VILNIAUS UNIVERSITETAS

FILOSOFIJOS FAKULTETAS
PSICHOLOGIJOS INSTITUTAS

Agnieté Slizyté

Psichologinio kapitalo sasajos su vadovo-pavaldinio santykiy kokybe, nauju

darbuotojy socializacija ir psichologine gerove organizacijoje

Magistro darbas

Organizacinés psichologijos studijy programa

Darbo vadové: Doc. dr. Irena Zukauskaité

Vilnius, 2018



TURINYS

SANTRAUKA bbbt bt h et bbbkt E b et et et e bt b et b e bt ene e e 4
SUMMARY ettt bbb btk h Rt e s e b e bt b e ke R R et et b bbbt bt bt be e 5
SVARBIAUSIOS SAVOKOS ...ttt bbbt 6
PRATARME ......oimiiiiiiiiiitisei st 7
Lo IV AD AS bbb E R R bbbt bttt ae e 9
1.1. Psichologinio kapitalo samprata ir raiSKos ypatumal ..........cceeviveeiiiieiiieesiiie s 9
1.1.1. Psichologinio kapitalo ir ji sudaran¢iy veiksniy samprata mokslinéje literatiroje ........... 9
1.1.2. Psichologinio kapitalo ir darbuotojy veiklos TYSYS......ccovviiiririiniininrieiesese s, 12
1.1.3. Psichologinio kapitalo veiksniy apzvalga...........cceeiiiiiiiiiiiiiieieceee e 14

1.2. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés samprata ir raiSkos ypatumai ............cceeevrvvrienienriennnnn, 15
1.2.1. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés samprata mokslinéje literatiroje...........cocveeenen. 15
1.2.2. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés ir darbuotojy veiklos rySys........ccoovvvririrveienen, 17

1.3. Socializacijos organizacijoje samprata ir raiSkos ypatumal .........cccccveveereeresreseenienreeseennean, 19
1.3.1. Socializacijos organizacijoje samprata mokslinéje literatiroje..........ccevvvereeriveeseennnnne 19
1.3.2. Socializacijg organizacijoje aiSkinantys modelial ...........cccovvvvviiiiiiiniiniieniiccen 21
1.3.3. Socializacijos organizacijoje individuallis veiksniai .........ccccovcuveriveeiiiee i 27

1.4. Darbuotojy gerovés samprata ir raiSKoS YPAtUMAL .....covverviiriereiirieree e 28

1.5. Psichologinio kapitalo, vadovo-pavaldinio santykiy kokybés, naujy darbuotojy socializacijos

ir psichologingés geroves ry$ial OrZaniZaACIJOJ€.....uviuerrirurieeiriiieiie st 31
1.5.1. Psichologinio kapitalo ir vadovo-pavaldinio santykiy kokybés ry8ys.........cccceevrerrnnnen. 31
1.5.2. Psichologinio kapitalo ir naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje rySys.............. 32
1.5.3 Psichologinio kapitalo ir darbuotojy psichologinés geroves rySys.......ccooovrvviiverivennnnenn 33
1.5.4. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés sasajos su socializacija organizacijoje ir
PSICNOIOGING GEIOVE ... .ot e bbb 35

1.6. Tyrimo tikslas, uZdaviniai, SChEMA .........ccccoiiiiiiiiiiii e 36

2. TYRIMO METODIKA ...ttt bbbt bbb 38

2.1, TYFIMO GAIYVIAT c..viiiiiciie et e et e e et e et e e b e e beeareeenee e 38

2.2. TYFIMO INSEFUMENTAT .....vviiiiciiii ettt et e e b e st e et e e e sae e sbeeanbeesraeennee e 39

pC T B 1 (O T =T o TSP 44

2.4. DUOMENY QNALIZE ......oviiviiiiiiiciie e 44

S REZULTATAL et 45



3.1. Naujy darbuotojy psichologinio kapitalo raiSKa..........ccccceviiiiiiiiiiiiie i 45

3.2. Naujy darbuotojy vadovo-pavaldinio santykiy kokybeés raiska............cccevvriiiniiniinnennnnne 47
3.3. Naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje raiSka .........ccccevveeririiieniieniie e 47
3.4. Naujy darbuotojy psichologinés Seroves raiSka ..........cocriierieeiiiieniiiiie e 49
3.5. Psichologinio kapitalo ir vadovo-pavaldinio santykiy kokybés rySiy analizé........................ 51
3.6. Psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje ryS$iy analize ...........cc.coovvvrivrieernenen, 53
3.7. Psichologinio kapitalo ir psichologinés geroves ry$iy analize ..........ccocovvevvrviiiniiniciinincnnn, 56

3.8. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés rysiai su socializacija organizacijoje ir psichologine

(01T (YRR 59

3.9. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rysiui tarp psichologinio kapitalo ir
SOCIAlIZACI]OS OFJANIZACHOJE .....vevieieiieitete ettt bbbttt b ettt 60

3.10. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rysiui tarp psichologinio kapitalo ir

PSICHOIOZINES GETOVES ... veiuviiiiitietieite itttk b bbbt bbbt e b e b e e aneene e 63
4. REZULTATU APTARIMAS ...ttt 67
ISVADOS ... 75
REKOMENDACIIOS ...ttt bbbt bbbt bbb b 76
PRIEDAL ...ttt bbbt b bbb bbb e e bt bt et b ettt e e e 86

1 priedas. Kreipimasis j tITAMUOSTUS ....e.vervrrverierieiiesiieeeiesiesie e sie e e sseseeeesseseeseessessessessesseeseeses 86

2 priedas. Demografiniy klausimy anketos daliS...........coverereriieniiisisieie e, 87

3 priedas. Psichologinio kapitalo, socializacijos organizacijoje ir psichologinés gerovés skaliy

rodikliai pagal socialinius-demografinius VEIKSNIUS .........cccooiiiniiiiiniiieicee e 88



SANTRAUKA

Psichologinio kapitalo sasajos su vadovo-pavaldinio santykiy kokybe, nauju darbuotojy
socializacija ir psichologine gerove organizacijoje
Agnieteé Slizyte
Darbo vadové: Doc. dr. Irena Zukauskaité

Vilnius: Vilniaus universitetas, 2018, 90 p.

Psichologinis kapitalas yra individualiy istekliy rinkinys, Siejamas su pageidaujamomis
darbuotojy nuostatomis, elgesiu ir veikla. Darbuotojai, turintys auks$tg psichologinj kapitalg, turi ir
auks$tus lukes¢ius apie veiklos rezultatus, tikéjimg savo gebéjimais susidoroti su kylanéiais
reikalavimais. Jsiliejimas i nauja organizacija gali tapti nemenku ir sunkiai jgyvendinamu i$§tkiu, 0
tai, kaip naujas darbuotojas iSmoksta atlikti savo darbg ir socializuojasi, turi ilgalaikj poveikj tolesnés
darbinés veiklos sékmei. Remiantis tuo, jog naujy darbuotojy socializacija, santykio su vadovu
kokybé bei psichologiné gerové yra vieni kertiniy aspekty efektyvios darbinés jégos bei jos klestejimo
uztikrinimui, $io tyrimo tikslas — jvertinti naujy darbuotojy psichologinio kapitalo sgsajas su vadovo-
pavaldinio santykiy kokybe, naujy darbuotojy socializacija ir psichologine gerove organizacijoje.

Tyrime dalyvavo 112 dviejy paslaugy sektoriaus jmoniy nauji darbuotojai, tarp kuriy yra 69
moterys ir 43 vyrai, tirlamyjy amZius svyruoja nuo 19 iki 58 mety. Anketin¢je apklausoje naudotos
Teigiamos ir neigiamos patirties, Pasitenkinimo gyvenimu, Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés
skalés, Psichologinio kapitalo klausimynas ir Organizacinés socializacijos inventorius. Paaiskéjo, kad
naujy darbuotojy psichologinis kapitalas yra svarbus rodiklis prognozuojant vadovo-pavaldinio
santykiy kokybe, socializacija organizacijoje ir psichologing gerove: kuo naujy darbuotojy
psichologinis kapitalas auksStesnis — tuo santykio su vadovu kokybé, socializacija organizacijoje ir
psichologiné gerové yra didesné. Geresnius santykius uzmezge darbuotojai greiciau socializuojasi ir
patiria didesng psichologing gerove, taciau, vadovo-pavaldinio santykiy kokybé neveikia nei rysio
tarp naujy darbuotojy psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje, nei rysio tarp naujy
darbuotojy psichologinio kapitalo ir psichologinés geroves. Tyrimas leidZia papildyti Zinias apie
naujy darbuotojy teigiamg patirt] prognozuojancius veiksnius, atskleidzia asmeniniy iStekliy
vertinimo svarbg atrankos ir socializacijos procesuose.

Raktiniai Zodziai: psichologinis kapitalas, vadovo-pavaldinio santykiy kokybé¢, socializacija

organizacijoje, psichologiné gerové, naujas darbuotojas.



SUMMARY

The relationship of psychological capital with leader-member exchange,
socialization of newcomers and their psycological well-being
Agnieté Slizyté
Supervisor: Doc. dr. Irena Zukauskaité

Vilnius: Vilnius University, 2018, 90 p.

Psychological capital is a set of individual resources associated with the desired employee
attitudes, behaviors and performance. Employees with high psychological capital have high
expectations about the results of their performance, faith in their ability to cope with emerging
requirements. Falling into a new organization can become a considerable and difficult challenge, and
the way a newcomer learns to do his job and socializes has a lasting impact on the success of further
activities. Based on the fact that the socialization of newcomers, the quality of relationship with a
leader and the psychological well-being are one of the cornerstones of ensuring effective workforce
and its prosperity, the aim of this study is to evaluate the relationship of psychological capital with
leader-member exchange, socialization of newcomers and their psychological well-being in
organization.

The study included 112 newcomers of two service sector companies, among them 69 women
and 43 men, the age range of the subjects ranged from 19 to 58 years. Scale of Positive and Negative
Experience (SPANE), Satisfaction with Life Scale (SWLS), Leader-Member Exchange Scale (LMX)),
Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24) and Organizational Socialization Inventory were used
in the questionnaire survey. It turned out that the psychological capital of newcomers is an important
indicator in predicting the leader-member exchange, organizational socialization and psychological
well-being: the higher psychological capital of newcomers — the better quality of the relationship with
a leader, the socialization in the organization and the psychological well-being. The employees who
have established better leader-member exchange are more likely to socialize and experience greater
psychological well-being, but the quality of the relationships between a leader and a member affects
neither the relationship of psychological capital with organizational socialization nor the relationship
of psychological capital and psychological well-being of newcomers. The study allows to add
knowledge about the predictive factors of the positive experience of newcomers, to confirm the
importance of evaluating personal resources in the selection and socialization processes.

