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IVADAS

Darbo temos aktualumas — Zzmonés emigruoja dél jvairiausiy priezasCiy: béga nuo
kariniy konflikty, stichiniy nelaimiy, ieSko politinio prieglobsc¢io dél nesibaigianciy persekiojimy
gimtojoje Salyje ar iSvyksta siekdami iSsilavinimo galimybiy. Vis délto, dazniausiai individai
ieSko darbo ir geresniy ekonominiy salygy, kurios uztikrinty geresne jy paciy ir artimyjy ateit;.
Kita vertus, atvykéliai net susirade geidziamus darbus uzsienyje susiduria su sunkumais.
Tarpkultiriniai skirtumai, tokie kaip bendravimas skirtingomis kalbomis, verbaliniy ar
neverbaliniy Zenkly naudojimas, socialinés normos, religiniai jsitikinimai, aprangos kodas, ly¢iy
vaidmenys ir daugelis kity skirtumy kelia imigrantams stresg darbe. Kadangi, imigrantai negali
efektyviai integruotis j darbine aplinka. Sie tarpkultiiriniai skirtumai imigrantams gali kelti didelj
stresa, paveikti jy psiching sveikata ir bendra gerove. Spaudimas atitikti nepazistamy kultiiry
likesgius ir kartu islaikyti savo kultiirinj tapatuma gali biiti didziulis. Sis stresas daZnai pasireiskia
izoliacijos, nerimo ir nusivylimo jausmais. Kai imigrantai jauciasi nepalaikomi arba nesuprasti
naujoje darbo vietoje, gali nukentéti jy motyvacija ir produktyvumas. Sis nusisalinimas ne tik turi
itakos asmens darbo rezultatams, bet ir gali turéti platesniy pasekmiy darnai ir produktyvumui
darbo vietoje. Visi $ie veiksniai gali sumazinti imigranty jsitraukimg j darba ir jsipareigojimag
organizacijai. Todél norint susvelninti Sias problemas, organizacijoms labai svarbu puoseléti
jtraukig ir palankig darbo aplinka, kuri leisty imigrantams prisitaikyti ir integruotis.

Temos iStyrimo lygis. Siame moksliniame darbe nagrinéjamas imigranty tarpkultirinio
prisitaikymo poveikis jy jsipareigojimui organizacijai, medijuojant darbiniam stresui ir
jsitraukimui j darbg. Todél kyla tyrimo klausimas: ,,Kokj poveikj darbinis stresas ir jsitraukimas j
darbg turi imigranty tarpkultiriniam prisitaikymui ir jsipareigojimui organizacijai*?
Ankstesniuose moksliniuose tyrimuose buvo nustatyta, jog imigrantams kyla akultiiracijos stresas,
kuris gali iSeikvoti proting energija ir sukelti psichologines ligas, tokias kaip nuotaikos sutrikimai,
nerimas, depresija ir kognityviniai sutrikimai (Serafica, Grigsby, Donohue ir Evangelista, 2023).
Taip pat, buvo issiaiSkinta, kad psichologinés problemos su kuriomis susiduria darbuotojai
imigrantai daznai yra susijusios su tokiais stresoriais, kaip finansiniai sunkumai, dél darbo salygy
kylantis pavojus sveikatai, ribotos galimybés naudotis sveikatos priezitiros paslaugomis (Hasan,
Rinaldi, Azham, Mohd Hairi ir Nordin, 2021). Kita vertus, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros problemos, susvetiméjimas, diskriminacija ir bendravimo problemos — Vvisa tai gali
prisidéti prie profesinio streso ir daryti zalingg poveikj imigrantams (Serafica ir kt., 2023). Atlikti

tyrimai rodo, jog didéja poreikis analizuoti darbinio streso ir jsitraukimo j darbg poveikj imigranty



tarpkultiirinio prisitaikymo ir jsipareigojimo organizacijai rySiui. Tam, kad biity galima geriau
suprasti, ar darbinis stresas ir jsitraukimas j darba daro jtaka imigranty tarpkultiiriniam
prisitaikymui ir jsipareigojimui organizacijai ar tai neturi jokios reikSmés.

Darbo naujumas — ankstesniuose moksliniuose tyrimuose didesnis démesys yra skiriamas
imigranty darbuotojy socialinéms salygoms, teisingumui sveikatos srityje ir zmogaus teisiy
pazeidimams, kurie yra laikomi pagrindiniais stresoriais darbingje aplinkoje. Kita vertus, tai néra
vienintelés problemos su kuriomis susiduria atvykéliai. Kadangi, socialiniame, profesiniame ir
asmeniniame kontekste tarpkultiiriniai skirtumai taip pat gali kelti nemazai sunkumy. Todél
kylancios problemos tarp skirtingy kulttiry asmeny ar grupiy gali kelti taip pat didel; stresg kaip
socialinés problemos. Siuolaikinéje visuomengje, tarpkultiiriniai skirtumai ir neprisitaikymo prie
kultiirinés aplinkos problema darosi vis opesné, nes pasaulyje sparciai didéja migranty krizé.

Darbo problema: ar darbinis stresas ir imigranty jsitraukimas j darbg daro jtakg imigranty
tarpkultiiriniam prisitaikymui ir jy jsipareigojimui organizacijai?

Darbo tikslas — nustatyti, ar darbinis stresas ir jsitraukimas j darbg daro jtaka rySiui tarp
imigranty tarpkultiirinio prisitaikymo ir jsipareigojimo organizacijai.

Darbo uzdaviniai:

1. ISnagrinéti teorines imigranty tarpkultiirinio prisitaikymo, darbinio streso, jsitraukimo j
darbg ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas;

2. Atlikus kiekybine apklausg, istirti imigranty kultiirinio intelekto jtaka jsipareigojimo
organizacijai dimensijoms bei nustatyti, kaip $iuos rysius veikia mediacinis darbinio streso
ir jsitraukimo j darbg poveikis;

3. ISanalizavus tyrimo rezultatus, pateikti konkrecias iSvadas bei rekomendacijas dél
nustatyty rysiy koreliacijos, kad organizacijos galéty imtis tinkamy priemoniy problemai
spresti.

Darbo metodai — nagringjant teorines imigranty tarpkultdrinio prisitaikymo, darbinio
streso, jsitraukimo ] darbag ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas buvo taikomas mokslinés
literattiros analizés metodas. Atliekant kiekybinj empirinj tyrimg buvo pasitelkiama — struktiiruota
anketiné apklausa. Kiekybinés apklausos rezultatai buvo statistiSkai analizuojami naudojant SPSS
ir SmartPLS programines jrangas.

Darbo struktiira — mokslinj darbg sudaro tokios dalys kaip jvadas, mokslinés literatiiros
analiz¢, kiekybinis tyrimas, tyrimo modelis, kiekybinio tyrimo duomeny analizé. Taip pat,
pateikiamos iSvados, rekomendacijos, bibliografiniy nuorody sarasas bei priedai. Mokslinés
literatiiros analizés dalyje nagrinéjama teoriné imigranty tarpkultiirinio prisitaikymo, darbinio
streso, jsitraukimo j darbg ir jsipareigojimo organizacijai s3gsajos. Antroje magistro darbo dalyje

pateikiamas kiekybinio tyrimo modelis, aprasoma tyrimo metodologija, tyrimo instrumentas.



Darbo pabaigoje pateikiami kiekybinio tyrimo statistiniai duomenys, kurie buvo suformatuoti

naudojant SPSS ir SmartPLS programines jrangas.



1. TARPKULTURINIO PRISITAIKYMO, DARBINIO STRESO,
ISITRAUKIMO | DARBA IR ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1.1. Tarpkultiirinio prisitaikymo reik§mé ir veikimo principai

Mokslingje literatiiroje kultiiros savoka apibiidinama, kaip didelés Zzmoniy grupés zinios,
patirtis, jsitikinimai, vertybés, pozitriai, reikSmes ir materialiis dalykai, sukaupti per karty kartas
dél individualistiniy ir kolektyviniy pastangy (Drake, 1995). Prisitaikymo prie naujos aplinkos
procesas arba pasiektas psichologinio prisitaikymo lygis, jskaitant asmens susipazinimg ir
patogumo lygj dirbant ir gyvenant kultiiroje, kuri skiriasi nuo jo paties kultiiros, vadinamas
tarpkultiiriniu prisitaikymu (Kai Liao, Wu, Dao ir Ngoc Luu, 2021). Tarpkultiirinis prisitaikymas
yra labai svarbi imigracijos studijy sagvoka, apibiidinanti procesa, kurio metu imigrantai mokosi
priimanciosios Salies kultiiros ir kalbos, kad galéty pritapti naujoje aplinkoje (Boubebkri ir Saidi,
2022). Todél daznai tarpkulttirinis prisitaikymas tapatinamas su kasdiene patirtimi ar gyvenimo
veiksniais, turinciais jtakos imigranty gyvenimo kokybei (Reich, Zautra ir Hall, 2010). Nors
tarpkulttirinis prisitaikymas, adaptacija ir akultiiracija — tai terminai, kurie literatliroje vartojami
kaip sinonimai, siekiant apibidinti persikélimo ] nepazjstamg kulttring aplinkg procesg ir
rezultatus. Vis délto, prisitaikymo terminas labiau biuidingas emigrantams, o akultiiracija —
imigrantams (Farcas ir Goncalves, 2019).

Kultiry kontakto ABC modelyje tarpkultiirinis prisitaikymas yra skirstomas j tris

dimensijas:

1. Afekting dimensija (stresas ir jo jveikimas);

2. Elgesio dimensija (kultiirinis mokymasis);

3. Kognityving dimensija (socialin¢ identifikacija).
Afektine dimensija orientuota | streso jveikimo strategijas, elgesio dimensija pabréZia socialinius
ir kultiirinius jgidzius, o kognityviné dimensija — saves suvokima (Farcas ir Goncalves, 2019).

Kita vertus, mokslinéje literattiroje aiskinama, jog akultiiracijos modelj galima paaiskinti
remiantis keturiomis paradigmomis: asimiliacijos, pliuralizmo, sintezés ir daugiadimensine
sistema. Asimiliacinis modelis pabrézia kultirinius pokycius po adaptacijos, o pliuralistinis
modelis akultiiracija apibtudina kaip pasirinkimg. O daugiadimensiné tarpkultiirinés adaptacijos
paradigma apibudinama, kaip dinamiskas stabiliy santykiy su nauja kultiirine aplinka uzmezgimo
procesas (Boubebkri ir Saidi, 2022).

Siekiant iSanalizuoti tarpkultiiriniy skirtumy saveika, mokslininké Erin Meyer sukiire
veiksniy skale, kuri gali padéti suvokti, kaip vyksta bendravimas, griztamojo rysio davimas,
sprendimy priémimas ar vadovavimas skirtingose kultiirose. Skal¢ sudaryta i§ aStuoniy veiksniy,

tokiy kaip:
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Bendravimas (Angl. Communicating) — mazai konteksto / daug konteksto;

Vertinimas (Angl. Evaluating) — tiesioginis negatyvus griZztamasis rySys / netiesioginis
negatyvus griztamas rysys;

Jtikinimas (Angl. Persuading) — principy prioretizavimas / paraisky prioretizavimas;
Vadovavimas (Angl. Leading) — egalitarinis / hierarchinis;

Sprendimy priémimas (Angl. Deciding) — abipusiu sutarimu / ,,i§ virSaus j apacig*;
Pasitikéjimas (Angl. Trusting) — uzduotimis pagrijstas / santykiais grjstas;

Nesutarimy sprendimas (Angl. Disagreeing) — konfrontacinis / vengiantis konfrontacijy;
Planavimas (Angl. Scheduling) — linijinis laiko planavimas / lankstus laiko planavimas
(Meyer, 2016).

Skirtumus su kuriais gali susidurti vadovai valdydami tarptautinj versla ir jy poveikj aiSkina
tarpkultiiriniy skirtumy tyrinétoja Tagreed Kawar. Mokslininké sudaré modelj, kuriame iSdésté

pagrindines kulttirines vertybes ir jy reikSme¢ (Kawar, 2012) (Zr. 1 paveiksla).

1 paveikslas

Kulturos modelis

Kulttiros modelis

J .

Laiko
fokusavimas
Monochroninis/

Erdve
Viesa/Privati

Struktiira
Individualizmas/
Kolektyvizmas

Veikla
Veikimas/
Egzistavimas

Polichroninis
4.
Laiko Galia Komunikacija Konkurencija
orle_ntau ja Hierarchija/ Aukstas Konkuruojantis/
Dabartis/ praeitis/ Lygybé kontekstas/Zemas Bendradarbiaujan
ateitis kontekstas tis

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Kawar, 2012.

1. Laiko fokusavimas — kultiirose vyrauja skirtingi pozitriai j laikg — monochroninés ir

polichroninés sistemos. Monochroninése visuomenése laikas naudojamas linijiniu biidu,
daugiausia démesio skiriama informacijai, o polichroninése kulttirose atliekama daugybe
uzduociy, maziau pasikliaujama tikslia informacija ir leidziama keisti tvarkarast;.

Laiko orientacija — istorinius papro¢ius puoseléjanéiy visuomeniy strategijos yra
orientuotos ] nustatyma, ar jos atitinka bendrovés istorijg ir tradicijas, ar ne. Trumpalaike
nauda uzsiimancios kultiiros skiriasi nuo ty, kurios riipinasi praeitimi. | ateitj orientuotos

jmones yra tos, kurios galvoja apie ilgalaike naudg. Todél | istorija orientuotos jmoneés
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pirmenybe teikia paproCiams ir jais remdamosi kuria ilgalaikes strategijas. Tuo tarpu |
ateit] orientuotos jmonés pirmenybe teikia ilgalaikiams tikslams ir rezultatams.

Galia — darbovietése, kuriose pirmenybé teikiama hierarchijai, vyrauja galios dinamika, o
vadovai priima sprendimus ir skirsto uzduotis. Nelygybé daznai normalizuojama arba
latkoma nepageidaujama. Hierarchija skatina santykius, taCiau lygybés kultirose jai
neteikiama pirmenybé. Vadovai aktyviai dalyvauja darbe, o sprendimai priimami visais
lygmenimis.

Konkurencija — vadovybé gali skatinti konkurencija organizacijoje, skatindama
atsakomybe ir kiirybiskumg. Taciau kai kuriose kultiirose pirmenybé teikiama laimingam
darbui, o ne konkurencijai, o tai priestarauja démesio sutelkimui j turtg ir siekius.

Veikla — jmonése vyrauja ,,veiklos kulttira“, kai pagrindinis tikslas yra kurti kiekybiskai
jvertinamus, laiko atzvilgiu apibréztus veiksmus. ,,Buvimo kulttra® reiskia, kad prioritetas
teikiamas jmonés vizijai.

Erdvé — skirtingose kultiirose skirtingai vertinama erdvé ir privatumas: vienose leidziama
atvirai diskutuoti apie asmeninius reikalus, o kitose reikalaujama oficialiy pokalbiy jmonés
klausimais, todél iSrySkéja kultiiriniy normy svarba. [vairiose kultiirose erdvé vertinama
skirtingai; kg viena kultiira laiko privacia, kita kultiira gali laikyti viesa.

Komunikacija — auksto konteksto komunikacija ar praneSimas yra toks, kai uzkoduotoje,
aiskiai iSreikStoje, perduodamoje praneSimo dalyje yra palyginti nedaug informacijos, o
didzioji jos dalis jau yra zinoma gavéjui. Atvirksciai — Zemo konteksto pranesimas, kai
didZioji dalis informacijos yra aiskiai iSreik$tame kode.

Strukttra — individualistinése kultiirose pirmenybé teikiama asmens nepriklausomybei ir
mazesniam grupés dalyvavimui, o kolektyvizmo kultirose pirmenybé teikiama grupés
interesams. D¢l $iy prieSingy idéjy vadovai ir vyresnieji vadybininkai daZnai perduoda

atsakomybe pavaldiniams, kurie labai vertinami kolektyvinése kultarose (Kawar, 2012).

1.1.2. Kultiirinés adaptacijos procesas ir reikSmé

Kultiriné adaptacija organizacijose yra procesas, leidziantis darbuotojams ir vadovams

prisitaikyti prie naujy kultiiriniy salygy, kurios daznai pasitaiko globalioje darbo rinkoje. Sis

procesas apima ne tik darbiniy uzduociy atlikima, bet ir geb&jima uzmegzti bei palaikyti santykius

su vietiniais kolegomis, taip pat prisitaikyti prie kasdienés aplinkos pokyc¢iy. Sékminga kultiiriné

adaptacija gali sumazinti organizacijoje kylancius konfliktus, didinti darbuotojy jsitraukimg bei

skatinti organizacing sékmg (Black, Mendenhall ir Oddou, 1991).
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Sociologas Miltonas James Bennettas sudar¢ tarpkultiirinio jautrumo vystymosi modelj, kurio
stadijos aiSkina, kaip zmonés reaguoja i kultiirinius skirtumus ir prisitaiko prie jy, pereidami nuo
nelankstaus monokultirinio pozitirio prie lankstesnio ir palankesnio kity kultliry supratimo.
Modelj sudaro Sesios pagrindinés stadijos:

1. Neigimas (angl. Denial) — pasirei$kia, kai zmonés teikia pirmenybe¢ stabilumui ir yra

priversti pazinti kitus, pavyzdziui, pabégélius ar imigrantus;

2. Gynyba (angl. Defense) — pasireiskia, kai zmonés pereina j gynybos nuo kultiiriniy
skirtumy patirtj, o tai gali sukelti grésmés jausma ir paskatinti segregaciniy Strategijy
kiirima;

3. Minimizavimas (angl. Minimization) — sumazina Kkultiirinius skirtumus, skatina
tolerancijg. Kita vertus, tai gali uzgozti gilius kultirinius skirtumus, paslépti
dominuojancios kulttiros privilegijas ir paskatinti decentralizacija bei susiskaldyma,

4. Priémimas (angl. Acceptance) — leidzia kultarinius skirtumus suskirstyti j kategorijas,
kurios gali biiti tokios pat sudétingos kaip ir savosios, taciau suderina kultiirinj reliatyvuma
su etiSkumu;

5. Prisitaikymas (angl. Adaptation) — apima etiniy klausimy sprendima ir kulttiriniy skirtumy
toleravima per perspektyvos priémima arba empatija, sukeliancig tinkamumo jausma;

6. Integracija (angl. Integration) — leidzia tvariai integruoti kultiirinius skirtumus j
bendravima, skatina kulttirinj ribotumg ir tarpkultiirinj tarpininkavima (Bennett, 2017).

Kulturineé adaptacija apima tris pagrindines dimensijas: darbines, tarpasmenines ir bendras
gyvenimo salygas. Darbiné dimensija susijusi su geb¢jimu atlikti darbines pareigas naujoje
kultliroje, tarpasmeniné — su santykiy su vietiniais kolegomis ir klientais palaikymu, o gyvenimo
salygos — su kasdieninio gyvenimo pokyg¢iais ir integracija. Sios dimensijos parodo, kad kultiirine
adaptacija néra vien tik darbinis procesas, bet apima ir platesnj konteksta (Black, Mendenhall ir
Oddou, 1991).

Moksliniuose tyrimuose teigiama, jog organizacijos vaidmuo yra esminis. Kadangi, sékminga
adaptacija priklauso nuo organizacijos geb¢jimo pasiiilyti mokymus apie vieting kultira,
mentorystés programas ir socialing parama. Tokios iniciatyvos padeda darbuotojams jsisgmoninti
naujos kultiiros ypatumus ir efektyviai spresti konfliktus, kylancius dél kultiiriniy skirtumy. Todél,
organizacijos turi kurti struktiiras, kurios skatinty jvairuma, tolerancijg ir kultGrinés sgveikos
palaikyma, nes tokios praktikos apima tarpkultiirinés komunikacijos ugdyma, stereotipy ir prietary
iveikimo strategijas bei darbo vietos politikos adaptavima taip, kad ji atitikty darbuotojy kulttring
jvairove (Adler, 2008).

11



1.1.3. Kultiirinio intelekto vaidmuo tarpkultiiriniame prisitaikyme

Asimiliacija, atskyrimas, integracija ir marginalizacija yra keturi akulturacijos bidai,
iSskirti akulturacijos modelyje. Kiekviena strategija atspindi skirtingus metodus, Kkuriais
imigrantai stengiasi iSlaikyti savo kultirinj identiteta prisitaikydami prie naujos visuomenés.
Integracija, kuri apima savo kultirinio paveldo i$saugojima ir aktyvy dalyvavimg naujoje
kultiroje, daznai laikoma geriausia strategija. Taliau strategijos pasirinkimg lemia jvairGs
veiksniai, tokie kaip kulttirinis intelektas, priimanciosios visuomeneés pozilris ir paramos sistemy
prieinamumas (Berry, 1997). Konceptualiai kultirinis intelektas — tai individo gebé¢jimas
veiksmingai veikti kultairiSkai jvairiomis aplinkybémis (Earley ir Ang, 2003). Kultiirinis intelektas
gali buti apibréziamas kaip geb¢jimas sékmingai veikti sudétingoje tarpkultiirinéje aplinkoje
pasitelkiant zinias arba pazinimg, motyvacijg ir elgesj (Yari, Lankut, Alon ir Richter, 2020).

Mokslingje literatiiroje teigiama, jog kulttrinis intelektas susideda i$ keturiy komponenty:
metakognityvinio, kognityvinio, motyvacinio ir elgesio. Sie komponentai lemia individo geb¢jima
suprasti kultdrinius skirtumus, mokytis i§ patirties ir prisitaikyti prie naujos aplinkos.
Tarpkulturiniy kontakty metu metakognityvinis kulttirinis intelektas apima kultiiriniy prielaidy
jsisgmoninimg ir jy kontrole. Kultliriniy normy, paprociy ir praktikos supratimas yra kognityvinés
kompetencijos sudedamoji dalis. Gebéjimas sutelkti démesj ir energija i jvairiy kultiriniy
konteksty supratimg ir orientavimasi juose atsispindi motyvaciniame kultiiriniame intelekte.
Gebé¢jimas rodyti tinkamus verbalinius ir neverbalinius kalbos simbolius tarpkultiriniy susitikimy
metu vadinamas elgesio kulttriniu intelektu. Kadangi, kultdrinis intelektas padeda imigrantams
suprasti ir prisitaikyti prie jvairiy kultiriniy konteksty, jis yra tarpkultiirinio prisitaikymo
sudedamaoiji dalis (Ang, Van Dyne, Koh, Ng, Templer, Tay ir Chandrasekar, 2007).

Mokymasis 1§ patirties, refleksijos praktika ir tiesioginiai tarpkultiiriniai kontaktai, gerina
imigranty kultiirinj intelekta, nes skatina didesn; kultiirinj jautrumg ir sgmoninguma (MacNab,
2012). Pastangos skatinti darbo viety jvairove ir jtraukig organizacing kultiirg gali padéti
imigrantams ugdyti kultlirinj intelekta, nes susidiirimas su jvairia darbo aplinka skatina priimti ir
naudoti kultiiriSkai intelektualy elgesj (Ng, Van Dyne ir Ang, 2009).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog kultiirg formuoja daugybé skirtingy faktoriy tokiy
kaip jsitikinimai, vertybés ar pasaulézitira. Tarpkultiirinis prisitaikymas pasireiSkia tada, kai
zmonés stengiasi prisitaikyti prie kasdieniy aplinkybiy ir naujos kultiirinés aplinkos, kuri jiems
yra svetima. Visi asmenys yra skirtingai, todél reaguodami j tarpkultiirinius skirtumus kuria
unikalius tarpusavio rySius. Todél kulttirinés savybés paaiSkina, kaip zmonés elgiasi grupése ar
bendrauja vieni su kitais. Daznas atvejis, jog kulttriniai skirtumai pasireiSkia darbinéje aplinkoje,

todél tarpkultarinis prisitaikymas yra biitina salyga, kuri padeda pasiekti organizacijos tiksly bei
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iSlaikyti darny organizacinj mikroklimatg. Svarbu pabrézti, kad kultiiriné adaptacija neapsiriboja
vien tik pavieniy individy pastangomis, o jos s¢km¢ priklauso nuo gebéjimo ugdyti kultiirinj
intelekt. Sis gebéjimas leidzia efektyviau suprasti ir jveikti kultiirinius skirtumus, taip uztikrinant

sklandy bendradarbiavima bei ilgalaikj organizacijos sékminguma.

1.2. Isitraukimo j darba reikSmé ir klasifikacija

Isitraukimas j darbg apibréZziamas, kaip energingumo, atsidavimo ir pasinérimo bisena,
susijusi su darbu, kuri yra gera ir maloni (Simpson, 2008). Pagal kai kurias teorijas jsitraukimas j
darbg yra apskritai pastovi su darbu susijusios gerovés blisena (Makikangas, Juutinen, Mékiniemi,
Sjoblom ir Oksanen, 2022). Isitraukimas j darba, placiai suprantamas organizacinio jsipareigojimo
kontekste bei apima su darbu nesusijusj elgesj, pavyzdziui, savanoriskus veiksmus, kurie gerina
organizacijos efektyvuma, taip pat emocinj jsipareigojimg ir nuolatinj jsipareigojima (Hameli,
Ukaj ir Collaku, 2023). Palanki darbo nauda, pavyzdziui, pasitenkinimo jausmas ir palanki
psichiné biisena, vadinama jsitraukimu j darbg (Kissi, Ikuabe, Aigbavboa, Smith ir Babong —
Aveng, 2023). Atlikdami vaidmenis zmonés jdarbina ir iSreiskia save fiziskai, kognityviai ir
emociskai, butent taip veikia jsitraukimas j darbg (Anitha, 2013).

Neretai jsitraukimo ] darbg sgvoka yra sulyginama su darboholizmo sgvoka (Bakker,
Shimazu, Demerouti, Shimada ir Kawakami, 2014). Darboholizmo plitimg tarp darbuotojy
organizacijose lemia didelis darbo kriivis, spaudimas darbe ir ilgos darbo valandos (Akinwale,
Kuye ir Akinwale, 2023). Tafiau moksliniai tyrimai rodo, jog darboholizmas daro neigiama
poveikj darbuotojo fizinei ir psichologinei sveikatai bei paciai jmonei (Moyer, Aziz ir Wuensch,
2017). Kadangi, darboholikai paprastai skiria pernelyg daug laiko ir energijos savo darbui,
virSydami protingas ribas, kad jvykdyty organizacinius ar finansinius jsipareigojimus
darba reikSmés skiriasi, nes darboholizmas siejamas su didelémis pastangomis ir prastu afektu, o
jsitraukimas ] darbg siejamas su didelémis pastangomis ir teigiamu afektu bei poveikiu (Bakker ir
kt., 2014).

Didelis energingumas, atsidavimas ir pasinérimas j darbg yra jsitraukusiy darbuotojy, kurie

save identifikuoja per darba, savybés (Wood, Oh, Park ir Kim, 2020) (Zr. 2 paveiksla).
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2 paveikslas

Isitraukusiy darbuotojy savybés

— | ENERGINGUMAS

%

SAVYBES > ATSIDAVIMAS — 5 | ISITRAUKIMASI

DARBA
PASINERIMAS j

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ir Bakker, 2002.

