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SANTRAUKA

Vrublevskaja, 1. (2024). Organizaciniy veiksniy ir psichologinio kapitalo reik§mé policijos

darbuotojy patiriamam priekabiavimui ir gerovei. Vilnius, Vilniaus universitetas, 64 psl.

Priekabiavimas darbe - daugialypis reiSkinys, kuram turi reik§més tiek organizaciniai, tiek
individualts veiksniai, taciau jy reikSmé priekabiavimo suvokimui néra vienoda. Tad Siuo tyrimu
sickiama iStirti organizaciniy veiksniy ir asmeninés charakteristikos - psichologinio kapitalo -
reikSme policijos darbuotojy patiriamam priekabiavimui bei atskleisti veiksnius, turin¢ius reikSmes
policijos darbuotojy gerovei. Siy veiksniy atskleidimas leisty planuoti prevencines ir intervencines
priemones, mazinan¢ias policijos darbuotojy patiriamg priekabiavimg. Tyrime dalyvavo 147
policijos darbuotojai (82 moterys, 63 vyrai, 2 tyrimo dalyviai nenurodé lyties). Tyrimo dalyviy
amzius svyravo nuo 20 iki 58 mety (M = 39,8, SD = 9,7). Naudoti instrumentai: Organizaciniy
priekabiavimo rizikos veiksniy skalé (Gamian - Wilk, 2018), Neigiamy poelgiy klausimyno trumpoji
versija (Notelaers et al., 2019), Psichologinio kapitalo skalé (Lorenz et al., 2016), Pasaulio
sveikatos organizacijos geros savijautos rodiklis (PSO - 5). Tyrimas atskleidé prickabiavimo darbe
ir policijos darbuotojy gerovés prognostinius veiksnius. Organizaciniai veiksniai neigiamai
prognozuoja policijos darbuotojy patiriamg priekabiavimg, tuo tarpu darbuotojo psichologinis
kapitalas - neprognozuoja darbe patiriamo priekabiavimo. AukStesnis darbuotojo psichologinis

kapitalas yra svarbus aukstesnei darbuotojo gerovei.

Raktiniai zodZziai: organizaciniai veiksniai, psichologinis kapitalas, priekabiavimas darbe,

geroveé, policijos darbuotojai.



SUMMARY

Vrublevskaja, 1. (2024). The significance of organizational factors and psychological capital on
harassment experience and well-being of police staff. Vilnius, Vilnius university, p. 64.

Harassment at work is a complex phenomenon for which both organizational and individual
characteristics are important. Organizational and individual factors (e.g. psychological capital) may
play a role in harassment experience, but their importance for the perception of harassment is not
the same. Therefore, this study aims to evaluate the significance of organizational factors and
personal characteristics - psychological capital - on the harassment experienced by police staff and
to reveal the factors that are important for the well-being of police staff. Disclosure of these factors
would allow planning preventive and interventional measures that reduce the prevalalence of
harassment among police employees. 147 police employees participated in the study (82 women, 63
men, 2 research participants did not specify their gender). Police staff age ranged from 20 to 58
years (M = 39.8, SD =9.7). Methods are used: Organizational Bullying Risk Factors Scale (Gamian
— Wilk, 2018), Short Version of the Negative Acts Questionnaire (Notelaers et al., 2018),
Psychological Capital Scale (Lorenz et al., 2016), World Health Organization Well-Being Index
(WHO-5). This study revealed that organizational factors were significance predictor of workplace
harassment among police staff and there was a negative correlation between organizational factors
and harassment, while employee psychological capital didn‘t predict harassment at work. Higher

employee psychological capital is important for higher employee well-being.

Keywords: organizational factors, psychological capital, harassment, well-being, police staff.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Gerové (angl. well - being) — asmens pasitenkinimas gyvenimu ar atskiromis jo sritimis (pvz.
santykiais darbu, laisvalaikiu, sveikata ir pan.), kurj formuoja teigiamas ar neigiamas emocingumas
bei pazintinis vertinimas (Diener, 2008; Kusier & Folker, 2019). Siame darbe gerové suprantama,
kaip asmens teigiamy emocijy, susijusiy su savo savijauta, patyrim0 vertinimas per pastargsias 2

savaites.

Organizaciniai veiksniai (angl. organizational factors) — tai darbo aplinkoje esantys
veiksniai, kurie reikalauja nuolatiniy fiziniy ir (ar) psichologiniy pastangy arba jgiidziy, todél jie yra
susije su tam tikry asmens fiziniy ir (ar) psichologiniy resursy panaudojimu (Skogstad, Torsheim,
Einarsen & Hauge, 2011).

Priekabiavimas darbe (angl. workplace harassment) — situacija, kurioje asmuo sistemingai
patiria negatyvy elgesj darbe i$ vieno ar keliy asmeny (bendradarbio, pavaldinio ar vadovo) ir jj
patirdamas, neturi galimybés apsiginti (Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2020). Siame darbe
priekabiavimas darbe suprantamas kaip neigiamy poelgiy apraiskos, kurias darbuotojas patyré per

pastaruosius 6 mén.

Psichologinis kapitalas (angl. psychological capital) — pozityvi asmens psichologiné
vystoma biisena, kurioje i$skiriamos 4 dimensijos: saviveiksmingumas, optimizmas, viltis ir

atsparumas (Luthans & Youssef - Morgan, 2017).



PRATARME

Darbuotojo gerové — didelis organizacijos turtas ir svarbus asmens iSteklius, kuris darbo
aplinkoje siejamas ne tik su geresne fizine ir psichologine asmens sveikata, bet ir su pasitenkinimu
darbu, geresniais darbo rezultatais bei produktyvumu (Kowalski & Loretto, 2017). Australijoje
atlikto tyrimo duomenimis, policijos darbuotojai turi ypa¢ didelg rizikg patirti jvairius su psichikos
sveikata susijusius sutrikimus. Sis tyrimas atskleidé, kad daugiau nei tre¢dalis policijos darbuotojy
pasizyméjo zemu gerovés lygiu (Kyron et al., 2022). Clements, Sharples ir Kinman (2020) pastebi,
kad darbas policijoje kelia pavojy tiek statutiniy, tiek nestatutiniy darbuotojy gerovei. Dél jtempto ir
dinamiSko darbo pobiidZio bei aukStai keliamy reikalavimy, policijos darbuotojai susiduria su
situacijomis, kuriose patiria vaidmeny konflikta. Pastarasis lemia ne tik emocinj i§sekima, bet ir
didesne agresyvaus elgesio raiska (Lopez - Cabarcos, Lopez - Carballeira, & Ferro — Soto, 2023b).

Akivaizdu, kad policijos darbuotojai susiduria su jvairiais i$Sukiais, kurie kelia grésme jy
gerovei. Vienas i§ jy yra priekabiavimas darbe. Ziniasklaidoje pasirodantys praneSimai apie
mobingg policijoje vercia suklusti. Teigiama, kad dél toksiskos aplinkos ir patiriamo psichologinio
prickabiavimo pareiglinams tenka iSeiti i§ darbo, o prastas psichologinis klimatas organizacijoje
jvardijamas kaip esmin¢ to priezastis.

Priekabiavimas darbe kaip viena i$ destruktyvaus elgesio formy, jvardijama rimta ir aktuali
problema, su kuria susiduria darbuotojai visame pasaulyje (Nielsen & Einarsen, 2018; Zapf &
Einarsen, 2020; Matsson & Jordan, 2021). Tarptautinés darbo organizacijos duomenimis (2022),
daugiau nei vienas i§ penkiy (22,8 %) darbuotojy per savo profesinj gyvenima patyré bent vieng
smurto ir priekabiavimo darbe forma (ILO, 2022). Vis délto, tyrimai rodo, kad priekabiavimo raiska
yra didesné vieSajame, nei privaciame sektoriuje (Ariza - Montes, Leal-Rodriguez, Leal-Millan,
2015; Darko, Bjorkqvist, & Osterman, 2019; Hodgins, Lewis, Pursell, Hogan, MacCurtain, &
Mannix — McNamara, 2022). Tai siejama ne tik su hierarchine organizacijos strukttra ir galiy
disbalansu, bet ir darbuotojy patiriama jtampa. Itempta darbo aplinka sudaro salygas didesnei
priekabiavimo raiskai ir suvokimui (Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994; Hauge, Skogstad, &
Einarsen, 2007; 2010). Tad galima daryti prielaida, kad policijos darbuotojai, kurie yra vie$ojo
sektoriaus subjektai, turi didesne rizikg patirti priekabiavima darbe.

Priekabiavimas darbe dazniausiai apibréziamas kaip situacija, kurioje asmuo sistemingai
patiria neigiamus veiksmus i§ vieno ar keliy asmeny darbo vietoje ir, kai juos patirdamas, neturi
galimybés apsiginti (Einarsen, Hoel, & Zapf, 2011). Tyrimai atskleidzia, kad prickabiavimo raiskai
gali turéti reikSmes organizaciniai veiksniai bei darbuotojo psichologinés charakteristikos, taciau jy

reikSme priekabiavimo suvokimui néra vienoda. Yra zinoma, kad psichologinis kapitalas, kaip
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vienas i§ asmens iStekliy, gali mazinti neigiamy reiSkiniy poveikj. Nors §is asmens resursas
psichologijoje tyrinéjamas jau ne pirmg deSimtmetj, taciau jo sasajos su priekabiavimu darbe
atrastos tik neseniai, o esamais tyrimais siekta atskleisti jo apsauging, bet ne prognosting reikSme.
Taigi, aktualu tyrinéti veiksnius, kurie didina priekabiavimo raiska policijos darbuotojy darbo
aplinkoje, nes Siy veiksniy atskleidimas leisty planuoti prevencines ir intervencines priemones. Tq
ipareigoja daryti ir 2022 metais Lietuvoje isigaliojusios Valstybinés darbo inspekcijos parengtos
rekomendacijos, kuriose numatyta, kad kiekvieno darbdavio pareiga — uztikrinti darbuotojo apsauga

nuo psichologinio smurto ir priekabiavimo.

Noréciau padékoti darbo vadovei doc. dr. D.Bagdzitinienei uz profesionaly vadovavima
magistro baigiamajam darbui ir moksliniam tyrimui, uz vertingas jzvalgas, pagalba, geranoriskuma,
palaikyma bei malony bendradarbiavimg. Taip pat dékoju tyrimo dalyviams uz skirtg laikg atsakant

1 anketos klausimus.

Sio tyrimo rezultatai buvo pristatyti Jaunyjy mokslininky psichology konferencijoje, kuri
vyko Vilniaus universitete 2024 m. geguzés 10 d. PraneSimo tema: ,,Organizaciniy veiksniy ir

psichologinio kapitalo reik§mé policijos darbuotojy priekabiavimui*



1. JVADAS
1.1. Priekabiavimas darbe: samprata, identifikavimas ir prielaidos

Mokslininkai deSimtmeciais sieké apibréZti jvairias nepageidaujamo elgesio darbe formas bei
nubrézti riba, kada elgesys laikomas socialiai priimtinu, o kada — perzengianciu socialiai priimtino
elgesio ribas. Nepaisant to, kad priekabiavimo darbe reiSkinys tyrinéjamas jau daugiau kaip 30
mety, taciau iki Siol néra visuotinai priimto §ios sgvokos apibrézimo.

Vienas pirmyjy priekabiavimo darbe sgvokos apibrézimy pateiké amerikieciy psichiatras C.
Brodsky (1976), kuris §iuo terminu vadino Vvisus veiksmus, kuriais siekiama nuolat ir sistemingai
kankinti, nualinti ar suzlugdyti Zmogy, o taip pat provokuoti, gasdinti ar jbauginti, sukeliant aukai
diskomfortg (cit. i§ Nielsen, Glaso, & Einarsen, 2017). Vélesnius tyrinéjimus priekabiavimo darbe
srityje tes¢ Skandinavijos mokslininkai, kurie Sig sgvoka apibréze kaip sistemingg negatyvy elgesi,
kuris gali biiti nukreiptas j vieng ar daugiau kolegy, pavaldiniy ar vadovy (Einarsen, 2000).

Priekabiavimas darbe (angl. workplace harassment) — tai pasikartojantis ir ilgai trunkantis
arba nuolatinis agresyvus elgesys, kuris turi buti suvokiamas aukos kaip prieSiskas (Leymann,
1990; cit. i§ Zapf & Einarsen, 2020; Einarsen et al., 1994; Einarsen, 2000). Lietuvos Respublikos
(toliau — LR) teisiniuose dokumentuose pateikta sukonkretinta priekabiavimo sagvoka, nurodant, kad
tai ,,nepageidaujamas elgesys, kai lyties, rasés, tautybés, pilietybés, kalbos, kilmés, socialinés
padéties, tikéjimo, jsitikinimy ar paziiry, amziaus, lytinés orientacijos, negalios, etninés
priklausomybeés, religijos pagrindu siekiama jZeisti arba jZeidZiamas asmens orumas ir siekiama
sukurti arba sukuriama bauginanti, prieSiska, Zeminanti ar jzeidzianti aplinka® (LR lygiy galimybiy
jstatymas, 2003, 2 str., 7 d.).

Mokslininkai, tyringj¢ priekabiavimo darbe reiskinj, iSskyre kelis ji apibiidinancius pozymius.
Vienas i§ tokiy - galiy disbalansas, kuris gali biti realus ar suvokiamas, formalus ar neformalus, ir
kuriam esant auka jauciasi bejége ir neturi galimybés apsiginti (Einarsen et al., 1994; Leymann,
1996; Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2020; Hodgins et al., 2020). Pabréziama, kad priekabiavimu
negali biiti vadinamas konfliktas, kuris vyksta tarp dviejy vienody ,,galiy* (Darko et al., 2019; Zapf
& Einarsen, 2020). Namie (2017) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad 61 proc. darbuotojy patyré
priekabiavimg i$ vadovo, 33 proc. - i§ bendradarbiy, 0 6% - i$ pavaldiniy. Kito tyrimo metu taip
pat paaiskéjo, kad dauguma vieSojo sektoriaus darbuotojy priekabiavimg patyré i§ vadovo
(Venetoklis & Kettunen, 2016). Antras priekabiavimo darbe skiriamasis pozymis yra elgesio
daznumas, kuris nurodo ] priekabiavimo intensyvumg (Matsson & Jordan, 2021). Leymann (1996)
teigimu, tam, kad galima bty jtarti prickabiavima, neigiami veiksmai turi kartotis maziausiai 1 k. |

savaite. Trecias prickabiavimo darbe poZzymis - elgesio trukmé. Nurodoma, jog tam, kad galima
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buty identifikuoti prickabiavimg darbe, jis turi kartotis reguliariai ir trukti maziausiai 6 ménesius
(Leymann, 1996; Zapf & Einarsen, 2020; Namie, 2017; Bulut & Hihi, 2021). Pavieniai epizodali
negali biiti vadinami priekabiavimu (Hauge et al., 2007). Ketvirtas priekabiavimo darbe pozymis —
tikslingumas. Nepaisant to, kad prieckabiavimas darbe gali pasireiks$ti daugeliu jvairiy veiksmuy,
taciau visi jie turi konkrety tikslg — pakenkti darbuotojui (Zapf & Einarsen, 2020).

Nors mokslinéje literatiiroje panasiam nepageidaujamam elgesiui apibudinti vartojami
skirtingi terminai (mobingas, patyc¢ios, smurtas ir pan.), taciau skirtumai tarp jy yra minimalds, o
esminis $ias sgvokas vienijantis pozymis yra prieSiSkumas, Kuris yra skétinis terminas, vienijantis

jvairias nepageidaujamo elgesio formas (zr.1 pav.)

PriesiSkumas

Patycios
Priekabiavimas
Bauginimas
Mobingas
Persekiojimas
Smurtas

Emociné prievarta

1 pav. Skétinis negatyviy elgesio formy modelis (sudaryta autorés)

Analizuojant pateiktas sgvokas, iSrySkéja, kad nepaisant sgvoky jvairovés, visais reiskiniais
sukeliama fizing, psichologiné, seksualiné ar ekonominé zala (Butvilas, Janiukstis, Bubnys ir
Laziené, 2023). Kai kurie autoriai priekabiavimg vadina psichologiniu smurtu, o bauginimg -
kolektyviniu smurtu (Guobaité — Krisliené ir Blazien¢, 2020). Einarsen su kolegomis (2011)
patyCias vadina priekabiavimu, o mobingu -  psichologinj priekabiavima. LR teisiniuose
dokumentuose pabréztina, kad smurtas tai dazniausiai vienkartinis netinkamo elgesio epizodas, 0
priekabiavimas - testinis procesas (VDI rekomendacijos, 2022). Autoriai sutinka, kad

priekabiavimas darbe — dazniausiai psichologinés prigimties reiskinys (Leymann, 1996; Einarsen,
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2000; Einarsen et al., 2020). AnksCiau minéta Tarptautinés darbo organizacijos (2022) atlikta
analizé atskleid¢, kad 118 5 (17,9 %) patyré psichologing smurto ar priekabiavimo darbe forma, 1 i§
10 (8,5 %), fizing, ir tik 1 i§ 15 (6,3%) — seksualing (ILO, 2022). Taigi, labiausiai paplitusi
psichologiné smurto ir priekabiavimo forma (ILO, 2022). Tad Siame darbe pasirinkta tyrinéti
psichologinius priekabiavimo aspektus.