Keywords: psychological capital, leader-member exchange, organizational socialization,
psychological well-being, newcomer.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Psichologinis kapitalas (PK) (ang. Psychological capital — PsyCap) — individo teigiama,
vystoma psichologiné biisena, kuri apibréziama kaip: 1) pasitikéjimo turéjimas jdéti reikalingas
ktrimas teigiamos atribucijos apie dabarting ir ateities sékme¢ (optimizmas — ang. optimism); 3)
atkaklumas siekiant tiksly ir nukreipiant pastangas jy siekimo link (viltis — ang. hope); 4) susidiirus
su problemoms ir nelaiméms gebéjimas greitai atsigauti ir pasiekti sékmg¢ (atsparumas — ang.
resiliency) (Luthans, Youssef ir Avolio, 2007).

Vadovo-pavaldinio santykiy kokybé (VPSK) (ang. Leader—Member Exchange — LMX) —
laipsnis, kuriuo vadovas ir pavaldinys iSreiskia tarpusavio pagarbg vienas kito gebé¢jimams, jaucia
giléjant] tarpusavio pasitikéjima ir turi stipry jsipareigojimo jausma vienas kitam. Lygis, kuriuo
vadovo-pavaldinio santykis suvokiamas kaip partnerysté (Dansereau, Graen & Haga, 1975).

Socializacija organizacijoje — procesas, kurio metu zmogus jgyja darbui reikalingus jgtidzius
bei funkcinj organizacijos supratimo lygj, gauna socialinj palaikymas i§ bendradarbiy ir i§ esmés
priima nustatyta konkrecios organizacijos formg (Taormina, 1997).

Psichologiné gerové (subjektyvusis poZiiiris) — Zzmogaus savo gyvenimo vertinimas, paremtas
jsitikinimais ir pojuciais apie tai ar zmogus gyvena trokstama ir pasitenkinimg keliantj gyvenima.
Auksta subjektyvi gerove buidinga asmeniui, kurio teigiamas emocinis patyrimas yra aukstas,
neigiamas emocinis patyrimas — zemas, o pasitenkinimas gyvenimu — didelis (Danier, 2012).

Naujas darbuotojas — bandomuoju laikotarpiu (paprastai 3 mén.) organizacijoje naujali

pradéjes dirbti asmuo.



PRATARME

Siuolaikinés organizacijos susiduria su intensyvéjan¢ia verslo konkurencija, rinkos
nepastovumu, su nuolat kintan¢ia aplinka, pabréziancia lankstumo, prisitaikymo ir inovatyvumo
svarbg. Daugelis jmoniy susiduria su darbuotojy iSlaikymo sunkumais, vis dazniau kyla
susirlipinimas jauniausiy karty valdymo problemomis, daznai lemian¢iomis darbuotojy kaitg ir
darbinés veiklos kokybe. Remiantis Eurostat (2017) ir Korn Ferry Hay Group (2017) duomenimis,
per paskutinj deSimtmetj darbuotojy kaitos lygis Lietuvoje per metus padvigubé¢jo ir dabar siekia
22%, 18 kuriy savanoriskai darbg palieka 16% darbuotojy. Mokslininkai prognozuoja, jog 2018 m.
kaita pasieks 24,3 proc. per metus, kas reiskia, jog darbg keis kas ketvirtas darbuotojas (Korn Ferry
Hay Group, 2017). Atsizvelgiant j tokj mobilumag ir tai, jog didziausia kaita yra tarp naujy darbuotojy
pirmaisiais darbo ménesiais (Lundberg & Young, cit. i§ Kim, 2012), organizacijy atrankos ir
socializacijos programy vystymo svarba yra didesné nei bet kada ank$¢iau (Saks & Gruman, 2011).
CV-Online (2017) Lietuvoje atliktos apklausos duomenimis, daugiau nei pusé respondenty mano,
jog darbuotojy kaitg padéty sumazinti organizacijose diegiamos darbuotojy socializacijos programos,
kuriy daznoje jmonéje vis dar pasigendama arba jos taikomos neefektyviai. Siekiant suprasti, kaip
darbuotojai sekmingai pereina i nauja darbo aplinka, tradiciskai telkiamas démesys i kognityvinius
modelius, akcentuojanéius informacijos bei mokymosi svarbg (Saks & Gruman, 2011), taip
ignoruojant socialinius — psichologinius procesus (Smith, Gillespie, Callan & Fitzsimmons, 2016).
2011), vedanéiu prie sumis$imo, nerimo ir abejoniy (Klein & Heuser, cit. i§ Gruman & Saks, 2013), o
ankstyvoji socializacijos patirtis stipriai veikia ilgalaikio prisitaikymo eiga, sukelia uZsitgsusj sekmés
arba nesékmés cikla (Ashforth, cit. i§ Bauer, Erdogan, 2014). Siame procese reik§mingu gali tapti
vadovo vaidmuo (Jokissari & Vuori, 2018), kurio kuriamas santykis gali bati svarbiu darbuotojy
gerovés veiksniu (Ellis, Bauer, Erdogan & Truxillob, 2018). Didele reikSme kylanéiy reikalavimy
jveikimui, darbuotojy gerovés didinimui, o tuo paciu ir organizacijos veiklos augimui turi asmeniniai
darbuotojy istekliai (Buruc, Dorfel, Kugler & Brom, 2016; Nielsen et. al., 2017), kurie mokslinéje
literatiiroje geriau zinomi psichologinio kapitalo vardu. Daugybé studijy patvirtina, jog psichologinis
kapitalas susijes su pageidaujamomis darbuotojy nuostatomis, elgesiu ir veikla (Avey, Reichard,
Luthans & Mhatre, 2011) ir galéty biiti esminiu veiksniu siekiant tiksly, tvarios psichologinés gerovés
bei pasitenkinimo tiek darbe, tiek gyvenime (Hmieleski & Carr, 2007). Vis tik, Gustainienés ir
Pranckevicienés (2014) teigimu, kalbant apie veiksnius, skatinanc¢ius darbuotojy gerove ir palankia
darbo aplinka, Lietuvoje ne tik stokojama sistemiSkumo, bet ir apskritai atliekama mazai tyrimy,

kuriuose biity telkiamasi ne j darbuotojy ar organizacijy problemas, o j stiprybes. Pabréziama, jog



reikalingi tyrimai, kuriuose biity orientuojamasi j teigiamus veiksnius, jy reikSme darbuotojy
sveikatai ir gerovei, kas padéty pereiti nuo to, kg reikia taisyti, j tai, kg svarbu plétoti.

Atsizvelgiant | dabartiniy organizacijy pastangas atrinkti ir ugdyti efektyvius organizacijos
narius, pozitris j naujy darbuotojy atrankg bei socializacijg, grindZziamas turimy kompetencijy
jvertinimu, informacijos ir apmokymy teikimu, yra pernelyg siauras ir néra pakankamas efektyvios
darbinés jégos bei jos kleste¢jimo uztikrinimui. Mokslinéje literatiroje pasigendama tyrimy, kurie
telkty démesj | naujy darbuotojy turimy asmeniniy istekliy svarbg adaptyvesnio funkcionavimo
srityse. Remiantis tuo, jog naujy darbuotojy socializacija, vadovo-pavaldinio santykiy kokybé bei
psichologiné gerové yra vieni kertiniu aspekty sékmingos naujo darbuotojo veiklos bei teigiamo
funkcionavimo organizacijoje uztikrinimui, Siame darbe keliama prielaida apie individualiy iStekliy,
galin¢iy prisidéti prie Siy veiksniy stiprinimo, buvima. Naujy darbuotojy turimy asmeniniy istekliy
tyrimas papildyty Zinias apie efektyvesnj prisitaikyma prie organizacijos prognozuojancius veiksnius,
padéty jvertinti naujy darbuotojy turimy asmeniniy istekliy svarbg atrankos ir socializacijos

efektyvinimo procesuose.



1. IVADAS
1.1. Psichologinio kapitalo samprata ir raiSkos ypatumai

1.1.1. Psichologinio kapitalo ir jj sudaranciy veiksniy samprata mokslinéje literatiiroje

Psichologinio kapitalo sampratos raida mokslinéje literatliroje dazniausiai siejama kartu su
pozityviosios psichologijos pradzia, paskatinusig pereiti nuo telkimosi j disfunkcinj Zzmogaus
funkcionavima prie adaptyvaus, normalaus asmens funkcionavimo supratimo. Imta nagrinéti i$ esmés
subjektyvius zmoguje vykstancius procesus, tokius kaip savijauta, pasitenkinimas, optimizmas, laimé
Ir sitlyti empiriniais tyrimais paremty rekomendacijy, kurios padéty siekti pozityvumo tiek
asmeniniame gyvenime, tiek santykiuose ar darbinéje aplinkoje. Tokiam judéjimui vis sparCiau
pleciantis ir ] organizacinés elgsenos suvokima, mokslingje terminologijoje imta vartoti pozityvaus
organizacinio mokymosi (ang. positive organizational scholarship — PSO) koncepcija, kurios centre
— pozityvaus organizacinio elgesio (ang. positive organizational behavior — POB) taikomieji tyrimai.

Pozityvus organizacinis elgesys pirmiausia buvo apibiidinamas kaip pozityviai orientuoty
zmogiSkyjy istekliy, stiprybiy ir psichologiniy gebéjimy tyrimas ir pritaikymas, kurie galéty biiti
iSmatuojami, vystomi ir efektyviai valdomi Siandieniniy organizacijy veiklos gerinime (Luthans,
2002). Pagrindé tokiems tyrimams keliama sglyga yra kriterijai, leidziantis aiSkiau apibrézti, kokie
veiksniai gali buti priskiriami prie pozityvaus organizacinio elgesio apraiSky. Taigi toks konstruktas
turi: 1) turéti teorinj ir empirinj pagrinda, 2) turéty biti teigiamai orientuotas, 3) validziai ir patikimai
1ISmatuojamas, 4) atviras vystymui ir valdymui, 5) susijes su trokStamomis ir iSmatuojamomis
darbinémis nuostatomis, elgesiu ir veiklos kriterijais (Luthans, 2002; Luthans, Youssef & Avolio,
2007). Sisteminé $iy kriterijy analizé atskleid¢, jog geriausiai Sias salygas iSpildantys veiksniai yra:
viltis (ang. hope), saviveiksmingumas (ang. self-efficacy), atsparumas (ang. resiliency) ir
optimizmas (ang. optimism) (Luthans, Youssef & Avolio, 2007; 2015) — literatiiroje sutinkami
,,HERO* akronimu. Kartu §ie pirmosios eilés veiksniai kombinuojami ir formuojami j aukStesnés
eilés psichologinio kapitalo (ang. psychological capital — PsyCap, darbe kai kur naudojamas PK
trumpinys) konstrukta, pagrista bendromis ji sudaranciy veiksniy ypatybémis ir unikaliomis
charakteristikomis (Luthans et al., 2007).