>

Didelis energijos ir atsparumo lygis vadinamas energingumu (Toth, Heindnen ir
Puumalainen, 2021). Energingumas reiskia psichinj atsparuma ir galios jausmg darbo atzvilgiu
(Lin, Cai ir Yin, 2021). Didel¢ energija, psichiné stiprybé, pasirengimas jdéti daug pastangy ir
atkakliai kovoti su sunkumais — visa tai laikoma energingumo rodikliais (Landgvist ir Schad,
2022). Todél energingumas siejamas su geb¢jimu dirbti su dideliu entuziazmu net ir susidarus su
is8ukiais ir nes¢kmémis (Orgambidez ir Almeida, 2020).

Aktyvus dalyvavimas darbe apibiidinamas kaip atsidavimas (Toth ir kt., 2021). Gilus
jsitraukimas j darbg, reik§mingumo jausmas, jaudulys, jkvépimas, pasididZiavimas ir i§§tkis — visa
tai laikoma atsidavimo aspektais (Simpson, 2008). Atsidavimas taip pat apima pasididZiavimag
gerai atliktu darbu ir profesinj jsitraukimg (Orgambidez ir Almeida, 2020). Darbuotojas
demonstruoja ryzta, kai didziuojasi savo darbu ir jauciasi jam atsidaves (Kerse, 2020). Neretali

Maloni pasinérimo j darba biisena reiSkia jsitraukimg j darbg (Toth ir kt., 2021).
Pasinérimas — tai terminas, apibiidinantis intensyvy démes] su darbu susijusioms pareigoms
(Orgambidez ir Almeida, 2020). Pasinérimas j darbg pasireiskia tada, kai darbuotojas yra visiskai
isitraukes ] savo uzduotj ir dirba su dziaugsmu, todél susidaro jspiidis, kad laikas béga greitai
(Kerse, 2020). Todél pasinérimas j darbg apibréziamas kaip greitai bégancio laiko pojitis, visiSkas
susikaupimas ir dziaugsmingas jsitraukimas j savo veiklg (Landqvist ir Schad, 2022).

Ankstesni jsitraukimo ] darbg tyrimai parod¢, kad pagrindiniai jsitraukimg ] darbg
skatinantys veiksniai yra asmeniniai ir darbo iStekliai, kurie padeda mokytis, tobuléti ir asmeniskai

augti (Lin ir kt., 2021) (zr. 3 paveikslg).
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3 paveikslas

Isitraukimgq j darbq skatinantys veiksniai

DARBO ASMENINIAI
ISTEKLIAI ISTEKLIAI

o )

VEIKSNIAI

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Bakker, Schaufeli, Leiter ir Taris, 2008.

Mokslingje literatiiroje darbo iStekliai apibiidinami kaip psichologijos, visuomeneés ir
organizacijos aspektai, kurie yra naudingi siekiant tiksly darbe, pavyzdziui, aplinkos parama,
mokymosi galimybés ir darbo kontrolé (Landqvist ir Schad, 2022). Taip pat, darbo iStekliai gali
buti traktuojami kaip autonomija, vadovy instruktavimas ir griztamasis rySys apie rezultatus.
Darbo iStekliais apriipinta vieta suteikia galimybiy darbuotojams tobuléti, be kita ko, pasitelkiant
konstruktyvius abipusius ry$ius ir vadovo bei nario mainus (Lin ir kt., 2021). Asmeniniai iStekliai
— tai savybés, tokios kaip saviveiksmingumas, optimizmas ir kontrolés vieta, kurios yra naudingos
sickiant profesiniy tiksly ir skatina asmeninj tobuléjimg (Landqvist ir Schad, 2022).
Saviveiksmingumas motyvuoja darbuotojus, suteikdamas jiems energijos, sutelkdamas jy
pastangas ir skatindamas atkaklumg (Consiglio, Borgogni, Di Tecco ir Schaufeli, 2016). Taip pat
asmeniniais iStekliais yra laikomos tokios savybés kaip optimizmas ir savigarba (Lin ir kt., 2021).
Kita vertus, darbo paklausos iStekliy modelyje teigiama, kad jsitraukimg j darba lemia darbuotojy
dalyvavimas priimant sprendimus, komandos sutelktumas, parama, karjeros plétra ir atlyginimas
(Pinho, Ferreira ir Gomes, 2023).

Isitraukimas j darbg yra susij¢s su teigiama dvasine biisena ir produktyviu elgesiu darbe
(Eliyana, Jalil, Gunawan ir Pratama, 2023). Ankstesni tyrimai parodé, kad jsitraukimas j darbg
vaidina lemiama vaidmenj darant jtaka teigiamam Zzmoniy elgesiui, pavyzdziui, darbuotojy
inovacinei elgsenai ar gerinant darbo rezultatus (Li ir Zheng, 2023). Kadangi, teigiamas
jsitraukimas j darbg skatina darbuotojus dirbti daugiau ir siekti geriausiy rezultaty (OKksa,
Kaakinen, Savela, Ellonen ir Oksanen, 2021). D¢l Sios priezasties darbuotojai praranda laiko
pojitj, visiskai jsitraukia j darbg ir demonstruoja nepaliaujama démesj (Silva, Duarte ir Oliveira,
2023). Labai jsitrauk¢ darbuotojai turi tikslo pojitj, yra uolis, jkvépti, jaucia pasididziavimg ir

Vv —

ir prasmingas, be to, jie noriai deda papildomas pastangas (Oksa ir kt., 2021). ISnaudodami visa
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savo potencialg, gerindami pagrindines darbo pareigas bei padédami atlikti papildomus vaidmenis
darbuotojai demonstruoja aktyvy pozitrj, numato naujus pokycius ir turi galimybe tapti savo
srities lyderiais (Bakker ir Leiter, 2010). Todél galima teigti, jog jsitraukimas j darbg glaudziai
susijes su prasmingu darbu, kuris siejamas su teigiamu valentingumu, darbo aktualumu ir teigiamo
psichologinio poziiirio j darbg komponentais (Toth ir kt., 2021).

Tyrimai parodé galima jsitraukimo j darba nauda tieck asmenims, tick organizacijoms (Toth
ir kt., 2021). Todé¢l darbuotojy ir organizacijos dalyvavimas darbe yra bitinas ir naudingas
(Landqvist ir Schad, 2022). Darbo vietose darbdaviai tikisi, kad darbuotojai imsis iniciatyvos,
plétos naujas zinias, reaguos j unikalias galimybes ir rems jmonés bendruomeng (Bakker ir Leiter,
2010). Darbuotojy jsitikinimai apie tai, kad jy organizacija remia juos darbe naudojant savo
stiprigsias savybes, gali suSvelninti neigiamg asmenybe pagristos kompetencijos poveikj
jsitraukimui j darbg. Tad darbuotojai, kurie suvokia organizacijos parama stiprybiy naudojimui,
iSsiskiria geresniais darbo rezultatais, yra labiau jsitrauke¢ j darbg bei pasizymi geresne sveikata
(Ugwu, Ugwu, Okpata ir Onyishi, 2023). Geresné psichiné bei fiziné sveikata, jskaitant mazesnj
nerimo ir depresijos lygj ir geresn¢ miego kokyb¢ mazina ne tik nedarbingumo rizikos rodiklj, bet
didina darbo nasumg (Landqvist ir Schad, 2022). Su jsitraukimu j darbg siejama didesné
iniciatyva, uzduoc¢iy lygio produktyvumas, darbo nasumas ir finansinis atlygis jmonés lygmeniu.
Be to, motyvuoti ir organizacijos remiami darbuotojai labiau linke padéti kolegoms siekti bendry
tiksly (Oksa ir kt., 2021).

Literatiiroje iSskiriamos trys Zmoniy kategorijos: aktyviai nejsitrauke darbuotojai,
nejsitrauke darbuotojai ir jsitrauke darbuotojai (Anitha, 2013) (zr. 4 paveikslg).

4 paveikslas

Darbuotojy i darbg jsitraukimo kategorijos

DARBUOTOJU KATEGORIJOS

= =

Isitraukes darbuotojas Aktyviai nejsitraukes
darbuotojas

Neisitraukes darbuotojas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Anitha, 2013.
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Isitrauke darbuotojai nuolat siekia tobuléti savo profesijoje. Nejsitrauke darbuotojai
daugiau démesio skiria jiems pavestoms pareigoms, o ne organizacijos tikslams, jie dazniausiai
vykdo nurodymus. Aktyviai nejsitrauke¢ darbuotojai kelia grésme¢ organizacijai, nes jie ne tik
atlicka nekokybiska darbg, bet ir demotyvuoja kitus organizacijos darbuotojus (Anitha, 2013).
Nejsitraukimas j darbg — tai atsiribojimas nuo profesiniy pareigy veiksmais, kurie paprastai lemia
fiziniy, kognityviniy ir emociniy geb¢jimy nebuvimg (Meng, Xu, Liu, Zhang, Tong ir Lin, 2022).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog jsitraukimas j darbg yra su darbu susijusi biisena,
kai darbuotojas efektyviai atlieka paskirtas uzduotis bei jauciasi motyvuotas. Daznai jsitraukimas
] darbg yra prilyginamas darboholizmui, taciau tai yra dvi skirtingos sgvokos. | darbg
isitraukusiems zmonéms yra biidingos trys pagrindinés savybés: energingumas, atsidavimas ir
pasinérimas. Nors manoma, jog darbuotojy jsitraukimg j darbg taip pat gali nulemti asmeniniai ir
darbo iStekliai. [sitraukimas j darbg daro teigiamg jtaka darbo rezultatams, inovacinei darbuotojy
elgsenai bei organizacijai. Kadangi, jsitrauke darbuotojai yra uolis, atsakingi, nebijantys kliti¢iy
ir pasirenge pasiekti tik geriausiy darbo rezultaty. Organizacijos remdamos savo darbuotojus
motyvuoja juos tobuléti, todél tokie darbuotojai tik dar labiau didina darbo naSuma bei geriau
jauciasi tiek emociskai, tiek fiziSkai. Vis délto, organizacijose vyrauja ne tik jsitrauke darbuotojai,
kadangi, kiekvienoje imong¢je yra Zmoniy, kurie néra jsitrauk¢ ar net yra apibiidinami kaip aktyviai

nejsitrauke darbuotojai.

1.3. Darbinio streso reik§mé, priezastys ir jveikos buidai

Stresas — tai bendra organizmo reakcija j bet kokj jam daromg spaudima. llgesn;j laikg
patiriamas stresas gali sukelti nuovargj ir jtampa, kurie véliau gali peraugti j nerimg ir melancholija
(George ir Zakkariya, 2015). Stresg gali sukelti ne tik vidinés priezastys, pavyzdziui, ligos ar
medicininés procediiros, bet ir iSoriniai veiksniai, pavyzdziui, Seima, darbas ir socialiniai rySiai
(Ayidin, 2022). Darbinis stresas apibréZiamas, kaip darbuotojo patiriami sunkumai, jtampa,
nerimas, susierzinimas, ripestis, emocinis nuovargis, susijes su darbu (Wickramasinghe, 2016).
Stresas darbe gali pasireiksti kaip psichologiné ir fiziologiné reakcija, atsirandanti, kai asmuo
negali atlikti numatyty funkcijy ir pareigy (Ayidin, 2022). Todél dazniausiai darbinis stresas yra
siecjamas su darbinémis Situacijomis, kai aplinkybés sgveikauja su darbuotoju ir pakeicia jj.
Sutrikdo ar pagerina individo psichologing ir fiziologing buiseng tiek, kad jo protas ir kiinas turi
nukrypti nuo normalaus funkcionavimo (Parray, Islam ir Shah, 2023).

Psichologas Michael Cohen iSskyré penkias streso simptomy kategorijas bei apraSé

budingus bruozus (Zr. 1 lentele).
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1 lentelé

Streso simptomy kategorijos

KATEGORIJA BUDINGI BRUOZAI

Nerimas, baime, susiriipinimas, neviltis, pyktis,
irzlumas, kalté, bloga nuotaika, gyvenimo dziaugsmo
Emocijos (Angl. Emotional) | ____, | praradimas, vienatvé, humoro jausmo praradimas,
pasitikéjimo savimi stoka, izoliacija  ir

nepasitenkinimas darbu.

L i Itampa, drebulys, aukstas kraujospudis, jtempti
Fiziniai simptomai (Angl. . ' N
Physical) —» | nugaros ir kaklo raumenys, mazai energijos, galvos

ysica '
skausmas dél burnos sausumo, nemiga, galvos

Nekantrumas,  impulsyvumas, hiperaktyvumas,
trumparegiSkumas,  smurtas,  piktnaudZiavimas
Elgesys (Angl. Behavioural) gérimais ar narkotikais, vengimas susidurti su
sudétingomis aplinkybémis, seksualinio potraukio

praradimas ir pernelyg ilgas darbo laikas.

DaZnas uzmarSumas, nuolatinis pesimizmas, didZiulé
. savikritika, nesugebéjimas priimti  sprendimuy,
Psichika (Angl. Mental) o o N
sunkumai atliekant uzduotis, iSkreipta nuomong, itin

nelankstus poZiiiris ar sunku susikaupti.

) Aukstas kraujospiidis, migrena, dirgliosios Zarnos
Sveikatos problemos (Angl.

simptomai, opos, skrandzio ligos, padidéjes polinkis
Health) - 5 p p £0s, p AN Y

sirgti perSalimo ligomis ir gripu.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Cohen, 2001.

Mokslingje literatiiroje teigiama, jog stresas darbe kyla tada, kai darbuotojo poreikiai,
iStekliai ir gabumai neatitinka jo darbo reikalavimy (Aruldoss, Kowalski ir Parayitam, 2021).
Darbuotojai patiria su darbu susijusj stresg dél vadovo ir aplinkos sgveikos arba darbuotojo ir
organizacijos sgveikos, kai asmuo mano, kad jo darbo lukesc¢iai negali buti patenkinti (Parween ir
Adeinat, 2019). Vis délto, mokslininkai Brian Kleiner ir Sandy Ornelas aprasé pagrindinius

veiksnius, kurie skatina stresg darbo aplinkoje (zr. 5 paveikslg).
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5 paveikslas

Veiksniai skatinantys stresq darbo aplinkoje

VEIKSNIAI
Darbo kriivis | > Aplinkos
salygos
! v v l
Valdymo Tarpasmeniniai Darbiniai Karjeros
stilius santykiali vaidmenys ripesciai

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Ornerlas ir Kleiner, 2003.

1. Darbo kriivis (Angl. Job Design) —budingas didelis darbo kriivis, trumpos pertraukos, ilgos
ir sudétingos darbo dienos, nuolatinés pareigos, kurios neturi vertés, tokiu bidu yra
neiSnaudojami darbuotojy jgiidZiai ir nesuteikiamas kontrolés jausmas;

2. Valdymo stilius (Angl. Management Style) — apima netinkama bendravimg organizacijos
viduje, Seimai palankios politikos trukumg ir nepakankama darbuotojy dalyvavima
priimant sprendimus;

3. Tarpasmeniniai santykiai (Angl. Interpersonal Relationships) — nepakankama vadovy ir
kolegy pagalba, tarpasmeniniy santykiy trikumas;

4. Darbiniai vaidmenys (Angl. Work Roles) — skiriama per didelé atsakomybé uz darba,
neaiSkis arba priestaringi darbo likesciai;

5. Karjeros riipesciai (Angl. Career Concerns) — karjeros neuztikrintumas, néra perspektyvy
tobuléti ar biti paaukStintam;

6. Aplinkos salygos (Angl. Environmental Conditions) — pavojingos ar nemalonios fizinés
darbo salygos, pavyzdziui, perpildytos patalpos, garsus triukSmas, uZterStas oras arba
ergonomikos problemos (Ornelas ir Kleiner, 2003).

Stresas darbe gali turéti tiek teigiama, tiek neigiamg poveikj, pavyzdziui, mazinti gerove
ir didinti produktyvuma. Sis poveikis priklauso nuo individualiy veiksniy, tokiy kaip, asmenybés
ir jveikimo jgudziy, taip pat nuo organizaciniy veiksniy: darbo iStekliy ir kultiros (Perez —
Floriano ir Gonzalez, 2019). Kita vertus, daugybé tyrimy parodé¢, kad su darbu susijes stresoriai
gali dazniau pakenkti darbuotojy fizinei ir psichinei sveikatai (Vasiljeva, Niibold, Hiilsheger ir

Nederkoorn, 2023). Kadangi, stresoriai atima darbuotojo energijg, o jy jveikimas reikalauja
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nuolatiniy pastangy, kurios gali turéti Zalingy padariniy tiek asmeniui, tick organizacijai (Jasinski
ir Derbis, 2022).

Dél streso darbe dazniau gali nukentéti jvairlis asmeniniai ir organizaciniai rezultatai,
pavyzdziui, gerove, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, pasitenkinimas darbu ir darbo
rezultatai (Zampetakis ir Gkorezis, 2023). Nors didelis vidinis stresas jvardijamas, kaip paskata,
taciau fiziniai simptomai, depresija ir darbo kriivis siejami su reakcija, kuri tiesiogiai ir netiesiogiai
daro jtaka psichikos sveikatos stigmatizacijai (Daovisan ir Mamom, 2022). Padidéjes ketinimy
keisti darbuotojus skaicius, noras pakenkti kitiems organizacijoje, apatija darbui, prasti darbo
rezultatai, nepasitenkinimas darbu, ketinimas iSeiti i§ darbo ir ieSkoti kity darbo galimybiy,
pravaikstos, rimtos sveikatos problemos, pavyzdziui, diabetas, depresija, Sirdies ir kraujagysliy
ligos, taip pat savizudybés ir mirtys — tai tik keletas neigiamy padariniy, kuriuos sukelia darbas
patiriant stresa (Narsa ir Wijaynati, 2021). Tad galima teigti, jog Stresas daro neigiama poveikj
darbuotojy darbingumui, taip pat gali turéti jtakos organizacijai, nes didina darbuotojy kaita ir
neatvykimg j darbg dél sveikatos problemy (Khan, Abbas, Kumari ir Najam, 2022).

Pagal transakcinj streso modelj streso jveikimo mechanizmai yra labai svarbas stresui
valdyti ir mazinti. Pagal juos jveikimas — tai nuolatinis kognityviniy ir elgesio strategijy
koregavimas, siekiant susidoroti su tam tikrais iSoriniais ir (arba) vidiniais reikalavimais, kurie
vertinami kaip apsunkinantys arba vir§ijantys zmogaus galimybes (Elomma, Pakarinen, Eskeld —
Haapanen, Halttunen, Von Suchodoletz ir Lerkkanen, 2020). Todé¢l siekiant efektyviai suvaldyti
stresg yra iSskiriamos streso jveikos reakcijy kategorijos (zr. 6 paveiksla).

6 paveikslas

Streso jveikos reakcijos

STRESO IVEIKOS REAKCIJOS

T 15

Iveika orientuota i Iveika orientuota j Iveika orientuota j

vengimg uzduotj emocijas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus remiantis Chua, Al — Ansi, Kim, Wong ir Han 2022.

1. ]veika orientuota j vengima — susijes su sgmoningomis pastangomis atsiriboti nuo stresinés
situacijos ir nukreipti save nuo streso;
2. Iveika orientuota j uzduot] — siekiama rasti stresa sukélusios problemos sprendima,

pavyzdziui, suformuluoti plang ir i§spresti problema,;
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3. Iveika orientuota j emocijas — siekiama kontroliuoti su stresoriumi susijusj emocinj
distresg, pavyzdziui, saves atskleidimg ir kaltinima siekia rasti stresg sukélusios (Chua, Al

— Ansi, Kim, Wong ir Han, 2022).

Kita vertus, stresa galima valdyti taikant tokias praktikas kaip sgmoningumas,
kontroliuojamas kvépavimas ir sveikas gyvenimo budas. Taip pat, socialiné parama i$
bendruomeniy, bendradarbiy ir kolegy padeda tai suvaldyti. Stresas mazéja, kai darbuotojai
dalijasi uzduotimis ir atsakomybe savo jmonéje (Arastaman ir Cetinkaya, 2022).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog darbinis stresas tai sunkumai, jtampa, nerimas ar
emocinis iSsekimas, kurj darbuotojas patiria d¢l savo darbo. Tai daro didelj poveikj darbuotojy
rezultatams ir sveikatos biiklei. Kita vertus, stresas pasireiSkia skirtingais simptomais, kurie
sukelia jvairias sveikatos problemas. Darbinj stresg kelia jvairios priezastys, todél jj valdyti galima
jvairiais buidais, tam kad bty iSlaikytas harmoningas ir subalansuotas gyvenimo bei darbo

balansas.

1.4. Tarpkultiriniy stresoriy tipai ir jveikos budai

Pirmieji imigracijos metai imigrantams paprastai buna sunkiausi (Ward, Bochner ir
Furnham, 2001). Tod¢l imigrantai patiria kultirinj Soka, kurio metu susiduria su reikSmingais
stresoriais (Earley ir Ang, 2003). ISorinis dirgiklis, kurj sukelia darbuotojo darbo salygos — toks
yra stresoriaus darbo vietoje apibrézimas (Schoger, 2023). Taip pat situacijos, galincios sukelti
jtampg darbo vietoje, vadinamos stresoriais (Aydin, 2021). DaZniausiai tai yra reikalavimai,
kuriuos asmeniui tiesiogiai ar netiesiogiai kelia jo vidiné ar iSoriné aplinka (Zeuge, Lemmer,
Klesel, Kordyaka, Jahn ir Niehaves, 2023). Darbo vietos salygos, darbo kriivis, vaidmeny
konfliktai, karjeros vystymasis, tarpasmeninés sgveikos ir iSoriniai likesciai yra iSorinés aplinkos
veiksniai. Tuo tarpu vidiniai elementai apima poreikius, talentus, vertybes, asmenybe, amziy, lytj
ir mitybos bei sveikatos biikle (Muis, Wahyu, Mallapiang, Darwis, Thamrin ir Rezkiah, 2021).
Dauguma stresoriy kyla dél jprasty darbo salygy, o ne dél staigiy poky¢iy, nors kai kurie mano,
kad stresg sukelia trauminés patirtys arba staiglis organizaciniai pokyc€iai (Aydin, 2021).
Moksliniai tyrimai parodé¢, kad darbo kriivis ir tarpasmeniniai konfliktai yra vieni svarbiausiy su
darbu susijusiy stresoriy, daranciy jtaka darbuotojy sveikatai. (Vasiljeva ir kt., 2023). Kalbant apie
tarpkulttirinius stresorius, pagrindiniai du veiksniai yra susij¢ su vadovavimu tarpkultiiriniame
kontekste ir streso darbe intervencija (Fila ir Wilson, 2018). Todél tarpkultiiriniai stresoriai daznali
siejami su kult@irinémis vertybémis ir gebé&jimu prie jy prisitaikyti (Beehr ir Glazer, 2001) (zr. 2

lentelg).
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2 lentelé

Kultiiriniy vertybiy teorijos

VERTYBE

REIKSME

v

v

Galios distancija

(Angl. Pover distance)

Zmonés reaguoja | santykinj autoriteta, kurj
hierarchingje struktiiroje virSininkai turi pavaldiniy
atzvilgiu. Visuomenése, kurioms biidinga didelé galios
distancija, pirmenyb¢ teikiama autokratiniam arba
daugumos valdymui priimant  sprendimus, o
pasitikéjimas kitais yra mazas. Kultiirose, kuriose
galios distancijos vertybés yra mazos, vertinamas
grupinis darbas, bendradarbiavimas, konsultavimasis ir

dalyvavimas.

NeapibréZtumo vengimas

(Angl. Uncertainty avoidance)

Neapibréztumo vengimas orientuotas | Zmoniy
nepakantumg neapibréztumui. Vengimas pasizymi
aukSta pasiekimy motyvacija, didesniu gebé&jimu
prisitaikyti, daznesniu  rizikos  prisiémimu ir
hierarchijos nebuvimu. Tai rodo, kad darbuotojai turi
teis¢  priimti  sprendimus, kurie = sumazZinty
neapibréZtuma, o ne paklusti sprendimus priimantiems
jtakingiems vadovams. Kultiiros, kuriose labai
vengiama neapibréztumo, paprastai yra tradicings ir
biurokratinés, todél tokiose kultiirose sunku priimti

poky¢ius.

Individualizmas/Kolektyvizmas
(Angl.

Individualism/Collectivism)

Individualistinés kultiiros skatina nepriklausomybe nuo
kity visuomenés nariy, o Sie veiksmai yra naudingi
individui. Individualistinéje kultiroje pazanga daznai
pasiekiama konkuruojant tarp individy. Kolektyvistinés
kultaros skatina grupés narius pasikliauti vieni Kitais.
Jei jie jsitraukia ] varzybas, labiau tikétina, kad jos
vyksta tarp grupiy, o ne tarp tos pacios grupés nariy.
Auksto kolektyvistinio pozilirio visuomenéms biidingas
polinkis j konformizmg ir tvarka, taip pat pagarba

tradicijoms, saugumui ir grupiniams sprendimams.
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2 lentelés tesinys.

VyriSkumas/MoteriSkumas MoteriSkumui, susijusiam su socialiniais tinklais ir

(Angl. Masculinity/Femininity) grupiniais sprendimais, konceptualizuoti vartojamos

Vyriskumo idéja apibréziama kaip autonomija, agresija,
eksponavimas ir dominavimas bei yra susijusi su grupés
normy, vaidmeny ir vadovavimo formavimu. Siose

kultirose pabréziama pinigy ir karjeros verté.

globos, priklausomybés, paslaugumo ir nuolankumo
savokos. Kultiiroms, kurioms btidingas moteriSkumas
pabréziama vadovo ir bendradarbiavimo butinyb¢, tam

kad biity sukurta draugiska darbo aplinka.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Beehr ir Glazer, 2001.

Taip pat mokslinéje literatiroje apraSoma kitokia kultiiriniy vertybiy teorija, kuri gali turéti jtakos

tarpkultiiriniy stresosiy atsiradimui organizacijoje. ISskiriamos trys pagrindinés poros:

1. Autonomija ir konservatyvumas (Angl. Autonomy & Conservatism) — autonominés

kultiiros pabrézia nepriklausomybe, | asmenis zitri kaip 1 nepriklausomus sprendimy
priémejus, dalyvaujancius sutartiniuose santykiuose (intelektiné autonomija) arba kaip |
veiklos metodikos keitimo laidininkus (afektiné autonomija). Kita vertus, konservatyviose
kultiirose remiamas veiklos metodikos keitimo islaikymas, pabréziama grupés tarpusavio
priklausomybe, tradiciné tvarka, kuklumas ir likes¢iy dél vaidmeny tenkinimas;
Hierarchija ir egalitarizmas (Angl. Hierarchy & Egalitarianism) — hierarchinés kultiiros
remia statuso skirtumus ir siekj iSsiverZti } priekj net kity saskaita, pabréZdamos galia,
vaidmenis ir iSteklius. Egalitaristinés kultiiros remia lygybe ir galimybes visiems,
dalyvauja socialiniuose mainuose, pagrjstuose bendradarbiavimu;

MeistriSkumas ir harmonija (Angl. Mastery & Harmony) — meistriSkumo kultiiros remia
galig ir dominavimg kity atzvilgiu, skatina veiklg kity saskaita. Harmonijos kultiiros,
panasios ] konservatyvigsias kultiiras, vertina bendradarbiavimo santykius, prisitaikyma

prie aplinkos, gery santykiy palaikymga ir stabiluma tarp grupés nariy (Glazer, 2006).