Priekabiavimas darbe, kaip tarpasmeninés agresijos forma, gali pasireiksti tiesiogial ar
netiesiogiai. Tiesioginei formai priskiriami - jzeidziancios pastabos, juokeliai ar uzgauliojimai,
vieSas pazeminimas, spontanisko pykc¢io proverziai ar stumdymas. Netiesioginei — jvairis subtilaus
pobiudzio veiksmai — ignoravimas, socialiné izoliacija, informacijos nuslépimas, paskaly ar gandy
skleidimas (Matthiessen & Einarsen, 2010; Nielsen, Magergy, Gjerstad, & Einarsen, 2014; Nielsen,
Indregard, & @verland, 2016). Kai kurie autoriai prieckabiavimg darbe vadina tarpasmeninio
konflikto eskalavimu, kuris daZzniausia prasideda subtilaus pobiudzio veiksmais ir tik vélesnése
stadijose pasireiskia tiesiogiai (Leymann, 1990; Bulut & Hihi, 2021). Pastebima, kad dazniausios
priekabiavimo darbe formos yra: trukdymas tinkamai atlikti darba ir socialine izoliacija (Guobaité -
Kirsliené ir Blaziené, 2020; Einarsen & Nielsen, 2015). Kity autoriy atlikty tyrimy metu
duomenimis, dazniausios priekabiavimo darbe apraiS8kos yra - informacijos, turinCios jtakos
darbuotojo darbo atlikimui, nuslépimas (Yoo & Lee, 2018) bei spontanisko pykc¢io proverziai
(Nielsen, Glaso, & Einarsen, 2017). Mian ir Razzac (2020) nustaté, kad policijos darbuotojai
dazniausiai susiduria su priekabiavimo apraiskos formomis, kuriomis sickiama pakenkti darbo
atlikimui. Siy autoriy atliktas tyrimas taip pat parodé, kad 25 proc. darbuotojy patyré psichologinio,
ir tik 2 proc. — fizinio priekabiavimo formas. Jungtingje Karalystéje atliktos apklausos duomenimis,
policijos darbuotojy imtyje dazniausios priekabiavimo apraiSkos formos yra: pazeminimas (63
proc.), perdéta kritika (56 proc.) ir izoliacija (41 proc.) (UNISON, 2016).

Priekabiavimo darbe prielaidos siejamos su organizaciniais ir asmeniniais arba individualiais
veiksniais. Akcentuojama, kad organizacinés kultaros ir vadovavimo stiliaus ypatumai turi jtakos
viesojo sektoriaus darbuotojy priekabiavimui. Siose jstaigose didesné priekabiavimo raidka siejama
su griezta hierarchine organizacijos strukttira bei galiy disbalansu, kurie sudaro pagrindg vadovams
piktnaudziauti valdzia (Brunetto, Xerri, Shacklock, Farr - Wharton, & Farr - Wharton, 2017;
Cabarcos - Lopez et al., 2023a). Jungtingje Karalystéje atlikto tyrimo duomenimis, pagrindinés
priekabiavimo darbe priezastys policijos darbuotojy imtyje yra destruktyvus vadovavimas ir
organizaciné kultira (UNISON, 2016). Kaip pastebi Pauriené (2019), policijos organizacijos
kultira yra ypatinga, o vienas i§ jos bruozy — vyriskumo kultas. Taigi, daryti prielaida, kad
vyriSkumas — viena i§ policijos kultiiros dimensijy, taip pat sudaranciy prielaidas netinkamam

elgesiui pasireiksti. Kituose tyrimuose autentiSkas vadovavimo stilius neigiamai siejosi su policijos
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darbuotojy patiriamu prickabiavimu (Myan & Razacc, 2020), o autokratinis ar pasyvus — teigiamai
(Cabarcos - Lopez et al., 2023Db).

IS asmeniniy veiksniy placiausiai tyrinéti asmenybés bruozai. Ankstesni tyrimai atskleidé¢, kad
neurotiSkumas yra teigiamai susijes su priekabiavimo darbe suvokimu, o sgziningumas - neigiamai
(Amponsah - Tawiah & Annor, 2017; Wilson & Nagy, 2017). Kity autoriy atliktas tyrimas
atskleidé, jog priekabiavimas darbe teigiamas susij¢s ne tik su neurotiSkumu, bet ir su Sgziningumu
(Nielsen & Knardahl, 2015). Reknes, Notelaers, Iliescu ir Einarsen (2021) savo atliktame tyrime
nustaté, kad asmens nerimastingumas yra svarbus priekabiavimo prognostinis veiksnys. Kito tyrimo
metu siekta iSsiaiskinti, ar tokia asmens savybé, kaip prieSiSkumas, gali biti priekabiavimo darbe
prognostiniu veiksniu (Gaman — Wilk, Bjorkelo, Mikkelsen, D’Cruz, & Madeja - Bien, 2022).
Tyrimas atskleidé, kad prieSiSkumas teigiamai prognozavo priekabiavimg darbe, ta¢iau kartu su
organizaciniais veiksniais — jo neprognozavo. Esminé $i0 tyrimo iSvada yra ta, jog organizaciniai
veiksniai — stipresnis priekabiavimo darbe prognostinis veiksnys, nei asmeniniai. Giorgi, Ando,
Arenas ir Shoss (2013) atliko panaSy tyrima, kuriuo sieké jvertinti asmeniniy ir organizaciniy
veiksniy reik§me¢ darbe patiriamam priekabiavimui. Mokslininkai nustaté, kad asmens depresijos
lygis kartu su demografiniais rodikliais stipriau prognozavo darbuotojy prieckabiavimg, nei
organizaciniai veiksniai. Siame tyrime asmeniniai veiksniai paaiskino 23 proc. priekabiavimo darbe
sklaidos, o organizaciniai papildomai numaté tik 9 proc. Tuo tarpu Amponsah - Tawiah ir Annor
(2017) nustaté, kad numatant prickabiavimg darbe, organizaciniai veiksniai turi didesnio svorio, nei
asmeniniai. Minéti mokslininkai pasteb¢jo, kad lytis taip pat gali prognozuoti priekabiavima darbe:
moterys nurod¢, jog patiria priekabiavimg dazniau, nei vyrai. Lyciy skirtumai iSrySkéjo ir kity
autoriy tyrimuose, kuriuose moterys nurodé¢, jog dazniau, nei vyrai, patiria priekabiavimag (Giorgi et
al., 2013; Ariza - Montes et al., 2015; Venetoklis & Kettunen, 2016). Pastebéta, kad tikimybé patirti
§j reiSkinj didéja su amziumi (Ariza - Montes et al., 2015). Kituose tyrimuose darbuotojo amzius ir
darbo stazas buvo neigiamai susij¢ su priekabiavimu darbe: Vyresnis amzius ir didesnis darbo stazas
buvo siejami su mazesne priekabiavimo raiska (Darko et al., 2019; Arcego & Caballero, 2019).
Jungtingje Karalystéje atliktas tyrimas, kuriame dalyvavo daugiau nei 1 tikst. policijos darbuotojy,
atskleidé, kad moterys, dirbancios policijos organizacijose, dazniau patiria priekabiavima darbe (58
proc.), nei jy kolegos vyrai (45 proc.) (UNISON, 2016).

Randama duomeny ir apie pozityviy asmens charakteristiky sasajas su priekabiavimu. Stai
tyréjai  Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ir Schaufeli (2007) nustaté, kad atsparumas ir
saviveiksmingumas yra susij¢ su mazesniu prieckabiavimo suvokimu. Autoriy nuomone, tai yra
iStekliai, kurie lemia adaptyviy, t.y. i problemg orientuoty, jveikos strategijy naudojima.

Giorgi ir Kiti (2013) rekomenduoja testi tyrinéjimus Sia tematika, teigdami, kad priekabiavimo

darbe prielaidos gali skirtis priklausomai nuo kultarinio ir profesinés veiklos konteksto.
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1.1.1. Organizaciniai veiksniai ir priekabiavimas darbe

Pirmieji autoriai priekabiavimo darbe i$takas siejo su darbo aplinkos aspektais. Sie autoriai
organizaciniy veiksniy ir priekabiavimo sgsajas nagrin¢jo darbo aplinkos hipotezés (angl. work
environment hypothesis) kontekste (Leymann, 1990; 1996; Einarsen et al., 1994). Pagrindiné $ios
hipotezés idéja yra ta, jog prickabiavimo raiskos tikimybe didina darbo aplinkoje esantys veiksniai,
kuriuos darbuotojas suvokia kaip nepalankius ir dél to patiria stresg. Tokig asmens ir organizaciniy
veiksniy sgveikg galima biity paaiSkinti viena Zinomiausiy teisés psichologijoje frustracijos —
agresijos teorijy (Berkowitz, 1989) (cit. i$ Suslavicius ir Valickas, 1999), kuri teigia, jog asmens
patiriama frustracija ir pyktis sukelia agresyvy atsaka. Kalbant plac¢iau, asmens patiriamos
neigiamos emocijos, kaip reakcija j darbo aplinkoje esanCius streso Saltinius, gali paskatinti
agresyvy elgesj, dé¢l ko didéja tarpasmeniniy konflikty rizika. Tarpasmeniniy konflikty eskalavimas
gali pasireiksti jvairiomis priekabiavimo apraisky formomis (Gamian — Wilk et al., 2022).
Teigiama, kad stresas darbe gali ne tik paskatinti agresyvy policijos darbuotojg atsaka, bet ir kity
elgesj suvokti kaip prieSiSskg. Nustatyta, kad agresyvaus elgesio raiSkg ypa¢ skatina vaidmeny
konfliktas. Autoriy manymu, tai vienas i§ streso Saltiniy policijos darbuotojy darbo aplinkoje
(Lawson, Wolfe, Rojek, & Alpert, 2022; Lopez — Cabarcos et al., 2023a).

Daugelio tyrimy nustatyta, kad organizaciniai veiksniai, didinantys priekabiavimo darbe
rizikg, siejami su vaidmeny stresoriais, organizacinio klimato ir vadovavimo ypatumais (Bowling &
Beehr, 2006; Hauge et al., 2007; 2010; Skogstad et al., 2011; Reknes, Einarsen, Knardahl, & Lau,
2014; Gamian — Wilk et al., 2022). Akademingje literatliroje jie jvardijami Kaip organizaciniai
priekabiavimo rizikos veiksniai, o remiantis Gamian — Wilk (2018) pasitlyta koncepcija, Siems
veiksniams priskiriami:

o Vaidmeny konfliktas (angl. role conflict). Tai rizikos veiksnys, kurj darbuotojas patiria
tuomet, kai i§ keliy vaidmeny siuntéjy gauna prieStaringus likescius ir reikalavimus (Beehr, 1995;
Kahn et al., 1964; cit. i§ Hauge et al., 2011). Kaip jau minéta, neretai tokioje situacijoje atsiduria
policijos darbuotojai, kuriems keliami vienas kitam prieStaraujantys reikalavimai. Tyrimai rodo,
kad dazniausiai policijos darbuotojy patiriama vaidmeny konfliktg saglygoja pasyvus vadovavimas,
kuriam esant gaunami priestaringi ir nenuoseklis nurodymai (Cabarcos — Lopez et al., 2023a;
Lawson et al., 2022). Taigi, galime teigti, kad nepakankamas vadovo jsitraukimas j sprendimy
priémimo procesg, salygoja vaidmeny konflikta, o dél pastarojo didéja agresyvaus elgesio raiska
policijos darbuotojy imtyje.

o Vaidmeny dviprasmiskumas (angl. role ambiguity). Sis rizikos veiksnys yra susijes su
nepakankama arba neaiSkia vaidmeny siunt¢jo perteikiama informacija apie tai, ko tikimasi i§

darbuotojo. Vaidmeny dviprasmiskumas reiskia reikalavimy ir likesc¢iy, susijusiy su atlieckamomis
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uzduotimis ir atsakomybe neaiSkumg. Vaidmeny dviprasmiskumas taip pat reiskia netikrumg dél
veiksmy, butiny norint patenkinti liikkesCius, susijusius su tam tikro vaidmens darbe atlikimu (Beehr,
1995; cit. 1§ Hauge et al., 2010). Vaidmeny konfliktas ir vaidmeny dviprasmiskumas vadinami
vaidmeny stresoriais (Mathiesson & Einarsen, 2010). Viename i$ tyrimy vaidmeny konfliktas ir
vaidmeny dviprasmi$kumas kartu numaté net 21% priekabiavimo darbe sklaidos (Beehr &
Bowling, 2006). Esant vaidmeny konfliktui ir dviprasmiskumui, darbuotojai linkgs suvokti
vaidmeny siuntéja priesiskai, o tai turi jtakos priekabiavimo suvokimui (Skogstad et al., 2011).

« Socialinis klimatas (angl. social climate). Tai organizacinio klimato dalis, kurig sudaro
jvairios dimensijos — komandos darnumas, darbo atmosfera, darbuotojy tarpasmeniné sgveika
(Giorgi et. al., 2013). Teigiamas socialinis klimatas, kurj apibtidina bendradarbiy parama,
darbuotojy bendradarbiavimas, tarpasmeniniy konflikty pripazinimas ir efektyvus jy sprendimas,
siejamas su mazesne priekabiavimo darbe raiska (Giorgi et al., 2013; Einarsen, Skogstad, Rervik,
Lande, & Nielsen, 2016). Neigiamas socialinis klimatas daugeliuose tyrimuose atskleistas kaip
vienas i$ stipriausiy priekabiavimo darbe prognostiniy veiksniy (Einarsen et al., 1994; Hauge et al.,
2010; Skogrstad et al., 2011). Tokj klimatg apibtidina darbuotojy priesiSkumas, konkurencingumas,
dazni tarpasmeniniai konfliktai ir jy ignoravimas, o taip pat galiy disbalansas ir jo toleravimas
(Samnani & Singh, 2016; Zahlquist, Hetland, Notelaers, Rosander, & Einarsen, 2023).

e Nesqziningas vadovavimas (angl. unfair leadership). Tai toks vadovavimo stilius, Kkai
tiesioginis vadovas priimdamas svarbius sprendimus pavaldiniy atzvilgiu vadovaujasi $aliSkumo ir
nelygybés principais, pavyzdziui, nesgziningai paskirsto darbo uzduotis. Literatiiroje prieSingas
vadovavimo stilius vadinamas etisku. Esant etiSkam vadovavimui elgiamasi atvirks¢iai — vadovas
siekia priimti sprendimus, kuriuos pavaldiniai suvokty kaip teisingus (Brown, Trevino, & Harrison,
2005). Tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie vertino savo vadova kaip nesgziningg, prane$é apie
dazniau patiriamg priekabiavima, nei tie, kurie suvoké vadova kaip saziningg ir teisinga (Hauge et.
al., 2011; Skogstad et al., 2011). Lawson su bendraautoriais (2022) pabrézia sgziningo vadovavimo
svarbg teisésaugos pareigiiny darbe, teigdami, jog pareigiino suvokimas, kad vadovas su juo elgiasi
sgziningai, turi jtakos mazesniam streso lygiui, 0 per tai - mazesnei nepageidaujamo elgesio raiskai.

« Nepalaikantis vadovavimas (angl. unsupportive leadership). Tai toks vadovavimas, kuriam
esant tiesioginis vadovas neisklauso pavaldinio su darbu susijusiy problemy ir nesuteikia reikiamo
palaikymo tuo metu, kai darbuotojui to reikia (Giorgi et al., 2013). Tyrimai rodo, jog darbuotojai,
kurie vertino savo tiesioginj vadova kaip palaikantj, prane$é apie reCiau patiriamg priekabiavimag
darbe (Hauge et al., 2007; 2011; Skogstad et al., 2011). Palaikantis vadovavimas ypac¢ svarbus

policijos pareigiiny darbe bei darbuotojams, dirbantiems emociskai jtempta darbg. Tai atskleide
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Brunetto su bendraautoriais (2017) atliktas tyrimas, kuriuo metu nustatyta, jog vadovo parama yra
gyvybiskai svarbi policijos pareigiinams, 0 jos stoka — vienas i$ streso Saltiniy.

Apibendrinant svarbu pastebéti, kad iSvardinti orgamizaciniai gali bti tiriami dvejopai: i$
vienos pusés — kaip teigiamos charakteristikos, kurios gali mazinti priekabiavimo darbe rizika, o i$
Kitos — kaip neigiami faktoriai, didinantys priekabiavimo aprai$ky tikimybe. Remiantis apzvelgtais
tyrimais darbuotojai dazniau pranes¢ apie patirta priekabiavimg, kai minétus veiksnius vertino
nepalankiai. Siame tyrime organizaciniai veiksniai analizuojami i§ pozityviosios pusés, kaip
teigiamai darbuotojy vertinami organizacinés aplinkos aspektai.

Remiantis organizaciniy priekabiavimo prielaidy apzvalga, Siame tyrime keliama pirmoji
hipotezé:

H1: Teigiamai vertinami oOrganizaciniai veiksniai neigiamai prognozuoja darbe patiriamg
priekabiavimg: policijos darbuotojai, kurie palankiau vertina organizacinius veiksnius, nurodo, kad

reciau patiria priekabiavimqg darbe.

1.1.2. Psichologinis kapitalas ir priekabiavimas darbe

., Investicijos j psichologinj kapitalg gali duoti nejkainuojamq grgzq, nei investavimas j kitas

¢

tradicines kapitalo formas’

Luthans, Avolio, Avey, & Norman (2007, p.568).

Kaip jau minéta, priekabiavimo darbe raiskai ir suvokimui, turi jtakos ne tik organizaciniai,
bet ir asmeniniai arba individualiis veiksniai. Vienas i§ tokiy asmens psichologiniy veiksniy, kuris
pastaruoju metu pradétas vis plac¢iau mokslininky tyrinéti, yra psichologinis kapitalas.

Psichologinis kapitalas (angl. psychological capital) yra daugiamatis pozityvus j biiseng
panaSus asmens iSteklius, kuriame i$skiriamos 4 dimensijos: saviveiksmingumas, optimizmas, viltis
ir atsparumas. Saviveiksmingumu (angl. self-efficacy) apibtdinamas teigiamas asmens jsitikinimas
gebéjimu motyvuoti save, savo kognityvinius gebéjimus ir elgesj siekiant auksto veiklos lygio.
Aukstu saviveiksmingumu pasiZzymintys asmenys samoningai rinksis sudétingus tikslus ir bus
motyvuoti jy siekti sutelkiant pastangas net tada, jei tekty susidurti su klititimis (Luthans & Youssef
- Morgan, 2017). Optimizmo (angl. optimism) dimensija apibréziamas pozityvus jvykiy aiSkinimo
stilius, kai teigiamy jvykiy priezastis asmuo priskiria sau, o neigiamy — situaciniams veiksniams.
Pazymima, kad toks jvykiy aiSkinimo stilius asmeniui yra ypa¢ naudingas, nes leidzia iSvengti
depresijos, kaltes ir beviltiSkumo (Seligman, 1998; cit. i§ Luthans, & Youssef - Morgan, 2017).