Psichologinio kapitalo, kaip centrinio pozityvaus organizacinio elgesio subjekto, iStaky galima
ieskoti F. Luthans (2002) darbuose, kurie inicijavo gausius teorinius bei empirinius $] konstruktg
grindZiancius tyrimus. Autoriai PK pateikia kaip individo teigiama, vystomg psichologing biisena,
apibréziama kaip: 1) pasitikéjimo turéjimas imtis ir jdéti reikalingas pastangas j proceso s¢kme ir
ateities sekme (optimizmas); 3) atkaklumas siekiant tiksly ir gebéjimas pakeisti jy pasiekimo btidus

(viltis); 4) susidarus su problemoms ir nesékmémis gebéjimas greitai atsigauti ir pasiekti sékme
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(atsparumas) (Luthans et al., 2007). Visus PK sudaran¢ius veiksnius vienija bendrosios savybés,
kuriancios sinergija PK konstrukte. Kitaip tariant, viso konstrukto vystymo bei valdymo pasekmés
darbuotojy poziiirio, elgesio ir veiklos rezultatams turéty biiti stipresnés nei atskiry veiksniy vystymas
(Luthans et al., 2015).

Mokslininkai nurodo, jog PK veikia per motyvacinj (ang. conation), kognityvinj vertinimo,
teigiamy emocijy bei socialinius mechanizmus (Youssef-Morgan & Luthans, 2013). Motyvacinis
komponentas palengvina savo pozicijos atstovavima, kontrolés, intencionalumo pojiitj bei i tiksla
nukreiptg energija, kuri gali suzadinti tikslo siekimui reikalingy iStekliy panaudojimg ir labiau
teigiamg reakcijg susidirus su klittimis (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Déka teigiamo
kognityvinio jvertinimo, neigiamos ar neutralios situacijos yra pakei¢iamos ir perinterpretuojamos j
labiau teigiamg jvertinimag. Tai gali padéti sudétingus tikslus paversti patrauklesniais, vertais laiko,
energijos ir investicijy, skatinti atkakluma, veikti norg pasiduoti susidiirus su i$sikiais ir nesékmémis
(Youssef-Morgan & Luthans, 2013). Teigiamy emocijy komponentas gali palengvinti min¢iy —
veiksmy praplétimo variantus, vesti link aukstesnio kurybiskumo, atskleisti platesnius tiksly siekimo
budus, lengvinti iSeikvoty fiziniy, socialiniy ir psichologiniy istekliy atstatymg. Prie socialinio
komponento reikéty iSskirti socialinio palaikymo mechanizmg, turintj didel¢ reikSme
saviveiksmingumo bei atsparumo stiprinimui bei pasitikéjimo kitais veiksnj, kuris, esant savy istekliy
trokumui, gali prisidéti prie vilties bei optimizmo karimo (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).
Autoriy teigimu (Luthnas & Youssef-Morgan, 2017), viltj, optimizmg, atsparuma bei
saviveiksminguma sieja kontrolés pojltis, intencionalumas, tiksly siekimas, teigiamas salygy
vertinimas, paremtas motyvuojancia jéga ir atkaklumu. Vis tik, nors visos PK sudarancios kategorijos
yra glaudziai tarpusavyje susijusios, tiek koncepcijy vystymas, tiek atlikti tyrimai suteikia jrodymy
apie saviveiksmingumo, vilties, atsparumo ir optimizmo konvergentinj validuma (Luthans et al.,
2007). Taigi siekiant geriau suprasti PK konstrukta, pravartu apibrézti jj sudarancius veiksnius ir jy
tarpusavio skirtumus.

Plintant suvokimui, jog Zmonés stengiasi iSmokti ir atlikti uzduotis, kurias tiki, jog gali jvykdyti
seékmingai (Lunenburg, 2011), imta déti vis daugiau pastangy uz tai atsakingy mechanizmy
supratimui bei vystymui. Taigi pirmoji ir kone placiausiai vystyta bei tirta yra saviveiksmingumo
dimensija (Heuvel, Demerouti, Schaufeli & Bakker, 2010). Banduros ir kity (2012) teigimu,
saviveismingumas veikia veiklg ir elgesj, kiek jdedama jégy ir kiek laiko jos palaikomos susidiirus
su sunkumais ir neigiama patirtimi. Kitaip tariant, tai atspindi asmens tikéjimg savo pajégumu
sékmingai atlikti tam tikrg uzduotj (Cherian & Jacob, 2013). PK kontekste, dazniausia naudojamas
Stajkovic ir Luthans (1998) pasiiilytas apibrézimas, pagal kurj saviveiksmingumas yra individo
jsitikinimas apie gebéjimg mobilizuoti motyvacija, kognityvinius resursus ir veiksmus, reikalingus

specifiniy uzduoCiy vykdymui esamame kontekste. Tai yra dinaminis konstruktas, veikiantis
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mastymo modelius, emocijas ir veiksmus, taigi daznai jvardijamas kaip motyvacinis veiksnys
(Heuvel et al., 2010). Luthans ir kt. (2007) nurodo, jog saviveiksmingi arba savimi pasitikintys
zmongés: sau nustato aukStus tikslus ir savarankiSkai pasirenka sudétingesnes uzduotis, priima
i88tkius, yra stipriai motyvuoti, investuoja reikalingas jégas savo tiksly jgyvendinimui ir yra atkaklis
susidarus su klittimis. Mokslininky nuomone, tokias savybes turintis darbuotojas gali savarankiskai
vystytis ir efektyviai veikti, gaunant maza pagalbg i$ iSorés.

Kuomet saviveiksmingumu apibiidinamas savo gebéjimy jvertinimu pagristas tikéjimas apie
sékmés tikimybe, optimizmu nurodomi likesCiai apie teigiamas pasekmes, susijusias su
pozityvesniu, bendresniu pozitriu j pasaulj (Luthans et al, cit. i§ Russo & Stoykova, 2015). Tai yra
viena i§ spar¢iausiai moksliniuose darbuose analizuojamy elgesio tendencijy, kadangi manoma, jog
optimizmas yra pagrindinis teigiamg mastymg apibtidinantis veiksnys. Optimizmas veikia saves ir
supancios aplinkos suvokima, kaip apdorojama gaunama informacija ir kaip nusprendziama elgtis
(Forgeard & Seligman, 2012). Juo apibiidinamas tikéjimas susidiirus su neuztikrintumu gauti
teigiamus rezultatus, tendencija tikéti geriausiomis jmanomomis pasekmémis (Russo & Stoykova,
2015). Carver ir Scheier (2010) pabrézia, jog tai yra individualus kintamasis, atspindintis lygj, kuriuo
laikomasi generalizuoty, palankiy savo ateities lukesciy.

Vilties konstruktas mokslingje literatiiroje dazniausiai kildinamas i$ Snyder koncepcijos, pagal
kurig viltis yra: ,,suvokiamy pajégumy sukurti marsSrutus link trokStamy tiksly suma, kuri jungiama
kartu su suvokiama motyvacija panaudoti §iuos marsrutus“ (Snyder, 2000, p. 8). Autoriaus (Snyder,
2000) teigimu, viltis ne tik atspindi nuostata, jog tikslai gali buti pasiekti, bet taip pat ir asmens
tikéjima, jog tiksly pasiekimui gali biiti formuluojami sékmingi planai ir identifikuojami budai.
Lyginant su optimizmo veiksniu, viltimi telkiamasi j lukesCius, jog teigiamos pasekmés bus
pasiekiamos per savo planus ir motyvacijg, kuomet optimizmu nurodoma, jog teigiamos pasekmeés
jvyks neatsizvelgiant j savo veiksmus (Snyder, cit. i§ Feldman & Kubota, 2014). Luthans ir kiti (2007)
tikslus, likescius ir to pasiekti per saves orientavima, energijg ir internalizuotos kontrolés suvokima.
Biti viltingu reiskia tikéti, jog gali nustatyti tikslus, i$siaiSkinti, kaip juos pasiekti, ir motyvuoti save
juos jgyvendinti. Visa tai apima valios (ang. willpower) bei kelio siekimo jéga (ang. waypower) — jei
yra viltis, yra ir kelias (Luthans, 2002).

Siy dieny kompleksiskose organizacijose, kurias lydi nuolatiniai poky¢iai ir didelis spaudimas,
ypatingo aktualumo sulaukia atsparumo veiksnys, padedantis jveikti sunkumus ir pasiekti sékme
(King, Newman & Luthans, 2015). Atsparumg darbingje aplinkoje Luthans ir kt. (2007) apibtidina
kaip gebéjima atsitraukti atgal nuo nelaimés, konflikty, nesékmiy ar net teigiamy jvykiy, progreso ar
padidéjusios atsakomybés. Tai yra i§ aplinkos ir proceso kylantis individo adaptacinis atsakas j jam

nepageidaujamus atsitikimus, kuris skatina gerove ir apsaugo nuo sgveikos su rizikingais veiksniais
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(Reich, Zautra & Hall, cit. i$ Russo & Stoykova, 2015). Kitaip tariant, atsparumas atsiranda, kuomet
susidaro kumuliacija apsauginiy veiksniy, o ] rizikos paSalinimg sutelktos atsparumo strategijos,
pasitelkiant jvairius apsauginius mechanizmus, mazina rizikos poveikj (Luthans et al., 2007). IS to
galime spresti, jog atsparumas ir aiSkinamojo stiliaus optimizmo dalis labiau atspindi reaktyvuma,
kuomet saviveiksmingumas, viltis ir teigiama optimizmo perspektyva labiau veikia proaktyviai.
Atsparumu ir optimizmu orientuojamasi labiau j iSorés jvykius, kuomet viltis ir saviveiksmingumas
pirmiausia dalijasi fokusu j vidy.

Apibendrinus galima teigti, jog psichologinis kapitalas yra multidimensinis konstruktas, kurio
kiekvienas i$ veiksniy turi savo unikalig dalj, sukurdamos sinergija bendrame PK modelyje. Autoriy
teigimu (Luthans et al., 2015; Luthans & Youssef-Morgan, 2017), PK ateityje turéty uzimti
paradigmos pozicija, kuri apibiidinty optimaly, teigiamg asmens funkcionavimg ir klestéjima
organizacinéje aplinkoje. Taigi siekiant suprasti $ig autoriy pozicija, pravartu pasigilinti j PK ir

darbinés aplinkos rySius analizuojancius tyrimus.
1.1.2. Psichologinio kapitalo ir darbuotojy veiklos rySys

Kartu su pozityviosios psichologijos banga vis plac¢iau ir stipriau jsitvirtino nauji organizaciniy
tyrimy laukai, besiremiantys teigiamais, moksliSkai pagristais ir iSmatuojamais konstruktais,
galinciais prisideéti prie adaptyvesnio darbuotojy funkcionavimo supratimo vaizdo. Placiausiai Siame
kontekste aptarinéjamas PK veiksnys, galintis biti naudingu iStekliu ne tik individualiu, bet ir
organizaciniu lygiu.

