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SANTRAUKA

MeistriSkumo dirbti ir psichologinio saugumo darbe vaidmuo asmenybés bruozy ir jsitraukimo
1 darba sasajoms. Andzelika Kairyté. Organizacinés psichologijos magistro darbas. Vilniaus
universitetas. Filosofijos fakultetas. Psichologijos institutas. Vilnius, 2020, 90 p.

Sio rasto darbo tikslas — istirti, ar sasajos tarp asmenybés bruozy ir jsitraukimo j darba, priklauso
nuo darbuotojy psichologinio saugumo bei meistriSkumo dirbti.

Tyrime i§ viso dalyvavo 174 respondentai, kurie buvo atrinkti socialiniy tinkly pagalba.
Tiriamyjy imtj sudaré 60 vyry ir 104 moterys, o amzius svyravo nuo 19 iki 63 mety.

Asmenybés bruozams tirti buvo naudojamas Lee ir Ashton (2009) SeSiy veiksniy modelis
(HEXACO-PI-R — 100 teiginiy). Psichologiniam saugumui matuoti buvo naudojama Edmondson
(1999) 7 teiginiy skalé. Meistriskumas dirbti buvo matuojamas pagal Tims, Bakker ir Derks kurta 21
teiginio skale, kuri adaptuota Lietuvoje (Lazauskaité-Zabielské ir Urbanaviéitté, 2018). Isitraukimas
j darbg buvo tiriamas naudojant UWES trumpajj skalés variantg (Schaufeli & Bakker, 2003).

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad i$ SeSiy asmenybés bruozy, sgmoningumas, atvirumas patirciai
ir emocionalumas yra reikSmingiausi psichologinj sauguma nuspéjantys pozymiai. Taip pat buvo
nustatyta, kad bendrai Sesiy veiksniy modelis yra statistiSkai reikSmingas meistriSkumo dirbti
prediktorius. Didesnj socialiniy darbo iStekliy ieskojimag reikSmingai nuspéjo aukStesnis atvirumo
patir¢iai bruozas. Aktyvesnj isitraukima j struktiiriniy darbo iStekliy didinimg reikSmingai nuspéjo
didesnio jver¢io sgmoningumas ir atvirumas patir¢iai bei Zemesnio jvercio sutarumas. Aktyvesnj
bei Zemesnio sutarumo jverciu pasizymintys darbuotojai. Didesnj trukdanciy darbo reikalavimy
mazinima reik§mingai nuspéjo Zemesnio jver¢io sgmoningumo ir atvirumo patir¢iai bruozai. Tarpiniy
rySiy analizé parod¢, kad visi proaktyvumu pasiZymintys asmenybés bruozai yra labiau linke patirti
aukstesnj psichologinio saugumo jausma, per kurj gali buti jsitrauke darbe. Auksto ekstraversijos
iver¢io darbuotojai, didindami socialinius, struktirinius iSteklius ir nemazindami trukdanciy darbo
reikalavimy, gali buti labiau jsitrauke darbe. Auks$ta samoningumo jvert] turintys darbuotojai,
imdamiesi struktiiriniy darbo iStekliy ir i1$Stkiy darbe ieskojimo bei nemazindami trukdanciy darbo
reikalavimy, yra labiau jsitrauke j darbg. AukS$ta atvirumo patirciai jvert] turintys darbuotojai,
darbo reikalavimy, yra labiau jsitrauke j darba. Rezultaty analizés dalis atskleidé galima dviejy
tarpiniy kintamyjy reikSmingg vaidmenj tarp asmenybés bruozy, kurie 18 saves turi didesnj aktyvumo
ypatuma, ir jsitraukimo j darba.

Raktiniai ZodZziai: asmenybe¢, psichologinis saugumas, meistriSkumas dirbti, jsitraukimas j
darba.



SUMMARY

The role of job crafting and psychological safety at work in the relationship between personality
traits and work engagement. Andzelika Kairyté. Master thesis in Organizational Psychology. Vilnius
University. Faculty of Philosophy. Institute of Psychology. Vilnius, 2020, 90 p.

The purpose of this work is to study, whether the relationship between personality traits and
work engagement depends on the employees' psychological safety and job crafting.

The study involved 174 respondents, who were selected with the help of social networks. The
sample consisted of 60 men and 104 women with age range from 19 to 63 years.

The Lee and Ashton (2009) six-factor model (HEXACO-PI-R — 100 statements) was used to
study personality traits. The Edmondson (1999) 7 statements scale was used to measure psychological
safety. Job crafting was measured according to Tims, Bakker and Derks 21 statements scale, which
engagement was studied using the UWES short scale version (Schaufeli & Bakker, 2003).

The results of the study revealed that among six personality traits, consciousness, openness to
experience and emotionality are the most significant predictors of psychological safety. It was also
found that six-factor model is generally statistically significant predictor of job crafting. Higher social
job resources seeking was significantly predicted by a higher trait of openness to experience. More
active involvement in increasing structural job resources was significantly predicted by a higher
estimate of consciousness and openness to experience, as well as, lower estimate of agreeableness.
Increased search for challenges was significantly predicted by employees with a higher level of
consciousness, openness to experience and extraversion, as well as, employees with a lower
agreeableness estimate. Lower estimate of consciousness and openness to experience were significant
predictors of higher involvement in decreasing hindering job demands. Mediation analysis revealed
that all personality traits, which are characterized by proactivity, are more likely to experience a
higher sense of psychological safety, through which they can be more engaged at work. Employees
with a high estimate of extraversion can be more engaged at work by increasing social, structural job
resources and not decreasing hindering job demands. Employees who have a high estimate of
consciousness by seeking structural job resources and challanges at work without decreasing
hindering job demands are more engaged at work. Employees who have a high estimate of openness
to experience by increasing social, structural job resources and challenges at work without decreasing
hindering job demands are more engaged at work. The analysis of the results revealed a possible
significant role of two mediators between personality traits, which in themselves have a higher
activity feature, and work engagement.

Keywords: personality, psychological safety, job crafting, work engagement.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Asmenybés bruozai (angliskai — personality traits) — tai tam tikros asmens savybés, atspindincios
ilgalaikes tendencijas arba elgesio biidus, turin¢ius bendrg jtaka tam, kaip zmongés elgiasi, masto ir

jauciasi (Woods & Sofat, 2013).

Psichologinis saugumas (angliskai — psychological safety) — tai, kaip darbuotojas suvokia
tarpasmeninio rizikavimo pasekmes savo darbo aplinkoje (Edmondson cit. i§ Kark & Carmeli, 2009).

Meistriskumas dirbti (angliskai — job crafting) — proaktyvi elgsenos forma, kuria darbuotojai imasi
keisti darbo reikalavimy ir iStekliy lygj, siekdami priderinti juos prie savo gebéjimy ir pageidavimy
(Tims & Bakker, 2010).

Isitraukimas j darbg (angliskai — work engagement) — pozityvi, pasitenkinimag teikianti, su darbu
susijusi protiné buisena, kuriai biidinga energija, atsidavimas ir pasinérimas j veiklg (Schaufeli et al.

cit. i§ Vermooten, Boonzaier, & Kidd, 2019, p. 4).



IVADAS

Siais laikais konkurencija versle yra intensyvesné, o verslo aplinka daug labiau neapibréZtesné.
Organizacijos susiduria su dinamiSka ir kintancia aplinka, kurioje pabréziama lankstumo,
prisitaikymo ir inovacijy svarba. D¢l Sios priezasties pastaruosius 20 mety buvo stebimas augantis
verslo ir akademinés visuomenés susidoméjimas kurti tvarias organizacijas, kurios geba islikti ir tuo
paciu patenkinti esmines aplinkos, ekonomines, technologines ir zmogaus veiklos atlikimo ribas (Le
Blanc, Demerouti, & Bakker, 2017). Organizacijos, sieckdamos iSgyventi ir progresuoti nuolat
kintan¢iame darbo pasaulyje, patiria didelj konkurencinj spaudimg. Todél labiau nei bet kada
organizacijoms reikia, kad jy darbuotojai buity energingi, atsidave ir visapusiskai jsitrauke j darba,
nes zmogiskyjy istekliy kokybé, ypac esant nepastovioms darbo situacijoms, yra gyvybiskai svarbi
organizacijy sé¢kmei (Lu, Wang, Lu, Du, & Bakker, 2014). Isitrauk¢ darbuotojai geriau atlieka jiems
paskirtas uzduotis, prisiima daugiau papildomy vaidmeny ir turi maziau ketinimy keisti darbag
(Young, Glerum, Wang, & Joseph, 2018). Tad, akivaizdu, kad organizacijoms svarbu nustatyti,
kokios darbo salygos turi jtakos darbuotojy jsitraukimui, ir ieSkoti biidy, padésianciy tai paskatinti
(Dunne & Greenwald, 2014).

Bégant laikui, vis reciau laikomasi idéjos, kad darbuotojas turi dirbti pagal sudaryta darbo
apra$g. Jprastai vadovams buvo pavesta organizacijose planuoti darbus, ne visada atsizvelgiant |
individualius skirtumus. Taciau dél darbuotojy jvairovés vadovams sudétinga sudaryti optimaly
darbo modelj, kuris atitikty visy darbuotojy konkreéius poreikius (Bell & Njoli, 2016). Meistriskumas
dirbti iskilo kaip naujas ,,i§ apacios ] virSy“ poziiiris ] darbo modeliavimg ir reiSkia darbuotojy
veiksmus, kuriy jie imasi, kad sukurty, suformuoty ar i§ naujo apsibrézty savo darbus, inicijuodami
fizinius ir pazintinius poky¢ius savo uzduociy ar darbo santykiy ribose. Toks proaktyvus darbuotojy
elgsenos tipas daznai atneSa organizacijoms naudos, kai dél ekonominiy, technologiniy, pasauliniy ir
demografiniy tendencijy yra reikalingi pokyciai Siuolaikiniame darbe. Darby pobidis tapo daug
sudétingesnis, dinamiSkesnis ir tarpusavyje priklausomas d¢l informaciniy ir rySio technologijy
taikymo, o taip pat pakito ir darbo organizavimas, kartu atsineSdamas lankstaus darbo galimybiy
nuolat auga bendri su darbu susij¢ darbuotojy ir organizacijy lukesciai. Organizacijos nebéra
laikomos darbo vietomis, kur dirbama visg gyvenima, taciau vis dazniau vertinamos kaip priemoné,
kuria darbuotojas gali sustiprinti savo jsidarbinimo ir augimo galimybes, bei kur darbuotojai tikisi
patenkinti vis daugiau savo poreikiy. Tuo paciu metu i§ darbuotojy tikimasi ir reikalaujama biti
proaktyviais, nes auga konkurencija ir kyla inovacijy reikalavimai, atspindintys didéjancia tokio

elgesio svarbg Siandieniniame darbe (de Gouw, 2018).



Kadangi i§ darbuotojy yra tikimasi aktyvesnio vaidmens prisiémimo savo darbuose,
organizacijas tiriantys mokslininkai dé¢l to bando identifikuoti veiksnius, kurie skatina darbuotojy
norg imtis tarpasmenings rizikos ir skirti savo energija darbui. Viena kognityviné busena, kuri iskilo
kaip esminis veiksnys, fasilituojantis mokymosi procesg ir organizacinius pokyc¢ius, yra psichologinis
saugumas (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan, & Vracheva, 2017). Tyrimai atskleidzia, kad
palaikanti darbo aplinka didina pasitikéjima savimi ir padeda asmenims nugaléti bet kokj jauciama
nesauguma, nerimg bei jgalina darbuotojus imtis tokiy veiksmy, kurie yra naudingi jy organizacijai
(Singh, Winkel, & Selvarajan, 2013). Visgi, anksCiau tyréjai buvo linke neskirti démesio
psichologinéms sglygoms, net jei salygos galéty padéti geriau suprasti, kaip asmenys jsitraukia j savo
darbus (Mat, Jansriboot, & Mat, 2019).

Nors verslas ir pa¢ios organizacijos gyvena tgstiniame pokyciy periode, o darbuotojy poreikiai
ir lukesciai nuolat auga, taciau vis dazniau, ypatingai atranky procesuose, atsigreziama ] stabilesniy
asmeniniy savybiy role. Jei zmongs iesko, iSlaiko ir formuoja savo darbus pagal asmenybes bruozus,
tai ne tik leidzia manyti, kad jie prisiskirs save tam tikriems darbams, bet ir turés vadybiniy geb&jimy,
skirty tinkamy motyvaciniy techniky naudojimui (Bipp & Demerouti, 2015).

Aktualumas. Zmogiskujy istekliy specialistai, tyrinédami asmenybés bruozy ir meistriskumo
dirbti rySius, galéty geriau suprasti skirtingy asmenybés ir darbo tipy suderinamuma bei kaip tai
pagerinti pasitelkiant meistriSkuma dirbti. O psichologinio saugumo jtraukimas labai pagelbéty,
nagrin¢jant asmens ir aplinkos rySius. Suprasdami, kokig naudg psichologinis saugumas teikia
organizacijoms, ir veiksnius, galinCius prisidéti prie psichologinio saugumo vystymosi, vadovai
galéty sukurti tokig darbo aplinka, kurioje biity maksimaliai padidinti organizacijoms naudingi
rezultatai (Newman, Donohue, & Eva, 2017). Visgi, kiekvienas asmuo dél jam budingy
charakteristiky skirtingai reaguos ir veiks egzistuojan€iomis organizacinémis sglygomis. Todél
svarbu, jog visi darbuotojai galéty prisitaikyti ir jaustis gerai, atlikdami savo uzduotis. Taigi,
tobulinant jdarbinimo procesus ir jtraukiant psichologinio saugumo, meistriSkumo dirbti
intervencijas, gali pavykti pasiekti asmens ir darbo suderinamumg bei teigiamy rezultaty tiek
darbuotojui, tiek darbdaviui. Gautos tyrimo iSvados bity naudingos, priimant sprendimus dél
idarbinimo, atrankos, mokymo ir pareigy skyrimo, bei tokiu biidu prisidéty prie optimalesnio

organizacijos iStekliy panaudojimo (Handa & Gulati, 2014).



Tyrimo problema

Dabartinei visuomenei biidingi spartlis technologiniai ir ekonominiai poky¢iai, vercia
organizacijas ir jy darbuotojus nuolat prisitaikyti (van Wingerden, Bakker, & Derks, 2017).
Zmogiskasis kapitalas yra esminis turtas, nes tik darbuotojo pastangos ir rezultatai galiausiai parodo
verslo sékme. Todél svarbu suprasti veiksnius, kurie turi jtakos darbuotojo motyvacijai ir elgesiui.
Hattrup ir Jackson pabrézia, kad reikéty apsvarstyti tiek asmenines, tiek situacines prielaidas, kad
biity galima paaiskinti asmens elgesj darbe (1996; cit. Handa & Gulati, 2014, p. 57).

Pasak Bandura, elgesys yra abipusio priezastingumo procesas, kai elgesys, asmens savybés ir
aplinkos veiksniai nuolatos saveikauja tarpusavyje. Priezastingumas reiSkia ,,jvykiy sukuriamus
poveikius®, o ne i§ anksto nulemtus, nuo asmens nepriklausomus, biidus. Sgveikaudami su aplinka,
asmenys ne tiesiog reaguoja j iSorinius dirgiklius, bet labiau iSoriniai veiksniai veikia jy elgesj per
vidinius procesus (1978; cit. Zaidi, Wajid, Zaidi, Zaidi, & Zaidi, 2013, p. 1344). Kadangi asmenys
gali reflektyviai mastyti ir i§ anksto planuoti savo elgesj, tad jie gali keisti savo aplinka. Taigi, elgesiui
itakos turi ne tik aplinka, nes aplinkg i§ dalies formuoja ir pats asmuo. Nors organizaciniai kintamieji
ir jy poveikis jsitraukimui j darbg buvo iSsamiai nagrinéti moksliniuose tyrimuose, bet individualiy
kintamyjy, pavyzdziui, asmenybés bruozy rySys su jsitraukimu buvo siaurai apzvelgtas. Asmenybé
vaidina svarby vaidmen; jsitraukimo procese, nes asmenys ateina | darbo vieta su savo asmeniniy
ypatumy rinkiniu (Zaidi et al., 2013). Tai visgi, kaip ir kodél asmenybés bruozai yra susij¢ su
jsitraukimu | darbg? Jei galétume atsakyti i §j klausimg, tada geriau suprastume, kodel kai kurie
Zmonés yra labiau jsitrauke i darba nei kiti. Be to, Sig informacijg biity galima panaudoti, vystant
intervencijas, kurios paremty ir paskatinty jsitraukimg j darba (Woods & Sofat, 2013). Kad
jsitraukimas ] darbg gali biiti pagerintas pasitelkiant intervencijas, atskleidzia optimistiSkai
nuteikiantys rezultatai. Tik keliuose tyrimuose, pavyzdziui, Akhtar, Boustani, Tsivrikos ir Chamorro-
Premuzic, Macey ir Schneider, Vosburgh buvo pasiiilytos galimos jdarbinimo strategijos, tokios kaip
1 atrankos sistema jtraukti asmenybés bruozy vertinima, efektyviam darbuotojy jsitraukimo j darba
pagerinimui (2015; 2008b; 2008; cit. Young et al., 2018, p. 1330). Nors asmenybés vertinimai gali
biti naudingi identifikuojant kandidatus, kurie yra labiau linke investuoti savo energijg j darba, taciau
tai tikrai ne vienintelis esminis konstruktas, kuris turéty biiti tiriamas.

Sparciy organizaciniy poky¢iy metu meistriSkumas dirbti gali buiti daug zadanti alternatyva
tradiciniams darbo modeliavimo metodams bei tam, kas uztikrina didesnj darbuotojo produktyvuma
darbe (Rudolph, Katz, Lavigne, & Zacher, 2017). Darbo modeliavimas ilgg laikg buvo laikomas ,,i$
virSaus ] apacig® metodu, kuris apibréziamas kaip veiksmai, kuriy organizacijos imasi, kad pakelty
darbuotojy motyvacija ir pagerinty organizacijos veiklos atlikima. Taciau, vis dazniau buvo

pripaZjstama, kad darbuotojai taip pat gali keisti tam tikrus savo darbo aspektus, kad Sie geriau atitikty
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ju turimus gebé¢jimus ir nuostatas. Si perspektyva transformuoja darbuotojus i§ neiniciatyviy,
organizacijos sukurty darbo atlikéjy, i aktyvius darbinés realybés kiiréjus, atsakancius uz savo darbo
rezultatus (Roczniewska & Bakker, 2016). Darbuotojy asmeninis iniciatyvumas, imantis darbo
formavimo strategijy, daZnai atneSa organizacijoms naudos, skatinan¢ios inovatyvumg ir
pritatkomumg. Laisvé imtis iniciatyvos atveria darbuotojams galimybiy kurti prasmingas sau patirtis
(Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2013). Be to, meistriSkumas dirbti gali biti naudinga strategija,
uzimanti svarbig vietg prie kity proaktyvaus elgesio formy, Siandieniniame, neapibréztumy pilname,
pasaulyje (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012).

Nors meistriSkumas dirbti yra paciy darbuotojy inicijuojamas procesas, literatiiroje nejtikétinai
mazai démesio skiriama jam budingiems individualiems skirtumams, pavyzdziui, darbuotojo
keliancius reikalavimus, nes tai glidi jau jy charakteryje, t.y. biiti proaktyviais, imtis papildomy
uzduodiy, biti atviriems poky¢iams ir nuolat naujinti savo zinias (Pool, 2016). Daugiapakopiame
darbuotojy gerovés tyrimo modelyje Bakker (2015) sitilo asmenybe vertinti kaip aukStesnio lygio
kintamajj, kuris turi jtakos tam, kokius darbo reikalavimus ir darbo iSteklius darbuotojai kasdien
renkasi arba mobilizuoja. Atsizvelgiant j tai, pazymétina, kad asmenybé daro didele jtakg darbuotojo
reakcijai j savo turimas darbines charakteristikas, taigi, ir jo meistriSkumui dirbti.

Nedaug yra zinoma apie tai, kaip socialinés aplinkybés veikia individualy mastyma, kai
kalbama apie kiirybisky idéjy ar sprendimy generavimg. Taip pat yra maZzai sukaupta Ziniy apie tai,
kaip socialinis kontekstas veikia asmens jsitraukimg i darba. Ir vienas i§ konkreciy socialinio
konteksto aspekty yra psichologinis saugumas (Kark & Carmeli, 2009). Siuolaikiniame verslo
pasaulyje organizacijos, skatindamos elgsena, kuri jgalina mokymasi (pvz., iS§sakyti naujas idéjas,
bendradarbiauti su kitais organizacijos nariais bei iSbandyti naujus biidus, atliekant uzduotis), vis
labiau reikalauja savo darbuotojy prisidéti prie nuolatiniy organizacijos procesy ir praktiky
tobulinimo. Nors organizacija gali turéti naudos 1§ tokiy veikly, taciau taip pat yra prisiimama tam
tikra rizika uz ta asmenj. Pavyzdziui, i§sakytos naujos idéjos gali kelti 18Siikiy nusistoveéjusiai darby
vykdymo tvarkai ir prieStarauti kity organizacijos nariy interesams. Todél, vis daugéja jrodymy, kad
tokia rizika gali paskatinti darbuotojus neprisidéti prie mokymosi procesy, ir tuo paciu slopinti
individualy ir organizacijos mokymasi. Psichologiskai saugios darbo aplinkos uztikrinimas (t.y.
kurioje darbuotojas jauciasi saugus iSsakydamas savo idéjas, noriai ieSkodamas ir pats teikdamas
nuoSirdy griztamajj ryS}, bendradarbiaudamas, rizikuodamas ir eksperimentuodamas) yra vienas 1§
budy jveikti individualaus ir organizacinio mokymosi grésmes (Newman, Donohue, & Eva, 2017).
Tai yra svarbu, nes psichologinis saugumas yra pagrindinis darbo aplinkos bruozas, kuris gali turéti
jtakos asmeny geb¢jimui jaustis saugiais. Taigi, ir gebéti mokytis, keisti savo elgesj ir biti

jsitraukusiems j savo darbg (Kark & Carmeli, 2009). Pavyzdziui, ,,Google* analitikos personalo
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neseniai atliktame longitudiniame tyrime nurodyta, kad psichologinis saugumas yra pagrindinis
sékmingos auksto efektyvumo komandos bruozas (Newman, Donohue, & Eva, 2017).

Nepaisant to, kad asmenys, remdamiesi interpretacijomis, interesais, jgidziais ir iniciatyvomis,
daznai formuoja savo darbus skirtingais biidais, daugelyje darbo tyrimy démesys buvo kreipiamas }
darba, kaip darbinius santykius, ir ignoruojamos realios darbo praktikos arba tai, kg i$ tiesy Zmonés
daro savo darbuose. Organizaciniy pokyciy literatiroje teigiama, kad organizacijos turi kurti
psichologiSkai saugia aplinka asmenims, jei nori paskatinti juos keisti savo elgesj. Asmenys bus
labiau linke¢ vykdyti pokyc¢ius darbe, kai jausis psichologiSkai saugiis ar nesibaimins to, kaip Kiti
jvertins jy elgesj (Ghitulescu, 2006). Tyrimais nustatyta, kad psichologinis saugumas yra kaip
pagrindinis, darbuotojo veiklos atlikimg skatinantis, motyvas, kuomet tenka dirbti rasiSkai ar
kultiriskai skirtingomis darbo salygomis. Ir tai leidzia pabrézti, ir kalbéti apie psichologiskai saugios
darbo aplinkos kiirimo bitinybe (Singh, Winkel, & Selvarajan, 2013). Nors empiriniais tyrimais ir
jrodyta, bet tai, kiek psichologinis saugumas yra svarbus, ir, ar jis yra svarbus, esant atitinkamiems
konstruktams, kurie taip pat siejami su darbo rezultatais, yra klausimas, kurj dar reikia empiriskai
jvertinti (Frazier et al., 2017).

Kas dar néra Zinoma, tai kaip psichologinis saugumas ir meistriSkumas dirbti yra tarpusavyje
susije, jei abu yra tuo paciu metu naudojami bei kaip tai prisideda nuspéjant rySius. Anksciau atlikta
mazai tyrimy, Kuriuose biity iSnagrinétas psichologinio saugumo vaidmuo, formuojant asmeny
meistriSkumg dirbti organizacijose. Supratimas to, kaip tarpasmeninés aplinkos suvokimas veikia
meistriSkuma dirbti, gali padéti asmenims ir organizacijoms formuoti proaktyvy elgesi, uZuot
pasirinkus asmenis, turin¢ius tam tikras motyvacijas darbe (Ghitulescu, 2006). Vadinasi, $io tyrimo
verte slypi, jtraukiant Sias dvi sgvokas ] tyrima, ir nagrin¢jant jy bendra galimg vaidmenj asmenybes
bruozy ir jsitraukimo j darba sasajoms. Zinojimas, kaip efektyviai panaudoti $ias abi savokas, yra
svarbus, nes gali praplésti Zinias, suteikti naujy jZvalgy ir pastiprinti spéjimus apie tam tikry

asmenybés bruozy didesnj jsitraukima j darba.

10



1. LITERATUROS APZVALGA

1.1. Asmenybés bruozai ir teorinés, metodologija paremtos, jzvalgos

Visy zmoniy asmenybés yra unikalios, turincios skirtingus bruozus. Kiekvienas bruozas apima
daugelj aspekty, palei kuriuos santykinai stabiliai skiriasi zmoniy asmenybés (Vermooten, Boonzaier,
& Kidd, 2019). Asmenybé gali biiti apibréziama kaip asmeniniy charakteristiky rinkinys, kuris lemia
asmeny suvokimg ir reakcijg | situacijas (Handa & Gulati, 2014). Taip pat asmenybé siejama su
individui budingy minciy ir elgesio aspektais, kurie bégant laikui iSlieka stabiliis ir santykinai
pastovis skirtingose situacijose (Walumbwa & Schaubroeck, 2019).

Zmonés skiriasi savo emociniais, tarpasmeniniais, motyvaciniais ir patyrimo stiliais.
Bandydami nustatyti, kokie yra pagrindiniai asmenybés aspektai, mokslininkai atlikinéjo leksikos
tyrimus. Psichologijos literatiiroje daug démesio skiriama taksonomijai — penkiy asmenybés veiksniy
modeliui, pagal kurj siiiloma asmenines savybes klasifikuoti hierarchiskai, iSskiriant penkis
pagrindinius bruozus: atvirumg patirciai, sgmoninguma, ekstraversija, sutarumg ir neurotiSkumag
(McCrae & John, 1992). Penkios placios asmenybés sritys atsirado per deSimtmecius trukusius
tyringjimus, kuriy metu buvo siekiame nustatyti pagrindines kintancias ribas tarp asmenybés terminy
bei pateikti tvirta organizacing struktiirg visai asmenybés psichologijai. Ankstyvajai asmenybés
bruozy tyrimy istorijai buvo biidingas didziulis konstrukty ir skaliy, matuojanciy asmenybe, augimas.
Veliau 1§ JAV atéjusiy leksikos tyrimy i8kilo ,,Didziojo penketo* bruozai, kurie susistemino aspektus
ir suteiké struktiira, iki Siol zinomg asmenybés psichologijoje (Anglim, Horwood, Smillie, Marrero,
& Wood, 2020). John ir Srivastava pazyméjo, kad kiekviena i§ $iy penkiy dimensijy atspindi
asmenybe placiausiu abstrakcijos lygmeniu, ir kiekviena dimensija apibendrina daugybe skirtingy,
konkretesniy asmenybiniy savybiy (1999; cit. Zaidi et al., 2013, p. 1345). Moksliniais tyrimais
jrodyta, kad ,,DidZiojo penketo* bruozai, bégant laikui, iSlieka labai stabilts, ir btina formuojami
biologiniy (genetiniy) veiksniy. Nors aplinka taip pat atlieka savo vaidmen;j. Galiausiai, McCrae ir
John (1992) pri¢jo prie i1Svados, kad d¢l ilgos istorijos, tarpkultiirinio pakartojamumo, empirinio
validumo (tarp daugybés metody ir tyrimo instrumenty), penkiy veiksniy modelis tampa esminiu
asmenybés psichologijos atradimu.

Veéliau, vadovaujantis apibrézta struktiira, buvo naudojami ir kiti bruozy vertinimui skirti
klausimynai (NEO PI-R, NEO penkiy faktoriy asmenybés klausimynas (NEO FFI) ar Eysenck trijy
veiksniy modelis), siekiant atrasti geriausius, asmenybe apibiidinanc¢ius, veiksnius ir jy
pritaikomumag. Nors penkiy veiksniy samprata Siuose modeliuose Siek tiek skiriasi nuo originaliy
,»Didziojo penketo* bruozy, taciau bendrai paémus iSlaikoma labai panasi struktiira. Atsizvelgiant |

tai, kad ,,Didysis penketas* yra skirtas reprezentuoti optimaly asmenybés kitimo struktiirinj modelj,
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nereikéty tikétis, kad bet kuri struktira, kurig sudaro daugiau nei penki faktoriai, bus placiau
atskleista, analizuojant asmenybés kintamyjy grupe taip, kad biity patenkinti vietinés kulttros ir
asmenybings srities atvaizdavimo reikalavimai (Ashton & Lee, 2007).

Vis délto, kai kuriuose jvairiy kalby leksikos tyrimuose, $is ,,Didziojo penketo* modelis
nepasitvirtino. Po visuotinio ir gerai priimto poziiirio, kad penkiy veiksniy pakanka visapusiSkam
asmenybés suvokimui, naujesniuose vystymo tyrimuose, kurie yra pagrjsti leksikos tyrimais tarp
jvairiy kalby, teigiama, kad SeSi bruozai suteikia tinkamesne, visg apimanciag asmenybés struktiira.
HEXACO modelis atspindi platesnj ir Siek tiek pakeistg ,,Didziojo penketo struktiiros variantg.
Ypatingai trys i§ HEXACO veiksniy (ektraversija, sgmoningumas ir atvirumas patir¢iai) yra labai
panasis ] jy atitikmenis i§ ,,Didziojo penketo* ir laikomi ,,i§ esmés tokiais paciais® (Thielmann,
Hilbig, Zettler, & Moshagen, 2017). Tuo tarpu HEXACO modelyje yra perskirstomi ,,Didziojo
penketo neurotiSkumo ir sutarumo bruozai, kuriue Siuo atzvilgiu sudaro tris sritis, t.y.
emocionaluma, sutaruma ir sgzininguma — nuolankuma (Anglim et al., 2020). Vienas veiksnys Siek
tieck primena (zema) ,,Didziojo penketo® emocinj stabilumg, taciau nejtraukia pykcio aspekto,
dazniausiai apibréziancio (zema) emocinj stabiluma, ir jtraukia jausminguma, kuris ,,.Didziajame
penkete* daugiausiai apibidina sutarumg. Atitinkamai, Ashton, Lee, Perugini ir kt. §] veiksnj
pavadino emocionalumu — maZziau neigiamu terminu nei emocinis stabilumas ar neurotiSkumas
(2004; cit. Ashton & Lee, 2007, p. 152). Tuo tarpu sutarumo veiksnys abiejuose modeliuose
vadinamas vienodai, ta¢iau HEXACO modelyje jis Siek tiek skiriasi nuo ,,Didziojo penketo*. Nors
Siam bruozui vis dar budingas bendradarbiavimo aspektas, HEXACO modelyje jis labiau atspindi
kitus asmenybes aspektus — altruistiSkumga ir atlaiduma, eliminuoja sentimentaluma, bet jtraukia pyktj
(Ashton & Lee, 2007). Mokslininkai pazymi, kad $io $eSiy bruozy varianto turinys (pvz., kantrybé,
Svelnumas, lankstumas), turbiit net labiau atitinka sutarumg nei ,,DidZiajame penkete* (pvz.,
atjautimas, $velnumas, jausmingumas). DidZiausig vert¢ HEXACO modeliui suteikia papildomas
sgziningumo — nuolankumo bruozas. Ashton, Lee, Perugini ir kt. pasitilé sgziningumo — nuolankumo
pavadinima, nes $is labiausiai atitinka faktoriaus turinio apibaidinimui, kuris buvo bendrinis visuose
atliktuose leksiniuose tyrimuose. Pavyzdziui, tokie bruozai kaip nuoSirdumas ir teisingumas rodo
sgzininguma, o tokie bruozai kaip pretenzijy neturéjimas ir (ne)godumas rodo nuolankuma (2004; cit.
Ashton & Lee, 2007, p. 152). Kadangi tolimesniuose skyriuose asmenybés bruozai bus daznai
minimi, todél §iuo atveju yra svarbu aptarti juos Siek tiek i§samiau.

SaZiningumas — nuolankumas yra apibiidinamas teisingumu, kuklumu, nuosirdumu ir godumo
stoka. Sis bruozas vertina asmens polinkj biiti nuosirdziu, bendraujant su kitais, ir vengianéiu melo
ar apgaulés. Auksta Sio bruozo jvertj turintys zmonés linke i kukluma, nepretenzinguma ir néra
suinteresuoti jgyti auksta socialinj statusg ar dideliy turty (Lee & Ashton, 2004). Darbo aplinkoje

auks$ciausias sgZiningumo — nuolankumo jvertis yra teigiamai susijes su pasitenkinimu darbu ir
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sveikata (Burtaverde, 2015). Zemiausia §ios dimensijos intervalo riba sietina su kontraproduktyviu
darbuotojy elgesiu (Chirumbolo, 2015).