Tad galima, teigti, jog kultiiriniy vertybiy skirtumai rodo, kad skirtingy Saliy darbuotojai gali

vidutiniSkai patirti didesnj ar maZzesnj stresag dél tam tikro darbo stresoriaus, pavyzdziui,

atlickamos darbo ruSies, jmonés kultiiros, vertybiy, misijos, vizijos, vaidmeny perkrovos,

konflikto ar dviprasmiskumo, darbo kontrolés ar paramos sistemos darbo vietoje, nei tos salies

darbuotojai (Fila ir Wilson, 2018).
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Siekiant valdyti kylancius stresosius, skirtingy kultiiry Zmonés taiko jvairias praktikas.
Pavyzdziui, renkasi asimiliacinj, operatyvinj ar konfrontacinj jveikimo elgesj. Tai reiskia, jog
zmogus siekia priversti arba pakeisti stresoriy taip, kad jis atitikty jo norus. Taip pat, orientuojasi
j emocijas bei prisitaiko prie aplinkos stresoriy. Neretai zmonés stengiasi ignoruoti problemas ar
priesingai, ieSko profesionalios pagalbos. Tokj pasirinkimg parodo kultiiriniy skirtumy aspektai,
kurie lemia individy polinkj j tam tikrus jveikos stilius (Kuo, 2011).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog tarpkultiiriniai stresoriai dazniausiai yra siejami su
kultirinémis vertybémis. Galios distancija, neapibréztumo vengimas, individualizmas ir
kolektyvizmas bei vyriSkumas ir moteriSkumas — tai vertybés prie kuriy negalédami prisitaikyti
darbuotojai gali patirti stresg, o tai gali neigiamai atsiliepti jy sveikatai ar darbo rezultatams.
Siekdami valdyti stresa darbuotojai renkasi skirtingus streso jveikimo budus. Egzistuoja kultiiry,
kuriose zmonés linke problemas ignoruoti, taciau dazniausiai zmonés stengiasi pakeisti stresorius,

prie jy prisitaikyti ar ieSko profesionalios pagalbos i§ aplinkos.

1.5. Isipareigojimo organizacijai reikSmé ir klasifikacija

Lojalumas, riipestis dél organizacijos, dalyvavimas, palaikymas, pasirengimas dirbti
organizacijos nariy grupiy interesams — Vvisa tai apibtdina jsipareigojimo savoka (Guzeller ir
Celiker, 2019). Kalbant apie organizacinio jsipareigojimo apibrézimus, mokslinéje literatiiroje
pateikiama nemazai teorijy, viena i§ jy — tai darbuotojo organizacinis jsitraukimas arba rySys su
imone, kurioje jis dirba (Dang, Vu ir Nguyen, 2020). Sis rysys gali biiti laikomas psichine biisena,
kuri vienija asmenj ir organizacija (Babatope, Okoye, Adekunle ir Fejoh, 2023). Daugybé
psichologiniy tyrimy leidzia daryti iSvada, kad organizacinio jsipareigojimo sgvokose ir
rodikliuose egzistuoja esminis psichologinis jsipareigojimo konstruktas (Haller, Kl6sch ir Hadler,
2023). Todél galima teigti, jog organizacinis jsipareigojimas prilygsta psichologiniam
isipareigojimui atlikti uzduotis, dalyvauti darbe ir laikytis jmonés principy (Baysal, Misirdali ir
Sevim, 2020). Isipareigojimas organizacijai gali biti apibiidinamas ne tik kaip psichologinis rysys,
bet kaip darbuotojy gebéjimas ir noras suderinti savo veiklg su organizacijos prioritetais,
reikalavimais ir tikslais organizacijos labui (Waseel, Zhang, Shehzad, Saddiqa, Liu ir Hussain,
2023). Neretai darbuotojai siekdami susitapatinti su tam tikra organizacija ir jos tikslais nori
iSlaikyti naryst¢ organizacijoje, tod¢l tokiu biidu pasireiskia darbuotojo organizacinis
jsipareigojimas (Ahad, Mustafa, Mohamad, Abdullah ir Nordin, 2021).

Organizacinis jsipareigojimas atspindi, kaip darbuotojai supranta organizacijos idealus ir
tikslus, kaip aktyviai dalyvauja organizacijos veikloje ir yra atsidave organizacijai (Lari

Dashtbayaz, Salehi ir Mozan, 2023). Neretai organizacinis jsipareigojimas yra skirstomas j dvi
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kategorijas: elgesio jsipareigojimg ir asmeninj jsipareigojimg (Ametepe, Otuaga, Nnaji ir
Avrilesere, 2023). Asmeninis jsipareigojimas apibiidinamas kaip stiprus atsidavimas sprendimui
atlikti veiksma, kurj lemia individo tapatinimasis su vaidmeniu. PrieSingai, elgesio jsipareigojimas
aisSkinamas kaip pirminio veikimo krypties jgyvendinimo pasekmés, verciancios veikejg testi tg
kryptj (Lott, 2023). Asmens pasirengimg dirbti siekiant organizacijos tiksly ir jo priklausomybe
Siems tikslams suponuoja jo pozilris j jsipareigojimg. Vis délto manoma, kad kalbant apie elgesio
isipareigojima, darbuotojai yra labiau atsidave konkrecioms organizacijos praktikoms nei visai
organizacijai (Ametepe ir kt., 2023).

Moksliniai tyrimai rodo, kad asmuo gali pasiekti geresniy darbo rezultaty, jei yra
jsipareigoje¢s organizacijai (Martini, Supriyadinata, Sutrisni ir Sarmawa, 2020). Darbuotojali,
kuriems budingas organizacinis jsipareigojimas yra produktyvesni, nes jie lojalis ir atsakingi
(Soomro, Zehri, Anwar, Abdelwahed ir Shah, 2023). Komandos ir asmenys, kurie yra atsidave
savo jmonés principams ir tikslams, pasizymi geresne morale, mazesniu darbuotojy nubyréjimu ir
didesniu pasitenkinimu darbu (Joolideh ir Yeshodhara, 2009). Kai darbuotojams suteikiamos
profesinio tobuléjimo galimybés ir jie teigiamai vertina savo darba, labiau tikétina, kad jie taip pat
bus atsidave savo darbui ir jsipareigos organizacijai (Aranibar, Baez-Lopez, Limon-Romero,
Ramirez-Baron, Garcia Rivera, Ortega-Perez Tejada ir Hernandez Bejarano, 2022). Todél galima
teigti, jog isipareigojima organizacijai sudaro trys pagrindiniai veiksniai: susitapatinimas su
organizacijos tikslais, jsitraukimo ] organizacijos uzduotis jausmas ir lojalumo organizacijai
jausmas (Waseel ir kt., 2023).

Ankstesniuose tyrimuose buvo jrodyta, kad organizaciniam jsipareigojimui jtakos turi tiek
su darbu susije, tieck asmeniniai veiksniai (To ir Huang, 2022). Todél mokslinéje literatiiroje
pateikiami Sie organizacinj darbuotojy jsipareigojima lemiantys veiksniai (zr. 3 lentelg).

3 lentelé

Darbuotojy organizacinj jsipareigojimq lemiantys veiksniai

VEIKSNYS REIKSME
Individualios savybés Ami e o bumai
o > mzius, patirtis, lytis, gabumai.
(Angl. Personal characteristics)
Vaidmeny padétis Vaidmeny dviprasmiSkumas, vaidmeny
(Angl. Role states) konfliktas, vaidmeny perkrova.
Darbo pobidis Uzduoties nepriklausomumas,
(Angl. Job characterictics) sudétingumas ir apimtis.
Grupés ir vadovo tarpusavio santykiai Darna grup¢je, vadovo inicijuota
ngl. Group-leader relations struktiira ir vadovavimas dalyvaujant.
Angl. G lead lat k d dal
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3 lentelés tesinys.

(Angl. Organizational characteristics)

Organizacijos poZymiai L o )
- Centralizacija, organizacijos dydis.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Liu, 2006.

Vis délto, tai néra vieninteliai organizacinj darbuotojy jsipareigojimg lemiantys veiksniai,

kadangi, mokslingje literatliroje aptinkama ir daugiau veiksniy, turin¢iy jtakos organizaciniam

jsipareigojimui:

1.

Individualiis bruozai — biuidingas pasitik¢jimas, kontrolés suvokimas, sgziningumas,
ckstraversija, pripazinimas, priklausymas, autonomija, taip pat svarbus prisiri$§imo stilius
ir vertybés;

Objekto savybés — jsipareigojimo objekto savybés ir artumas turi jtakos tapatumui bei
pasitikéjimui. Teigiama, jog emocinis artumas didina darbuotojy jsipareigojima;
Tarpasmeniniai rySiai — profesiniai ir asmeniniai santykiai stiprina jsipareigojimg. Grupés
saveika formuoja priklausomybe ir pasitikéjima, o tokie veiksniai kaip vadovybés parama
ir teigiami vertinimai prisideda prie teigiamo poveikio;

Poveikis organizacijai — Kulttira, klimatas ir zmogiskyjy iStekliy praktika turi jtakos
isipareigojimui. Palanki aplinka stiprina jsipareigojima, o perdegimas ji mazina,
Visuomenés jtaka — Kultiros ir ekonominiai veiksniai daro jtakg organizaciniam
jsipareigojimui. Kultirinis kontrolés suvokimas ir ekonominiai ypatumai, pavyzdziui,
darbo rinka, daro jtaka jsipareigojimo lygiui (Klein, Molloy ir Cooper, 2009).

IS pradziy buvo manoma, kad organizacinis jsipareigojimas yra vienmaté sgvoka

(Pathardikar, Mishra ir Sahu, 2023). Vis délto, dél savo sudétingy savybiy organizacinis

jsipareigojimas pirmiausia suprantamas kaip daugialypé savoka (Ishak, Nagshbandi, Islam ir Haji

Sumardi, 2023). Todél organizacinio jsipareigojimo tyrimuose daznai naudojamas Meyer ir Allen

trijy komponenty modelis, kurj sudaro emocinis, testinis ir normatyvinis jsipareigojimas (Meyer
ir Allen, 1991) (zr. 4 lentele).
4 lentelé

Organizacinio jsipareigojimo trijy komponenty modelis

Komponentas Reik§mé

l l

Emocinis jsipareigojimas emociniu lygmeniu ir jaucia lojalumag bei pareiga likti

Atsiranda, kai darbuotojai susitapatina su organizacija

organizacijoje.
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4 lentelés tesinys.

Atsiranda, kai darbuotojai jauciasi priversti likti
Normatyvinis jsipareigojimas o ] o ) o
organizacijoje, nepaisant to, kad jaucia nepasitenkinima.

Atsiranda, kai darbuotojai lieka organizacijoje, nes investavo
Testinis jsipareigojimas ] imong savo laika, jgudZzius, Zinias ir geb¢jimus, todél jaucia

rizika, kad Sios pastangos gali biiti per didelés.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Allen ir Meyer, 1996.

Emocinis jsipareigojimas reiSkia asmens poziiirj j organizacijg ir tai, kaip jo asmenybé
sgveikauja su ja. Daznai psichologinis rySys, kurj jgalina palankus organizacijos elgesys,
vadinamas emociniu jsipareigojimu (Lambert, Liu ir Jiang, 2023). Emocinis aspektas
apibréziamas kaip klausimy ciklas, kuris labiau atitinka tick asmenj, tiek organizacija (Serhan,
Nehmeh ir Sioufi, 2022). Esant emociniam jsipareigojimui, tarp jmonés ir asmens yra teigiamas
rySys. Giliai jsipareigoj¢ savo organizacijai Zzmonés lieka joje ne tik todél, kad privalo, bet ir todeél,
kad nori (Joolideh ir Yeshodhara, 2009). Su emociniu jsipareigojimu siejami auks$tesni darbo
rezultatai ir darbuotojy iSlaikymas (Haque, Fernando ir Caputi, 2021).

Normatyvinis jsipareigojimas reiSkia pareigos jausma, kurj darbuotojai jaucia jmonei,
nepriklausomai nuo to, kiek laikui bégant geréja ar ne jmonés reputacija (Serhan ir kt., 2022). Sis
isipareigojimas atsiranda tada, kai darbuotojas lieka dirbti jmonéje, nes dél kokiy nors prieZasciy
jauciasi jsipareigojes ir atsakingas darbdaviui (Oyewobi ir kt., 2019). Prie$ priimant j darbg ir po
jo asmuo yra socializuojamas rodyti lojalumg organizacijai, o tai lemia normatyvinj (moralinj)
jsipareigojima (Lambert ir kt., 2023). Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai susiformuoja dél
spaudimo, kurj individai patiria ankstyvosios socializacijos Seimoje ir kultiiroje metu, taip pat per
socializacijg, kai jie tampa organizacijos naujokais. Darbuotojai, kuriems biidingas stiprus
normatyvinis jsipareigojimas, pasiliks organizacijoje, nes tiki, kad taip elgtis yra teisinga ir moralu
(Joolideh ir Yeshodhara, 2009).

Testinis jsipareigojimas suvokiamas kaip noras likti dirbti jmonéje, Zinant su i§¢jimu i$
darbo susijusias pasekmes (Serhan ir kt., 2022). Kai darbuotojas jsipareigoja jdarbinanciai jmonei
1Ssaugoti investicijas ir atidétas iSlaidas, jskaitant darbo uzmokestj, iSmokas, pensijas, darbo staza,
socialinius rySius ir neperduodamus gebéjimus, tai vadinama testinumo jsipareigojimu (Lambert
ir kt., 2023). Te¢stiniame jsipareigojime atsizvelgiama j asmening auka, kurig lemty pasitraukimas
1§ jmongés, taip pat ] tai, kad asmuo neturi perspektyviy alternatyvy (Oyewobi, Oke, Adeneye ir
Jimoh, 2019). Testinis jsipareigojimas organizacijai yra susij¢ su Zmogaus patirtimi ir indéliu |

jmong. Neretai sunkumai perkeliant Zinias ir talentus j kitas jmones paprastai sustiprina darbuotojy
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lojaluma esamiems darbdaviams. Zmonés, kurie yra tvirtai jsipareigoje testinumui savo
organizacijoje, ten dirba tik i§ butinybés (Joolideh ir Yeshodhara, 2009).

Taigi, apibendrinant galima teigti, jog organizacinis jsipareigojimas yra darbuotojo rysys
su organizacija, kuris lemia aktyvy darbuotojy dalyvavimg organizacijos veikloje, atsidavimg ir
organizacijos tiksly supratima. Organizacinis jsipareigojimas padeda pasiekti geresnius darbo
rezultatus, didesnj produktyvuma, mazina darbuotojy kaitg bei skatina pasitenkinimo darbu
jausmg. Darbuotojy organizacinis jsipareigojimas priklauso nuo jvairiy veiksniy, tokiy kaip
zmogaus individualios savybés, darbo pobiidis, tarpasmeniniai rySiai, organizacijos poveikis ar
visuomengés jtaka. Organizacinis jsipareigojimas yra daugialypis reiSkinys, kurj sudaro trys
pagrindiniai komponentai: emocinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipareigojimas ir tgstinis
isipareigojimas. Kiekvieng komponenta veikia skirtingos aplinkybés, o tai savo ruoztu lemia

individo unikalaus jsipareigojimo organizacijai prieZastis.

1.6. Tarpkultarinio prisitaikymo, darbinio streso, jsitraukimo j darbg ir isipareigojimo
organizacijai sasajos

Tarpkultirinio prisitaikymo ir darbinio streso sqsaja.

Moksliniuose tyrimuose pripazjstama, kad darbas uzsienyje darbuotojams gali biiti
sudétingas ir keliantis stresg (Giorgi, Lecca, Ariza-Montes, Di Massimo, Campagna, Finstad,
Arcangeli ir Mucci, 2020). Prisitaikymas darbe susij¢s su ekspatrianty prisitaikymu prie naujos
darbo aplinkos, darbo uzduociy, vaidmeny ar kolektyvo (Filipi¢ Sterle, Vervoort ir Verhofstadt,
2018). Teigiama, jog kultiirinis Sokas, namy ilgesys ir kitos psichologinés problemos gali atsirasti
dirbant bitent su klientais ir kolegomis i§ uzsienio (Song, Choi, ir Hyun, 2021). Darbinis stresas
kyla tada, kai darbuotojo gabumai ar iStekliai neatitinka jo profesijos reikalavimy, tokiu biidu
pasireiSkia ekspatrianty neprisitaikymas prie darbo aplinkos (Giorgi ir kt., 2020). Nesugebéjimas
atsigauti po Sio streso gali turéti neigiamg poveikj asmens fizinei ir psichinei sveikatai, o tai gali
nulemti ankstyva grizimg namo (Song ir kt., 2021). Siekdamas susidoroti su kylan¢iu darbiniu
stresu, ekspatriantas bando pritaikyti savo elgesj prie susiklos¢iusiy aplinkybiy. Vis délto, kai
darbuotojas prastai prisitaiko prie tarpkultiirinés aplinkos — blogiau dirba, o tai yra susij¢ su
didesniu psichologiniu stresu (Giorgi ir kt., 2020). Todél yra reikalingos rekomendacijos,
pasitlytos prie§ ekspatriacijg, tam jog biity iSvengta papildomo darbe kylancio streso (Chen,
2019).
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Tarpkultirinio prisitaikymo sgsaja su jsitraukimu j darbq ir jsipareigojimu organizacijai.

Moksling¢je literattiroje néra daug atlikty tyrimy, kuriuose biity analizuojamas tiesioginis
rySys tarp tarpkultiirinio prisitaikymo ir jsitraukimo j darbg bei jsipareigojimo organizacijai. Nors
viename moksliniame Saltinyje, tiesiogiai yra tiriama tarpkulttirinio prisitaikymo ir jsitraukimo j
darbg koreliacija, kuriame teigiama, jog uzsienio darbuotojai geriau prisitaik¢ prie priimancios
Salies, pasizyméty didesniu jsitraukimy j darbg (Chen, 2019). Kituose moksliniuose tyrimuose
teigiama, jog jei imigrantai darbuotojai yra priprat¢ prie savo profesijos ir darbo aplinkos bei
sékmingai prisitaiko prie vietos kultiirinio konteksto, gali jausti jsipareigojima Savo organizacijai
(Dang, ir kt., 2020). Tam kad atitikty jiems keliamus reikalavimus ir pasiekty savo tikslus, uzsienio
darbuotojai stebi ir mokosi i$ vietiniy kolegy, bendrauja ir komunikuoja su vietiniais Zmonémis,
stengiasi pritaikyti poziiirj ir elgesj, tinkantj vietiniam socialiniam ir profesiniam kontekstui, skiria
laiko ir energijos savo darbams ir organizacijai. Tai rodo, jog tobulédami darbuotojai jsipareigoja
organizacijai prisitaikydami prie priimancios $alies kultiros (Pham, Huang ir Dang-Van, 2023).
Todél galima teigti, kad dél stipraus emocinio prisiriSimo ir priklausymo savo darbui ir
organizacijai jausmo darbuotojai uzsienieCiai gali bati labiau suinteresuoti jsitraukti j darbg ir

isipareigoti savo organizacijai (Dang ir kt., 2020).

Darbinio streso ir jsitraukimo j darbg sgsaja.

Moksliniuose tyrimuose buvo nustatyta, jog jsitraukimas j darbg sumazina su darbu
susijusj stresg (Aydin, 2022). Nors dazniau mokslininkai daro prielaidg, jog didelis su darbu
susijusio streso lygis turi didele reik§me mazam jsitraukimo j darbg lygiui (Jeong, Cho, Kim, Lee,
Choi, Kim, Kim, Yoo ir Chung, 2022). Istirta, jog darbuotojai susidire su jtempta darbo aplinka,
ypatingai, jei jiems triksta, energijos, atsidavimo ar motyvacijos, gali jaustis prastai, o tai gali
sumazinti jy jsitraukimg j darba ir darbo efektyvuma (Cabrera-Aguilar, Zevallos-Francia,
Morales-Garcia, Ramirez-Coronel, Morales-Garcia, Sairitupa-Sanchez ir Morales-Garcia, 2023).
Neigiama koreliacija tarp darbinio streso ir jsitraukimo j darbg nustaté ir kiti tyr¢jai, teigdami, jog
darbinio streso rySys su atsidavimu, pasinérimu ir energingumu yra silpnas arba vidutinis
(Lourencao, Sodre, Gazetta, Silva, Castro ir Maniglia, 2022). Darbuotojai, patiriantys didesnj
stresg, turi maziau energijos bei néra tokie entuziastingi atlikti su darbu susijusias uzduotis, todél
blogéja darbo nasumas (Faria, Lourencao, Silva, Sodre, Castro, Borges ir Gazetta, 2021). Tad
galima teigti, kad stresa patiriantiems Zzmonéms sunku visapusiskai jsitraukti j darbg (Bartlett,
Buscot, Bindoff, Chambers ir Hassed, 2021).
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Darbinio streso ir jsipareigojimo organizacijai sgsaja.

Daugelis mokslininky jrodé, kad stresas darbe ir darbuotojy pozitiris | organizacija, ypac
organizacinis jsipareigojimas yra glaudziai susij¢ (Kim ir Kim, 2020). Taciau darbinio streso ir
jsipareigojimo organizacijai koreliacija yra neigiama, kadangi, darbuotojy streso lygis turi jtakos
ju organizacinio jsipareigojimo trikumui (Junaidi, Elsa Adelia ir Nindhita, 2022). Rys; tarp streso
darbe ir organizacinio jsipareigojimo teoriSkai patvirtina socialiniy mainy pozitris, Kuris
pasireiskia, kai darbuotojai, kurie darbe patiria daug streso, sickia iSlaikyti sveikg pusiausvyrg su
savo organizacija, kartais sickdami graZinti neigiamg streso darbe poveikj (Kim ir Kim, 2020).
Nuo darbinio streso kenciantys darbuotojai deda maziau pastangy, kad panaudoty savo zinias ir
igtidzius, jie daznai nori keisti darba, nepriima ir nesilaiko verslo politikos, gairiy, tiksly, taisykliy,
procediiry ar nurodymy. Tokiu btidu pasireiskia tiesioginis ir zalingas darbinio streso poveikis
darbuotojy organizaciniam jsipareigojimui (Wongsuwan, Phanniphong ir Na-Nan, 2023).
Nustatyta, kad darbinis stresas daro jtakg visiems trims organizacinio jsipareigojimo
komponentams: normatyviniam, emociniam ir tgstiniam jsipareigojimams, taciau poveikis

komponentams yra skirtingas (Lee, Moon ir Kim, 2022).

Isitraukimo j darbq ir jsipareigojimo organizacijai sgsaja.

Atlikti moksliniai tyrimai parodé, kad tarp veiksmingo organizacinio jsipareigojimo ir
darbuotojy jsitraukimo yra teigiamas rySys (Jiatong, Wang, Alam, Murad, Gul ir Gill, 2022).
Darbuotojy jsipareigojimas organizacijai yra jy darbo aplinkos, jsitraukimo ir entuziazmo
rezultatas (Ashfaq, Abid ir llyas, 2021). Teigiama, jog organizacinis jsipareigojimas didéja kartu
su darbuotojy jsitraukimu (Jiatong ir kt., 2022). Isitraukimo j darbg jausmas ir susitelkimas j
uzduotis skatina stipresnj prieraiSumo ir priklausymo organizacijai jausma bei stipresnj emocinj
organizacinj jsipareigojima (Orgambidez ir Almeida, 2020). Zmonés, kurie demonstruoja emocinj
organizacinj jsipareigojima, nori buti organizacijos dalimi, tod¢l tai padidina darbuotojy
jsitraukimg j darbg (Afridi, Jan, ir Shah, 2022). Atsidavimas rodo, kad darbuotojai yra jsipareigoje
jsitraukti j darba, t. y. jie yra motyvuoti ateiti } darbg, nes pritaria organizacijos vizijai ir tikslams
(AL-Dossary, 2022). Emociskai jsitrauke darbuotojai jauciasi jsipareigoj¢ atsilyginti organizacijai
uz jos isteklius, labiau jsitraukdami ir jsipareigodami darbe (Pimenta, Duarte ir Simoes, 2024).
Darbuotojai, kurie pasizymi santykinai dideliu jsitraukimu j darba, dél jvairiy galimy priezasc¢iy
yra pranaSesni uz darbuotojus, kurie tokiu jsitraukimu nepasizymi. Manoma, kad darbuotojy
organizacinis jsipareigojimas yra darbuotojy isitraukimo sudedamoji dalis, dél kurios darbuotojai

uzmezga ilgalaikius rySius su darbdaviu (Guner, Guner, KiBaroglu ir Basim, 2023).
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Taigi, apibendrinant tarpkultarinio prisitaikymo, darbinio streso, jsitraukimo j darbg ir
jsipareigojimo organizacijai sgsajas galima teigti, jog jsitraukimas j darbg, jsipareigojimas
organizacijai ir darbinis stresas yra tiesiogiai susij¢ veiksniai, kuriy tarpusavio koreliacija yra
daznas reiskinys. Nuo $iy veiksniy tarpusavio veikimo priklauso, ar darbuotojas bus jsitraukes j
darbg, jsipareigoj¢s organizacijai ir jaus darbinj stresg. Tarpkultarinio prisitaikymo ir darbinio
streso rySys yra tiriamas netiesiogiai, o tarpkultiirinio prisitaikymo koreliacijos su jsitraukimu j
darba ir jsipareigojimu organizacijai moksliniy tyrimy yra maziau. Tac¢iau moksliniuose tyrimuose
buvo nustatyta, jog darbuotojai, kurie yra prisitaike prie kitos Salies kultiiros yra labiau linke
jsitraukti j darbg ir jsipareigoti organizacijai, tam kad pasiekty iskeltus tikslus ir atitikty jiems

keliamus reikalavimus.