Vieng 18 tyrimy apzvalgy, apimanciy PK poveikj darbuotojy nuostatoms, elgesiui ir veiklai, atliko
Avey, Reichard, Luthans ir Mhatre, (2011). Surinkti 51 tyrimai atskleidzia, jog PK reik§mingai ir
stipriai susijes ne tik su darbuotojy nuostatomis, kas yra labai pageidautina zmogiskyjy istekliy
valdyme, taciau ir su pageidautinu elgesiui bei veikla. Tai apima pasitenkinimg darbu, organizacinj
Jsipareigojima, psichologing gerove, pilietiSka darbuotojy elgesj ir neigiamas sgsajas su ciniSkumu,
ketinimu keisti darbg, stresu, nerimu bei prieSingus rezultatus lemianciu darbuotojy elgesiu.
Mokslininkai nurodo, jog darbuotojai, turintys aukstg PK, yra energingesni ir dedantys daugiau
pastangy, kas siejasi su auksStesne veikla. Taip pat jie turi valios jégy, generuoja keletg problemos
sprendimy, turi teigiamus liikesCius apie rezultatus, j sunkumus ir nesékmes atsako teigiamai ir
atkakliai. Vis délto, autoriai svarsto, jog rezultatai gali skirtis tarp skirtingas darbo pozicijas
uzimanciy darbuotojy, kas reikalauja tolimesniy tyrimy.

Newman, Ucbasaran, Zhu ir Hirst (2014) atliktoje 66 psichologinio kapitalo tyrimy apzvalgoje,
taip pat nurodoma, jog Sis konstruktas gali biiti siejamas su darbuotojy palankiomis nuostatomis,
elgesiu bei veikla. Asmenys, turintys auksta PK lygj turi ir aukstus likesc¢ius apie ateities rezultatus,
stipresnj tikéjima savo gebé¢jimais susidoroti su darbe kylanciais sunkumais. Kitaip nei Avey ir kity
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(2011) atliktoje analizéje, Newman ir kiti (2014) pazymi, jog galimas ne tik individualus, taciau ir
grupinis bei organizacinis konstrukto analizés lygis. Autoriai cituoja tyrimus, pagal kuriuos aukstas
komandos psichologinis kapitalas yra susij¢s su komandos pilietisku elgesiu ir veiklos rezultatais, o
organizacinio lygio psichologinis kapitalas gali bati siejamas su finansinés veiklos rezultatais
(Newman et al., 2014). Nors galime matyti daugybe tyrimy, patvirtinanciy psichologinio kapitalo
svarba organizaciniame kontekste, reikeéty atsizvelgti ir j tai, jog psichologinio kapitalo ir jo pasekmiy
rySys nebitinai yra nuoseklus skirtingy konteksty atzvilgiu. Ankstesni tyrimai parodé, jog
psichologinis kapitalas turi didesne jtaka pageidaujamoms pasekméms labiau dinamiskose paslaugy
sektoriaus organizacijose. Taip pat psichologinis kapitalas gali biiti reikSmingesnis tarp JAV esanciy
organizacijy (Avey et al., 2011). Kadangi dauguma tyrimy atlikta JAV kulttros kontekste (Avey et
al., 2011), galime kelti prielaida apie psichologinio kapitalo rezultaty skirtumus kity $aliy imtyse.

Organizaciniy tyrimy lauke placiai nagrin¢jama ne tik psichologinio kapitalo, taiau ir ji
sudaranciy veiksniy jtaka pageidaujamoms veiklos pasekméms. Cherian ir Jacob atliktoje apzvalgoje
(2013) nurodoma eilé tyrimy, atskleidzianciy teigiamag saviveiksmingumo ir su darbu susijusios
veiklos rysj — pradedant nuo stipresnio pasitenkinimo darbu ir veikla, baigiant geresne fizine ir
psichine sveikata. Luthans ir Kiti (2007) nurodo autorius, jrodancius, jog saviveiksmingumas suteikia
asmenings kontrolés suvokima, kas jnesa reikSmingg indélj  efektyvy funkcionavima patiriant stresa,
inicijuotas, kiek su uzduotimi susijusiy jégy bus jdéta ir kiek laiko Sios jégos bus palaikomos
(Staijkovic & Luthans, 1998). Taigi saviveiksmingumas daro jtakg darbuotojy pasirenkamoms
uzduotims, nusistatomiems tikslams, veikia darbuotojy pastangy ir atkaklumo lygj (Lunenburg,
2011).

Remiantis tyrimais, optimizmas gali bati stipria teigiama jéga darbinéje aplinkoje. Susidirus su
sunkumais, aukstesnis optimizmas sSiejamas su aukStesne subjektyvia gerove, aukStesniu
jsipareigojimu jveikai, proaktyviais Zingsniais apsaugojant savo sveikatg, Zemesniu vengimo,
atsitraukimo lygiu (Carver & Scheier, 2010). Beheshtifar (2013) atliktoje tyrimy apzvalgoje matyti,
jog optimizmas darbingje aplinkoje gali biiti siejamas su teigiama fizine ir psichine sveikata,
zemesniu depresijos lygiu, retesniais nuotaikos pokyc¢iais, neigiamomis tarpasmeninémis sgveikomis.
Gali suteikti motyvacijos dirbti stipriau, motyvuoti aukstesniems troskimams, padéti palaikant
atkaklumg, didinti pasitenkinimg gyvenimu (Malik, 2013). Kadangi optimistai interpretuoja
sunkumus kaip nulemtus iSoriniy, laikiny ir situaciniy priezasc¢iy, tai padeda turéti teigiamus ateities
lukescius, kuriy siekiama su jéga ir motyvacija (Luthans, 2007).

Autoriy teigimu (Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 2010), vilties jégos mechanizmas palaiko
organizacijos narius bati labiau motyvuotais jgyvendinant su darbu susijusius tikslus, kuomet

skirtingy biidy apmastymo mechanizmas suteikia vadovams ir darbuotojams gebéjimag generuoti
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skirtingus tiksly pasiekimo biidus, ypatingai tuomet, kai jy siekimas yra apsunkintas. Remiantis tuo,
nenuostabu, jog galime rasti tyrimy, pagal kuriuos viltis tiesiogiai siejama su pageidaujama
organizacijos nariy veikla (Luthans et al., 2010; Reichard, Avey, Lopez, & Dollwet, 2013). Reichard
ir kity (2013) atliktoje tyrimy apzvalgoje atskleidziama, jog darbuotojai, turintys aukStesnj vilties
lygi, iSreiskia pozitrj ir elgesj, atspindintj laimingus ir sveikus darbuotojus, kas apima pasitenkinimg
darbu, geroveg ir jsipareigojima.

Atsparumg analizuojanciuose tyrimuose taip pat galima rasti argumenty, patvirtinanciy §io
konstrukto svarba organizaciniame kontekste. Autoriy (King et al., 2015) nuomone, atsparumo
uztikrinimas yra biitina sékmingy ir jveikian¢iy sunkumus darbuotojy ir organizacijy salyga.
Darbuotojy atsparumas susijes su pasitenkinimu darbu, jsipareigojimu bei laimés lygiu, auksta
atsparumo lygj turintys darbuotojai dazniau mazina darbo apimtis vardan sveikatos, laimés ir
kokybiskesnés veiklos (Luthans et al., 2007). Robertson, Cooper, Sarkar ir Curran (2015) nurodoma,
jog atsparumas yra naudingas vystant psiching sveikata, subjektyvia gerove, didina psichosocialinj
funkcionavimg ir gering darbing veiklg.

Taigi vienas i$ pagrindiniy aspekty, leidzian¢iy psichologinj kapitalg matyti kaip patraukly jrankj
daugelio organizacijy lauke, yra pageidaujamos pasekmés, patvirtinamos gausiais teoriniais ir
empiriniais darbais. Nors mokslininky akiratyje dazniausiai analizuojamas visas psichologinio
kapitalo konstruktas, pateikti duomenys leidzia spresti, jog ir Kiekvienas i$ jj sudaran¢iy veiksniy
glaudziai siejasi su teigiamomis individualiomis, o taip pat ir organizacinémis pasekmémis, suteikia

iStekliy teigiamy emocijy kiirimui bei pasitenkinimui atliekama veikla.
1.1.3. Psichologinio kapitalo veiksniy apzvalga

Mokslingje literatiiroje sutinkant vis daugiau tyrimy, atskleidzianciy psichologinio kapitalo
reikSminguma, pasigendama darby, analizuojanciy $io konstrukto konteksta, psichologinio kapitalo
buvimg veikianéius asmeninius ir organizacinius aspektus. Siuo tikslu mokslininkai (Avey, 2014,
Newman et al., 2014) atliko tyrimy apZvalgas, susisteminancias iki Siol sukauptus duomenis.

Avey (2014) atliktoje studijoje, iS$skiriamos keturios potencialios priezastiniy veiksniy
kategorijos, galin¢ios veikti psichologinio kapitalo buvima: individualds skirtumai, vadovavimas,
darbiniai veiksniai bei demografinés charakteristikos. Tyrimo duomenimis, asmenybés, darbiniai
veiksniai ir vadovavimo tipas yra svarbiis psichologinio kapitalo prognostiniai Kriterijai, kuomet
demografiniy veiksniy jtaka yra maziau/ar visai nesvarbi. Ties individualiais veiksniais, autoriai
i§skiria proaktyvios asmenybés bei savigarbos konstruktus. Analizuojant vadovavimo buda bei
darbines charakteristikas, isskiriama autentiska lyderysté ir uzduoties sudétingumas. Demografiniy
veiksniy jtaka yra maziau pastebima — tiriant amziaus, lyties ir darbo stazo kategorijas reikSmingy
psichologinio kapitalo priezastiniy rySiy neaptikta (Avey, 2014). Autoriaus teigimu, i$ visy tirty
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kategorijy, individualiis skirtumai yra galingiausias psichologinj kapitalg lemiantis veiksnys, po kurio
seka vadovavimo ir darbiniy charakteristiky ypatumai. Tai leidzia svarstyti, jog organizacijoms,
siekian¢ioms uztikrinti darbuotojy su aukstu psichologiniu kapitalu buvima, vertéty apie tai galvoti
jau darbuotojy atrankos procese.