Sutarumas atspindi asmens susirtipinimg socialine darna (Woods & Sofat, 2013). Asmenys,
kuriems yra stipriai pasireiskes sutarumas, yra gerasirdziai, tolerantiski, atlaidis, kantriis ir lankstis.
Tokie asmenys bendradarbiauja su Kitais net ir tuo atveju, kai kiti juos iSnaudoja (Lee & Ashton,
2004; Ashton & Lee, 2007). Tuo tarpu zemas sutarumo jvertis atspindi irzluma, kritiSkuma, nora
gincytis ir karsta buida (Lee & Ashton, 2004).

Emocionalumo bruozas apima baimés, nerimo, priklausymo ir jautrumo aspektus (Lee &
Ashton, 2004). Emocionalumo dimensijg atitinka ,,DidZiojo penketo‘ neurotiSkumas, nes jam taip pat
biuidingas didelis nerimas ir pazeidziamumas, bet neapima neurotiSkumui biidingy aspekty, tokiy kaip
irzlumas ir pyktis (Barrick, Mount, & Judge, 2001). Zemas $ios dimensijos jvertis sicjamas su
pasitikéjimu savimi, tvirtumu ir drasa (Lee & Ashton, 2004).

Ekstraversija atspindi socialigja asmenybés puse (Lee & Ashton, 2004). Tai polinkis teikti
pirmenybe intensyviai ir daznai tarpasmeninei interakcijai. Ekstravertiski asmenys yra linke turéti
didelj draugy skaiciy ir demonstruoti gerus socialinius jgiidzius. Aukstas ekstraversijos balas reiskia
linksmuma, lengva bendravimg su kitais, draugiSkumg. Ekstraversija yra susijusi su teigiamu
poveikiu, o §] asmenybés tipg sudarantys aspektai apima aktyvumo ir azarto ieSkojimg. Biitent
iniciatyvos demonstravimas, atspindintis didelj energinguma ir lyderyste, leidZia §] asmenybés bruozg
priskirti proaktyviam tipui (de Vries, Wawoe, & Holtrop, 2016). Be to, ekstraversija pasiZymintys
asmenys daznai blina nepatenkinti neskatinanc¢iomis ir pasikartojan¢iomis uzduotimis ir dazniausiai
renkasi tokius darbus, kuriuose vyrauja tempas, ir reikalaujama aukstesniy kognityviniy jgadziy
(Roczniewska & Bakker, 2016).

Samoningumas apima organizuotumo, stropumo, perfekcionizmo ir apdairumo aspektus. Toks
asmenybés tipas siejamas su polinkiu viskg organizuoti, sunkiai ir kruops¢iai dirbti bei sutelkti démesj
] detales (Lee & Ashton, 2004). Samoningumu pasiZzymintys asmenys vertina tiesa, yra sunkiai
paveikiami kity ir stipriai paiso pareigy ir atsakomybiy. AukSto sgmoningumo jvertis atskleidzia
orientavimgsi ] pasiekimus, atsargumg, savidiscipling, kruops$tumg, atkaklumg (Walumbwa &
Schaubroeck, 2019). Be to, HEXACO modelyje samoningumo bruozas priskiriamas proaktyviam
asmenybés tipui, kadangi tokie asmenys visa savo energija skiria uzduotims ir neleidzia sau daryti
maziau nei yra reikalaujama (de Vries, Wawoe, & Holtrop, 2016).

Atvirumas patir€iai reiSkia asmens kirybiSkuma, savituma, estetinj vertinimg ir polinkj
rizikuoti. Auksto atvirumo patir¢iai asmenys paprastai yra lakios vaizduotés, smalsis, ekspresyvis ir
troksStantys iSbandyti naujus dalykus ar i§Stkius (Lee & Ashton, 2004; Woods & Sofat, 2013). Tai
asmenybés bruozas, kurio jsitraukimo aspektas ypatingai ryskiai pasireiskia idéjy teikimo srityje. Sj

asmenybeés bruoza iSrySkinantys kiirybiSkumo, inovatyvaus poziiirio ir atviro naujoms idéjoms
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aspektai atskleidzia, §io tipo orientavimasi | pokycCius. Kadangi poky¢iy vykdymas yra vienas i$
proaktyvumo ypatumy, todél Sis asmenybés tipas taip pat yra priskiriamas proaktyviam HEXACO
bruozui (de Vries, Wawoe, & Holtrop, 2016).

Taigi, néra tokiy kalby, kuriomis atliekant leksika pagrijstus asmenybés bruozy apibtidinimo
tyrimus, nebuty atskleistos Sesiy veiksniy HEXACO dimensijos. Akivaizdu, kad $eSiy veiksniy
aspektai placiau pakartojami nei ,,Didziojo penketo®, nes pastarojo struktiiros nepavyko paaiskinti
keturiomis kalbomis, kuriose atkurti HEXACO aspektai. Sio modelio atsiradimas suteikia tam tikrg
reikSme¢ miisy turimam asmenybés struktiiros suvokimui, nes §i iSvada yra prieStaringa turétiems
lukesciams, jog tik penki asmenybe apibiidinantys veiksniai bus pakartotinai atrandami tarp visy
kultary (Ashton & Lee, 2007). Be to, HEXACO modelis gerokai praple¢ia asmenybés dimensijas

sudarancius veiksnius ir papildo ne tokiais palankiais/visuomenéje nepriimtais bruozais.
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1.2. Asmenybés bruozai ir jy rySys su darbuotojy jsitraukimu j darbg

Isitraukimo konstrukta darbo srityje pirma kartg pristaté Kahn, kuris jsitraukimg j darbag
apibrézé kaip organizacijos nariy pasinérimg j savo darbo vaidmenj, kai jsitrauke asmenys dirba ir
iSreiskia save fiziskai, kognityviai ir emociskai (1990; cit. Wefald, Reichard, & Serrano, 2011, p.
522). Kuomet Kahn pristaté §j konstruktg, keli organizacijos teoretikai praplété jo idéjas,
konceptualizavo keleta poziiiriy bei sukiiré jsitraukimg tirianCius instrumentus. Egzistuoja gan
nemazas kiekis teoriniy jsitraukimo j darbg sampraty ir apibrézimy. Placiausiai zinomas ir Siame rasto
darbe jsitraukimas j darbg bus apibréziamas remiantis Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ir
Bakker, kurie teigia, kad jsitraukimas yra pozityvi, teikianti pasitenkinimo, su darbu susijusi protiné
biisena, kuriai budinga energija, atsidavimas ir pasinérimas j veiklg (2002; cit. Vermooten, Boonzaier,
& Kidd, 2019, p. 4). Pagal Schaufeli ir kt., energijai buidingas didelis energingumas ir psichinis
atsparumas darbo metu, noras déti pastangas j savo darbg bei atkaklumas net ir tada, kai susiduriama
su sunkumais. Atsidavimas reiSkia reikSmingumo, entuziazmo, jkvépimo, pasididziavimo ir
iSbandymo pojiiti. Pasinérimui j veiklg biidingas visiSkas susikoncentravimas ir jsigilinimas j savo
darbg, kai laikas lekia greitai ir kyla sunkumy, kuomet reikia atsiriboti nuo jo (2002; cit. Kim, Shin,
& Swanger, 2009, p. 97). IS esmés jsitraukimas j darbg atspindi darbuotojy patyrima, kitaip tariant,
tai, kaip jie iSgyvena savo darbus: kaip skatinantj ir kuping energijos, kur jie isties nori skirti savo
laikg ir pastangas (energijos komponentas), kaip reikSmeés ir prasmeés siekima (atsidavimas), kaip
jtraukiantj ir j kg jie yra visiskai susitelke (pasinérimas j veikla) (Bakker, Tims, & Derks, 2012).

Vienas zinomiausiy modeliy, kuris suteiké Schaufeli ir kt. jsitraukimo sampratos sudarymui
teorinj pagrinda, yra darbo reikalavimy ir istekliy (JD-R) modelis (Young & Steelman, 2017).
Remiantis JD-R modeliu teigiama, kad kiekviena darbo aplinka turi savo unikalias savybes, kurias
vis tiek galima uzfiksuoti viename bendrame modelyje (Tims & Bakker, 2010). Atsizvelgiant | tai,
kad kiekvienas darbas yra susijes su tam tikrais fiziologiniais ir psichologiniais iStekliais bei
reikalavimais, modelis suskirsto visas darbo charakteristikas j dvi placias grupes, t.y. darbo
reikalavimus ir iSteklius (Ogbuanya & Chukwuedo, 2017). Reikalavimy ir istekliy poveikis
jsitraukimui gali buiti paaiSkintas, atsizvelgiant ] skirtingus psichologinius procesus. Darbo
reikalavimai apibiidinami kaip fiziniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja
pastoviy fiziniy arba protiniy pastangy. Reikalavimai apima tokius aspektus kaip darbo kriivis, laiko
spaudimas ir sunki fizin¢ aplinka. Tuo tarpu darbo iStekliai veikia jsitraukimg i darba per
motyvacinius procesus. IStekliai reiskia fizinius, socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kurie
gali: 1) buti veiksmingi, siekiant darbo tiksly; 2) sumazinti darbo reikalavimus ir susijusias
fiziologines bei psichologines sgnaudas; ir 3) skatinti asmens augimg ir tobuléjimg (Kim, Shin, &
Swanger, 2009). Taigi, sukonkretintus pateikta informacija, galima pasakyti, jog i§ esmés JD-R
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modelis yra euristinis modelis, nurodantis, kaip dvi specifinés darbo salygy grupés gali sukelti
darbuotojo gerove ir efektyvuma. Kas reiskia, jog jeigu virSijami darbuotojy geb¢jimai prisitaikyti,
tuomet galimai sukyla jtampa, sukeliama darbo charakteristikas atspindin¢iy darbo reikalavimy. Be
to, JD-R modelis yra lankstesnis ir tikslesnis nei ankstesni darbo modeliavimo modeliai (Hackman ir
Oldham darbo charakteristiky modelis, Karasek ir Theorell reikalavimy-kontrolés modelis), nes taiko
platesnj poziiirj j darbo reikalavimus, o ne tik kiekybinj, pavyzdziui, darbo kriivis ir laiko spaudimas
(Tims & Bakker, 2010).

Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis pirmiausia aiSkina jsitraukimg j darba kaip aplinkos
veiksniy funkcijg, nors visuotinai yra sutariama, kad jsitraukimas atsiranda tiek i§ asmeniniy, tiek i§
aplinkos Saltiniy. Daugiausiai jsitraukimas ] darbg buvo nagrinéjamas kaip atsakas j darbo
charakteristikas. Taciau ne tik nuo aplinkos priklauso tai, kokiu mastu kontroliuojamas ar
formuojamas asmeny jsitraukimas j savo darba (Zaidi et al., 2013; Inceoglu & Warr, 2011).
Asmenybé taip pat turéty atlikti svarbig role darbuotojy isitraukime ] darba, nes asmenys,
pasizymintys konkreCiu asmenybés profiliu, gebés geriau sutelkti savo turimus darbo iSteklius,
lyginant su kitais (Hamid & Shah, 2017). Teoriskai asmenybé buvo apibrézta kaip jsitraukimo
pirmtakas, turintis tam tikrg preliminary empirinj patvirtinima. Pirmiausia sgsaja tarp jsitraukimo ir
asmenybes gali pasirodyti abejotina, atsizvelgiant | tai, kad jsitraukimas yra apibiidinamas kaip
buisena. Taciau gerai pagalvojus, galima prisiminti situacijas, kai darbuotojai biina tiesiog jsitrauke j
savo darbus, neatsizvelgiant j tai, kokioje aplinkoje jie dirba. Tod¢l yra pagrindo manyti, kad tam
tikri asmenybés bruozai, didins arba mazins galimybe patirti jsitraukimo j darbg biiseng (Wefald,
Reichard, & Serrano, 2011). Be to, tyrimais jrodyta, kad stabiliais asmenybés bruozais galima
paaiskinti dalj jsitraukimo j darba skirtumy. Mikikangas ir kt. apzvalgoje teigiama, kad klasikinio
,»D1dZ10jo penketo* veiksniais, ypac€ ekstraversija, emociniu stabilumu ir sgmoningumu, buvo galima
nuspéti unikalius skirtumus jsitraukimui j darbg (2013; cit. Bakker & Albrecht, 2018, p. 5). Vis délto,
atsizvelgiant ] tai, kad jsitraukimas j darba yra apibiidinamas kaip santykinai aktyvus ir energingas
procesas, galima nuspéti, kad tie asmenybés aspektai, kurie savaime pasiZymi energija ir aktyvumu,
atsispindés jsitraukime j darbg (Inceoglu & Warr, 2011).

ISsamesniam §iy dviejy konstrukty ry$iy aptarimui bus remiamasi tyrimais, kuriuose naudotas
,»Didziojo penketo* modelis, nes HEXACO praktiSkai nebuvo taikytas rySiy nustatymui.

Asmenybés bruozo ekstraversijos ir jsitraukimo i darba rysiai. Costa ir McCrae apibtidino
ekstravertus kaip draugiSkus, linksmus, ryztingus, dinamiSkus ir mégstan¢ius komunikuoti (1992; cit.
Handa & Gulati, 2014, p. 63). Galbut dél to, kad ekstravertai puikiai geba kontroliuoti teigiamo
poveikio balansa, jie patiria daug teigiamy emocijy ir yra aktyvis (Young et al., 2018). Tokie
darbuotojai lengvai bendrauja su savo vadovais ir bendradarbiais. Totterdell, Wood ir Wall paaiskino,

kad tinkama komunikacija tarp darbuotojo ir bendradarbiy suteikia geresne parama ir grjztamajj rysj
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(2006; cit. Handa & Gulati, 2014, p. 63). Tai sumazina su darbu susijusj stresg ir padeda darbuotojams
efektyviai valdyti turimus darbo reikalavimus, dél ko atsiranda didesnis jsitraukimas j darbg. Woods
ir Sofat atliktas tyrimas su brity suaugusiais, dirbanciais biuruose, atskleidé¢, kad tarp ekstraversijos
ir jsitraukimo yra teigiamas rysys, taciau $i iSvada nepasitvirtino, atlikus Kinijos oro uosto kroviniy
skyriaus darbuotojy tyrimus (cit. Mroz & Kaleta, 2016, p. 5). Rich taip pat nustaté, kad ekstraversijos
ry8ys su darbuotojo jsitraukimu buvo stipresnis nei kity keturiy asmenybés bruozy (2006; cit. Mat,
Jansriboot, & Mat, 2019, p. 4).

Asmenybés bruoZo sagmoningumo ir jsitraukimo j darba rySiai. Macey ir Schneider teig¢,
kad samoningumas taip pat turéty buti susijes su jsitraukimu, nes tokio asmenybés tipo darbuotojai
yra darbstis, o tai reiskia gebéjimg atsiduoti darbui ir pasinerti j veiklg (2008; cit. Woods & Sofat,
2013, p. 2204). Kim, Shin ir Swanger (2009) iSvadose taip pat teigiama, kad sgmoningumas yra
stipriausias jsitraukimo i darba rodiklis. Kadangi jsitraukimg j darba sudarantys komponentai
apibudina vidines paskatas siekti tikslo, tod¢l sgmoningumas turi jtakos jsitraukimui j darbg per
vidinés motyvacijos procesus. I tiesy aukStu samoningumu pasizymintys asmenys yra labiau linke
siekti auksty rezultaty. Todél aukSto sgmoningumo darbuotojai yra pristatomi kaip atsakingi ir
skiriantys energija darbui, o tai, savo ruoztu, sukuria stipry profesinio veiksmingumo pojutj (Akhtar,
Boustani, Tsivrikos, & Chamorro-Premuzic, 2015). Atlike Piety Afrikos policijos pareigiiny tyrima
Mostert ir Rothmann nustaté, kad samoningumas yra reikSmingas jsitraukima j darba lemiantis
veiksnys. Rich taip pat nustaté, kad sgmoningumas yra teigiamai susijes su gaisrininky jsitraukimu j
darbg (2006; cit. Mat, Jansriboot, & Mat, 2019, p. 4).

Asmenybés bruoZo sutarumo ir jsitraukimo j darbg rysiai. Darbuotojai, turintys auksSta
sutarumga, yra altruistiski, paslaugis ir stipriai orientuoti j bendradarbiavimg (Young et al., 2018).
Nors sutarumas néra konkreciai susijes su jsitraukimu j darba, bet jo rySys su saviveiksmingumu
pabrézia, galimg jo tinkamuma. Kadangi sutarumu pasiZymintys darbuotojai puoseléja komandinj
darba, todél jie yra labiau linkg biiti jsitraukusiais nei tie, kuriy sutarumo jvertis yra zemesnis (Akhtar
et al., 2015). Zaidi ir kt. (2013) Lahore, tarp vieSojo sektoriaus universiteto déstytojy, nagrinéjo
penkiy veiksniy asmenybés bruozy ir jsitraukimo j darbg sgsajas. Jie nustaté, kad sutarumas buvo
reikSmingai teigiamai susijes su darbuotojy isitraukimu. Taciau iki Siol triiksta informacijos apie
jsitraukimo j darbg ry§j su sutarumu ir gaunami rezultatai daznai yra nenuosekliis. Tikétina, taip yra
todél, nes sutarumu pasizymintys asmenys skiria daug démesio kitiems, todél gali atitraukti démes;j
nuo savo paciy emocijy, pazinimo ir uzduo¢iy (Young et al., 2018).

Asmenybés bruoZzo atvirumo patir¢iai ir jsitraukimo j darbg rysiai. Atvirumas patirciai yra
susijgs su moksliniu ir meniniu kiirybiSkumu, originaliu mastymu ir politiniu liberalizmu (Mat,
Jansriboot, & Mat, 2019). Tyréjai teigia, kad patyrimui atviri darbuotojai, dél gebéjimo prisitaikyti

prie darbo aplinkos ir didinamos dedamy pastangy savikontrolés, kuri yra butina mokantis
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pakitusiomis uzduoties saglygomis, yra labiau linke jsitraukti j darbg (Young et al., 2018). Ongore
(2014) istyre, kad atvirumo patir€iai ir sutarumo koeficientai buvo reikSmingi, nuspéjant jsitraukima
1 darba. Taciau tyrimai atskleidzia skirtingus rezultatus, t.y. arba sgsajos teigiamos, arba jos
nereikSmingos. Nepaisant esamy tyrimy tarp atvirumo patirciai ir jsitraukimo j darbg, moksliniy
darby kiekis vis tiek yra mazesnis nei ty tyrimy, kuriuose buvo nagrin¢jamas kity asmenybés bruozy
rySys su darbuotojy jsitraukimu (Mat, Jansriboot, & Mat, 2019).

Asmenybés bruoZo neurotiSkumo ir jsitraukimo j darba rysiai. Neurotiski asmenys yra
labiau pazeidziami nerimo, drovumo, depresijos, impulsyvumo bei yra labai jautris kasdieniams
stresoriams. NeurotiSkumas apibtidinamas kaip negebé¢jimas kontroliuoti neigiamy emocijy, todé¢l Sie
asmenys, dél nuolatinio persistengimo, bandant viska kontroliuoti, ir negeb¢jimo atsikratyti jkyraus
apie vieng dalyka galvojimo, yra linke nesuvaldyti savo energijos, kurig galéty skirti jsitraukimui j
darba (Young et al., 2018). Taigi, atrodo, kad neurotiSkumas yra neigiamai susij¢s su darbuotojo
jsitraukimu j darba, o tai patvirtina ir ankstesni tyrimai (Mat, Jansriboot, & Mat, 2019, p. 4).
Pavyzdziui, Inceoglu ir Warr tyrimo metu buvo nustatyta, kad Zemas neurotiSkumas ir aukstas
ekstraversijos jvertis nuspéja darbuotojo jsitraukimag (2011; cit. Akhtar et al., 2015, p. 45).

HEXACO saziningumo — nuolankumo bruozas su jsitraukimu j darbg praktiSkai nebuvo
tyrinétas. Villiers (2015) nenustaté jokiy statistiS$kai reik§mingy rys$iy tarp saZiningumo — nuolankumo
ir jsitraukimo j darbg. Dél riboty tyrimy, tyréjai visgi linke svarstyti, kad Sio tipo asmenys turéty biiti
neigiamai susije¢ su jsitraukimu j darba (Villiers, 2015).

Isitraukimas j darbg yra testinis procesas, o ne pavienis jvykis. Tod¢l jis reikalauja asmeniniy
iStekliy suaktyvinimo. Pasitelke¢ savo iSteklius, pavyzdziui, gebéjima sistemingai dirbti, planuoti,
laikytis terminy ir taisykliy, darbuotojai gali jsitraukti j uzduotis, kurios jiems buvo patikétos ir jausti
pasitenkinimg jas atlikdami. Taigi, akivaizdu, kad asmenybés kintamieji prisideda prie darbuotojy,
dirbanciy panasioje aplinkoje, veiklos skirtumy. Naudodami asmenybés bruozus, tyréjai paaiskino
jvairius darbo funkcionavimo aspektus, pavyzdZziui, veiklos atlikima, organizacing elgsena arba
darboholizmg (Mr6z & Kaleta, 2016). Nors, Zinoma, ry$iai buvo aiSkinami remiantis ,,DidZiojo
penketo* modeliu, visgi akivaizdziy skirtumy neturétume iSvysti. Tikétina, kad tie bruozai, kurie
natiiraliai yra aktyvesni (sgmoningumas, ekstraversija ir atvirumas patir¢iai), lems didesnj darbuotojo
jsitraukima. Tai patvirtino ir Hirschfeld bei Thomas i§vados. Pasak jy, asmenybés bruozai, turintys
proaktyvumo ir valios komponentg, yra labiausiai susije¢ su jsitraukimu j darbg. Nes tai, savo ruoztu,
priveda prie jausmo, jog darbuotojas turi daugiau pajégumo nukreipti ir pripildyti savo darbo

vaidmen] daugkartine energija (2008; cit. Young et al., 2018, p. 1332).
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1.3. Veiksniai, galintys turéti pridétinés vertes, darbuotojy asmenybés ir

jsitraukimo j darba sgsajoms

Pastaraisiais metais darbo salygos keitési, ypatingai dél globalaus peré¢jimo nuo pramonés prie
paslaugy ir ziniy ekonomikos, naudojant pazangiausias informacines technologijas. Kartu su S$iais
poky¢iais darbuotojai yra labiau linke jausti spaudimg ir stresg darbe (Sakuraya et al., 2017).
Atitinkamai, jsitraukimas j darba buna reikSmingu sveikatos ir gerovés rodikliu, o individualus
darbuotojo vaidmuo organizacijoje svarbiu veiksniu, siekiant organizacijos tiksly. [sitrauke
darbuotojai yra daug labiau linke pasilikti organizacijoje, o tai mazina organizacijos iSlaidas,
susijusias su jdarbinimu ir darbuotojy iSlaikymu konkurencingoje talenty rinkoje (Kuijpers, Kooij, &
van Woerkom, 2020). Tai verCia organizacijas stengtis, bandant i$saugoti darbuotojus, kad Sie
nepalikty organizacijos, bei kad jausty pasitenkinimg (Aldrin & Merdiaty, 2019). Ankstesni tyrimai
rodo, kad organizacijos gali paskatinti darbuotojy isitraukimg i darba, sukurdamos kuping iStekliy ir
priéméjai. Jie patys yra linke imtis aktyviy veiksmy, kaupti vertingus iSteklius ir kurti norimg darbo
vietg (Lu et al., 2014). Toks proaktyvus elgsenos tipas buvo pavadintas meistriSkumu dirbti.

Meistriskuma dirbti nagringjanti literatira daugiausiai remiasi dviem teoriniais poziiriais.
Viename jy Wrze$niewski ir Dutton (sagvokos pradininkés) meistriskuma dirbti jvardina kaip fizinius
ir pazintinius pokyc¢ius, kuriuos asmenys atliecka savo darbo uzduociy ar santykiy ribose, bei
veiksmus, kuriy darbuotojai imasi, kad suformuoty ir suteikty prasme savo darbui (2001; cit. de
Gouw, 2018, p. 17). Savo pateiktoje sampratoje Wrzesniewski ir Dutton iskiria tris meistriskumo
dirbti formas, t.y. uzduociy, santykiy ir pazintinj. UZduociy meistriSkumas reiSkia, jog darbuotojai
gali pakeisti savo vykdomy veikly apimtis, skaiciy (kiekj) ir tipa (kokybe). Santykiy meistriSkumas
reiSkia, jog darbuotojai gali pakeisti sgveikos ir santykiy, kuriuos jie turi darbe, kiekj ir pobidj.
PaZintis meistriSkumas reiSkia, jog darbuotojai gali pakeisti tai, kaip jie suvokia savo darbg ar darbo
aspektus. Pasak Wrzesniewski ir Dutton, darbuotojai imasi meistriskumo dirbti strategijy tam, kad
suteikty prasme savo atlickamai veiklai ir sukurty tapatuma, atspindintj tai, kas jie yra darbe (2001,
cit. de Gouw, 2018, p. 17). Kiek kitokig sampratg pateiké Tims ir Bakker (2010), kurie apibrézé
meistriSkuma dirbti kaip proaktyvaus elgesio forma, apimancia darbuotojy inicijuojamus pokycius
savo (tikrus ar suvokiamus) turimuose darbo reikalavimuose ir iStekliuose, siekiant padidinti
suderinamumg tarp darbo charakteristiky bei darbuotojy asmeniniy gebéjimy ir poreikiy.
Meistriskuma dirbti jie aiskino per darbo reikalavimy ir iStekliy modelj (JD-R). Remdamiesi Tims ir
Bakker pasitlyta teorija, Tims ir kt. teigia, kad meistriSkumas dirbti apima keturis aspektus (2012;
cit. Rudolph et al., 2017, p. 116). Isstikiy kelianciy darbo reikalavimy didinimu, iSreiskiamas noras

turéti daugiau atsakomybiy ir savanoriSkai jsitraukti i konkrecius projektus. Trukdanciy darbo
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reikalavimy mazinimas lemia elgesj, kuriuo siekiama sumazinti fizinius, pazintinius ir emocinius
reikalavimus, pavyzdziui, darbo krivj, darbo-Seimos konflikta. Struktiiriniy darbo iStekliy didinimas
apima elges], kuriuo siekiama padidinti autonomija, igidziy jvairove ir kitas motyvacines darbo
charakteristikas. Galy gale, didinant socialinius darbo iSteklius, i§ vadovy ir kolegy ieskomas
griztamasis rySys, patarimai ir pagalba (Rudolph et al., 2017). Taigi, apibendrinus pateikta
informacija, galima pasakyti, kad pagrindinis skirtumas tarp Siy dviejy sampraty yra tas, kad Tims ir
Bakker pasirinko tiksliai susitelkti ties realiais pokyc¢iais, kuriuos darbuotojai atlicka. Mokslininkai
nejtrauke aspekty, susijusiy su pazintiniu meistriSkumu ar poky¢iais suvokime, nes, jy nuomone, tai
reiskia tam tikry konkreciy aplinkybiy jveikg uzuot aktyvy formavima ar jy keitima (de Gouw, 2018).
O Siame rasto darbe taip pat bus remiamasi Tims ir kolegy pateikta meistriSkumo dirbti samprata,
kadangi yra sieckiama i$siaiSkinti, kaip darbuotojo inicijuoti darbo charakteristiky pokyciai prisideda
prie jsitraukimo j darba.

Naujausiy longitudiniy tyrimy iSvadose teigiama, kad meistriSkumas dirbti gali sumazinti
nuobodulj darbe, padidinti jsitraukimg j darbg ir pagerinti darbuotojo veiklos atlikimg (Peral &
Geldenhuys, 2019). Badami proaktyvis, darbuotojai randa motyvuojanciy i88tkiy ir jsitraukia j
efektyvy problemy sprendima, kas ir sustiprina jy jsitraukimg j darbg (Petrou et al., 2012). Remiantis
JD-R modeliu, darbo istekliai yra svarbiausias jsitraukimg i darba nuspéjantis pozymis. Vis daugiau
literatiros Saltiniuose teigiama, kad su darbu susij¢ iStekliai turi potencialg didinti darbuotojy
jsitraukimg j darba. Tai patvirtino Bakker ir kt. su keliomis Olandijos organizacijy darbuotojais
atliktas tyrimas, kuris nurodo, kad meistriSkumo dirbti elgsena, pasireiskianti struktiiriniy ir socialiniy
darbo iStekliy bei i$siikius kelian¢iy darbo reikalavimy didinimo forma, skatina didesn; jsitraukima j
darbg bei vaidmens atlikimg (2012; cit. Rastogi & Chaudhary, 2017, p. 656). Istekliai, atlikdami
vidinés motyvacijos vaidmenj, kuomet sékmingai atlickamos uzduotys ir jau¢iamas pasitenkinimas,

arba iSorinés motyvacijos vaidmenj, kuris tenkina Zmogaus poreikius, veda prie jsitraukimo j darba.

VW —

WV —

emocijas ir pozitrius (Petrou et al., 2012). Isstikius keliantys darbo reikalavimai privercia darbuotojus
perzengti savo galimybiy ribas ir motyvuoja juos vystyti savo zinias ir jgiidzius, kad galéty siekti
sudétingesniy tiksly (Rastogi & Chaudhary, 2017). Panasiai teigiama ir longitudiniame mokytojy
tyrime, kurio metu Prieto, Soria, Martinez ir Schaufeli nustaté teigiamg darbo kriivio rysj su
jsitraukimu j darbg (2008; cit. Petrou et al., 2012, p. 1122). Atsizvelgiant | tai, galima tikétis, kad
turéty atlikti kiek kitokj vaidmenj jsitraukimo atzvilgiu. Klititis sukeliantys darbo reikalavimai,
kuriems reikia pernelyg daug darbuotojo pazintiniy, emociniy ir fiziniy pastangy, kelia stresg ir
neleidzia asmeniui optimaliai veikti. Tokie reikalavimai gali i§Saukti pasyvy jveikos stiliy, stabdyti

asmens augimg ir trukdyti efektyviai siekti asmeniniy ir organizaciniy tiksly (Rastogi & Chaudhary,
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2017). Nors sumazinus darbo kriivj, galima apsaugoti darbuotojo gerove stresinése situacijose, visgi
tikétina, kad tokia meistriSkumo forma yra neigiamai susijusi su jsitraukimu. Todél, kad mazindami
darbo kriivj, darbuotojai taip pat maZzina ir priezastis ar butinybe veikti. Kitaip tariant, optimalius

Egzistuoja kiek ir kitoks pozitiris, jog ne tik jsitraukimas j darbg gali biti paskatintas
meistriSkumu dirbti, taciau ir jsitraukimas j darba gali skatinti meistriSkumga dirbti (Bakker, Tims, &
Derks, 2012). Kai kuriuose tyrimuose nurodoma, kad jsitraukimas j darbg yra esminé prielaida, kuri
turi jtakos darbuotojo elgesiui darbe. IStekliy iSsaugojimo teorijoje teigiama, kad darbuotojai stengiasi
padidinti savo iSteklius, kad pasiekty darbo tikslus ir kartu pasiekty teigiamy rezultaty. Todél jsitrauke
darbuotojai proaktyviai keiCia savo darbo salygas, naudoja turimus iSteklius ir sprendzia
organizacinius reikalus (Chen, 2019). Taciau $iuo atveju bus tikrinamas meistrisSkumo dirbti vaidmuo,
kaip galimo tarpinio kintamojo tarp asmenybés ir jsitraukimo j darbg. Kadangi tikétina, jog
meistriSkumas dirbti yra svarbus veiksnys, skatinantis tam tikro asmenybés tipo darbuotojus labiau
jsitraukti j savo darbus. Apskritai j tyrimg jtraukti meistriSkuma dirbti yra pakankamai tikslinga, nes,
kaip nustaté Berg ir kt., tai padeda darbuotojams i§ darbo i§gauti pasitenkinimg, prasm¢ ir malonuma,
padeda geriau atlikti ir susitvarkyti su uzduotimis, stiprina tapatumg ir pakelia jsitraukimo j darba
lygi (2008; cit. Pool, 2016, p. 2).