31



2. IMIGRANTU KULTURINIO INTELEKTO POVEIKIS
ISIPAREIGOJIMUI ORGANIZACIJAI, MEDIJUOJANT
DARBINIAM STRESUI IR ISITRAUKIMUI | DARBA
METODOLOGIJA

Atlikus mokslinés literatiiros analize¢ buvo nustatyta, jog tarpkultiirinis prisitaikymas
teigiamai veikia imigranty jsipareigojima organizacijai, taciau $iam rySiui gali daryti jtaka Kiti
veiksniali, tokie kaip darbinis stresas ir jsitraukimas j darba. Darbinis stresas, susijes su kulttiriniais
nesutarimais ir prisitaikymo sunkumais, gali neigiamai paveikti darbuotojy gerove ir jy
jsipareigojimg organizacijai. PrieSingai, aukstas jsitraukimas ] darbg, apimantis energija,
jsipareigojimg ir pasinérimg j darbo veiklg, gali stiprinti prisitaikymo poveikj jsipareigojimui
organizacijai, skatindamas teigiamus darbo rezultatus ir darbuotojy gerove. Nors mokslinéje
literatiiroje nagrinéjami rysiai tarp Siy veiksniy, Vis délto, truksta iSsamiy tyrimy, kurie aiskinty
kulttirinio intelekto poveikj jsipareigojimui organizacijai ir darbinio streso bei jsitraukimo j darba

mediacinj poveikj Siam rySiui. Tai ypatingai aktualu imigrantams, kuriems reikia prisitaikyti prie

VW —

2.1. Tyrimo tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo tikslas — jvertinti imigranty kulttirinio intelekto ir jsipareigojim0 organizacijai

dimensijy rysius, atsizvelgiant j darbinio streso ir jsitraukimo j darbg mediacinj poveikj.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti ry§j tarp kultiirinio intelekto ir jsipareigojimo organizacijai dimensijy.

2. Atskleisti darbinio streso jtaka rySiui tarp kultirinio intelekto ir jsipareigojimo
organizacijai dimensijy.

3. Atskleisti jsitraukimo j darba jtaka rySiui tarp kultirinio intelekto ir jsipareigojimo
organizacijai dimensijy.

4. Atskleisti darbinio streso ir jsitraukimo j darba bendrg itaka rysiui tarp kultiirinio intelekto
ir jsipareigojimo organizacijai dimensijy.

5. ISanalizavus tyrimo rezultatus, pateikti jzvalgas ir rekomendacijas organizacijoms
padedancias integruoti imigrantus darbuotojus, mazinti darbinj stresg ir skatinti jy

jsitraukima bei jsipareigojima organizacijai.
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2.2. Konceptualus tyrimo modelis ir hipotezés

Pasirinktg tyrimo koncepcijg iliustruoja toliau pateikiamas tyrimo modelis, kuriame

i8déstytos pagrindinés tyrimo hipotezés ir numatomos kintamuyjy sasajos (Zr. 7 paveiksla).

7 paveikslas
Kultiirinio intelekto, darbinio streso, jsitraukimo j darbq ir jsipareigojimo organizacijai

dimensijy konceptualus tyrimo modelis

DARBINIS STRESAS ISITRAUKIMAS 1
(M) > DARBA (M)

EMOCINIS
ISIPAREIGOJIMAS
ORGANIZACIJAI (Y1)

N TESTINIS
}(ULTURINIS ISIPAREIGOJIMAS
INTELEKTAS (X) ORGANIZACIJAI (Y2)
NORMATYVINIS
[SIPAREIGOJIMAS

ORGANIZACTJAI (Y3)

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis moksliniais altiniais.

Remiantis sudarytu konceptualiu tyrimo modeliu, kulttrinis intelektas yra vaizduojamas
kaip nepriklausomas kintamasis (X). Kulttrinis intelektas tiesiogiai sgveikauja su jsipareigojimo
organizacijai dimensijomis — priklausomais Kkintamaisiais (Y1, Y2, Y3). Du papildomi
konstruktai, tokie kaip darbinis stresas ir jsitraukimas i darba, kurie atlieka mediatoriy vaidmenj
(M), netiesiogiai veikia rys] tarp tarpkultiirinio prisitaikymo ir jsipareigojimo organizacijai
dimensijy. Todél naudojant §] modelj buvo suformuluotos hipotezés ir atlickamas tyrimas.

Remiantis tyrimy duomenimis, aukstesnis kultdirinio intelekto lygis yra tiesiogiai susijes
su didesniu darbuotojy isipareigojimu organizacijai. Taip yra todé¢l, nes auksStesnj kultiirini
intelekto lygj pasieke darbuotojai yra geriau pasirenge bendrauti ir dirbti su kitais jvairiy kultary
darbuotojais (Earley ir Mosakowski, 2004). Tyrimai parodé, kad kultdrinis intelektas mazina
konflikty lygj ir didina darbuotojy pasitenkinimg darbu, o abu Sie veiksniai teigiamai veikia
jsipareigojimg organizacijai (Moon, Choi ir Jung, 2012). Pasak Chen, Lin ir Sawangpattanakul
(2011), aukstg kultiirinj intelekta turintys darbuotojai dazniau jauciasi vertinami ir integravesi
organizacijoje, o tai didina jy norg ilgiau pasilikti dirbti toje pacioje vietoje (Chen, Lin ir

Sawangpattanakul, 2011). Kitas svarbus aspektas yra tai, jog kultirinis intelektas gali padéti
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organizacijoms geriau prisitaikyti prie globalios rinkos ir jvairiakultiirés darbo jégos, o tai gali
sukurti stipresnj jsipareigojimg organizacijai tarp darbuotojy (Ng ir Kkti.,, 2009). Todél

vadovaujantis anksciau atlikty tyrimy iSvadomis, Siame tyrime keliamos hipotezés:

H1 — kulttirinis intelektas teigiamai veikia emocinj jsipareigojimg organizacijai.
H2 — kulturinis intelektas teigiamai veikia testinj jsipareigojima organizacijai.

H3 — kultiirinis intelektas teigiamai veikia normatyvinj jsipareigojima organizacijai.

Darbinis stresas gali sumazinti kultiirinio intelekto teigiama poveikj jsipareigojimui
organizacijai, nes stresas daznai mazina darbuotojy motyvacija ir geb¢jima efektyviai veikti
jvairiakultiiréje aplinkoje (Lazarus ir Folkman, 1984). Tyrimai rodo, kad didelis darbinis stresas
ne tik sumazina darbuotojy pasitenkinimg darbu, bet ir gali lemti emocinj i§sekima, kuris sumazina
ju isipareigojima organizacijai (Sonnentag ir Frese, 2003). Did¢jant streso lygiui, darbuotojai gali
tapti maziau lankstiis ir maziau linke prisitaikyti prie naujy kultiiriniy situacijy, todél tai mazina
ju kultdirinio intelekto efektyvuma (Karasek, 1979). Tyrimai taip pat rodo, kad stresas gali mazinti
kultiirinio intelekto motyvacing ir kognityving dimensijas, kas tiesiogiai veikia jsipareigojima
organizacijai (Erez ir Gati, 2004). Todél vadovaujantis atlikty tyrimy rezultatais, Siame tyrime

keliamos hipotezés:

H4 — darbinis stresas medijuoja rysj tarp kultdrinio intelekto ir emocinio jsipareigojimo
organizacijai.

H5 — darbinis stresas medijuoja rysj tarp kultiirinio intelekto ir testinio jsipareigojimo
organizacijai.

H6 — darbinis stresas medijuoja ry$j tarp kultirinio intelekto ir normatyvinio

]sipareigojimo organizacijai.

Isitraukimas ] darbg veikia kaip svarbus mediacinis veiksnys, stiprinantis kultiirinio
intelekto teigiama poveik] jsipareigojimui organizacijai. Tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie yra
labiau jsitrauk¢ j darba, labiau naudoja savo kultirinj intelektg efektyviai, nes jie yra labiau
motyvuoti ir geriau suvokia organizacijos kultiirinius aspektus (Macey ir Schneider, 2008).
Did¢jant jsitraukimui j darbg, darbuotojai jaucia didesnj priklausomybés jausma organizacijai, kas
skatina jy jsipareigojimg organizacijai (Rich, Lepine ir Crawford, 2010). Isitraukimas j darba gali
veikti kaip mediatorius, kuris padidina kulttrinio intelekto efektyvuma, nes darbuotojai yra labiau

motyvuoti ir pasiruoS¢ prisitaikyti prie kultiriniy skirtumy, stiprindami savo jsipareigojima
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organizacijai (Christian, Garza ir Slaughter, 2011). Todé¢l remiantis ankstesniais tyrimy

duomenimis, Siame tyrime iSkeltos hipotezes:

H7 — jsitraukimas j darbag medijuoja ry$j tarp kultirinio intelekto ir emocinio
Jsipareigojimo organizacijai.

H8 — jsitraukimas j darbg medijuoja rysj tarp kultiirinio intelekto ir tgstinio jsipareigojimo
organizacijai.

H9 - jsitraukimas j darbg medijuoja ry$j tarp kulthrinio intelekto ir normatyvinio

Jsipareigojimo organizacijai.

Darbinis stresas ir jsitraukimas j darbg gali veikti kaip mediaciniai veiksniai, tarp kultiirinio
intelekto ir jsipareigojimo organizacijai. AukS$tas darbinis stresas gali sumazinti kultdirinio
intelekto teigiamg poveikj jsipareigojimui organizacijai, nes stresas mazina darbuotojy motyvacija
ir gebéjima efektyviai veikti jvairiakulttiréje aplinkoje (Bakker ir Demerouti, 2007). Vis délto,
isitraukimas j darba gali kompensuoti §] neigiamg poveikj ir sustiprinti kultirinio intelekto
teigiamg jtakg jsipareigojimui organizacijai (Christian ir kt., 2011). Isitraukimas j darbg veikia
kaip veiksnys, kur silpnina streso poveikj ir stiprina darbuotojy kultiirinio intelekto efektyvuma ir
Ju isipareigojimg organizacijai (Halbesleben, 2010). Tyrimai parodé, kad jsitrauke darbuotojai
geriau valdo stresg ir naudojasi savo kultiiriniu intelektu, kad prisitaikyty prie kulttriniy skirtumy,
kas galiausiai stiprina jy jsipareigojima organizacijai (Hakanen, Bakker ir Schaufeli, 2006). Tod¢l

remiantis ankstesniais tyrimy duomenimis, Siame tyrime iSkelta hipotezé:

H10 — darbinis stresas ir jsitraukimas j darba medijuoja rysj tarp kulttirinio intelekto ir
emocinio jsipareigojimo organizacijai.

H11 — darbinis stresas ir jsitraukimas j darbg medijuoja ry$j tarp kulttirinio intelekto ir
testinio jsipareigojimo organizacijai.

H12 — darbinis stresas ir jsitraukimas j darba medijuoja ry$j tarp kultrinio intelekto ir

normatyvinio jsipareigojimo organizacijai.

2.3. Metodologijoje naudojamy sagvoky Zodynélis

Siekiant uztikrinti aiSkumg ir iSvengti galimy terminy suvokimo nesusipratimy, labai
svarbu apibrézti tyrime naudojamas pagrindines sgvokas: tarpkultiirinis prisitaikymas, kultarinis

intelektas, darbinis stresas, jsitraukimas j darbg ir jsipareigojimas organizacijai. Kiekviena i iy
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sgvoky atlieka svarby vaidmenj $io tyrimo kontekste, todél norint jas interpretuoti, reikia Zinoti
tikslias jy reikSmes.

Tarpkultirinis prisitaikymas — tai prisitaikymo prie naujos aplinkos procesas arba
pasiektas psichologinio prisitaikymo lygis, kai individas susipazjsta ir pradeda jausti komfortg
dirbant ir gyvenant kultiiroje, kuri skiriasi nuo jo paties kultiros (Kai Liao ir kt., 2021).

Kultirinis intelektas — tai geb¢jimas prisitaikyti, kai susiduriama su problemomis,
kylan¢iomis sgveikaujant su kity kultiiry zmonémis (Sternberg, Siriner, Oh ir Wong, 2022).

Darbinis stresas — tai su darbu susije¢ i$stikiai, kilgs stresas, nervingumas, susierzinimas,
nerimas ir emocinis iSsekimas (Wickramasinghe, 2016).

Isitraukimas j darbg — tai energingumo, atsidavimo ir pasinérimo biisena, kai darbuotojas
giliai jsitraukia j prasmingg ir malony darba (Simpson, 2008).

Isipareigojimas organizacijai — tai darbuotojy gebéjimas ir noras priderinti savo veiksmus
prie organizacijos prioritety, poreikiy ir tiksly, siekiant jgyvendinti jos tikslus (Waseel ir kt.,
2023).

2.4. Tyrimo organizavimas ir instrumentai

Siekiant jvertinti tyrimo hipotezes, kiekybinei analizei atlikti buvo taikoma strukttiruotos
apklausos metodika. Atsizvelgiant | sudétingg ir daugialypi tyrimo plano pobudj, kiekybiné
analizé buvo pripaZinta tinkamiausiu metodu. Sis metodas leido i§samiai i$nagrinéti priezastinius
rySius tarp kintamyjy. Norint surinkti reikiamus duomenis, tyrime buvo naudojamas kiekybinés

apklausos metodas. Per interneting platforma https://apklausa.lt/ buvo platinamas i§ anksto

parengtas 5 bloky uzdary klausimy klausimynas. Pagrindinis $io apklausos metodo privalumas yra
tas, kad nuotoliné anketa leidzia pasiekti didel¢ auditorija Lietuvoje gyvenanciy imigranty
mazesnémis sagnaudomis, nes nereikia spausdinti ar platinti fiziniy ankety. Jos taip pat suteikia
galimybe greitai surinkti duomenis, o respondentai gali pildyti anketas jiems patogiu metu ir
vietoje, uZtikrinant didesnj anonimiskumag ir privatuma.

Tyrimo populiacija sudaré visi imigrantai, kurie yra gave teis¢ laikinai arba nuolatos
gyventi ir dirbti Lietuvos Respublikoje. Remiantis migaracijos departamento prie Lietuvos
Respublikos vidaus reikaly ministerijos duomenimis (2023 m.), Lietuvoje 2023 m. pradzioje i§vis
gyveno 189 411 uzsienieciai. Nors tyrime buvo jtraukti visi imigrantai, nepaisant jy gyvenimo
Lietuvoje trukmés. Tikétina, kad jei tyrimo imtis biity apsiribojusi tik tais imigrantais, kurie
gyvena Lietuvoje nuo 1 iki 3 mety, rezultatai galéjo biiti Siek tiek kitokie. Si specifiné grupé
atspindety tarpkultiirinio prisitaikymo procesus, buidingus ankstyvajam adaptacijos laikotarpiui ir
galbiit geriau atskleisty sunkumus, su kuriais susiduriama pirmaisiais gyvenimo metais naujoje

Salyje. Itraukus imigrantus su ilgesne gyvenimo patirtimi Lietuvoje, tyrimo rezultatai galé€jo biiti
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paveikti skirtingy prisitaikymo lygiy ir patir€iy, kas galéty daryti jtaka kultiirinio intelekto,
darbinio streso bei isitraukimo j darbg saveikai. Vis délto, siekiant surinkti pakankamai duomeny
ir padidinti rezultaty patikimuma,  tyrimg buvo jtraukti visi pasiekiami imigrantai, nepaisant jy
gyvenimo Lietuvoje trukmes.

Tyrimo imties dydis buvo nustatytas remiantis Tabachnick ir Fidell (1996)
rekomendacijomis, kurios nurodo, kad atliekant strukttiriniy lyg¢iy modelio analizg¢ reikia jtraukti
maziausiai 5 respondentus kiekvienam modelio teiginiui jvertinti. Kadangi, $io tyrimo modelj
sudaré 69 teiginiai, minimalus rekomenduojamas imties dydis buvo taip apskai¢iuotas: 69 x 5 =
345 respondentai. Atsizvelgiant j §] skai¢iavimg, buvo siekiama surinkti pakankamg skaiciy
respondenty, kad buity uztikrintas rezultaty patikimumas ir modelio tinkamumas analizei.

Tyrimo dalyviams atrinkti buvo taikomas atsitiktinés imties biidas. Tyrimo dalyviai buvo
vyrai ir moterys, kurie turi laiking ir nuolating teis¢ gyventi ir dirbti Lietuvoje. Respondenty
amzius svyravo nuo 18 iki 63 mety, nes tai yra darbingas amzius Lietuvoje. IS pradZziy buvo
svarstoma tyrime taikyti respondenty gyvenimo $alyje trukmés apribojimg (nuo vieneriy iki trejy
mety), remiantis tuo, kad per §j laikotarpj vyksta svarbiis tarpkultiirinio prisitaikymo procesai, 0
imigrantai siekia stabilizuoti ekonoming padét] bei gali patirti emocinés pusiausvyros sutrikimy.
Tikeétasi, kad tik Sie respondentai gali tinkamai jvertinti kultiirinio intelekto (nepriklausomas
kintamasis) poveik] jsipareigojimo organizacijai dimensijoms (priklausomieji kintamieji). Taip
pat nuspresti kokig jtaka daro darbinis stresas (mediatorius) kultiirinio intelekto ir jsipareigojimo
organizacijai dimensijy rySiams bei nustatyti jsitraukimo j darbg (mediatorius) svarba kultiirinio
intelekto ir jsipareigojimo organizacijai dimensijy rySiams, remiantis organizacijy, kuriose jie
dirba pavyzdziu. Vis délto, nebuvo taikomas Sis gyvenimo trukmés Salyje rodiklis, nes tai
reik§mingai sumazino potencialiy respondenty pasickiamumg. Galiausiai, tyrime dalyvauti turéjo
galimybe tik tie respondentai, kurie naudojasi socialiniais tinklais, nes biitent per juos buvo
platinamas parengtas klausimynas.

Remiantis moksliniais darbiniy apibrézimy pagrindais buvo sukurti konstruktai,
leidZiantys jvertinti rysj tarp nepriklausomo kintamojo — kulttirinio intelekto (X) ir priklausomyjy
kintamyjy — jsipareigojimo organizacijai dimensijy (Y1, Y2, Y3). Taip pat padésiantys jvertinti,
kaip $i rysj kei¢ia mediatoriai — darbinis stresas (M) ir jsitraukimas i darbg (M).

Kultiirinis intelektas. Imigranty kultiriniam intelektui jvertinti buvo pasirinktas 20
teiginiy tarpkultiirinio intelekto konstruktas, kurj iSsamiai iStyré Dyne, Ang ir Koh (2008)
publikacijoje ,,Kulttrinio intelekto zinynas“ (anlg. ,,Handbook of Cultural Intelligence®).
formas, kurios yra reikSmingos paZinciai su kultira ir prisitaikymu prie jos (Dyne, Ang ir Koh,

2008) (zr. 5 lentele). Kadangi, kulttirinis intelektas yra tarpkultiirinio prisitaikymo sudétiné dalis
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bei biitina sglyga norint sékmingai integruotis naujoje kultirinéje aplinkoje, todél tai padeda
Suprasti kultlrinius skirtumus, prisitaikyti prie jvairaus kultiirinio konteksto, veiksmingai
bendrauti ir iSvengti konflikty.

Respondentai tur¢jo jvertinti kiekvieno konstrukto teiginius pagal Likerto skale. Si skalé
susideda 1§ septyniy lygiy, kuriy kiekvienas atspindi skirtingg nuomonés laipsnj. 1 reiskia —
,, VisiSkai nesutinku®, 2 —,,Nesutinku®, 3 — ,,I§ dalies nesutinku®, 4 — ,,Nei sutinku, nei nesutinku®,
5 —, IS dalies sutinku®, 6 —,,Sutinku®, o 7 —,,Visiskai sutinku®.

5 lentelé

Konstruktas X — Kultirinis intelektas

Suvokiu, kokiomis kultiirinémis Ziniomis naudojuosi bendraudamas su skirtingy kultiiry

1. y .
Zmonémis.
2. | Tobulinu savo kultiirines zinias, kai bendrauju su man nepazjstamos kultiiros zmonémis.
3. Suvokiu, kokias kultiirines zinias taikau bendraudamas su kity kultiiry atstovais.
4. Tikrinu savo kultiiriniy Ziniy tiksluma, kai bendrauju su Zmonémis i$ skirtingy kulttry.
5. | ISmanau kity kulttry teisines ir ekonomines sistemas.
6. ISmanau kity kalby taisykles (pvz., Zodyna, gramatika).
7. Zinau kity kultiry kultirines vertybes ir religinius jsitikinimus.
8. | Zinau kity kultiiry santuokos sistemas.
9. ISmanau kity kulttiry menus ir amatus.
10. | Zinau kity kultiiry neverbalinio elgesio israidkos taisykles.
11. | Man patinka bendrauti su skirtingy kulttiry Zzmonémis.
12. | Esu jsitikines, kad galiu bendrauti su vietiniais gyventojais man nepazjstamoje kultiiroje.
13, Esu jsitikings, kad galiu susidoroti su stresu, patiriamu prisitaikant prie man naujos

kulturos.

14. | Man patinka gyventi kultirose, kurios man nepazjstamos.

15. | Esu jsitikings, kad galiu priprasti prie apsipirkimo salygy kitoje kulttiroje.

PakeiCiu savo verbalinj elgesj (pvz., akcenta, tong), kai to reikia bendraujant su kita

16.
& kultara.

17. | Skirtingai naudoju pauzg ir tyla, kad atitikty skirtingas tarpkulttirines situacijas.

18. | Keiciu kalbéjimo tempa, kai to reikia tarpkultiirinéje situacijoje.

19. | Keiciu savo neverbalinj elgesj, kai to reikalauja tarpkultiiring situacija.

20. | Keiciu savo veido iSraiSka, kai to reikalauja tarpkultiiring situacija.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Dyne ir kt., 2008.

Isipareigojimas organizacijai. Siekiant jvertinti imigranty jsipareigojima organizacijai
buvo pasirinktas Allen ir Myer (1991) 24 teiginiy konstruktas (zr. 6 lentele). Patikimas bei placiai
naudojamas matavimo jrankis padéjo istirti emocinio, tgstinio ir normatyvinio jsipareigojimo
dimensijy ir subdimencijy sarysj.

Respondentai turéjo jvertinti kiekvieno konstrukto teiginius, naudojant Likerto skalg,

kurioje yra septyni galimi atsakymy variantai, reiksiantys skirtingus nuomoniy lygmenis. 1 —
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,,VisiSkai nesutinku‘, 2 — ,,Nesutinku*, 3 —,,I§ dalies nesutinku®, 4 —,,Nei sutinku, nei nesutinku®,

5 — I8 dalies sutinku®, 6 —,,Sutinku* ir 7 reiskiantis — ,,Visiskai sutinku®.

6 lentelé

Konstruktas Y — [sipareigojimas organizacijai

Bii¢iau labai laimingas galédamas (-a) dirbti likusig karjeros dalj Sioje organizacijoje.

1.
2. | Man patinka diskutuoti apie savo organizacijg su Zzmonémis uz jos riby.
3. | Tikrai jauciuosi taip, tarsi Sios organizacijos problemos biity mano paties problemos.
vil & vl\(lanau, kad lengvai galéciau prisiristi prie kitos organizacijos taip pat, kaip ir prie
Si0s.
5. | Savo organizacijoje nesijauciu ,,Seimos nariu‘.
6. | Nesijauciu ,,emociskai prisiri§¢s® prie §ios organizacijos.
7. | Si organizacija man turi didele asmening reik§me.
8. | Nejauciu stiprios priklausomybés savo organizacijai.
9. | Nebijau, kas gali nutikti, jei iSeisiu i§ darbo neturédamas kito darbo.
10. | Man biity labai sunku dabar palikti savo organizacija, net jei to ir noréciau.
11 Per df?.Ug .k.as mano gyvenime Zlugty, jei nuspresciau, kad dabar noriu palikti savo
organizacija.
12. | Man nebiity per brangu palikti savo organizacijg dabar.
13. | Siuo metu likti mano organizacijoje yra ne tik noro, bet ir biitinybés reikalas.
Y2 14 Jauciu, kad turiu per mazai galimybiy, kad galéiau svarstyti galimybe palikti Sig
organizacija.
15, Vienas 1§ nedaugelio rimty pasitraukimo i8 Sios organizacijos padariniy biity galimy
alternatyvy trilkumas.
Viena i§ svarbiausiy priezasciy, kodél toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta, kad
16. | pasitraukimas pareikalauty dideliy asmeniniy auky — Kita organizacija gali neprilygti
bendrai naudai, kurig gaunu ¢ia.
17. | Manau, kad Siais laikais Zmonés per daznai keicia darbovietes.
18. | Nemanau, kad zmogus visada turi biti lojalus savo organizacijai.
19. | Darbovieciy keitimas man visai neatrodo neetiskas.
20. Viena i§ pagrindiniy priezas¢iy, kod¢l toliau dirbu Sioje organizacijoje, yra ta, kad
tikiu, jog lojalumas yra svarbus, todél jauc¢iu moraling pareigg likti.
Y3 21 Jei gauciau kitg pasitilyma dirbti geresnj darbg kitur, nemanyciau, kad biity teisinga
" | palikti savo organizacija.
22. | Buvau iSmokytas i$likti lojaliu vienai organizacijai.
93, Viskafs b},}Vf) geriau, kai Zmonés didzigja savo karjeros dal; dirbo vienoje
organizacijoje.
24. | Nemanau, kad noras biiti ,,kompanijos siela yra prasmingas.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Efthymiopoulos ir Goula, 2024.

Darbinis stresas. 8 teiginiy konstrukta, skirtg vertinti darbiniam stresui sudaré Amerikos

streso institutas (1978). Dél jo suskirstymo | aStuonis teiginius, apimancius daZniausiai
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pasitaikan¢ius streso darbe veiksnius, $is kompaktiSkas formatas leido greitai ir efektyviai
identifikuoti ir suprasti su darbu susijusj stresa, jvertinti asmens streso lygi ir galimas problemy
sritis (Zr. 7 lentelg).

Respondenty buvo praSoma jvertinti kiekvieno koncepto teiginius naudojant Likerto skale
su penkiais skirtingais atsakymo variantais, i§ kuriy kiekvienas atskleidé skirtingg respondento
nuomong. Todél kiekvienas skai¢ius turéjo atitinkamg reikSme: 1 — ,,Niekada“, 2 — ,,Retai, 3 —
,JKartais“, 4 — , . Daznai*, 5 — ,,Labai daznai‘.

7 lentelé

Konstruktas M — Darbinis stresas

Salygos darbe yra nemalonios, o kartais net nesaugios.

Jauciu, kad mano darbas neigiamai veikia mano fizin¢ ar emocine gerove.

Turiu per daug darbo ir (arba) per daug nepagrjsty terminy.

Man sunku iSsakyti savo nuomong ar jausmus dél darbo salygy vadovams.

Jauciu, kad darbo spaudimas trukdo mano Seimyniniam ar asmeniniam gyvenimui.

Turiu pakankama kontrolg ar indélj j savo darbo pareigas.

NS w N

Uz gerus darbo rezultatus sulaukiu tinkamo pripazinimo ar atlygio.

8. Darbe galiu maksimaliai iSnaudoti savo jgiidzius ir talentus.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Amerikos streso institutas, b.m.

Isitraukimas | darbg. 17 klausimy jsitraukimo j darba skalé, kurig sudaré Schaufeli ir
Bakker (2003) buvo naudojama siekiant jvertinti teigiamg su darbu susijusig pasitenkinimo
buseng, kuriai budingas energingumas, atsidavimas ir pasinérimas (zr. 8 lentele). Todél placiai
pripazinta ir validuota moksliniuose tyrimuose skalé padéjo identifikuoti stiprigsias ir silpngsias
darbuotojy jsitraukimo sritis bei nustatyti darbuotojy jsitraukimo lygj.