Kiek kitokie psichologinio kapitalo veiksniai jtraukti | Newman ir Kiti (2014) atliktg tyrimy
apzvalga. Mokslininky teigimu, vadovavimo stilius, palaikanti darbo aplinka, suvokiamas iSorinis
organizacijos prestizas, neigiami darbiniai ir gyvenimo patyrimai, etinis tapatumas ir lyties vaidmens
orientacija, zmogiSkyjy iStekliy politika ir praktikos gali bti predisponuojanciais psichologinio
kapitalo veiksniais (Newman et al. 2014). Tyrime nurodomi ir Kiti su psichologiniu kapitalu siejami
veiksniai, tokie kaip stresas, organizacijos politika, emocinis darbas, piktnaudziavimas vadovavimu,
autentiSka lyderysté bei suvokti iStekliy apribojimai. Psichologinis darbuotojy jgalinimas jvardijamas
kaip psichologinj kapitalg ir darbinés veiklos pasekmes medijuojantis veiksnys, o organizacinis
tapatumas ir klimatas bei amzius priskiriami prie $iuos rySius moderuojanc¢iy veiksniy. Vis tik,
autoriai pabrézia, jog tyrimy, analizuojanciy psichologinj kapitalg ir jo rySius lemiancius veiksnius,
labai triiksta, taigi | analize jtrauktos tik pavienés studijos, neleidziancios daryti apibendrinto vaizdo.

Analizuojant psichologinj kapitalag demografiniy veiksniy kontekste, tyrimy taip pat triiksta.
Remiantis Ngo, Foley, Ji ir Loi (2014), lyginant su stipriau i$reik$tu moteriskumu, stipriau iSreikstas
vyriSkumas siejasi su aukStesniu psichologinio kapitalo lygiu. Taip pat remiantis tuo, jog
psichologinis kapitalas gali keistis (Luthans & Youssef-Morgan, 2017) bei Newman ir kiti (2014)
duomenimis apie neigiamos darbinés patirties jtakg Zemesniam psichologinio kapitalo lygiui, galime
svarstyti apie egzistuojancius Sio konstrukto lygio skirtumus tarp darbing patirti turéjusiy ir
neturéjusiy respondenty. Vis tik, nors tokie aspektai kaip amzius, lytis, darbo stazas yra dazai |
tyrimus jtraukiami kintamieji, rezultatai daZnai atskleidZia silpng psichologinio kapitalo ir Siy
veiksniy rys§j (Avey, cit. i§ Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Psichologinio kapitalo veiksniy analizé atskleid¢, jog mokslingje literatroje yra kur kas maziau
duomeny apie §j konstruktg veikianc¢ius kintamuosius nei apie jo pasekmes. Vis tik, gauti duomenys
leidZia drasiau svarstyti apie psichologinio kapitalo ir individualiy veiksniy, autentiSko vadovavimo
stiliaus bei uzduoties sudétingumo rysius, kuomet sprendziant apie kitus galimus kintamuosius —

duomeny triksta.

1.2. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés samprata ir raiSkos ypatumai

1.2.1. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés samprata mokslingje literatiiroje

Tradicinése vadovavimo teorijose ilgg laikg pavaldiniai buvo suvokiami kaip pasyvis
vadovavimo proceso dalyviai, j kuriuos vadovas gali atsizvelgti siekdamas tinkamo darbo atlikimo.

Pagal naujuosius pozitrius pavaldiniai matomi aktyviais, daznai net vadovavimo procesg
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apsprendzianciais grupés nariais (Stemokiené ir Endriulaitiené, 2013). Vieng i§ placiausiai
naudojamy koncepcijy Sioje srityje mums sitilo vadovo-pavaldinio santykiy kokybés (kai kur darbe
naudojamas VPSK trumpinys) teorija, kuri i$ kity teoriniy pozitiriy i$siskiria savo unikaliu fokusu j
diadinj lyderio ir pavaldinio rysj, unikaly mainy santykj, kurio kokybé veikia pavaldinio darbines
nuostatas bei elges;j.

Vadovo-pavaldinio teorija remiasi principu, jog vadovy elgesys su pavaldiniais skiriasi
priklausimai nuo to, j kokius jsitraukiama socialiniy mainy biidus, nulemiancius vadovo ir kiekvieno
pavaldinio skirtinga santykiy kokybe (Dansereau et al., 1975). Sioje teorijoje vadovavimas
suprantamas kaip vadovo ir pavaldinio sgveikos procesas, kurio centre — diadinis abiejy pusiy mainy
santykis. Uz lojalumg ir jsipareigojimg vadovui, pavaldinys gauna palanky elgesj, tokj kaip
privilegijuotos informacijos suteikimas, palaikymas ir vaidmenj prapleciancios uzduotys (Liden,
Sparrowe & Weyne, cit. i§ Sears & Hackett, 2011). Lyderio ir pasekéjy santykiai darbo grupése
suskaidomi  atskiras santykiy grupes, remiantis kuo, kiekvienas santykis tarp vadovo ir ji supanciy
pavaldiniy gali biti skirtingas (Winkler, 2010).

Teorijos istakos prasidéjo nuo Graen, Dansereau ir Kity (1970) (cit. i Dansereau, Graen &
Haga, 1975) pateiktos vertikaliy diady rysio koncepcijos (ang. vertical dyad linkage theory, VDL),
kurios fokuse vertikaliy santykiy tarp vadovo ir pavaldinio apibiidinimas. Teorijoje iSskiriamas
Zemos kokybés vadovo-pavaldinio santykis, besiremiantis formaliais darbo sutarties ir oficialaus
vaidmens apibrézimais, bei aukstos kokybés vadovo-pavaldinio santykis, paremtas iSpléstomis ir
suderinamo vaidmens atsakomybémis, apimantis pasitikéjima, pagarba ir tarpusavio jtaka. Vadovas
turi formalius santykius su nariais, esanciais grupés iSor¢je (ang. out-group) ir iSpléstinius santykius
su nariais, esanciais grupés viduje (ang. in-group). Tapimas vienos ar kitos grupés nariu priklauso
nuo pavaldinio ir vadovo elgesio, kokiu lygiu i$ple¢iama atsakomybé vadovo-pavaldinio santykiuose.
Kuo didesnis noras prisidéti prie grupes tiksly, virSijant formaly sutartyje ir hierarchijoje nustatyta
vaidmenj, tuo labiau pavaldinys tampa vidinés grupés dalimi. D¢l to lyderio ir pasekéjy tarpusavio
santykiai apima ne tik formalius aspektus, bet ir pasitikéjima, lojalumg ir tarpusavio jtaka (Dansereau
et al., 1975; Winkler, 2010). Remiantis socialiniy mainy teorija, VPSK veikia: suvokiamas indélis j
mainus, apibiidinamas kaip suvokiamas kiekis, kryptis ir kokybé, kuria kiekviena pusé prisideda prie
abipusiy tiksly; lojalumas, suvokiamas kaip parama kito diadinio rySio nario tikslams ir paciam
asmeniui; afektas, apibréziamas kaip diadinio rySio nariy suvokiamas tarpasmeninis patrauklumas
(Dienesch & Liden, 1986); profesiné pagarba, kiek véliau atsiradusi dimensija, apibtidinama
suvokiamu lygiu, kuriuo kiekvienas rySio narys turi reputacija organizacijoje ar uz jos riby (Winler,
2010). Autoriy teigimu, $ios dimensijos apiblidina mainy Saltinius, kuriuos kiekviena pusé jnesa ]

santykj.
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Naujesniuose Saltiniuose kitokj VPSK analizés kampa pateikia Scheer (2015). Autoriaus
teigimu, j §] procesa zvelgiant elgesio aspektu, galima iSskirti materialia ir komunikacijos mainy
sritis. Materialis darbo mainai apima tokius veiksnius kaip mainy paslaugas, kompensacijas,
apdovanojimus, atlygj uz prekes, laikg ir darbo uzduotis, t.y. aspektus, susijusius su organizacijos
tikslais. Materialiais socialiniais manais siekiama palengvinti socialinius santykius, kurie néra
tiesiogiai susije su darbo uzduotimis, tai gali buti perteikiama dovany ar kity prekiy jteikimu.
Darbinés komunikacijos mainuose dalijamasi idéjomis ir griztamuoju rySiu, tam tikrais klausimais ir
problemomis, susijusiomis su organizacijos procesais, uzduotimis, veikla, vystymu ir kt. Socialinés
komunikacijos mainy procese aptariami ne su darbu susij¢ aspektai, asmeniniai ir Seimos klausimai,
nuomonés, hobiai, socialiniai santykiai ir kt. Autoriai nurodo (Scheer, 2015), jog vadovas labiau
jsitraukia j visas keturias §iy many sritis su grupés viduje esanciais pavaldiniais (turin¢iais aukstos
kokybés santykj) nei su esanciais grupés iSor¢je (turinCiais zemos kokybés santykj). Graen ir Uhl-
Bien (1995) teigimu, ¢jimas nuo formaliy (Zemos kokybés) link partneryste paremty (aukstos
kokybés) santykiy remiasi trimis stadijomis. Pirmame etape, svetimo stadijoje, VPSK daugiausiai
apribojamas darbiniu kontraktu ir formalia organizacine role. Antra, paZinimo stadija, prasideda
vienos i3 rysio pusiy sifilymu i$plésti santykius uZ oficialios sutarties ribos. Cia pavaldinys prisiima
daugiau atsakomybés, pasiekia daugiau informacijos ir vysto stipresnj asmeninj rysj su savo vadovu,
kuomet vadovas atveria platesnes tolimesnes galimybes pavaldinio savegs vystymui. Trecioji,
partnerystés stadija, apibiidinama aukstos kokybés abipusiu santykiu, pavaldiniui tampant vidinés
grupés nariu. Toks santykis remiasi tarpusavio pasitikéjimu, pripaZinimu ir tarnauja daugiau grupés
gerovei nei savo intereso i$pildymui. Remiantis empiriniai duomenimis, biitent partnerystés santykiai
yra efektyviausi vadovui, individams, darbinéms grupéms ir visai organizacijai (Winkler, 2010).

Galime teigti, jog VPSK teorija vystyta remiantis plaiais apraSomaisiais darbais. Vis délto,
pozitris kritikuojamas dél aiSkaus ir vienareik§miSko apibréZimo trukumo, kas paskatino daugel;
tyréjy akcentuoti tarp vadovo ir pavaldinio kylantj santykj, 0 ne mainy procesa (Scheer, 2015).
Nepaisant to, mokslin¢je visuomenéje ir praktiniame lauke VPSK teorija vis dar yra viena placiausiai

tiriamy ir taikomy vadovavimo koncepcijy.
1.2.2. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés ir darbuotojy veiklos rysys

Teigiama, jog aukstesné VPSK prisideda prie didesnio darbuotojy veiklos nasumo (Dansereau
ir kt., 1975). Vadovo-pavaldinio auks$tos kokybés santykyje vadovas yra palaikantis, suteikiantis
informacijos, kas padidina prasmingumo, kompetencijy, apsisprendimo ir poveikio jausmus
(Dulebohn, Bommer, Liden, Brouer & Ferris, 2012). Atlikta daugybé empiriniy tyrimy,
patvirtinanciy, jog aukstos kokybés vadovo-pavaldinio santykiai prisideda prie padidéjusio
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pasitenkinimo darbu, sumazéjusios darbuotojy kaitos, labiau teigiamy veiklos vertinimy, aukstesnio
organizacinio jsipareigojimo, pageidaujamo pozitirio j darbg ir aukstesnio dalyvavimo organizacinéje
veikloje (Liden et al., cit. i§ Winkler, 2010). Martin, Guillaume, Thomas, Lee ir Epitropaki (2016)
atliktoje tyrimy apzvalgoje atskleidziamos VPSK teigiamos sgsajos su uzduoties atlikimu ir pilietisku
darbuotojy elgesiu bei neigiamas rySys su prieSingus rezultatus lemian¢iu elgesiu. Nustatyta, jog
pasitenkinimas darbu, motyvacija, jgalinimas ir pasitikéjimas medijuoja rySyje tarp VPSK ir
uzduoties atlikimo bei pilietiSko darbuotojy elgesio, pasitikéjimg iSskiriant kaip reikSmingiausia
veiksnj. Vis tik, autoriai atskleidzia, jog silpnesnis VPSK ir veiklos rySys pastebimas apklausiant
darbuotojus nei tiriant vadovus (Martin et al., 2016).