Schneider (2001), apibrézdamas optimizmo sgvoka, akcentavo realistiSkumo aspekta, nurodydamas,
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kad optimizmas tai realistinis jvykiy vertinimas. Anot mokslininko, realistinis optimizmas reiskia
tai, jog asmuo jvertina ka gali ir ko negali pakeisti konkrecioje situacijoje. Toks realistinis jvykiy
vertinimas suteikia daugiau vilties ir saviveiksmingumo (cit. i§ Luthans & Youssef - Morgan,
2017). Viltis (angl. hope) apibréziama kaip teigiama motyvaciné busena, kuri yra lydima j tiksla
nukreiptos energijos ir valingy pastangy siekiant Sio tikslo saveikos. Asmenys, kurie pasizymi
aukstu vilties lygiu, siekdami tiksly, netgi susidtrus su klititims, sugeba numatyti alternatyvius
budus Siems tikslams pasiekti (Luthans & Youssef - Morgan, 2017). Atsparumas (angl. resilience)
apibudinamas kaip asmens teigiama jveikos strategija, padedanti prisitaikyti prie grésme ir rizika
keliancios situacijos (Masten, 2001; cit. i§ Luthans, et al., 2007). Darbo aplinkoje atsparumo svarba
grindziama asmens geb¢jimu atsigauti, ,.atsitiesti po nesékmiy, konflikty, jvairiy nepalankiy
situacijy ir netgi teigiamy pokyciy ar padidéjusios atsakomybés, 0 taip pat prisitaikyti prie kintanc¢iy
ir jtempty gyvenimo saglygy (Masten & Reed, 2002; cit. i§ Lorenz, Beer, Piitz, & Heinitz, 2016).

Psichologinis kapitalas kaip daugiamatis konstruktas integruoja savyje keturis individualius
psichologinius gebé¢jimus, kuriy pagrindas - pozityviis kognityviniai vertinimai, motyvaciniai
poslinkiai ir elgesio atkaklumas (Luthans & Youssef — Morgan, 2017). Sie gebéjimai yra
tarpusavyje susije, o jy poveikis — sinerginis (Youssef - Morgan & Luthans, 2015). Pazymima, jog
nepaisant to, kad psichologinis kapitalas integruoja savyje 4 dimensijas, taciau jis koreliuoja, kaip
vientisas konstruktas, nei atskiros jo dimensijos (Luthans et al., 2007). Vis délto, intervencijos
psichologinio kapitalo vystymui gali biiti orientuotos tiek j bendro konstrukto vystyma, tiek
atskiras jo dimensijas (Dudasova, Vaculik, & Prochazka, 2021). Psichologinis kapitalas kaip
pozityvi psichologiné biisena, gali buti vystoma gyvenimo eigoje pasitelkiant tam tikras
intervencijas (Luthans & Youssef - Morgan, 2017). Nepaisant to, kad psichologinis kapitalas ir
atskiros jo dimensijos laikui bégant gali jgauti stabilumo, taiau manoma, kad Sio konstrukto
stabilumas niekada neprilygs asmenybés bruozy pastovumui (Luthans et al., 2007). Tai, kad
psichologinis kapitalas mokslininky apibiidinamas kaip vystoma psichologiné biisena, suteikia ne
tik teorinés, bet ir praktinés reikSmés tiriant jo sgsajas su priekabiavimu. Veikiausiai d¢l to, kad tai
kintantis asmens veiksnys, kuris gali biiti vystomas gyvenimo eigoje, taikant tam tikras
intervencijas, psichologinis kapitalas vis placiau tyrinéjamas, ieSkant jo sasajy su jvairiais neigiama
poveikj asmeniui turinciais reiskiniais, pavyzdziui - priekabiavimu.

Ankstesni tyrimai isryskino psichologinio kapitalo, kaip pozityvaus asmens veiksnio,
slopinancio neigiamg priekabiavimo darbe poveikj, vaidmenj. Pavyzdziui, Pakistane atliktas tyrimas
parodé, kad psichologinis kapitalas ne tik neigiamai koreliuoja su priekabiavimu, bet ir yra stiprus
moderatorius, mazinantis darbuotojo, patyrusio priekabiavima, nesauguma dé¢l darbo (Ashraf, &
Khan, 2022). Sis poveikis grindziamas psichologinio kapitalo prigimtimi - tai yra teigiama

psichologiné busena, skatinanti teigiamus likesCius ir atsigavimg po nesékmiy bei skatinanti
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individo augimg ir vystymasi (Luthans & Youssef, 2004). Kito tyrimo metu atskleista psichologinio
kapitalo kaip tarpinio kintamojo reik§mé priekabiavimo ir perdegimo rySyje (Ali, Bilal, Raza &
Ghan, 2019). Siame tyrime psichologinis kapitalas buvo neigiamai susijes tiek su priekabiavimu,
tiek su perdegimu. Autoriai pastebéjo, kad priekabiavima patyre darbuotojai pasizyméjo zemesniu
psichologinio kapitalo lygiu, o pastarasis buvo teigiamai susijes su didesniu $iy darbuotojy
perdegimu. Vadinasi, patiriamas prickabiavimas gali mazinti darbuotojo psichologinj kapitalg.
Panasy tyrimg atliko Arcega ir Caballero (2019), kurie sieké istirti psichologinio kapitalo kaip
tarpinio veiksnio reikSme prickabiavimo ir perdegimo rySiui policijos darbuotojy imtyje. Tyrimo
rezultatai atskleidé, kad psichologinis kapitalas buvo ne tik neigiamai susij¢s su priekabiavimu, bet
taip pat turéjo jtakos mazesniam darbuotojy, patyrusiy priekabiavimg, perdegimui. Vadinasi, kuo
aukstesnis policijos darbuotojy psichologinis kapitalas, tuo mazesnis jy priekabiavimo suvokimas.
Siame tyrime nerasta psichologinio kapitalo sasajy su demografiniais rodikliais. Nurodoma, kad
paprastai psichologinis kapitalas nekoreliuoja su demografiniais rodikliais, taciau jei $ios sasajos
randamos, jos biina nereikSmingos (Avey, 2014). Neigiamas priekabiavimo darbe rySys su
psichologiniu kapitalu buvo atrastas ir kity autoriy tyrime, kuris parodé, kad darbuotojas, patyres
priekabiavima, turéjo mazesnius visy psichologinio kapitalo dimensijy jvercius (Cassidy, Laughlin,
& Dowell, 2014).

ReikSmingas lIbrahim su kolegomis (2020) atlikto tyrimo atradimas buvo tas, kad
psichologinis kapitalas gali prognozuoti priekabiavimo darbe suvokimg. Minéty autoriy tyrimu
siekta iStirti darbo aplinkos aspekty ir psichologinio kapitalo reik§me slaugytojy darbe patiriamam
priekabiavimui. Nors Siame tyrime tiek darbo aplinka, tiek psichologinis kapitalas, neigiamai
prognozavo darbe patiriamg priekabiavimg, taCiau psichologinis kapitalas buvo stipresnis
prognostinis veiksnys, nei darbo aplinkos veiksniai.

Apibendrinant galime teigti, jog daugelyje tyrimy buvo ieSskoma prieckabiavimo ir
psichologinio kapitalo sasajy. Taciau galime pastebéti, kad tyrimai, kuriais biity siekta istirti
psichologinio kapitalo kaip prognostinio veiksnio reikSme policijos darbuotojy patiriamam
priekabiavimui, néra gausts. Tuo tarpu Siy tyrimy indélis aiskinant priekabiavimo prielaidas yra itin
svarbus. Galime svarstyti, kad psichologinis kapitalas yra svarbus ne tik apsauginis, bet ir
prognostinis veiksnys. Tai reiksty, kad stiprinant ir vystant §j istekliy, galima biity mazinti ne tik
neigiamas priekabiavimo darbe pasekmes, bet ir Sio reiskinio raiska bei suvokimg. Tad svarbu
tyrinéti §j veiksnj ir jo reik§me policijos darbuotojy patiriamam priekabiavimui.

Antroji Siame darbe keliama hipotezé:

H2: Psichologinis kapitalas neigiamai prognozuoja priekabiavimo darbe vertinimg: policijos
darbuotojai, kuriems budingas auksciau isreikstas psichologinis kapitalas, nurodo, kad reciau

patiria priekabiavimg darbe.
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1.2. Priekabiavimo darbe padariniai

1.2.1. Priekabiavimo darbe pasekmés darbuotojams

Priekabiavimas darbe - vienas i§ psichosocialiniy streso Saltiniy darbo aplinkoje, kuris sukelia
daugybe neigiamy pasekmiy tiek darbuotojui, tick organizacijai (Hauge et al., 2010; Nielsen et al.,
2014; Ahmad, Sohal, & Cox, 2020). Tyrimai, kuriuose priekabiavimo pasekmés buvo tyrinétos
organizaciniu lygmeniu, atskleidé¢, kad priekabiavimas teigiamai susij¢s su ketinimu iSeiti i§ darbo
(Beehr & Bowling, 2006; Reknes, Glambek, Einarsen, 2019; Ashraf, & Khan, 2022), asmens darbo
- Seimos konfliktu (Yoo & Lee, 2018), nesaugumu dél darbo (Ashraf, & Khan, 2022), o neigiamai —
su pasitenkinimu darbu (Hauge et al., 2007; Cassidy et al., 2014; Ryan & Mazaaq, 2020).

Vis délto, placiausiai mokslininky tyrinétos prickabiavimo darbe pasekmés - individualiu
lygmeniu, nurodant neigiamg priekabiavimo poveikj darbuotojo fizinei ir psichologinei sveikatai.
Pabréztina, kad dazniausiai Sios pasekmés yra ilgalaikés (Nielsen et al., 2014). Tai patvirtino vienas
i$ tyrimy, kuriame nustatyta, kad priekabiavimas darbe buvo teigiamai susijes su padidéjusiu streso
lygiu net pragjus 5 metams (Einarsen & Nielsen, 2012). Pastebima, kad pradingje priekabiavimo
stadijoje darbuotojas patiria nezymius sveikatos sutrikimus, tac¢iau jam tesiantis sveikatos
problemos giléja, 0 neretai simptomai ar liga iSsivysto tik praéjus kuriam laikui po patirto
priekabiavimo (Nielsen et al., 2016). Priekabiavimas darbe susij¢s su prastesne psichikos sveikata.
Dazniausiai nurodomi depresijos ir nerimo simptomai — prickabiavimas teigiamai susijes su
depresijos simptomais ir didesniu nerimo lygiu (Einarsen & Nielsen, 2012; Giorge et al., 2013;
Einarsen & Nielsen, 2015; Venetoklis & Kettunen, 2016). Kai kurie tyrimai rodo, jog darbe
patiriamas priekabiavimas gali sukelti net darbuotojo perdegima (Ali et al., 2019; Arcega &
Caballero, 2019; Hayat & Afshari, 2021).

Priekabiavimas darbe yra susijes ne tik su prastesne darbuotojo psichikos sveikata, bet ir su
bendros sveikatos pablogéjimu (Beehr & Bowling, 2006; Cassidy et al., 2014; Nielsen, Christensen,
Finne, & Knardahl, 2020). Nustatyta, kad darbuotojai, patyre priekabiavima, dazniau pranesa apie
jvairius nusiskundimus fizine sveikata. IS somatiniy simptomy dazniausiai nurodomi skrandzio bei
galvos skausmai (Nielsen et al., 2014). Daugelio autoriy teigimu, jvairtis nusiskundimai, kurie
susije su fizine ir psichikos sveikata, yra daZniausia darbuotojo, patyrusio priekabiavima,
nedarbingumo (toliau — neatvykimo j darbg dél 1igos) priezastis. Nielsen su kolegomis (2016), atlike
sisteming literatiiros analize, kurioje apzvelgé 17 straipsniy, pri¢jo iSvados, kad priekabiavimas
stipriau prognozuoja neatvykimg j darba dél ligos, nei su darbo aplinka susij¢ veiksniai (pvz.,
didelis darbo kriivis ar suvoktas organizacinis neteisingumas). Siy autoriy teigimu, neatvykimas j

darbg dél ligos dar gali biti naudojamas ir kaip tam tikra strategija, padedanti iSvengti dar vieno
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priekabiavimo atvejo. Tad neatvykimas j darbg gali buti susij¢s tiek tiesiogiai su patiriamomis
sveikatos problemomis, tiek netiesiogiai — kaip siekis iSvengti trauminés patirties.

Gilinantis j priekabiavimo darbe sukeliamas pasekmes asmeniui, itin svarbus tampa
individualus asmens suvokimas. Remiantis Lazarus ir Folkman (1984) kognityvinio jvertinimo
teorija (angl. cognitive appraisal theory), priekabiavimo pasekmés aukai priklauso nuo situacijos
pirminio jvertinimo ir reakcijos j patiriamg prieckabiavima (cit. i§ Hewett, Liefooghe, Visockaite, &
Roongrerngsuke, 2018). Tai reiksty, kad du asmenys, susidiir¢ su tuo paciu streso Saltiniu (pvz.
perdéta darbo kritika), gali suvokti ir interpretuoti jj skirtingai - kaip grésmingg ar keliantj i$8tkj.
Pirmuoju atveju, darbuotojas, kuris bus nuolat kritikuojamas, patirs neigiamas pasekmes, o antrasis
— teigiamas. Mokslinj Sios teorijos pagrindimg randame viename i$ neseniai atlikty tyrimy, kuriame
nustatyta, jog priekabiavimas buvo teigiamai susijes su darbuotojo karybisSkumu ir geresniu darbo
atlikimu tuo atveju, kai asmuo priekabiavimg suvoké kaip i$§tukj, o ne kaip klittj (Majeed & Nasser,
2019). Hewett su kolegomis (2018) atliko panasy tyrima, kuriuo metu paaiskéjo, kad darbo
rezultatai buvo prastesni ty darbuotojy, kurie identifikavo save priekabiavimo aukomis.

Apibendrinant galime teigti, jog priekabiavimas kaip nepageidaujama elgesio forma, daro
didel¢ 7alag darbuotojo sveikatai. Remiantis kai kuriy mokslininky teoriniais samprotavimais,
priekabiavimo pasekmés siejamos su subjektyviu asmens suvokimu ir situacijos interpretavimu.
Teoriskai atrodyty, kad priekabiavimo daroma Zzgla asmeniui gali bati nesunkiai kontroliuojama
kei¢iant poziurj, taciau iki Siol atlikty moksliniy tyrimy gausa rodo, jog vis délto, neigiamos Sio

reiskinio pasekmés asmeniui ir jo gerovei yra nei§vengiamos.

1.2.2. Priekabiavimas darbe ir darbuotoju gerové

,, Priekabiavimas ilgalaikéje perspektyvoje lemia darbuotojo resursy mazéjimg,
o tai gali sukelti jtampq ir sqlygoti Zemesne gyvenimo kokybe
Annor & Amponsah — Tawiah (2020, p. 126).

Ankstesni tyrimai atskleide, kad priekabiavimas darbe turi neigiamos jtakos darbuotojo fizinei
ir psichologinei sveikatai, o per juos — gerovei. Prickabiavimo darbe ir gerovés sgsajos
psichologinéje literatiiroje placiausiai tyrinéjamos Hobfoll (2002) pasitlytoje istekliy iSsaugojimo
teorijos (angl. Conservation of Resources Theory) rémuose. Si teorija teigia, kad asmuo siekia jgyti,
kaupti ir saugoti turimus isteklius, o jy realus ar suvokiamas netekimas sukelia asmeniui grésme ir
stresg. D¢l patiriamo priekabiavimo asmuo netenka energijos ir emociniy resursy, o tai lemia

zemesng gyvenimo kokybe (Annor & Amponsah — Tawiah, 2017). Priekabiavimas taip pat lemia
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asmens kognityviniy iStekliy praradima, o tai turi neigiamos jtakos darbuotojo gerovei. Gerové yra
vienas 1§ universaliy ir labiausiai vertinamy asmens iStekliy visose kultiirose (Hobfoll,
Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018).

Nepaisant to, kad moksliniai tyrinéjimai gerovés srityje tesiasi jau daugiau nei 90 mety, taciau
iki Siol nesutariama dé¢l vieningo sagvokos apibrézimo. Vienas pirmyjy gerovés sgvokos apibrézimag
1959 metais pateiké amerikieciy gydytojas H. Dunn, kuris akcentavo sveikatos aspekta (Kaliatkaité
ir Bulotaité, 2014). Minétas mokslininkas rémési holistiniu pozitriu j gerove, apibiidindamas ja
kaip neatsiejamg fizinés ir psichikos sveikatos dalj. Vélesniy autoriy darbuose gerové buvo
nagrinéjama Siek tiek plaiau - siejant ja ne tik su sveikata, bet ir su gyvenimo kokybe bei
pasitenkinimu gyvenimu ir jo sritimis.

Gerové (angl. well- being) yra labai plati koncepcija, kuri yra tyrinéjama jvairiais pozitiriais.
Akademingje literatiiroje dazniausiai sutinkami hedoninis ir eudemoninis poziiiriai, pabréziantys
skirtingus gerovés aspektus. Pirmuoju pozidriu, gerové suprantama Kkaip konstruktas, kuriame
iSskiriami 3 komponentai: 1) teigiamas emocingumas, 2) neigiamas emocingumas ir 3)
pasitenkinimas gyvenimu (Diener, 2000; Deci & Ryan, 2008). Siuo poziiiriu gerové suprantama
kaip dimensija, kuri atspindi Zmoniy emocines reakcijas j gyvenimo jvykius ir jy visuotinius
sprendimus apie savo gyvenimg. Gerové tai asmens pasitenkinimas gyvenimu ar atskiromis jo
sritimis  (pvz. santykiais, darbu, sveikata ir pan.), kurj formuoja teigiamas ar neigiamas
emocingumas bei pazintinis vertinimas (Maddux, 2018; Kusier & Folker, 2019). Teigiamas
emocingumas nurodo, kaip daznai asmuo patiria malonias emocijas, neigiamas — nemalonias.
Pazintinis vertinimas nurodo | tai, kiek asmuo yra patenkintas savo gyvenimu. Aukstesné gerové
siejama su didesniu maloniy emocijy patyrimu ir aukstai vertinamu pasitenkinimu gyvenimu ar jo
sritimis. Toks asmens pasitenkinimo savo gyvenimu ar jo sritimis vertinimas, kurj sudaro emocinis
ir pazintinis vertinimai, vadinamas subjektyvigja gerove (Diener, 2000). Kaliatkaité ir Bulotaité
(2014), teigia, kad subjektyvi gerove, kai vertinama sveikata, yra itin svarbi, kadangi leidzia
numatyti ligy rizikg bei uzkirsti kelig pirmyjy ligy simptomy pasireiSkimui.