Naudojant Likerto skale su septyniais atsakymy variantais, kuriy kiekvienas reiskia atskirg
nuomong, respondenty buvo prasoma jvertinti pateiktus teiginius. Kiekvienas skaicius turéjo
reikSme: 1 — ,Niekada“, 2 — ,,Beveik nieckada®“, 3 — ,,Retai, 4 — , Kartais“, 5 — ,,Daznai®, 6 —
,,Labai daznai“, 7 — ,,Visada“.

8 lentelé

Konstruktas M — Jsitraukimas j darbg

Darbe jauciuosi kupinas energijos.

Mano darbas yra prasmingas ir tikslingas.

Laikas greitai béga, kai dirbu.

Dirbdamas jauciuosi stiprus ir energingas.

Esu entuziastingai nusiteikes dél savo darbo.

Kai dirbu, pamirstu visa kita, kas mane supa.

Nl L|N =

Mano darbas mane jkvepia.
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8 lentelés tesinys.

8. Kai atsikeliu ryte, jauciuosi taip, jog noriu eiti j darba.

9. | Jauciuosi laimingas, kai intensyviai dirbu.

10. | Didziuojuosi savo atliekamu darbu.

11. | Esu jsitraukes j savo darba.

12. | Galiu testi darbg labai ilgg laiko tarpa.

13. | Man mano darbas yra keliantis issukius.

14. | Kai dirbu, mane uzvaldo jaudulys.

15. | Savo darbe esu labai psichologiskai atsparus.

16. | Man yra sunku atsiriboti nuo savo darbo.

17. | Savo darbe visada atkakliai dirbu, net kai nesiseka.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis Schaufeli, Bakker ir Salanova, 2006.

Sociodemografiniai klausimai. Demografiniai vertinimai atlickami naudojant nominalig
skale lyc€iai (vyras; moteris), pareigybéms nustatyti (taip, turiu pavaldiniy; ne, neturiu pavaldiniy)
ir esamai darbo situacijai apibudinti (Siuo metu dirbu; $iuo metu nedirbu). Ranginé skalé buvo
taikoma klausimams apie i$silavinima (vidurinis profesinis ir/ar spec.; aukstasis neuniversitetinis
(koleginis aukStesnysis); aukStasis universitetinis (bakalauro laipsnis); aukStasis universitetinis
(magistro laipsnis); moksly daktaro laipsnis), siekiant iSsiaiskinti respondenty gyvenimo trukme
Lietuvoje, lietuviy kalbos mokéjima, organizacijos dydj pagal darbuotojy skai¢iy ir veiklos sritj.

Taip pat, respondenty buvo prasoma nurodyti savo amziy.

2.5. Statistiniy instrumenty panaudojimo procediros

Empiriniai duomenys buvo analizuojami naudojant SPSS ir SmartPLS programinés
jrangos paketus. Siekiant uztikrinti konstrukty patikimuma, buvo apskaiciuotas Cronbach alfa
koeficientas, tai yra vidinio nuoseklumo matas, kurio riba turi bati ne mazesné kaip 0,7. Siuo
koeficientu buvo jvertinta koreliacija tarp atskiry klausimyno klausimy, taip siekiant patikrinti
duomeny normalumg ir skaliy patikimumg. Siekiant uZztikrinti konstrukty diskriminantinj
validuma, buvo atliktos dvi analizés pagal Fornell-Larcker HTMT santykio kriterijus. Priezastiniy
reiskiniy rySiy hipotezéms buvo nustatyta 0,05 reikSmingumo riba. Todél vadovaujantis
statistiniais duomenimis galima teigti, jei p reikSmé yra mazesné nei 0,05, skirtumai laikomi
statistiskai reik§mingais. Sios ribos pasirinkimas yra labai svarbus nustatant rezultaty
reik§minguma. Siekiant grieztai jvertinti ir iSanalizuoti pasiiilytas teorijas, buvo naudojamos
Jvairios statistinés priemones:

1. Skirtingy konstrukty vidurkiams palyginti buvo naudojami T-testai ir one-way ANOVA

analizé.
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2. Siekiant patikrinti visas tyrime iSkeltas hipotezes, buvo atlikta struktiiriniy lyg¢iy modelio

analizé, naudojant SmartPLS programing jrangg.

Pirmiausia struktiriniy lyg¢iy analizé buvo panaudota rySiui tarp nepriklausomojo kintamojo
(X), t. y. kultdrinio intelekto, ir priklausomy Kintamyjy (Y1, Y2, Y3), t. y. emocinio, testinio ir
normatyvinio jsipareigojimo organizacijai, jvertinti. Sios analizés tikslas buvo patikrinti H1, H2
ir H3 hipotezes, kurios vertina kultirinio intelekto tiesioginj poveikj skirtingoms jsipareigojimo
organizacijai dimensijoms.

Struktiiriniy lygciy analizé buvo atlikta siekiant istirti mediatoriy, tokiy kaip darbinis stresas
ir jsitraukimas j darba, poveikj rySiui tarp nepriklausomojo kintamojo (X) ir priklausomyjy
kintamyjy (Y1, Y2, Y3). Si analiz¢ leido jvertinti, kaip darbinis stresas ir jsitraukimas j darba
veikia kulttirinio intelekto poveik] skirtingoms jsipareigojimo dimensijoms, O tai leido patikrinti
H4, H5, H6, H7, H8 bei HI hipotezes.

Galiausiai, buvo atlikta struktiriniy lyg¢iy analizé, siekiant istirti bendrg darbinio streso ir
jsitraukimo j darbg mediacinj poveik] kultiirinio intelekto bei emocinio, tgstinio ir normatyviniy
jsipareigojimy organizacijai ry$iams. Si analizé padéjo patikrinti H10, HI1 ir HI2 hipotezes,
kurios vertina mediatoriy kombinacijos jtaka.

Duomeny, surinkty i§ klausimyno, analizei ir aiSkinimui bei vizualiniam atvaizdavimui,
bus pasitelkta aprasomoji statistika. Si statistikos ridis leis i§samiai i§nagrinéti ir pateikti jvairius

duomeny aspektus, jskaitant jy vidurkius, variacijg, pasiskirstymga ir kitas charakteristikas.
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3. IMIGRANTU KULTURINIO INTELEKTO POVEIKIS
JSIPAREIGOJIMUI ORGANIZACIJAI, MEDIJUOJANT DARBINIAM
STRESUI IR JSITRAUKIMUI ] DARBA TYRIMO REZULTATU
ANALIZE

3.1. Tyrimo procesas ir respondenty demografiné apzvalga
Tyrimo trukmé:

Tyrimas, atliktas magistro baigiamajam darbui, buvo pradétas vykdyti 2024 m. liepos mén. ir
baigési 2024 m. gruodzio mén.

Tyrimo eiga:
Tyrimas prasidéjo klausimyno parengimu, kuris buvo patalpintas elektroninéje apklausy

platformoje https://apklausa.lt/ Po paskelbimo, apklausa tapo prieinama dalyviams, todél siekiant

pasiekti tikslig tyrimo populiacija, pirmiausia apklausos nuoroda buvo patalpinta imigranty, kurie
gyvena Lietuvoje, socialinio tinklo ,,Facebook* grupése. Vis délto, toks anketos platinimo biidas
nebuvo efektyvus, todél klausimynas buvo siunciamas asmeniSkai Zzmonéms, Kurie atitiko
nustatytus tyrimo Kriterijus per ,, InterNations  ir Kitus socialinius tinklus. Kita vertus, tai nepadéjo
surinkti pakankamai respondenty atsakymy, tod¢l lemiamas zingsnis, kuris zenkliai prisid¢jo prie
respondenty atsakymy surinkimo, buvo nuomonés formuotojos i§ Rumunijos, gyvenancios ir
dirbancios Lietuvoje, pagalba. Nuomonés formuotoja pasidalino apklausa savo socialiniame tinkle
»Instagram®, taip suteikdama tyrimui didelj matomuma ir pasiekiamuma. Jos sekéjai, atitinkantys
tyrimo tiksling grupe, aktyviai dalyvavo apklausoje, kas Zymiai padidino respondenty skaiciy ir
leido pasiekti norimg atsakymy kiekj.

Kai apklausos atsakymy skaiCius pasieké 354, buvo priimtas sprendimas nutraukti
atsakymy rinkimo procesg, nes pasiektas numatytas dalyviy skaicius buvo pakankamas, kad bty
galima gauti patikimus ir reprezentatyvius rezultatus. Surinkti duomenys buvo eksportuoti j SPSS
programa, kurioje buvo atlikta i§sami duomeny analizé. SPSS programiné jranga buvo naudojama
tieck duomeny apdorojimui, tiek statistiniy testy atlikimui, siekiant iSnagrinéti gautus rezultatus ir
atlikti reikiamus patikimumo bei galimy klaidy patikrinimus.

Po pirminés atsakymy analizés buvo atlikta papildoma duomeny eliminavimo procediira,
siekiant pasalinti galimas klaidas ir uztikrinti rezultaty tiksluma. Todél, i§ 354 respondenty
atsakymy buvo pasalinti 3 dalyviy atsakymai, kurie anketos pradzioje nurodé, kad Siuo metu
nedirba. Apklausos dalyviy atsakymai nebuvo jskaityti, nes jie neatitiko kontrolinio klausimo
reikalavimo, kuris buvo skirtas nustatyti respondenty darbo statusg. Todél tyrime liko 351

respondento galiojantys apklausos atsakymai, kurie buvo naudojami tolimesnei rezultaty analizei.
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Tyrimo respondenty demografiniai duomenys:

Respondenty buvo prasoma pateikti demografinius duomenis, apimancius lyti, amziy,
i§silavinimg, gyvenimo trukme¢ Lietuvoje, lietuviy kalbos mokéjimo lygj, darbo pozicija
(vadovaujanti/nevadovaujanti), organizacijos veiklos sritj ir jmonés dydj. Sie duomenys buvo
detaliai analizuojami siekiant nustatyti, kaip demografiniai veiksniai galéty paveikti respondenty
pateiktus atsakymus. Demografiniai rodikliai yra svarbis, nes jie padeda geriau suprasti tyrimo
konteksta ir gali atskleisti, ar tam tikros grupés atsako kitaip nei kitos. Lenteléje pateikiamos 351
tyrime dalyvavusiy respondenty demografinés charakteristikos, kurios buvo naudojamos
analizuojant galimus atsakymy skirtumus pagal jvairius respondenty profilius (Zr. 9 lentelg).

9 lentelé

Respondenty demografiniai duomenys

RESPONDENTU
DEMOGRAFINIAI RODIKLIAI SKAICIUS PROCENTAI

AMZIUS
= (JrasSomas) 351
LYTIS
= Moteris 122
= \yras 229
ISSILAVINIMAS
* Vidurinis 2
= Vidurinis Profesinis ir/ar spec. 22
=  Aukstasis neuniversitetinis (koleginis aukstesnysis) 62
= Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis) 174
» Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) 90
* Moksly daktaro laipsnis 1
GYVENIMO TRUKME LIETUVOJE
»= Jki 1 mety 16
= 1-3metus 51
= 3ir daugiau 284
LIETUVIU KALBOS MOKEJIMAS
= Taip, laisvai 22
= Taip, bet nelaisvai 121
» Ne, bet Siek tiek suprantu 192
= Ne, visiSkai nekalbu lietuviskai 16
POZIC1JOS POBUDIS
» Vadovaujanti 109
= Nevadovaujanti 242
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10 lentelés tesinys.

ORGANIZACIJOS DYDIS
= 1-9 darbuotojai 15
= 10— 49 darbuotojai 95
= 50— 249 darbuotojai 152
» 250 ir daugiau darbuotojy 89
ORGANIZACIJOS VEIKLOS SRITIS

= Gamyba 24
* Didmeniné ir mazmeniné prekyba 47
* Finansinés paslaugos 36
» |T paslaugos 71
= Zem¢s iikis 2

= Svietimo paslaugos 15
= Statybos ir rangos paslaugos 18
= Sveikatos apsaugos paslaugos 21
=  Viesasis administravimas 25
» Kita 92

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SPSS programos duomenimis.

Remiantis pateiktais duomenimis 9 lenteléje galima teigti, jog i§ 351 respondento
apklausoje dalyvavo net 65,2% motery ir 34,8% vyry. Tai rodo, kad moterys sudaro didziagja dalj
apklausos dalyviy, 0 vyrai — mazesng.

Didziausia dalis respondenty (49,6%) turi auks$taji universitetin] iSsilavinimag, t.y.
bakalauro laipsnj, o 25,6% — auk$tajj universitetinj iSsilavinima, t.y. magistro laipsnj. Mazesnés
grupés apima turinéius aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg (kolegijos bakalauro laipsnj — 17,7%)
ir vidurinj profesinj i$silavinimg (6,9%). Maziausiai respondenty (0,3%) nurodé turintys moksly
daktaro laipsni.

Dauguma respondenty (80,9%) Lietuvoje gyvena nuo 1 iki 3 mety, kas rodo, kad dauguma
dalyviy turi pakankamg patirtj gyvenant ir dirbant Salyje. 14,5% apklaustyjy Lietuvoje gyvena
daugiau nei 3 metus, o tik 4,6% yra atvyke j Lietuva neseniai, t.y. gyvena maZiau nei metus. Sie
rezultatai gali reiksti, kad didzioji dalis respondenty turi gera supratimg apie Salies darbo rinka ir
socialinius aspektus, kurie gali daryti jtakg jy atsakymams.

34,5% respondenty nurod¢, kad moka lietuviy kalba, taciau nelaisvai, o 6,3% atsaké, kad
moka laisvai. Beveik 55% dalyviy nurod¢, kad lietuviy kalba supranta tik Siek tiek arba visiskai
jos nemoka (4,6%). Tai atskleidzia, kad lietuviy kalbos zinios tarp respondenty yra jvairios.

68,9% respondenty nedirba vadovaujanéioje pozicijoje, 0 31,1% — dirba vadovaujancioje.
Tai rodo, kad didzioji dalis apklaustyjy uzima pozicijas, kuriose jie neturi tiesiogiai pavaldziy
darbuotojy.

43,3% respondenty dirba jmonése, turin¢iose nuo 50 iki 249 darbuotojy, o 38,3% -
didelése jmonése, kurios turi daugiau nei 250 darbuotojy. Mazesnés jmonés (1 — 9 darbuotojai)
sudaro tik 4,3% apklaustyjy, o vidutinio dydzio jmonés (10 — 49 darbuotojy) — 27,1%. Tai rodo,
kad tyrimo dalyviai daugiausia priklauso vidutinio ir didelio dydzio organizacijoms.
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Didziausia dalis respondenty (26,2%) nurodé, jog jy organizacijos veiklos sritis nepatenka
1 i8skirtas veiklos sri¢iy grupes, todél jie rinkosi atsakyma ,,Kita*. Vis délto, net 20,2% apklaustyjy
nurodé, jog dirba IT sektoriuje, 13,4% didmeningje ir/arba mazmeningje prekyboje, 10,3% —
finansiniy paslaugy sektoriuje. Siek tiek maZziau respondenty (7,1%) darbuojasi vie$ajame
administravime, 7% — gamyboje, 6% — sveikatos apsaugos srityje, 5,1% — statyby sektoriuje, 4,3%
— $vietimo srityje. MaZiausiai apklaustyjy (0,6%) rinkose Zemés iikio sektoriy. Sie demografiniai
duomenys rodo, kad tyrimo respondentai yra placiai i$sidéste jvairiose ekonomikos $akose.

Respondentams amziaus rodiklj reikéjo jrasyti, todél lenteléje pateikiami duomenys, kurie
nurodo, koks buvo Sio indikatoriaus vidurkis, standartinis nuokrypis, minimali ir maksimali
reik§mes (zr. 10 lentelg).

10 lentelé

Respondenty amziaus statistiniai duomenys

AMZIUS 33,17 5,831 18 58

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SPSS programos duomenimis.

Amziaus statistiniai duomenys rodo, kad vidutiné respondenty amziaus reik§mé sickia
33,17 mety. Standartinis nuokrypis, kuris yra 5,831 mety, rodo, kad respondenty amzius svyruoja
apie 5,8 mety aplink vidurkj. Vis délto, jauniausias tyrime dalyvaves apklaustasis yra 18 mety, o
vyriausias — 58 mety. Tai rodo, kad respondenty amzius yra tolygiai pasiskirstes ir apima tiek

jaunesnius, tiek vyresnius asmenis.

3.2. Konstrukty patikimumo ir duomeny pasiskirstymo jvertinimas

Tyrimo pradzioje buvo atliktas konstrukty patikimumo vertinimas, naudojant Cronbach
Alpha koeficienta. Lenteléje pateikiama Sio koeficiento reikSmiy palyginimo analiz¢, kurig sudaro
autoriy paskai¢iuoti duomenys ir tyrimo metu su SPSS programa gauti rezultatai (zr. 11 lentelg).

11 lentelé

Autoriy pateikiamy ir tyrime naudoty konstrukty Cronbach Alpha koeficientai

KONSTRUKTO AUTORIU TYRIMO
KONSTRUKTAS AUTORIAI CRONBACH*‘S @ | CRONBACH*S «a

. Ang, S., Dyne, L. V. &

Kulttrinis intelektas Koh, C. (2008) 0,78 0,954
.. Amerikos streso

Darbinis stresas institutas (1978) - 0,846
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12 lentelés tesinys.

: : : Schaufeli, W. & Baker,
Isitraukimas j darbg A. (2003) 0,94 0,973
Emoc_1n1s" _ jsipareigojimas 0.01 0.849
organizacijali
Testinis jsipareigojimas | Allen, N. J. & Meyer, J.
organizacijai P. (1991) 0.81 0.689
Norm_atyv_l_n%s Isipareigojimas 0.75 0,719
organizacijai

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis moksline literatiira ir SPSS programos duomenimis.

Lenteléje pateikti rezultatai rodo, kad visy konstrukty Cronbach Alpha rodikliai virSija
arba yra arti 0,7 ribos, kas patvirtina apie stipry teiginiy tarpusavio suderinamuma ir patikimuma.
Taip pat pastebima, kad n¢ vieno koeficiento verté nesiekia 1, tai rodo, jog teiginiai, nors yra
susije, taciau iSlaiko turinio skirtumus. Palyginus apskaiciuotas Cronbach Alpha reikSmes su
autoriy pateiktais rezultatais, matoma, kad jos yra labai artimos, o tai patvirtina, jog respondentai
tinkamai suprato jiems pateiktus teiginius. Jvertinus patikimumo rodiklius, buvo parengtos
duomeny skirstinio normalumo analizés, kurioms atlikti naudoti Kolmogorovo-Smirnovo ir
Sapiro-Vilko testai (zr. 12 lentelg).

12 lentelé

Duomeny normalumo testai

KONSTRUKTAS Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

ReikS§mé p verté ReikS§mé p verté

Kultarinis intelektas 0,099 <0001 0,056 <0,001
Darbinis stresas 0,053 0,017 0,987 0,003
Isitraukimas j darba 0.067 <0001 0,086 0,002
Emocinis jsipareigojimas 0,081 <0001 0,976 <0001
organizacijai
Testinis jsipareigojimas 0,084 <0001 0,083 <0,001
OrganlzaCIJaI
Normatyvinis jsipareigojimas s <0001 0,950 <0001

organizacijai
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SPSS programos duomenimis.

Siy testy metu buvo tikrinama nuliné hipoteze, kuri remiasi prielaida, jog tarp esamy
duomeny ir normalaus skirstinio néra reikSmingy skirtumy. Jei p reiksmé yra didesné nei 0,05, tai
nuliné hipotezé laikoma patvirtinta. Taciau, remiantis atlikty testy rezultatais, nustatyta, kad visi
analizuoti kintamieji neatitinka normalaus skirstinio kriterijy, nes visos p reikSmeés yra mazesnés
nei 0,05 (zr. 12 lentelg).

Kadangi buvo nustatyta, jog duomenys neatitinka normalaus pasiskirstymo kriterijy, buvo

atlikta papildoma analizé siekiant jvertinti jy artumg normaliam skirstiniui. Tai jvertinti padéjo
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asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl. kurtosis) koeficientai, kurie apibtidina duomeny
pasiskirstymo nukrypimus nuo normalaus skirstinio. Sie duomenys parodé, kad asimetrijos ir
eksceso koeficientai svyruoja nuo -0,881 iki 1,707, o dauguma jy patenka j intervalg tarp -1 ir 1.
Vis délto, dviejy konstrukty eksceso koeficientai virSijo -1 ir 1 ribas, t.y. kultdrinio intelekto
rodiklis — 1,185 ir normatyvinio jsipareigojimo rodiklis — 1,707, ta¢iau vis dar isliko priimtiname
intervale (zr. 13 lentele). Nors duomenys ir néra visiSkai normaliai pasiskirste, jie laikytini
pakankamai artimais normaliam skirstiniui, kad biity galima taikyti parametring statisting analizg.
13 lentelé

Asimetrijos ir eksceso koeficienty reiksmeés

KONSTRUKTAS \ Asimetrijos koeficientas Eksceso koeficientas

Kulttirinis intelektas -0,881 1,185
Darbinis stresas 0,325 0,192
Isitraukimas ] darba -0,346 -0,382
Emocinis 1S|_pare"|g_01|mas 0572 0.519
organizacijail
Testinis isipareigojimas 10.368 0757
organizacijai
Normatyvinis }Slpz_i_re_lgonmas 0,679 1707
organizacijail

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SPSS programos duomenimis.

Isanalizavus Q-Q plot ir histogramy rezultatus (zr. 2 priedg), buvo pastebéta, kad nors
duomenys neatitinka visiSko normalaus pasiskirstymo, jy iSsidéstymas yra gana artimas Siam
skirstiniui. Q-Q plot grafikuose taskai daugiausia iSsidést¢ aplink 45° tiese, 0 histogramose
stulpeliai daugeliu atvejy primena Gauso kreive. Tacdiau tam tikri poslinkiai | kair¢ ar deSing
histogramose rodo nedidelius nukrypimus nuo normalaus skirstinio. Nepaisant §iy neatitikimy,
duomeny pasiskirstymas laikomas pakankamai artimu normaliam, todél analizei taikomi
parametrinés statistikos metodai.

Statistinés analizés metu reikSmingumo testai yra taikomi siekiant nustatyti vidurkiy ar
dispersijy skirtumy statistinj reikSminguma tarp skirtingy grupiy. Kai tiriamos kategorijos turi tik
dvi grupes, tokias kaip lytis ar pareigy pobiidis (vadovaujanc¢ios/nevadovaujancios), naudojamas
Stjudento t kriterijus nepriklausomoms imtims (r. 14 lentele). Sio metodo pagalba analizuojama,
ar grupiy vidurkiai reikSmingai skiriasi. Jei p reikSmé yra mazesné nei 0,05, galima teigti, kad
grupiy vertinimai yra skirtingi, o jei p reikSmé lygi arba didesné nei 0,05, vertinimai laikomi
vienodais. Norint jsitikinti dispersijy lygybe, taikomas Levene kriterijus: jei p reik§mé yra lygi

arba didesné nei 0,05, tai dispersijos laikomos lygiomis.
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14 lentelé

Kultirinio intelekto, darbinio streso, jsitraukimo j darbg, emocinio/testinio/normatyvinio

isipareigojimy organizacijai rezultaty palyginimas pagal lytj ir pozicijg

DEMOGRAFINE CHARAKTERISTIKA

LYTIS POZICIJA
| Levene‘stestp | p 0,607 0,150
T -0,439 2,908
Kulttrinis intelektas T-test two-sided p 0,661 0,004
M Moterys — 4,92 Vadovai — 5,16
Vyrai — 4,97 Ne vadovai — 4,85
Levene‘s test p 0,107 0,124
T 1,240 -2,754
Darbinis stresas T-test two-sided p 0,216 0,006
M Moterys — 2,57 Vadovai — 2,38
Vyrai — 2,47 Ne vadovai — 2,60
Levene‘s test p 0,656 0,064
T -0,041 1,769
Isitraukimas j darba T-test two-sided p 0, 967 0,078
M Moterys — 5,04 Vadovai — 5,20
Vyrai — 5,04 Ne vadovai — 4,97
Levene‘s test p 0,755 0,150
Emocinis T -0,559 2,121
jsipareigojimas T-test two-sided p 0,577 0,035
organizacijai M Moterys — 4,66 Vadovai — 4,84
Vyrai — 4,72 Ne vadovai — 4,61
Levene‘s test p 0,222 0,423
Testinis T 0,601 0,908
jsipareigojimas T-test two-sided p 0,548 0,364
organizacijai M Moterys — 4,49 Vadovai — 4,53
Vyrai — 4,44 Ne vadovai — 4,45
Levene‘s test p 0,684 0,247
Normatyvinis T -0,670 0,236
jsipareigojimas T-test two-sided p 0,504 0,813
organizacijai M Moterys — 4,00 Vadovai — 4,04
Vyrai — 4,06 Ne vadovai — 4,01

Pastaba: M — Vidurkis.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SPSS programos duomenimis.

Kultiirinio intelekto, emocinio/normatyvinio/testinio jsipareigojimy, streso ir

jsitraukimo j darbg duomeny palyginimas pagal lyti.
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T-test analizés rezultatai atskleidé, kad lytis, kaip demografiné charakteristika, neturi statistiSkai
reikSmingo poveikio vertinant tirtus konstrukty rodiklius. Kulttrinio intelekto (t=-0,439;
p=0,661), emocinio jsipareigojimo organizacijai (t=-0,559; p=0,577), normatyvinio
jsipareigojimo organizacijai (t=-0,670; p=0,504), testinio jsipareigojimo organizacijai (t=0,601;
p=0,548), darbinio streso (t=1,240; p=0,216) ir jsitraukimo j darbg (t=-0,042; p=0,967)
vertinimuose p reikSmes virsija 0,05, todel skirtumai tarp vyry ir motery vidurkiy néra laikomi
reik§mingais.

Kulturinio intelekto, emocinio/normatyvinio/testinio jsipareigojimu organizacijai,

streso ir jsitraukimo j darbg duomeny palyginimas pagal pozicij3.
T-test analizé parodé¢, kad pozicija, kaip demografiné charakteristika, turi statistiSkai reikSmingg
poveikj kultiirinio intelekto (t=2,908; p=0,004), emocinio jsipareigojimo organizacijai (t=2,121,
p=0,035) ir darbinio streso (t=-2,745; p=0,006) vertinimuose, nes p reik§més yra mazesnés nei
0,05. Rezultatai rodo, kad vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai reikSmingai auk$c¢iau
vertina kultiirinj intelekta (M=5,16) ir emocinj jsipareigojimg (M=4,84) nei nevadovaujancias
pareigas uzimantys darbuotojai (atitinkamai M=4,85 ir M=4,61). Be to, vadovai patiria statistiskai
reik§mingai mazesnj streso lygi (M=2,39), palyginti su nevadovaujanciais darbuotojais (M=2,61).
Likusiy konstrukty — normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (t=0,236; p=0,813), testinio
jsipareigojimo organizacijai (t=0,908; p=0,364) ir jsitraukimo j darbag (t=1,769; p=0,078) —
vertinimy skirtumai tarp grupiy nebuvo statistiSkai reikSmingi, nes p reikSmés virsija 0,05.