Tyrimai rodo, jog didelj vaidmenj VPSK bei Sio kintamojo sgsajose su veiklos rezultatais turi
tam tikri priezastiniai veiksniai. Dulebohn ir kiti (2012) atliktoje VPSK veikian¢iy komponenty
apzvalgoje, i$skiriamas priezastiniy veiksniy ir pasekmiy susistemintas modelis, kurj galime matyti
1 paveiksle. Mokslininkai nustaté, jog vadovo elgesys ir suvokimo aspektas turi didziausig jtaka
VPSK. Autoriai nurodo, jog vadovo liikescCiai apie pavaldinio s¢kme, nenumatytas atlygis (atgalinio
ry$io teikimas, pripazinimas uz pasiekimus, uzduoties reikalavimy apibrézimas ir paaiskinimas) ir
transformacin¢ lyderysté (elgesys, susijes su patrauklios vizijos modeliavimu ir iSreiSkimu,
skatinimas pritarti grupés tikslams) stipriausiai siejasi su VPSK. Remiantis tuo, autoriai daro iSvada,
jog VPSK stipriai veikiama vadovo ir pastarasis Siam santykiui turi didesn¢ jtaka nei pavaldinys.
Dauguma teigiamy organizaciniy pasekmiy aiSkinama per VPSK, kaip rys; medijuojant; veiksnj, dél

ko tai gali buiti matoma centriniu organizacijos funkcionavimo aspektu (Dulebohn et al., 2012).

Pavaldinio charakteristikos
+  Kompetencija

*  Atvirumas patir¢iai

* Samoningumas Pasekmés

+ Sutariamumas * Ketinimas iSeiti

* Ekstraversija * Reali kaita

* Neurotis$kumas * Darbuotojy pilietiskas elgesys
+ Teigiamas emocingumas * Darbiné veikla

* Neigiamas emocingumas * Organizacinis jsipareigojimas

* Kontrolés lokusas
Vadovo charakteristikos
* Lukesciai apie pavaldinius
* Neapibrézto atlygio elgesys
* Transformaciné lyderysté
* Sutariamumas
* Ekstraversija
Tarpasmeniniai santykiai
* Suvokiamas panaSumas
+  Afektas/patikimas
* Integracija (suvokiama vadovo)

+ Saves skatinimas
* Atkaklumas
* Lyderio pasitikéjimas

| VPSK

Integracija (suvokiama pavaldinio)

Kontekstiniai Kintamieji
VPSK matavimo metodika
Darbo nustatymai
Dalyviy vieta
Kulttirinés dimensijos

1 pav. VPSK priezastiniai veiksniai ir pasekmés (Dulebohn et al., 2012)

Emocinis jsipareigojimas
Norminis jsipareigojimas
Bendras pasitenkinimas darbu
Pasitenkinimas vadovu
Pasitenkinimas uzmokesciu
Procediirinis teisingumas
Paskirstytas teisingumas
Igalinimas

Politikos suvokimas
Vaidmens dviprasmiskumas
Vaidmens konfliktas
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Svarbu pabrézti, jog vadovo gebéjimas formuoti auksStos kokybés santykius su pavaldiniais
daznai apribojamas laiko, galios bei asmeniniais ir organizaciniais iStekliais. Kauppila (2015)
teigimu, budas, kuriuvo VPSK veikia pavaldinio darbines nuostatas, priklauso nuo organizacijos
konteksto. Tyrimy duomenimis, vienu i§ tokiy aspekty galéty buti organizacijoje vyraujanti valdymo
sistema. Pagal Hassan, Mahsud, Yukl ir Prussia (2013), organizacijoje vyraujanti darbuotojus
igalinanti valdymo sistema teigiamai susijusi su VPSK. Tokiose organizacijose siekiama padidinti
pavaldiniy motyvacija ir veiklg per jgaliojimy perdavima priimant sprendimus, jtraukiant darbuotojus
1 darbiniy klausimy sprendimg. Tyrimai rodo, jog vadovai, turintys aukstus santykius su darbuotojais,
daugiau konsultuojasi priimdami svarbius sprendimus, naudojasi jy idé¢jomis ir pasitilymais. Tai
leidzia pavaldiniui manyti, jog vadovas pasitiki jo sugebé&jimais ir motyvacija (Hassan et al., 2013).
Gkorezis ir Petridou (2012) teigimu, tam tikrus skirtumus galima jzvelgti ir analizuojant privataus ir
vieSo sektoriy ypatumus — vieSajam sektoriui priklausanciose organizacijose, siekiant paveikti
darbuotojy elgesj, didesnis démesys skiriamas darbiniams santykiams. Autoriai nurodo, jog
privaciame sektoriuje dirbantys darbuotojai patiria aukStesnj bendrg psichologinio jgalinimo lygj.
Taciau vieSame sektoriuje dirbanciyjy psichologinis jgalinimas labiau priklauso nuo santykiy su
vadovu ir kolegomis, kuomet privaciame sektoriuje — nuo iSoriniy organizacijos paskaty. Vis tik,
tiriant asmeniniy santykiy ir palaikancios darbinés aplinkos ypatumus skirtingy sektoriy kontekste
duomeny pasigendama (Gkorezis & Petridou, 2012), kas reikalauja mokslininky démesio.

Apibendrinus galima teigti, jog VPSK yra svarbus veiksnys, siekiant efektyviy organizacijos
veiklos rezultaty. Vis tik, VPSK kiirimas yra sudétingas procesas, veikiamas daugelio aspekty, todel

ji galima suprasti tik atsizvelgiant | organizacijos socialinj konteksta.

1.3. Socializacijos organizacijoje samprata ir raiskos ypatumai

1.3.1. Socializacijos organizacijoje samprata mokslinéje literataroje

Socializacija organizacijoje daugelio suprantama kaip procesas, per kurj jgyjama Ziniy, jgiidZiy,
nuostaty ir elgesio baidy, reikalingy prisitaikyti prie naujo darbinio vaidmens. Sio proceso pirmyjuy
apibrézimy mokslingje literatiiroje galime ieSkoti dar prie§ 40 mety, pad¢jusiy pagrindus daugeliui
teoriniy ir empiriniy darby. Remiantis tuo, nenuostabu, jog Salia socializacijos organizacijoje
apibrézimo galime sutikti ne tik skirtingas Sios sgvokos sampratas, skirtingus koncepcinius modelius,
bet ir gausybe tyrimy, pabrézianciy $io proceso svarbg.

Vieni pirmyjy socializacijos organizacijoje apibrézimy minimi Eastin ir Schein (1977) darbe,
kuriame tai suprantama per veiklos biidy naujoje organizacijoje mokymasi. Kitaip tariant, tai yra
procesas, kuriuo individas jgauna socialiniy ziniy ir jgiidziy reikalingy naujo darbinio vaidmens
jgyvendinimui (Eastin & Schein, 1979). Caplow (1964) (cit. i§ Feldman, 1981) Siame procese
akcentuoja naujo saves vaizdo ir jsitraukimo jgijima, Schein (1968) (cit. 1§ Feldman, 1981) iSskiria
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organizacijos tiksly ir taisykliy mokymasj, kuomet Eastin (1975) (cit. i§ Feldman, 1981) pabrézia
naujo darbuotojo buvusiy poziiiriy, vertybiy ir elgesio atsisakyma. Kiek naujesniuose apibrézimuose
socializacija nurodomas lygis, kuriuo naujas darbuotojas igyja Zinias, igiidzius ir funkcinj savo naujo
darbo supratimg, sukuria santykius su organizacijos nariais bei perima jZvalgas apie naujos
organizacijos kultiira, procesus ir Zzmones (Ellis, Bauer & Erdogan, 2016). Siame procese asmuo yra
mokomas ir suzino, koks elgesys darbinéje aplinkoje yra laukiamas ir jprastas. Autoriai taip pat
pateikia ir organizacinés socializacijos, kaip per¢jimo i§ buvimo pasSalieciais | buvima tikraisias
nariais, sampratg (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007). Svarbu pabrézti, jog
socializacija matoma kaip abipusis procesas — apimantis ne tik organizacijos nariy ir pacios
organizacijos jtaka naujam darbuotojui, bet ir Sio daroma poveikj vidiniams nariams ir visai
organizacijai (Ellis et al., 2016). Tai dvisalis procesas, kuriame renkasi tiek organizacija priimti arba
atmesti darbuotoja, tiek sprendzia ir naujas darbuotojas — prisitaikyti prie esamos kultiros arba
pasirinkti iSeiti. Idealiu atveju veikia abi Salys, skatindamos bendradarbiavimg socializacijos procese
(Taormina, 1997).