Eudemoniniu pozitiriu gerové suprantama Siek tiek pladiau. Siuo poziiiriu gerové tai asmens
potencialo atskleidimas, prasmingo gyvenimo siekimas ir klestéjimas (Deci & Ryan, 2008;
Maddux, 2018). Eudemonine gerovés koncepcija apibréziamas asmens funkcionavimas saves
priémimo, asmeninio augimo, tarpasmeniniy santykiy, savarankiskumo (autonomijos), aplinkos
valdymo ir gyvenimo tikslo srityse. Savo pasiekimy vertinimg tam tikroje gyvenimo srityje, Ryff
(1989) vadino psichologinés gerovés terminu (cit. i$. Diener, 2000). Kuo labiau asmuo realizuoja
save minétose gyvenimo srityse, tuo aukstesné jo psichologiné gerové (Deci & Ryan, 2008).

Priekabiavimo darbe poveikis asmens gerovei iki $iol tyrinétas per jvairius jos aspektus —

pasitenkinimg darbu, fizine ir psichologine sveikata ar subjektyvy sveikatos vertinimg. Pavyzdziui,
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Bowling ir Beehr (2006), tyrinéj¢ priekabiavimo poveikj darbuotojo gerovei, nustaté, kad
priekabiavimas darbe lemia aukstesnj asmens nerimo ir streso lygj, depresijos simptomus,
perdegimg, o taip pat jvairius fizinius negalavimus. Hayat ir Afshari (2021) nustaté, kad
priekabiavimas darbe buvo teigiamai susijes su darbuotojo perdegimu, o pastarasis neigiamai siejosi
su darbuotojo gerove. Afrikoje atliktas tyrimas atskleidé, kad prickabiavimas darbe buvo susijes su
zemesniu subjektyvios gerovés, 0 tiksliau — savo savijautos aspekty vertinimu (Annor & Amponsah
— Tawiah, 2020). Taciau jdomus ir netikétas §io tyrimo atradimas buvo tas, jog atsparumas, kaip
asmens psichologinis isteklius, nesumazino neigiamo priekabiavimo poveikio gerovei. Tai rodo,
kad priekabiavimas yra gana stiprus streso $altinis, kuris daro neigiamg zala asmens gerovei. Taciau
minéto tyrimo autoriai kelia prielaidg, kad galimas ir atvirkstinis rySys - Zzema darbuotojo geroveé
gali biiti viena i§ priekabiavimo darbe prielaidy. Kitame tyrime nustatyta, kad priekabiavimas darbe
yra susijes su zemesniu pasitenkinimu darbu bei Zemesniu subjektyviu sveikatos vertinimu (Cassidy
et al.,, 2014). Tyrimas, kuriame buvo apklausti 307 Koréjos darbuotojai, atskleidé, kad
priekabiavimas susijes su mazesniu darbuotojo pasitenkinimu jvairiomis gyvenimo sritimis bei
zemesniu subjektyviu savijautos darbo aplinkoje vertinimu (Yoo, & Lee, 2018). Australijoje atliktas
tyrimas, kuriame dalyvavo vir§ 14 tiikst. jvairiy pagalbos tarnyby darbuotojy, atskleidé, kad daugiau
nei tre¢dalis policijos darbuotojy pasizyméjo Zzemu gerovés lygiu (Kyron et al., 2022).

Lietuvoje policijos darbuotojy geroveés ir patiriamo priekabiavimo tyrimy néra daug. Galima
paminéti Dirzytés, Patapo ir Fedkovi¢ (2014) tyrima, kuriame nustatyta, kad beveik puse 1§ 120
apklausty policijos pareigiiny, kriminalinés policijos darbuotojy, operatyviniy darbuotojy
pasizymeéjo vidutiniu subjektyvios gerovés lygi, o aukStesné gerové buvo siejama su adaptyviomis
streso jveiky strategijomis.

Apibendrinant galime teigti, jog, nepaisant to, kad daugelio tyrimy atskleistas neigiamas
priekabiavimo darbe poveikis darbuotojy gerovei, taciau pasigendama tyrimy apie Siy reiskiniy
sasajas Lietuvos policijos darbuotojy imtyje. Atliktos apzvalgos pagrindu Siame tyrime keliama
trecioji hipotezé:

H3: Darbe patiriamas priekabiavimas neigiamai prognozuoja darbuotojy gerove: policijos

darbuotojai, kurie nurodo, jog dazniau patiria priekabiavimg, Zemiau vertina savo gerove.

1.3. Organizaciniy veiksniy ir psichologinio kapitalo reik§mé darbuotojo gerovei

1.3.1. Organizaciniai veiksniai ir darbuotojy geroveé

Neabejojama, kad darbo aplinka taip pat veikia darbuotojo gerove. Gerové darbo aplinkoje
suprantama kaip teigiama darbuotojo fiziné, emociné¢ ir psichologin¢ biisena, kuri lemia

pasitenkinimg darbu ir atsiranda dél palankios darbo aplinkos ir joje esan¢iy veiksniy (Butvilas et
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al., 2023). Mokslininkai, tyrinéje organizaciniy veiksniy ir darbuotojo gerovés sasajas, sickeé
atsakyti j klausima: ,, Kokie veiksniai ir kaip siejasi su geresne darbuotojo savijauta?* Siy veiksniy
zinojimas padéty siekti organizaciniy poky¢iy, kurie prisidéty prie aukstesnés darbuotojo gerovés.

Vienas i§ tokiy veiksniy yra vadovavimas. Tyrimy rezultatai rodo, kad vadovavimo stilius
ypac svarbus policijos darbuotojy gerovei. Maurya ir Agarwal (2015) atlike tyrimg, nustaté, kad
palaikantis vadovavimas teigiamai siejasi su aukstesne policijos darbuotojy gerove. Minéti autoriali,
remdamiesi House ir Dessler (1974), pazymi, kad palaikan¢iam vadovavimui buidingas draugiskas
ir j pavaldiniy poreikius orientuotas elgesys. Toks vadovavimas ypa¢ svarbus patiriant jtampa darbo
aplinkoje - kai darbo reikalavimai auksti, uzduotys sudétingos, o resursy — nepakanka. Minéto
tyrimo autoriai taip pat pastebéjo, kad vadovo palaikymas yra reik§Smingai siecjamas su aukStesne
gerove ir didesniu pasitenkinimu darbu motery grupéje, nei vyry. Palaikancio vadovavimo svarba
darbuotojo gerovei dar galéty buti aiSkinama jau minéta iStekliy iSsaugojimo teorija (Hobfoll,
2002). Remiantis $ia teorija, vadovai gali daryti teigiamg jtaka pavaldiniy gerovei, aprapindami juos
svarbiais istekliais (pvz., pripazinimas, autonomija, palaikymas) (Inceoglu, Thomas, Chu, Plans, &
Gerbasi, 2018). Tai reiskia, kad vadovas, suteikdamas darbuotojui iStekliy, patenkina jo poreikius,
del ko ger¢ja darbuotojo emociné biisena. Ir atvirksciai, nepakankamas apripinimas iStekliais (pvz.
vadovo paramos stoka ir pan.), lemia poreikiy nepatenkinimg ir atitinkamai - Zemesnj gerovés lygj.
Etiskas vadovavimas teigiamai siejosi su darbuotojy gerove kity autoriy tyrime (Ahmad et al.,
2020). Pazymima, jog etiSkas vadovas demonstruoja sgzininga, patikimg ir ripestingg elgesj,
skatina darbuotojy pasitikéjimg vadovu. Toks vadovas elgiasi su darbuotojais teisingai,
atsizvelgdamas | jy poreikius bei aprapindamas jiems svarbiais iStekliais, o tai teigiamai veikia
darbuotojo emocing gerove.

Neigiamai su darbuotojo gerove siejasi vaidmeny konfliktas. Aiskéja, kad uzsiteses vaidmeny
konfliktas gali sukelti policijos darbuotojy emocinj iSsekimg (Cabarcos - Lopez et al., 2023).
Galiausiai, darbuotojo gerovei turi reikSmés socialinis klimatas. Tai atskleidé Viitala, Tanskanen ir
Santti (2015) atliktas tyrimas, kuriame teigiami socialinio klimato aspektai koreliavo su aukstesne
darbuotojo gerove. Autoriai pastebéjo, kad darbuotojai, kurie klimatg vertino kaip maziau jtempta,
draugiska ir palaikant], pasizyméjo maziau isreikstais perdegimo ir streso simptomais. Tuo tarpu
darbuotojai, kurie apibiidino klimata kaip itempta, konfliktisSkg ir konkuruojantj, pasizymejo labiau
iSreikStais perdegimo ir streso simptomais.

Tyrime keliama ketvirtoji hipotezé:

H4: Organizaciniai veiksniai teigiamai prognozuoja darbuotojy gerove: policijos darbuotojai,

kurie palankiau vertina organizacinius veiksnius, pasizymi aukstesne gerove.
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1.3.2. Psichologinis kapitalas ir darbuotojy gerove

Psichologinis kapitalas darbo aplinkoje siejamas su jvairiomis teigiamomis pasekmémis tiek
organizacijai, tiek darbuotojui. Nors mokslininky susidoméjimas psichologinio kapitalo poveikiu
asmens gerovei stebimas tik pastarajj deSimtmet], taciau esami tyrimai byloja apie teigiama Sio
pozityvaus psichologinio konstrukto poveikj asmens fizinei ir psichologinei sveikatai.

Stai, viename i§ tyrimy, kuriame buvo apklausti 554 Izraelio skirtingy profesijy darbuotojai,
nustatyta, kad psichologinis kapitalas teigiamai susijes su darbuotojo gerove dél pozityviy jveikos
strategijy - situacijos priémimo ar bandymo ja pakeisti naudojimo (Rabenu, Yaniv, & Elizur, 2016).
Autoriy teigimu, asmenys, pasizymintys aukstesniu psichologiniu kapitalu, link¢ naudoti teigiamas
jveikos strategijas, dél ko patiria daugiau teigiamy emocijy, o pastarosios ir yra geros savijautos
dalis. Pazymima, kad tokioms strategijoms priskiriamos j problemg orientuotos jveikos strategijos,
kurias paprastai renkasi asmenys, pasizymintys aukstu optimizmo ir saviveiksmingumo lygiu. Tiek
optimizmas, tiek saviveiksmingumas, yra asmens jveikos istekliai, kurie leidzia jvertinti galimybe
kontroliuoti situacija bei lemia adaptyviy strategijy pasirinkimg (Van de Brande, Witte, Baillien,
Elst, & Godderis, 2016). Psichologinio kapitalo reikSme gerovei atskleidé kity autoriy tyrimas. Juo
siekta istirti psichologinio kapitalo reik§me karinio personalo gerovei, kuri Siame tyrime buvo
suprantama kaip pasitenkinimas gyvenimu ir subjektyvus sveikatos vertinimas. Paaiskéjo, kad
psichologinis kapitalas buvo vienas i$ stipriausiy $ios profesijy grupés darbuotojy gerovés
prognostiniy veiksniy (Herndndez - Varas, Encinas, & Suarez, 2019). Netiesioginis psichologinio
kapitalo poveikis darbuotojo gerovei atskleistas Cassidy su bendraautoriais (2014) atliktame tyrime.
Siy autoriy atliktame tyrime psichologinis kapitalas buvo teigiamai susijes su darbuotojo gerove,
atlikdamas tarpinio kintamojo, kei¢iancio priekabiavimo ir gerovés rysj, vaidmenj. Kitaip sakant,
psichologinis kapitalas Siame tyrime mazino neigiama priekabiavimo poveikj darbuotojo gerovei.
Vadinasi, stiprinant psichologinj kapitala, galima gerinti gerove. Ho ir Chan (2022) atliktas tyrimas
atskleide, kad darbuotojai, pasizyméje auksStesniu psichologinio kapitalu, patyré daugiau teigiamy ir
maziau neigiamy emocijy, 0 taip pat pateiké maziau nusiskundimy fizine ir psichologine sveikata.

Aiskindami psichologinj kapitalg ir darbuotojo gerove siejan¢ius mechanizmus, vieni autoriai
akcentuoja emocinj komponenta, teigdami, kad gerové neatsiejama nuo asmens patiriamy emocijy.
Kiti - pabrézia kognityvinio komponento arba pazintinio vertinimo svarbg, argumentuodami, jog
gerove formuoja ne tik asmens emocinis, bet ir kognityvinis jvykiy vertinimas. Pastebima, kad
asmenys, pasizymintys auksStesniu psichologiniu kapitalu, yra labiau linke jzvelgti Sviesigja
situacijos puse, palankiau vertinti jvairias gyvenimo situacijas (Luthans et al., 2007; Majeed &
Nasser, 2019). Tokie asmenys taip pat aukstai vertina savo biisimos sékmés tikimybe, o suvokiama

kontrolé padeda islaikyti bendra teigiama pozitirj (Youssef - Morgan & Luthans, 2015).
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Kaip matome, mokslingje literatiiroje psichologinio kapitalo ir gerovés sgsajos aiskinamos
jvairiai, taciau sutinkama, kad bendra pozityvi biisena, sglygota psichologiniy kapitalo dimensijy,
teigiamai veikia emocinius ir pazintinius procesus, kurie ir formuoja gerove. Taigi, aktualu
atskleisti, kaip psichologinis kapitalas siejasi su policijos darbuotojy gerove? | §j klausimg siekiame
atsakyti, tikrinant penktajg tyrimo hipoteze:

H5: Psichologinis kapitalas teigiamai prognozuoja darbuotojy gerove: policijos darbuotojai,

kuriems biidingas auksciau isreikstas psichologinis kapitalas, pasizymi auksStesne gerove.

1.4. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, hipotezés

Tyrimo tikslas — nustatyti organizaciniy veiksniy ir psichologinio kapitalo reik§me policijos

darbuotojy patiriamam priekabiavimui ir gerovei.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti organizaciniy veiksniy, policijos darbuotojy psichologinio kapitalo, darbe
patiriamo priekabiavimo bei gerovés raiskg ir sgsajas su demografinémis charakteristikomis;

2. Nustatyti organizaciniy veiksniy, policijos darbuotojy psichologinio kapitalo, darbe
patiriamo priekabiavimo bei gerovés tarpusavio sgsajas;

3. Nustatyti organizaciniy veiksniy ir policijos darbuotojy psichologinio kapitalo reik§me
prognozuojant darbe patiriama priekabiavima;

4. Nustatyti organizaciniy veiksniy, policijos darbuotojy psichologinio kapitalo ir darbe

patiriamo priekabiavimo reik§me prognozuojant darbuotojy gerove.

Tyrimo hipotezés:

H1: Organizaciniai veiksniai neigiamai prognozuoja darbe patiriamg priekabiavima: policijos
darbuotojai, kurie palankiau vertina organizacinius veiksnius, nurodo, kad reciau patiria
priekabiavimg darbe.

H2: Psichologinis kapitalas neigiamai prognozuoja priekabiavimo darbe vertinima: policijos
darbuotojai, kuriems biidingas auks$¢iau iSreikStas psichologinis kapitalas, nurodo, kad reciau
patiria priekabiavimg darbe.

H3: Organizaciniai veiksniai teigiamai prognozuoja policijos darbuotojy gerove: darbuotojai,

kurie palankiau vertina organizacinius veiksnius, pasizymi aukstesne gerove;
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H4: Psichologinis kapitalas teigiamai prognozuoja policijos darbuotojy gerove: darbuotojai,
kuriems biidingas auksciau iSreikstas psichologinis kapitalas, pasizymi aukstesne gerove;
H5: Darbe patiriamas priekabiavimas neigiamai prognozuoja policijos darbuotojy gerove:

darbuotojai, kurie nurodo, jog dazniau patiria priekabiavima, pasiZymi zemesne gerove.

1 ir 2 tyrimo schemos pateikiama 1 ir 2 pav.

Organizaciniai
ganizacir H1
veiksniali .
"T~~.,| Priekabiavimas
¥ darbe
Psichologinis -7
kapitalas -7
H2

1 pav. Tyrimo schema pagal 3 uzdavinj

Organizaciniai H3
veiksniai

H4 Gerove

Psichologinis
kapitalas

A4

Priekabiavimas H5
darbe

2 pav. Tyrimo schema pagal 4 uzdavinj
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 147 policijos darbuotojai i$ jvairiy Lietuvos apksri¢iy policijos jstaigy ir
padaliniy: policijos komisariaty, Policijos departamento, policijos profesinio mokymo jstaigos.
Tyrime dalyvavo tiek statutiniai, tiek nestatutiniai jstaigos darbuotojai. Lietuvos policija tai asmens,
visuomenés sauguma ir viesaja tvarkg uztikrinanti policijos jstaigy ir policijos pareigliny sistema.
Pagrindinis jstaigos veiklos prioritetas — uztikrinti vie$aja tvarka, asmens ir visuomenés sauguma
(LR Policijos jstatymas, 2000). Tyrimo dalyviai buvo pasirinkti tikslinés patogiosios atrankos biidu.
Tyrime dalyvavo 82 (55,8 %) moterys, 63 (42,9 %) vyrai, 2 dalyviai lyties nenurodé. Dalyviy
amzius svyravo nuo 20 mety iki 58 mety (M = 39,8, SD = 9,7). Dauguma tyrimo dalyviy buvo
darbuotojai, neuzimantys vadovaujanciy pareigy (n = 121; 82,3 %), maza dalis buvo vadovai (n =

26; 17,7%). Demografinés tyrimo dalyviy charakteristikos yra pateiktos 1 lenteléje.

1 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal apskritj, iSsilavinimg ir darbo stazg

Kintamieji n %
Vilniaus 73 49,7
Utenos 23 15,6
Siauliy 21 14,3
Apskritis Marijampolés 10 6,8
Kauno 7 4,8
Paneveézio 7 4,8
Telsiy 6 4,1
Vidurinis 2 1,4
Profesinis 9 6,1
ISsilavinimas Aukstasis 23 15,6

neuniversitetinis/aukstesnysis

AuksStasis universitetinis 113 76,9

0-5 36 24,5

6-10 17 11,6

Darbo stazas (metais) 11-15 16 10,9
16-20 20 13,6

> 20 58 39,5

Pastabos: n — tyrimo dalyviy skaicius, % - tyrimo dalyviy procentiné iSraiSka. N=147
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IS pirmos lentelés matome, kad dauguma tyrimo dalyviy dirba Vilniuje (49,7 %), didesné tyrimo
dalyviy dalis nurodé, jog organizacijoje dirba daugiau nei 20 mety (39,5 %), didziausia tyrimo
dalyviy dalis nurodé¢, kad jgijo aukstajj universitetinj i$silavinima (76,9 %).