Esant daugiau nei dviem grupéms, vidurkiy skirtumy analizei buvo atliktas One-Way
ANOVA testas, leidziantis nustatyti skirtumus tarp keliy grupiy pagal tam tikrus kintamuosius,
pavyzdziui, amziy, iSsilavinimg, gyvenimo trukme¢ Lietuvoje, lietuviy kalbos mokeéjimo lygi,
organizacijos dydj ir organizacijos veiklos sritj (Zr. 15 lentele).

15 lentelé

Kultiirinio intelekto, darbinio streso, jsitraukimo j darbg, emocinio/testinio/normatyvinio

isipareigojimy organizacijai rezultaty palyginimas pagal amziy, issilavinimq, gyvenimo

trukme Lietuvoje, lietuviy kalbos mokéjimo lygj, organizacijos dydj ir organizacijos

veiklos sritj

DEMOGRAFINE CHARAKTERISTIKA

)

8 Gyvenimo Lietuviy

7| Amzius | ISsilavinimas trukmé kal,tf?s Org. dydis org. \.Ie.lklos

— . i mokéjimo sritis

7 Lietuvoje -

lygis

F 1,157 8,045 0,356 13,308 2,888 2,985
Kultiirinis p 0,256 <0,001 0,701 <0,001 0,036 0,002
intelektas - VI-4,75 RNL -4,80 | MO-4,85 | SS-4,92

AUl -5/12 RKL -5,25 | DO -5,15 SS-5,20
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15 lentelés tesinys.

F| 1,166 6,211 0,379 5,767 7,411 2,530
. p | 0,246 <0,001 0,685 <0,001 <0,001 0,008
Darbinis stresas
M VI -2,68 RNL-2,71 | MO-2,68 | SR-2,72
AUI - 2,15 RKL-2,22 | DO-2,22 | 1T-2,30
F| 1,200 7,087 6,879 4,697 3,318 2,737
0,210 <0,001 0,001 0,003 0,020 0,004
Isitraukimas | <1lm.-—
doviom " VI -4,88 388 RNL-4,90 | MO-485 | VA-535
) >3 m. —
AUl - 5,34 428 RKL-5,32 | DO-5,28 | PS-5,05
F| 1,272 4,702 1,891 6,487 1,706 2,285
Emocinis
L p| 01147 <0,001 0,153 <0,001 0,165 0,017
]sipareigojimas
organizacijai | M ; ; ; RNL — 4,62 N N
RKL -4,91
Testinis F| 1,142 2,728 1,298 1,953 1,558 1,011
jsipareigojimas | p | 0,274 0,020 0,274 0,121 0,199 0,431
organizacijai M - - - - - _
F| 0,933 1,442 6,662 3,021 2,078 1,531
o p| 0582 0,208 0,001 0,030 0,103 0,135
Normatyvinis
jsipareigojimas <im. -
1 organizacijai M il
) ) >3m. — ) ) )
5,22

Pastaba: M — Vidurkis, VI — Vidurinis i$silavinimas, AUl — Aukstasis universitetinis i$silavinimas, <1 m. — Gyvenimo
trukmé trumpesné nei Im., >3 m. — Gyvenimo trukmé ilgesné arba lygi m., RNL — Respondentai nekalbantys
lietuviskai, RKL — Respondentai kalbantys lietuviskai, MO — Organizacija, kurioje dirba 1-9 darbuotojai, DO —
Organizacija, kurioje dirba 250 ir daugiau darbuotojy, SS — Sveikatos apsaugos sektorius , SS — Svietimo sektorius ,
SR — Statybos ir rangos sektorius , IT —IT sektorius, VA — Vie$ojo administravimo sektorius, PS — Prekybos sektorius.
Pastaba: lenteléje nurodyti vidurkiai tik ty demografiniy charakteristiky, kuriy vertinimai statistiSkai reik§mingai
skiriasi.
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SPSS programos duomenimis.

Kultarinio intelekto, emocinio/normatyvinio/testinio jsipareigojimy organizacijai,
streso ir jsitraukimo j darba duomeny palyginimas pagal amziy.
One-Way ANOVA analize¢ parode, kad amZius nedaro reikSmingo skirtumo kultiirinio intelekto
(F=1,157; p=0,256), emocinio jsipareigojimo organizacijai (F=1,272; p=0,147), normatyvinio
jsipareigojimo organizacijai (F=0,933; p=0,582) , testinio jsipareigojimo organizacijai (F=1,142;
p=0,274), darbinio streso (F=1,166; p=0,246) ir jsitraukimo j darbg (F=1,200; p=0,210)
vertinimams (zr. 4 priedg).

Kultarinio intelekto, emocinio/normatyvinio/testinio jsipareigojimu organizacijai,

streso ir jsitraukimo j darba duomeny palyginimas pagal iSsilavinima.
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ISsilavinimas daro reikSmingg poveikj kultiriniam intelektui (F=8,045; p<0,001). Vidurinj
iSsilavinimg turintys respondentai (M=4,75) kultiirinj intelekta vertino zemiau nei aukstaji
universitetinj i§silavinimg turintys respondentai (M=5,12) — skirtumas 0,37 (p < 0,01). Bonferroni
testas patvirtino §j skirtumg. ISsilavinimas taip pat daro jtaka emociniam jsipareigojimui
organizacijai (F=4,702; p<0,001) bei testiniam jsipareigojimui organizacijai (F=2,728; p=0,020),
taciau LSD ir Bonferroni testai nepateiké reikSmingy skirtumy tarp konkre¢iy grupiy. Darbinio
streso lygiui (F=6,211; p<0,001) issilavinimas daro reikSminga poveikj, kadangi vidurinj
iSsilavinimg turintys respondentai (M=2,68) patyré daugiau streso nei aukstaj] universitetinj
iSsilavinimg turintys apklausos dalyviai (M= 2,15) — skirtumas 0,53 (p < 0,01). Bonferroni testas
taip pat patvirtino §j skirtumg. Galiausiai One-Way ANOVA testo rezultatai parodé, jog
i§silavinimas reik§mingas ir jsitraukimui j darbg (F=7,087; p<0,001), kadangi, jsitraukimas j darbg
buvo reikSmingai aukStesnis tarp auk$tajj universitetinj iSsilavinimg turin€iy respondenty
(M=5,34), lyginant su vidurinj i$silavinima turin¢iais asmenimis (M=4,88). Skirtumas sieké 0,46
(p<0,01) ir §j skirtuma patvirtino tiek LSD, tick Bonferroni testai (Zr. 4 prieda).

Kultarinio intelekto, emocinio/normatyvinio/testinio jsipareigojimu organizacijai,
streso ir jsitraukimo j darba duomeny palyginimas pagal gyvenimo trukme Lietuvoje.
Gyvenimo trukmé daro statistiSkai reikSmingg poveikj normatyviniam jsipareigojimui (F=6,662;
p=0,001). Respondentai, Lietuvoje gyvenantys trumpiau nei metus (M=3,88), §j rodiklj vertino
zemiau nei 3 ir daugiau mety Lietuvoje gyvenantys respondentai (M=4,28). Skirtumas sieké 0,40
(p<0,05) ir Bonferroni testas patvirtino §j skirtuma. Gyvenimo trukme taip pat daro reikSminga
poveik] isitraukimui j darbg (F=6,879; p=0,001). Trumpiausiai gyvenantys respondentai (M=4,78)
jsitraukimg vertino zemiau nei ilgiausiai gyvenantys (M=5,22). Skirtumas sieké 0,44 (p<0,01) ir
§; skirtumg patvirtino tiek LSD, tiek Bonferroni testai. Kiti rodikliai, tokie kaip kulttirinis
intelektas (F=0,356; p=0,701), emocinis jsipareigojimas organizacijai (F=1,891; p=0,153), testinis
jsipareigojimas organizacijai (F=1,298; p=0,274) bei darbinio streso lygis (F=0,379; p=0,685),
gyvenimo trukmés reikSmingo poveikio neparod¢ (Zr. 4 prieda).

Kultarinio intelekto, emocinio/normatyvinio jsipareigojimy organizacijai, streso ir
jsitraukimo j darba duomenuy palyginimas pagal lietuviy kalbos mokéjima.

Lietuviy kalbos mokéjimas daro reikSmingg poveiki kultiiriniam intelektui (F=13,308; p<0,001).
Respondentai, gebantys kalbéti lietuviSkai (M=5,25), kultirin} intelekta vertino reikSmingai
auksciau nei tie, kurie Sios kalbos nemoka (M=4,80). Skirtumas sieké 0,45 (p<0,01) ir §; skirtuma
patvirtino Bonferroni testas. ReikSmingas poveikis taip pat nustatytas emociniam jsipareigojimui
organizacijai (F=6,487; p<0,001). Respondentai, mokantys lietuviy kalbg (M=4,91), emocinj
Jsipareigojimg vertino auksciau nei tie, kurie lietuviskai nekalba (M=4,62). Skirtumas sieké 0,29

(p<0,05) ir $j skirtuma patvirtino LSD testas. Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai taip pat
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parodé¢ reikSmingus skirtumus (F=3,021; p=0,030). Mokantys lietuviy kalbg respondentai
(M=4,08) normatyvinj jsipareigojima vertino auks¢iau nei nemokantys (M=3,85). Skirtumas sieke
0,23, taciau nei LSD, nei Bonferroni testai reikSmingo skirtumo tarp konkreciy grupiy
nepatvirtino. Lietuviy kalbos mokéjimas taip pat turéjo reikSmingg poveikj streso lygiui (F=5,767;
p<0,001). Mokantys lietuviy kalbg respondentai (M=2,22) patyré maziau streso nei tie, kurie
lietuviy kalbos nemoka (M=2,71). Skirtumas sieké 0,49 (p<0,01), ir §j skirtuma patvirtino tiek
LSD, tiek Bonferroni testai. Galiausiai, lietuviy kalbos mokéjimas tur¢jo reikSminga poveikij
jsitraukimui j darbg (F=4,697; p=0,003). Mokantys lietuviy kalbg respondentai (M=5,32)
jsitraukimg vertino aukS¢iau nei nemokantys lietuviy kalbos (M=4,90). Skirtumas sieké 0,42
(p<0,01), ir §j skirtumg patvirtino tieck LSD, tiek Bonferroni testai (zr. 4 pried3).

Kultarinio intelekto, emocinio/normatyvinio/testinio jsipareigojimu organizacijai,
streso ir jsitraukimo j darba duomeny palyginimas pagal organizacijos dyd;.
Organizacijos dydis daré reikSmingg poveikj kultiiriniam intelektui (F=2,888; p=0,036). Mazose
organizacijose (1-9 darbuotojai) dirbantys respondentai (M=4,85) kultirinj intelekta vertino
zemiau nei didelése organizacijose (250 ir daugiau darbuotojy) dirbantys respondentai (M=5,15).
Skirtumas sieké 0,30 (p<0,05). Streso lygis taip pat buvo paveiktas organizacijos dydzio (F=7,411;
p<0,001). Mazose organizacijose dirbantys respondentai (M=2,68) patyré¢ daugiau streso nei
didelése organizacijose dirbantys respondentai (M=2,22). Skirtumas sieké 0,46 (p<0,01) ir
Bonferroni testas patvirtino §j skirtuma. Jsitraukimas j darbg buvo reikSmingai aukStesnis didelése
organizacijose dirbanciy respondenty (M=5,28) nei mazose organizacijose dirbanciy respondenty
(M=4,85). Skirtumas sieké 0,43 (p<0,01) ir §j skirtumg patvirtino tiek LSD, tiek Bonferroni testai.
Kiti rodikliai, tokie kaip emocinis jsipareigojimas organizacijai (F=1,706; p=0,165), normatyvinis
jsipareigojimas (F=2,078; p=0,103) ir testinis jsipareigojimas (F=1,558; p=0,199), statistiskai
reik§mingy skirtumy nerodeé (Zr. 4 prieda).

Kultarinio intelekto, emocinio/normatyvinio/testinio jsipareigojimu organizacijai,
streso ir jsitraukimo j darba duomeny palyginimas pagal organizacijos veiklos sritj.
Pagal ANOVA analizg, organizacijos veiklos sritis daro reikSmingg poveikj kulttriniam intelektui
(F=2,985; p=0,002). Sveikatos apsaugos paslaugy sektoriuje dirbantys respondentai (M=4,92)
kultirinj intelekta vertino zemiau nei Svietimo paslaugy sektoriaus darbuotojai (M=5,20).
Skirtumas sieké 0,28 (p<0,05), ir Bonferroni testas patvirtino §j skirtumg. Streso lygis taip pat
buvo reik§mingai paveiktas organizacijos veiklos srities (F=2,530; p=0,008). Statybos ir rangos
paslaugy sektoriaus darbuotojai (M=2,72) patyré daugiau streso nei IT sektoriaus darbuotojai
(M=2,30). Skirtumas sieké 0,42 (p<0,01) ir §j skirtumg patvirtino tiek LSD, tiek Bonferroni testai.
Isitraukimas ] darbag buvo reikSmingai aukstesnis vieSojo administravimo sektoriaus darbuotojy

(M=5,35) nei didmeninés/mazmeninés prekybos sektoriaus darbuotojy (M=5,05). Skirtumas sieké
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0,30 (p<0,05), ir § skirtumg patvirtino Bonferroni testas. Kiti rodikliai, tokie kaip emocinis
isipareigojimas (F=2,285; p=0,017), normatyvinis jsipareigojimas (F=1,531; p=0,135) ir testinis
isipareigojimas organizacijai (F=1,011; p=0,431), statistiskai reikSmingy skirtumy neparodé (zr.

4 priedg).

3.3. Modelio kintamuyjy sarySiy analizé

Siekiant jvertinti imigranty kultiirinio intelekto poveikj jsipareigojimui organizacijai,
medijuojant darbiniam stresui ir jsitraukimui j darbg, buvo pradéta struktiriniy lyg¢iy modelio
analizé. Vis délto, pries atliekant struktiirinio modelio vertinima, pirmiausia reikéjo jvertinti
pirminj matavimo modelj. Tik patikrinus matavimo modelio tinkamuma buvo galima uztikrinti,
kad konstruktai atitinka reikalavimus tolimesnei strukttirinei analizei, 0 rezultatai bus patikimi bei
pagristi.

Atlikus pirminj matavimo modelio vertinima, i$§ darbinio streso konstrukto buvo pasalintas
teiginys — Q4A6N (Turiu pakankamgq kontrole ar indélj j savo darbo pareigas), nors jo faktoriné
apkrova (FL) buvo didesné nei 0,5, taCiau $is teiginys mazino bendra konstrukto vidutinés
dispersijos reik§m¢ (AVE) ir neatitiko konvergencinio validumo kriterijy. Tai pat i emocinio
jsipareigojimo konstrukto buvo pasalintas teiginys — Q3A4N (Manau, kad lengvai galéciau
prisiristi prie kitos organizacijos taip pat, kaip ir prie §ios), nes jo faktoriné apkrova buvo Zemesné
nei priimtina riba (0,4), kas silpnino bendrg konstrukto validumg. IS testinio jsipareigojimo
konstrukto buvo pasalinti du teiginiai — Q3A9IN (Nebijau, kas gali nutikti, jei iSeisiu is darbo
neturédamas kito darbo) ir Q3A12N (Man nebiity per brangu palikti savo organizacijq dabar),
kadangi jy faktorinés apkrovos taip pat nesieké 0,4 ribos ir reik§mingai mazino konstrukto AVE.
Panasi situacija buvo nustatyta normatyvinio jsipareigojimo konstrukte, kuriame pasSalinti trys
teiginiai — Q3A18N (Nemanau, kad Zmogus visada turi biti lojalus savo organizacijai), Q3A19N
(Darbovieciy keitimas man visai neatrodo neetiskas) it Q3A24N (Nemanau, kad noras biiti
,,kompanijos siela* yra prasmingas), nes jy FL buvo Zemesnés nei 0,4, dél ko sumazéjo
konstrukto AVE reik§mé ir neatitiko rekomenduojamy konvergencinio validumo kriterijy. Siy
rodikliy paSalinimas leido padidinti konstrukcijy AVE reikSmes bei uztikrinti konvergencinj
validuma, taip pat pagerinti bendrg matavimo modelio tinkamuma (Hair ir Allamer, 2022).
Sutvarkius konstrukeijy rodiklius, buvo galima toliau jvertinti modelj pagal kitus statistiSkai
svarbius rodiklius, tokius kaip konstrukty patikimumas, diskriminantinis validumas bei

kolinearumo jvertinimas (zr. 16 lentele).
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16 lentelé

Konstrukty patikimumas ir konvergencinis validumas

 Q4Al | 0,767
Q4A2 0,819
Q4A3 0,601
Darbinis stresas Q4A4 0,772 0,846 0,844 0,523 2,185
Q4A5 0,776
Q4ATN 0,626
Q4A8N 0,580
Q3A1 0,834
Q3A2 0,754
e Q3A3 0,792
Emocinis isipareigojimas Q3A5N 0,667 | 0874 | 0891 | 0566 | 2438
organizacijal
Q3A6N 0,686
Q3A7 0,854
Q3A8N 0,655
Q2A1 0,778
Q2A2 0,808
Q2A3 0,787
Q2A4 0,726
Q2A5 0,599
Q2A6 0,599
Q2A7 0,754
Q2A8 0,700
Q2A9 0,663
. Q2A10 0,724
Kulttirinis intelektas 0,954 0,958 0,539 2,946
Q2A11 0,792
Q2A12 0,809
Q2A13 0,769
Q2A14 0,780
Q2A15 0,756
Q2A16 0,728
Q2A17 0,718
Q2A18 0,734
Q2A19 0,733
Q2A20 0,671
Q3A17 0,708
» Q3A20 0,844
. Normatyvinis = —r3707 0.757 | 0854 | 0869 | 0633 | 1,936
jsipareigojimas organizacijai
Q3A22 0,837
Q3A23 0,823
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16 lentelés tesinys.

Q3A10 0,796
Q3A11 0,778
Testinis jsipareigojimas 3A13 0,675
¥ org;nlizacijgaij 83A14 S| 08% | 08 | 05 | 1779
Q3A15 0,772
Q3AL6 0,702
Q5A1 0,889
Q5A2 0,882
Q5A3 0,855
Q5A4 0,863
Q5A5 0,889
Q5A6 0,827
Q5A7 0,899
Q5A8 0,798
st s @ Q5A9 0831 | 0974 | 0976 | 0708 | 3916
Q5A10 0,883
Q5A11 0,911
Q5AL2 0,823
Q5AL3 0,810
Q5AL4 0,837
Q5A15 0,853
Q5A16 0,589
Q5A17 0,811

Pastaba: FL — Faktoriy apkrovos, CA — Cronbach’s Alpha, CR — Kompozitinio patikimumo rodiklis, AVE — Vidutiné
dispersija, VIF — Dispersijos didinimo faktorius.
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SmartPLS programos duomenimis.

vertinus matavimo modelj, paaiskéjo, kad konstrukty patikimumas yra geras — Cronbach
alfa (CA) ir kompozicinio patikimumo (CR) rodikliai vir$ija 0,70 ribg. Konvergencinis validumas
taip pat patvirtintas, nes visy konstrukty vidutiné dispersija (AVE) yra didesné nei 0,50, o po
pirminio matavimo modelio jvertinimo dauguma faktoriy apkrovy (FL) virSija 0,70 riba.
Kolinearumo jvertinimas pagal VIF rodiklius rodo, kad reikSmés nevirSija ribos, todél
kolinearumo problemy tarp kintamyjy néra (Hair ir Allamer, 2022). Apibendrinant, matavimo
modelis yra tinkamas, nes atitinka patikimumo ir konvergencinio validumo reikalavimus.

Siekiant uztikrinti konstrukto diskriminantinj validuma, buvo atliktas vertinimas pagal
Fornell-Larcker kriterijy. Analizés rezultatai parodé, kad visy konstrukty AVE rodikliai yra
didesni uz jy koreliacijas su kitais konstruktais. Tai leidZia teigti, kad konstruktai yra tinkamai
atskirti vienas nuo kito, o modelis atitinka diskriminantinio validumo reikalavimus (Fornell ir
Larcker, 1981). Sis rezultatas patvirtina, kad kiekvieno konstrukto indikatoriai matuoja tik jam

priskirtg reiSkinj ir néra reikSmingai susije su kitais konstruktais (Zr.17 lentele).
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17 lentelé

Diskriminantinis validumas (ForneII-Larcker kriterijus)

" KONSTRUKTAS DS _ Bl KI__NIO_ TI0_ D |

| Darbinis stresas | 0,723
Emocinis | 151-pare_:_1g_011mas 0,647 0,753
organizacijai
Kulturinis intelektas -0,563 0,580 0,734
NormatyVInIS_151p?1_re_1g0J1mas 0283 0,573 0,410 0,795
organizacijai
Testinis jsipareigojimas 0,192 | 0355 | 0493 | 0573 | 0740
organizacijai
Isitraukimas j darba -0,533 0,749 0,533 0,647 0,449 0,841

Pastaba: DS — Darbinis stresas, EJO — Emocinis jsipareigojimas organizacijai, KI — Kulttirinis intelektas, NJO —
Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai, TIO — Testinis jsipareigojimas organizacijai, ]D — [sitraukimas j darba.
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SmartPLS programos duomenimis.

Atlikus konstrukty diskriminantinio validumo analiz¢ pagal HTMT santykio kriterijy,
paaiskéjo, kad visy konstrukty HTMT reikSmés nevirsija nustatytos 0,85 ribos. Tai reiSkia, kad
konstruktai yra tinkamai atskirti vienas nuo kito, o tarp jy néra reik§mingo persidengimo. Sis
rezultatas leidzia teigti, kad konstrukty indikatoriai tiksliai atspindi jiems priskirtus reiskinius ir
uztikrina tinkama diskriminantinio validumo lygj (Hair ir Allamer, 2022). Apibendrinant,
konstrukty atskyrimas pagal HTMT kriterijy patvirtina modelio tinkamuma tolimesnei analizei
(zr. 18 lentele).

18 lentelé

Diskriminantinis validumas (HTMT santykio kriterijus)

" KONSTRUKTAS DS _EIO__KI__NIO_ TIo__ID |

| Darbinis stresas |
Emocinis 151-par?1g_0]1mas 0,742
organizacijai
Kulttrinis intelektas 0,616 0,597
Normatyvinis }Slpft_re_lgopmas 0,314 0,598 0,441
organizacijai
Testinis jsipareigojimas 0220 | 0418 | 0551 | 0675
organizacijai
Isitraukimas j darbg 0,549 0,769 0,540 0,699 0,489

Pastaba: DS — Darbinis stresas, EJO — Emocinis jsipareigojimas organizacijai, KI — Kulttirinis intelektas, NJO —
Normatyvinis jsipareigojimas organizacijai, TJO — Testinis jsipareigojimas organizacijai, ID — Isitraukimas j darba.
Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SmartPLS programos duomenimis.

Vidiniy latentiniy konstrukty — emocinio jsipareigojimo organizacijai (EJO), testinio
jsipareigojimo organizacijai (T]O) ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai (NJO) — R?
reikSmés leidzia jvertinti modelio aiskinamaja galia, t. y., kiek modelio konstruktai paaiskina
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priklausomy kintamyjy variacijos (Hair ir Allamer, 2022). R? reik§més buvo: EJO — 0,659, T]O —
0,327, NJO — 0,437, tai reiskia, kad modelio konstruktai paaiskina atitinkamai E]JO — 65,9 %, T]O
— 32,7 % ir NJO — 43,7% S$iy konstrukty variacijos. Todél galima teigti, kad modelis turi gera
aiskinamagjg galig, ypac€ emocinio jsipareigojimo konstrukte.

Numatomosios svarbos vertinimui buvo taikoma Q? procediira, apskai¢iuota naudojant
,blindfolding* metoda. Teigiamos Q? reikSmés rodo, kad modelis geba tiksliai prognozuoti
priklausomus kintamuosius (Hair ir Allamer, 2022). Konkreciai, EJO Q? reiksmé buvo 0,326, TIO
— 0,236, o NJO — 0,160. Todél Sie rezultatai patvirtina, kad modelis turi priimting prognozavimo
galia.

Modelio tinkamumg jvertinus pagal standartizuota viduting liekamyjy kvadraty Saknj
(SRMR), gauta reikSmé buvo 0,088. Nors $i reikSmé yra Siek tiek aukStesné nei rekomenduojama
0,08 riba, ji vis dar laikoma priimtina (Hair ir Allamer, 2022). Tai rodo, kad modelis yra
pakankamai tinkamas ir gali biiti naudojamas tolimesnei analizei.

Siekiant nustatyti kulturinio intelekto (KI) poveikj jsipareigojimo organizacijai
dimensijoms — emociniam (EJO), tgstiniam (T]IO) ir normatyviniam (N]JO) — buvo atlikta
struktirinio modelio analizé. Buvo patikrintos tiesioginés ir netiesioginés jtakos bei mediaciniai
poveikiai darbinio streso (DS) ir jsitraukimo j darba (ID) atzvilgiu. Analizé buvo paremta keliais
statistiSkai reikSmingais rodikliais (zr. 19 lentele).

19 lentelé

Struktirinio modelio vertinimas

mrOTEZE RSV b S b

KI+»EIO 0,138 0,050 2,776 0,006 0,152
H2 KI »TIO 0,449 0,065 6,955 0,000 0,470
H3 KI +NIJO 0,147 0,058 2,536 0,011 0,034
H4 KI+» DS —» EJO 0,165 0,030 5,529 0,000 0,503
HS Kil+» DS+ TIO -0,136 0,035 3,828 0,000 0,022
H6 KI+ DS+ NJO -0,081 0,036 2,268 0,023 0,023
H7 KI» ID »EIO 0,177 0,029 6,081 0,000 0,125
H8 KI+» ID »TIO 0,115 0,027 4,262 0,000 0,108
H9 KI-» ID +»NJO 0,220 0,036 6,163 0,000 0,220
H10 KI+»DS» ID »EJO 0,100 0,018 5,561 0,000 0,125
H11 KI»DS-» ID »NIO 0,124 0,022 5,660 0,000 0,125
H12 KI»DS » D> TIO 0,065 0,018 3,684 0,000 0,125

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SmartPLS programos duomenimis.

Hipoteziy tikrinimui buvo taikytas Bootstrap metodas. Beta koeficientas (p) atskleidé rySio

stiprumg ir krypti, o t reikSmés kartu su p reikSmémis, mazesnémis nei 0,05, patvirtino statistinj
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reik§mingumg. Efekto dydis (f2) parodé poveikio stiprumg: mazg, vidutinj ar stipry. Visi Sie
rodikliai sudaré pagrindg jvertinti hipoteziy statistinj reikSminguma ir prakting svarba.