Vis délto, meistriSkumas dirbti daugiau ar maziau buvo tyrinétas, kai tuo tarpu vienas svarbus
kintamas, kuris, kaip manoma, taip pat yra susijes su darbuotojo gerove ir paskatina didesnj
efektyvuma, buvo paliktas kiek nuoSaliau. Kahn buvo pirmasis apibrézes psichologinj sauguma kaip
mastg, kuriuo zmogus jauciasi saugus, demonstruodamas ir iSreikSdamas savo autentiSkuma darbe
(Jiang, Hu, Wang, & Jiang, 2019, p. 802). Remdamasi Siomis sampratomis, Edmondson teigia, kad
psichologiniu saugumu akcentuojama individuali psichologiné bisena, susijusi su saviraiska ir
tarpasmenine rizika, kai asmenys jaucia, kad jie nebus jZeisti, atstumti ar nesulauks pagalbos tokiose
situacijose, kuriose jie gali padaryti klaidy, i$sakyti kitokiag nuomong ir imtis proaktyviy veiksmy
(1999; cit. Jiang et al., 2019, p. 802). Kitaip tariant, psichologinis saugumas yra tai, kaip individas
suvokia apie tarpasmenings rizikos prisiémimo darbo aplinkoje pasekmes (Jacobs, 2013). Edmondson
tvirtina, kad asmenys jsitraukia j pazintinj procesa, kuriame jie pasveria savo sprendima, ar imtis
potencialiy veiksmy, ar testi nurodyta kryptimi, jvertindami tarpasmening rizika, susijusig su
konkreCiu veiksmu ar elgesiu tam tikroje tarpasmeninéje darbo aplinkoje, apibudinancioje jy
organizacijg arba darbo grupe. Jei jie mano, kad yra tikimybé, jog gali biiti jskaudinti (pvz., bus
gédinami, kritikuojami, i§juokti), jie gali nuspresti nesiimti veiksmy (2003; cit. Kark & Carmeli,
2009, p. 788). Si savoka daugiausiai buvo plétojama Edmondson ir kolegy, o tuo pa¢iu bus remiamasi

ir Siame darbe.
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Apskritai psichologinis saugumas yra laikomas veiksniu, didinan¢iu darbuotojo asmeninio
isitraukimo ] darba lygi, kadangi pastiméja darbuotojus jsitraukti j atvirg komunikacija, riipesciy
iSsakymg ir daznesnj grjztamojo rysio ieskojima (Newman, Donohue, & Eva, 2017; Zhang, Fang,
Wei, & Chen, 2010). Be to, darbuotojai, kuriy psichologinio saugumo suvokimas yra auksto lygio,
patiria didesnj laisvés darbe pojitj bei jaucia paramg ir pagarba i$ savo organizacijos (Chen, Liao, &
Wen, 2014). Dollard ir Bakker, Eggers, Dunne bei VVogelgesang jrodé¢, kad psichologinis saugumas
teigiamai veikia darbuotojo jsitraukima j darba, nes atspindi darbuotojy jsitikinimus, kad jie gali
parodyti “tikrajj a8” ir dirbti, nesibaimindami neigiamy pasekmiy (2009; 2011; 2013; 2007; cit. Mat,
Jansriboot, & Mat, 2019, p. 2). Todél yra pagrindo tikéti, kad asmenys, kurie jauciasi psichologiSkai
saugls, bus linke aktyviai rodyti susidoméjima savo uzduotimis ir iSbandyti naujus, su savo darbo
vaidmeniu susijusius, atlikimo budus. Taciau nesaugioje aplinkoje, kuriai budingas
dviprasmiSkumas, nenuspéjamumas ir grésme, darbuotojai grei¢iausiai nebus jsitrauke i darbg ir
prisibijos iSbandyti naujus dalykus (May, Gilson, & Harter, 2004).

Zinoma, egzistuoja ir daug kity kintamujuy, kurie turéty pridétinés reik§més asmenybés bruozy
ir jsitraukimo j darba sgsajoms. Tac¢iau mano démesys yra nukreiptas konkreciai j Siuos du veiksnius,
kuriy vaidmuo panasu yra iSties reikSmingas, norint uztikrinti didesnj darbuotojy jsitraukima.

Tolimesniuose skyreliuose placiau bus aptariami rysiai tarp kintamyjy bei, tikétinos, tarpininky rolés.
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1.3.1. Psichologinio saugumo vaidmuo tarp asmenybés bruozy ir darbuotojo

jsitraukimo j darbg

Psichologinio saugumo konstruktas iskilo ankstyvuosiuose organizaciniy pokyciy tyrimuose,
kuriuose Schein ir Bennis aptaré poreikj sukurti psichologinj sauguma asmenims, jei jie nori jaustis
saugis ir galintys keistis (Edmondson, 1999). Taip pat psichologinis saugumas parodé teigiama
poveikj verslo aplinkoje, didindamas darbuotojo jsitraukima j darbg (Schepers, de Jong, Wetzels, &
de Ruyter, 2008). Kita vertus, psichologinio saugumo perspektyva leidzia manyti, kad darbuotojai
yra motyvuoti veikti, kai tarpasmenin¢ atmosfera yra saugi rizikingiems kiirybiniams bandymams
atlikti (Gong, Cheung, Wang, & Huang, 2012).

Masaciusetso technologijy instituto profesoriai Edgar Schein ir Warren Bennis teigé, kad
psichologinis saugumas yra biitinas, jog zmonés, reaguodami ] besikeifianCius organizacinius
i88ukius, jaustysi saugis ir gebéty keisti savo elgesj (cit. Edmondson, & Lei, 2014, p. 24). Saugumo
jausmas yra ypatingai svarbus zmonéms, kad jie pasiekty optimaly vystymasi, kuris reikalauja
laisvumo jausmo, kai priimami sprendimai, dél to, kada ir kaip jsitraukti j savo aplinkg (Wanless,
2016). Tyréjy manymu, viena i$ kintamyjy kategorijy, kuri turi reikSmingos jtakos tam, kaip asmuo
jaucia psichologinj sauguma, yra asmeninés savybés (Jacobs, 2013, p. 72). Tiksliau, tos asmeninés
savybés, del kuriy asmuo natiiraliai nesiryZta atsiverti ir biiti savimi darbe, ir kurios galéty paveikti
tai, kiek jie bus linke nebesisaugoti, rizikuoti ir visiskai atvirai i§sakyti savo mintis ir idéjas. Sios
savybes gali ne tik paskatinti suvokti psichologinj sauguma, bet ir prisidéti prie griztamojo rysio ciklo,
kai asmuo savaip suvokia situacija, nustato ar rizikos lygis yra toleruotinas, kad galéty saugiai
jsitraukti, ir tada yra nuolat veikiamas besivystan¢ios to momento prasmés (Wanless, 2016).

Nors teoriskai yra pagrjsta teigti, kad ,,Didziojo penketo” bruozai ir biisenos, pavyzdziui,
isitraukimas ] darbg, susije, taciau tai dar nereiskia, kad Sie bruozy ir buisenos rySiai yra tiesioginiai
(Woods & Sofat, 2013). Kahn savo etnografiniame tyrime aptaré galimybeg, kad rySys, kuriuo darbo
ir asmens savybés yra susietos su jsitraukimu i darba, yra tarpininkaujamas psichologiniy salygy. Jis
tik¢jo, kad zmoniy asmeninés savybés bei tai, kaip jie suvokia savo darbo aplinka, skatina
psichologines salygas, kurios turi tiesioginés jtakos jy polinkiui asmeniSkai jsitraukti j savo darbo
vaidmenis (cit. Jacobs, 2013, p. 56). Be to, teigiamos psichologinés biisenos yra laikomos svarbiais
jsitraukimo ] darba pirmtakais. Taigi, gali biiti, kad tokios teigiamos biisenos i§ dalies tarpininkauja
bruozy ir jsitraukimo sgsajoms. Todél, galima tikétis, kad tokie asmenybés bruozai, kaip
sagmoningumas, atvirumas patir¢iai, ektraversija ir neurotiSkumas, yra i§ dalies susij¢ su jsitraukimu
1 darba, nes jie didina tikimybe, kad asmuo bus linkgs prisiimti tarpasmening rizika, o tai, savo ruoztu,

veda link jsitraukimo j darbg (Woods & Sofat, 2013).
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Visgi, praktiSkai nebuvo daryta tyrimy, kurie grynai nagrinéty asmenybés bruozy ir
psichologinio saugumo rysius. Keletas tik tyré trijy ,,Didziojo penketo™ bruozy, t.y. emocinio
stabilumo, ekstraversijos ir atvirumo patir¢iai sasajas su psichologiniu saugumu, kai didzioji dalis
tyrimy daugiau orientavosi ] saugios elgsenos ir rizikos émimosi kintamuosius. Remiantis autoriy
samprotavimais ir minimaliais galimais tyrimais, toliau bus aptariami asmenybés bruozy rysiai su
psichologiniu saugumu.

Asmenybés bruoZas saZiningumas — nuolankumas ir psichologinis saugumas. Asmenys,
pasizymintys Zemu s3ziningumo — nuolankumo jverCiu, paprastai nelinke jausti jsipareigojimy
tradicinéms taisykléms ir apribojimams, dél ko jie dazniau pazeidinéja visuomeninius susitarimus,
jstatymus ir normas. Daugeliu atveju asmenys, turintys zema s3ziningumo — nuolankumo jvertj, yra
apibudinami kaip tie, kurie pasinaudos bet kokiais pranasumais, kad tik gauty, norimg atlygj (pvz.,
nepaklusimas jstatymams, sukéiavimas). Weller ir Tikir (2010) nustaté, kad zemas sgziningumas —
nuolankumas buvo stipriai susijes su didesniu rizikavimu, mazesniu rizikos suvokimu ir didesne
suvokiama nauda, jsitraukiant j rizikingg elgesj. Tuo tarpu Lee, Ogunfowora ir Ashton nustaté, kad
Zemas sgziningumas — nuolankumas buvo nezymiai susijgs su rizikos prisiémimu, apimanciu
pavojingus elementus ar praradimo galimybe (2005; cit. Weller & Tikir, 2010, p. 183). Remiantis
pateiktais autoriy samprotavimais, panasu, kad toks asmenybés tipas apskritai turi polinkj i
rizikavima, nepaisant nustatyty taisykliy ar kity komandos nariy biisenos. Labai tikétina, kad zema
sgziningumo — nuolankumo bruozg turintiems asmenims, jeigu tik yra jZvelgiama galima nauda,
nebus svarbu, kg kiti pagalvos apie jy rizikinga elgesj ar nuomonés iSreiSkimg. Todél, galime nuspéti,
kad nebus nustatyti jokie reikSmingi rySiai, nes tokio tipo asmenys linke rizikuoti, kai mato nauda, o
ne dél to, kad jauciasi saugiis.

H1a: saZiningumas — nuolankumas nebus reikSmingai susijes Su psichologiniu saugumu.

Asmenybés bruozas sutarumas ir psichologinis saugumas. Sutarumo veiksnys nurodo
asmens polinkj bendradarbiauti ir i§laikyti gerus santykius su kitais. Sutarumu pasiZymintys asmenys
yra kantris, tolerantiSki, bendradarbiaujantys ir atlaidis, kai tuo tarpu Zemas sutarumo jvertis rodo
uzsispyrima, priekabuma, piktumg ir grieztg kity kritikavima (Lee & Ashton, 2004). Vis délto tyrimy
gausa, nagrin¢janti sutarumo ir psichologinio saugumo ryS$ius, yra labai minimali. Naudojant
HEXACO model; ir tiriant labiau sutarumo rySius su polinkiu rizikuoti, rezultatai atskleidzia tik
kuklius rysius. Pavyzdziui, Weller ir Tikir (2010) nenustaté reikSmingy ryS$iy tarp sutarumo ir
rizikavimo. Atrodo, kad tie asmenys, kurie pasizymi auks$tu sutarumu, labiau riipinasi i$laikyti gerus
tarpasmeninius santykius, turi zema savigarbos lygj, linke tyléti bei neissakyti savo nuomonés (Mat,
Jansriboot, & Mat, 2019). Tuo tarpu Bas ir Tabancali (2020), tirdami mokytojy sutarumo ir
psichologinio saugumo rySius, nustaté reikSmingai teigiamg rysj. Pasak McShane ir Von Glinow,

darbuotojai pasiZymintys auk$tu sutarumo jverCiu, yra daug sékmingesni, kai susiduria su savo
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problemomis. Tokie darbuotojai tampa geriau nusimanantys problemos spendime, susidurdami su
salygomis, kelianCiomis grésme jy psichologiniam saugumui (cit. Bas & Tabancali, 2020, p. 197).
Visgi, sutarumu pasizymintiems asmenims yra iSties svarbu jaustis psichologiskai saugiems, ypac kai
jie yra orientuoti ] komandinj darbg ir bendradarbiavima. Taciau, tikétina, kad tokio tipo darbuotojai
nebus linke suvokti tarpasmeninés aplinkos kaip pakankamai saugios ,,tikrojo as* atskleidimui ar
juolabiau rizikavimui, kas galéty pakenkti jy santykiams su kitais.

H1p: sutarumas nebus reik§mingai susijes su psichologiniu saugumu.

Asmenybés bruoZas ekstraversija ir psichologinis saugumas. Bendrai yra sutariama, kad
ekstravertiSki asmenys yra visuomeniski, optimistiski, ryztingi ir kupini energijos. Nors kai kurie
tyrimai rodo, kad ekstraversija yra grindziama biologinémis sistemomis, skatinan¢iomis tokio tipo
asmeny judéjima link pageidaujamo, teikian¢io malonumo atlygio, taciau gaunami rezultatai yra labai
ivairiis del ekstraversijos ir rizikos prisi€mimo rysio. Kai kurie tyrimai, pavyzdziui, Terracciano ir kt.
bei Vollrath ir Torgersen, nustaté teigiamus rysius tarp ekstraversijos ir rizikavimo. Kai kurie tyrimai
nustaté neigiamus rysius, o kiti i$vis jokiy ry$iy nenustaté (2008; 2002; cit. Weller & Tikir, 2010, p.
184). Vis délto, kadangi tyrimai daugiau siejami su rizikavimu, o ne psichologiniu saugumu, tad Sioje
vietoje svarbu pasiremti galimais autoriy samprotavimais. Atsizvelgiant j tai, kad ekstravertams yra
biidingas visuomeniskumas, aktyvumas, socialumas, nuolatinés iSvykos ir siekis patirti jaudulj, tad
natiiraliai, tokio tipo asmenys apibiidinami kaip labiau linke¢ ] atsivérima, polinkj iSbandyti naujus
dalykus ir buvimg savimi. Jy polinkis jaustis patogiai, atsiveriant ir biinant savimi savo aplinkoje,
greiiausiai, leis jiems natiiraliai suvokti aplinkg kaip psichologi$kai saugia nei tiems, kuriems
ekstraversijos bruozas nezymiai pasireiskia (Jacobs, 2013).

H1.: ekstraversija bus reikSmingai teigiamai susijusi su psichologiniu saugumu.

Asmenybés bruozas samoningumas ir psichologinis saugumas. Sagmoningumas paprastai
atspindi asmens jsitraukima j su uzduotimi susijusias veiklas. Sio tipo asmenys yra organizuoti,
drausmingi, atidas ir tikslas (de Vries, Wawoe, & Holtrop, 2016). Darbuotojai, turintys auksta
sgmoningumo jvert], yra labiau linke atidziai apsvarstyti su rizika susijusius kompromisus (Weller &
Tikir, 2010). Tyrimai buvo atliekami, tik nustatant rySius tarp sgmoningumo ir rizikos prisi€mimo.
Weller ir Tikir (2010) nustaté reikSmingai neigiama rysj tarp samoningumo ir rizikos émimosi. Vis
délto rizikos émimasis néra tapatu psichologinio saugumo jausmui. Costa ir Widiger teigé, kad
darbuotojai, kurie turi aukstg sgmoningumo jvertj, paprastai yra stipriai orientuoti j pasiekimus ir
sunkiai dirba, kad pasiekty savo tikslus (2002; cit. Mat, Jansriboot, & Mat, 2019, p 10). Be to,
remiantis Edmondson ir Mogelof teigimu, tie darbuotojai, kurie yra orientuoti j mokymasi ir
tobuléjima, turi reikSmingos jtakos psichologiniam saugumui (cit. Frazier et al., 2017, p. 117).
Apskritai, proaktyvesni asmenys yra labiau link¢ suvokti savo aplinkg kaip psichologiSkai saugia, nei

tie, kurie yra pasyvesni. Samprotavimai atitinka ir Maslow tvirtinimg, kad jei darbuotojas turi
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savigarbg, pasiekimy jausma, kompetencijas ir vadovo atsakomybe, tai jis turi teigiama poziiirj ]
organizacijg ir apskritai aplinka (cit. Mat, Jansriboot, & Mat, 2019, p 10). Tikétina, taip yra todél, nes
buvimas negatyviu ar baimingu tik stabdyty visg asmens atkaklumg ir norg siekti. Tad nors, aukstu
sagmoningumu pasizymintys asmenys yra kiek atsargesni ir neturi polinkio j rizikingg elgseng, galinia
pakenkti jy veiklai, taciau stiprus sutelktumas ties uzduotimis ir kruopstus, tikslingas uzduociy
atlikimas, tikétina, leis jiems jaustis psichologiskai saugiems, iSreiSkiant save, ir taip padidinant savo
Jsitraukimg.

H14: samoningumas bus reik§mingai teigiamai susijes su psichologiniu saugumu.

Asmenybés bruozas atvirumas patiréiai ir psichologinis saugumas. Patyrimui atviri
asmenys paprastai yra laikomi intelektualiais, kiirybiskais, nesivarzanciais ir inovatyviais. Ashton ir
Lee (2007) teigimu, Sio tipo asmenys yra linke siekti naudy atradimo buidu. Todél jiems rizikavimas
yra gan daznas jprotis. Vis délto tyrimai, kurie nagrinéjo atvirumo patir¢iai ir rizikos prisi€mima,
buvo nevienodi. Kai kurie tyrimai nustaté reik§mingus rySius, o kiti nenustaté jokiy rysiy (Weller &
Tikir, 2010). Taciau, pasak Edmondson ir Mogelof, buvimas atviru naujoms idéjoms ir noras daryti
dalykus kitaip, gali didinti tikimybe, kad asmenys jausis saugts rizikuodami ir atskleisdami savo
silpngsias vietas darbo aplinkoje (2005; cit. Frazier et al., 2017, p. 118). Remiantis teoriniais
samprotavimais, galima tikétis, kad patyrimui atviri asmenys, natiiraliai bus linke j tarpasmeninj
rizikavima, nepaisydami, ar aplinka yra palanki ir pakankamai saugi. IS tiesy, atlikus asmenybés
poveikio rizikos prisiemimui tyrimg, nustatyta, kad atvirumas buvo rizikavimg asmens karjeroje
nuspéjantis poZymis.

H1e: atvirumas patir€iai bus reikSmingai teigiamai susij¢s su psichologiniu saugumu.

Asmenybés bruoZas emocionalumas ir psichologinis saugumas. Darbuotojai, kurie pasizymi
auks$tu neurotiSkumu, savo darbing aplinka suvokia kaip grésminga, dél ko atsiranda neigiamos
emocijos ir sumazéja veiklos atlikimas (Roczniewska & Bakker, 2016). Beus, Dhanani ir McCord
hipotetiSkai nustaté, kad Zmonés, kurie yra maZiau emociskai stabills, yra labiau linke pastebeti
potencialig rizikg ir grésmes, todél savo aplinkg mato, kaip maziau saugig (2015; cit. He, Wang, &
Payne, 2019, p. 132). Edmondson ir Mogelof, naudodamos longitudinio tyrimo duomenis, surinktus
septyniose jmongse i$ 26 inovatyviy komandy, nustaté, kad neurotiSkumas yra vienintelis asmenybés
bruozas, kuris yra susij¢s su psichologiniu saugumu. NeurotiSkesni asmenys nurodé¢, kad jauciasi
maziau psichologiSskai saugts (2005; cit. Edmondson, & Lei, 2014, p. 34). Labai panasis
samprotavimai bei tyrimai buvo atlikti ir su HEXACO modeliu. Tyrimai atskleidzia, kad HEXACO
emocionalumas, susijes su tokiais konstruktais kaip neurotiSkumas ir nerimo bruozas, paprastai yra
siejamas su padidéjusios rizikos suvokimu. Lee, Ogunfowora ir kt. nustaté, kad emocionalumas buvo
susijes su mazesniu rizikos prisi€mimu. Véliau Peters ir Slovis atrado, kad nerimas ir baimé léme

rizikos vengimo sprendimus. Be to, Butler ir Matthews rado jrodymy, leidZian¢iy manyti, kad nerima
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patiriantiems asmenims biidingas bendras polinkis pervertinti rizikg (2005; 1996; 1987; cit. Weller &
Tikir, 2010, p. 183). Atsizvelgiant j tai, galima numanyti, kad auk$tu emocionalumu pasiZymintys
asmenys, bus linke jaustis psichologiskai nesaugis ir todé¢l bus maziau jsitrauke j savo atlickamas
veiklas.

H1s: emocionalumas bus reikSmingai neigiamai susijes su psichologiniu saugumu.

Taigi, asmenybés bruozai yra svarbus veiksnys organizacijos kontekste, nes tikétina, kad per
psichologinio saugumo poreikio patenkinimg, skatina darbuotojy jsitraukima j darba. Kadangi
ankstesné literatlira patvirtino proaktyviy asmenybés bruozy rySius su jsitraukimu j darbg bei Siuo
atveju, analizuojant rySius su psichologiniu saugumu, turi didesnj empirinj pagrjstuma, todé¢l $ig dalj
vertéty tirti, naudojant tik sgmoninguma, ekstraversija ir atvirumag patir¢iai. Be to, remiantis
mokslininky samprotavimais, panasu, kad psichologinis saugumas skatina jsitraukimag j darbg. Visgi,
saves jtraukimas j darbg yra rizikingas veiksmas, dél kurio darbuotojai jauciasi pazeidziami neigiamy
pasekmiy, ir jiems tai tampa pagrindiniu riipes¢iu, t.y. kiek saugu biity jsitraukti j darba. Psichologinis
saugumas ne tik palengvina nerimg dél neigiamy jsitraukimo j darba pasekmiy, bet ir suteikia

energijos bei skatina fiziologinj iSradinguma, kuris yra butinas jsitraukimui (Basit, 2017).
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1.3.2. MeistriSkumas dirbti - tarpininkas tarp asmenybés bruozy ir darbuotojy

jsitraukimo j darbg

Darbuotojai gali optimizuoti savo darbo aplinka, aktyviai keisdami turimus darbo reikalavimus
ir iSteklius. Id¢ja yra nepadaryti esminiy pakitimy paciame darbe, bet formuoti jj taip, kad geriau
atitikty darbuotojo gebéjimus, poreikius ir prioritetus (Pool, 2016). Toks meistriSkumas dirbti gerina
atitikimg tarp darbuotojo ir darbo bei skatina jsitraukimg i darba, nes darbuotojai patys daro savo
darbg jdomesnj ir prasmingesnj (Bakker & Oerlemans, 2019).

Darbuotojai gali kasdien atlikti net ir nedidelius pakeitimus savo darbo aplinkoje. Tomis
griztamajj rysj apie veikla), jie jauciasi geriau jsitrauke j darbg ir geriau atlieka veiklas (Bakker &
Oerlemans, 2019). Remdamosi savo teoriniu modeliu Wrzesniewski ir Dutton tvirtina, kad kiekvienas
asmuo turi tam tikrg laisve spresti, ar naudoti ir kaip naudoti meistriSkumo dirbti technikas (cit. de
Gouw, 2018, p. 20). Ne kiekvienas darbuotojas kiekvienoje darbo situacijoje gali buti linkes keisti
savo darba. Ankstesniuose meistriskumo dirbti tyrimuose buvo taikyti keli platiis metodai, siekiant
i$siaiskinti, kokie aspektai skatina darbuotojus imtis meistriSkumo dirbti elgsenos. Vienas metodas
buvo orientuotas j individualias savybes, o kitas j organizacinio konteksto ypatybes (de Gouw, 2018).
Kadangi meistriSkumo dirbti esmé yra susijusi su poky¢iais, kuriuos darbuotojai atlieka, siekdami
geriau suderinti savo darbg su individualiais poreikiais, tikslais, jgiidziais, vertybémis ar interesais,
buvo tikimasi, kad §j elgesj formuoja jy asmenybés bruozai (Bipp & Demerouti, 2015). Sios srities
tyrimuose teigiama, kad tam tikri asmenys labiau nei kiti yra link¢ aktyviai formuoti savo darbus. Kai
kurie individualiy skirtumy bruozai, pavyzdziui, poreikis kontroliuoti darba, asmenybé, motyvacija,
(de Gouw, 2018). Todél vis labiau buvo atsizvelgiama j individualias savybes, siekiant paaiskinti
ryS$ius ir kaip tai prisideda prie veiklos atlikimo.

Informacijos apie numatomag asmenybés bruozy verte meistriSkumui dirbti yra nedaug.
Asmenybé pasireiskia jvairiose situacijose, jskaitant ir organizacing aplinka. Sie, biidingi minéiy,
emocijy ir elgesio modeliai, turi jtakos tam, kaip asmenys sgveikauja su darbo aplinkos situacinémis
charakteristikomis, ir ypac iSryskéja, kai ,,procesas tampa sunkus® (Roczniewska & Bakker, 2016).
Mokslininkai zvelgia j asmenybg, kaip | vidinius psichologinius veiksnius, kurie kontroliuoja ir
atspindi tai, kaip darbuotojas reaguoja skirtingose darbinése situacijose. Sios, vidinés psichologinés,
savybés yra tos konkre€ios ypatybés, pozymiai, bruozai, veiksniai ir manieros, kurios skiria vieng
darbuotoja nuo kito. Lounsbury ir kt. mano, kad asmenybé yra labai svarbi, norint paaiskinti pokycius
darbo elgsenoje (2003; cit. Bell & Njoli, 2016, p. 3). Tyréjy teigimu, asmenybé gali paveikti elgesj
darbe, nes darbuotojai yra aktyvis savo aplinkos formuotojai.

28



Iki Siol tyrimuose, tiriant meistriSkumg dirbti ir jo rySius su asmenybés bruozais, nebuvo
naudotas HEXACO modelis. Sis modelis, papildytas saZiningumo — nuolankumo bruozu, galéty biti
naudingas, siekiant geriau suprasti galimg netinkama meistriSkumo dirbti elgsenos naudojima darbe.
Be to, dél tyrimy stokos, kuriuose bity naudojamas HEXACO modelis, ir jo, kai kuriy veiksniy
struktiirinio panasumo ] ,,DidZiojo penketo* dimensijas, aisSkinant rySius tarp Siy dviejy konstrukty,
bus remiamasi abiem modeliais.

Asmenybés bruoZas saZiningumas — nuolankumas ir meistriSkumas dirbti. Nustatyta, kad
sgziningumas — nuolankumas yra neigiamai susijes su visy risiy kontraproduktyviu ar nusikalstamu
elgesiu (nusikaltimai darbo vietoje, antisocialus elgesys). Atitinkamai, atrodo, kad zmonés, kurie
pasizymi Zemu saziningumo — nuolankumo jverc¢iu, siekdami gauti asmeninés naudos, pavyzdziui,
materialinés ar socialinés, yra labiau linke pasinaudoti ir piktnaudziauti organizacija (de Vries & van
Gelder, 2015). Be to, Lee ir Ashton (2005), tyrinédami sgziningumo — nuolankumo asociacijas su
tamsigja asmenybés puse, nustate, kad Si dimensija neigiamai koreliuoja su visais trim tamsiosios
triados bruozais: psichopatija, narcisizmu ir machiavellianizmu. Vis délto, iki Siol né vienas tyrimas
nenagringjo galimy sgziningumo — nuolankumo ir meistriSkumo dirbti rySiy. Taciau, keliy
mokslininky tyrinéti tamsiosios asmenybés pusés rysiai su meistriSkumu dirbti, gali jnesti vertingy
1zvalgy. Pavyzdziui, policijos pareigiiny tamsiosios triados bruozy ir meistriSkumo dirbti tyrimas
atskleidé, kad narcisizmas turi teigiamg jtakg trukdanciy darbo reikalavimy mazinimui ir socialiniy
1Stekliy didinimui, o psichopatija — neigiamg jtaka socialiniy iStekliy didinimui (Roczniewska &
Bakker, 2016). Kadangi trukdanc¢iy darbo reikalavimy mazinimas yra susijes su didesniu kolegy
darbo kriiviu ir perdegimu, tai tikétina, kad asmenys naudos §j meistriSkumo dirbti tipa, siekdami
palikti darbus, kuriy nenori atlikti, savo kolegoms, arba paveikti kolegas, kad Sie atlikty tuos darbus
uz juos (Tims, Bakker, & Derks, 2015). Taip yra todél, kad sgziningumo — nuolankumo bruozas
susijes su socialine tarpusavio saveika, ir rodo, asmens ketinimg pasinaudoti kitais bei jais
manipuliuoti. Tad yra pagrindo tikéti, kad Sio tipo asmenys gali netinkamai pasinaudoti meistriSkumu
dirbti ir keisti savo darbg, mazindami trukdancius darbo reikalavimus (Lee & Ashton, 2004). Be to,
dél Zemo saziningumo — nuolankumo jvert] turin¢iy asmeny ypatumo, iSnaudoti verciau kitus nei
save, ir neatrasty rysiy su jsitraukimu j darba, tikétina, kad $io tipo darbuotojai nebus linke didinti

H2a: sagZiningumo — nuolankumo bruozas bus neigiamai susije¢s su trukdanciy darbo reikalavimy
mazinimu ir 1§§tikius kelian¢iy darbo reikalavimy didinimu.

Asmenybés bruozas sutarumas ir meistriSkumas dirbti. Sutarumg apibiidina atlaidumo,
$velnumo, kantrumo ir lankstumo aspektai (Lee & Ashton, 2004). Siuo bruozu pasizymintys
darbuotojai yra be galo draugiSki ir susitelke j komandines veiklas (Rudolph et al., 2017).

Atsizvelgiant ] iSvardytus elgsenos pozymius, tikétina, kad toks asmenybés tipas gali biiti maziau
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linkes jsitraukti j meistriSkumo dirbti tendencijas (Bell & Njoli, 2016). Apskritai, sutarumas néra
geras veiklos atlikimg nuspéjantis pozymis. Nebent darbas apima uzduotis, kuriuose reikalaujama
pagelbéti kitiems. Visgi, Tillema ir van Veen-Dirks teigimu, sutarumo bruoza turintys asmenys yra
linke jsitraukti j darbo formavima, taciau tik todél, kad biity priimti savo kolegy, o ne dél savo turimy
poreikiy ar pageidavimy (2016; cit. de Geyter & Dirix, 2018, p. 19). Kadangi sutarumu pasizymintys
asmenys turi polinkj gerai dirbti, budami greta kity, galima numanyti, kad Sis asmenyb¢s tipas bus
reikSmingai teigiamai susijes su socialiniy darbo istekliy didinimu. Taciau polinkis bendradarbiauti,
paklusnumas ir kantrybé gali rodyti, kad asmuo pageidauja viskg daryti pagal nustatytas taisykles.
reikalavimy didinimu bei trukdanciy darbo reikalavimy mazinimu. Ir iSties, tirdami ,,Didjji penketa“
ir meistriSkuma dirbti, Bell ir Njoli (2016) pastebéjo, kad sutarumas yra reikSmingai neigiamas
pozymis, nuspéjantis bendra meistriSkuma dirbti. Savo tyrime jie atskleidé, kad sutarumas turéjo
trukdanciy darbo reikalavimy mazinimu. Tuo tarpu rySys tarp sutarumo ir struktiriniy darbo istekliy
didinimo nebuvo reik§mingas. Nors sutarumo bruozas tarp modeliy néra vienodas, taciau,
atsizvelgiant j tyréjy pateikiamas iSvadas ir svarstymus, grei€iausiai, gauti rezultatai bus tapatis, nes
Sis asmenybés tipas yra orientuotas ] komandas, o ne konkreciai | savo darbing veikla.

H2,: sutarumo bruozas bus teigiamai susijes tik su socialiniy darbo istekliy didinimu, o su

Asmenybés bruozZas ekstraversija ir meistriSkumas dirbti. Mokslininkai teigia, kad
darbuotojai, kurie turi stipriai pasireiskiantj ekstraversijos tipa, yra labiau nei kiti darbuotojai linkg j
teigiama poveik] ir tarpasmeniniy rysiy vertinimg. Kalbant apie elgsenos poZymius, yra manoma, kad
jie gali buti jsitrauke | meistriSkumg dirbti, ypatingai tada, kai jie negali patenkinti jiems aktualiy
poreikiy, t.y. tarpusavio santykiy ir energijos investavimo (Bell & Njoli, 2016). Pasak Wu ir Li,
ekstraversija yra itin svarbi, siekiant proaktyvaus elgesio santykiy kontekste. Todél aukstas
ekstravertiSkumas turéty bati susijes su didesniu socialiniy darbo iStekliy didinimu (2017; cit.
Rudolph et al., 2017, p. 117). Sio tipo asmenys turéty geriau sutelkti i§ kolegy gaunama socialing
parama, o tai, savo ruoztu, didina jy darbo iSteklius ir mazina darbo reikalavimus (pvz., darbo kriivi)
(Roczniewska & Bakker, 2016). Ir i$ tikryjy, Roczniewska ir Bakker (2016) pastebéjo, kad asmenys,
kurie pasizymi aukStu ekstraversijos lygiu, buvo daZzniau linke ieSkoti iSSukius kelian¢iy darbo
reikalavimy bei turéjo teigiamus rySius su struktiiriniy ir socialiniy darbo istekliy didinimu. Siems
pastebéjimams priestarauja Bell ir Nijoli (2016) gautos tyrimo iSvados, kurios atskleidé neigiama
ekstraversijos sgsaja su socialiniy darbo iStekliy didinimu bei trukdanciy darbo reikalavimy
mazinimu. Be to, jos nustaté, kad ekstraversija apskritai néra reikSmingas veiksnys, nuspéjantis

darbuotojo polinkj j meistriSkumo dirbti jsitraukimg. Visgi, Siame tyrime dalyvavo tik vieno
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universiteto administracijos darbuotojai, kurie, grei¢iausiai, neturéjo galimybés paprasyti grjztamojo
rysio ar konsultacijy i§ vadovo. Taigi, atsizvelgiant | autoriy pateikiamas iSvadas ir ekstraversijos
tipui biidingus ypatumus, galime tikeétis, kad darbuotojo noras ieskoti papildomy stimuly darbe,
greiciausiai, padés asmeniui lengviau uzmegzti darbe rysj su Kkitais, vadinasi, jis bus linkes didinti
socialinius darbo iSteklius.

