maza 26 100,00
Paty¢ios susijusios su Maza 56 83,87
fiziniu bauginimu Vidutine 62 94.98 3917 0271
Didelé 42 100,13
Labai maza 26 100,40
Bendras palyc‘fil! Maza 56 79,71
darbe Vidutiné 62 89,79 10,090 0018
Didelé 42 113,10
Labai maza 26 89,96
Atkaklumas Maza 56 88,78 2,444 0,486
Vidutiné 62 102,09
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Didelé 42 89,31

Labai maza 26 89,33

Gyvenimo Maza 56 81,17
prasmingumas Vidutiné 62 10708 189 0066

Didelé 42 92,48

Labai maza 26 105,75

N L Maza 56 79,96
Pasitiké¢jimas savimi Vidutine 62 98,07 5,612 0,132

Didelé 42 97,21

Labai maza 26 83,38

o ) Maza 56 91,50
Vidin¢é pusiausvyra Viduting 62 100,57 2,174 0,537

Didelé 42 91,99

Labai maza 26 81,52

Saves priémimas Maza 56 8271
(autentiskumas) Viduting 62 10393 0812 0178

Didelé 42 99,92

Labai maza 26 92,17

Bendras psichologinis Maza 56 83,01
atsparumas Vidutiné 62 104,90 4,987 0.173

Didelé 42 91,49

Labai maza 26 97,90

. Maza 56 82,27
Energingumas Viduting 62 10648 6,962 0,073

Didelé 42 86,58

Labai maza 26 104,81

o Maza 56 9131
Atsidavimas Vidutine 62 98,52 3,720 0,293

Didelé 42 82,01

Labai maza 26 94,46
Pasinérimas Maza 56 90,70 5,825 0,120

Vidutiné 62 105,00

Didele 42 79,67

Labai maza 26 101,00

Bendpras jsitraukimas Maza 56 86,29
j darbg Vidutiné 62 103,85 5,352 0,148

Didelé 42 83,18

Pastabos. Reik§mingumo lygmuo, kaip p <0,05.

df = 3. N = 186.

Labai maza — dirba maziau nei 10 darbuotojy.

Maza — dirba maziau nei 50 darbuotojy.
Vidutiné — dirba daugiau nei 50, bet maziau nei 250 darbuotojy.

Didelé — dirba daugiau nei 250 darbuotojy.
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F priedas. Darbuotojy patiriamy paty¢iy darbe ir jsitraukimo j darbg sasajos, ry$j medijuojant

psichologiniam atsparumui.

F1 lentelé. Mediacijos analize.

Rezultatas: Psichologinis atsparumas

Modelio santrauka

R R 2 MSE F df1 df2 p
1757  ,0309  249,3488 58929 10000 185,0000 ,0162
Modelis
Coeff se t p LLCI ULCI
Konstanta 82,7228 33348 24,8060 0000 76,1437 89,3020
Patiriamos -2534 1044 -2,4275 0162  -4594  -0475
patycios darbe
Rezultatas: Isitraukimas j darbg
Modelio santrauka
R R 2 MSE F df1 df2 0
4762 2268 1,0649 26,9850 2,0000 184,0000 0000
Modelis
Coeff se t p LLCI ULCI
Konstanta 35871 4533 7,9137 ,0000 26928  4,4815
Psichologinis 0289 0048 6,0224 .0000 0195 0384
atsparumas
Patiriamos -0214  ,0069 -3,0837 10024 -0350  -,0077

patycCios darbe

Tiesioginis X (patiriamos patycios darbe) poveikis Y (isitraukimas i darba)

Effect SE t p LLCI ULCI
-,2414 0069 -3,0837 ,0024 -,0350 -,0077

Netiesioginis X (patiriamos patycios darbe) poveikis Y (isitraukimas j darba)

Effect Boot Boot Boot
Psichologinis SE LLCI ULCI
atsparumas

-0073 ,0047 -,0190 -,0005

Fasitikéjimo lygis visiems patikimumo intervalams: 95,00
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