2.2. Tyrimo instrumentai

Socialiniai demografiniai duomenys. Buvo fiksuojami tyrimo dalyviy amzius, Iytis,
iSsilavinimas, dirbamas darbo laikas organizacijoje, apskritis, kurioje dirbama bei uzimamos
pareigos (vadovaujancios ar nevadovaujancios) (zr. 1 prieda).

Organizaciniai priekabiavimo darbe rizikos veiksniai buvo vertinti Gamian - Wilk (2018)
sukurta skale (angl. Organizational Bullying Risk Factors inventory (OBRF)), kurig sudaro 26
teiginiai. Skalé matuoja tokius organizacinius veiksnius kaip socialinis klimatas (pvz., Mano darbo
vietoje tvyro rami atmosfera*), vaidmeny konfliktas (pvz., ,, 4S tiksliai Zinau, ko is manes tikimasi
darbo vietoje*), vaidmeny dviprasmiskumas (pvz., Mano darbovietéje uzduotys ir tikslai yra
aiskis “‘), nesgziningas vadovavimas (pvz., Mano tiesioginis vadovas elgiasi su savo darbuotojais
teisingai ir vienodai*), nepalaikantis vadovavimas (pvz. ,Jei reikia, tiesioginis vadovas noriai
iSklauso su darbu susijusias problemas“). Nors skalé suformuota, kad galima biity atspindéti
Jvairius veiksnius, taciau visi teiginiai, kaip nurodo skalés autoré, suformuoja vieng organizaciniy
rizikos veiksniy faktoriy (Gamian - Wilk, 2018). Analizuojant galima atsizvelgti ir | atskirus
teiginius, kurie atitinka jvairius rizikos veiksnius. Buvo gautas leidimas i§ klausimyno autorés
naudoti skale Siame tyrime. Vertimg | lietuviy kalbg atliko profesionalus vertéjas ir darbo autore
kartu su darbo vadove.

Rezultaty vertinimas. Atsakymai vertinami 7 baly Likerto tipo skale nuo 1 (,,niekada”) iki 7

(,visada“). Sios skalés teiginiai suformuluoti teigiamai, todél didesni skalés jverdiai rodo
pozityvesnj darbo aplinkos aspekty vertinimg ir mazesne priekabiavimo darbe rizika, 0 Zemesni -
maziau palanky darbo aplinkos aspekty vertinimg ir didesne priekabiavimo darbe rizika. Skalés

jvertis skai¢iuojamas kaip atsakymy j visus 26 skalés teiginius baly vidurkis.

Patikimumas ir validumas. Originalios skalés Cronbacho alpha koeficientas yra 0,960
(Gamian - Wilk, 2018). Siame tyrime Cronbacho alpha yra 0,970. Tai rodo auksta skalés vidinj
suderinamuma bei skalés tinkamuma naudoti Siame tyrime. Patikrintas skalés konstrukto validumas
taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda su varimax sukimu. I$skirtas vienas
faktorius, kuris paaiskina 58,0 % duomeny sklaidos (KMO = 0,946, Bartleto sferiSkumo testo p <

0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,557 iki 0,865 (zZr. 2-3 prieda).
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Priekabiavimas darbe vertintas naudojant trumpaja Neigiamy poelgiy klausimyno skalés
versija (angl. Short Negative Acts Questionnaire (SNAQ), Notelaers et., al. (2018), kurig sudaro 9
teiginiai (pvz., ,, Kas nors nuslépé informacijq, turincig jtakos jisy darbo veiklai®). Sios skalés
teiginiai leidzia jvertinti jvairias neigiamy poelgiy apraiSkas ir jy patyrimo daznuma per
pastaruosius 6 ménesius. Skalé matuoja tiesioging (pvz. Saukimas ar spontaniSko pyk¢io proverziai)
Ir netiesioging (pvz. paskaly ir gandy skleidimas) priekabiavimo darbe apraiskos formas. Trumpaja
skalés versija sudaro vienas faktorius. Originaliagja Neigiamy poelgiy klausimyno (angl. Negative
Acts Questionnaire - Revised (NAQ-R)) (Einarsen, et al., 2009) skalés versijg sudaro 22 teiginiai.
Buvo gautas autoriy leidimas i$versti ir naudoti skale tyrime su salyga, kad véliau bus pasidalinta
gautais tyrimo rezultatais su klausimyno autoriais.

Rezultaty vertinimas. Atsakymai vertinami 5 baly Likerto tipo skale nuo 1 (,,niekada®) iki 5

(,,kasdien*). Aukstesni skalés jverciai rodo dazniau patiriamg priekabiavima. Skalés balas svyruoja
nuo 9 (rodo, kad dalyvis ,,niekada* nepatyré nei vienos neigiamy poelgiy apraiskos) iki 45 (rodo,
kad dalyvis ,,kasdien patiria visas neigiamy poelgiy apraiskas).

Patikimumas ir validumas. Klausimyno autoriai Cronbacho alpha nepateikia, o Siame tyrime

Cronbacho alpha koeficientas yra 0,894. Tai rodo aukstg skalés patikimumg. Buvo tikrintas skalés
validumas taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metodg su varimax sukimu. I$skirtas
vienas faktorius, kuris paaiskina 55,9 % duomeny sklaidos (KMO = 0,910; Bartleto sferiSkumo
testo p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,617 iki 0,834 (zr. 2-3 prieds).
Priekabiavimas darbe taip pat buvo vertinamas vieno teiginiu klausimu - pateikiant
priekabiavimo sgvokos apibrézimg ir klausiant tyrimo dalyviy: ,,Ar per pastaruosius 6 mén. patyréte
priekabiavimg?* Autoriai nurodo, kad Siuo biidu vertinamas subjektyvus asmens patyrimas
(Einarsen et al., 2011), pazymint, kad dviejy metody naudojimas turi daugiau privalumy, suteikia
daugiau informacijos, taciau priekabiavimo paplitimo rodikliai aukstesni vertinant pirmuoju budu.

Rezultaty vertinimas. Buvo pateikti keli atsakymy variantai: 1) Ne; 2) Taip, bet labai retai; 3)

Taip, retkarcCiais 4) Taip, kelis kartus per savaite; 5) Taip, beveik kasdien. Jei tyrimo dalyvis nurodé,
kad patyré priekabiavima, tada turéjo nurodyti priekabiavimo darbe $altinj, t.y. i$ ko patiria? Galimi
atsakymy variantai: 1) IS bendradarbiy; 2) Tiesioginio vadovo; 3) Kity vadovy; 4) Kita (jrasykite).
Galima buvo pasirinkti kelis atsakymy variantus.

Psichologinis kapitalas vertintas Lorenz, Beer, Putz ir Heinitz (2016) sukurta 12 teiginiy
skale (angl. Psychological Capital Questionnaire, CPC-12). Skalés teiginio pavyzdys: “Galiu
iSspresti daugumq problemy jei jdésiu pakankamai pastangy”. Originalios skalés Cronbacho alpha
—0,820. Buvo gautas leidimas i$ autoriy versti ir naudoti §j klausimyna moksliniame darbe. Vertima

1 lietuviy kalbg atliko profesionalus vertéjas ir darbo autor¢ kartu su darbo vadovu.
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Rezultaty vertinimas. Autoriai nurodo, kad atsakyti reikia 6 baly skaléje, taciau Siame tyrime

atsakymai buvo vienodinti su kitomis skalémis ir vertinami 5 baly Likerto skalé nuo 1 (,,visiskai
nesutinku®) iki 5 (,,visiSkai sutinku‘). AukStesni skalés jverciai rodo labiau iSreiksta psichologinj
kapitalg. Skalés jvertis skai¢iuojamas kaip atsakymy j visus 12 skalés teiginius baly vidurkis.

Patikimumas ir validumas. Siame tyrime Cronbacho alpha koeficientas yra 0,875. Tyrimo

pradzioje buvo patikrintas skalés konstrukto validumas taikant principiniy komponenciy faktoriy
analizés metodg su varimax sukimu. ISskirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 44,5 % duomeny
sklaidos (KMO = 0,877, Bartleto sferiSkumo testo p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja
nuo 0,362 iki 0,793 (zr. 2-3 prieda).

Gerové vertinta Pasaulio sveikatos organizacijos geros savijautos rodikliu (PSO-5) (angl.
Well - Being Index WHO-5). PSO (5) geros savijautos rodiklis sukurtas Pasaulinés sveikatos
organizacijai bendradarbiaujant su dany psichiatru P. Bechu 1998 m. Si skalé vertina psichologinés
savijautos aspektus per pastargsias 2 savaites. Skal¢ sudaro 5 teiginiai, kurie apima teigiamus
emocijy aspektus. Teiginiy pavyzdziai: ,,Jauciuosi linksmas (-a) ir pakilios nuotaikos *, ,, Jauciuosi
aktyvus (-i) ir energingas (-a)“, ,,Mano kasdieniame gyvenime buvo daug mane dominanciy
dalyky ““ ir pan. Skalé yra laisvai prieinama internete.

Rezultaty vertinimas. Atsakymai vertinami 5 baly Likerto tipo skale nuo 0 (,,niekada) iki 5

(,,visg laika®). AukStesni skalés jverCiai rodo aukStesne gerove. Bendras PSO-5 jvertis
apskaiCiuojamas visy teiginiy sumg padauginamas i§ 4. Galutinis baly skai¢ius svyruoja nuo O iKki
100, kurioje 0 yra zema gerové, 0 100 - labai auksta.

Patikimumas ir validumas. Si skalé buvo naudota Mazulytés - Rasytinés disertacijos tyrime

(2017). Autoré nurodo gera skalés patikimumo koeficienta (Chronbach o = 0,850). Siame tyrime
Cronbacho alpha koeficientas yra 0,926. Tyrimo pradzioje buvo patikrintas skalés konstrukto
validumas taikant principiniy komponenciy faktoriy analizés metoda su varimax sukimu. I$skirtas
vienas faktorius, kuris paaiskina 77,5 % duomeny sklaidos (KMO = 0,876; Bartleto sferiskumo

testo p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,784 iki 0,940 (zr. 2-3 priedg).

2.3. Tyrimo eiga
Prie§ pradedant tyrimg Lietuvos policijoje buvo gautas rastiskas leidimas ,,Dél psichologiniy
tyrimy atlikimo* 1§ Vilniaus universiteto. Taip pat buvo gauti klausimyny autoriy leidimai naudoti
skales Siame tyrime. Duomeny rinkimui buvo naudojama internetiné apklausy platforma

www.apklausa.lt. Informacija apie tyrimg ir kvietimas jame dalyvauti (pridedant nuoroda j anketa

bei i§ universiteto gauta rastiska leidimg) buvo siunciami elektroniniu pastu j Lietuvos policijos
jstaigas (komisariatus, Policijos departamentg ir pan.) jstaigy vadovy, komunikacijos specialisty

kontaktais, nurodytais S§iy organizacijy interneto svetainése su praSymu pasidalinti vykdomos
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apklausos nuoroda su tos jstaigos darbuotojais. Tyrimas vykdytas 2024 m. sausio — vasario
ménesiais. Tyrimo dalyviai buvo kvie¢iami uzpildyti anketg savanoriskai, informuojant apie tyrimo
tiksla bei pateikiamy duomeny konfidencialumg, anonimiskumg bei galimas rizikas. Tyrimo
dalyviai, atsakydami ] anketos klausimus, turé¢jo patvirtinti, kad yra Lietuvos policijos darbuotojai,
pazymédami organizacijg, kurioje dirba. Tyrimo dalyviy dalyvavimas buvo savanoriskas, jie buvo
informuoti apie teis¢ ir galimybe bet kada pasitraukti i§ tyrimo. Taip pat tyrimo anketoje buvo
nurodyti tyréjo kontaktiniai duomenys, kuriais tyrimo dalyviai galéjo kreiptis iskilus klausimams

(zr. 3 priedg).

2.4. Duomeny analizés metodai

Statistiné duomeny analizé buvo atlikta naudojant IBM SPSS 20.0 programa. Buvo taikyta
aprasomoji statistika reikSmiy dazniams ir jy procentinei iSraiSkai apskaiciuoti. Buvo skai¢iuojami
kintamyjy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai. Skaliy patikimumas buvo vertinamas apskai¢iuojant
skaliy teiginiy vidinio suderinamumo koeficientg - Cronbacho a. Skaliy validumas buvo tikrintas
taikant principiniy komponenciy tiriamaja faktoriy analiz¢ su varimax sukimu. Atliekant pirming
duomeny analiz¢ buvo jvertinamas tyrimo kintamyjy skirstinio atitikimas normaliajam. Taikytas
Kolmogorovo-Smirnovo testas bei vertinami asimetriSkumo ir 1ékStumo (eksceso) koeficientai.
Atsizvelgiant ] asimetriSkumo ir 1€kStumo koeficientus, daugelio kintamyjy duomeny
pasiskirstymas artimas normaliajam (zr. 4 priedg), tod¢l duomeny anallizéje pasirinkta taikyti
parametrinés statistikos kriterijus. Praktikoje dazniausiai pakanka, kad tyrimo kintamyjy reikSmiy
atitikimas normaliam skirtstiniui buty jvykdytas bent i§ dalies (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2006).
Dviejy skirtingy grupiy nepriklausomy imciy palyginimui (lyginant kintamyjy vidurkiy skirtumus
pagal lytj, iSsilavinimg ir uzimamas pareigas) buvo taikytas Stjudento t Kkriterijus. Keliy
nepriklausomy imciy palyginimui (lyginant kintamyjy vidurkiy skirtumus pagal darbo staza) buvo
naudotas ANOVA kriterijus. Kintamyjy rysiai buvo skaiciuojami taikant Pearsono koreliacijos
koeficientg. Prognostiniai ry$iai vertinti taikant hierarching regresine analiz¢. Pasirinktas statistinio

reikSmingumo lygmuo a = 0,05.
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3. REZULTATAI

3.1. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika

3.1.1. Organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo, darbe patiriamo priekabiavimo ir gerovés

raiska ir sgsajos su socialinémis demografinémis charakteristikomis

Siame skyriuje nagrinéjami organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo, darbe patiriamo
priekabiavimo, gerovés raiska bendroje imtyje, pagal socialines demografines charakteristikas ir
pastaryjy sasajas.

Pirmuoju uzdaviniu siekta istirti kintamyjy sgsajas su socialinémis demografinémis
charakteristikomis. 2 lentel¢je pateikiami tyrimo dalyviy organizaciniy veiksniy, psichologinio
kapitalo, darbe patiriamo priekabiavimo, gerovés raiskos vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
Organizaciniai veiksniai yra iSreik$ti auk$éiau vidutinés reikSmés (M = 5,11, SD = 0,96),
psichologinis kapitalas ir gerové Siek tiek virSija viduting reik§me - atitinkamai (M = 3,87, SD =
0,49 ir M = 60,6, SD = 20,9), priekabiavimas darbe yra isreik$tas zemiau, nei vidutiné reik§mé (M =
1,53, SD =0,53).

2 lentelé. Organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo, priekabiavimo darbe ir gerovés skaliy

pagrindinés charakteristikos bendroje imtyje

Kintamieji N M SD Min Max
Organizaciniai veiksniai 147 511 0,96 1,85 7,00
Psichologinis kapitalas 147 3,87 0,49 2,42 5,00
Priekabiavimas darbe 147 1,53 0,53 1,00 4,00
Gerove 147 60,6 20,9 4 100

Pastaba: N — tyrimo dalyviy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.

Toliau buvo lyginami kintamyjy raiskos skirtumai dviejose skirtingose grupése - pagal lytj ir
uzimamas pareigas taikant Stjudento t kriterijy nepriklausomoms imtims. Palyginus kintamyjy
raiSkg pagal lytj, nenustatyta statistiSkai reikSmingy skirtumy (zr. 3 lentelg), taciau nustatyti
statistiSkai reikSmingi vidurkiy skirtumai lyginant kintamuosius skirtingas pareigas uzimanciy

tyrimo dalyviy grupése (zr. 4 lentele).
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3 lentele. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal lytj

Moterys Vyrai

(n=82) (n =63)
Kintamieji M SD M SD t df p
Organizaciniai veiksniai 5,16 0,95 5,03 0,99 0,816 143 0,416
Psichologinis kapitalas 3,90 049 381 0,49 1,149 143 0,252
Priekabiavimas darbe 1,48 0,53 1,59 0,54 -1,291 143 0,199
Gerové 60,8 222 598 19,3 -0,276 143 0,783

Pastaba: n — tyrimo dalyviy skai¢ius; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis. N =147.

IS 3 lenteléje pateikty duomeny matome, jog nenustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai

lyginant kintamuosius vyry ir motery grupése (p > 0,05).

Kaip matome i$ 4 lenteléje pateikty duomeny, lyginant kintamyjy raiska vadovaujancias ir
nevadovaujancias pareigas uzimanciy asmeny grupése, statistiskai reikSmingi skirtumai nustatyti tik
gerovés vertinime: vadovaujanéias pareigas uzimantys asmenys auksciau jvertino gerove (M =
69,5; SD = 15,8), nei nevadovaujanéias pareigas uzimantieji (M = 58,6; SD = 21,4) (t = 2,972; df =
145, p = 0,005). Sie skirtumai galéty biiti susij¢ su nevienodu tyrimo dalyviy skai¢iumi.