H1: Kultarinis intelektas teigiamai veikia emocinj jsipareigojima organizacijai.
Rezultatai patvirtino Sig hipoteze, nes kultiirinio intelekto poveikis emociniam jsipareigojimui
organizacijai buvo reikSmingas (f=0,138, t=2,776, p=0,006). Tai reiskia, kad darbuotojai, turintys
aukstesnj kulttirinj intelekta, jauciasi labiau emociskai jsipareigoje organizacijai. Tai yra susije su
tuo, kad kultiriskai intelektualis darbuotojai geriau supranta organizacing kultlirg ir
bendradarbiavimo vertybes, todél jaucia stipresnj emocinj ry$j su organizacija. Poveikio dydis
(2=0,152) rodo, kad kultirinio intelekto jtaka EJO yra vidutinio stiprumo.

H2: Kultirinis intelektas teigiamai veikia testinj jsipareigojima organizacijai.

Sios hipotezés analizé parodé, kad kultiirinis intelektas daro stipria ir statistidkai reikimingg jtaka
testiniam jsipareigojimui organizacijai (f=0,449, t=6,955, p=0,000, 2=0,470). Auksta f reik§mé
rodo, kad Kl poveikis TJO yra stiprus. Tai reiskia, kad darbuotojai, turintys auksta kulttrinj
intelekta, dazniau lieka organizacijoje dél racionaliy priezasciy, tokiy kaip karjeros stabilumas ar
finansiné nauda.

H3: Kultirinis intelektas teigiamai veikia normatyvinj jsipareigojimg organizacijai.
Rezultatai taip pat patvirtino $ig hipoteze (f=0,147, t=2,536, p=0,011, 2=0,034). Nors poveikis
yra reikSmingas, jis yra gana mazas. Tai rodo, kad darbuotojai su auksStesniu kulttiriniu intelektu
gali jaustis moraliSkai jsipareigoj¢ organizacijai, taciau Sis poveikis néra toks stiprus, kaip kitose
|sipareigojimo dimensijose.

H4: Darbinis stresas medijuoja ry$j tarp Kkultarinio intelekto ir emocinio

isipareigojimo organizacijai.
Rezultatai rodo, kad kultiirinis intelektas per darbinj stresa teigiamai veikia emocinj jsipareigojima
organizacijai (p=0,165, t=5,529, p=0,000). Kultarinio intelekto poveikis darbinio streso
mazinimui buvo reik§mingas (f=-0,563, p=0,000), o mazesnis darbinis stresas didino emocinj
jsipareigojimg (p=-0,293, p=0,000). Tai reiskia, kad kultiriskai intelektualGs darbuotojai patiria
maziau streso, o tai stiprina jy emocinj ry$] su organizacija. Bendras poveikis (f=0,165) yra
statistiS$kai reikSmingas, o efekto dydis (2=0,503) rodo stipry medijuojantj poveikij.

H5: Darbinis stresas medijuoja rysi tarp kultarinio intelekto ir testinio jsipareigojimo
organizacijai.

Rezultatai patvirtino §ig hipoteze, nes kultiirinis intelektas per darbinj stresg reikSmingai, bet
neigiamai veikia tgstinj jsipareigojima (f=-0,136, t=3,828, p=0,000). Kultirinio intelekto poveikis
darbinio streso mazinimui buvo reikSmingas (p=-0,563, p=0,000), tac¢iau maZesnis darbinis stresas

sumazino testinj jsipareigojimg (B=-0,241, p=0,000). Tai rodo, kad darbuotojai, turintys aukstesnj
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kultiirin} intelekta, jauCia mazesnj stresg, taCiau tai ne visuomet prisideda prie jy testinio
jsipareigojimo organizacijai. Poveikio dydis (2=0,022) rodo maza, bet reikSmingg efekts.

H6: Darbinis stresas medijuoja rySj tarp Kkulturinio intelekto ir normatyvinio

isipareigojimo organizacijai.
Si hipotezé taip pat statistiskai reik§minga, nes kultdirinis intelektas per darbinj stresa reik§mingai,
bet neigiamai veikia normatyvinj jsipareigojimg (B=-0,081, t=2,268, p=0,023). Kultirinio
intelekto poveikis darbinio streso mazinimui buvo reikSmingas (p=-0,563, p=0,000), taciau
mazesnis darbinis stresas sumazino normatyvinj jsipareigojima (=-0,145, p=0,019). Tai reiskia,
kad mazéjant stresui, darbuotojai gali maziau jausti moralinj jsipareigojimg likti organizacijoje.
Poveikio dydis (f>=0,023) yra mazas.

H7: Isitraukimas j darba medijuoja rySj tarp Kkultirinio intelekto ir emocinio
isipareigojimo organizacijai.

Rezultatai rodo, jog kultiirinis intelektas per jsitraukimg j darba reik§mingai veikia emocinj
isipareigojima organizacijai (B=0,177, t=6,081, p=0,000). Kultiirinio intelekto poveikis
jsitraukimui j darbg buvo reik§Smingas ($=0,331, p=0,000), o jsitraukimas j darbg didino emocinj
isipareigojima ($=0,519, p=0,000). Tai reiskia, kad kulturiskai intelektualiis darbuotojai, kurie
labiau jsitraukia | darba, jauciasi stipriau emociskai prisiriS¢ prie organizacijos. Bendras poveikis
(B=0,177) yra statistiSkai reikSmingas, o poveikio dydis (f>=0,125) rodo vidutinj medijuojantj
efekta.

H8: Isitraukimas j darba medijuoja rySj tarp kultiirinio intelekto ir testinio

isipareigojimo organizacijai.
Rezultatai patvirtino 8ig hipoteze, nes kulttrinis intelektas per jsitraukimg j darbg reikSmingai
veikia testin} jsipareigojimg organizacijai (B=0,115, t=4,262, p=0,000). Kultirinio intelekto
poveikis jsitraukimui i darbg buvo reikSmingas (=0,331, p=0,000), o isitraukimas j darba didino
testinj jsipareigojima ($=0,346, p=0,000). Tai reiSkia, kad kultiiriSkai intelektualtis darbuotojai,
kurie labiau jsitraukia j darba, linke stipriau testi savo darbg organizacijoje. Bendras poveikis
(B=0,115) yra reikSmingas, o poveikio dydis (f*=0,108) yra vidutinis.

H9: Isitraukimas j darba medijuoja rysj tarp kultiirinio intelekto ir normatyvinio
jsipareigojimo organizacijai.

Hipotez¢ yra patvirtinta, nes kulttrinis intelektas per jsitraukimag j darba reikSmingai veikia
normatyvinj jsipareigojimg organizacijai ($=0,220, t=6,163, p=0,000). Kultarinio intelekto
poveikis jsitraukimui j darbg buvo reik§mingas (p=0,331, p=0,000), o jsitraukimas j darba didino
normatyvinj jsipareigojima (p=0,646, p=0,000). Tai reiskia, kad kultariskai intelektualts

darbuotojai, kurie labiau jsitraukia j darba, jaucia stipresnj moralinj jsipareigojimg organizacijai.
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Bendras poveikis ($=0,220) yra statistiSkai reik§mingas, o poveikio dydis (>=0,220) rodo
reik§mingg medijuojantj efekta.

H10: Darbinis stresas ir jsitraukimas j darba medijuoja rysj tarp kultiirinio intelekto
ir emocinio jsipareigojimo organizacijai.
Hipotez¢ yra statistiSkai reikSminga, nes kultiirinis intelektas per darbinj stresg ir jsitraukimg j
darbg reikSmingai veikia emocinj jsipareigojimg organizacijai ($=0,100, t=5,561, p=0,000).
Kultirinio intelekto poveikis darbinio streso mazinimui buvo reik§mingas (p=-0,563, p=0,000),
mazesnis darbinis stresas didino jsitraukima j darba (f=-0,343, p=0,000), o jsitraukimas j darbg
didino emocinj jsipareigojimg (=0,519, p=0,000). Tai rodo, kad kultirinis intelektas per maZesnj
darbinj stresg ir didesnj jsitraukimg j darbg stiprina emocinj jsipareigojimg. Bendras poveikis
(B=0,100) yra reik§mingas, o poveikio dydis (f2=0,125) yra vidutinis. Sie rezultatai patvirtina, jog
darbinio streso ir jsitraukimo ] darbg tarpinis poveikis leidZia darbuotojams labiau jsipareigoti
emociskai, kai jy kultiirinis intelektas yra aukstas.

H11: Darbinis stresas ir jsitraukimas j darba medijuoja rysi tarp kultiirinio intelekto
ir testinio jsipareigojimo organizacijai.
Rezultatai rodo statistinj reikSminguma, nes kultiirinis intelektas per darbinj stresg ir jsitraukima |
darbg reikSmingai veikia testinj jsipareigojima organizacijai ($=0,124, t=5,660, p=0,000).
Kultirinio intelekto poveikis darbinio streso mazinimui buvo reik§mingas (=-0,563, p=0,000),
mazesnis darbinis stresas didino jsitraukima j darba (f=-0,343, p=0,000), o jsitraukimas j darbg
didino testinj jsipareigojima (f=0,346, p=0,000). Tai rodo, kad kultdrinis intelektas per mazesnj
darbinj stresg ir didesnj jsitraukimg ] darba stiprina testinj jsipareigojima. Bendras poveikis
(B=0,124) yra statistiskai reiksmingas, o poveikio dydis (f2=0,125) yra vidutinis. Sie rezultatai
atskleidZia, kad darbinis stresas derinamas su aukStu jsitraukimu j darba gali padéti darbuotojams
labiau jsipareigoti organizacijai.

H12: Darbinis stresas ir jsitraukimas j darba medijuoja rySj tarp kultiirinio intelekto
ir normatyvinio jsipareigojimo organizacijai.
Si hipotezé yra reik§minga, Rezultatai patvirtino $ia hipoteze, nes kultiirinis intelektas per darbinj
stresg ir jsitraukimg j darbg reikSmingai veikia normatyvinj jsipareigojimag organizacijai ($=0,065,
t=3,684, p=0,000). Kulttrinio intelekto poveikis darbinio streso mazinimui buvo reik§mingas (p=-
0,563, p=0,000), mazesnis darbinis stresas didino jsitraukimg j darbg (p=-0,343, p=0,000), 0
jsitraukimas ] darbg didino normatyvinj jsipareigojimg (B=0,646, p=0,000). Tai rodo, kad
kultiirinis intelektas per maZesnj darbinj stresg ir didesnj jsitraukimg j darbg stiprina normatyvinj
isipareigojimg. Bendras poveikis (=0,065) yra reikSmingas, o poveikio dydis (f>=0,125) yra
vidutinis. Rezultatai leidzia teigti, kad darbuotojai su auks$tu kultdriniu intelektu jaucia stipresne

moraling pareigg likti organizacijoje, jei darbinis stresas ir jsitraukimas j darbg veikia kartu.
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3.4. Tyrimy rezultaty analizés apibendrinimas ir diskusija

Atlikus kulturinio intelekto poveikio emociniam, testiniam ir normatyviniam
jsipareigojimams organizacijai, kuriame kaip mediaciniai veiksniai analizuoti darbinis stresas ir
jsitraukimas j darba, buvo padarytos Sios hipoteziy patvirtinimo iSvados (Zr. 20 lentele).

20 lentelé

Tyrimo hipoteziy patvirtinimo rezultatai

a1 Kultﬁ_rinis_ _ir_ltelektas teigiamai veikia emocin] jsipareigojima Patvirtinta
organizacijai.

H2 Kultﬁ.rinis. _ igtelektas teigiamai veikia testinj jsipareigojima Patvirtinta
organizacijal.

H3 F(}lltﬁri'nis“ intelekjcas ) .teigiamai veikia  normatyvinj Patvirtinta
jsipareigojima organizacijai.

a4 Darbi‘ni‘s 'st‘resas‘ m?dijuoja rys; tarp kultirinio intelekto ir Patvirtinta
emocinio jsipareigojimo organizacijai.

H5 Dar.bi.nis' sftresa.s mgdijuoja rys; tél"p. kultarinio intelekto ir Patvirtinta
testinio j1sipare1gojimo organizacijal.

U6 Darbinis s‘tr‘esa'ls‘med?jugjja ry§j tarp kul't.ﬁl"inio intelekto ir Patvirtinta
normatyvinio jsipareigojimo organizacijai.

H7 Isitral'lk'im.as. 1 da.rbq.fnedijuoja.ryéi:[arp kultiirinio intelekto ir Patvirtinta
emocinio jsipareigojimo organizacijai.

Hs Isitr‘aL‘lki‘m‘as 1 qarl?g mediquJ: a ryé; ‘tarp kultiirinio intelekto ir Patvirtinta
testinio jsipareigojimo organizacijai.

H9 Isitraukima§ i .d'c.lrba[ I?lec'l?juoja ryéj'tarp. .kgltﬁrinio intelekto ir Patvirtinta
normatyvinio jsipareigojimo organizacijai.

H10 Darlzil.lis. st‘resas ir js‘itraukirpa‘s i. d‘arbq .me.(.iijuoja ryé% tarP . Patvirtinta
kultiirinio intelekto ir emocinio jsipareigojimo organizacijai.

H11 Dartjir'lis', st'resas ir 1s.itraul§ir.na§ ; darb'a} n.l.edijuoja ryé.j '[.a'l‘p. Patvirtinta
kultiirinio intelekto ir tgstinio jsipareigojimo organizacijai.
Darbinis stresas ir jsitraukimas j darba medijuoja ry§j tarp

H12 | kultiirinio intelekto ir normatyvinio jsipareigojimo Patvirtinta
organizacijai.

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus, remiantis SmartPLS programos duomenimis.

Remiantis gautais rezultatais, buvo patvirtintos visos dvylika hipoteziy (H1-H12). Tyrimo
metu nustatyta, kad kultiirinis intelektas tiesiogiai ir netiesiogiai veikia jvairias organizacinio
jsipareigojimo dimensijas (emocinj, tgstinj ir normatyvinj jsipareigojimus), o0 darbinis stresas bei
isitraukimas j darbg atliko mediacinius vaidmenis.

Rezultatai patvirtino, kad kulttrinis intelektas reikSmingai ir teigiamai veikia visus tris
organizacinio jsipareigojimo tipus: emocinj (H1), testinj (H2) ir normatyvinj (H3) jsipareigojimus.

Kaip nurod¢ Earley ir Mosakowski (2004), darbuotojai su auks$tesniu kulttriniu intelektu yra
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geriau pasirengg prisitaikyti prie jvairiakultiirés darbo aplinkos, kas savo ruozu padidina jy
emocinj ry§j su organizacija. Beje, Chen, Lin ir Sawangpattanakul (2011) pabrézé, kad aukstas
kultiirinis intelektas skatina darbuotojus jaustis vertinamais ir didina integracija, todél jie tampa
labiau linke pasilikti organizacijoje.

Rezultatai taip pat atskleidé, kad kulttirinis intelektas stiprina tgstinj jsipareigojimag, nes
darbuotojai suvokia didesne nauda, lickant organizacijoje, kurioje yra tinkamai valdomos kultiiry
jvairovés (Ng ir kt., 2009). Normatyvinis jsipareigojimas taip pat buvo reikSmingai paveiktas
kultarinio intelekto (H3), kas rodo, kad darbuotojai su aukStesniu kultiriniu intelektu jaucia
didesn¢ moraling atsakomybe prisidéti prie organizacijos tiksly.

Darbinis stresas buvo reikSmingas mediacinis veiksnys tarp kultlirinio intelekto ir
organizacinio jsipareigojimo dimensijy: emocinio (H4), testinio (HS) ir normatyvinio (H6).
Tyrimo duomenys rodo, kad nors aukstas kultiirinis intelektas gali sumazinti streso lygj darbo
aplinkoje, didelis darbinis stresas gali sumazinti kultiirinio intelekto efektyvuma, dél ko
darbuotojai tampa maziau emociskai, testinai ir normatyviai jsipareigoje organizacijai (Lazarus ir
Folkman, 1984). Sonnentag ir Frese (2003) teigé, jog darbinis stresas gali lemti emocinj i$sekima,
kuris sumazina jvairius jsipareigojimo organizacijai aspektus. Taciau rezultatai rodo, kad
darbuotojai su aukstesniu kultiiriniu intelektu yra geriau pasirenge jveikti darbo stresa, todél net
esant dideliam streso lygiui, jie vis tiek gali jausti reik§minga ry$j su organizacija.

Isitraukimas j darbg taip pat pasirodé esantis reikSmingas mediacinis veiksnys, stiprinantis
kultiirinio intelekto poveiki emociniam (H7), testiniam (H8) ir normatyviniam (H9)
jsipareigojimams. Darbuotojai, kurie yra labiau jsitrauke j darba, yra labiau motyvuoti ir geriau
suvokia organizacijos kultiirinius aspektus, 0 tai stiprina jy rys$j su organizacija (Rich, Lepine ir
Crawford, 2010). Christian, Garza ir Slaughter (2011) taip pat nurodé, kad jsitraukimas j darba
padidina darbuotojy pasitenkinimg darbu, o tai teigiamai veikia jy jvairias jsipareigojimo
dimensijas. Taigi, tyrimo rezultatai rodo, kad kultiirinis intelektas per jsitraukimg j darbg gali
paskatinti stipresnj moralinj darbuotojy rysj su organizacija.

Galiausiai, darbinis stresas ir jsitraukimas j darbg kartu veiké kaip mediatoriy granding,
kuri sustiprino kulttirinio intelekto poveiki emociniam (H10), testiniam (H11) ir normatyviniam
(H12) jsipareigojimams organizacijai. Rezultatai rodo, kad darbinis stresas gali sumazinti
kultiirinio intelekto poveikj, taciau jsitraukimas j darbg gali kompensuoti $j poveikj, skatindamas
darbuotojy rysj su organizacija (Bakker ir Demerouti, 2007). Remiantis Halbesleben (2010),
isitrauke darbuotojai yra geriau pasirenge valdyti stresg ir efektyviai naudoti savo kultiirinj
intelekta, kad prisitaikyty prie kultiiriniy skirtumy. Todél tai sustiprina darbuotojy ivairius

Jsipareigojimo organizacijai aspektus.
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Gauti rezultatai papildo ankstesnius tyrimus (Earley ir Mosakowski, 2004; Chen, Lin ir
Sawangpattanakul, 2011; Ng ir kt., 2009), kurie nurodo, kad kultiirinis intelektas yra esminis
veiksnys, skatinantis darbuotojy jvairius jsipareigojimo organizacijai aspektus. Taip pat rezultatai
atitinka Bakker ir Demerouti (2007) iSvadas apie jsitraukimo ] darbg svarba, kaip veiksnio,
stiprinancio kultiirinio intelekto efektyvuma.

Tyrimas buvo atliktas Lietuvoje, todél jo rezultatai gali neatspindéti kity kultiiriniy regiony
ypatybiy. Kadangi, tyrime dalyvavo tik socialiniy tinkly naudotojai, dauguma respondenty buvo
iki 40 mety, todél tyrimo rezultatai neatskleidzia vyresniy darbuotojy poziiirio j kulttrinio
intelekto, darbinio streso, jsitraukimo j darbg ir organizacinio jsipareigojimo sgsajas. Be to, imties
homogeniskumas pagal darbo pobudj ar pozicija (vadovaujanti/nevadovaujanti) gali riboti
rezultaty apibendrinimg kitoms darbuotojy grupéms. Tyrimas analizavo bendra kultiirinio
intelekto poveikj, taciau iSsamiai nenagring¢jo atskiry jo dimensijy (kognityvinés,
metakognityvinés, motyvacinés ir elgesio), kurios galéty pateikti gilesnes jzvalgas.

Ateities tyrimuose rekomenduojama iSplésti tyrimg | kitus kultirinius regionus, siekiant
palyginti, kaip kultdrinis intelektas, darbinis stresas, jsitraukimas j darbg ir jsipareigojimo
organizacijai dimensijos saveikauja skirtingose kultiirose. Taip pat naudinga biity iSsamiau
analizuoti, kaip skirtingos organizacinés kultiiros ir darbuotojy demografinés savybés (amZius,
gyvenimo trukmé Lietuvoje, lietuviy kalbos mokéjimo lygis) gali daryti jtakg kaip moderatoriai
rySiams tarp kultiirinio intelekto ir organizacinio jsipareigojimo dimensijy. Ateityje naudinga
derinti kiekybinius ir kokybinius tyrimo metodus, siekiant gauti iSsamesnes jZvalgas apie
darbuotojy patirtis.

Apibendrinant galima teigti, kad kultiirinis intelektas yra esminis veiksnys, skatinantis
darbuotojy emocinj, testinj ir normatyvinj jsipareigojimus organizacijai, 0 darbinis stresas ir

jsitraukimas j darbg atlieka svarby mediacinj vaidmen;.
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ISVADOS

1. Atlikus naratyving mokslinés literatiiros analiz¢ galima teigti, jog tarpkultirinis
prisitaikymas vyksta tada, kai asmenys stengiasi prisitaikyti prie kasdieniy aplinkybiy ir pasinerti
1 nauja kulttring aplinka, kuri gali atrodyti nepazjstama. Tarpkultiiriniai ypatumai paaiskina, kaip
asmenys elgiasi grupése ar dalyvauja tarpasmeninéje sgveikoje. Atsizvelgiant | daZnai
pasitaikanc¢ius kulturinius skirtumus darbo vietoje, tarpkultiirinis prisitaikymas iSlieka labai
svarbus siekiant organizacijos tiksly ir puosel¢jant darny organizacijos klimata.

2. Isitraukimas j darbg reiSkia su darbu susijusig biiseng, kai darbuotojai efektyviai atlicka
uzduotis ir patiria motyvacijg. [sitraukimui j darbg biuidingi trys pagrindiniai aspektai: energija,
jsipareigojimas ir pasinérimas. [sitraukimas j darbg teigiamai veikia veiklos rezultatus, skatina
novatoriSska darbuotojy elgesj ir didina organizacijos efektyvuma. Isitraukusius darbuotojus gali
dar labiau motyvuoti organizaciné parama, dél kurios didéja produktyvumas ir bendra gerové.
Nepaisant to, organizacijoje gali buti ne tik jsitraukusiy, bet ir nejsitraukusiy ar aktyviai
nejsitraukusiy darbuotojy.

3. Darbinis stresas siejamas su sunkumais, jtampa, nerimu ar emocinis i§sekimu, kuriuos
darbuotojai patiria dél savo darbo pareigy, o tai daro didele jtaka darbuotojy darbingumui ir
sveikatai. Tarpkultiiriniai stresoriai pirmiausia yra susij¢ su tokiomis kultlirinémis vertybémis kaip
galios atstumas, neapibréztumo vengimas, individualizmas, kolektyvizmas, vyriSkumas ir
moteriSkumas. Nesugebéjimas prisitaikyti prie iy vertybiy gali sukelti stresg ir neigiamai paveikti
darbuotojus. [vairiose kultiirose streso jveikimo strategijos skiriasi: nuo problemy sprendimo,
prisitaikymo, profesionalios pagalbos iki jy vengimo.

4. Organizacinis jsipareigojimas yra darbuotojy ir organizacijos rySys, dél kurio jie
aktyviai dalyvauja, atsiduoda ir supranta organizacijos tikslus. Jis padeda gerinti veiklos
rezultatus, didinti produktyvumg, mazinti darbuotojy kaitg ir didinti pasitenkinimg darbu.
Organizacinis jsipareigojimas priklauso nuo jvairiy veiksniy, jskaitant individualias savybes,
darbo pobiidj, tarpasmeninius santykius, organizacijos poveikj ir visuomenés jtaka. Sj daugiamatj
reiskinj sudaro emocinis jsipareigojimas, normatyvinis jsipareigojimas ir testinis jsipareigojimas,
kuriy kiekvieng veikia skirtingos aplinkybés, lemiancios savita individo jsipareigojimg
organizacijai.

5. Apibendrinant sgsajas tarp veiksniy, galima teigti, kad jsitraukimo ] darba,
Jsipareigojimo organizacijai ir darbinio streso dinamiSka elementy sgveika vaidina lemiamg
vaidmenj nustatant, ar darbuotojas bus jsitraukes j darbg, demonstruos jsipareigojimg organizacijai
ir patirs stresg darbe. Nors tarpkultiirinio prisitaikymo ir streso darbe rySys taip pat turi itakos.

Moksliniai tyrimai parode, jog darbuotojai, kurie prisitaiké kitoje kulturoje, daZzniau demonstruoja
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jsitraukimg j darbg ir jsipareigojimg organizacijai, skatinami noro siekti savo tiksly ir vykdyti
jiems keliamus reikalavimus.

6. Remiantis tyrimo rezultatais, buvo nustatyta, kad kultiirinis intelektas daro reikSminga
teigiamg poveik] emociniam, tg¢stiniam ir normatyviniam jsipareigojimams organizacijai.
Darbuotojai, turintys aukstg kultiirinj intelekta, geriau prisitaiko prie kultiirinés jvairovés, jaucia
stipresnj emocinj ry$] su organizacija, suvokia testing nauda organizacijoje ir jauc¢ia moraling
atsakomybe siekti organizacijos tiksly.

7. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbinis stresas veikia kaip mediacinis veiksnys tarp
kultirinio intelekto ir organizacinio jsipareigojimo dimensijy. Aukstas kultirinis intelektas
sumazina streso lygj, tac¢iau didelis darbinis stresas gali susilpninti kultrinio intelekto poveikj
emociniam, normatyviniam ir tgstiniam jsipareigojimams. Mediacija yra reikSminga tik esant
mazam streso lygiui, o tai pabréZzia darbo aplinkos vaidmen;j organizacijos sékmei.

8. Isitraukimas | darba buvo reikSmingas mediacinis veiksnys, stiprinantis kultirinio
intelekto poveikj emociniam, tgstiniam ir normatyviniam jsipareigojimams. Darbuotojai, kurie yra
labiau jsitrauke j darba, yra labiau motyvuoti, geriau supranta organizacinés kultiiros vertybes ir
stiprina savo ry$j su organizacija.

9. Atlikta mediacijos analiz¢ parodé, kad darbinis stresas ir jsitraukimas j darba kartu
veikia kaip mediatoriy granding, stiprinanti kultirinio intelekto poveiki organizaciniam
jsipareigojimui. Nors darbinis stresas gali sumazinti kultiirinio intelekto poveikj, jsitraukimas |
darbg gali kompensuoti §j poveikj, skatindamas stipresnj darbuotojy emocinj, normatyvinj ir

testin] jsipareigojimg organizacijai.
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PASIULYMAI

Organizacijoms rekomenduojama jdiegti mokymo programas, kurios skatinty darbuotojy
kultdirinio intelekto vystymasi. Sios programos turéty apimti praktinius uzsiémimus, skirtus geriau
suvokti jvairias kultiirines vertybes, elgsenos modelius ir darbo stilius. Aukstas kulttrinio
intelekto lygis padés darbuotojams efektyviau prisitaikyti prie tarptautinés darbo aplinkos ir didins
Juy emocinj rysj su organizacija.