H2.: ekstraversijos bruozas bus teigiamai susijes su socialiniy ir struktiiriniy darbo istekliy bei
i88tkius kelian¢iy darbo reikalavimy didinimu.

Asmenybés bruozas samoningumas ir meistriSkumas dirbti. Kai kurie tyréjai svarste, jog
dél samoningo asmenybés tipo turimy pozymiy, tokiy kaip laikytis nusistovéjusiy standarty ir giliai
jsiSaknijusios darbo etikos, asmenys bus linke maziau jsitraukti ] meistriSkuma dirbti (Bell & Njoli,
2016). Taciau atsizvelgiant | tai, kad sgmoningumas yra dar vienas HEXACO modelio kintamasis,
kuris siejamas su proaktyvia asmenybe ir jsitraukimu j darba, galima tikétis, ir kiek kitokiy iSvady.
Tai patvirtino Bell ir Njoli (2016) tyrimas, kuriame nustatyta, kad sgmoningumas yra reikSmingas
pozymis, nuspéjantis bendrg meistriSkumg dirbti, bei neigiamai susijgs su trukdanciy darbo
reikalavimy maZinimu. Samoningumas yra asocijuojamas su aktyviu energijos investavimu uzduociy
sferoje. Tokio tipo asmenys demonstruoja atkakluma, kruopStuma ir perfekcionizma, atspindintj, kad
uzduotys bus vykdomos tol, kol bus pasiektas norimas rezultatas (de Vries, Wawoe, & Holtrop,
2016). Kadangi 8is bruozas yra susijes su tiksly siekimu ir saviveiksmingumu bei tuo paciu
sagmoningo asmenybés tipo darbuotojus motyvuoja organizaciniai reikalai (pvz., savanoriska
papildoma organizacin¢ veikla, nes jiems tikrai riipi organizacija), tod¢l yra pagrindo tikeétis, jog
auksta samoningumo jvert] turintys asmenys, bus linke darbe jsitraukti ar pradéti naujus projektus ir
Sio tipo darbuotojai ieSkos galimybiy vystyti savo gebéjimus bei mokytis naujy dalyky darbe
(strukttiriniy darbo istekliy didinimas). Neseniai atlikta metaanalize atskleidé teigiamus rySius tarp
sgmoningumo ir struktiiriniy istekliy bei i8§tkius kelianc¢iy darbo reikalavimy didinimo (cit. Oprea,
lliescu, Burtaverde, & Dumitrache, 2019, p. 318). Vis délto, Sio tipo asmenys taip pat pasizymi
planavimu ir tvarkos i§laikymu, polinkiu darbe viska struktiirizuoti ir organizuoti. Todél itin aukSto
jvercio samoningumo darbuotojai, grei¢iausiai, pageidaus laikytis nustatyty darbo taisykliy ir todél,
nebus linke mazinti trukdancius darbo reikalavimus.
kelianciy darbo reikalavimy didinimu, o su trukdanciy darbo reikalavimy mazinimu neigiamai.

Asmenybés bruoZas atvirumas patiriai ir meistriSkumas dirbti. Atvirumu patirciai
apibiidinami tie darbuotojai, kurie yra imliis savo paciy paziiry keitimui ir tam, ko jie nori i$ kity.

Aukstg Sio tipo jvert] turinCius darbuotojus Zavi ir tai, kas su jais paciais vyksta, ir tai, kas vyksta jy
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1Soriniame pasaulyje. Kadangi patyrimui atviri darbuotojai turi lanks¢ius pazinimo zemélapius, lakia
vaizduote¢ bei yra atviri savo paciy perspektyvoms, todél tokio elgesio pozymiai leidzia manyti, kad
asmuo bus linkes jsitraukti j meistriSkuma dirbti (Bell & Njoli, 2016). Bell ir Njoli (2016) tyrimas
atskleidé statistiSkai reikSmingus rySius tarp atvirumo patirciai bruozo ir socialiniy darbo isStekliy,
remiantis mokslininky pateikiamais samprotavimais ir Zinant Siam asmenybés tipui budingus
pozymius, galima numanyti, kad asmuo bus linkes imtis visy darbo formavimo strategijy. Visy pirma,
smalsumas, tolerancija pokyCiams ir kirybiSkumas, grei¢iausiai, skatins darbuotojus jsitraukti j
iSkilusiy klitciy kelyje Salinimg bei i$8tkius kelian¢iy darbo reikalavimy didinima, nes jie ieSkos
naujy potyriy, jveikos strategijy ir sitilys idéjas (Rudolph et al., 2017; Kim, Baek, & Shin, 2020). Taip
pat jy placios pazitiros, lankstumas, doméjimasis tuo, kas vyksta aplink juos ir su jais, tikétina, didins
ju isitraukimg | socialiniy ir struktiiriniy iStekliy ieSkojimag. Todél, galima tikétis, kad auksta §j
asmenybes tipa turintys asmenys, imdamiesi poky¢iy savo uzduotyse ir aplinkoje, bus linke daugiau
tyrinéti ne tik aplinka, bet ir savo galimybes.

H2e: atvirumo patiréiai bruozas bus teigiamai susij¢s su socialiniy ir struktiiriniy darbo istekliy
bei i$stkius kelianciy darbo reikalavimy didinimu ir trukdanciy darbo reikalavimy mazinimu.

Asmenybés bruoZas emocionalumas ir meistriSkumas dirbti. Labai emocionaliis asmenys
daznai patiria baime, didelj nerima, emocing priklausomybe nuo kity bei siekia artimo rysio su kitais.
Mokslininkai teigia, kad darbuotojai, kurie yra emociskai nestabilts, kartais kei¢ia darbo uzduotis,
kad suvaldyty savo emocijas (Bell & Njoli, 2016). Savo tyrime Bell ir Njoli (2016) nustaté, kad
neurotiSkumas yra reik§mingas poZymis, nuspéjantis bendrg meistriSkuma dirbti, ir kad jis teigiamai
didinimu ir trukdanciy darbo reikalavimy mazZinimu. Tuo tarpu Roczniewska ir Bakker (2016)
nustate, kad neurotiSkumas buvo reikSmingai neigiamai nuspéjantis veiksnys tik strukttriniy darbo
iStekliy didinime. Burtaverde (2015) taip pat pridiire, kad toks asmenybés bruozas yra siejamas su
mazu pasitenkinimu darbu, dideliu nusivylimu juo ir noru iSeiti. Tai rodo, kad auk§tu emocionalumu
pasiZymintys Zzmonés, greiciausiai, rinksis 18¢jimg 1§ darbo, o ne darbo uzduociy keitima. Be to, Zemo
emocinio stabilumo darbuotojai teikia pirmenybe létam darbo tempui ir ne per dideliam uzduociy
turimus darbo reikalavimus. Susidiirg su i$Stkiais, jie gali netinkami kazka padaryti, nes paprastai
tokiose situacijose asmenys biina neiniciatyvis, gynybiSki ir nesielgia proaktyviai (Oprea et al.,
2019). Taigi, atsizvelgiant | pateiktas tyrimo iSvadas, ir turint galvoje tai, kad §io asmenybés tipo
zmonéms biidingas priklausymo nuo kity ir stiprus prieraiSumo poreikis, galima tikétis, kad auksta
emocionalumo jvert] turintys asmenys, bus linke didinti socialinius darbo iSteklius. Vis délto, nors

HEXACO modelyje emocionalumo bruozas neapima dirglumo ir pyk¢io aspekty, taciau, kaip ir
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,Didziojo penketo* neurotiSkume taip ir Cia, iSlieka rySkus nerimavimo ir baimés ypatumas, kas,

tikriausiai, ir lemty Sio asmenybés tipo vengima imtis kity darbo formavimo strategijy. Tiksliau

Cw v —

VW —

kelian¢iy darbo reikalavimy didinimu bei trukdanc¢iy darbo reikalavimy mazinimu, o su socialiniy
darbo istekliy didinimu teigiamai.

Taigi, pasak Bakker (2010), asmenybé tampa labai svarbi, norint pasiekti ir suformuoti tokia
darbo aplinka, kuri skatinty jsitraukimg. Atliekant jsitraukimo aspekto HEXACO modelyje tyrima,
buvo nustatyta, kad egzistuoja teigiamas rySys tarp proaktyvumo, proaktyvios asmenybés ir §iy trijy
bruozy: sgmoningumo, ekstraversijos ir atvirumo patir¢iai (de Vries, Wawoe, & Holtrop, 2016).
Kitame tyrime Bakker, Tims ir Derks (2012) nustaté, kad proaktyvi asmenybé¢, per socialiniy ir
strukturiniy darbo iStekliy bei i$Stikius kelian¢iy darbo reikalavimy didinima, nuspéja meistriSkuma
dirbti, o tada nuspéja ir jsitraukimag j darbg bei darbo naSuma. Atsizvelgiant j proaktyvias asmenybes,
darbuotojai, kurie paprastai yra daugiau proaktyvis, labiau jsitraukia j visas meistriSkumo dirbti
strategijas, nes jie demonstruoja daugiau iniciatyvumo, identifikuoja galimybes, jveikia kliiitis bei
atkakliai dirba tol, kol pasieks savo tiksly (Rudolph et al., 2017). Todél, panasiai tikimasi, kad
meistriSkumas dirbti atliks tarpininko role tarp aktyvesniy HEXACO asmenybés bruozy ir

jsitraukimo ] darba.
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1.3.3. Psichologinio saugumo ir meistriSkumo dirbti sgsajos

Noras galvoti naujas idéjas, tyrinéti naujas kryptis ir elgtis karybiskai gali pareikalauti
psichologinio saugumo, nes tyrinéjimo procesai jtraukia daug rizikos (Kark & Carmeli, 2009).
Psichologinio saugumo jausmas gali sumazinti klittis, trukdancias jsitraukimui, ir leisti asmenims
laisvai naudotis veiklumu, kad buty aktyvis ir sgveikauty su juos supanciu pasauliu (Wanless, 2016).
Apskritai tai, kaip zmonés jauciasi tam tikroje situacijoje, turi jtakos jy elgesiui. Psichologiskai
saugioje darbo aplinkoje darbuotojai jauciasi patogiai, galédami laisvai iSreiks$ti savo susirfipinimus
ir abejones, o tai, savo ruoztu, turi jtakos jy individualiems veiksmams (Singh, Winkel, & Selvarajan,
2013). Kai darbuotojai suvokia, kad tarpasmeniné aplinka yra saugi (t.y. jie jauciasi psichologiskai
saugls), jie prisiima daugiau rizikos, susijusios su uzduociy strategijomis, daugiau bendrauja su kitais
ir yra proaktyviis, praSydami griztamojo rySio i§ kity. Tokie asmenys jauciasi daug patogiau,
imdamiesi darbo formavimo strategijy, nes zino, jog nebus atstumti kity, o i$ tiesy tai netgi bus
paskatinti jy tai daryti (de Gouw, 2018). Visgi, meistriskumas dirbti, kuris gali apimti naujy dalyky
darbe iSbandyma ir rutinos keitimg ar paklausima kity, kaip atlikti uzduotis, turi potencialo pries kitus
bendradarbius gniuzdyti ar kelti grésme asmeny savivertei ir jvaizdziui, dél nezinomo jy ry$io su
uzduoties efektyvumu. Kai asmenys suvokia savo darbo aplinkg, kaip saugig imtis tarpasmeninés
rizikos ir eksperimentuoti, jie jausis daug geriau, iSbandydami naujas rutinas savo darbe (Ghitulescu,
2006). Todél svarbu atsizvelgti i tai, kokiu mastu darbuotojai jaucia, kad gali keisti savo darba,
nesulaukdami neigiamy pasekmiy, ir jtraukti psichologinj sauguma kaip konteksting meistriSkumo
dirbti koreliacijg (Plomp, Tims, Khapova, Jansen, & Bakker, 2019).

Tikimybiy teorijoje teigiama, kad, pries mesdami i$§tkj ,,status quo*, asmenys atsargiai jvertina
numatomas savo veiksmy sgnaudas ir naudas. Todé¢l pakankamai realu tikétis, jog darbuotojai, kurie
savo darbo vietoje jauciasi saugiis inicijuoti pokyc¢ius, bus linke jsitraukti ] meistriSkuma dirbti. Nors
psichologinis saugumas yra mazai nagrinéta tema, visgi Plomp ir kolegy (2019) atliktas tyrimas bei
pateikti samprotavimai leis pazvelgti giliau | rySius tarp psichologinio saugumo ir meistriSkumo
dirbti. Visy pirma, yra manoma, kad saugumo suvokimas yra susijes su struktiiriniy darbo iStekliy
didinimu, apibiidinamu bandymais vystyti profesinius jgtidzius ir jsitraukti j naujas mokymosi
patirtis. Tad atsizvelgiant j tai, kad struktiiriniy darbo iStekliy kiirimg sudaro su mokymusi susijusios
iniciatyvos, jskaitant jgtidziy plétimg, galima numanyti, jog darbuotojai, kuriems visiskai neriipi kity
reakcija, taip pat nesibaimina de¢l galimy keblumy ir statuso praradimo, bus daugiau jsitrauke j
strukttriniy darbo istekliy didinimg. Atitinkamai, darbuotojai, kurie jauciasi saugiai rizikuodami,
grei¢iausiai, bus labiau motyvuoti inicijuoti darbo projektus, imtis naujy uzduociy ir taip jsitraukti |
taciau mano, kad i§ vadovo sulauks priesiSkos reakcijos (tikimybé, kad projekto metu nebus pasiekti
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numatyti rezultatai), tai tikétina, kad darbuotojas atsisakys prisiimti tokj jsipareigojimg. Be to, tyrimai
parodé¢, kad zmonés, kurie jauciasi psichologiSkai saugiis ir nebijo neigiamy pasekmiy, yra linke
prisiimti daugiau tarpasmeninés rizikos, iskaitant aktyvy klausimy uzdavimg ir griztamojo rysio i$
kolegy ar vadovy siekimg. Tod¢l galima galvoti apie tai, kad darbuotojai, kurie jauciasi psichologiskai
saugiis, taip pat jsitrauks j meistriSkumo dirbti elgseng, susijusig su socialiniy darbo istekliy didinimu.
Socialiniy darbo iStekliy strategija yra suvokiama kaip galimas rizikingas elgesys, galintis
iSprovokuoti nepageidaujamg bendradarbiy arba vadovo reakcija. O ypa¢ trukdanéiy darbo
reikalavimy mazinimas gali biiti suprastas kaip rizikinga meistriSkumo dirbti elgsena dél potencialiai
neigiamy pasekmiy kity darbui ir santykiams su klientais, kolegomis ir vadovais. Pavyzdziui,
situacijoje, kur darbuotojai jaucia, kad jie turi atsisakyti tam tikry darbo uzduo¢iy, kad galéty
susitvarkyti su darbiniu spaudimu, darbuotojui, prie§ imantis trukdanciy darbo reikalavimy
mazinimo, svarbu zinoti, kad darbo aplinkoje tokie veiksmai bus palaikomi, t.y. jis jausis
psichologiskai saugus. Ir iSties, tyréjy atliktu tyrimu buvo nustatytas teigiamas rySys su struktiiriniy
tai, kad buvo nustatytas neigiamas rysys tarp psichologinio saugumo ir trukdanciy darbo reikalavimy
mazinimo. Remiantis socialiniy mainy teorija, alternatyvus paaiskinimas Siai gautai iSvadai galéty
biti toks, kad darbuotojai, kurie jauciasi psichologiskai saugiis savo organizacijos viduje, gali jausti,
jog turi taip pat kazka padaryti, kad santykis buty teisingas. Mazindami klittis kelian¢ius darbo
reikalavimus ir kartu pasi$alindami nuo tam tikry darbiniy uzduoc€iy, darbuotojai gali jausti, kad jie
neatsako organizacijai tuo paciu, ir todél nusprendzia atsisakyti tokio elgesio (Plomp et al., 2019).
Taigi, atsizvelgiant j pateiktus samprotavimus ir tyrimy iSvadas, galima teigti, kad darbuotojai, kurie
jaucia, jog gali jsitraukti j rizikavimg be netikéty neigiamy pasekmiy i$ jy tiesioginés organizacinés
aplinkos, bus 18 tikryjy labiau linke imtis darbo formavimo strategijy.

Vadinasi, teigiamas psichologinio saugumo jausmas gali paskatinti asmenis dalyvauti ir biti
aktyviais veikéjais, jauciant laisve pasirinkti, kada, su kuo ir kokioje aplinkoje kartu kurti prasminga
ir produktyvig patirt]. Jausmas, kad yra saugu ne tik jsitraukti, bet ir veikti autentiSkais, asmeninius
motyvus atitinkanciais btidais, gali suteikti ilgalaik¢ nauda, vedancia prie darbuotojy jsitraukimo ir

geresniy rezultaty (Wanless, 2016).
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TYRIMO TIKSLAS, HIPOTEZES IR KELIAMI KLAUSIMALI

Tyrimo tikslas: istirti, ar sgsajos tarp asmenybés bruozy ir jsitraukimo j darbg, priklauso nuo

darbuotojy psichologinio saugumo bei meistriSkumo dirbti.
Hipotezés:
H1: Asmenyb¢ bus reik§mingas psichologinj sauguma nuspéjantis pozymis.

H2: SeSiy veiksniy modelio asmenybés bruozai reikSmingai nuspés meistriSkumo dirbti

elgsenos aspektus.

H3: Psichologinis saugumas bus reikSmingas tarpinis kintamasis tarp proaktyviy asmenybés

bruozy (ekstraversija, sgmoningumas, atvirumas patir¢iai) ir jsitraukimo j darba.

H4: EkstravertiSko asmenybés tipo darbuotojas bus jsitraukes j darba per socialiniy, struktiiriniy

H5: Samoningo asmenybés tipo darbuotojas bus isitraukes 1 darbg per struktiiriniy iStekliy
didinimag ir i$Stkius keliancius darbo reikalavimus.

H6: Atviro patyrimui tipo darbuotojas bus jsitraukes j darba per socialiniy, struktiiriniy iStekliy

ir 188iikius kelianciy darbo reikalavimy didinima bei trukdanciy darbo reikalavimy mazinima.

H7: EkstravertiSkas asmenybeés tipas bus reikSmingai susijes su jsitraukimu j darbg, visy pirma,
per psichologinj sauguma, o paskui per meistriSkumo dirbti elgseng (socialiniy, struktiiriniy iStekliy

ir 188iikius kelianciy darbo reikalavimy didinima).

HS8: Samoningas asmenybés tipas bus reikSmingai susijes su jsitraukimu j darba, visy pirma,

CV W —

darbo reikalavimus ir trukdancius darbo reikalavimus).

H9: Patyrimui atviras asmenybés tipas bus reik§mingai susijes su jsitraukimu j darba, visy

pirma, per psichologinj sauguma, o paskui per meistriSkumo dirbti elgseng (socialiniy, struktiiriniy

mazinima).
Tyrimo klausimai:

1. Ar psichologinis saugumas yra reikSmingas veiksnys, prisidedantis prie tam tikro asmenybés

tipo didesnio jsitraukimo j darbg?
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2. Kaip proaktyviis asmenybés bruozai (ekstraversija, sgmoningumas, atvirumas patirciai) ir

meistriSkumas dirbti siejasi su jsitraukimu j darbg?

3. Ar gali buti, jog proaktyviis asmenybés bruozai yra reikSmingai susij¢ su jsitraukimu j darbg

ir per psichologinj sauguma, ir per meistrisSkumo dirbti elgsenos tipus kartu?
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Proaktyviis bruozai:

o Ekstraversija
¢ Samoningumas
e Atvirumas patiréiai

NORIMO TIRTI MODELIO SCHEMA

Psichologinis
saugumas

y

A 4

MeistriSkumas dirbti

e Socialiniai iStekliai

o Struktiiriniai iStekliai

o Isstukius keliantys darbo
reikalavimai

e Trukdantys darbo reikalavimai

Isitraukimas j darba
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2. TYRIMO METODIKA

Tyrimo dalyviai. Tyrime i$ viso dalyvavo 174 tiriamieji, i$ kuriy 2 iSkart atsisaké dalyvauti ir
pateikti savo duomenis. Taip pat j analiz¢ nebuvo jtraukti 3 asmenys, kurie §iuo metu yra nedirbantys,
ir dar 5 asmenys, kurie pradirbe tik 1-2 mén. Tikétina, kad jie tik pradeda geriau pazinti savo pareigas,
atsakomybes, susipaZjsta su organizacija, todél néra tikslinga jy jtraukti j skai¢iavimus. Taigi,
galutiné imtis yra 164 tiriamieji, su kuriais ir buvo atlickama analizé.

Tiriamyjy imtj sudaré 60 vyry (36,59%) ir 104 moterys (63,41%). Jauniausio respondento
amzius buvo 19 mety, 0 vyriausio — 63. Kalbant apie tiriamyjy iSsilavinima, tai 100 jy nurodé, kad
yra jgije aukstajj universitetinj laipsnj (60,97%), tuomet 37 yra jgije¢ koleginj laipsnj (22,56%), 15 —
profesinj (9,15%) ir 12 — vidurinj (7,32%). 13dirbtas laikas dabartinéje organizacijoje yra labai jvairus,
nuo ménesiy iki 33 mety daugiausiai, o darbo stazas nuo 1 mety iki 36 mety.

Respondentai buvo renkami netikimybiniu patogiuoju atrankos metodu, nes $iuo tyrimu nebuvo
orientuotasi | konkrecig organizacijg ar darbuotojo profesija. Esminis kriterijus, kad tiriamasis bty
Siuo metu dirbantis asmuo. Be to, kiekvienas tur¢jo teis¢, bet kada nutraukti dalyvavima apklausoje,
ar iSvis nesutikti dalyvauti ir pateikti savo duomeny.

Tyrimo instrumentai.

1. Tyrimo metu buvo naudojami bendrieji demografiniai klausimai. Pasak zmogiskojo kapitalo
teorijos, vyresni, ilgiau dirbantys ir aukStesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai gali biiti sukaupe
daugiau su darbu susijusiy ir bendryjy Ziniy. Todél, bus link¢ labiau jsitraukti j meistriskuma dirbti,
lyginant su jaunesniais, trumpiau dirbanciais ir maZziau i$silavinusiais darbuotojais (Rudolph et al.,
2017). Nors psichologinis saugumas placiai netyrinétas, taciau galima tikétis panasiy rezultaty. Be to,
Petrou, Demerouti ir Schaufeli savo atliekamame tyrime kontroliavo ly¢iy skirtumus, nes tikéjo, jog
kai kurie darbuotojai dél priklausymo, kuriai tai ly¢iai, bus daug jautresni, bandydami imtis darbo
formavimo strategijy ir prisitaikydami prie poky¢iy (2016; cit. Peral & Geldenhuys, 2019, p. 581).
Tad, atsizvelgiant j ankstesnius tyrimus ir remiantis interpretacijomis, panasu, kad darbuotojo Iytis,
amzius, i§silavinimas, iSdirbtas laikas dabartingje organizacijoje ir darbo stazas, gali biiti reikSmingai
susije su psichologiniu saugumu ir meistriSkumu dirbti.

2. Asmenybés bruozy vertinimui buvo naudojamas Lee ir Ashton (2009) Sesiy veiksniy modelis
(HEXACO-PI-R — 100 teiginiy). Klausimynas yra i§verstas j 30 kalby, tarp kuriy yra ir lietuviskas
variantas. Nors klausimynas yra laisvai prieinamas, tac¢iau buvo atsiklausta autoriy dél leidimo
naudotis ir atlikti minimalias korekcijas. PerZiliréjus visus lietuviskus teiginiy vertimus, buvo
pastebéta, kad kai kurie klausimai reikalauja korekcijy. D¢l labai seno vertimo, lietuviskame variante
buvo palikta lity valiuta, o treCiasis teiginys buvo netiksliai iS§verstas 1§ angly kalbos bei lietuviskai
gramatiskai netaisyklingas. Todél kartu su darbo vadove atlikom nezymia korekcija.

39



Klausimynu yra matuojami Sesi pagrindiniai asmenybés bruozai:

Saziningumas — nuolankumas — priskiriami tokie teiginiai kaip: jei zino¢iau, kad nieckada
nebiti¢iau pagautas/a, ryz¢iausi pavogti milijong eury; net jei manyciau, kad meilikavimas padéty man
pasididinti atlyginimg ar biiti paaukstintam, to nedaryciau.

Emocionalumas — priskiriami tokie teiginiai kaip: kartais man nepavyksta nesijaudinti dél
smulkmeny; kai matau kitus zmones verkiant, jauciuosi lyg verkciau pats/i.

Ekstraversija — priskiriami tokie teiginiai kaip: dazniausiai esu tas/ta, kuris/i bendraudamas/a
zengia pirmgjj zingsnj; beveik visg laikg jau¢iuosi energingas/a.

Sutarumas — priskiriami tokie teiginiai kaip: Zmoniy, kurie su manimi elgési blogai, atzvilgiu,
laikausi principo ,,atleisk ir pamirsk*; net kai Zzmonés su manimi blogai elgiasi, retai kada jauciu pyktj.

Samoningumas — priskiriami tokie teiginiai kaip: siekdamas/a tikslo stipriai save spaudziu;
daznai kelis kartus patikrinu savo darba, ziirédamas/a, ar nepalikau klaidy.

Atvirumas patirciai — priskiriami tokie teiginiai kaip: man jdomu mokytis kity Saliy istorijos
ir politikos; man patinka zmonés su netradiciniu pozitiriu.

Kiekvienas bruozas papildomai apima 4 aspektus, taciau jie nebus detalizuojami, kadangi $iuo
tyrimu orientuojamasi | stambiuosius veiksnius. Taip pat Siam klausimynui yra priskiriamas altruizmo
aspektas, kuris, pasak autoriy, gali buti tiek sgziningumo — nuolankumo, tiek emocionalumo, tiek
sutarumo dalis. Visgi, skaiiuojant kiekvieno bruozo jveréius, Sis altruizmo aspektas néra
jtraukiamas, tod¢l ir nebus naudojamas Siame tyrime. Teiginiai yra matuojami 5 baly Likerto skaléje,
kai 1 reiSkia visiskai nesutinku, o 5 — visiskai sutinku. Be to, klausimynas, pagal Kunevicieng,
Kaniu$onyte, Krataviieng ir AliSauskieng (2011), jau buvo adaptuotas ir Lietuvoje. Galimos ir kitos
klausimyno versijos (60 teiginiy, 200 teiginiy), taiau remiantis autoriais, 100 teiginiy yra gerai
pritaikyti tyrimo atlikimui ir ypatingai, jei mes kalbame apie placiuosius bruozus, o ne atskirus
aspektus. Taigi, atlikus skaliy patikimo vertinimus gauti tokie jver¢iai: Sgziningumo — nuolankumo
(Cronbach's alpha 0,833), emocionalumo (Cronbach's alpha 0,872), ekstraversijos (Cronbach's alpha
0,866), sutarumo (Cronbach's alpha 0,8), sgmoningumo (Cronbach's alpha 0,799) ir atvirumo patir¢iai
(Cronbach's alpha 0,868). Tai parodo, kad visy skaliy patikimumai yra labai geri ir auksti.

3. Meistriskumas dirbti buvo matuojamas, naudojant lietuviska JCS (pgl. Tims, Bakker, &
Derks (2012)) The Job Crafting Scale) variantg. Skalé buvo adaptuota Lietuvoje Lazauskaités-
Zabielskés ir Urbanaviciatés (2018), todél papildomai versti nebereikéjo. Buvo gautas leidimas
naudoti Sig skale konkreciai Siam tyrimui atlikti. Skalg sudaro 21 teiginys, kuris yra matuojamas 5
baly Likerto skaléje nuo 1 — niekada iki 5 — visada/beveik visada. Sia skale yra matuojami keturi
meistriSkumo dirbti elgsenos tipai: socialiniy darbo istekliy didinimas (pvz., prasau kity suteikti man

griztamajj ry$i apie mano darbg), struktiriniy darbo iStekliy didinimas (pvz., Stengiuosi tobuléti

TV —
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pats/-i pasisitilau prie jo prisidéti) ir trukdanciy darbo reikalavimy mazinimas (pvz., uzsitikrinu, kad
mano darbas biity maziau protiskai jtemptas). Kaip nurodé Tims, Bakker, & Derks (2012), visos Sios
subskalés pasizymi geru patikimumu, kadangi paprastai Cronbach's alpha yra nuo 0,75 iki 0,82.

Taigi, atlikus kiekvienos meistriSkumo dirbti subskalés vertinimus, gauti tokie jverdiai:
socialiniy darbo istekliy didinimo (Cronbach's alpha 0,836), struktiiriniy darbo istekliy didinimo
(Cronbach's alpha 0,897), isstikius kelian¢iy darbo reikalavimy didinimo (Cronbach's alpha 0,888) ir
trukdanciy darbo reikalavimy mazinimo (Cronbach's alpha 0,873). Atsizvelgiant j gautus rezultatus,
galima teigti, kad iSties visos keturios subskalés pasizymi labai geru patikimumu. Taip pat buvo
atlickama tiriancioji faktoriné analize, kuri atskleidé, kad isties turi biiti tik 4 meistriSkumo dirbti
subskalés. Teiginiai priskirti biitent toms subskaléms, kuriose ir turéty, pasak autoriy, priklausyti. 1
faktoriui priskiriami 1, 4, 7, 9 ir 14 teiginiai, kuriy galimi svoriai nuo 0,757 iki 0,825 (struktiriniai
iStekliai), 2 faktoriui priskiriami 2, 8, 11, 15, 18 ir 21 teiginiai, kuriy galimi svoriai nuo 0,689 iki
0,842 (trukdantys darbo reikalavimai), 3 faktoriui priskiriami 5, 13, 16, 19 ir 20 teiginiai, kuriy galimi
svoriai nuo 0,591 iki 0,814 (issukiai) bei 4 faktoriui priskiriami 3, 6, 10, 12 ir 17 teiginiai, kuriy galimi
svoriai nuo 0,702 iki 0,844 (socialiniai istekliai). Gauti Kaiser-Meyer-Olkin ir Bartlet testo jverciai
atskleidzia, kad tai yra adekvatu turimiems duomenims (KMO=0,875, p<0,05).

4. Psichologinis saugumas buvo matuojamas Edmondson (1999) 7 teiginiy skale. Edmondson
daugiausiai Sig skale naudojo komandos lygmeniu, taciau, remiantis jos nuomone, taip pat gali buti
naudojama ir organizaciniu mastu. Skalé dar nebuvo adaptuota Lietuvoje, tod¢l buvo gautas autorées
leidimas naudoti skalg Siame tyrime ir ja versti. Buvo pasitelkti du nepriklausomi profesionaliis
vertéjai, kurie iSverté skalg i lietuviy kalba, o po to, kartu su darbo vadove, buvo suziiirétas tiksliausias
vertimas ir atliktos korekcijos. Taip pat skalé buvo perversta | angly kalba, siekiant kuo geriau atitikti
originaly skalés variantg. Teiginiai buvo vertinami 7 baly Likerto skal¢je nuo 1 — visiSkai nesutinku
iki 7 — visiskai sutinku. Skalés teiginiy pavyzdziai: jei $ioje organizacijoje padarau klaida, tai ji daznai
yra panaudojama prie§ mane; jauciuosi saugiai rizikuodamas/-a Sioje organizacijoje.

Atlikus psichologinio saugumo skalés patikimumo jvertinimg, gautas jvertis — Cronbach's alpha
0,802. Vadinasi, galima teigti, kad skalé yra patikima. Taip pat kadangi skalé dar nebuvo taikyta
Lietuvoje ir imtis yra pakankama, todél buvo atlikta tiriancioji faktoriné analizé. Rezultatai atskleide,
kad faktoriy svoriai yra nuo 0,550 iki 0,756, kai KMO=0,799; p<0,05; 46,17% lyties tinka tokia
struktiira. Vadinasi, faktoriy svoriai yra tikrai pakankamai neblogi, kad atspindéty psichologinj
saugumo konstruktg.

5. Isitraukimui j darbg matuoti buvo naudojamas lietuviskas UWES (pgl. Schaufeli & Bakker
(2003) the Utrecht Work Engagement Scale) trumposios skalés versijos variantas. Skalg sudarantys
9 teiginiai matuoja tris pagrindinius subveiksnius: energija (pavyzdziui, savo darbe as jauciuosi

kupinas energijos); atsidavimg (pavyzdziui, mano darbas mane jkvepia) ir pasinérimg | veiklg
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(pavyzdziui, dirbdamas a§ atitriikstu nuo kity miniy). Siy trijy subveiksniy suminis jvertis atspindi
bendra asmens jsitraukimo j darbg lygj. Teiginiai yra matuojami 7 baly Likerto skaléje nuo 0
(niekada) iki 6 (visada/kasdien). Isitraukimo j darbg skalé buvo adaptuota Lictuvoje ir yra laisvai
prieinama naudoti tik moksliniais tikslais. Pagal Schaufeli & Bakker (2003), trumpoji skalés versija
yra taip pat puikiai pritaikyta tyrimy atlikimui, nes pasizymi geru patikimumu (faktoriy svoriai yra
nuo 0,89 iki 0,97). Siekiant iS§vengti ir taip didelio klausimy kiekio bei atsizvelgiant j patikimumo
rodiklius, Siame tyrime taip pat buvo pasirinktas trumpesnis skalés variantas.