4 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal pareigas

Vadovaujancios  Nevadovaujancios

pareigos pareigos

(n = 26) (n=121)
Kintamieji M SD M SD t df p
Organizaciniai veiksniai 5,20 0,70 5,09 1,01 0,532 145 0,595
Psichologinis kapitalas 3,96 0,51 3,85 0,49 1,071 145 0,286
Priekabiavimas darbe 1,53 0,34 152 0,57 0,040 145 0,968
Gerove 69,5 158 58,6 21,4 2,972 145 0,005

Pastabos: n — tyrimo dalyviy skai¢ius; M — vidurkis; SD — Standartinis nuokrypis; Statistiskai

reik§mingi skirtumai paZzymeéti paryskintu Sriftu. N =147.
Palyginus tyrimo kintamyjy vidurkius pagal iSsilavinima, statistiSkai reikSmingi skirtumai

nenustatyti (zr. 5 lentelg). Atsizvelgiant j tai, kad tyrimo dalyviy, turin¢iy vidurinj ir profesinj

i§silavinimg, imtis buvo itin maza, Sios grupés } duomeny analiz¢ nebuvo jtrauktos.
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5 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal issilavinimg

Aukstasis Aukstasis
universitetinis  neuniversiteti
(n=113) nis
(n=23)
Kintamieji M(SD) M(SD) t df p
Organizaciniai 5,07(0,94) 5,27(1,01) -0,907 134 0,366

veiksniai

Psichologinis kapitalas  3,84(0,49) 3,87(0,43) -0,271 134 0,787

Priekabiavimas darbe 1,53(0,51) 1,38(0,42) 1,280 134 0,203

Gerove 59,72(21,08) 64,17(19,87) -0,933 134 0,352

Pastaba: n — tyrimo dalyviy skai¢ius; M — vidurkis; SD — Standartinis nuokrypis; Statistiskai

reik§mingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu, N =147.

Lyginant tyrimo kintamuosius pagal tyrimo dalyviy darbo stazg buvo taikyta vienfaktoriné

dispersin¢ analizé ANOVA. Rezultatai rodo, kad nustatyti statistiSkai reik§mingi vidurkiy skirtumai

vertinant psichologinj kapitalg — tyrimo dalyviai, dirbantys organizacijoje 6-10 m. (M = 4,09, SD =

0,45), aukséiau vertina psichologinj kapitalg, nei dirbantys organizacijoje 16-20 m. (M = 3,70, SD =

0,61), (F=2,770, p = 0,030) (Zr. 6 lentele).

6 lentelé. Tyrimo kintamyjy vidurkiai grupése pagal darbo stazq

0-5m. 6-10 m. 11-15 m. 16-20 m. >20 m.

n =36 n =17 n =16 n=20 n=>58
Kintamieji M(SD)  M(SD) M(SD) M(SD)  M(SD) F df p
Organizaci- | 5,48(0,94)| 5,18(1,08) | 4,94(1,07) |5,09(0,73)| 4,92(0,94)| 2,058 | 146 | 0,089
niai veiksniali
Psichologinis | 4,00(0,41) | 4,09(0,45) | 3,87(0,61) | 3,70(0,61) | 3,78(0,44) | 2,770 | 146 | 0,030
kapitalas
Priekabiavim | 1,36(0,60) | 1,69(0,65) | 1,60(0,45) | 1,64(0,69) | 1,52(0,39) | 1,524 | 146 | 0,198
as darbe
Gerove 58,77(21, | 64,71(20,7 |59,00(24,4 | 66,00(19, | 59,03(20, | 0,666 | 146 | 0,617

42) 5) 6) 18) 37)

Pastabos: n — tyrimo dalyviy skaicius; M — vidurkis; SD — Standartinis nuokrypis; Statistiskai

reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu, N =147.
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Toliau buvo analizuojamos tyrimo kintamyjy sgsajos su tyrimo dalyviy amziumi (zr. 7

lentele).

7 lentelé. Tyrimo kintamyjy sgsajos su amzZiumi
Kintamieji Amzius
Organizaciniai veiksniai  r - 0,125

p 0133
Psichologinis kapitalas r -0,184*
p 0,026
Priekabiavimas darbe r 0,032
p 0704
Gerové r 0,042
p 0,612

Pastaba: N = 147. *p < 0,05; **p < 0,01; Statistiskai reikSmingos koreliacijos paryskintos.

I§ 7 lentelgje pateikty duomeny matome, kad i§ visy tyrimo kintamyjy tik psichologinis
kapitalas statistiSkai reikSmingai koreliuoja su amziumi ir §is rySys yra neigiamas (r = - 0,184, p <
0,05). Nors Sis rySys yra labai silpnas, taciau galime teigti, kad kuo vyresnis darbuotojas, tuo
Zemiau vertinamas psichologinis kapitalas, ir atvirks¢iai — kuo jaunesnis darbuotojas, tuo auksciau

vertinamas psichologinis kapitalas.

Siuo tyrimu taip pat siekta iSsiaikinti, kokias neigiamy poelgiy apraidkas policijos

darbuotojai patiria dazniausiai, 0 kokias - rec¢iausiai. Gauti duomenys pateikti 8 lenteléje.
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8 lentelé. Neigiamy poelgiy apraisky daznumo vertinimas

Procentai (N = 147)
Niekada Retkarciais Kas ménesj Kas savaite  Kasdien

Neigiamy poelgiy apraisky
formos
Informacijos, turingios jtakos darbo 429 429 8,8 2,7 0,7

veiklai, nuslépimas

Paskaly ir gandy skleidimas 35,4 44,2 12,2 54 2,7
Socialiné atskirtis, vengimas 67,3 26,5 4,1 2,0 -
bendrauti

Uzgaulios pastabos dél asmeniniy 60,5 29,9 5,4 4,1 -

savybiy (pvz., ipro¢iy arba kilmés),
pozitirio arba asmeninio gyvenimo

Saukimas, spontanisko pyk¢&io (arba 60,5 32,0 4,8 2,7 -

inirSio) proverziai

Pakartotinas padaryty klaidy ir 55,1 40,1 3,4 1.4 -
apsirikimy priminimas

Ignoravimas ar prie$isSkumo 65,3 29,3 2,7 2,7 -
rodymas bandant uzmegzti kontakta

Atkakli darbo arba pastangy kritika 65,3 32,0 14 14 -
[7eidzian¢iy i8daigy ir poksty 79,6 15,6 2,0 2,7

lkrétimas i§ bendradarbiy, su kuriais

nesutariama

Remiantis 8 lenteléje pateiktais duomenimis, matyti, kad daugelj neigiamy poelgiy apraisky
tyrimo dalyviai niekada nepatyré arba patyré retkarciais. Dazniausios poelgiy formos, Kurias tyrimo
dalyviai nurodé, jog patiria retkarCiais yra - , paskaly ir gandy skleidimas* (44,2 %) bei
Linformacijos, turincios jtakos darbo veiklai, nuslépimas* (42,9 %). Galime pastebéti, kad ,, paskaly
ir gandy skleidimas‘ taip pat yra viena i§ dazniausiy negatyvaus elgesio apraisky, kurig tyrimo

dalyviai nurodé, jog patyré ,, kas ménesj “ ir ,, kas savaite “.
Siekiant iSsiaiskinti, koks yra priekabiavimo darbe paplitimo mastas, taip pat buvo vertinama

subjektyvi tyrimo dalyviy patirtis, pateikiant priekabiavimo darbe sagvokos apibrézimg ir uzduodant

klausima: ,,Remdamiesi anksciau minétu apibrézZimu atsakykite, ar per paskutinius SeSis ménesius
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darbe patyréte priekabiavimg?“. Gauti tyrimo rezultatai rodo, kad vertinant subjektyvy

priekabiavimo patyrimg per pastaruosius 6 mén., 25 tyrimo dalyviai atsaké teigiamai (zr. 3 pav.).

Vyrai 6 6

Moterys 12 1

0 2 4 6 8 10 12 14

Taip, bet labai retai @ Taip,retkarciais [ Taip, beveik kasdien

3 pav. Tyrimo dalyviy subjektyvus priekabiavimo darbe vertinimas (n = 25)

Kaip matome, dauguma policijos darbuotojy motery nurodé, jog patyré prickabiavimg labai

retai, o vyrai — labai retai ar retkarciais.

Tyrimo metu taip pat siekta issiaiSkinti, kas ir i§ ko patiria priekabiavimg darbe. Tyrimo
rezultatai parodé, jog i§ viso nurodé, kad priekabiavimg darbe patyré 3 — vadovaujanéias pareigas
uzimantys asmenys, ir 22 — nevadovaujancias pareigas uzimantys. Tyrimo duomenys taip pat rodo,
jog vadovai nurodeé, kad patyré priekabiavimg i§ kito vadovo ar pavaldiniy, o dauguma darbuotojy —
i$ kolegy, t.y. bendradarbiy. Kai kurie nurodé, jog patyré priekabiavimg i§ keliy Saltiniy - klienty ir

bendradarbiy ar bendradarbiy ir tiesioginio vadovo (zr. 9 lentele).

9 lentelé. Priekabiavimo darbe Saltinis

Asmens, patyrusio priekabiavimg, pareigos

Priekabiavimo darbe Saltinis Darbuotojas Vadovas
Bendradarbis (-iai) 16 -
Tiesioginis vadovas 5 -
Kitas vadovas 1 2
Pavaldinys (-iai) - 1
Kita (gyventojy, klienty) 2 -
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3.2. Organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo, darbe patiriamo priekabiavimo ir

geroves $3sajos
Antruoju uzdaviniu siekta istirti tyrimo kintamyjy tarpusavio sgsajas. Analizuojant tyrimo
kintamyjy tarpusavio sasajas taikytas Pearsono koreliacijos koeficientas. Koreliacijos koeficientai ir

jy reikSmingumo lygmenys pateikti 10 lenteléje.

10 lentelé. Tyrimo kintamyjy tarpusavio sqsajos

Organizaciniai  Psichologinis  Priekabiavimas Geroveé

veiksniai kapitalas darbe
Organizaciniai 1 0,433** -0,417** 0,506**
veiksniai
Psichologinis 1 -0,227** 0,585**
kapitalas
Priekabiavimas 1 - 0,390**
darbe

Pastaba: N = 147. *p < 0,05; **p < 0,01. Statistiskai reik§mingos koreliacijos paryskintos.

Nustatytos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp visy tyrimo kintamyjy. Priekabiavimas darbe
neigiamai koreliuoja su organizaciniais veiksniais (r = - 0,417, p = 0,000), psichologiniu kapitalu (r
=- 0,227, p = 0,006) ir gerove (r = - 0,390, p = 0,000). Taciau galime pastebéti, kad stipriausias
rySys nustatytas taip priekabiavimo darbe ir organizaciniy veiksniy. Gauti rezultatai taip pat rodo,
jog tiek organizaciniai veiksniai, tiek psichologinis kapitalas teigiamai susij¢ su darbuotojy gerove,
atitinkamai (r = 0,506, p < 0,01 bei r = 0,585, p < 0,01). Siy rysiy stiprumas vertinamas kaip
vidutinis (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2014).

Tyrimo metu taip pat buvo svarbu pazinti, kokie organizaciniai veiksniai labiausiai siejami su
darbe patiriamu priekabiavimu. Tam tikslui buvo atlikta atskiry Organizaciniy veiksniy skalés
teiginiy ir priekabiavimo vertinimo (neigimy poelgiy skalés rodiklis) koreliaciné analizé. Nors
atlikus analiz¢ paaiskéjo, kad beveik visi veiksniai koreliuoja su priekabiavimu, taciau stipriausiai
koreliuojantys teiginiai pateikiami 11 lenteléje. IS tyrimo duomeny matyti, kad gautos vidutinio
stiprumo neigiamos priekabiavimo vertinimo koreliacijos su organizaciniy veiksniy skalés

teiginiais, atspindinciais socialinio klimato dimensij3.
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11 lentelé. Priekabiavimo darbe ir organizaciniy veiksniy (pagal teiginius) sqsajos

Organizaciniai veiksniai pagal teiginius Priekabiavimas p
darbe

Teigiama darbovietés atmosfera r-0,395 0,000
Darbuotojy emocijy raiSka atvira ir sgzininga r-0,400 0,000
Darnus darbuotojy tarpusavio bendravimas r-0,420 0,000
Rami darbovietés atmosfera r-0,482 0,000
Atviras darbuotojy nuomonés issakymas r-0,374 0,000
Palanki darbovietés atmosfera r-0,439 0,000
Profesionalus iskilanc¢iy konflikty sprendimas r-0,376 0,000
Geras bendradarbiavimas skyriuje r-0,427 0,000
Darbuotojy tarpusavio supratingumas ir abipusis r-0,393 0,000
pasitikéjimas

Pastaba: N = 147.

Kaip matome i§ gauty tyrimo rezultaty, priekabiavimas darbe stipriausiai neigiamai siejosi su
Siais teiginiais: ,,Mano darbovietéje tvyro rami atmosfera® (r = - 0,482, p = 0,000), ,, Darbe
atmosfera palanki“ (r = - 0,439, p = 0,000), ,, Manau, kad bendradarbiavimas mano skyriuje vyksta
gerai” (0,427, p = 0,000), ,, Darbuotojai darniai bendrauja* (r = - 0,420, p = 0,000) ir kt.
Darbuotojai, kurie auk$¢iau vertino minétus organizacinés aplinkos veiksnius, nurodé, kad patiria

maziau priekabiavimo apraisky.

3.3. Darbe patiriama priekabiavima prognozuojantys veiksniai

Treciuoju tyrimo uzdaviniu siekta nustatyti organizaciniy veiksniy ir darbuotojy psichologinio
kapitalo reik§me prognozuojant darbe patiriama priekabiavima.

Siekiant nustatyti organizaciniy veiksniy galimybes prognozuoti prieckabiavimg darbe, buvo
taikoma hierarchiné (trijy pakopy) tiesiné regresiné analizé (zr. 12 lentelg). Pirmoje pakopoje buvo
jvesti socialiniai demografiniai duomenys (amzius, pareigos), antroje — organizaciniai veiksniai,
tre¢ioje — psichologinis kapitalas. Kaip matome i§ 12 lenteléje pateikty duomeny, demografiniai
kintamieji neprognozuoja priekabiavimo darbe. Antroje hierarchinés regresijos analizés pakopoje
pridéjus organizacinius veiksnius, modelis paaiskina papildomus 17,5 proc. priekabiavimo darbe
sklaidos. Sioje pakopoje organizaciniai veiksniai priekabiavima darbe statistiskai reik§mingai
prognozuoja neigiamai (8 = - 0,422, p = 0,000). Trecioje pakopoje pridéjus psichologinj kapitala,
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modelis paaikina papildomus tik 0,3 proc. Sioje pakopoje psichologinis kapitalas priekabiavimo

darbe neprognozuoja (8 = - 0,065 p = 0,451), tuo tarpu organizaciniai veiksniai iSlieka reik§mingu

prognostiniu veiksniu (R = - 0,395 p = 0,000). Sis modelis yra artimas statistiskai reik§mingam,

paaiskina 17,9 proc. priekabiavimo darbe variacijos (R?= 0,179).

12 lentelé. Priekabiavimo darbe prognostiniai veiksniali

Priekabiavimas darbe
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa
Nepriklausomi kintamieji
p p p P p p
AmZius 0,032 0,705  -0,025 0,748 -0,035 0,662
Pareigos 0,002 0,978 -0,025 0,747 -0,031 0,690
Organizaciniai veiksniai -0,422 0,000 -0,395 0,000
Psichologinis kapitalas -0,065 0,451
R? 0,001 0,176 0,179
AR? 0,175%** 0,003
F 0,072 10,0888*** 7,686 0,000***

Pastaba: N = 147. *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001

Apbendrintant galime teigti, kad organizaciniai veiksniai priekabiavimg darbe prognozuoja

neigiamai (B = - 0,395, p = 0,000), tuo tarpu psichologinis kapitalas — neprognozuoja priekabiavimo

darbe (B =- 0,065 p=0,451) (Zr. 4 pav.).

veiksniai -

Psichologinis

Organizaciniai S =-0,395, p =0,000

Priekabiavimas
darbe

kapitalas S =-0,065,p =0,451

4 pav. Priekabiavimo darbe prognostiniy veiksniy rezultatai

Taigi, pirmoji hipotezé pasitvirtino, antroji hipotezé — nepasitvirtino.
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3.4. Organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo, darbe patiriamo priekabiavimo

reikSmé gerovei

Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu siekta nustatyti organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo ir
darbe patiriamo priekabiavimo galimybes prognozuojant darbuotojy gerove. Siekiant jvertinti,
kokie veiksniai gali nuspéti darbuotojo gerove, buvo taikyta hierarchiné tiesiné regresija. | pirma
pakopa jtraukti demografiniai kintamieji, pagal kuriuos gauti reikSmingi gerovés raiskos skirtumai —
amzius ir pareigos. | antrg modelj papildomai jtrauktas organizaciniy veiksniy rodiklis, j tre¢ig —

psichologinis kapitalas ir j ketvirtg — priekabiavimo vertinimas (zr. 13 lentelg).

13 lentelé. Darbuotojo gerovés prognostiniai veiksniai

Gerove
1 pakopa 2 pakopa 3 pakopa 4 pakopa
Nepriklausomi
kintamieji
B p B p p P p P
AmZius 0,010 | 0,901 0,079 0,273 0,148 0,022 0,141 | 0,025
Pareigos -0,198 | 0,018 -0,165 0,022 -0,121 0,057 -0,127 | 0,041
Organizaciniai 0,509 0,000 0,319 0,000 0,244 | 0,001
veiksniai
Psichologinis 0,463 0,000 0,451 | 0,000
kapitalas
Priekabiavimas darbe -0,191 | 0,005
R? 0,040 0,294*** 0,463*** 0,493***
AR? 0,040 0,254 0,169 0,030
F 2,980 19,736*** 30,386*** 27, 208**

Pastaba. * p < 0,05, ** p< 0,01, ***p < 0,001, N =147

Rezultatai rodo, kad pirmasis modelis, ] kurj jvestos tik socialinés demografinés
charakteristikos, yra nereikSmingos, paaiSkina tik 4 proc. gerovés sklaidos. Antroje pakopoje
reikSmingai prognozuoja organizaciniai veiksniai (# = 0,509, p = 0,000). Taip pat matyti, kad Sioje
pakopoje pridéjus organizaciniy veiksniy kintamgjj, modelio paaiSkinamumas padidéjo 25,4 proc.
TreCioje pakopoje pridéjus psichologinio kapitalo kintamajj, modelis papildomai paaisSkina 16,9
proc. Nors Sioje pakopoje organizaciniai veiksniai (4 = 0,319, p = 0, 000) vis dar islicka
reikSmingu prognostiniu veiksniu, ta¢iau psichologinis kapitalas (4 = 0,463, p = 0, 000) yra
stipresnis prognostinis veiksnys, nei organizaciniai veiksniai. | ketvirta pakopg jvedus
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priekabiavimo darbe kintamajj, psichologinio kapitalo teigiamas poveikis gerovei nezymiai
sumazéjo, tadiau jis vis vien isliko stipriausiu prognostiniu veiksniu. Sioje pakopoje stipriausia
teigiamg poveikj gerovés atzvilgiu turi psichologinis kapitalas (4 = 0,451, p = 0, 000). Nustatyta
psichologinio kapitalo reikSmé gerovei yra stipriai iSreikSta ir paaiSkina 49,3 proc. duomeny

sklaidos (R?=0,493).