Kuomet didziojoje dalyje socializacijos apibrézimy akcentuojama ,,kaip* naujas darbuotojas
mokosi naujoje organizacijoje, kita dalis jy pabrézia turinj, t.y. ,,ka* naujas darbuotojas turi iSmokti,
tapdamas gerai funkcionuojanéiu organizacijos nariu. Klein ir Heuser (2016) teigimu, $iame procese
reikalinga atsizvelgti | dvi perspektyvas: veiksnius, kurie socializacijos metu lengvina mokymasi ir
jvertinti naujo darbuotojo realiai iSmoktg informacijg. Vieng i§ plaiausiai taikomy pozitiriy,
susisteminanc¢iy daugelio autoriy i$skirtus socializacijos kriterijus, pateikia Taormina (1997), kurio
koncepcija remiamasi ir Siame darbe. Taormina (1997) socializacija organizacijoje supranta kaip
sgveikos tarp darbuotojo ir organizacijos procesg, kuriame didelj vaidmen; lemia darbuotojo
suvokimas. Socializacija organizacijoje apibréziama kaip procesas, kuriuo asmuo uzsitikrina darbui
reikalingus jgiidZius, igyja funkcinj organizacijos supratimo lygj, sukuria palaikancia socialing
sgveika su kolegomis ir priima konkrecios organizacijos nusistovéjusius veikimo buidus (Taormina,
1997). Cia akcentas dedamas j skirtingas socializacijos turinio sritis, atspindindias tam tikrg
darbuotojo jsipareigojimo biisena, sékmingos socializacijos rodiklius. Kiti autoriai (Bauer &
Erdogan, 2012), siekdami pamatuoti socializacijos organizacijoje efektyvuma, remiasi
proksimalinémis ir distalinémis pasekmémis. Proksimalinés pasekmés, arba Kitaip prisitaikymas
(ang. adjustment, accommodation), atskleidzia, kiek jauciamasi priimtu organizacijos nariu, kiek yra
aiSkus vaidmuo, kiek jauciamasi efektyviu savo veikloje (Bauer & Erdigan, 2012). Proksimalinés
pasekmeés padeda jvertinti pirminj naujo darbuotojo prisitaikymo lygj, kuomet distalinés pasekmeés
yra pagrindas galutinio socializacijos rezultato vertinimui. Cia koncentruojamasi j tokius aspektus
kaip darbinés nuostatos ar realus darbuotojo elgesys (pvz. darbiné veikla ar kaita) (Bauer & Erdogan,

2012). Ellis ir kiti (2016) teigimu, sékmingas naujo darbuotojo prisitaikymas gali biiti suprantamas
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lygiu, kuriuo suvokiamas savo vaidmens aiSkumas, jauciamasi saviveiksmingu ir priimtu kity
organizacijos nariy.

Socializacija organizacijoje gali biiti matuojama ne tik vertinant naujus darbuotojus, taciau ir
vertinant organizacijos narius bet kuriuo metu, visu darbo organizacijoje laikotarpiu (Taormina,
2004). Tai yra testinis procesas, kuris reikSmingas tiek pereinant j kitas pareigas, tiek keiciant
padalinius ar tiesiog jveikiant naujus darbinius reikalavimus. Vis tik, ypatinga socializacijos svarba
skiriama naujo nario j&jimo etape, kas dazniau biina matoma kaip intensyvesnis ir problematiskesnis
procesas (Klein & Heuser, 2016). Naujas organizacijos narys/darbuotojas (ang. newcomer, new
worker, new hire) suvokiamas kaip asmuo, pradéjes dirbti organizacijoje (Zukauskaité, 2009).
Kadangi organizacing socializacija suprantama kaip ilgalaikis, dinaminis procesas, besitgsiantis visos
darbuotojo karjeros metu ir jgyvendinamas asmeniui perimus naujg ar kintantj organizacinj vaidmenj,
néra vieningo susitarimo apie naujo darbuotojo socializacijos trukmg. Taigi socializacija gali trukti
tris, devynerius ar net 12 ménesiy, o tam tikrai atvejais ir visg laikg (Dzimidiené ir Bagdzitiniené,
2015). Vis tik, tyrimai atskleidzia, jog geriausi prisitaikymo rezultatai gali biiti pasiekiami jau po 3
mén. até¢jimo j organizacija (Ashfort, 2012), kas placiai taikoma ir Lietuvos jmoniy praktikoje.

Apibendrinus galime teigti, jog naujy darbuotojy socializacija mokslinéje literattiroje tiriama
ivairiy perspektyvy kontekste, skirtingiems autoriams akcentuojant skirtingus Sio proceso aspektus.
Vis tik, bendru pozitriu, socializacija organizacijoje matoma kaip testinis procesas, padedantis
naujiems darbuotojams tapti efektyviais organizacijos nariais. Siekiant suprasti, kokiais biidais ir
kokiy veiksniy jtraukimas padeda socializacijg organizacijoje matyti efektyviu procesu, mokslininkai

iSskiria skirtingus §j procesg aiskinan¢ius modelius ir jgyvendinimo strategijas.
1.3.2. Socializacijg organizacijoje aiSkinantys modeliai

Tam, jog socializacijos procesas biity veiksmingas, reikalingos tam tikros formalios ir
neformalios organizacinés pastangos, kuriomis organizacija ir jos nariai galéty daryty poveikj naujo
darbuotojo patirciai. Tokios pastangos gali apimti tiek vienkartinj naujo darbuotojo orientavima, tiek
sudétines ir integruotas socializacines sistemas, apimancias tradicines Zmogiskyjy iStekliy valdymo
sritis, formalius mokymus ar mentorystes programas. Taigi apzvelgsime mokslingje literattroje
i§skiriamus budus, kuriais organizacija gali veikti naujy darbuotojy patirtj ir prisitaikyma.

Vienas i$ budy, apibréziant skirtumus tarp to, kaip organizacijos jtraukia savo naujus narius, yra
socializacijos organizacijoje taktiky i§skyrimas. Siame kontekste plagiai naudojamas Eastin ir Schein
(1977) pozitris, pagal kurj socializacijos procesas apima formalias veiklas ir neformaly organizacijos
nariy elgesi. Detalizuojant, autoriai iSskiria 6 taktines socializacijos organizacijoje dimensijas:
formali — neformali (ang. formal vs informal), kolektyviné — individuali (ang. collective vs
individual), nuosekli — atsitiktiné (ang. sequential vs random), pastovi — kintanti (ang. fixed vs
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variable), serijiné — nenuosekli (ang. serial vs disjunctive), suteikianti — atimanti (ang. investiture
vs divestiture). Jones (1986) Sias taktikas susistemindamas j tris kategorijas: konteksto (apima
kolektyvine ir formalig taktika) — nurodo ar naujas darbuotojas turi pastovy grafika, zino
socializacijos etapus, turinio (apima nuoseklig ir pastovig taktikas) — nurodoma, kas daroma su
gaunamos informacijos turiniu ir socialine (apima serijing ir suteikiancig taktikas) — skatinama
suteikti naujiems darbuotojams mentoriy, teigiama atgalinj rySj. Taip pat Sios taktikos gali buti
skirstomos j du kontinuumus — institucionalizuota (ang. institutionalized) ir individualizuotg (ang.
individualized). Pirmgja kategorija nurodomi labiau struktiiruoti ir formalis socializacijos procesai,
jtraukiamos tiek formalios praktikos, tokios kaip orientavimo programos ar mokymy tvarkarasSciai,
tick neformalus palaikymas i§ organizacijos nariy. Antrojoje kategorijoje daugiau nutolstama nuo
struktiros buvimo, remiamasi daugiau susitarimu nei dizainu. Atlikti tyrimai atskleidzia, jog
institucionalizuotos taktikos yra esminés teigiamam darbiniam elgesiui ir naujo darbuotojo
nuostatoms, skatina proksimalines (vaidmens aiskumas, socialiné integracija, mokymasis) ir
distalines (pasitenkinimas darbu, organizacinis jsipareigojimas, ketinimas likti) pasekmes, nors
siejasi ir su didesniu atsargumu vaidmenyje. Tuo tarpu individualizuotos taktikos siejasi su daugiau
laisvumo, inovatyvumo vaidmenyje, bet koreliuoja su blogesniu pradiniu darbiniu pozitiriu bei
elgesiu (Benzinger, 2016).

Mokslingje literattiroje galime rasti ir socializacijos etapus akcentuojancius modelius. Remiantis
neapibréZtumo mazinimo teorija, individas, siekdamas iSsiaiskinti savo naujajj santykj, pereina per
tris etapus. Pirmoji yra jéjimo fazé per kuria renkama lengvai pasiekiama, pastebima informacija apie
kitus. Antraja, asmenine faze, asmuo siekia informacijos, kuri néra taip lengvai prieinama, pvz.
vertybés, jsitikinimai, nuostatos, kultiirg ir kt. Galiausiai tre¢iojoje, iSéjimo fazéje, asmuo susikuria
bendrg vaizda apie tolimesnes sgveikas, pvz. ar tolimesni santykis turi perspektyva testis (Ellis et a.,
2016). Vieng i$ placiausiai cituojamy ir daugelj pozitiriy apimanéiy modeliy sitilo Feldman (1981),
pagal kurj, socializacija yra trijy etapy procesas, susidedantis i$: numatomos socializacijos fazés —
apima visg mokymasi prie$ naujam nariui prisijungiant prie organizacijos; susitikimo fazés — kai
naujas darbuotojas tampa organizacijos nariu, pamato, kokia organizacija i§ tiesy yra, galimas
pradiniy vertybiy, jgidZiy ir nuostaty perkélimas; keitimo ir jgijimo fazés — vieta uzima ilgalaikiai
poky¢iai, naujas darbuotojas pradeda gerai jaustis savo naujame vaidmenyje, atlikdamas uzduotis,
prisitaikydamas prie organizacijos kultiiros. Nors stadijy modeliai gali pateikti daug vertingos
informacijos apie naujo darbuotojo socializavimosi procesg, jy naudojimas, kaip prognostiniy
modeliy, didesnio susidoméjimo nesulauké. Taormina (1997) teigimu, stadijy modeliai pateikia daug
neaiskumo, kadangi tvirtinant, jog socializacija yra besitgsiantis procesas, tai neturéty biiti matoma

per etapus, konkreCius zingsnius. Socializacijos kaip ,,proceso* matymas suponuoja, jog tam tikros
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veiklos gali biiti besitesianc¢ios, persidengiancios arba vé¢l atsinaujinancios. Atlikes literatiiros

apzvalga, autorius i$skiria tarpusavyje veikiancias socializacijos turinio sritis (2 paveikslas):

1)

2)

3)

4)

mokymasis (ang. training) — veiksmas, procesas ar metodas, kuriuo jgyjama bet kokiy funkciniy
igidziy ar gebéjimy, reikalingy tam tikro darbo atlikimui. Sie su darbu susije jgiidZiai ir gebéjimai
gali buti pasiekiami per formalius (bet kokio tipo struktiiruotos instrukcijy programos) ir
neformalius (jvairGis nestruktiiruoti mokymosi budai, pvz. stebéjimai, bandymai) mokymus.
Mokymasis gali buti matomas tiek kaip veikla, kurig suteikia organizacija socializuojant savo
darbuotojus, tiek kaip darbuotojo patyrimas apie organizacijos dedamas pastangas socializuoti jj.
supratimas (ang. understanding) — gebéjimas taikyti sgvokas remiantis aiskia reiSkinio supratimo,
reik§mingumo ar paaiskinimo idéja. Parodo lygj, kuriuo darbuotojai visiskai supranta ir gali taikyti
zinias apie savo darba, organizacija, jos zmones ir kultiirg. Si sritis neapsiriboja vien tik vaidmens
vystymu, o jtraukia visus aspektus, apie kuriuos naujas darbuotojas turi jgyti supratimg: tikslus,
vertybes, organizacijos politika, istorija ir kt.

bendradarbiy palaikymas (ang. coworker support) — tai finansiskai nekompensuojamas
moralinis, emocinis ar instrumentinis organizacijos nariy palaikymas, kuriuo siekiama susvelninti
naujo darbuotojo baime, nerimg ar abejones. Emocinis ir moralinis palaikymas daugiausiai remiasi
zodiniu padrasinimu, nors gali buti reiSkiamas ir tam tikru elgesiu (pvz. apkabinimai),
instrumentiniu palaikymu nurodoma j materialig pagalbg (pvz. irangos skolinimas). Organizacijoje
gali biiti jvairis socialinio palaikymo teikéjai, taciau reikSmingiausiais $ioje perspektyvoje matomi
kolegos.

ateities perspektyva (ang. future prospects) — apibtidinama lygiu, kuriuo darbuotojas
organizacijoje mato savo palankias karjeros galimybes. Si sritis apima aspektus, skatinanéius norg
18likti organizacijoje. Tai apima darbuotojy suvokimg apie galimybe iSlikti, dabartin; atlygj ir jo
potencialg augti, biisimy uzduociy priskyrima, premijas, pripaZinima, apdovanojimus, skatinima

ir kt.