Sickiant sumazinti darbinio streso poveikj darbuotojy jsipareigojimui organizacijai,
siiloma kurti aplinkg, kurioje darbuotojai jaustysi saugiis, vertinami ir palaikomi. Efektyvios
streso valdymo strategijos, tokios kaip konsultacijos su specialistais, lankstus darbo grafikas ir
darbo krovio reguliavimas, gali padéti sumazinti darbuotojy emocinj iSsekimg ir pagerinti jy
produktyvuma.

Organizacijoms patartina jgyvendinti veiklas, skatinancias darbuotojy jsitraukima i darba,
tokias kaip darbo turinio praturtinimas, galimybé dalyvauti sprendimy priémime ir skaidri
komunikacija. Be to, siiloma stiprinti organizacing paramag, nes ji ne tik didina darbuotojy
pasitenkinimg darbu, bet ir skatina jy jsipareigojima organizacijai.

Idarbinant darbuotojus, sitiloma naudoti klausimynus ar psichologinius testus, kurie padéty
jvertinti kandidaty kultiirinio intelekto lygj. Tai padés organizacijoms atrinkti darbuotojus, geriau
pasirengusius prisitaikyti prie kulttirinés jvairovés darbo aplinkoje.

Organizacijoms sitiloma investuoti ] tolesnius tyrimus, siekiant geriau suprasti, kaip
darbuotojy demografiniai veiksniai (amzius, lietuviy kalbos mokéjimo lygis, gyvenimo trukmé
Lietuvoje) veikia jy kultiirinj intelekta, darbinj stresg ir jsitraukimg j darbg. Tokie tyrimai gali

padéti pritaikyti darbo strategijas pagal skirtingy darbuotojy poreikius.
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JUOZAS SAKALAUSKAS
Magistro baigiamasis darbas
Zmogiskyjy istekliy valdymo programa
Vilniaus universitetas, Ekonomikos ir verslo administravimo fakultetas
Darbo vadovas — dr. Zygimantas Grakauskas
Vilnius, 2025

SANTRAUKA

Darbg sudaro 81 puslapis, 20 lenteliy, 7 paveikslai, 138 moksliniai Saltiniai.

Darbo tikslas — nustatyti, ar darbinis stresas ir jsitraukimas j darba daro jtaka rysiui tarp imigranty

tarpkultiirinio prisitaikymo ir jsipareigojimo organizacijai.

Darbas susideda i§ trijy pagrindiniy daliy: mokslinés literatiros apzvalgos, empirinio tyrimo

metodikos bei gauty tyrimo rezultaty analizés, diskusijos, i§vady ir rekomendacijy.

Literatiiros analizéje nagrin¢jami tarpkultiirinio prisitaikymo, darbinio streso, jsitraukimo j darbg
ir jsipareigojimo organizacijai aspektai. Gilinamasi | tarpkultiirinio prisitaikymo
konceptualizacija, kultiirinés adaptacijos procesg ir kultiirinio intelekto vaidmenj prisitaikant prie
tarpkultiiriniy skirtumy. Analizuojama jsitraukimo j darbg svarba, klasifikacijos bei veiksniai,
darantys jtaka motyvacijai ir rezultatams. Darbinio streso analizéje akcentuojamos prieZastys,
poveikis psichologinei gerovei ir veiklai bei jveikos strategijos. Nagrinéjami tarpkultiriniai
stresoriai ir jy valdymo buidai. [sipareigojimo organizacijai analiz¢ iSskiria jo formas bei reikSme.
Literattiros analizé uzbaigiama reiSkiniy sasajomis, remiantis tyrimy rezultatais, atskleidziant jy

poveikj organizacijos veiklai ir darbuotojy gerovei.

Atliktas kiekybinis tyrimas, kuriame naudojamas klausimynas, sudarytas i§ 5 konstrukty. Tyrime
dalyvavo 351 respondentas. Duomeny analiz¢ atlikta naudojant jvairias statistines priemones:
SPSS programa buvo naudojama konstrukty vidurkiy palyginimui ir duomeny normalumo
nustatymui, o SmartPLS taikyta siekiant jvertinti konstrukty patikimuma, validuma, modelio
tinkamuma bei strukttiriniy lyg¢iy modeliui analizuoti. Nustatyti rysiai tarp kulttrinio intelekto ir

jsipareigojimo organizacijai dimensijy, medijuojant darbiniam stresui ir jsitraukimui j darba.
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Pagrindinis tyrimo tikslas — jvertinti imigranty kultiirinio intelekto ir jsipareigojimo organizacijai

dimensijy rysius, atsizvelgiant j darbinio streso ir jsitraukimo j darbg mediacinj poveiki.

Remiantis tyrimo rezultatais, nustatyta, kad kultiirinis intelektas reikSmingai veikia emocinj,
testin] ir normatyvinj jsipareigojimus organizacijai. Aukstg kultiirinj intelektg turintys darbuotojai
geriau prisitaiko prie kultirinés jvairovés, jaucia stipresnj emocinj rysj su organizacija, suvokia
testing nauda ir jaucia moraling atsakomybe siekti organizacijos tiksly. Tyrimas taip pat atskleide,
kad darbinis stresas veikia kaip mediacinis veiksnys, mazinantis kultiirinio intelekto poveikj
jsipareigojimo organizacijai dimensijoms. Jsitraukimas j darbg pasirodé esantis reikSmingas
mediacinis veiksnys, kuris sustiprina kultirinio intelekto poveikj, skatindamas darbuotojy
motyvacijg ir organizacinés kultiiros vertybiy supratimg. Mediaciné analizé parodé, kad darbinis
stresas ir jsitraukimas | darbg kartu sudaro mediatoriy granding, kurioje jsitraukimas i darbag

kompensuoja streso poveikj, taip stiprindamas darbuotojy jsipareigojimg organizacijai.

Atsizvelgiant | kultirinio intelekto, darbinio streso ir jsitraukimo j darbg reikSme organizaciniam
isipareigojimuli, Sie aspektai turéty biiti toliau nagrinéjami moksliniuose tyrimuose, siekiant giliau
suprasti jy tarpusavio sasajas. Siy veiksniy analizé buty naudinga ne tik akademinei
bendruomenei, bet ir suteikty prakting naudg organizacijoms. Vadovai galéty pasitelkti Sias
1zvalgas kaip pagrindg strategijoms, kurios stiprinty imigranty darbuotojy tarpkulttring

prisitaikyma, mazinty darbinj stresg ir skatinty jy isitraukima ir jsipareigojimg organizacijai.
Raktiniai zodziai: tarpkultiirinis prisitaikymas, kulttirinis intelektas, emocinis jsipareigojimas

organizacijai, testinis jsipareigojimas organizacijai, normatyvinis jsipareigojimas organizacijai,

isitraukimas j darba, darbinis stresas.
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SUMMARY

The paper consists of 81 pages, 20 tables, 7 figures, and 138 scientific references.

The aim of the study is to determine whether work-related stress and work engagement influence

the relationship between immigrants’ cultural adaptation and organizational commitment.

The paper is divided into three main parts: a review of scientific literature, the methodology of the
empirical study, and an analysis of the study results, including discussion, conclusions, and

recommendations.

The literature review examines aspects of cultural adaptation, work-related stress, work
engagement and organizational commitment. It delves into the conceptualization of intercultural
adaptation, the process of cultural adaptation and the role of cultural intelligence in navigating
intercultural differences. It also analyzes the importance of work engagement, its classifications,
and factors influencing motivation and outcomes. The analysis of work-related stress highlights
its causes, impact on psychological well-being and organizational performance and coping
strategies. Intercultural stressors and their management approaches are explored. The section on
organizational commitment identifies its forms and significance. The literature review concludes
by integrating the interrelations among these phenomena, based on previous empirical research
findings and academic discussions, revealing their impact on organizational performance and

employee well-being.

A quantitative study was conducted, using a questionnaire composed of five constructs. The study
involved 351 respondents. Data analysis employed various statistical tools: SPSS was used for
comparing construct means and assessing data normality, while SmartPLS was applied to evaluate

construct reliability, validity, model fit and structural equation modeling. Relationships between
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cultural intelligence and organizational commitment dimensions were identified, mediated by

work-related stress and work engagement.

The primary goal of the study was to assess the relationships between immigrants’ cultural
intelligence and organizational commitment dimensions, considering the mediating effects of

work-related stress and work engagement.

The findings revealed that cultural intelligence significantly impacts emotional, continuance, and
normative organizational commitments. Employees with high cultural intelligence adapt better to
cultural diversity, feel a stronger emotional connection to the organization, perceive continuous
benefits and experience a moral responsibility to achieve organizational goals. The study also
showed that work-related stress serves as a mediating factor, reducing the impact of cultural
intelligence on organizational commitment dimensions. Work engagement emerged as a
significant mediating factor, enhancing the effect of cultural intelligence by promoting employee
motivation and understanding of organizational cultural values. Mediation analysis indicated that
work-related stress and work engagement form a mediating chain, where work engagement
compensates for the effects of stress, thereby strengthening employees’ commitment to the

organization.

Considering the importance of cultural intelligence, work-related stress, and work engagement in
organizational commitment, these aspects should be further examined in future research to deepen
the understanding of their interconnections. Such analyses would benefit not only the academic
community but also provide practical value for organizations. Managers could use these insights
as a basis for strategies aimed at enhancing immigrant employees’ cultural adaptation, reducing

work-related stress and fostering their engagement and commitment to the organization.

Keywords: cultural adaptation, cultural intelligence, emotional organizational commitment,
continuance organizational commitment, normative organizational commitment, work

engagement, work-related stress.
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PRIEDAI

1 priedas

Tyrimo apklausa

Dear Respondent, 1 am Juozas Sakalauskas, a student of the Master's degree programme in
Human Resource Management at Vilnius University. | am conducting a research aimed at finding
out what is the significance of the relationship between intercultural intelligence, work stress and
work engagement of immigrants living and working in Lithuania for organizational commitment.

All immigrants with either a temporary or permanent right to live and work in Lithuania and
who are currently employed in organisations operating in Lithuania are invited to take part in the
survey.

The anonymity of all respondents is guaranteed. The research data will be used only for
scientific purposes. To complete the questionnaire will take about 10 minutes.

Thank you very much for your answers and your time!

If you have any questions about the research, please contact me by email

juozas.sakalauskas@kf.stud.vu.lt

Thank you for your answers and your time!

1. Do you work currently?
* Yes, I'm working

= No, [‘'m not working

Only people who are currently working are asked to complete the questionnaire. Thank you.

2. The following statements relate to intercultural experience, perception and

adaptation to different cultures. Please rate these statements from 1 to 7.

Scale values: 1 — , strongly disagree*; 2 — , disagree”; 3 — , slightly disagree”; 4 — ,,undecided”; 5 —
,slightly agree”; 6 — ,,agree”; T — ,, strongly agree”.

Nr. STATEMENT 112(3|4|5|6|7
1. |1 am conscious of the cultural knowledge | use when

interacting with people with different cultural backgrounds.
2. | I adjust my cultural knowledge as I interact with people from

a culture that is unfamiliar to me.
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3. | I am conscious of the cultural knowledge | apply to cross-
cultural interactions.

4. | | check the accuracy of my cultural knowledge as I interact
with people from different cultures.

5. | I know the legal and economic systems of other cultures.

6. || know the rules (e.g., vocabulary, grammar) of other
languages.

7. | | know the cultural values and religious beliefs of other
cultures.

8. | I know the marriage systems of other cultures.

9. | I know the arts and crafts of other cultures.

10. | I know the rules for expressing nonverbal behaviors in other
cultures.

11. | I enjoy interacting with people from different cultures.

12. | I am confident that | can socialize with locals in a culture that
is unfamiliar to me.

13. | I am sure I can deal with the stresses of adjusting to a culture
that is new to me.

14. | 1 enjoy living in cultures that are unfamiliar to me.

15. | I am confident that | can get accustomed to the shopping
conditions in a different culture.

16. | I change my verbal behavior (e.g., accent, tone) when a cross-
cultural interaction requires it.

17. | I use pause and silence differently to suit different cross-
cultural situations.

18. | I vary the rate of my speaking when a cross-cultural situation
requires it.

19. | I change my nonverbal behavior when a cross-cultural
situation requires it.

20. | I alter my facial expressions when a cross-cultural interaction
requires it.

3. The statements below relate to your attitude towards your work and the organisation

you work for. Please rate these statements on a scale of 1 to 7.
Scale values: 1 — , strongly disagree*; 2 — ,,disagree”; 3 — , slightly disagree”; 4 — , undecided”; 5 —
,slightly agree”; 6 — ,,agree”; T — ,,strongly agree”.

Nr. STATEMENT 7

1. | Iwould be very happy to spend the rest of my career with this
organization.

2. | l enjoy discussing my organization with people outside it.
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I really feel as if this organization’s problems are my own.

4. || think that | could easily become as attached to another
organization as | am to this one.

5. | I do not feel like ,,part of the family* at my organization.

6. | I do not feel ,,emotionally attached* to this organization.

7. | This organization has a great deal of personal meaning for me.

8. | I do not feel a strong sense of belonging to my organization.

9. | lam not afraid of what might happen if I quit my job without
having another one lined up.

10. | It would be very hard for me to leave my organization right
now, even if [ wanted to.

11. | Too much in my life would be disrupted if | decided | wanted
to leave my organization now.

12. | It wouldn’t be too costly for me to leave my organization now.

13. | Right now, staying with my organization is a matter of
necessity as much as desire.

14. | | feel that | have too few options to consider leaving this
organization.

15. | One of the few serious consequences of leaving this
organization would be the scarcity of available alternatives.

16. | One of the major reasons | continue to work for this
organization is that leaving would require considerable
personal sacrifice — another organization may not match the
overall benefits | have here.

17. | | think that people these days move from company to
company too often.

18. | I do not believe that a person must always be loyal to his or
her organization.

19. | Jumping from organization to organization does not seem at
all unethical to me.

20. | One of the major reasons | continue to work for this
organization is that | believe that loyalty is important and
therefore feel a sense of moral obligation to remain.

21. | If I got another offer for a better job elsewhere | would not
feel it was right to leave my organization.

22. | | was taught to believe in the value of remaining loyal to one
organization.

23. | Things were better in the days when people stayed with one
organization for most of their careers.

24. | 1 do not think that wanting to be a ,company man“ or

,company woman‘ is sensible anymore.
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4. The statements below are related to stress in the organisation where you work. Please

rate these statements on a scale of 1 to 5.

Scale values: 1 — ,,never”; 2 — ,,rarely”; 3 — ,, sometimes”; 4 — ,,often”; 5 — ,, very often”.

Nr. STATEMENT 112(3|4]5

1. | Conditions at work are unpleasant or sometimes even unsafe.

2. | | feel that my job is negatively affecting my physical or emotional
well being.

3. | I have too much work to do and/or too many unreasonable deadines.

4. | I find it difficult to express my opinions or feelings about my job
conditions to my superiors.

5. | I feel that job pressures interfere with my family or personal life.

6. | I have adequate control or input over my work duties.

7. | | receive appropriate recognition or rewards for good performance.

8. | I am able to utlize my skills and talents to the fullest extent at work.

5. The following statements are related to job satisfaction and engagement and their

impact on your emotional well-being. Please rate these statements from 0 to 6.
Scale values: 0 — ,,never; 1 — ,,almost never”; 2 — ,rarely”; 3 — ,sometimes”; 4 — , often”; 5 — ,, very
often”; 6 — , always”.

Nr. STATEMENT 0|12 |3|4|5]|6

1. | At my work, | feel bursting with energy.

2. | | find the work that I do full of meaning and purpose.

3. | Time flies when I am working.

4. | Atmy job, I feel strong and vigorous

5. | I am enthusiastic about my job.

6. | When I am working, | forget everything else around me.

7. | My job inspires me.

8. | When I get up in the morning, | feel like going to work.

9. | I feel happy when I am working intensely.

10. | I am proud of the work that I do.

11. | I am immersed in my work.

12. | I can continue working for very long periods at a time.

13. | To me, my job is challenging.

14. | | get carried away when | am working.

15. | At my job, | am very resilient, mentally.
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16. | It is difficult to detach myself from my job.
17. | At my work, | always persevere, even when things do not go

well.

6. Your age?
(write the number of years)

7. Your gender?
= Female
= Male

8. Your education?
= Secondary
= Secondary Vocational and/or specialised
= Higher non-university education (College)
= Higher university (Bachelor's degree)
= Higher university (Master's degree)
= Doctorate of Science degree

9. How long have you been living in Lithuania?
= Uptolyear
= 1-3years
= 3-more

10. Do you speak Lithuanian?
= Yes, fluently
= Yes, but not fluently
= No, but I understand some
= No, | don't speak Lithuanian at all

11. Do you have subordines in your current position?

12. The size of the organisation you work for in terms of number of employees:

=  Yes, | have

= No I haven‘t

= 1-9employees
= 10 -49 employees
= 50 - 249 employees

= 250 and more employees
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Frequency

Frequency

13. What is your organisation’s field of activity?
= Production
=  Wholesale and retail trade
= Financial services
= |T services
= Agriculture
= Educational services
= Construction and contracting services
= Healthcare services
= Public administration
= Other

2 priedas

Modelio kintamyjy histogramos ir Q-Q plot testo rezultatai

Kulturinis intelektas

Histogram

Normal Q-Q Plot of Q2AVID

Expected Normal

Q2AVID Observed Value

Darbinis stresas

Histogram
. Normal Q-Q Plot of Q4VID

Expected Normal

s00 o 1 2 a “ 5 3

Observed Value
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Isitraukimas j darbg

Histogram
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3 priedas

T-testo rezultatai pagal Iyt ir pozicijg

Pagal Iyt

Group Statistics

Your gender? N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Kultint Female 229 4,9284 97331 ,06432
Male 122 4,9750 ,89508 ,08104
Emoc|sp  Female 229 4,6643 94552 ,06248
Male 122 4,7234 93751 ,08488
Norm|sp  Female 229 4,0038 78904 05214
Male 122 4,0645 84584 ,07658
Testsp Female 229 4,4989 74624 ,04931
Male 122 4,4467 82540 07473
Stresas Female 229 2,5737 73753 ,04874
Male 122 2,4754 64616 ,05850
|sitraukB  Female 229 5,0429 1,15828 ,07654
Male 122 5,0482 1,13003 10231
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
Kultint Equal variances assumed 266 607 -439 349 330 661 -,04662 10614 -,25536 16213
Equal variances not -451 265,540 326 653 -,04662 10346 -,25032 15709
assumed
Emocisp  Equal variances assumed ,098 ,755 -,559 349 ,288 577 -,05906 ,10567 -,26689 ,14877
Equal variances not =560 248,883 ,288 576 -,05906 ,10540 -,26664 ,14852
assumed
Normlsp  Equal variances assumed 166 684 -,670 349 252 504 -,06073 ,09070 -.23911 11766
Equal variances not -,655 232,660 256 513 -,06073 09264 -.24326 12180
assumed
Testlsp Equal variances assumed 1,500 222 601 349 274 548 05219 ,08682 -,11858 122295
Equal variances not 583 226,532 ,280 561 05219 08953 -12424 122861
assumed
Stresas Equal variances assumed 2615 ,107 1,240 349 ,108 216 ,09828 ,07927 -,05762 25418
Equal variances not 1,291 276,554 099 198 ,09828 07614 -,05161 24817
assumed
|sitraukB  Equal variances assumed 199 656 -.041 349 484 967 -,00532 12874 -,25852 24788
Equal variances not -,042 252,397 483 967 -,00532 12777 -,25695 124631
assumed
Pagal pozicijg
Group Statistics
Do you have subordinates
in your current position? N Mean Std. Deviation =~ Std. Error Mean
Kultint Yes, | have 109 5,1610 ,89498 ,08572
No, | haven't 242 48471 ,95368 06131
Emoc|sp  Yes, | have 109 4,8429 ,83010 07951
No, I haven't 242 4,6136 ,98135 ,06308
Norm|sp  Yes, | have 109 4.,0401 ,85542 .08193
No, I haven't 242 4,0181 ,78827 ,05067
Testlsp Yes, | have 109 4,5367 ,82343 07887
No, I haven't 242 4,4556 ,75093 04827
Stresas Yes, | have 109 2,3865 ,61931 ,05932
No, | haven't 242 2,6085 73497 04725
IsitraukB  Yes, | have 109 5,2056 ,99533 ,09534
No, I haven't 242 49723 1,20393 07739
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
Kultint Equal variances assumed 2,080 150 2,908 349 ,002 .004 ,31390 10796 10157 52624
Equal variances not 2,979 220,835 ,002 ,003 ,31390 ,10539 ,10620 52160
assumed
Emoc|sp  Equal variances assumed 2,083 ,150 2,121 349 017 ,035 ,22925 ,10810 01664 44187
Equal variances not 2,259 243,524 012 025 122925 10149 02933 42917
assumed
Norm|sp  Equal variances assumed 1,344 247 236 349 407 813 ,02206 09340 -16163 20575
Equal variances not 229 193,715 410 819 ,02206 09634 -,16794 .21206
assumed
Testlsp Equal variances assumed 644 423 908 349 182 364 08112 08929 -,09450 25674
Equal variances not 877 191,992 191 381 ,08112 09247 -,10127 ,26351
assumed
Stresas  Equal variances assumed 2,380 124 -2,745 349 ,003 ,006 -,22200 ,08089 -,38109 -,06291
Equal variances not -2,927 244 406 ,002 004 -,22200 07583 -,37138 -.07263
assumed
|sitraukB  Equal variances assumed 3.445 064 1,769 349 039 078 ,23332 13190 -,02610 49274
Equal variances not 1,900 248,820 ,029 ,059 ,23332 12279 -,00852 A7517

assumed
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4 priedas

One-Way ANOVA testo rezultatai pagal amziy, issilavinimg, gyvenimo trukme Lietuvoje, lietuviy

kalbos mokéjimo lygj, organizacijos dydj ir organizacijos veiklos srit

Pagal amziy
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kultint Between Groups 35,675 35 1.019 1.157 256
Within Groups 277430 315 .881
Total 313,105 350
Emoclsp  Between Groups 38,432 35 1,098 1,272 147
Within Groups 272,030 315 ,864
Total 310,462 350
Test|sp Between Groups 23,602 35 674 1.142 274
Within Groups 186,018 315 591
Total 209,620 350
Norm|sp  Between Groups 21,485 35 614 933 582
Within Groups 207,328 315 ,658
Total 228,813 350
Stresas Between Groups 20,111 35 575 1,166 246
Within Groups 155,200 315 493
Total 175,311 350
|sitraukB  Between Groups 54,160 35 1,547 1,200 210
Within Groups 406,241 315 1,290
Total 460,401 350
Pagal gyvenimo trukme Lietuvoje
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kultint Between Groups 639 2 319 , 356 701
Within Groups 312,466 348 ,898
Total 313,105 350
Emoc|sp  Between Groups 3,337 2 1,669 1,891 163
Within Groups 307.125 348 ,883
Total 310,462 350
Test|sp Between Groups 1,552 2 176 1,298 274
Within Groups 208,068 348 ,598
Total 209,620 350
Norm|sp  Between Groups 8,438 2 4,219 6,662 ,001
Within Groups 220,375 348 633
Total 228,813 350
Stresas Between Groups ,381 2 ,190 379 ,685
Within Groups 174,930 348 503
Total 175,311 350
IsitraukB  Between Groups 17,509 2 8,755 6,879 ,001
Within Groups 442,892 348 1,273
Total 460,401 350
Pagal issilavinimg
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kultint Between Groups 32,695 5 6,539 8,045 <,001
Within Groups 280,410 345 813
Total 313,105 350
Emoclsp Between Groups 19,806 5 3,961 4,702 <,001
Within Groups 290,656 345 842
Total 310462 350
Test|sp Between Groups 7,972 5 1,594 2,728 ,020
Within Groups 201,648 345 584
Total 209,620 350
Norm|sp  Between Groups 4,685 5 937 1,442 ,208
Within Groups 224,128 345 650
Total 228,813 350
Stresas Between Groups 14,477 5 2,895 6,211 <,001
Within Groups 160,834 345 466
Total 175,311 350
|sitraukB  Between Groups 42,884 5 8,577 7,087 <,001
Within Groups 417 517 345 1,210
Total 460,401 350
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Pagal lietuviy kalbos mokéjimo lygj

ANOVA
Sum of
Squares dr Mean Square F Sig.
Kultint Between Groups 32,307 3 10,769 13,308 <,001
Within Groups 280,798 347 ,809
Total 313,105 350
Emoc|sp  Between Groups 16,487 3 5,496 6,487 <,001
Within Groups 293,976 347 ,847
Total 310,462 350
Testisp  Between Groups 3,480 3 1,160 1,953 121
Within Groups 206,140 347 ,594
Total 209,620 350
Normisp  Between Groups 5,823 3 1,941 3,021 ,030
Within Groups 222,990 347 ,643
Total 228,813 350
Stresas Between Groups 8,326 3 2775 5,767 <,001
Within Groups 166,985 347 481
Total 175,311 350
IsitraukB  Between Groups 17,966 3 5,989 4,697 ,003
Within Groups 442435 347 1,275
Total 460,401 350
Pagal organizacijos dydj
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kultint Between Groups 7,626 3 2,542 2,888 ,036
Within Groups 305.479 347 ,880
Total 313,105 350
Emoclsp  Between Groups 4,512 3 1,504 1,706 165
Within Groups 305,950 347 ,882
Total 310,462 350
Test|sp Between Groups 2,786 3 ,929 1,558 ,199
Within Groups 206,834 347 596
Total 209,620 350
Norm|sp  Between Groups 4,039 3 1,346 2,078 103
Within Groups 224,774 347 ,648
Total 228,813 350
Stresas Between Groups 10,556 3 3,519 7411 <,001
Within Groups 164,755 347 475
Total 175,311 350
IsitraukB  Between Groups 12,837 3 4,279 3,318 ,020
Within Groups 447,564 347 1,290
Total 460,401 350
Pagal organizacijos veiklos sritj
ANOVA
Sum of
Squares dr Mean Square F Sig.
Kultint Between Groups 22,865 9 2,541 2,985 ,002
Within Groups 290,240 341 ,851
Total 313,105 350
Emoclsp Between Groups 17,655 9 1,962 2,285 017
Within Groups 292,807 341 ,859
Total 310,462 350
Test|sp Between Groups 5448 9 ,605 1,011 431
Within Groups 204,172 341 ,599
Total 209,620 350
Norm|sp  Between Groups 8,889 9 ,988 1,531 135
Within Groups 219,925 341 ,645
Total 228,813 350
Stresas Between Groups 10,972 9 1,219 2,530 ,008
Within Groups 164,339 341 482
Total 175,311 350
|sitraukB  Between Groups 31,023 9 3447 2,737 ,004
Within Groups 429,378 341 1,259
Total 460,401 350
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