Kadangi jsitraukimo j darbg konstruktg atspindi visos trys subskalés kartu, todél, atliekant
patikimumo vertinimg, buvo skai¢iuojamas tik bendras jsitraukimo ] darbg jvertis. Gautas
patikimumas (Cronbach's alpha 0,957) atskleidzia, kad skalé yra netgi labai patikima ir tinkama
tyrimams atlikti. Taip pat, atlikus tiriancigjg faktoring analize, rezultatai atskleidé, kad galimi faktoriy
svoriai nuo 0,797 iki 0,899, kai KM0=0,925; p<0,05; 74,94% lyties tinka tokia struktiira. Vadinasi,
visi devyni teiginiai, kaip ir tiketasi, iSties matuoja jsitraukimg | darba.

Tyrimo eiga. Pries atliekant pagrindinj tyrima, buvo sukurtas pilotinis tyrimas. 11 tiriamyjy
buvo prasoma pastebéti laika, reikalingg Siai apklausai atlikti, pranesti apie neaiSkias, gramatiskai
netaisyklingas vietas ir tiesiog uzfiksuoti, kas galbiit krito j akis, ar ka biity galima patobulinti. Siy
tiriamyjy duomenys nebuvo jtraukti j galuting Sio tyrimo analize. Kadangi gramatiSkai tiriamiesiems
niekas neuzkliuvo ir visi klausimai buvo aiskis, tad atlikus minimalius dizaino pakitimus bei
papildZzius jvading dalj, per ,,Google Docs* formg buvo sukurta galutiné apklausa. Nuoroda buvo
vieSai platinama per socialinius tinklus, tokius kaip ,,Facebook®, ,,LinkedIn®, ir taip pat, susitarus su
komandy vadovais, savo darbovietéje elektroniniu pastu. Zinoma, internetu platinama apklausos
forma negarantuoja, kad kiekvienas perskaitys informacinj laukelj, kuriame pazymima, kad
respondentai turi biiti Siuo metu dirbantys asmenys, taciau esant tokiam dideliam klausimy kiekiui,
manau, tai geriausias variantas. Duomeny rinkimas truko apie pusantro ménesio nuo kovo vidurio iki
balandZio galo, o apklausos atlikimui vidutiniskai reikéjo skirti 30 minuciy.

Pries tyrimo atlikimg kiekvienas tiriamasis savo kompiuterio ekrane iSvysdavo trumpg
supazindinimg su atlickamu tyrimu. Informaciniame praneSime buvo pristatoma tema, tyrimo tikslas,
uztikrinamas duomeny konfidencialumas ir atsakymy anonimiSkumas, pateikiamas studijy
elektroninis pastas, jei kilty kokiy tai klausimy ar noréty gauti informacijos apie rezultatus, beli
informuojama apie galimybe, bet kada nutraukti duomeny pildyma. Prie§ klausimy pildymag buvo
pateikiama informuoto sutikimo forma (sutinku arba nesutinku dalyvauti tyrime).

Duomeny analizé. Duomeny skai¢iavimui buvo naudojama SPSS Statistics 17.0 programa.
Visi respondenty duomenys, i§skyrus demografinius, buvo koduojami pagal klausimyny instrukcijose
suzymétus jver¢ius. Kai kuriy skaliy teiginiams buvo reikalingas perkodavimas, todél tos skalés SPSS

programos pagalba buvo ,apver¢iamos“. Prie§ imantis duomeny analizés, buvo svarbu atlikti
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privalomus zingsnius. Visy pirma, pasitikrinti nagriné¢jamy kintamyjy patikimuma (Cronbach‘s
alpha) ir validumg. Visgi, yra zinoma, kad faktoriné analizé jautri zmoniy skaiciui, dél ko tiriancioji
faktoriné analizé nebuvo atlickama su asmenybés bruozais. Be to, visi trys konstruktai jau buvo
taikyti Lietuvoje ir ne kartg tyrinéti, tai pirmumas buvo patikrinti psichologinj sauguma. Taip pat,
kadangi Sio tyrimo skai¢iavimy pagrindas yra regresiné analizé, tod¢l orientuojantis j Siam
statistiniam metodui keliamus reikalavimus, buvo tikrinamas skaliy normalumas (zitréti 1 Priedas).
Jei skalé neatitinka normaliojo pasiskirstymo, tuomet privalu yra atlikti duomeny transformacija.
Taigi, po duomeny sutvarkymo, visy pirma, buvo tikrinami ryS$iai tarp visy Siame tyrime
pasirinkty kintamyjy (Pearson koreliacija). Tuomet, H1 ir H2 hipoteziy tikrinimui buvo naudojamas
hierarchinés regresijos statistinis metodas, nes kaip buvo minéta pries tai, labai tikétina, jog kai kurie
demografiniai kintamieji gali turéti jtakos asmenybés bruozy jsitraukimui j meistriSkumg dirbti ar
psichologinio saugumo patyrimui. Be to, yra zinoma, kad hierarchinei regresinei analizei atlikti geriau
turéti  kontroliuojamus kintamuosius su ne daugiau kaip dviem kategorijom. Kalbant apie
demografines charakteristikas, amzius, darbo stazas ir iSdirbtas laikas dabartin¢je organizacijoje yra
tolydieji duomenys. Tuo tarpu lytis ir i$silavinimas yra kategoriniai kintamieji. Atsizvelgiant | §ig
informacija, i$silavinimas gali biiti koduojamas dviem kategorijomis (0O — neaukstasis i$silavinimas ir
1 — aukStasis iSsilavinimas). Taip pat, kadangi meistriskumas dirbti susideda i§ keturiy subveiksniy,
ir $iuo tyrimu yra aktualu suzinoti, kurie elgsenos tipai yra reikSmingi, todél atliekant duomeny
analizg, skai¢iavimai bus atlieckami atskirai jtraukiant kiekvieng i$ §iy subveiksniy. Galiausiai tarpiniy
ry$iy tikrinimui bus naudojamos struktiirinés lygtys (Amos Graphics programa). Planuojami trys
etapai: 1) psichologinis saugumas kaip tarpinis kintamasis, 2) meistriSkumas dirbti kaip tarpinis
kintamasis ir 3) du tarpiniai kintamieji. I§ viso bus sukurti 9 modeliai, nes kiekvienas proaktyvus
asmenybes bruoZas bus nagrinéjamas individualiai, kad iSvengti nepriklausomo kintamojo tarpusavio

koreliacijos.
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3. TYRIMO REZULTATAI

Sioje dalyje bus atliekamos kelios analizés, siekiant nustatyti, ar gauti rezultatai patvirtina §iame
raSto darbe iSsikeltas hipotezes. Visy pirma, aktualu iSsiaiSkinti rysius tarp visy keturiy konstrukty,
kas suteiks pagrinda tolimesniam prognostiniy rysiy tyrin¢jimui. Tuomet, paeiliui atsakant j tyrimo
hipotezes, bus tiriama, ar asmenybés bruozai yra meistriSkumg dirbti bei psichologinj sauguma
nuspéjantis pozymis, kai kartu atsizvelgiama j demografines charakteristikas. Galiausiai, bus
tikrinami galimi tarpiniy ry$iy modeliai, kas ir yra, vienas i§ pagrindiniy, Sio atlickamo tyrimo
dominamy sriciy.

Koreliaciniy rySiy nustatymui bus naudojamas Pearson statistinis metodas, nes visy kintamyjy

duomenys atitinka normalyjj pasiskirstymg (zitiréti 1 priedas).

1 lentelé. Rysiai tarp asmenybés, psichologinio saugumo, meistriskumo dirbti ir jsitraukimo j darbg

Vidurkis |  Std. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 |12
Nuokry-
pis
1 SgZiningumas -| 3,51 0,57 -
nuolankumas
2 Emocionalumas| 2,30 0,65 0,15 -
3 Ekstraversija 3,38 0,58 0,09 | -0,33** -
4 Sutarumas 3,05 0,50 0,33**| 0,18* 0,15 -
5 Samoningumas 3,47 0,5 0,19* -0,09 | 0,46**| 0,11 -
6 Atvirumas 3,39 0,65 0,58**| 0,16* | 0,33**| 0,35**| 0,33** -
7 Psichologinis 4,83 1,02 0,26**| -0,24**| 0,3** | 0,17* | 0,34**| 0,36** -
saugumas
8 Socialiniai 3,15 0,81 0,15 0,04 0,18* 0,12 0,07 0,34**| 0,16* -
iStekliai
9 Struktiriniai 3,57 0,80 0,18* 0,03 0,31**| -0,008| 0,59**| 0,38**| 0,33**| 0,08 -
iStekliai
10 Issukiai 3,17 0,91 0,08 -0,19*| 0,47**| -0,07 | 0,55**| 0,39**| 0,34**| 0,36** | 0,66** -
11 Trukdantys 3,87 1,29 -0,18* 0,1 -0,32** -0,06 | -0,45** -0,34**| -0,35**| -0,07 | -0,29** -0,31**| -
reikalavimai
12 Isitraukimas 3,97 1,29 0,2** 0,02 0,44**| 0,16* 0,5** | 0,46**| 0,44**| 0,29** | 0,62**| 0,61** {0,45**| -

Komentaras: * — p<0,05; ** — p<0,01

Bendrai, atsizvelgiant j gautus tyrimo rezultatus, galime pastebéti, kad beveik visi, Siame rasto
darbe nagrin¢jami konstruktai, yra reikSmingai susij¢ su jsitraukimu j darba.

IS asmenybés bruozy tik emocionalumas neturi rysiy su jsitraukimu (r=0,02, p>0,05), o visi likg
daugiau ar maziau yra teigiamai susij¢. Akivaizdu, kad biity galima ir toliau tyrinéti tiesioginj
asmenybés poveikj jsitraukimui, kg daré jau ir ankstesni tyrimai. Visgi, rezultatai atskleisdavo
nevienareikSmiSkus rezultatus, ir tikétina, kad tiesioginis poveikis iki galo néra iSgrynintas, dél
veikianc¢iy kity konstrukty, pavyzdziui, psichologinio saugumo, meistriSkumo dirbti. Biitent todél,
Siuo tyrimu siekiama ne aptarti galima tiesioginj asmenybés poveik] jsitraukimui, o placiau pazvelgti

] tai, kas galbut prisideda prie tam tikro asmenybés tipo produktyvumo ir pasinérimo  darbing veikla.
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MeistriSkumo dirbti elgsenos tipai taip pat yra reikSmingai susij¢ su darbuotojo jsitraukimu j
darba. Kaip ir buvo galima tikétis, egzistuoja teigiami ry$iai tarp socialiniy darbo istekliy (r=0,29,
p<0,01), strukturiniy darbo istekliy (r=0,62, p<0,01), i§stukius kelian¢iy darbo reikalavimy (r=0,61,
p<0,01) ir jsitraukimo j darbg. Tuo tarpu Sio tyrimo gauti rezultatai atskleidé, kad su trukdanciais
darbo reikalavimais, jsitraukimas yra reik§mingai neigiamai susijes (r=-0,45, p<0,01).

Panasu, kad darbuotojo psichologinio saugumo patyrimas yra reikSmingai teigiamai susijes su
jo jsitraukimu (r=0,44, p<0,01). Be to, koreliaciniy rySiy nagriné¢jimas atskleide, kad psichologinis
saugumas yra reikSmingai teigiamai susijes su iStekliy (socialiniai — r=0,16, kai p<0,05; strukttriniai
—1=0,33, kai p<0,01) ir i88tkiy didinimu (r=0,34, p<0,01), o su trukdan¢iais darbo reikalavimais —
neigiamai (r=-0,35, p<0,01).

Toliau nebus aptariami visi pirmoje lenteléje pateikiami rysiai, kadangi svarbu buvo susidaryti
tik bendrg vaizda apie tai, ar konstruktai i§vis tarpusavyje yra susij¢. O be to, nagrinéjant rySius reikia

atsizvelgti ir | galimg demografiniy charakteristiky poveiki.
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3.1. Asmenybé¢ kaip psichologinio saugumo prediktorius

Atsakant j pirmas dvi Siame rasto darbe i$sikeltas hipotezes, t.y. Hla.fir H24f, bus naudojamas
hierarchinés regresijos statistinis metodas. Kadangi yra tikétina, jog demografiniai kintamieji gali
turéti reikSmingg poveikj nuspéjamiems kintamiesiems, todél svarbu yra juos kontroliuoti.
Pirmiausiai bus atsakoma j pirmgjg tyrimo hipoteze, kur psichologinis saugumas yra asmenybés
bruozy nuspé¢jamas kintamasis, o amzius, lytis, iSsilavinimas, darbo stazas ir iSdirbtas laikas

organizacijoje kontroliniai.

Asmenybé ir psichologinis saugumas. Zemiau pateikiamoje lenteléje pirmas modelis reiskia,
jog yra jtraukti tik du konstruktai, t.y. asmenyb¢ ir psichologinis saugumas, o antras modelis kartu

dar prideda ir apima kontroliuojamus kintamuosius.

2 lentel¢. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai, kai psichologinis saugumas yra nuspéjamas

kintamasis
Psichologinis saugumas
Standartizuotas P F P R2 P
beta reikSme reikSme modelio
koeficientas
«» | S3Ziningumas - nuolankumas 0,09 0,32
2 | Emocionalumas -0,28 0,001
g Ekstraversija 0,01 0,89 9,410 0,001 0,236 0,001
@ | Sutarumas 0,07 0,33
g Sagmoningumas 0,2 0,01
& | Atvirumas patirciai 0,26 0,01
Saziningumas - nuolankumas 0,11 0,23
Emocionalumas -0,28 0,001
Ekstraversija 0,01 0,89
Sutarumas 0,08 0,31
Samoningumas 0,2 0,02
w | Atvirumas patir¢iai 0,24 0,02 5,500 | 0,001 | 0,233 0,51
| Tiriamojo Iytis 0,01 0,9
g Tiriamojo amZius -0,13 0,6
@ | Tiriamojo iSsilavinimas 0,14 0,053
*E ISdirbtas laikas organizacijoje -0,03 0,78
< | Darbo stazas 0,16 0,51

Komentaras: paryskintu Sriftu pazymeéti reikSmingi kintamieji

Atsizvelgiant | gautus rezultatus, pradziai, placiau apzvelgsime bendragsias modeliy reikSmes.
Taigi, kaip galime pastebeéti i§ lentelés duomeny, pirmojo modelio paaiSkinamumas néra labai didelis
(R?=0,236). Kas reiskia, kad tik 23,6% imties tokie prediktoriai (3e8i asmenybés bruozai) gali nuspéti.
Taip pat gautas modelio reikSmingumo kriterijus, kuris yra net labai statistiSkai reikSmingas (p<0,01),
atskleidZia, jog net jei nebiity né vieno prediktoriaus, pirmas modelis vis tiek biity reikSmingas.
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Kalbant apie antrajj modelj, jo paaiskinamumas netgi yra $iek tiek maZesnis nei pirmojo (R?=0,233),
o reikSmingumo kriterijus, kuris néra statistiSkai reikSmingas (p>0,05), atskleidzia, jog pridéjus
kontroliuojamus kintamuosius, nepakinta gebéjimas nuspéti bendra modelio kokybe. Visgi, gauti
rezultatai parodo, kad abu modeliai yra statistiSkai reikSmingi. Pirmuoju modeliu yra patvirtinama,
kad musy regresinis spéjimas, jog asmenybés bruozai nuspés psichologinj sauguma, yra reik§Smingas
(F=9,410, p<0,01). Tuo tarpu antruoju modeliu taip pat yra parodoma, kad net ir pridéjus
kontroliuojamus kintamuosius, asmenybé bus reik§Smingas psichologinio saugumo prediktorius
(F=5,500, p<0,01). Vadinasi, ar bus jtraukiami demografiniai kintamieji, ar ne, modelio
paaiskinamumas nepadidéja.

Saziningumas — nuolankumas ir psichologinis saugumas. Atsakant j H1a hipoteze, kurioje
teigiama, kad saziningumas — nuolankumas nebus reikSmingai susij¢s su psichologiniu saugumu,
galime teigti, kad ji nepasitvirtino. Atlickant koreliaciniy rySiy analiz¢, buvo gautas reikSmingai
teigiamas rySys tarp sgziningumo — nuolankumo bruozo ir psichologinio saugumo (r=0,26, p<0,01)
(ziuréti j 1 lentele). Kas reiskia, jog kuo aukstesnis sgziningumo — nuolankumo jvertis, tuo labiau
darbuotojas jauciasi psichologiskai saugus. Tuo tarpu remiantis hierarchinés regresijos rezultatais,
kai kartu yra jtraukti ir kitt HEXACO asmenybés veiksniai, ir kontroliniai kintamieji, saZiningumo —
nuolankumo bruozas nebuvo reikSmingas psichologini sauguma nuspé¢jantis pozymis (f=0,11,
p>0,05).

Sutarumas ir psichologinis saugumas. Atsakant j Hlp hipoteze, kurioje teigiama, kad
sutarumas nebus reik§mingai susij¢s su psichologiniu saugumu, galime teigti, kad ji nepasitvirtino.
Atliekant koreliaciniy rySiy analize buvo gautas nors ir nelabai stiprus, taciau reikSmingai teigiamas
ry8ys tarp sutarumo bruozo ir psichologinio saugumo (r=0,17, p<0,05) (zitréti j 1 lentelg). Vadinasi,
kuo darbuotojas pasizymi auksStesniu sutarumo jverciu, tuo labiau jis jauciasi psichologiskai saugus.
Remiantis hierarchinés regresijos rezultatais, sutarumo bruoZzas nebuvo reikSmingas psichologinio
saugumo prediktorius (f=0,08, p>0,05).

Ekstraversija ir psichologinis saugumas. Atsakant j Hl¢ hipotezg, kurioje teigiama, kad
ekstraversija bus reikSmingai teigiamai susijusi su psichologiniu saugumu, galime teigti, kad ji
pasitvirtino. Atliekant koreliaciniy rySiy analiz¢, buvo gautas reikSmingai teigiamas rySys tarp
ekstraversijos bruozo ir psichologinio saugumo (r=0,3, p<0,01) (zidiréti j 1 lentele). Interpretuojant
bty galima sakyti, kad kuo aukStesnis ekstraversijos jvertis, tuo didesnis psichologinio saugumo
patyrimas. Ta¢iau nagrinéjant prognostinius rySius, kai kartu yra jtraukti ir kitt HEXACO asmenybés
veiksniai, ir kontroliniai kintamieji, gauti rezultatai atskleid¢, kad ekstraversija néra reikSmingas
psichologinj sauguma nuspg¢jantis pozymis (=0,01, p>0,05).

Samoningumas ir psichologinis saugumas. Atsakant | Hlq hipoteze, kurioje teigiama, kad

sagmoningumas bus reik§mingai teigiamai susij¢s su psichologiniu saugumu, galime teigti, kad ji iSties
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pasitvirtino. Atliekant koreliaciniy ry$iy analiz¢, buvo gautas reikSmingai teigiamas rySys tarp
sagmoningumo bruozo ir psichologinio saugumo (r=0,34, p<0,01) (zitréti ; 1 lentele). Be to,
hierarchinés regresijos rezultatai atskleidé, kad samoningumas, net ir kontroliuojant demografinius
kintamuosius, yra reikSmingas psichologinj sauguma nuspéjantis pozymis (f=0,2, p<0,05). Vadinasi,
kuo aukstesnj sgmoningumo jvert] turi darbuotojas, tuo labiau jis jauciasi psichologiskai saugus.

Atvirumas patir¢iai ir psichologinis saugumas. Atsakant ;| Hle hipoteze, kurioje teigiama,
kad atvirumas patir¢iai bus reik§mingai teigiamai susij¢s su psichologiniu saugumu, galime teigti,
kad ji iSties pasitvirtino. Atliekant koreliaciniy ry$iy analizg, buvo gautas reikSmingai teigiamas rySys
tarp patyrimui atviro asmens bruozo ir psichologinio saugumo (r=0,36, p<0,01) (zitréti 1 lentelg).
Be to, hierarchinés regresijos rezultatai atskleidé, kad atvirumas patirciai, net ir kontroliuojant
demografinius kintamuosius, yra reikSmingas psichologinj saugumag nuspéjantis pozymis (=0,24,
p<0,05). Vadinasi, kuo darbuotojas labiau pasizymi patyrimui atviru bruozu, tuo psichologiskai
saugiau jis jauciasi tarpasmeniniame rizikavime ir saves atskleidime.

Emocionalumas ir psichologinis saugumas. Atsakant j H1¢ hipoteze, kurioje teigiama, kad
emocionalumas bus reik§mingai neigiamai susij¢s su psichologiniu saugumu, galime teigti, kad ji
iSties pasitvirtino. Atliekant koreliaciniy rySiy analize, buvo gautas reikSmingai neigiamas rysSys tarp
emocionalumo bruozo ir psichologinio saugumo (r=-0,24, p<0,01) (zitréti 1 1 lentelg). Be to,
hierarchinés regresijos rezultatai atskleidé, kad emocionalumas, net ir kontroliuojant demografinius
kintamuosius, yra reikSmingas psichologinj saugumg nuspéjantis pozymis (p=-0,28, p<0,01).
Vadinasi, kuo auksStesnj emocionalumo jvertj turi darbuotojas, tuo maZziau jis jauciasi psichologiskai
saugus.

Taigi, asmenybé iSties yra reikSmingas psichologinj saugumg nuspéjantis konstruktas.
Hierarchinés regresinés analizés gauti rezultatai atskleid¢, kad i§ proaktyviy bruozy, tik
sagmoningumas ir atvirumas patir¢iai yra reikSmingai teigiami psichologinio saugumo prediktoriai, o
emocionalumas reikSmingai neigiamas. Kalbant apie kontroliuojamus veiksnius, tai né vienas

demografiniy charakteristiky kintamasis statistiSkai reik§Smingai nenuspé¢ja psichologinio saugumo.

3.2. Asmenybé¢ kaip meistriSkumo dirbti prediktorius

Kad atsakyti j antrgjg tyrimo hipotezg, kuri nusako, kad SeSiy veiksniy modelio asmenybés
bruozai reikSmingai nuspés meistriSkumo dirbti elgsenos aspektus, taip pat buvo naudojamas
hierarchinés regresijos statistinis metodas, nes turime atsizvelgti ir i galima demografiniy kintamyjy
poveikj. Kadangi Siuo atveju turime keturias meistriSkumo dirbti subskales, tai bus keturis kartus

atlieckama hierarchiné regresiné analizé su kiekvienu priklausomu kintamuoju atskirai. Vélgi, zemiau
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pateiktose lentelése pirmas modelis apims tik asmenybés bruozus, o antrame modelyje jau bus

jtraukiami kartu ir kontroliuojami demografiniai kintamieji.

3 lentelé. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai, kai socialiniai darbo istekliai yra nuspéjamas

kintamasis
Socialiniai darbo istekliai
Standartizuotas P F P R? P
beta reikSme reikSme modelio
koeficientas
«» | S3Ziningumas - nuolankumas -0,06 0,56
2 | Emocionalumas 0,02 0,78
2 | Ekstraversija 0,11 0,23 | 3,773 | 0,002 | 0,126 | 0,002
@ | Sutarumas 0,007 0,93
g Samoningumas -0,09 0,33
& | Atvirumas patirciai 0,35 0,001
Saziningumas - nuolankumas -0,12 0,9
Emocionalumas 0,06 0,54
Ekstraversija 0,1 0,29
Sutarumas -0,003 0,97
Samoningumas -0,1 0,25
w | Atvirumas patiréiai 0,33 0,001 | 3,779 0,0 0,215 | 0,006
| Tiriamojo Iytis -0,05 0,56
g Tiriamojo amZius -0,5 0,04
@ | Tiriamojo iSsilavinimas 0,23 0,003
E ISdirbtas laikas organizacijoje -0,2 0,057
< | Darbo stazas 0,49 0,051

Komentaras: paryskintu 3riftu pazymeéti reikSmingi kintamieji

Kalbant bendrai apie modeliy reikSmes, i§ lentelés duomeny galime pastebéti, kad pirmojo
modelio paaiskinamumas isties néra didelis, tadiau statistiskai reikimingas (R?=0,126, p<0,01).
Vadinasi, tik 12,6% imties tokie prediktoriai (SeSi asmenybés bruozai) gali nuspéti. Tuo tarpu antrame
modelyje, pridéjus demografinius kintamuosius, yra daugiau imties paaiSkinama bei padidé¢ja
geb¢jimas nuspéti bendrg modelio kokybe (21,5%, p<0,01). Taip pat, atsizvelgiant ] gautus
reik§mingumo kriterijus, galime teigti, kad abu modeliai yra statistiSkai reikSmingi. Pirmuoju modeliu
yra patvirtinama, kad miisy regresinis spéjimas, jog asmenybés bruozai nuspés darbuotojo norg
jsitraukti arba nejsitraukti j socialiniy darbo iStekliy didinimg, yra reikSmingas (F=3,773, p<0,01).
Tuo tarpu antruoju modeliu taip pat yra parodoma, kad net ir pridéjus kontroliuojamus kintamuosius,
asmenybé bus reikSmingas socialiniy darbo istekliy prediktorius (F=3,779, p<0,01).

Hierarchinés regresinés analizés rezultatai atskleidé, kad net ir kontroliuojant demografinius
kintamuosius, 1§ $eSiy asmenybés veiksniy tik atvirumas patirciai reikSmingai nuspejo socialinius
darbo isteklius (B=0,35, p<0,01). Kas reiksty, kad kuo darbuotojas pasiZzymi auksStesniu atvirumo

patir¢iai jverciu, tuo jis bus labiau linkes jsitraukti j socialiniy darbo istekliy didinimg. Taip pat, $iuo
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atveju panasu, kad i§ kontroliuojamy veiksniy, amzius ir iSsilavinimas turi reikSminga poveikj
socialiniams darbo istekliams. Kas reiksty, kad kuo darbuotojas yra jaunesnis, tuo jis labiau bus
jsitraukes ] socialiniy darbo istekliy didinimag (B=-0,5, p<0,05). Taip pat darbuotojai, kurie turi
aukstaj] iSsilavinima, bus labiau linke didinti socialinius darbo isteklius (f=0,23, p<0,01). Visgi,
pastaruoju atveju dél gan nelygiavertisko santykio tarp turin¢iy aukstajj iSsilavinimg ir ne darbuotojy,

tokius rezultatus reikéty interpretuoti gan atsargiai.

4 lentele. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai, kai struktiiriniai darbo istekliai yra nuspéjamas

kintamasis
Struktdriniai darbo istekliai
Standartizuotas | P reikdme F P R? P
beta reikSmeé modelio
koeficientas

«» | S3Ziningumas - nuolankumas -0,03 0,66
2 | Emocionalumas 0,08 0,23
g Ekstraversija 0,04 0,59 18,589 0,0 0,393 0,0
@ | Sutarumas -0,17 0,02
g Sagmoningumas 0,52 0,0
& | Atvirumas patirciai 0,26 0,003

Saziningumas - nuolankumas -0,04 0,62

Emocionalumas 0,04 0,61

Ekstraversija 0,05 0,51

Sutarumas -0,14 0,04

Samoningumas 0,53 0,0 11,400 0,0 0,412 0,077
«» | Atvirumas patirciai 0,24 0,006
| Tiriamojo Iytis 0,08 0,26
g Tiriamojo amZius -0,14 0,49
@ | Tiriamojo issilavinimas 0,006 0,92
*E ISdirbtas laikas organizacijoje 0,17 0,06
< | Darbo stazas 0,15 0,49

Komentaras: paryskintu 3riftu pazymeéti reikSmingi kintamieji

Kalbant bendrai apie modeliy reikSmes, 1§ lentelés duomeny galime pastebéti, kad pirmojo
modelio paaiskinamumas jau yra pakankamai nemazas ir statistikai reiksmingas (R?=0,393, p<0,01).
Tai parodo, kad net 39,3% imties tokie prediktoriai (SeSi asmenybés bruozai) gali nuspéti. Vis délto,
nors antrasis modelis pasiZymi didesniu imties paaiSkinamumu, taciau jo reikSmingumo kriterijus
atskleidzia, kad pridé¢jus demografinius kintamuosius, geb¢jimas nuspéti bendrg modelio kokybe
nepakinta (R?=0,412, p>0,05). Taip pat, gauti reikimingumo kriterijai atskleidzia, kad abu modeliai
yra statistiSkai reik§mingi. Pirmuoju modeliu yra patvirtinama, kad miisy regresinis spéjimas, jog
asmenybeés bruozai nuspés darbuotojo norg jsitraukti arba nejsitraukti j strukttiriniy darbo iStekliy

didinima, yra reik§mingas (F=18,589, p<0,01). Tuo tarpu antruoju modeliu taip pat yra parodoma,
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kad net ir pridéjus kontroliuojamus kintamuosius, asmenybé bus reikSmingas strukttriniy darbo
iStekliy prediktorius (F=11,400, p<0,01).

Hierarchinés regresinés analizés rezultatai atskleidé, kad i modelj kartu jtraukus
kontroliuojamus kintamuosius ir kitus HEXACO asmenybés veiksnius, sgmoningumas ir atvirumas
patir€iai yra reikSmingai teigiami, o sutarumas reikSmingai neigiamas strukttrinius darbo isteklius
nusp¢jantys pozymiai. Kas reiskia, kad kuo darbuotojas labiau pasizymi samoningumo (=0,53,
p<0,01) ar atvirumo patir¢iai bruozu (=0,24, p<0,01), tuo jis bus labiau jsitraukes i struktiiriniy darbo
iStekliy didinimg. Tuo tarpu kuo darbuotojo sutarumo jvertis yra didesnis, tuo jis maziau jsitrauks j
struktiiriniy darbo iStekliy didinimg (p=-0,14, p<0,05). Kalbant apie kontroliuojamus veiksnius, né
vienas demografiniy charakteristiky kintamasis néra statistiSkai reikSmingas struktiiriniy darbo

iStekliy prediktorius.

5 lentelé. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai, kai issikius keliantys darbo reikalavimai yra

nuspéjamas kintamasis

ISStkius keliantys darbo
reikalavimai F P R2 P
Standartizuotas P reikSme modelio
beta reikSme
koeficientas
«» | SaZiningumas - nuolankumas -0,14 0,056
8 | Emocionalumas -0,098 0,14
2 | Ekstraversija 0,18 0,01 |22310| 0,0 0,440 0,0
@ | Sutarumas -0,2 0,002
g Sgmoningumas 0,39 0,0
& | Atvirumas patirciai 0,37 0,0
SazZiningumas - nuolankumas -0,13 0,08
Emocionalumas -0,096 0,2
Ekstraversija 0,19 0,01
Sutarumas -0,2 0,002
Samoningumas 0,39 0,0 12,619 0,0 0,439 0,42
«» | Atvirumas patirCiai 0,35 0,0
| Tiriamojo Iytis 0,0 0,99
g Tiriamojo amZius 0,07 0,74
« | Tiriamojo iSsilavinimas 0,11 0,07
*E ISdirbtas laikas organizacijoje -0,008 0,92
< | Darbo stazas -0,007 0,97

Komentaras: paryskintu Sriftu pazymeéti reikSmingi kintamieji

Gauti hierarchinés regresinés analizés rezultatai atskleidzia, kad pirmasis modelis yra
statisti§kai reik§mingas ir net 44% imties $ie $esi asmenybés bruozai gali nuspéti (R?=0,440, p<0,01).
Kalbant apie antrajj modelj, imties paaiskinamumas yra neZymiai maZesnis nei pirmojo (R?=0,439),
o reikSmingumo kriterijus, kuris néra statistiSkai reikSmingas (p>0,05), atskleidzia, jog pridéjus
kontroliuojamus kintamuosius, nepakinta gebéjimas nuspéti bendra modelio kokybe. Visgi, gauti
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rezultatai parodo, kad abu modeliai yra statistiS$kai reikSmingi. Pirmuoju modeliu yra patvirtinama,
kad musy regresinis spéjimas, jog asmenybés bruozai nuspés darbuotojo norg jsitraukti arba
nejsitraukti j i8Stkius kelianc¢iy darbo reikalavimy didinima, yra reikSmingas (F=22,310, p<0,01).
Tuo tarpu antruoju modeliu taip pat yra parodoma, kad net ir pridéjus kontroliuojamus kintamuosius,

Remiantis gautais rezultatais, ekstraversija, sagmoningumas, atvirumas patir¢iai, net ir

kontroliuojant demografines charakteristikas, yra reikSmingai teigiami, o sutarumas reikSmingai

SV W —

fv v —

Tuo tarpu kuo darbuotojo sutarumo jvertis yra didesnis, tuo jis bus maziau jsitraukes i i$Stukius

kelian¢iy darbo reikalavimy didinima ($=-0,2, p<0,01). Kalbant apie kontroliuojamus veiksnius, né

VW —

reikalavimy prediktorius.