B =0,244, p = 0,001

Organizaciniali

veiksniai

) " $ =0,451,p =0,00 Gerove
Psichologinis >

kapitalas /

Priekabiavimas

darbe B =-0,191, p =0,005

5 pav. Gerovés prognostiniy veiksniy rezultaty modelis
Kaip matome 1§ 5 paveikslo, priekabiavimo darbe kintamasis statistiSkai reikSmingai
neigiamai prognozuoja gerove (r = - 0,191, p < 0,01), organizaciniai veiksniai - teigiamai (8 =
0,244, p =0,001), taciau psichologinis kapitalas (# = 0,451, p = 0,000) yra svarbiausias statistiSkai

reik§mingas gerovés prognostinis veiksnys.

Taigi, galime teigti, kad tyrimo metu keltos 3, 4 ir 5 hipotezés pasitvirtino.

41



4. REZULTATU APTARIMAS

Sio tyrimo tikslas buvo - nustatyti organizaciniy veiksniy ir psichologinio kapitalo reik§me
policijos darbuotojy patiriamam priekabiavimui ir gerovei.

Ankstesni tyrimai atskleidé, kad priekabiavimas darbe — skirtingose Salyse ir kultiirose
paplites reiskinys, su kuriuo susiduria jvairiy profesijy darbuotojai. Sis reidkinys tikriausiai gali
buty vadinamas patologiniu XXI amziaus fenomenu. Nors mokslininkai sutinka, kad
prickabiavimas darbe yra sudétingas ir daugialypis reiSkinys, kurio prielaidos siejamos tiek su
asmeniu, tiek su organizacija, taciau $iy veiksniy reik§mé patiriamam priekabiavimui iki galo néra
aiSki. Tad siekiant gilesnio supratimo apie organizaciniy ir individualiy veiksniy reikSme policijos
darbuotojy patiriamam priekabiavimui, buvo atliktas $is tyrimas. Tyrimo rezultatai atskleide, kad
organizaciniai veiksniai neigiamai prognozuoja darbe patiriamg prieckabiavima, o psichologinis
kapitalas — neprognozuoja. Sis tyrimas taip pat atskleide, veiksnius, turin¢ius reikmeés policijos
darbuotojo gerovei, iSryskindamas teigiamg psichologinio kapitalo ir neigiama — priekabiavimo
poveiki. Tyrimo metu paaiskéjo, kad psichologinio kapitalo reik§mé aukStesnei policijos darbuotojo
gerovei yra stipriau iSreikSta, nei organizaciniy veiksniy, tuo tarpu priekabiavimas darbe daro
neigiamg poveikj darbuotojo gerovei, taciau jo reikSmé néra stipriai iSreiksta. Toliau bus pristatomi

ir aptariami tyrimo metu gauti rezultatai pagal atskirai formuluotus tyrimo uZdavinius ir hipotezes.

4.1. Organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo, darbe patiriamo priekabiavimo ir geroveés

raiSka ir sgsajos SuU socialinémis demografinémis charakteristikomis

Pirmuoju uzdaviniu siekta jvertinti organizaciniy veiksniy, darbuotojo psichologinio kapitalo,
darbe patiriamo priekabiavimo bei gerovés raiSka ir sgsajas su socialinémis demografinémis
charakteristikomis. Sio tyrimo rezultatai atskleidé, kad priekabiavimo darbe raiska statistiskai
reikSmingai nesiskyré vyry ir motery grupése. Gauti duomenys Siek tiek stebina, nes prieStarauja
ankstesniy tyrimy, kuriuose buvo nustatyti ly¢iy skirtumai patiriant priekabiavima, rezultatams.
Pavyzdziui, kai kurie tyréjai nustaté, kad moterys patiria priekabiavimg daZniau, nei vyrai (Giorgi et
al., 2013; Venetoklis & Kettunen, 2016; Amponsah - Tawiah & Annor, 2017 ). Svarbu tai, kad $i
tendencija iSrySkejo ir policijos darbuotojy imtyje (UNISON, 2016). Taciau kai kuriuose tyrimuose
lyties skirtumy taip pat nerasta (Darko et al., 2019). Kita vertus, atsizZvelgiant | tai, kad tradiciskai
teisésaugos institucijos siejamos su vyry dominuojama kultiira, kurios vienas esminiy elementy,
anot Paurienés (2019), yra vyriSkumo kultas, tad galima buvo tikétis kitokiy rezultaty. Vis délto,
remiantis Tarptautinés darbo organizacijos (2022) atlikto tyrimo duomenimis, ryskiausi lyCiy

skirtumai stebimi patiriant seksualinj priekabiavimg (ILO, 2022). Tad tikétina, jog Siame tyrime
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nebuvo gauti skirtumai lyties atzvilgiu dél to, kad buvo vertinami psichologiniai priekabiavimo
aspektai. Taciau Sio tyrimo metu buvo gauta, kad psichologinis kapitalas reik§mingai neigiamai
siejasi su darbuotojo amziumi. Tai reisSkia, kad kuo vyresnis darbuotojas, tuo Zemesnis jo
psichologinis kapitalas, ir atvirk§¢iai — kuo jaunesnis darbuotojas, tuo aukStesnis psichologinio
kapitalas. Nepaisant to, kad §is rySys yra gana silpnas, vis délto, psichologinio kapitalo su amziumi
kitimo tendencija jdomi ir gali biiti interpretuojama jvairiai. Vienas i$ galimy paaiskinimy galéty
biiti tas, kad asmens psichologiniai istekliai, kuriems priskiriamas ir psichologinis kapitalas, kaip ir
fizinés galimybés, su maziumi senka, ypa¢ esant jtemptam policijos darbuotojy darbui. Kita vertus,
galbiit jaunas darbuotojas turi daugiau energijos, jauciasi laimingesnis, turi daugiau pozityviy
lukesciy ateities atzvilgiu, o tai i$ dalies galéty lemti jo aukstesnj psichologinj kapitalg. Taip pat
rasti reikSmingi psichologinio kapitalo vidurkiy skirtumai skirtingg darbo stazg turin¢iy darbuotojy
grupése. PaaiSkéjo, kad aukStesniu psichologiniu kapitalu pasizymi darbuotojai, kurie dirba
organizacijoje trumpesnj laika, palyginus su tais, kurie dirba ilgiau. Sio tyrimo rezultatai
priestarauja Arcega ir Caballero (2019) atlikto tyrimo rezultatams. Autoriai nenustaté reikSmingy
psichologinio kapitalo sasajy su sociodemografiniais rodikliais. Anot Avey (2014), psichologinio
kapitalo sasajos su demografiniais rodikliais aptinkamos retai, o jei ir randamos, tai jos btina labai
silpnos, tad gautus rezultatus negalime vadinti netikétais. Tyrimo metu taip pat pastebéti geroves
raiSkos skirtumai skirtingas pareigas uzimanciyjy grupése: vadovaujancias pareigas uzZimantys
asmenys jvertino gerove auksciau, nei nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai. Nors labai
tikétina, kad gauti rezultatai galéjo biiti susij¢ su netolygiu tyrimo dalyviy pasiskirstymu abiejose
grupése, taciau jie atitinka kito tyrimo, kuriame taip pat buvo nustatyta, kad nevadovaujancias
pareigas uzimanciy darbuotojy subjektyvi gerové yra Zemesn€, nei vadovaujancias pareigas
uzimancéiy darbuotojy, rezultatus (Annor & Amponsah — Tawiah, 2017).

Tyrimo metu buvo svarbu pazinti, su kokiomis neigiamy poelgiy apraiskomis dazniausiai
susiduria policijos darbuotojai. Paaiskéjo, kad dazniausios neigiamy poelgiy apraiskos yra
informacijos, turinCios jtakos darbo veiklai, nuslépimas ir paskaly bei gandy skleidimas. Nors
mokslingje literatiiroje néra vieningos nuomoneés dé¢l dazniausiy neigiamy poelgiy apraisky formuy,
taiau reikty pastebéti, kad Sio tyrimo duomenys sutampa su kai kuriy kity mokslininky
pateikiamais duomenimis. Pavyzdziui, Yoo ir Lee (2018) taip pat nustaté, kad informacijos,
turinCios jtakos darbo veiklai, nuslépimas, yra viena i§ daZniausiy priekabiavimo darbe formos
apraiSky, kurig nurodé daugiau nei pusé tyrimo dalyviy. Mian ir Razzac (2020) gavo panaSius
duomenis, nurodydami, kad policijos darbuotojai dazniausiai susiduria su prieckabiavimo apraiskos
formomis, kuriomis siekiama pakenkti darbo atlikimui. Galima bty teigti, kad Sio tyrimo rezultatai
sutampa su ankstesniy tyrimy duomenimis, taciau Jungtin¢je Karalystéje atliktame tyrime buvo

nustatyta, jog pazeminimas, perdéta kritika ir izoliacija — daZzniausios neigiamy poelgiy apraisky
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formos policijos darbuotojy imtyje (UNISON, 2016). Taigi, Sio tyrimo metu gauti duomenys i$
dalies patvirtino kity tyrimy rezultatus. Galima svarstyti, kad tam galéjo turéti jtakos kultiirinis
kontekstas. Galbiit miisy Salyje dél didesnés socialinés distancijos ir kity tarpasmeninés sgveikos
ypatumy vyrauja tendencija darbo aplinkoje naudoti netiesioginius biidus agresijai iSreiksti. Kaip
nurodo autoriai, tiek informacijos nuslépimas, tiek paskaly ir gandy skleidimas, priskiriami
netiesioginéms priekabiavimo apraiSky formoms (Matthiessen & Einarsen, 2010; Nielsen et al.,
2014; Nielsen et al., 2016). Teigiama, kad tai yra subtilaus pobiidzio veiksmai, kurie paprastai
siejami su priekabiavimo pradzia (Leymann, 1990; 1996; Bulut & Hihi, 2021). Galime jtarti, kad
priekabiavimas tirtoje policijos darbuotojy imtyje — dar bepradedantis vystytis procesas.

Siuo tyrimu taip pat buvo svarbu nustatyti policijos darbuotojy priekabiavimo darbe paplitimo
mastg. Tam buvo naudotas subjektyvaus prickabiavimo vertinimo btdas - pateikiant priekabiavimo
sgvokos apibrézima, remiantis kuriuo tyrimo dalyviai turéjo nurodyti — ar per pastaruosius 6 mén.
patyré §j elgesi, ar ne. Paaiskejo, kad 25 policijos darbuotojai (17 proc.), nurod¢, jog pastaryjy 6
ménesiy bégyje patyré prieckabiavimg darbe. Giorgi ir kiti (2013) atliktame tyrime, vertinant
darbuotojy subjektyvy priekabiavimo patyrima, gauti labai panasiis duomenys -15 proc. darbuotojy
prane$¢ apie patirtg priekabiavimg darbe. Tad galima teigti, kad Siame tyrime gauti priekabiavimo
paplitimo rodikliai sutampa su kitoje Salyje nustatytu priekabiavimo paplitimo mastu. Dar §iame
tyrime buvo siekiama atskleisti priekabiavimo darbe Saltinj. Mokslininkai sutinka, kad
prickabiavimas darbe yra vertikalus procesas, kuris vyksta dél galiy disbalanso (Leymann, 1996;
Einarsen et al., 2020). Tai patvirtino ir daugelis atlikty tyrimy, kuriuose nustatyta, kad dazniausias
priekabiavimo darbe $altinis — vadovas (Namie, 2017; Hodgins et al., 2020; Darko et al., 2019). Vis
delto, Sio tyrimo metu pastebéta kita tendencija - dauguma tyrimo dalyviy nurode¢, jog minéta
neigiama elgesj patyré i§ bendradarbiy. Tai rodo, kad galiy disbalansas gali atsirasti ir tarp vienoda

statusg turin¢iy darbuotojy, tac¢iau konkreciy priezasciy atskleidimas reikalauja papildomy tyrimy.

4.2. Organizaciniy veiksniy, psichologinio kapitalo, darbe patiriamo priekabiavimo ir gerovés

$3sajos

Antruoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama nustatyti organizaciniy veiksniy, policijos
darbuotojy psichologinio kapitalo, darbe patiriamo priekabiavimo bei gerovés tarpusavio sgsajas.
Koreliacinés analizés metu nustatyta, kad organizaciniai veiksniai neigiamai susij¢ su
priekabiavimu darbe, o teigiamai — su psichologiniu kapitalu ir gerove. Tai reiskia, kad darbuotojai,
kurie palankiau jvertino organizacinius veiksnius, nurodé, jog reciau patiria priekabiavima. Gauti
rezultatai atspindi mokslinéje literatiiroje atrastas sgsajas (Hauge et al., 2007; 2011; Skogstad et al.,

2011; Annor & Amponsah, 2017; Gamian — Wilk, et al., 2022). Tyrimo metu tai pat buvo siekta
44



jvertinti priekabiavimo darbe sgsajas su atskirais organizaciniais veiksniais. Tam buvo atlikta
atskiry teiginiy, atspindin€iy jvairius organizacinius veiksnius, ir priekabiavimo darbe koreliaciné
analizé. Paaiskéjo, kad su priekabiavimu darbe labiausiai siejosi teiginiai, atspindintys socialinio
klimato dimensija. Tai rodo, kad darbuotojai, kurie auksCiau jvertino teiginius, atspindin¢ius
socialinj klimatg, refiau nurodo, jog patiria priekabiavimg. Ankstesniuose tyrimuose teigiamas
darbuotojy socialinio klimato aspekty vertinimas taip pat buvo susijes su mazesne priekabiavimo
raiSka (Skogstad et al., 2011; Giorgi et al., 2013; Einarsen et al., 2016). Taigi, $io tyrimo rezultatai
patvirtina daugelio kity autoriy tyrimo rezultatus.

Tyrimo metu taip pat rastas teigiamas organizaciniy veiksniy ir gerovés rysys, kuris rodo, jog
darbuotojai, kurie palankiai vertina organizacinius veiksnius, pasizymi aukS$tesniais gerovés
jverCiais, ir atvirkS§¢iai — aukStesne gerove pasizymintys darbuotojai, palankiau vertina
organizacinius veiksnius. Tiek darbo aplinka svarbi darbuotojo gerovei, tiek darbuotojo gerove turi
reik§més darbo aplinkos vertinimui (Butvilas et al., 2023). Gauti duomenys atitinka ankstesniy
tyrimy rezultatus, kurie atskleidé¢, kad teigiamai vertinami jvairiis organizacinés aplinkos aspektai
(pvz., vadovavimas, socialinis klimatas ir pan.) susije¢ su geresne darbuotojo fizine ir psichologine
sveikata, o tai reiSkia — ir aukStesne gerove (Maurya & Agarwal, 2015; Viitala et al., 2015; Ahmad
et al., 2020). Tikétina, kad kuo auks$¢iau darbuotojai vertina organizacinius veiksnius, tuo maziau
jaucia streso ir jtampos, o tai turi teigiamos jtakos jy gerovei.

Tyrimo metu taip pat nustatytos neigiamos priekabiavimo darbe sgsajos su darbuotojo
psichologiniu kapitalu ir gerove. Nors priekabiavimo darbe ir psichologinio kapitalo rySys yra gana
silpnas, taciau jis rodo, kad policijos darbuotojai, pasiZymintys aukstesniais psichologinio kapitalo
jver€iais, nurodo, jog reCiau patiria priekabiavimg, ir atvirk§¢iai — pasiZymintys zemesniais
psichologinio kapitalo jverciais, nurodo, jog dazniau patiria priekabiavimg. Keletas ankstesniy
tyrimy taip pat atskleidé neigiama priekabiavimo darbe ir psichologinio kapitalo rysj (Ashraf, &
Khan, 2022; Ali et al., 2019; Cassidy et al., 2014). Vadinasi, §io tyrimo rezultatai patvirtina su
ankstesniy tyréjy gautus duomenis.

Tyrimo metu gautas psichologinio kapitalo ir gerovés rysis, kuris Siame tyrime yra vienas 1§
stipriausiy. Sis rySys buvo labai tikétinas, kadangi ankstesniuose tyrimuose taip pat stebimas
teigiamas psichologinio kapitalo poveikis asmens gerovei (Cassidy et al., 2014; Rabenu, et al.,
2016; Hernandez et al., 2019; Ho & Chan). Gautos psichologinio kapitalo ir gerovés sgsajos reiskia,
jog policijos darbuotojai, kuriems budingas labiau iSreikStas psichologinis kapitalas, aukS¢iau

vertina savo gerove.
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4.3. Darbe patiriamg priekabiavimg prognozuojantys veiksniai

Tre¢iuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama nustatyti organizaciniy veiksniy ir policijos
darbuotojy psichologinio kapitalo reikSme prognozuojant darbe patiriamg priekabiavima.

Tyrimo metu nustatyta, kad organizaciniai veiksniai neigiamai prognozuoja priekabiavimag
darbe. Tai reiSkia, kad darbuotojai, kurie palankiau vertina organizacinius veiksnius, nurodo, kad
reCiau patiria prickabiavimg darbe. Taigi, pirmoji hipotezé, kuri teigia, jog organizaciniai veiksniai
neigiamai prognozuoja darbe patiriamg priekabiavimg, pasitvirtino. Organizaciniy veiksniy
reikSme darbe patiriamam priekabiavimui atskleidé ir daugelio kity tyrimy rezultatai (Einarsen et
al., 1994; Beehr & Bowling, 2006; Hauge et al., 2010; Skogstad et al., 2011; Gamian — Wilk et al.,
2022; Zahlquist et. al., 2023). Tad $is tyrimas patvirtino ankstesniy tyrimy rezultatus.