6 lentelé. Hierarchinés regresinés analizés rezultatai, kai trukdantys darbo reikalavimai yra

nuspéjamas kintamasis

Trukdantys darbo
reikalavimai F P R2 P
Standartizuotas P reikSme modelio
beta reikSmeé
koeficientas

«» | SaZiningumas - nuolankumas 0,001 0,99
2 | Emocionalumas 0,07 0,38
£ | Ekstraversija -0,07 0,42 | 9,211 0,0 0,260 0,0
@ | Sutarumas 0,06 0,41
g Samoningumas -0,34 0,0
& | Atvirumas patirciai -0,24 0,01

Saziningumas - nuolankumas -0,003 0,98

Emocionalumas 0,13 0,14

Ekstraversija -0,09 0,3

Sutarumas 0,06 0,45

Samoningumas -0,31 0,0 5,308 0,0 0,278 0,61
«» | Atvirumas patirciai -0,21 0,03
| Tiriamojo Iytis 0,14 0,09
g Tiriamojo amZius -0,11 0,66
« | Tiriamojo iSsilavinimas 0,04 0,61
E ISdirbtas laikas organizacijoje 0,08 0,46
< | Darbo stazas 0,05 0,83

Komentaras: paryskintu Sriftu pazymeéti reikSmingi kintamieji

52



Analizuojant gautas modeliy reikSmes galime pastebéti, kad pirmasis modelis yra statistiSkai
reik§mingas, ta¢iau imties paai§kinamumas $iuo atveju néra labai didelis (R?=0,260, p<0,01). Nors
antrasis modelis pasizymi didesniu imties paaiskinamumu, taciau jo reikSmingumo Kkriterijus
atskleidzia, kad jtraukus demografinius kintamuosius, gebé¢jimas nuspéti bendrg modelio kokybe
nepakinta (R?=0,278, p>0,05). Vis délto, gauti reik§mingumo kriterijai atskleidzia, kad abu modeliai
yra statistiskai reikSmingi. Pirmuoju modeliu yra patvirtinama, kad miisy regresinis sp¢jimas, jog
asmenybés bruozai nuspés darbuotojo norg jsitraukti arba nejsitraukti j trukdanciy darbo reikalavimy
mazinimg, yra reikSmingas (F=9,211, p<0,01). Tuo tarpu antruoju modeliu taip pat yra parodoma,
kad net ir pridéjus kontroliuojamus kintamuosius, asmenybé bus reikSmingas trukdanciy darbo
reikalavimy prediktorius (F=5,308, p<0,01).

Hierarchinés regresinés analizés rezultatai atskleidé, kad | modelj kartu jtraukus
kontroliuojamus kintamuosius, sagmoningumas ir atvirumas patir¢iai yra reikSmingai teigiami
trukdancius darbo reikalavimus nuspéjantys pozymiai. Kas reiskia, kad kuo darbuotojas labiau
pasizymi sgmoningumo (=0,53, p<0,01) ar atvirumo patir¢iai bruozu (=0,24, p<0,01), tuo jis bus
labiau jsitraukes j trukdanciy darbo reikalavimy mazinimg. Vélgi, atsizvelgiant j kontroliuojamus
kintamuosius, né¢ vienas demografiniy charakteristiky veiksnys néra statistiSkai reikSmingas

trukdanciy darbo reikalavimy prediktorius.

Kalbant bendrai, gauti modeliy reikSmingumo kriterijai atskleideé, kad asmenybé yra
meistriskumo dirbti elgsenos tipus nuspéjantis pozymis. Zemiau bus aptariami gauti rysiai tarp
kiekvieno asmenybés bruozo ir meistriSkumo dirbti elgsenos tipy, kai buvo taikytas Pearson
koreliacinis metodas bei taip pat apzvelgsime, kokie asmenybés bruozai reikSmingiausiai nuspéjo
keturis meistriSkumo dirbti elgsenos tipus.

SaZiningumas — nuolankumas ir meistri§kumas dirbti. Siame rasto darbe ikeltoje H2a
hipotez¢je teigiama, kad saziningumo — nuolankumo bruoZas bus neigiamai susij¢s su trukdanciy
rodikliai atskleidé nestiprius, taciau reikSmingus rySius su dviem meistriSkumo dirbti elgsenos tipais.
Saziningumo — nuolankumo bruozas yra reikSmingai teigiamai susijgs su struktiiriniais darbo
iStekliais (r=0,18, p<0,05) ir neigiamai su trukdanciais darbo reikalavimais (r=-0,18, p<0,05) (zZitréti
1 1 lentele). Kas reikSty, kad kuo aukStesnis sgziningumo — nuolankumo jvertis, tuo didesnis
jsitraukimas ] struktiriniy darbo iStekliy didinimg. Bet uztat mazesnis asmens jsitraukimas ]
trukdanciy darbo reikalavimy mazinima. Taigi, atsizZvelgiant j gautus rezultatus, galime teigti, kad
hipoteze pasitvirtino tik i§ dalies. Tuo tarpu atlikus hierarching regresing analize, kai kartu jtraukiami
kontroliniai kintamieji ir kiti asmenybés bruozai, Sis asmenybés tipas nebuvo reikSmingas né vieno

18 keturiy meistriSkumo dirbti elgsenos tipy prediktorius.
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Sutarumas ir meistriSkumas dirbti. Siame rasto darbe buvo kelta hipotezeé (H2p), kad
sutarumo bruozas bus teigiamai susijes tik su socialiniy darbo istekliy didinimu, o su i$Stukius
kelian¢iy darbo reikalavimy didinimu ir trukdanciy darbo reikalavimy mazinimu neigiamai.
Remiantis gautais koreliaciniais rodikliais, galime teigti, kad hipotezé nepasitvirtino, nes nebuvo
gauti jokie reikSmingi rysiai tarp sutarumo ir socialiniy darbo istekliy (=0,12, p>0,05), strukttriniy
darbo istekliy (-0,008, p>0,05), isstikius kelian¢iy darbo reikalavimy (r=-0,07, p>0,05) bei trukdanciy
darbo reikalavimy (r=-0,06, p>0,05) (ziuréti i 1 letele). Taciau hierarchinés regresinés analizés
rezultatai atskleidé, kad kontroliuojant demografines charakteristikas ir modelyje kartu esant kitiems
asmenybeés veiksniams, Sis asmenybés tipas yra reikSmingai neigiamas strukttriniy darbo istekliy
5 lenteles).

Ekstraversija ir meistriSkumas dirbti. Siame rasto darbe buvo kelta hipotezé (H2c), kad
ekstraversijos bruozas bus teigiamai susij¢s su socialiniy ir struktiiriniy darbo iStekliy bei i§Sukius
kelian¢iy darbo reikalavimy didinimu. Gauti koreliaciniai rodikliai atskleidé, kad ekstraversijos

bruozas iSties turi reik§mingus teigiamus rySius su socialiniais darbo istekliais (r= 0,18, p<0,05),

VW —

fV W —

reikalavimy didinima. Taip pat buvo nustatytas reikSmingas neigiamas rysis su trukdanciais darbo
reikalavimais (r=-0,32, p<0,01) (ziaréti j 1 lentelg). Vadinasi, kuo stipriau yra pasireiskes Sis
asmenybes tipas, tuo mazesnis darbuotojo jsitraukimas j trukdanciy darbo reikalavimy mazinimg. Tad
praktiSkai galima teigti, kad hipotez¢ pasitvirtino. Vis délto, atlikus hierarching regresing analizg,
reikalavimas ($=0,19, p<0,05) (zZitréti i 5 lentele).

Samoningumas ir meistriSkumas dirbti. Siame rasto darbe buvo kelta hipotezé (H2q), kad
sagmoningumo bruozas bus teigiamai susijes su struktiiriniy darbo iStekliy ir i8$tkius kelian¢iy darbo
reikalavimy didinimu, o su trukdan¢iy darbo reikalavimy mazinimu neigiamai. Remiantis gautais
koreliaciniais rodikliais, galime teigti, kad hipotezé pasitvirtino, nes buvo gauti statistiSkai reikSmingi
teigiami ry$iai tarp sgmoningumo ir struktiiriniy darbo istekliy (r=0,59, p<0,01) bei i8siikius kelianciy
darbo reikalavimy (r=0,55, p<0,01), o neigiami su trukdanciais darbo reikalavimais (r=-0,45, p<0,01)
(zitréti 7 1 lentele). Vadinasi, kuo didesnis yra sgmoningumo jvertis, tuo didesnis darbuotojo
isitraukimas | struktiiriniy darbo iStekliy bei i$Siikius kelian¢iy darbo reikalavimy didinima. Bet
did¢jant samoningumo jverciui, mazéja darbuotojo jsitraukimas i trukdanéiy darbo reikalavimy
mazinimg. Taip pat hierarchinés regresinés analizés rezultatai atskleidé¢, kad sgmoningumo bruozas,

net ir kontroliuojant demografinius kintamuosius, reikSmingai teigiamai nuspéja darbuotojo
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didinimg (r=0,39, p<0,01), o neigiamai j trukdané¢iy darbo reikalavimy mazinimg (r=-0,31, p<0,01)
(zitreti ] 4, 5, 6 lenteles).

Atvirumas patiréiai ir meistriSkumas dirbti. Siame ra$to darbe buvo kelta hipotezé (H2e),
kad atvirumo patirciai bruozas bus teigiamai susijes su socialiniy ir struktiiriniy darbo istekliy bei
is8ukius kelian¢iy darbo reikalavimy didinimu ir trukdanciy darbo reikalavimy mazinimu. Gauti
koreliaciniai rodikliai atskleidé, kad atvirumo patir¢iai bruozas iSties turi reikSmingus teigiamus
rysSius su socialiniais darbo istekliais (r=0,34, p<0,01), struktiiriniais darbo istekliais (=0,38, p<0,01)
patir¢iai yra reikSmingai neigiamai susijes su trukdanciais darbo reikalavimas (r=-0,34, p<0,01)
(zitreti § 1 lentelg), o tai nulemia, kad hipotezé pasitvirtino tik i$ dalies. Interpretuojant rezultatus
galime sakyti, kad kuo didesnis yra atvirumo patirciai jvertis, tuo didesnis darbuotojo jsitraukimas |
socialiniy, struktiiriniy darbo iStekliy bei iSSiikius kelianc¢iy darbo reikalavimy didinimg. Taciau
maze¢ja jsitraukimas j trukdanciy darbo reikalavimy mazinimg. Kai j modelj kartu yra jtraukti ir kiti
asmenybés bruozai bei kontroliuojami demografiniai kintamieji, tai hierarchinés regresinés analizés
rezultatai parodeé, kad atvirumo patirciai bruozas yra reikSmingai teigiamas socialiniy (r=0,33,
p<0,01), struktiiriniy darbo istekliy (r=0,24, p<0,01) ir i$Stkius kelianc¢iy darbo reikalavimy (r=0,35,
p<0,01) prediktorius (ziuréti j 3, 4 ir 5 lenteles). Taip pat Sis asmenybés tipas reikSmingai neigiamai
nuspéja trukdancius darbo reikalavimus (r=-0,21, p<0,05) (zitréti 1 6 lentelg).

Emocionalumas ir meistri§kumas dirbti. Siame rasto darbe buvo kelta hipotezé (H2s), kad
emocionalumo bruoZas bus neigiamai susijes su strukttiriniy darbo iStekliy ir i8Siikius kelianciy darbo
reikalavimy didinimu bei trukdanc¢iy darbo reikalavimy maZinimu, o su socialiniy darbo iStekliy
didinimu teigiamai. Vis délto, hipoteze¢ reikia atmesti, kadangi koreliaciniai rodikliai atskleidé, kad
(r=-0,19, p<0,05) (ziuréti j 1 lentelg). Toks gautas rezultatas parodo, kad kuo emocionalumo jvertis
yra didesnis, tuo maZesnis darbuotojo jsitraukimas ] 188tkius kelian¢iy darbo reikalavimy didinima.
Visgi, kai kartu yra jtraukti ir kiti asmenybés veiksniai bei kontroliuojami demografiniai kintamieji,
emocionalumo bruozas néra reikSmingas keturis meistriSkumo dirbti elgsenos tipus nuspéjantis

pozymis.
3.3. Psichologinis saugumas kaip tarpinis kintamasis

Galiausiai, pri¢jome turbiit vieng svarbiausiy $io tyrimo sudedamyjy daliy, — tai tarpiniy
kintamyjy vaidmens nagringjima tarp asmenybés ir jsitraukimo j darbg. Siai daliai atlikti bus
sudaromi modeliai su kiekvienu asmenybés bruozu atskirai bei dél imties nepakankamumo vietoj

latentiniy kintamyjy, bus naudojami matavimo kintamieji. Taip pat bus vertinamas kiekvieno modelio
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tinkamumas duomenims. Sioje skai¢iavimy dalyje demografinés charakteristikos nebus traukiamos j
modelj, nes pati ,,Amos“ programa apima galimas kintamyjy paklaidas ir vertina tik esamus
kintamuosius. Be to, siekiant jvertinti netiesioginiy keliy reikSminguma ir koeficiento dydj, bus
naudojamas ,,Bootstrap* pasikliautinas paklaidos intervalas.

Siame rasto darbe buvo kelta hipotezé, kad psichologinis saugumas bus reik§mingas tarpinis
kintamasis tarp proaktyviy asmenybés bruozy (ekstraversija, sgmoningumas, atvirumas patirciai) ir
jsitraukimo ] darbg. Taigi, pirmiausia modelis bus sudaromas su ekstraversijos bruozu. Véliau su
sagmoningumu ir galiausiai su atvirumu patirciai.

Ekstraversija, psichologinis saugumas ir jsitraukimas j darba. Zemiau pateikiamas modelis
kartu su standartizuotos beta koeficientais ir reikSmingumo kriterijais (*-p<0,05; **-p<0,01; ***-

p<0,001).

Psichologinis

saugumas
2
q*** %,
Q’J’q **
Ekstraversija Isitraukimas j
darba
0,340%*+

1 pav. Ekstraversijos bruozo ir jsitraukimo j darbg rysys, kai psichologinis saugumas yra tarpinis

kintamasis

Atlikus sudaryto modelio vertinimg, gauti indeksai atskleidZia, kad tokio modelio tikimas
duomenims yra idealus. Visy pirma, gautas Chi kvadratas pasako, kad toks modelis visapusiSkai
dengia duomenis ir yra puikiai tinkamas pasirinktos idéjos analizei (X?=0, df=0, p<0,05). Visgi, Chi
kvadratg priimtina yra laikyti geru tada, kai jis statistiSkai nereikSmingas. Taciau turint galvoje, kad
Sis kriterijus jautrus im¢iai, ir dazniausiai jis biina statistiSkai reik§mingas, kai imtj sudaro vir§ 100 ir
daugiau zmoniy. TLI=1 ir CFI=1 indeksai yra labai geri ir puikiai tinkami duomenims (maziausia
riba nuo 0,90 iki 1 kaip auksc¢iausios). Taip pat ir RMSEA indeksas labai gerai atitinka duomenis, nes
kuo arciau 0, tuo geriau (RMSEA=0, p<0,05). Visgi, teigti, kad modelis yra idealus tikriausiai biity
per daug rizikinga. Tikslingiau bty sakyti, kad toks modelis yra tiesiog identifikuojamas, bet
taikytinas, siekiant patikrinti pasirinktg idéja. Kitaip tariant, kadangi vietoj latentiniy kintamyjy yra
naudojami matavimo Kintamieji, o visi jmanomi keliai yra jtraukti, vadinasi, Sis modelis
demonstruoja gerus indeksus, todél, kad panaudojo visg informacija, jdéta i §j modelj.

Taigi, kaip galime pastebéti i$ 1 pav. ekstraversija reikSmingai teigiamai nusp¢ja psichologinj

saugumg (p$=0,299, p<0,001), o psichologinis saugumas reik§mingai teigiamai nuspé¢ja jsitraukima j
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darbg (p=0,336, p<0,001). Kitaip tariant, kuo aukstesnj ekstraversijos jvertj turi darbuotojas, tuo
labiau jis jauciasi psichologiskai saugus. Taip pat ir kuo aukstesnis psichologinio saugumo patyrimas,
tuo didesnis darbuotojo jsitraukimas j darbg. Siekiant jvertinti netiesioginio ir tiesioginio kelio
reikSmingumo Kkriterijus, buvo taikytas 95% pasikliautinas paklaidos intervalas (,,Bootstrap®).
Rezultatai atskleidé, kad visas efektas (tiesioginis kelias i§ ekstraversijos j jsitraukimg, nedalyvaujant
kitiems kintamiesiems) yra statistiskai reik§mingas (95% CI: 0,290 — 0,566, SE=0,069; =0,441,
p<0,01). Taip pat paskaiciuoto netiesioginio kelio rodikliai atskleidé, kad psichologinis saugumas yra
reikSmingas tarpinis kintamasis tarp ekstraversijos ir jsitraukimo j darba (95% CI: 0,045 — 0,180,
SE=0,034; B=0,101, p<0,01). Zinoma, §iuo atveju koreliacijos koeficientas néra labai aukstas
(B=0,101), kadangi buvo skaifiuojamas bendras netiesioginio kelio, t.y. i§ ekstraversijos |
psichologinj saugumg ir i§ psichologinio saugumo | jsitraukimg, jvertis. Vis délto, net ir esant
tarpininkui, ekstraversija yra reik§mingas jsitraukimg j darbg nuspéjantis veiksnys (95% CI: 0,198 —
0,479, SE=0,072; p=0,340, p<0,01). Atsizvelgiant j tai, kad tiesioginis kelias iSliko statistiSkai
reikSmingas, taciau kiek mazesnis lyginant su visu efektu, vadinasi, $iuo atveju pasireiské daliné
mediacija.

Samoningumas, psichologinis saugumas ir jsitraukimas j darba. Zemiau pateikiamas
modelis kartu su standartizuotos beta koeficientais ir reikSmingumo kriterijais (*-p<0,05; **-p<0,01;

**%_0<0,001).

Psichologinis
saugumas
o
=¥ &)
fog& e%*%
Samoningumas Isitraukimas j
0,401*** d darbq

2 pav. Sgmoningumo bruozo ir jsitraukimo j darbq rysys, kai psichologinis saugumas yra tarpinis

kintamasis

Atlikus sudaryto modelio vertinimg gauti indeksai parodé tokius pacius rezultatus, kurie buvo
gauti ir prie§ tai apraSytame modelyje. Chi kvadratas yra statistiSkai reikSmingas, tac¢iau nulinis
(X?=0, df=0, p<0,05). TLI=1 ir CFI=1 indeksai labai gerai atitinka duomenims, kadangi siekia
aukscCiausig savo intervalo skai¢iy. Taip pat ir RMSEA indeksas yra puikiai tinkantis duomenims
(RMSEA=0, p<0,05). Vadinasi, modelis yra identifikuojamas.

57



Remiantis 2 pav. pateiktais duomenimis, galime pastebéti, kad sgmoningumo bruozas
reikSmingai teigiamai nuspéja psichologinj sauguma (=0,338, p<0,001), o psichologinis saugumas
reikSmingai teigiamai nuspéja jsitraukima j darba (B=0,302, p<0,001). Ivardinant tiksliau, kuo
darbuotojas pasizymi aukStesniu sgmoningumo jverciu, tuo labiau jis jauciasi psichologiskai saugus.
Bei kuo labiau patiriamas psichologinis saugumas, tuo didesnis darbuotojo jsitraukimas j darbag.
Pritaikius pasikliauting paklaidos intervala, buvo nustatyta statistiskai reikSminga viso efekto reik§mé
(95% ClI: 0,388 — 0,608, SE=0,056; p=0,503, p<0,01). Kalbant apie tiesioginj kelig (95% CI: 0,278 —
0,513, SE=0,060; p=0,401, p<0,01), galime pastebéti, kad jis iSliko statistiSkai reikSmingu, taciau
mazesniu, nei kai sgmoningumas nuspéja jsitraukima j darba, nesant tarpininkui. Taip interpretuojant
gautus rezultatus, panasu, kad psichologinio saugumo dalyvavimas turi tam tikros reikSmés
sgmoningumo ir jsitraukimo sgsajoms. Ir isties, atlikus netiesioginio kelio jvertinimg (sgmoningumas
] psichologinj sauguma ir | jsitraukima), gauti rodikliai atskleid¢, kad psichologinis saugumas yra
reikSmingas tarpinis kintamasis tarp sgmoningumo ir jsitraukimo i darbg (95% CI: 0,051 — 0,176,
SE=0,031; B=0,102, p<0,01). Vélgi, dél Siuo atveju sumazéjusio tiesioginio kelio, bet vis dar
reik§mingo, galime jvardinti gauta mediacinj rysj kaip dalinj.

Atvirumas patir¢iai, psichologinis saugumas ir jsitraukimas j darba. Zemiau pateikiamas
modelis kartu su standartizuotos beta koeficientais ir reik§mingumo kriterijais (*-p<0,05; **-p<0,01;
***.p<0,001).

Psichologinis
saugumas
& e,
Q»«
Atvirumas Isitraukimas j
patir¢iai 0,344%** darba

3 pav. Atvirumo patirciai bruozo ir jsitraukimo j darbq rysys, kai psichologinis saugumas yra tarpinis

kintamasis

Kaip ir anksciau aptarty modeliy atveju taip ir ¢ia, galima kalbéti apie identifikuojama model;.
Visi indeksai (X2, TLI, CFl, RMSEA) demonstruoja gera tikima duomenims, kadangi visa naudojama
informacija yra jtraukiama j modelj ir visi galimi keliai yra tikrinami.

Atsizvelgiant | 3 pav. pateikta modelj, galime pastebéti, kad atvirumas patirciai reikSmingai
teigiamai nuspéja psichologinj sauguma (Bf=0,360, p<0,001), 0 pastarasis reikSmingai teigiamai

nuspéja jsitraukima j darbg (p=0,314, p<0,001). Interpretuojant tokius gautus rezultatus, galime teigti,
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kad kuo aukstesnj atvirumo patirciai jvertj turi darbuotojas, tuo labiau jis jauéiasi psichologiskai
saugus. Bei kuo aukstesnis psichologinio saugumo patyrimas, tuo didesnis darbuotojo jsitraukimas j
darba. Atlikus viso efekto reikSmingumo vertinima, buvo gauta statistiskai reik§minga reikSmé (95%
Cl: 0,311 - 0,577, SE=0,068; p=0,457, p<0,01). Tuo tarpu tiesioginis kelias isliko statistiSkai
reik§mingu, bet gerokai mazesniu (95% CI: 0,210 — 0,470, SE=0,068; =0,344, p<0,01). Tikétina,
kad tiesioginio sagmoningumo ir jsitraukimo ] darbg rySio sumazgjimas pasireiske, dél jtraukto
psichologinio saugumo kintamojo. Gauti netiesioginio kelio vertinimo rodikliai atskleide, kad Siuo
atveju ir vél galime kalbéti apie reikSmingg psichologinio saugumo kaip tarpininko role (95% CI:
0,056 — 0,195, SE=0,034; p=0,113, p<0,01). Visgi, kadangi atvirumo patiriai bruozas isliko
reikSmingu jsitraukimo j darbg prediktoriu, vadinasi, gautas mediacinis rySys yra dalinis.

Taigi, remiantis trijy modeliy analizés duomenimis, galime teigti, kad psichologinio saugumo
vaidmuo tarp proaktyviy asmenybés bruozy ir jsitraukimo j darbg iSties yra reikSmingas ir svarbus.

Vadinasi, Siame rasto darbe kelta hipotezé pasitvirtino.

3.4. MeistrisSkumas dirbti kaip tarpinis kintamasis

Atsakant | H4 — H6 hipotezes bus sudaromi trys modeliai su kiekvienu asmenybés bruozu
atskirai, kad biity galima pastebéti kuo tikslesnj rysj tarp kintamyjy. O siekiant jvertinti konkreciy
netiesioginiy keliy reikSmingumg ir koeficiento dydj, bus naudojamas ,,Bootstrap* pasikliautinas
paklaidos intervalas.

Ekstraversija, meistriSkumas dirbti ir jsitraukimas j darba. Zemiau pateikiamas modelis
kartu su standartizuotos beta koeficientais ir reikSmingumo kriterijais (*-p<0,05; **-p<0,01; ***-

p<0,001, ns—p>0,05).
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4 pav. Ekstraversijos bruozo ir jsitraukimo j darbqg rysys, kai meistriSkumas dirbti (socialiniai,
struktiriniai istekliai bei issukius keliantys darbo reikalavimai ir trukdantys darbo reikalavimai) yra

tarpinis kintamasis

Atlikus sudaryto modelio vertinimg, gauti indeksai atskleidé, kad tokio modelio tikimas
duomenims néra geras. Visy pirma, Chi kvadratas kaip tokiam paprastam modeliui yra gerokai per
aukstas (X?=109,500, df=6, p<0,05). Tuomet TLI1=0,15 ir CFI=0,66 net nepatenka j leistinus rézius
(nuo 0,90 iki 1), o RMSEA=0,33 gerokai virsijo leistinas ribas (kuo ar¢iau 0, tuo geriau, o leistina
iki 0,1). Taigi, atsizvelgiant | gautus indeksus, privalu yra atlikti modelio modifikacijg. Programa
sitilé uzdéti koreliacijg tarp socialiniy ir i$Siikius kelian¢iy darbo reikalavimy bei strukturiniy ir
i$Stukius kelian¢iy darbo reikalavimy. Remiantis tuo, kad tai yra bendro meistriSkumo dirbti
subskalés, bei apsvarscius, kad pakankamai logiska jas sieti dél turimy teigiamy ypatumy, todél buvo
jvesti koreliaciniai rySiai. Pakartotinai atlikus modelio vertinima, Chi kvadratas gerokai sumazéjo ir
tapo statistikai nereik§mingas, kas jau yra gerai (X?=8,986, df=4, p>0,05). Taip pat padidéjo
TLI=0,94, kuris jau yra adekvatus turimiems duomenims, o CFI=0,98 — labai geras. RMSEA taip pat
patenka jau j rézius ir yra adekvatus turimiems duomenims (RMSEA=0,08, p>0,05). Galiausiai
atlikus abiejy modeliy palyginima, buvo gautas statistiSkai reik§mingas skirtumas tarp modeliy
(X?=100,514, df=2). Apibendrinus ir atsizvelgus j visus indeksus, antrasis modelis yra Zymiai
geresnis, prie kurio ir pasiliekame.

Remiantis 4 pav. pateiktais duomenimis, galime pastebéti, kad ekstraversijos bruozas
reik§mingai teigiamai nuspéja socialinius darbo iSteklius ($=0,180, p<0,05) bei struktirinius darbo
iSteklius ($=0,310, p<0,001), o $ios meistriskumo dirbti elgsenos formos reikSmingai teigiamai
nuspéja jsitraukimg j darbg (p=0,158, p<0,01; p=0,401, p<0,001). Kas reiksty, jog kuo darbuotojas
pasizymi aukstesniu ekstraversijos jver¢iu, tuo jis labiau jsitraukia j socialiniy, struktiiriniy darbo

iStekliy didinima. Bei kuo darbuotojas labiau didina socialinius, strukttrinius darbo iSteklius, tuo

SV W —

CV W =

prediktorius (f=0,159, p>0,05). Tuo tarpu ekstraversija reikSmingai neigiamai nuspé¢ja trukdancius
darbo reikalavimus ($=-0,318, p<0,001), o pastaroji meistriSkumo dirbti forma reikSmingai neigiamai
nuspéja jsitraukimg (B=-0,240, p<0,001). Jvardinant tiksliau, kuo darbuotojas pasizymi aukstesniu
ekstraversijos jverciu, tuo maziau jis jsitraukia j trukdanc¢iy darbo reikalavimy mazinimg. Taip pat ir
kuo labiau darbuotojas imasi mazinti trukdanc¢ius darbo reikalavimus, tuo maziau jis biina jsitraukes
] darba.

Naudojant ,,Bootstrap* pasikliauting paklaidos intervalg buvo nagrinéjamos tiesioginiy ir

netiesioginiy keliy reik§Smés. Jvertinus visg efekta (tiesioginis kelias i§ ekstraversijos j jsitraukima,
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nedalyvaujant kitiems kintamiesiems), buvo gautas statistiskai reikSmingas jvertis (95% CI: 0,298 —
0,575, SE=0,070; p=0,453, p<0,01). Taip pat bendras netiesioginio kelio jvertis (itraukiami visi keturi
galimi keliai per meistriSkumo dirbti elgsenos tipus) atskleidé statistiskai reikSmingas reik§mes (95%
Cl: 0,206 — 0,412, SE=0,052; p=0,304, p<0,01). Tai jau leidzia kalbéti apie svarbig meistriSkumo
dirbti, kaip tarpinio kintamojo, role, kadangi nors tiesioginis kelias, kai kartu yra jtraukiami
mediatoriai, vis dar yra reik§mingas, tac¢iau gerokai mazesnis (95% CI: 0,004 — 0,274, SE=0,068;
=0,453, p<0,01). Atlikus kiekvieno netiesioginio kelio individualy jvertinimg (1 — i$ ekstraversijos
keliancius darbo reikalavimus, 4 — per trukdancius darbo reikalavimus), gauti rodikliai atskleidé, kad
ekstraversijos bruozas reikSmingai nuspé¢ja jsitraukima j darbag per socialinius (95% CI: 0,011 -0,163,
SE=0,036; p=0,029, p<0,05), struktirinius darbo isteklius (95% CI. 0,121 — 0,461, SE=0,085;
=0,124, p<0,01) ir trukdan¢ius darbo reikalavimus (95% CI: 0,066 — 0,314, SE=0,096; $=0,076,
p<0,001). Vis d¢lto, kadangi ekstraversijos bruozas taip pat reikSmingai teigiamai nusp¢ja jsitraukima
1 darba, reiskia, gautas mediacinis rySys yra dalinis.

Apibendrinant ir atsakant j Siame darbe kelta hipotezg (H4), kuri teigia, kad ekstravertisko
asmenybes tipo darbuotojas bus jsitraukes 1 darbg per socialiniy, struktiiriniy iStekliy didinima ir

Samoningumas, meistriSkumas dirbti ir jsitraukimas j darba. Zemiau pateikiamas modelis
kartu su standartizuotos beta koeficientais ir reikSmingumo kriterijais (*-p<0,05; **-p<0,01; ***-

p<0,001, ns—p>0,05).
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5 pav. Sgmoningumo bruozo ir jsitraukimo j darbq rySys, kai meistriskumas dirbti (socialiniai,
struktiriniai istekliai bei isSitkius keliantys darbo reikalavimai ir trukdantys darbo reikalavimai) yra

tarpinis kintamasis
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Atlikus sudaryto modelio vertinimg, gauti indeksai atskleidé, kad tikimas duomenims yra
prastas. Vélgi, Chi kvadratas buvo per aukstas ir statisti$kai reik§mingas (X?=77,533, df=6, p<0,05).
TLI (0,494) ir CFI (0,798) stipriai per mazi, 0o RMSEA perzengé leistinas ribas (0,270, p<0,05). Kaip
ir ankstesniame modelyje, modifikacijos indeksas sitilé tapacias koreliacijas tarp ty paciy subskaliy.
Tad, pritaikius sitlymus ir antrg kartg atlikus modelio vertinima, buvo gautas labai geras modelio
tikimas duomenims. Siuo atveju Chi kvadratas yra statistiskai nereik§mingas ir labai arti nulio, kas
reiskia, jog praktiskai visapusiskai dengiami turimi duomenys (X?=1,604, df=4, p>0,05). TLI=1 ir
CFI=1 indeksai yra idealts. Tg patj galime pasakyti ir apic RMSEA=0,0, p>0,05. Vadinasi, atlikus
minimalias korekcijas, toks sukurtas modelis yra net labai gerai pritaikytas turimiems duomenims.

Analizuojant 5 pav. matomus rezultatus, galime teigti, kad sgmoningumo bruozas reikSmingai
(p=0,552, p<0,001), o trukdanc¢ius darbo reikalavimus neigiamai (=-0,451, p<0,001). Kalbant
konkreciau, kuo darbuotojas pasizymi stipresniu sgmoningumo bruoZzu, tuo jis labiau linkes ieSkoti
turintys darbuotojai, mazai jsitraukia. Tuo tarpu visos meistriSkumo dirbti elgsenos formos
reikSmingai nuspéja jsitraukimg j darba. Interpretuojant gautus rezultatus, galime sakyti, kad kuo
darbuotojas labiau didina socialinius (p=0,162, p<0,05), struktirinius iSteklius (3=0,374, p<0,001) ir
i88tkius savo darbe ($=0,204, p<0,01), tuo didesnis jo jsitraukimo lygis. O kuo aktyviau yra
jsitraukiama ] trukdanciy darbo reikalavimy mazinimg, tuo mazesnis darbuotojo jsitraukimas ]
darbing veikla (p=-0,250, p<0,001).

Pritaikius 95% pasikliauting intervalg, buvo nustatyta, kad visas efektas yra statistiSkai
reikSmingas (95% CI: 0,393 — 0,614, SE=0,056; =0,509, p<0,01). Taciau, kai modelyje kartu veikia
ir tarpiniai kintamieji, reikSmingas tiesioginis rysys i§ sgmoningumo j jsitraukimag nenustatytas (95%
Cl: -0,104 — 0,204, SE=0,079; p=0,051, p>0,05). Tod¢l gautas statistiSkai reikSmingas bendras
netiesioginis kelias (95% CI: 0,348 — 0,586, SE=0,059; =0,458, p<0,01) kaip ir leisty teigti, kad
egzistuoja tikroji mediacija, bei kad meistriSkumas dirbti yra reikSmingas tarpinis kintamasis tarp
sagmoningumo ir jsitraukimo. Nors konkretaus atsakymo negalima pateikti dél Siame modelyje
nepasireiSkusio tiesioginio kelio, tafiau remiantis gauta informacija, tikétina, jog rySys tarp
sagmoningumo ir jsitraukimo pasireiskia tik per tarpinius kintamuosius. Be to, analizuojant
netiesioginius kelius detaliau, buvo gauta, kad sagmoningas asmenybeés tipas reikSmingai nuspéja
jsitraukimg j darbg per strukttrinius isteklius (95% CI: 0,302 — 0,881, SE=0,143; p=0,221, p<0,01),
i88tkius keliancius darbo reikalavimus (95% CI: 0,058 — 0,545, SE=0,124; $=0,113, p<0,05) bei
trukdanc¢ius darbo reikalavimus (95% CI: 0,122 — 0,513, SE=0,101; p=0,113, p<0,01). Taigi,

remiantis gautais rezultatais ir atsizvelgiant j tai, kad sgmoningumas, jtraukus tarpinius rySius, nebéra
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tiesioginis jsitraukimo j darbg prediktorius (f=0,051, p>0,05), galime galvoti apie tai, kad tarpinio
kintamojo vaidmuo yra labai svarbus.

Bendrai apzvelgus analizes ir atsakant j Siame rasto darbe iskeltg hipoteze (HS), kuri teigia, kad
Sagmoningo asmenybés tipo darbuotojas bus jsitraukes j darbg per struktiriniy istekliy didinima ir
isdtkius kelian¢ius darbo reikalavimus, galima sakyti, jog ji pasitvirtino. Zinoma, buvo gautas ir
statistiSkai reikSmingas rySys su trukdanciais darbo reikalavimais. Tac¢iau kadangi koeficientas yra
neigiamas tiek i§ samoningumo ] trukdancius darbo reikalavimus, tiek ir j jsitraukima, todél tai
atskleidzia, jog tokio tipo asmenys, nesiima mazinti kliticiy.

Atvirumas patiréiai, meistriSkumas dirbti ir jsitraukimas j darba. Zemiau pateikiamas

modelis kartu su standartizuotos beta koeficientais ir reikSmingumo kriterijais (*-p<0,05; **-p<0,01;
***.p<0,001, ns—>0,05).
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6 pav. Atvirumo patirciai bruozo ir jsitraukimo j darbq rysys, kai meistriskumas dirbti (socialiniai,
struktiiriniai istekliai bei issikius keliantys darbo reikalavimai ir trukdantys darbo reikalavimai) yra

tarpinis kintamasis

Atlikus sudaryto modelio vertinimg, i§ esmés kartojasi tapatus dalykas, kas buvo ir anks¢iau
aprasytuose modeliuose. Pirminis modelio vertinimas be jvedamy koreliacijy yra netinkamas
tolimesniam analizés atlikimui. Todeél véliau, naudojant meistriSkumo dirbti konstrukta, iSkart bus
struktiiriniy ir i$Stukius kelianciy darbo reikalavimy subskaliy. Po pakartotinai atlikto jvertinimo, gauti

indeksai atskleidé, kad modelis néra labai geras, taciau i$ esmés galima naudoti. Gautas Chi kvadratas
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néra per aukstas, tadiau statistiSkai reikmingas (X?=10,070, df=4, p<0,05). Yra Zinoma, kad X?
pakankamai jautrus imciai ir esant dideliam respondenty skaiiui, jis daZznai biina statistiSkai
reikSmingas. Kadangi Siame rasto darbe tiriamyjy skaiCius virsija 100, todél Sis indeksas gali buti
priimtinas. TLI1=0,93 yra adekvatus turimiems duomenims, o CFI=0,98 — labai geras. Tuo tarpu
RMSEA yra kiek aukStesnis nei galima riba, kuri leisty modelj priskirti adekvac¢iam (RMSEA=0,9,
p>0,05). Visgi, atsizvelgiant | tai, kad RMSEA ribos yra nuo 0 iki 1, $i sglyga kaip ir gali buti
priskiriama patenkinamam rodikliui. Vadinasi, nors modelis ir néra i§ geriausiy, taciau kadangi gauti
indeksai gali bati priimami, todél naudotinas.

Remiantis 6 pav. pateiktais duomenimis, galime pastebéti, kad atvirumas patir¢iai yra
reikSmingai teigiamas socialiniy (=0,336, p<0,001), struktiiriniy darbo istekliy ($=0,378, p<0,001)
darbuotojas pasizymi aukStesniu atvirumo patiréiai jverciu, tuo jis aktyviau ieSko socialiniy,
struktiiriniy i$tekliy bei i8Stkiy savo darbe. O kadangi Sis asmenybés tipas yra reikSmingai neigiamas
trukdancius darbo reikalavimus nuspéjantis pozymis (f=-0,342, p<0,001), tai reiskia, jog aukstesnis
atvirumo jvertis lems mazesnj norg jsitraukti j kylanciy kliti¢iy Salinimg. Be to, visos keturios
meistriSkumo dirbti elgsenos formos taip pat yra reikSmingi jsitraukimo j darbg prediktoriai. Kalbant
konkreciau, kuo darbuotojas labiau jsitraukia j socialiniy (B=0,125, p<0,05), struktiiriniy iStekliy
(B=0,362, p<0,001) ir issukius kelian¢iy darbo reikalavimy ($=0,216, p<0,01) didinima, tuo jo
isitraukimo darbe lygis yra didesnis. Taip pat ir kuo labiau darbuotojas imasi mazinti trukdancius
darbo reikalavimus, tuo maziau jis btina jsitraukes j darbg (p=-0,237, p<0,001).

Ivertinus Viso efekto jvertj prie 95% pasikliautino paklaidos intervalo, buvo gauta statistiskai
reikSminga reik§mé (95% CI: 0,243 — 0,459, SE=0,054; f=0,342, p<0,01). Bendro netiesioginio kelio
jvertis taip pat atskleidé statistiSkai reikSmingus rezultatus (95% CI: 0,318 — 0,585, SE=0,068;
=0,465, p<0,01). Tuo tarpu kaip ir pries tai aptartame modelyje taip ir $iuo atveju, tiesioginis kelias,
kai kartu yra jtraukti tarpiniai kintamieji, néra statistiSkai reik§mingas (95% CI: -0,034 — 0,257,
SE=0,072; p=0,122, p>0,05). Tai jau leidzia galvoti konkreciai tik apie netiesioginj kelig i§ atvirumo
] isitraukimg j darbg. Analizuojant netiesioginius kelius detaliau, buvo gauta, kad patyrimui atviras
asmenybés tipas reikSmingai nuspéja jsitraukimg j darba per socialinius iSteklius (95% CI: 0,005 —
0,201, SE=0,048; p=0,042, p<0,05), strukttrinius isteklius (95% CI: 0,130 — 0,446, SE=0,078;
=0,137, p<0,01), issukius kelian¢ius darbo reikalavimus (95% CI: 0,042 — 0,326, SE=0,071;
[3=0,083, p<0,01) bei trukdancius darbo reikalavimus (95% CI: 0,055 — 0,317, SE=0,065; p=0,081,
p<0,01). Nors koeficientai vizualiai atrodo nedideli, taciau visi netiesioginiai keliai yra labai
reik§mingi. Siuo atveju vélgi buvo gauta tikroji mediacija, kadangi tiesioginis kelias tapo statistiskai

nereikSmingu.
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Apibendrinant ir atsakant j siame darbe keltg hipoteze (H6), kuri teigia, kad atviro patyrimui
tipo darbuotojas bus jsitraukes j darbg per socialiniy, strukttriniy iStekliy ir i§Stkius kelian¢iy darbo
reikalavimy didinimg bei trukdanc¢iy darbo reikalavimy mazinimg, galime teigti, kad ji i$ dalies
pasitvirtino. Siuo atveju paskutinioji hipotezés dalis yra atmetama. Nors patyrimui atviro darbuotojo
tipas ir yra reikSmingas trukdanc¢iy darbo reikalavimy prediktorius, tac¢iau tokie asmenys nemazina

kylan¢iy sunkumy darbe.
3.5. Dviejy tarpiniy kintamyjy vaidmuo

Taigi, patikrinus galimy tarpiniy kintamyjy vaidmenj ir nustacius, kad jie abu yra iSties
reikSmingi tarp proaktyviy asmenybés bruozy ir jsitraukimo j darba, kitas Zingsnis yra i$siaiskinti, ar
jmanomas ry8ys, Kai vienu metu veikia du tarpiniai kintamieji. Naudojant ,,Bootstrap* pasikliauting
paklaidos intervala bus galima iSsiaiSkinti konkretaus netiesioginio kelio reikSminguma bei
koeficiento dydj ir stipruma.

Ekstraversijos ir jsitraukimo i darbg sasajos per psichologinj saugumg ir meistriSkumg
dirbti.

7 lentelé. Modelio vertinimo rodikliai bei tiesioginio ir netiesioginiy keliy reiksmés, kai veikia du

tarpiniai kintamieji tarp ekstraversijos ir jsitraukimo j darbg

Tiesioginio kelio reik§més Netiesioginiy keliy Modelio vertinimas
reik§més

Standartizuotas |SE (std. | 95% ClI PBeta koeficientas|SE (std. | 95% CI

beta koeficientaspaklaida) (standartizuotas) paklaida) X?/df TLI | CFI | RMSEA
Ekst. j P. saug., 0,011ns 0,011 (0,0;
i Soc. i8. ir | (0,005ns) 0,053)
Isitr.
Ekst. j P. saug., 0,064*** 0,030 | (0,019;
i Str. i8. ir (0,029***) 0,151)
Isitr. 0,129ns 0,067 (-0,012;
Ekst. j P. saug., 0,254) 0,021* 0,017 | (0,001;
j I8suk. k. d. 1. (0,01%) 0,076) | 4,673ns/ | 0,99 | 0,99 | 0,032ns
ir j Isitr. df=4
Ekst. i P. saug., 0,038*** 0,021 | (0,011;
i Tr. d. r.irj (0,017***) 0,100)
[str.
Visas efektas 0,446** 0,069 | (0,294;

0,570)
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Bendras (0,316**) 0,053 (0,216;
netiesioginis k. 0,423)

Komentaras: ***-p<0,001; **-p<0,01; *-p<0,05; ns — p reikSmé néra statistiskai reikSminga
Trumpiniy reik§més: Ekst. (ekstraversija); P. saug. (psichologinis saugumas); Soc. i§. (socialiniai darbo istekliai); Str. i§. (struktiiriniai darbo istekliai);

I88tk. k. d. r. (i88tkius keliantys darbo reikalavimai); Tr. d. r. (trukdantys darbo reikalavimai); [sitr. (jsitraukimas j darba)

Atlikus modelio vertinima, kai vienu metu jtraukiami abu tarpiniai Kintamieji, gauti indeksai
atskleid¢, labai gerg modelio tikimg duomenims. Chi kvadratas, kaip tokiam modeliui, isties tinkamas
ir statistiskai nereik§mingas (X?=4,673, df=4, p>0,05). TLI ir CFl arti vieneto, 0 RMSEA netoli nulio.
Kadangi indeksai rodo gera duomeny atitikimg, vadinasi, modelis yra tinkamas naudojimui ir
hipoteziy tikrinimui.

Pritaikius ,,Bootstrap* pasikliauting paklaidos intervala, gauta netgi labai statistiSkai reik§minga
netiesioginiy keliy reiksmé (95% CI: 0,216 — 0,423, SE=0,053; =0,316, p<0,01). Vis délto, tai mazai
ka gali pasakyti apie konkrec¢ius netiesioginius kelius. Tik tiek, kad tarpiniy kintamyjy vaidmuo yra
reikSmingas. Atsizvelgiant j tiesioginio kelio beta koeficienta, galime pastebéti, jog S$is, kai kartu yra
jtraukiami ir tarpiniai kintamieji, tapo statistiSkai nereikSmingu (f=0,129, p>0,05). Kas i$ dalies leisty
galvoti apie tai, kad Siy tarpininky vaidmuo tarp ekstraversijos ir jsitraukimo j darba rysio, yra
neabejotinai svarbus. Visgi, kategoriskai teigti, kad buvo gauta tikroji mediacija bty nevisai
tikslinga, taciau turéti galvoje tokius tarpinius kintamuosius — verta. Gilinantis j konkrecius
netiesioginius kelius, apimancius ir psichologinj sauguma, ir meistriSkumg dirbti, trys i§ jy buvo
nustatyti kaip statistiSkai reikSmingi. Ivardinant tiksliau, vienas 1§ galimy keliy yra i§ ekstraversijos |
jsitraukimg j darbg per psichologinj saugumg ir per struktirinius isteklius (f=0,029, p<0,001).
Interpretuojant buty galima sakyti, kad tie darbuotojai, kurie pasizymi aukStesniu ekstraversijos
jvercCiu, yra labiau linke jaustis psichologiSkai saugtis. O per aukstg psichologinio saugumo patyrima,
jie leidziasi 1eskoti struktiiriniy iStekliy, kurie veda juos link didesnio jsitraukimo darbe (zitiréti 1
priede, 1 pav.). Kitas reik§mingas netiesioginis kelias yra i§ ekstraversijos j jsitraukimg, pirmiausia,
gauto kelio koeficientas yra gana mazas, taciau vis tiek reik§mingas. Nusakant gautg rezultatg tiksliau,
sakytume, kad kuo darbuotojo ekstraversijos jvertis yra aukStesnis, tuo stipresnis jo psichologinio
saugumo patyrimas, per kurj jis imasi didinti i$§tikius savo darbe, o per §j, darbo formavimo elgsenos
tipa, darbuotojas labiau jsitraukia j darbg (zitréti 1 priede, 1 pav.). Galiausiai, paskutinis statistiskai
reikSmingas netiesioginis kelias nustatytas, kai jtraukiamas psichologinis saugumas ir trukdantys
darbo reikalavimai ($=0,017, p<0,001). Kitaip tariant, darbuotojai, pasizymintys aukStu
ekstraversijos jverciu, jaucia labiau galintys prisiimti tarpasmening rizika be netikéty pasekmiy. Per
didesnj psichologinio saugumo patyrima, ekstravertiski darbuotojai maziau imasi trukdanciy darbo

reikalavimy mazinimo bei per $ios elgsenos tipo atmetimg, demonstruoja didesn; jsitraukima (zitréti
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1 priede, 1 pav.). Visgi, §iuo atveju netiesioginis kelias per psichologinj saugumg ir per socialiniy
darbo istekliy didinimg nebuvo nustatytas kaip statistiskai reikSmingas (=0,005, p>0,05).
Remiantis gautais analizés duomenimis ir atsakant j H7 hipoteze, galime teigti, kad ji i$ dalies
pasitvirtino. Kelta hipotezé teigia, kad ekstravertiSkas asmenybés tipas bus reikSmingai susijes su
jsitraukimu j darbg, visy pirma, per psichologinj sauguma, o paskui per meistriSkumo dirbti elgseng
(socialiniy, struktiiriniy iStekliy ir i88ukius kelianciy darbo reikalavimy didinimg). Vis délto tarp
psichologinio saugumo ir socialiniy darbo iStekliy rySys Siame modelyje nebuvo nustatytas, kas

galimai 1émé statistiSkai nereik§minga netiesioginj kelig (zitréti 1 priede, 1 pav.).

Samoningumo ir jsitraukimo j darba sasajos per psichologinj sauguma ir meistriSkuma

dirbti.

8 lentelé. Modelio vertinimo rodikliai bei tiesioginio ir netiesioginiy keliy reiksmés, kai veikia du

tarpiniai kintamieji tarp sgmoningumo ir jsitraukimo j darbg

Tiesioginio kelio reik§meés Netiesioginiy keliy Modelio vertinimas
reik§meés

Standartizuotas |SE (std. | 95% CI Beta koeficientas|SE (std. | 95% CI

beta koeficientaspaklaida) (standartizuotas) paklaida) X?/df TLI | CFI | RMSEA
Samon. | P. 0,020* 0,015 | (0,002;
saug., i Soc. i8. (0,008*) 0,069)
ir j Isitr.
Samon. | P. 0,045* 0,028 | (0,005;
saug., j Str. is. (0,018%) 0,124)
ir j Isitr. 0,036ns 0,075 | (-0,110;
Samon. | P. 0,184) 0,028* 0,023 | (0,002;
saug., i Issik. (0,011%) 0,099) | 0,527ns/ | 1,05 | 1 0,0ns
k. d.r.irj Jsitr. df=4
Samon. | P. 0,042** 0,023 | (0,011;
saug., i Tr. d. . (0,016**) 0,110)
ir j Istr.
Visas efektas 0,505** 0,056 | (0,388;

0,610)

Bendras (0,468**) 0,058 (0,355;
netiesioginis k. 0,588)

Komentaras: ***-p<0,001; **-p<0,01; *-p<0,05; ns — p reikSmé néra statistiskai reikSminga
Trumpiniy reik§més: Samon. (samoningumas); P. saug. (psichologinis saugumas); Soc. i§. (socialiniai darbo iStekliai); Str. i§. (struktiriniai darbo

iStekliai); I8Stk. k. d. r. (isSukius keliantys darbo reikalavimai); Tr. d. r. (trukdantys darbo reikalavimai); Isitr. (jsitraukimas j darba)
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Remiantis gautais modelio vertinimo rodikliais, galime teigti, kad toks sudarytas modelis yra
netgi labai geras ir tinkamas tolimesniy analiziy atlikimui. Chi kvadratas beveik visapusiskai dengia
duomenis, kadangi yra arti nulio bei statistiskai nereikimingas (X?=0,527, p>0,05). O kalbant apie
kitus indeksus, jie iSties puikiai atitinka duomenis. Net jei Siuo atveju TLI gavosi kur kas didesnis nei
nustatyta jo auksc¢iausia riba, tai nepakeicia modelio vertinimo.

Ivertinus viso efekto jvertj prie 95% pasikliautino paklaidos intervalo, buvo gauta statistikai
reik§minga reik§mé (B=0,505, p<0,01). Atkreipus démes;j j lenteléje pateikta bendro netiesioginio
kelio koeficientg, galime suprasti, koks isties yra reikSmingas tarpiniy kintamyjy vaidmuo tarp §io
asmenybes tipo ir jsitraukimo j darbg ($=0,468, p<0,01). Tai patvirtina ir gautas tiesioginio kelio
jvertis, kuris tapo statistiSkai nereikSmingu ir pakankamai zemo koeficiento ($=0,036, p>0,05).
Kalbant placiau apie konkrecCius netiesioginius kelius, rezultatai atskleidé, kad kartu veikiant dviem
tarpiniams kintamiesiems, reik§mingi yra visi keturi keliai. PavyzdZziui, vienas i§ statistiskai
reikSmingy netiesioginiy keliy yra per psichologinj saugumg ir socialinius darbo iSteklius (=0,008,
p<0,05). Kitaip sakant, auk$tu sgmoningumo jveréiu pasizymintis darbuotojas, bus labiau linkes
jsitraukti j socialiniy iStekliy ieSkojima, per stipriau pasireiskusj psichologinj sauguma, o imdamasis
didinti socialinius darbo isteklius, bus labiau jsitraukes darbe (ziuréti 1 priede, 2 pav.). Kitas
statistiSkai reikSmingas netiesioginis kelias i§ sgmoningumo ] jsitraukimg yra per psichologinj
sauguma ir per struktiirinius darbo iSteklius (p=0,018, p<0,05). Ivardinant tiksliau, auksta
sagmoningumo bruozg turintys darbuotojai, yra labiau linke jaustis psichologiSkai saugiis bei per
auks3tg psichologinio saugumo patyrima, jie imasi didinti strukttirinius darbo iSteklius, per kuriuos
demonstruoja didesnj jsitraukimo lygj (ziuréti 1 priede, 2 pav.). Taip pat ir dar vienas galimas
netiesioginis kelias yra pirmiausiai per psichologinj sauguma, o paskui per i§§tkiy didinima ($=0,011,
p<0,05). Interpretuojant buity galima sakyti, kad kuo stipriau yra pasireiskes sgmoningumo bruozas,
tuo darbuotojas patiria didesnj psichologinj sauguma, kurio aukStas patyrimas, leidzia jam ieskoti
reikSmingas nustatytas netiesioginis kelias yra per psichologinj sauguma, o tada per trukdancius darbo
reikalavimus (B=0,016, p<0,01). Siuo atveju, atsizvelgiant j gautus reikmingumo kriterijus (ziaréti
1 priede, 2 pav.), sakytume, kad esant didesniam sagmoningumo jverciui, darbuotojas yra linkes jausti
didesnj psichologinj saugumg. Taciau, turédamas auksta psichologinio saugumo jvertj, tokio tipo
darbuotojas atmeta trukdanciy darbo reikalavimy mazinima ir taip, biina labiau jsitraukes darbinéje
veikloje.

Taigi, apibendrinant gautus rezultatus atsakysime j Siame raSto darbe keltg hipotez¢ (HS8), kuri
teigia, kad samoningas asmenybés tipas bus reik§mingai susijes su jsitraukimu j darba, visy pirma,

darbo reikalavimus ir trukdancius darbo reikalavimus). IS esmés biity galima sakyti, kad ji kaip ir
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pasitvirtino. Vienintelis dalykas, kuris neminimas hipotezéje, tac¢iau Siuo atliktu tyrimu nustatytas,
kad samoningo asmenybés tipo darbuotojas jsitrauks j darbg per psichologinj sauguma ir per
socialiniy iStekliy ieSkojima.

Atvirumo patirciai ir jsitraukimo j darba sasajos per psichologini saugumg ir

meistriSkumg dirbti.

9 lentelé. Modelio vertinimo rodikliai bei tiesioginio ir netiesioginiy keliy reiksmés, kai veikia du

tarpiniai kintamieji tarp atvirumo patirciai ir jsitraukimo j darbg

Tiesioginio kelio reik§més Netiesioginiy keliy Modelio vertinimas
reik§més

Standartizuotas |SE (std. | 95% ClI Beta koeficientas|SE (std. | 95% CI

beta koeficientaspaklaida) (standartizuotas) paklaida) X?/df TLI | CFlI | RMSEA
Atvirum. j P. 0,004ns 0,008 | (-0,005;
saug., i Soc. i8. (0,002ns) 0,030)
ir i Isitr.
Atvirum. j P. 0,054** 0,028 | (0,016;
saug., j Str. is. (0,028**) 0,133)
ir j Isitr. 0,096ns 0,070 | (-0,048;
Atvirum. j P. 0,228) 0,032** 0,022 | (0,005; | 6,843ns/ | 96 99 0,07ns
saug., | Issuk. (0,016**) 0,095) df=4
k. d. r.ir j Isitr.
Atvirum. | P. 0,038** 0,021 (0,011,
saug., j Tr. d. r. (0,020**) 0,097)
ir j Istr.
Visas efektas 0,460** 0,068 (0,314;

0,580)

Bendras (0,364**) 0,054 (0,262;
netiesioginis k. 0,479)

Komentaras: ***-p<0,001; **-p<0,01; *-p<0,05; ns — p reikSmé néra statistiskai reikSminga

Trumpiniy reikSmés: Atvirum. (atvirumas patir¢iai); P. saug. (psichologinis saugumas); Soc. i§. (socialiniai darbo iStekliai); Str. i§. (struktdriniai darbo

Po sukurto modelio jvertinimo, gauti rodikliai atskleidé gera tokio modelio tikima duomenims.
Chi kvadratas yra isties tinkamas, kadangi néra labai aukstas ir statisti$kai nereikmingas (X?=6,843,
p>0,05). Atsizvelgiant j TLI ir CFI kriterijus, galime teigti, kad jie labai gerai atitinka duomenis. Tuo
tarpu RMSEA S$iuo atveju yra pakankamai aukstas, bet adekvatus. Taigi, bendrai paémus, modelis
yra tikrai geras ir tinkamas naudojimui bei hipoteziy tikrinimui.
Remiantis gautais rezultatais matyti, kad visas efektas yra statistiSkai reikSmingas ($=0,460,
p<0,01), taciau, kai modelyje kartu veikia ir tarpiniai kintamieji, reikSmingas tiesioginis rysys i$
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atvirumo patir€iai | jsitraukimg nenustatytas (=0,096, p>0,05). Tai jau suteikia tam tikros
informacijos apie galimai svarby tarpiniy kintamyjy vaidmenj, kuriy veikimas sumazina tiesioginio
efekto reik§mingumg. Nors bendro netiesioginio kelio gautas reik§mingas ir pakankamai aukstas
koeficientas atkleidzia apie psichologinio saugumo ir meistriSkumo dirbti jtraukimo aktualuma,
taciau tai mazai kg sako, apie konkreciai dviejy tarpininky vienu metu veikimg (f=0,364, p<0,01).
Taikytas pasikliautinas paklaidos intervalas parodé, kad i§ keturiy galimy konkreciy netiesioginiy
keliy, trys yra statistiSkai reikSmingi. Ivardinant tiksliau, vienas jy yra i§ atvirumo patirCiai ]
jsitraukimg j darba per psichologinj saugumg ir per struktirinius iSteklius ($=0,028, p<0,01).
Interpretuojant biity galima teigti, kad esant aukStesniam atvirumo patir¢iai jverciui, darbuotojas,
patirdamas didesnj psichologinj sauguma, imasi strukttiriniy darbo istekliy ieskojimo, bei per stipriau
pasireiSkusj §j elgsenos tipa, labiau jsitraukia j darbg (ziuréti 1 priede, 3 pav.). Kitas statistiSkai
darbo reikalavimus (=0,016, p<0,01). Nusakant gautg rezultatg tiksliau, sakytume, kad kuo stipriau
yra pasireiskes atvirumo patir€iai bruozas, tuo darbuotojas patiria didesnj psichologinj sauguma,
(zitréti 1 priede, 3 pav.). Ir paskutinis statistiSkai reikSmingas netiesioginis kelias nustatytas, kai
itraukiamas psichologinis saugumas ir trukdantys darbo reikalavimai ($=0,020, p<0,01). Kitaip
tariant, darbuotojai, pasizymintys aukStu atvirumo patir€iai jverciu, jaucéia labiau galintys prisiimti
tarpasmening rizika be netikéty pasekmiy. Per didesnj psichologinio saugumo patyrima, atviri
patir¢iai darbuotojai maziau imasi trukdanciy darbo reikalavimy mazinimo bei per Sios elgsenos tipo
atmetima, demonstruoja didesnj jsitraukimg (zitréti 1 priede, 3 pav.). Vienintelis statistiSkai
reikSmingas kelias, veikiant dviem tarpiniams kintamiesiems, nenustatytas i§ atvirumo patirciai |
isitraukima j darbg per psichologinj saugumg ir socialiniy darbo iStekliy didinima (f=0,002, p>0,05).

Taigi, remiantis gautais rezultatais atsakysime j Siame rasto darbe kelta hipotez¢ (H9), kuri
teigia, kad patyrimui atviras asmenybés tipas bus reikSmingai susijgs su jsitraukimu j darba, visy
pirma, per psichologin} sauguma, o paskui per meistriSkumo dirbti elgseng (socialiniy, struktiiriniy
mazinima). Kaip ir buity galima teigti, kad hipoteze i§ dalies pasitvirtino. Bendrai paémus Siuo tyrimu
nustatyta, kad atvirumas patir¢iai reikSmingai nuspg¢ja jsitraukima i darba per psichologinj sauguma
ir meistriSkuma dirbti. Taciau detalizuojant, per psichologinj sauguma ir socialinius darbo isteklius
statistiSkai reikSmingas rySys nenustatytas, o gautas neigiamas koreliacijos koeficientas su
trukdanciais darbo reikalavimais rodo priesingg elgsena nei teigiama hipotezéje.

Apibendrinant, panaSu, kad galime kalbéti apie reikSminga tarpiniy kintamyjy role tarp
proaktyviy asmenybés bruozy ir jsitraukimo ] darbg. Be to, rezultaty analizés dalis atskleide, kad

Jmanomas netiesioginis kelias ne tik per vieng mediatoriy, bet ir per du.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Vienas i§ pagrindiniy Sio darbo akcenty buvo Siek tiek praplésti jau darytus asmenybés ir
jsitraukimo | darbg rySiy tyrimus, jtraukiant komponentus, galinius jnesti vertingy jzvalgy Sioje
srityje. Detalesniam analizés atlikimui, siekta i$siaiskinti rySius tarp HEXACO asmenybés bruozy ir
psichologinio saugumo bei taip pat ir meistriSkumo dirbti. Be to, keletas modeliy buvo kuriami, kad
nustatyti mediacinius efektus tarp proaktyvios asmenybeés ir jsitraukimo j darbg rysiy.

Asmenybé ir psichologinis saugumas. Bendrai paémus, Siuo tyrimu buvo nustatyta, kad
asmenybé yra reikSmingas psichologinj sauguma nuspé¢jantis pozymis. Tokie gauti rezultatai grindzia
Wanless (2016) isSreikStas mintis, nusakancias, kad kiekvienas asmenybés bruozas turi tam tikras
prigimtines ypatybes, kuriy déka, asmuo, greiciausiai, bus linkes palankiau suvokti savo
tarpasmening aplinkg, nesibaimins biiti savimi arba prieSingai.

Nors koreliacijy analizé atskleidé reikSmingai teigiamus saziningumo — nuolankumo ir
psichologinio saugumo rysius, taciau kartu su kitais bruozais §is asmenybés tipas nebuvo reikSmingas
prediktorius. Mokslininkai pagrinde nagrinéjo asmenybés bruozus rizikavimo kontekste ir kadangi
tai néra psichologinio saugumo konstruktas, todél sunku yra palyginti pagal kitus darytus tyrimus.
Panasu, kad rizikavimo veiksmas Zemo sgziningumo — nuolankumo bruozo jverciui, yra pakankamai
artimas. Tai patvirtina Weller ir Tikir (2010) tyrimas. Taciau turint galvoje psichologinj sauguma,
kuris yra siejamas su darbiniu kontekstu, su jausmu, kad asmuo gali laisvai iSreiksti save, iSties bty
nelengva atrasti ry$iy su Siuo bruozu. Tod¢l, kad, pagal Lee ir Ashton (2004), Zemas saZiningumo —
nuolankumo bruozas paprastai viskg daro vardan naudos sau, ir pasitelkgs melus ar apgaules, toks
asmuo tikrai nedemonstruos ,,tikrojo as“. Tikétina, kad Siam asmenybés tipui mazai rapéty jaustis
saugiam, kad galéty gauti tai, ko nori.

Sutarumas kity asmenybés bruozy kontekste taip pat nebuvo reikSmingas psichologinio
saugumo prediktorius. Siuo tyrimu gautos i§vados nepasitvirtino su Bas ir Tabancali (2020), kurie
nustate reikSmingai teigiama ry$j tarp $iy dviejy konstrukty. Rezultaty skirtumus gali lemti tai, kad
Bas ir Tabancali naudojo ,,DidZiojo penketo modelj“. Be to, tyrimas buvo atlieckamas tik su
mokytojais, kas velgi gali reiksti, jog Sios srities darbuotojai praktiskai visada turi iSsakyti savo
nuomong, prisiimti daugiau atsakomybiy, spresti problemas, nepaisant patiriamo nesaugumo, todél
natiiralu, kad galéjo biti nustatytas teigiamas rySys. Vis délto, pasak Mat, Jansriboot ir Mat (2019),
Sis asmenybes tipas néra tas, kur reikSty savo nuomong, ar turéty polinkj j rizikavimg (Weller & Tikir,
2010). Be to, sutarumas yra daugiau orientuotas | komanding veikla, tad Siam bruozui aktualiau bty
jaustis priimtu komandoje. Taip pat sutarumu pasizymintis darbuotojas dél turimy savybiy,
greiCiausiai, mazai orientuosis i saves tobulinimg ar naujy dalyky iSbandyma, kas galéty padidinti jo
psichologinio nesaugumo jausma.
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Kaip ir buvo tikeétasi, atlikus koreliaciniy ry$iy nustatyma, rastas statistiSkai reikSmingas rySys
tarp ekstraversijos ir psichologinio saugumo. Tac¢iau kai modelyje kartu yra ir kiti asmenybés bruozai,
tuomet ekstraversija néra reikSmingas psichologinio saugumo prediktorius. Tiesa, nelabai galime
palyginti gauto rezultato su kitais tyrimais, nes pagrinde eksraversija buvo tiriama su polinkiu
rizikuoti, kas taip pat atskleidé nevienareikSmiskas iSvadas (Weller & Tikir, 2010). Vis délto,
remiantis jgytomis Zziniomis apie ekstraversijos ypatumus ir atsizvelgiant | Jacobs (2013)
samprotavimus, S§iuo tyrimu nebuvo nustatytas joks rySys. Galbiit intravertas turi toki patj
psichologinio saugumo suvokima kaip ir ekstravertas, taciau zino savo saugumo zong ir kiek jis nori
atsiverti.

Rezultatai atskleidé, kad sgmoningas asmenybés tipas yra reikSmingai teigiamas psichologinj
sauguma nuspg¢jantis pozymis. Remiantis Maslow mintimis, darbuotojas, kuris yra orientuotas i
pasiekimus, pasizymi atsakingumu ir kompetentingumu, palankiau suvokia savo tarpasmening
aplinka (Mat, Jansriboot, & Mat, 2019). Gautg rezultatg taip pat galime sakyti patvirtina Edmondson
ir Mogelof isreiksti samprotavimai apie galimus rySius (Frazier et al., 2017), nes sgmoningumas ir
yra tas asmenybés tipas, kuris orientuotas ] mokymasi ir tobuléjimg. Todél panasu, kad toks
darbuotojas yra linkes jaustis psichologiSkai saugiu, bei dé¢l pasireiSkianciy organizuotumo ir
kruop$tumo ypatumy, nesibaimina atskleisti geriausiy savo gabumy.