Tyrimo metu gauta, kad psichologinis kapitalas neprognozuoja darbe patiriamo
priekabiavimo. Vadinasi, aukStesnis darbuotojo kapitalas neturi reikSmés policijos darbuotojy
reciau patiriamam priekabiavimui. Taigi, antroji hipotezé, kuri teigia, jog psichologinis kapitalas
neigiamai prognozuoja priekabiavimo darbe vertinimg, nepasitvirtino. Reikty pastebéti, kad gauti
tyrimo rezultatai prieStarauja Ibrahim su bendraautoriais (2020) atlikto tyrimo rezultatams. Minéto
tyrimo metu psichologinis kapitalas ne tik reik§mingai neigiamai prognozavo darbe patiriama
priekabiavima, bet ir buvo stipresnis prognostinis veiksnys, nei organizaciniai veiksniai. Galime
svarstyti, kad tokius rezultaty skirtumus gal¢jo lemti profesinis kontekstas ir darbo aplinkos

specifika.

4.4. Organizaciniy veiksniy, darbuotojo psichologinio kapitalo, darbe patiriamo

priekabiavimo reik§meé prognozuojant gerove

Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu buvo siekiama nustatyti organizaciniy veiksniy, policijos
darbuotojy psichologinio kapitalo ir darbe patiriamo prickabiavimo reik§me prognozuojant
darbuotojy gerove. Tyrimas atskleidé, kad organizaciniai veiksniai prognozuoja darbuotojo
patiriamg priekabiavimg. Nors jy reikSmé gerovei néra stipriai iSreikSta, taciau galime stebeti
teigiamo organizaciniy veiksniy poveikio darbuotojo gerovei tendencija. Remiantis ankstesniais
tyrimais, viena i$ priezasCiy gali biti ta, jog darbuotojas, palankiai vertinantis darbo aplinkos
aspektus, yra labiau patenkintas, o pasitenkinimas, anot Diener (2008) bei Deci (2008) ir yra viena
1§ aukstos gerovés salygy. Aiskinant konkreciy organizaciniy veiksniy teigiama poveiki gerovei,
galime manyti, kad vadovavimo stiliai teigiamai veikia darbuotojy gerove per apripinimg juos
svarbiais iStekliais (Hobfoll, 2002; Inceoglu et al., 2018; Ahmad et al., 2020), o socialinio klimato

poveikis darbuotojo gerovei priklausys nuo tarpusavio sgveikos vertinimo - ar ji bus darbuotojo
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suvokiama kaip teigiama, ar neigiama. Taigi, trecioji hipotezé, kuri teigia, jog organizaciniai
veiksniai teigiamai prognozuoja policijos darbuotojy gerove, pasitvirtino.

Toliau aptarsime psichologinio kapitalo reikSme darbuotojo gerovei. Tyrimo metu paaiskéjo,
kad psichologinis kapitalas teigiamai prognozuoja darbuotojo gerove. Svarbu ir jdomu tai, kad
Siame tyrime psichologinio kapitalo prognostiné verté — didziausia. Tai reiSkia, kad aukStesniu
psichologiniu kapitalu pasizymintys darbuotojai dél teigiamo pozitrio ir kontrolés suvokimo
aukscCiau vertina savo savijautos aspektus (Youssef — Morgan, 2015). Taip pat tokie asmenys yra
linke naudoti teigiamas jveikos strategijas, dé¢l ko patiria daugiau teigiamy emocijy, o tai, tikétina,
taip pat turi jy aukstesnei gerovei (Rabenu, et al., 2016). Galima svarstyti, kad policijos darbuotojai
dél jtempto ir operatyvumo reikalaujancios darbo pobiidzio, yra iSsiugde i problema orientuotas
jveikos strategijas, kurios daro teigiamos jtakos Siy darbuotojy gerovei. Taigi, gauti tyrimo
rezultatai patvirtino kity mokslininky atliktus tyrimy rezultatus, kurie taip pat atskleidé reikSminga
teigiamg psichologinio kapitalo poveikj gerovei (Youssef — Morgan, 2015; Rabenu, et al., 2016;
Hernandez — Varas et al., 2019; Ho & Chan, 2022). Taigi, ketvirtoji hipoteze, Kuri teigia, jog
psichologinis kapitalas teigiamai prognozuoja policijos darbuotojy gerove, taip pat pasitvirtino.

Nustatytas silpnas neigiamas prognostinis rySys tarp priekabiavimo darbe ir gerovés. Visgi
rySkéja tendencija, kad darbe patiriamas priekabiavimas gali daryti neigiama jtaka darbuotojo
gerovel. Manoma, jog tai pirmiausia siejama su kognityviniy ir emociniy iStekliy netekimu
(Hobfoll, 2002; Annor & Amponsah — Tawiah, 2017). Priekabiavimas, kaip nepageidaujamas
elgesys, sukelia darbuotojui jtampg ir stresa, dél ko patiriama daugiau neigiamy, nei teigiamy
emocijy. Ankstesniais tyrimais taip pat buvo atskleistas neigiamas priekabiavimo poveikis
darbuotojo gerovei (Einarsen & Nielsen, 2012; Nielsen et al., 2014; Nielsen et al., 2016). Taigi,
penktoji hipotezé, kuri teigia, kad darbe patiriamas priekabiavimas neigiamai prognozuoja
policijos darbuotojy gerove, pasitvirtino.

Apibendrinant galime teigti, kad Sis tyrimas atskleidé ir suteiké jzvalgy apie organizaciniy ir
individualiy veiksniy reik§me policijos darbuotojy patiriamam priekabiavimui bei gerovei. Atlikto
tyrimo rezultatai patvirtina pirmyjy mokslininky (Einarsen et al., 1994; Leymann, 1996) iskelta
darbo aplinkos hipoteze, kuri teigé, jog priekabiavimo darbe priezastys gludi organizacijoje.

Praktiné $io darbo reik§mé. Sio tyrimo metu gauti rezultatai turi ne tik teorinés, bet ir
praktinés reikSmés, siekiant teikti rekomendacijas policijos organizacijos vadovams, personalo
specialistams ir (ar) teisés psichologui. Sio tyrimo rezultatai taip pat suteikia gilesnj supratima apie
policijos darbuotojy patiriamo priekabiavimo ir gerove prognostinius veiksnius. Atsizvelgiant | tai,
kad iki $iol psichologinis kapitalas mokslininky daugiausia buvo tyrinétas kaip apsauginis veiksnys,

Sis tyrimas ir jo rezultatai reikSmingi tuo, jog papildo kity autoriy atliktus tyrimus.
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4.5. Tyrimo ribotumai ir gairés tolesniems tyrimams

Kaip ir daugelis kity moksliniy tyrimy, $is tyrimas taip pat turi keletg ribotumy. Viena i$ jy
galima jvardinti tyrimo dalyviy imtj, kuri néra didelé. Taip pat tyrime taikyta patogioji atranka, kuri
nereprezentuoja  visos policijos darbuotojy populiacijos Lietuvoje. Siekiant didesnio
reprezentatyvumo, bty tikslinga apklausti daugiau darbuotojy. Dél Siy priezasCiy gauti rezultatai
turi biiti interpretuojami atsargiai. Prie Sio tyrimo ribotumy galima priskirti ir tai, jog triksta
duomeny apie tyrimo dalyviy skaiiy uzimamy pareigy (teisinio statuso ir funkcijy aspektais)
atzvilgiu. Pavyzdziui, néra zinoma, kiek Siame tyrime dalyvavo policijos pareiginy, o kiek — kitas
funkcijas (pvz. administracines) vykdanc¢iy darbuotojy. Tikétina, kad tai galéjo paveikti kai kuriuos
tyrimo metu gautus rezultatus (pvz., neigiamy poelgiy apraiSky formy paplitimg ir pan.).
Atsizvelgiant | Siuos aspektus ateityje buty naudinga atlikti panasy tyrima, j kurj bty jtraukti
papildomi duomenys apie tyrimo dalyviy profesinius ypatumus.

Siekiant gilesniy tyrimo duomeny, ateities tyrimuose galima bty patyrinéti, kokio konretaus
pozymio (pvz. lyties, amziaus, tautybés ar pan.) pagrindu darbuotojas patiria prickabiavima.
Kadangi Siame tyrime nebuvo galimybés jvertinti konkre¢iy organizaciniy veiksniy raiskos, tad
ateityje buty naudinga atlikti panaSy tyrima, pasirenkant tyrimo instrumentus, kurie leisty jvertinti
atskiry organizaciniy veiksniy (pvz., vaidmeny konflikto, vadovavimo stiliaus ir pan.) raiska ir jy
sasajas su darbe patiriamu priekabiavimu. Dar biity naudinga patyrinéti psichologinio kapitalo ne
kaip prognostinio, o kaip apsauginio veiksnio vaidmenj policijos darbuotojy imtyje. Siekiant
gilesniy ziniy apie priekabiavimo daromg Zala, aktualu biitu patyrinéti priekabiavimo darbe

pasekmes ne tik asmeniui, bet ir organizacijai (pvz., ketinimg i$eiti i$ darbo, jsitraukimg j darbg).

4.6. Rekomendacijos

Remiantis gautais tyrimo rezultatais, svarbu pabréZti organizaciniy veiksniy svarba, ir ypa¢ —
socialinio klimato reikSme¢ policijos darbuotojo gerovei ir mazesniam priekabiavimo suvokimui.
Organizacijos siekiu turéty tapti tarpasmeniniy konflikty prevencija. Aktualu bity vykdyti
mokymus policijos darbuotojams tarpasmeniniy konflikty tema bei stiprinti darbuotojy asmeninio
bendravimo ir bendradarbiavimo jgiidZius, kadangi kartais grieztas bendravimas su kolegomis ar
vadovu gali biti interpretuojamas kaip priekabiavimas. Taip pat svarbu akcentuoti psichologinio
kapitalo, kaip svarbaus asmens iStekliaus ir pozityvios charakteristikos vystymo ir stiprinimo svarbg
siekiant aukStesnés policijos darbuotojo gerovés. Vadovams svarbu pabrézti etiSko vadovavimo
svarba, skatinti juos teikti griztamajj ry$j apie tai, kaip darbuotojams sekasi dirbti ir bendrauti. Tam
labai svarbus jvairiy su darbu susijusiy problemy aptarimo diskusijy grupése, kuriose kartu

dalyvauty vadovai ir pavaldiniai, inicijavimas.
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ISVADOS

Nustatyti tyrimo kintamyjy raiskos skirtumai pagal uzimamas pareigas, darbo stazg ir amziy.
Aukstesniu psichologiniu kapitalu pasizymi policijos darbuotojai, dirbantys organizacijoje
nuo 6 iki 10 m., lyginant su kitomis darbo stazo grupémis. Auk$Ciau gerove vertina
vadovaujanéias pareigas uzimantys darbuotojai, nei nevadovaujantys. Nustatytas
reikSmingas neigiamas rySys tarp darbuotojo amziaus ir psichologinio kapitalo: didéjant

amziui, mazéja psichologinio kapitalo isreikStumas.

Policijos darbuotojai, kurie palankiau jvertino organizacinius veiksnius, pasizymi aukstesne
gerove. Prieckabiavimo reiskinj zemiau jvertino policijos darbuotojai, kurie palankiau vertino
organizacinius veiksnius bei asmeninj psichologinj kapitalg. Aukstesné policijos darbuotojy

gerove siejama su aukstesniu psichologiniu kapitalu bei reciau patiriamu priekabiavimu.

Organizaciniai veiksniai neigiamai prognozuoja darbe patiriamg priekabiavimg: policijos
darbuotojai, kurie palankiau vertina organizacinius veiksnius, nurodo, kad reiau patiria
priekabiavimg darbe. Tuo tarpu darbuotojo psichologinis kapitalas neprognozuoja darbe

patiriamo priekabiavimo.

Organizaciniai veiksniai ir psichologinis kapitalas teigiamai numato policijos darbuotojy
gerove, taciau psichologinis kapitalas yra stipresnis prognostinis veiksnys, nei organizaciniai

veiksniai.

Priekabiavimas darbe neigiamai prognozuoja darbuotojy gerove: policijos darbuotojai, kurie

nurodo, jog reciau patiria priekabiavima, pasizymi aukstesniais geroves jverciais.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketos socialiniai demografiniai klausimai

1. Kokioje teisésaugos institucijoje dirbate?
[ Lietuvos policija

[ Probacijos tarnyba

L] Kita (jrasykite)....................

2. Nurodykite apskriti, kurioje dirbate
O Vilniaus apsk.

O Kauno apsk.

L] Klaipédos apsk.

O Siauliy apsk.

L] Panevézio apsk.

O Utenos apsk.

L] Telsiy apsk.

L1 Marijampolés apsk.
O] Tauragés apsk.

O Alytaus apsk.

3. Ar uZimate vadovaujancias pareigas? Taip [0 Ne [
3. Kiek mety dirbate Sioje organizacijoje?

0 0-5
01 6-10
011-15
01 16-20
0 >20

4. Jusy lytis:

] Moteris

O Vyras

1 Nenoriu atsakyti
O Kita

5. Jiisy amzius (jrasykite metus):

6. Jusy iSsilavinimas:

[0 Aukstasis universitetinis

[1 Aukstasis neuniversitetinis/aukstesnysis
[ Profesinis

I Vidurinis
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2 priedas. Tiriamosios faktoriy analizés rezultatai
1 lentelé. Organizaciniy priekabiavimo rizikos veiksniy skalés tiriamosios faktoriy analizés su

Varimax sukiniu teiginiy faktoriy svoriai

Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
Organizaciniai priekabiavimo rizikos veiksniai
1 teiginys 0,557
2 teiginys 0,773
3 teiginys 0,728
4 teiginys 0,753
5 teiginys 0,734
6 teiginys 0,750
7 teiginys 0,807
8 teiginys 0,701
9 teiginys 0,791
10 teiginys 0,650
11 teiginys 0,864
12 teiginys 0,829
13 teiginys 0,789
14 teiginys 0,804
15 teiginys 0,823
16 teiginys 0,812
17 teiginys 0,676
18 teiginys 0,603
19 teiginys 0,865
20 teiginys 0,798
21 teiginys 0,653
22 teiginys 0,815
23 teiginys 0,795
24 teiginys 0,791
25 teiginys 0,734
26 teiginys 0,807
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3 lentelé. Neigiamy poelgiy klausimyno tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu teiginiy

faktoriy svoriai

Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
Neigiamy poelgiy klausimynas
1 teiginys 0,617
2 teiginys 0,722
3 teiginys 0,784
4 teiginys 0,792
5 teiginys 0,720
6 teiginys 0,780
7 teiginys 0,834
8 teiginys 0,790
9 teiginys 0,663

4 lentelé. Psichologinio kapitalo tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu teiginiy faktoriy

svoriali
Teiginiai Faktoriai
1 faktorius
Psichologinis kapitalas
1 teiginys 0,694
2 teiginys 0,658
3 teiginys 0,744
4 teiginys 0,485
5 teiginys 0,729
6 teiginys 0,673
7 teiginys 0,362
8 teiginys 0,754
9 teiginys 0,595
10 teiginys 0,793
11 teiginys 0,706
12 teiginys 0,690
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5 lentelé. PSO-5 geros savijautos rodiklio faktoriy analizés su Varimax sukiniu teiginiy faktoriy

svoriali
Teiginiai Faktoriali
1 faktorius
PSO-5 geros savijautos rodiklis
1 teiginys 0,907
2 teiginys 0,888
3 teiginys 0,940
4 teiginys 0,874
5 teiginys 0,784
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3 priedas. Informuoto sutikimo forma.
Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi,
Esu Vilniaus universiteto Teisés psichologijos studijy programos studenté Ina Vrublevskaja kvieciu

Jus dalyvauti magistrinio darbo tyrime, kurio tikslas — istirti organizaciniy ir asmeniniy veiksniy
reikSme teisésaugos darbuotojy patiriamam priekabiavimui.

Ivadas.

Tai yra informuoto sutikimo dalyvauti tyrime forma. Joje pateikta svarbi informacija apie §j tyrima.
PraSome susipazinti su §ia informacija, kad galétuméte iSreikSti savo sutikimag arba nesutikima
dalyvauti tyrime.

Tyrimo procediira

Dalyvavimas tyrime uztruks apie 10 — 15 min. Atsakykite j klausimus nuo$irdziai, neskubant, nes
tai gali paveikti tyrimo rezultatus.

Dalyvavimo ir pasitraukimo salygos.

Dalyvavimas tyrime yra savanoriSkas. Pildydami/-os anketa Jus turite teis¢ bet kuriuo metu
nutraukti dalyvavima tyrime.

Dalyvavimo tyrime rizika ir nauda.

Tyréjas nenumato, kad dalyvavimas tyrime Jums galéty sukelti didesnius i§gyvenimus nei patiriami
kasdieniame gyvenime.

Tyréjas numato, kad dalyvavimas tyrime Jums galéty padéti jsisgmoninti savo asmening patirt] ir
geriau pazinti save. Jisy dalyvavimas taip pat prisidés prie geresnio priekabiavimo darbe reiskinio
ir jo rizikos veiksniy supratimo, kuris gali biiti pritaikomas tolimesn¢je psichologijos mokslo
plétroje atliekant tyrimus bei siekiant teikti rekomendacijas organizacijoms apie tai, kaip uztikrinti
jo prevencija, sukuriant visiems darbuotojams palankig darbo aplinka.

Konfidencialumas.
Uztikrinu  konfidencialumg, nes apklausa yra anoniming, atsakymai bus analizuojami tik
apibendrinti ir panaudoti magistro baigiamajame darbe. Tyrimo metu nebus renkami jokie

asmeniniai duomenys, pagal kuriuos jis galétuméte biiti identifikuojamas (-a).

Kontaktai

Kilus klausimams, prasome kreiptis el. pastu — ina.vrublevskaja@fsf.stud.vu.lt

Dékoju uz Jusy dalyvavimag ir skirtg laika!
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4 priedas. Tyrimo kintamyjy pasiskirstymo normalumo rezultatai

Kintamieji Skewness/ Kurtosis/ Kolmogorovo-
Asimetrija ekscesas Smirnovo
testas (Sig.)
Organizaciniai veiksniali - 0,795 0,942 0,029
Psichologinis kapitalas 0,098 0,612 0,000
Priekabiavimas darbe 1,809 4,866 0,000
Gerové -0,436 -0,308 0,002
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