Kaip ir buvo galima tikétis, atvirumo patirciai bruozas nustatytas kaip statistiskai reikSmingas
psichologinio saugumo prediktorius. Sias gautas i§vadas patvirtina Edmondson ir Mogelof, kurios
teigé, kad asmenys, pasiZymintys polinkiu atrasti kazka naujo, iSbandyti naujus dalykus, paprastai
nesibaimina demonstruoti savo silpnybiy ar nes¢kmiy ir dél to patiria didesnj psichologinj sauguma
(Frazier et al., 2017). Todél tikétina, kad patyrimui atviri darbuotojai ne tik, kad palankiai vertina
tarpasmening aplinka, bet ir priima galima kritikg ar neiSvengiamas klaidas.

Emocionalumas kity asmenybés bruozy kontekste buvo reik§mingai neigiamas psichologinj
sauguma nuspéjantis pozymis. Sj rezultata patvirtina Edmondson ir Mogelof gautos tyrimo i§vados,
kurios parodo, jog neurotiski asmenys jauciasi maziau psichologiskai saugtis (Edmondson & Leli,
2014). Taip pat Beus, Dhanani ir McCord argumentavo, jog neurotiski darbuotojai paprastai suvokia
savo aplinka kaip nesaugia, kadangi nuolat pastebi rizikas ir grésmes (He, Wang, & Payne, 2019). I8
esmés praktiskai dauguma tyréjy, kas liecia rizikos émimasi, nustatydavo reikSmingus rySius, kurie
atskleisdavo §io asmenybeés tipo polinkj j didesnj nerimavima, rizikingy veiksmy vengima ir grésmiy
pervertinimg. Kadangi emocionalumas ir neurotiSkumas turi tg paty nerimavimo aspekta, vadinasi,
Siuo tyrimu gautos iSvados gerai atspindi autoriy perteiktas mintis.

Asmenybé ir meistriSkumas dirbti. Atlikta rezultaty analizé parodé, kad apskritai asmenybés
bruozai yra reikSmingi socialiniy, struktiiriniy darbo iStekliy bei i$Siikius kelian¢iy darbo reikalavimy

ir trukdanciy darbo reikalavimy prediktoriai. Tai atsispindi ir kity autoriy pateiktose sampratose,
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teigianciose, kad asmenyb¢ turi jtakos tam, kaip asmuo sgveikauja su darbo aplinkos situacinémis
reiksti polinkj | meistriskumo dirbti elgseng (Roczniewska & Bakker, 2016; de Gouw, 2018).

Rezultatai atskleidé, kad saziningumo — nuolankumo bruozas yra neigiamai susijes su
trukdanéiy darbo reikalavimy mazinimu ir teigiamai su struktiriniy darbo iStekliy didinimu. Visgi,
kai kartu jtraukiami ir kiti asmenybés bruozai, $is veiksnys nebuvo statistiskai reikSmingas né vieno
1§ meistriSkumo dirbti elgsenos tipy prediktorius. Kai kurie tyréjai kalbéjo apie meistriSkuma dirbti,
kaip motyvacija skatinantj procesg (Petrou et al., 2012; Kim, Shin, & Swanger, 2009). Tad priezastis,
kodél nebuvo gauti statistiSkai reik§mingi rezultatai nei su trukdanciais darbo reikalavimais, nei su
iSStikiais, galimai sietina su tuo, kad poreikis manipuliuoti kolegomis (Tims, Bakker, & Derks, 2015),
priestarauja motyvacijos terminui.

Hierarchinés regresinés analizés rezultatai atskleidé¢, kad sutarumas yra reikSmingai neigiamas
asmenybés bruozy jtraukimas, sustiprino sutarumo gebéjimag nuspéti, kadangi koreliacijy analizé
neparodé¢ jokiy reikSmingy rySiy. Galbiit tai iSties patvirtina teiginj, jog sutarumas yra komandinio
darbo bruozas (Rudolph et al., 2017), kuris isryskéja tarp kity asmeniniy ypatumy. Tikétina, kad
sutarumo bruozo turimos savybés, pavyzdziui, paklusti ir buti kantriam, nepastimeja darbuotojo
ieSkoti naujy i88tkiy (Lee & Ashton, 2004). O Noras biti priimtu komandoje, galbit ir per daug
neissiskirti, veda link struktiiriniy iStekliy vengimo (de Geyter & Dirix, 2018). Visgi, tikétina, kad
geriausiai §is asmenybés tipas atsiskleisty, tiriant komanding veikla.

Nustatant koreliacinius rysius, buvo gauta, jog ekstraversija reikSmingai teigiamai siejasi su
socialiniais, struktiiriniais iStekliais bei i$Stikiais, o neigiamai su trukdanciais darbo reikalavimais.
Taciau, kai modelyje kartu jtraukti ir kiti asmenybés bruozai, ekstraversija reikSmingai teigiamai
ieSkojima, 1§ esmés gali pagrijsti jy prigimtiniai ypatumai. Pasak tyréjy, Siam asmenybés tipui reikia
jaudulj sukelianciy veikly ir jiems netinka rutininés bei pasikartojancios veiklos (de Vries, Wawoe,
kurie vercia juos nuolat perzengti savo galimybiy ribas ir patirti permainas (Rastogi & Chaudhary,
2017). Roczniewska ir Bakker (2016) taip pat nustaté, kad aukstu ekstraversijos lygiu pasizymintys
darbuotojai, yra dazniau linke ieSkoti i$Stkius kelian¢iy darbo reikalavimy. Tuo tarpu, kodél
ekstraversija reikSmingai nenusp¢jo socialiniy ir struktiriniy iStekliy ieSkojimo, kaip buvo tikétasi, 18
esmés galbiit dél to, kad Sio tipo asmenys nejaucia iy poreikiy trikumo. Remiantis Bell ir Njoli
(2016) teigimu, $is asmenybés tipas jsitraukia j meistriSkuma dirbti, kai negali patenkinti jam aktualiy
poreikiy. Tod¢l tikétina, kad ekstravertai, budami i§ prigimties labai socialis, néra linkg papildomai

jsitraukti ] socialiniy iStekliy ieSkojimg, kadangi nejaucia komunikacijos trilkumo, o intravertams
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apskritai uztenka tos informacijos, kurig gauna. Kalbant apie struktiirinius iSteklius, greiciausi, tiek
ekstravertai, tiek intravertai turi vienodg jsitraukimo i savitobuléjimo lygj. Paprasciausiai skiriasi tuo,
kaip jie tai darys.

Kaip ir buvo galima tikétis, koreliaciniy rySiy analizé atskleidé sgmoningo asmenybés tipo
reikalavimais. Ta patus rezultatas buvo gautas, kai samoningumas yra kity asmenybés bruozy
kontekste. Be to, samoningumo bruozas buvo stipriausias visy iy trijy meistriSkumo dirbti elgsenos
tipy prediktorius, lyginant su kitais bruozais. IS esmés, atsigreziant j prigimtines $io asmenybés tipo
savybes, toks gautas rezultatas nestebina. Kalbant apie strukttiriniy darbo iStekliy ieSkojima, ir zZinant,
kad sagmoningumo bruozas yra orientuotas i pasiekimus, bei siejamas su nuolatiniu mokymuysi ir
tobuléjimu, todél nieko keisto, jog Sis asmenybés tipas norés vystyti savo jgiidzius, kad biity geriausia
savo paties versija (Walumbwa & Schaubroeck, 2019; Oprea et al., 2019). Be to, kadangi sgmoningo
asmenybés tipo darbuotojai yra atkaklis, netgi prilyginami darboholikams, bei jie domisi viskuo, kas
susij¢ su organizacija, todél, greiiausiai, yra linke jsitraukti j savanoriSkus projektus, dél ko didinami
isstkiai darbe (de Vries, Wawoe, & Holtrop, 2016; Oprea et al., 2019). Siuos argumentus patvirtina
metaanalizés i§vados, kurios atskleidé teigiamus rySius tarp sgmoningumo ir strukttiriniy iStekliy bei
asmenybés tipas yra labai organizuotas, atsargus ir stipriai paiso turimy atsakomybiy, todél
pakankamai logiska argumentuoti, jog toks darbuotojas nesiims mazinti kylanciy trukdziy ar to, kas
yra nustatyta darbo aprase (Lee & Ashton, 2004; Walumbwa & Schaubroeck, 2019). giq iSvada
patvirtina Bell ir Njoli (2016), kurios nustaté neigiamus Sio tipo rySius su trukdanéiy darbo
reikalavimy maZinimu.

Rezultaty analize atskleidé, kad atvirumas patirciai tiek ir individualiai turi reikSmingus rySius
su meistriskumu dirbti, tiek ir kai kartu dalyvauja kiti asmenybés bruozai. Sis asmenybés tipas
1SrySkéjo kaip reikSmingai teigiamas socialiniy, struktiiriniy bei i8Siikius kelian¢iy darbo reikalavimy
prediktorius. Taciau prieSingai nei buvo tikétasi, atvirumo patir¢iai bruozas buvo nustatytas kaip
reik§mingai neigiamas trukdanéius darbo reikalavimus nuspéjantis pozymis. Sio tyrimo gautus
rezultatus 1§ dalies patvirtina Bell ir Njoli (2016), kurios nustaté statistiSkai reikSmingus ryS$ius tarp
bei trukdanciy darbo reikalavimy mazinimo. Turint galvoje, kad trukdantys darbo reikalavimai ne tik
reiskia, jog asmuo mazina dalykus, kurie veikia jo savijauta, bet ir tai, kad §i elgsenos forma i esmes
mazina veikimo prieZastis, gal¢jo lemti, Sio veiklumu pasiZymincio tipo nejsitraukima j kliti¢iy
Salinima (Petrou et al., 2012). Atsizvelgiant j tai, kad Bell ir Njoli tiriamyjy imtis buvo tik universiteto
administracijos darbuotojai, kuriy ribota veikimo laisvé, gal¢jo lemti tokio tipo darbuotojy nora

mazinti klititis, kad patirty didesne jvairove darbe. Tuo tarpu Siuo tyrimu buvo jtraukta jvairiy sriciy
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specialistai, kurie pasiZzymintys didesniu atvirumo patir¢iai jverciu, galimai nemazina kliti¢iy, nes tai
leidzia jiems veikti proaktyviau bei tokiomis salygomis patirti daugiau i$suikiy. Be to, tai, kad atviro
patyrimui asmenys pasizymi smalsumu ir domisi viskuo, kas vyksta aplink juos, tikétina, gali pagrjsti
nustatytus prognostinius rySius su socialiniy darbo istekliy ieSkojimu (Bell & Njoli, 2016). Taip pat
perspektyvoms ir idéjy teikimas, skatina tobuléjimg ir vis naujy jgtidziy tobulinima (Bell & Njoli,
2016).

kelianciais darbo reikalavimais. Vis dé¢lto, Sis asmenybés tipas kity bruozy kontekste nebuvo
reikSmingas né vieno i§ meistriSkumo dirbti elgsenos tipy prediktorius. Remiantis tyrimy kontekstu,
mokslininkai nustato nevienodus rezultatus. Pavyzdziui, Bell ir Njoli (2016) nustaté, kad
tarpu Roczniewska ir Bakker (2016) atrado, kad neurotiskumas buvo reik§mingas neigiamai
nuspéjantis veiksnys tik struktiiriniy darbo istekliy didinime. Visgi, Siuo tyrimu gauti rezultatai
nepasitvirtino. Galbiit iSties toks asmenybés bruozas veréiau renkasi i8¢jimg i§ darbo nei darbo
uzduoéiy keitimg, nes per daug dél visko nerimauja (Burtaverde, 2015). O be to, lyginant su
neurotiSkumo bruozu, emocionalumas neapima pykcio aspekto, kas taip pat gali lemti kitokias
gaunamas iSvadas.

Psichologinis saugumas — tarpinis kintamasis. Remiantis Mat, Jansriboot ir Mat (2019),
keletas tyréjy atlikingjo tyrimus tarp psichologinio saugumo ir jsitraukimo j darbg. Tad atsizvelgiant
1]y 1zvalgas, 1§ esmes, turéty biiti nustatomas teigiamas psichologinio saugumo rysys su jsitraukimu
1 darba, nes tai atspindi darbuotojy jsitikinimus, dirbti nesibaiminant pasekmiy. Visgi, $is tyrimas yra
pirmasis, kuris nustatinéjo tarpiniy rySiy poveikj tarp proaktyviy asmenybés bruozy ir jsitraukimo }
darba.

Tarpiniy rySiy analizé atskleidé, kad ekstraversija yra reikSmingas jsitraukimg ] darbg
nuspéjantis pozymis. Tai gali biiti pagrjsta atsizvelgiant | Young (2018) bei Mroz ir Kaleta (2016)
samprotavimus, kurie teige, kad dél polinkio biti aktyviais, gebéjimo kontroliuoti teigiamo poveikio
balansg bei valdyti turimus darbo reikalavimus, ekstravertai patiria didesn; jsitraukimo lygj. Be to,
gauti rezultatai parodé, kad psichologinis saugumas taip pat yra reikSmingas jsitraukimo j darbag
prediktorius. Pasak Chen, Liao ir Wen (2013) bei May, Gilson ir Harter (2004), darbuotojai, kuriy
psichologinio saugumo suvokimas yra auksto lygio, patiria didesnj laisvés darbe pojitj, dél ko jie yra
linke aktyviai rodyti susidoméjimg savo uzduotimis ir iSbandyti naujus atlikimo budus. Visgi, nors
hierarchinés regresinés analizés rezultatai neatskleidé statistiSkai reikSmingo prognostinio rysio tarp
ekstraversijos ir psichologinio saugumo, taciau strukttriniy lyg¢iy analizéje buvo gautas reikSmingai

teigiamas rySis. Viena to priezasCiy galéty biiti, jog poveikio reikSmingumas sumaZzéja, kai
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nepriklausomi kintamieji turi tvirtus koreliacinius rySius tarpusavyje. Tuo tarpu, imant kintamuosius
atskirai, mes galime susidaryti tikslesnj vaizdg. Taigi, Siuo tyrimu buvo gauta, jog psichologinis
saugumas yra reikSmingas dalinis tarpininkas tarp ekstraversijos ir jsitraukimo j darba. Tikétina, kad
Sis asmenybés tipas per aukStesnj psichologinio saugumo patyrimg, jaucia didesne veikimo laisve,
kas ir didina jo jsitraukimo lygj.

Analizuojant tarpinius rysius, buvo nustatyta, kad sgmoningumas yra reikSmingas jsitraukima
] darbg nuspéjantis pozymis. Tai sutampa su Kim, Shin ir Swanger (2009) tyrimo rezultatais, kurie
nustaté, jog samoningumas buvo stipriausias jsitraukimo j darbg rodiklis. Tiksliau sakant, dauguma
tyréjy nustato reikSmingus §io asmenybés tipo rySius su jsitraukimu. Remiantis mokslininky
samprotavimais, sagmoningumu pasiZymintis darbuotojas dél polinkio siekti aukSty rezultaty,
skiriamos energijos darbui ir didelio darbstumo, paprastai pasineria j savo veiklg ir jai atsiduoda (kas
ir sudaro jsitraukimg j darbg) (Akhtar et al., 2015; Woods & Sofat, 2013). Taip pat tarpiniy rysiy
analizé atskleid¢, kad psichologinis saugumas yra reikSmingas jsitraukimo j darbg prediktorius.
Kalbant bendrai, tarp visy kintamyjy buvo nustatyti reikSmingi teigiami rySiai. Taigi, remiantis §io
tyrimo rezultatais, psichologinis saugumas veiké kaip dalinis tarpinis kintamasis tarp sgmoningumo
ir jsitraukimo | darbg. Kas reiksty, kad auks$tesnj sgmoningumo jvertj turintis darbuotojas,
jausdamasis psichologiSkai saugiu, yra labiau linkes jsitraukti j veiklas.

Nagrin¢jant tarpinius rysius, buvo nustatyta, kad atvirumas patir€iai yra reikSmingas
jsitraukima j darba nuspéjantis pozymis. Sig i§vada patvirtina Ongore (2014) gauti tyrimo rezultatai.
Pasak Young ir kolegy (2018), patyrimui atviri darbuotojai yra labiau linke jsitraukti j darba, kadangi
moka puikiai prisitaikyti prie kintanciy aplinkybiy ir kontroliuoti dedamy pastangy kiekj. O Zinant
Sio asmenybés tipo polinkj bandyti naujus dalykus, tai tik pastiprina argumentus (Woods & Sofat,
2013). Gauti Sio tyrimo rezultatai taip pat atskleideé, kad galime kalbéti apie dalin; mediacinj rys§j,
kadangi tarp visy kintamyjy buvo nustatyti reikSmingi teigiami prognostiniai rySiai. Vadinasi, auksta
Sio asmenybés tipo jvertj turintys darbuotojai, yra linke jausti aukstesnj psichologinj sauguma, kuris
veda link didesnio jsitraukimo.

Vis délto, nors buvo gauti reikSmingi rodikliai, taciau, kad galétume tvirtai kalbéti apie tarpiniy
kintamyjy veikima, reikia iSsamesniy tyrimy.

MeistriSkumas dirbti — tarpinis kintamasis. Triksta teorijos ir tyrimy apie meistriSkuma
dirbti, kaip tarpinj kintamajj, tarp asmenybe¢s ir jsitraukimo j darbg. Vienintelis tyrimas, kuris i§ dalies
biity artimiausias §io darbo temai, tai Bakker, Tims ir Derks (2012). Tyréjai nustaté, kad proaktyvi
asmenybé per socialiniy ir struktiiriniy darbo iStekliy bei i$Sukius kelianciy darbo reikalavimy
didinima nuspéja meistriSkumg dirbti, o tada nuspéja ir jsitraukimag j darba bei darbo nasuma. Nors
mediaciniai ry$iy tyrimai ir nepasiZymi gausa, taciau kiek daugiau galime rasti informacijos apie

meistriSkumo dirbti ir jsitraukimo ] darbg sgsajas. Atsizvelgiant | autoriy samprotavimus, iStekliy
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didinimas turéty vesti link didesnio jsitraukimo ] darba, kadangi atlieka vidinés ar iSorinés
motyvacijos vaidmenj, tenkinant asmens poreikius. Tuo tarpu i$Sukiy ieSkojimas taip pat sustiprina
darbuotojy jsitraukimg j darba, kadangi skatina ieskoti problemy sprendimo bei siekti sudétingesniy

tiksly. Galiausiai, trukdantys darbo reikalavimai turéty buti neigiamai susije su jsitraukimu j darba,

VW —

etal., 2012).

Nors atlikus hierarching regresing analiz¢ paaiskéjo, kad ekstraversija reikSmingai nuspéja tik

VW —

SV —

trukdanciais darbo reikalavimais. IS esmés tai gali suteikti vertingy jzvalgy, kalbant apie tarpininko
role. Be to, tarpiniy rysiy analiz¢ atskleidé, kad ekstraversija yra reikSmingai teigiamas jsitraukimg j
darbg nuspé¢jantis pozymis. Visgi, $io tyrimo rezultatai atskleide, kad egzistuoja dalinis mediacinis
rySys tarp ekstraversijos ir jsitraukimo j darbg per socialinius, strukttrinius iSteklius ir trukdancius
darbo reikalavimus. Tiksliau, ekstravertai i§ dalies patiria didesnj jsitraukimo lygj, nes jie pasitelkia
darbo formavimo strategijas, kad darbas geriau atitikty jy poreikius. Siuo tyrimu reik§mingas tarpinis
ekstravertai yra linke jsitraukti j i§8tkiy didinima, taciau tai nebiitinai yra prieZastis jiems biiti labiau
isitraukusiems darbe. Tuo tarpu $is asmenybés tipas gali buti labiau linkes jsitraukti j darba, nes patiria
tarpusavio santykiy ar mokymosi galimybiy trukuma, kas skatina juos ieSkoti socialiniy ir strukttiriniy
istekliy (Bell & Njoli, 2016).

Tarpiniy rysiy analizé atskleidé, kad sagmoningumas yra reikSmingai teigiamas jsitraukimo |
darbg prediktorius, taciau, kai modelyje kartu yra ir tarpiniai kintamieji, $is tiesioginis kelias tampa
statistiSkai nereikSmingu. Be to, struktiiriniy lygcéiy analizé patvirtino Petrou ir kolegy (2012)
keliancius darbo reikalavimus, yra reik§mingai teigiamas jsitraukimg j darba nuspéjantis poZymis. O
su trukdanciais darbo reikalavimais buvo nustatytas statistiSkai neigiamas rySys. Vadinasi,
darbuotojai, kurie jsitraukia j meistriSkuma dirbti per Sias elgsenos formas, taip pat patiria auksStesne
teigiamg emocing-pazinting biiseng. Nagrin¢jant duomenis paaiskéjo, kad Siuo tyrimu buvo nustatyta
tikroji mediacija. Kas reiskia, kad aukSta sgmoningumo jvert] turintis darbuotojas, netgi labiau yra
linkes patirti jsitraukima j darba, kai jis turi nora siekti profesinio tobulé¢jimo, atrasti naujas veiklas,
leisiancias atskleisti savo potencialg, bei neatsisakyti veikly, nors ir kaip gali biiti sunku.

Kalbant apie atviruma patirciai ir jo rysj su jsitraukimu j darba per meistriSkumo dirbti elgsenos
tipus, struktiiriniy lygciy analizé atskleidé tikraji mediacinj rySj. Tai parodé gauti reikSmingumo

kartu jtraukiami tarpiniai kintamieji, tampa statistiSkai nereikSmingu. Be to, tyrin¢jant tarpinius
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rysSius, gauti meistriSkumo dirbti prognostiniai rySiai su jsitraukimu j darbg visiskai patvirtina tai, apie
ka kalbéjo Petrou ir kolegos (2012). Siuo tyrimu buvo nustatyta, kad socialiniai, struktiiriniai istekliai
neigiamai. Be to, visi keturi mediaciniai keliai buvo nustatyti kaip statistiSkai reikSmingi.
Apibendrinant, didesniu atvirumu patir¢iai pasiZymintis darbuotojas, yra linkes patirti auksStesng
jsitraukimo ] darbg biiseng, kai pasireiSkia noras ieSkoti naujy potyriy (i$sukiai), plésti savo paziiiras
(socialiniai), tyrinéti savo galimybes (struktiriniai) bei neatsisakyti veikly, suteiksianciy jiems
daugiau iSbandymy (trukdantys).

Vis délto, $iuo tyrimu nagrinéti tarpiniai rySiai gali jneSti vertingy jZzvalgy, bet kad pilnai
galétume teigti apie pasireiSkusj mediacinj poveikj, reikia iSsamesniy, pakartotiniy tyrimy.

Psichologinis saugumas ir meistriSkumas dirbti — tarpiniai kintamieji. Psichologinis
saugumas keliy autoriy buvo siejamas su jsitraukimu j darba, nurodant, kad $is gali didinti jsitraukimo
darbe lygj (Schepers et al., 2008; Newman, Donohue, & Eva, 2017; Mat, Jansriboot, & Mat, 2019).
Be to, atsizvelgiant | Gong ir kolegy (2012) ar Ghitulescu (2006) isreikstas mintis, jog psichologinis
saugumas motyvuoja darbuotojus veikti ir imtis rizikingy kiirybisky veiksmy, keiciant savo rutinas,
davé idéja patikrinti dviejy tarpiniy kintamyjy vaidmen;j tarp asmenybés ir jsitraukimo j darbg. Tali,
kad psichologinis saugumas gali biti reikSmingu meistriSkumo dirbti prediktoriumi, patvirtino Plomp
ir kolegy (2019) atliktas tyrimas. Buvo nustatyta, kad psichologinis saugumas reikSmingai teigiamai
neigiamai su trukdanciy darbo reikalavimy didinimu.

IS esmés naudojami du tarpiniai kintamieji viename modelyje atskleidé gan jdomius rezultatus.
Kalbant apie ekstraversijos bruozg, vienintelis statistiSkai nereikSmingas netiesioginis kelias buvo
nustatytas per psichologinj sauguma ir socialiniy darbo i$tekliy didinimg. Tikétina, jog ekstravertams
nebiitina jaustis psichologiskai saugiems, jog galéty uzdavinéti klausimus ar tai ieSkoti grjztamojo

rysio, kas didinty jy jsitraukimo lygj. Be to, ijdomu tai, kad Siuo atveju buvo gautas statistiskai

SV —

CV v —

Kalbant apie sgmoningumo bruoZzg ir gautus visus statistiskai reikSmingus netiesioginius kelius,
Jdomu tai, kad Siuo atveju, kai buvo jtrauktas psichologinis saugumas, netiesioginis kelias per
socialiniy darbo iStekliy didinimg tapo reikSmingas. IS esmes, tai galéty reiksti, jog Sio asmenybés
tipo darbuotojai nesibaimina sulaukti neigiamy pasekmiy i§ vadovy ar kolegy, jei imty uzdavinéti
klausimus, ir tokiu btidu bty labiau jsitrauke darbe. Tikétina, kad Sis asmenybés tipas jausdamas
didele atsakomybe uz savo atliekamas veiklas bei nuolat siekdamas tobulinti save, nesibaimina

neigiamy pasekmiy, kadangi tiki, jog viska stengiasi daryti tinkamai, o ir 1§ saves reikalauja daug.
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Tuo tarpu, kai tarp atvirumo patir€iai bruozo ir jsitraukimo j darbg, veiké psichologinis
saugumas ir socialiniai darbo iStekliai, Sis netiesioginis kelias tapo statistiSkai nereikSmingu. Tikétina,
kad dél $io asmenybés tipo prigimtiniy ypatumy biiti atviriems naujoms patirtims, jie nesibaimina
sulaukti repliky i$ vadovy, kad tai sustabdyty juos nuo grjztamojo rysio ieSkojimo ar idéjy sitilymo ir
sumazinty jsitraukimo lygj.

Apibendrinant, kad $ias jzvalgas buty galima patvirtinti, reikia tolimesniy tyrimy.

Ribotumai

Tyrimo imtis, kuri leisty tiksliau jvertinti rezultatus, buvo per maza, siekiant jgyvendinti tokio
tyrimo id¢jg. Tam, kad biity galima atlikti faktoring analizg, ypatingai turint galvoje asmenybés
bruozus, minimaliai reikéty 500 respondenty. Be to, paprastai, kai skalé susideda i$ keliy subskaliy,
vietoj matavimo kintamyjy reikéty naudoti latentinius, taciau vélgi dél tiriamyjy stokos, to nebuvo
galima padaryti. Taip pat, norint drgsiai teigti, kad tarpiniai kintamieji veikia rysius, reikia bent keleta
karty pakartotinai atlikti tyrimus. Zinoma, anketos platinimas socialiniy tinkly biidu suteikia maZiau

garantijy, kad atsakantysis yra pilnametis ar §iuo metu iSties dirbantis.
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10.

11.

ISVADOS

Asmenybé yra reikSmingas psichologin] sauguma nusp¢jantis pozymis, taciau i§ SeSiy
veiksniy modelio tik sgmoningumas, atvirumas patir¢iai ir emocionalumas buvo reikSmingais
prediktoriais.

HEXACO modelio bruozai gali reikSmingai nuspéti keturis meistriSkumo dirbti subveiksnius.
IS SeSiy asmenybés bruozy labiausiai iSsiskyré atvirumas patiriai, nuspédamas visus
meistriSkumo dirbti elgsenos tipus. Sgmoningumas, ekstraversija ir sutarumas taip pat buvo
nustatyti reikSmingais prediktoriais.

Psichologinis saugumas gali biti reikSmingu tarpiniu kintamuoju, prisidedanéiu prie
proaktyviy asmenybés bruozy didesnio jsitraukimo 1 darba. AukSto ekstraversijos,
sagmoningumo ir atvirumo patir¢iai darbuotojai patiria didesnj psichologinio saugumo jausma,
kuris veda link aukstesnio jsitraukimo j darbg lygio.

Meistriskumas dirbti yra reikSmingas tarpinis kintamasis, nes darbuotojai, turintys
proaktyvius asmenybés bruozus, ir naudodami skirtingas darbo formavimo strategijas, patiria
didesnj jsitraukimo j darbg lygi.

Auksta ekstraversijos jvertj turintys darbuotojai, ieSkodami socialiniy ir struktiiriniy iStekliy
bei nemazindami kliti¢iy savo darbe, biina labiau jsitrauke j atlickama veikla.

Aukstg sgmoningumo jvertj turintys darbuotojai, didindami struktrinius iSteklius ir i$8tkius
darbe bei nesiimdami trukdanéiy darbo reikalavimy mazinimo, jsitraukia j darba.

AukStg atvirumo patirCiai jvert] turintys darbuotojai, ieSkodami socialiniy, struktiiriniy
iStekliy ir i§8tkiy darbe bei nesiimdami mazinti iskylanciy kliti¢iy, patiria didesnj jsitraukimo
1 darbg lygi.

Darbuotojai, pasiZymintys proaktyviais asmenybés bruoZzais, bus linke jsitraukti | savo
darbing veikla, kai vienu metu veikia ir psichologinis saugumas, ir meistriSkumas dirbti kaip
tarpiniai kintamieji.

Aukstesnio ekstraversijos jvercio darbuotojai gali biiti labiau linke jsitraukti j darba, kai patiria
bei trukdanciy darbo reikalavimy nemazinimg.

Aukstesnj sgmoningumo jvert] turintys darbuotojai gali bti labiau linke jsitraukti j darba, kai
patiria didesnj psichologinio saugumo jausma, paskatinantj socialiniy, struktiiriniy ir i8§ukiy
darbe ieskojima bei trukdanciy darbo reikalavimy nemazinima.

Aukstesn] atvirumo patirciai jvert] turintys darbuotojai gali patirti didesnj jsitraukimo j darba
lygi, kai jie jauciasi labiau psichologiskai saugis, ir kai aktyviau imasi didinti struktiirinius

VW —
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1 Priedas. Lentelés ir paveiksléliai

1 lentelé. Skaliy normalumo vertinimas.

PRIEDAI

Koeficientai Testai Histograma Normal Q-Q Plot | Detrended Q-Q Staciakampé I$vada:
Plot diagrama
SaZiningumo — Skewness — Kolmogorov- Pakankamai Grazi kreivé, néra | Visi burbuliukai Tik viena Skalé yra normaliai
nuolankumo -0,193; Smirnow — p<0,05; grazi — atitinka rySkaus nuotolio patenka j santykiné pasiskirséiusi
skalé Kurtosis — Shapiro-Wilk — varpo forma nuo tieseés intervala nuo -1 i§skirtis
-0,07 p>0,05 iki 1
*) () ) ) ) )
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darbo -0,018; Smirnow — p<0,05; grazi — atitinka ryskaus nuotolio patenka j i8skiréiy pasiskirs¢ius
reikalavimy Kurtosis — Shapiro-Wilk — varpo forma nuo tiesés intervalg nuo -1
subskalé -0,669 p>0,05 iki 1
™) (S *) *) (©) ™)
Isitraukimo j Skewness — Kolmogorov- Neéra labai grazi, | Grazi kreivé, néra | Visi burbuliukai Grazi — jokiy Skalé yra normaliai
darba skalé -0,389; Smirnow — p<0,05; tac¢iau mazdaug ry$kaus nuotolio patenka i i$skiréiy pasiskirs¢ius
Kurtosis — Shapiro-Wilk — atitinka varpo nuo tieseés intervalg nuo -1
-0,506 p<0,05 formag iki 1
*) Q) *) ® *) ®
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Ekstraversija

Socialiniai
iStekliai

trukdantys darbo reikal
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Samoningumas

-0,233 %

N Strukttriniai
e o iStekliai
| Psichologinis
saugumas 925, L
R L Issukiai
. %
0’7_’574* *"*
0407 Trukdantys
reikalavimai

Isitraukimas j
darba

>

avimai) yra tarpiniai kintamieji

Socialiniai
iStekliai

Strukttriniai
i1Stekliai

I Psichologinis

saugumas

IsSukiai

trukdantys darbo reikal

Trukdantys
reikalavimai

-0,374%%x

>

avimai) yra tarpiniai kintamieji

1 pav. Ekstraversijos bruozo ir jsitraukimo j darbg rySys, kai psichologinis saugumas ir

meistriskumas dirbti (socialiniai, struktiriniai istekliai bei iSSikius keliantys darbo reikalavimai ir

Isitraukimas j
darbg

2 pav. Sgmoningumo bruozo ir jsitraukimo j darbg rysys, kai psichologinis saugumas ir

meistriSkumas dirbti (socialiniai, struktiriniai istekliai bei issSitkius keliantys darbo reikalavimai ir
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Socialiniai

; iStekliai
Struktiiriniai
% iStekliai
Psichologinis
w8 saugumas £ v o
e g I53ikiai
; %,
i o1 >
Atvirumas - e T TR
patirciai 0.300°" Trukdantys
reikalavimai

096ns !l

Isitraukimas i
darbg

L

3 pav. Atvirumo patirciai bruozo ir jsitraukimo j darbg rysys, kai psichologinis saugumas ir

meistriskumas dirbti (socialiniai, struktiriniai iStekliai bei isSiukius keliantys darbo reikalavimai ir

trukdantys darbo reikalavimai) yra tarpiniai kintamieji
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