2 paveiksle galime matyti Tormina (1997) pateikiamg testinés socializacijos komponenty modelj,

atskleidziant] aptarty veiksniy tarpusavio sgveikg. Autoriaus teigimu, socializacija néra vien

mokymosi procesas. Sios socialinés — psichologinés sritys veikia darbuotojy suvokima apie jy

socializavimgsi organizacijoje, taigi jy vertinimas gali parodyti, kiek naujas darbuotojas jauciasi

tikruoju organizacijos nariu (Taormina, 1997, 2004).
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2 pav. Keturiy socializacijos organizacijoje sri¢iy modelis (Taormina, 1997)

Visos keturios Taormina (1997, 2004) iSskirtos sritys siejamos su sékmingos socializacijos
organizacijoje pasekmémis, tokiomis kaip pasitenkinimas darbu ar jsipareigojimas organizacijai
(Taormina, 2004). Modelis sukurtas remiantis socializacija organizacijoje analizuojanciy tyrimy
apzvalga ir sinteze, todél pateikiami ne pavieniai, 0 visus socializacijos organizacijoje etapus
jungiantys procesai. Modelis yra placiai ir lengvai pritaikomas daugelio organizacijy kontekste ir yra
vienas populiariausiy socializacija organizacijose analizuojan¢iy mokslininky tarpe. Remiantis
Keturiy minéty sri¢iy jvertinimu, galima gana paprastai nustatyti su kertinémis sékmingos
socializacijos sritimis susijusiy procesy kokybe, taigi Siame darbe taip pat remiamasi Taorminos
(1997) testines socializacijos modeliu.

Kiek naujesnéje literaturoje, Klein ir Heuser (2016), siekdami apibendrinti naujus mokslingje
literatiiroje sutinkamus socializacijos organizacijoje duomenis, pateikia instrukcinj sistemy poziiirj
(3 paveikslas), daugiausiai besiremiantj kiek patobulintu Saks ir Ashforth (1997) daugiapakopiu

procesy modeliu.
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Organizacinés Socialiniai Naujo darbuotojo
taktikos ir praktikos agentai proaktyvumas

Y

Mokymosi pasekmés (pvz.
socializacijos turimio
meistritkumas)

Y

Proksimalios pasekmés (pvz.
vaidmens aiskumas, socialiné
integracija, suvokiamas atititkimas)

Y

Distalinés pasekmés (pvz.
pasitenkinimas, isipareigojimas,
darbo trukmé, veikla)

3 pav. Instrukcinio sistemy pozitirio modelis (Klein & Heuser, 2016)

Autoriy teigimu, siekiant efektyvios socializacijos, pirmiausia reikia suprasti, kg nauji darbuotojai
turi iSmokti ir telktis j turinj. Remiantis Siais mokymosi poreikiais, taikyti programas, lengvinancias
s¢kmingg turinio jsisavinimg. Modelyje proksimalias ir distalines socializacijos pasekmes veikia trys
socializacijos veiksniy rinkiniai: organizacijos taktikos ir praktikos, socialiniai agentai ir naujo
darbuotojo proaktyvumas. Ties organizacijos taktikomis mokslininkai remiasi ank§¢iau minétomis
Eastin ir Schein (1977) strategijomis, kuomet ties praktikomis, remiamasi tam tikromis socializacijos
veiklomis, kurios lemia darbuotojo prisitaikyma, pvz. atranka ir priémimas j darba, informacija,
orientavimo programos. Didel¢ reik§me mokymosi pasekméms turi ir socialiniai agentai — asmenys,
palengvinantys naujo darbuotojo prisitaikyma. Remiantis Cooper ir Anderson (cit. i§ Klein & Heuse,
2016) socialiniy agenty vaidmuo suteikti informacija, atgalinj rysj, vaidmens modelius, socialinj
santykj ir palaikyma, prieiga prie platesnio tinklo ir darbui reikalingus isteklius. Tokiais asmenimis
gali biti laikomi vadovai, kolegos, komandos nariai, bendradarbiai, mentoriai ar kiti asmenys uz
organizacijos riby. Naujo darbuotojo proaktyvumo srityje nurodomas bet koks naujo darbuotojo
elgesys, kuriuo imamasi iniciatyvos siekiant pagerinti arba jtraukti naujas salygas (cit. i§ Klein &
Heuser, 2016). Autoriy teigimu, be Siy socializacija veikian¢iy komponenty, yra svarbu apsvarstyti ir
turinj, t.y. kg socializacijos metu naujas darbuotojas turi iSmokti, socializacijos jgyvendinimo lygius,
kuriais turinio sritys yra jsisavinamos ir laika, per kurj informacijos turinys iSdéstomos socializacijos

plotméje (4 paveikslas).
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4 pav. Socializacijos organizacijoje turinio, lygio ir laiko dimensijos (Klein & Heuser, 2016)

Galime svarstyti, jog naujo darbuotojo socializacijos proceso modelio pasirinkimas didele
dalimi priklauso nuo konkrecios organizacijos, jos valdymo tipo. Tabvuma, Georgellis ir Lange
(2015) teigimu, analizuojant naujo darbuotojo socializacijos procesg yra labai svarbu pabrézti
skirtingy sektoriy ypatumus. VieSajame sektoriuje dazniau renkamasi naujy darbuotojy orientavimo
strategijas, kurios leidzia jausti didesnj pasitenkinimg darbu ir organizacija. Tuo tarpu privataus
sektoriaus organizacijos dazniau veikia greitai besikeiciancioje ir labiau konkurencingoje aplinkoje,
reikalaujancioje greitai paruosti savo darbuotojus. Tai inicijuoja pasirinkti strategijas, kurios kiek
galima greiciau paskatinty pasiekti naujy darbuotojy auksta produktyvuma, daznai maziau démesio
skiriant tam, ar darbuotojas jauciasi organizacijos nariu (Tabvuma et al., 2015). Vis tik, kity autoriy
nuomone vieSojo sektoriaus organizacijos naujy darbuotojy socializacijos procese susiduria su
biudZeto apribojimais, neleidZianciais uztikrinti efektyviy naujy darbuotojy paruo$imo programy
(Moyson, Raaphorst, Groeneveld & Walle, 2017). Veloso, Tzafrir ir Enosh (2015) teigimu, vie$ojo
sektoriaus organizacijose darbuotojai nurodo, jog zmogiskyjy iStekliy valdymas yra daugiau
administracinio, operacinio pobiuidzio ir yra silpnas atsizvelgiant j veikly jvairove ir strategijas. Tuo
tarpu privaciame sektoriuje pripazjstama platesné Zmogiskyjy istekliy valdymo jvairove, veiklos yra
labiau specializuotos ir veikiancios jsipareigojima darbui.

Apibendrinus galime teigti, jog mokslinéje literatiroje sutinkami socializacijos organizacijoje
koncepciniai pozitriai leidZia atskleisti Sio proceso matymo kampy jvairove. Vis tik, per pastaruosius
20 mety, butent skirtingy poziiiriy gausa ir integracijos trukumas tapo pagrindiniu kritikos Saltiniu
(Bauer, Fisher, Saks & Ashforth, cit. i§ Saks & Gruman, 2010), todél Taorminos (1997) pasitlytas
integralus testinés socializacijos modelis tapo vienu patraukliausiu ir patogiausiu socializacija
organizacijoje vertinan¢iu pozitirio kampu. Socializacijos taktiky, etapy bei modeliy iSskyrimas
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leidzia matyti, kokia didelé reikSmé Sio proceso sékmei skiriama per organizacines pastangas, taciau
pabréziama, jog tai yra abipusis procesas, kurio jgyvendinimui didele jtaka turi ne vien organizacija,
bet ir pats darbuotojas. Remiantis tuo, tolimesniame skyriuje socializacija organizacijoje aptariama

naujo darbuotojo individualiy veiksniy kontekste.
1.3.3. Socializacijos organizacijoje individualiis veiksniai

Nors organizacinés pastangos minimos kaip svarbus efektyvios socializacijos veiksnys, daznai
Siame procese yra aktyvis ir patys nauji darbuotojai, kuriy pastangos ir tam tikri asmeniniai veiksniai
jvardijami kaip esminiais sékmingam prisitaikymui organizacijoje. Mokslininkai, tirdami naujo
darbuotojo vaidmenj, dazniausiai telkiasi arba j individualius veiksnius, susijusius su didesniu elgesio
koregavimu, arba koncentruojasi j pacius naujo darbuotojo proaktyvaus elgesio btidus.

Nauji darbuotojai, siekdami pagerinti savo prisitaikyma prie organizacijos, daznai jsitraukia j
jvairius proaktyvaus elgesio buidus, aktyviai siekia informacijos. Klein ir Heuser (2016) atliktoje
tyrimy apzvalgoje nurodoma, jog siekiant iSskirti proaktyvaus elgesio veiksnius, dalyje tyrimy
telkiamasi j individualius skirtumus, kuomet kitoje dalyje pabréziama konteksto bei socialiniy
veiksniy svarbg. Analizuojant individualius skirtumus, vienu i$ tokiy iSskiriamas saviveiksmingumo
(ang. self-efficacy) veiksnys. Klein ir Heuser (2016) teigimu, darbuotojai, su aukstesniu
saviveiksmingumo lygiu, labiau jsitraukia j proaktyvy elgesj. Gruman, Saks ir Zweig (2006) atliktas
tyrimas rodo, jog saviveiksmingumas kartu su socializacijos taktikomis prognozuoja naujy
darbuotojy proaktyvy elgesi, apimantj atgalinio rySio, informacijos siekimg ir bendrg socializavimasi.
Klein ir Heuser (2016) tyrimy apZvalgoje aptariami ir asmenybés bruozai, kurie i§ dalies paaiskina,
kodél kai kurie darbuotojai yra aktyvesni proaktyviai siekiant informacijos ir aktyviai kontroliuodami
savo aplinkg. Kaip vieng 1§ tokiy autoriai iSskiria proaktyvig asmenybe, atskleidzianCig stabilig
tendencijg imtis savo aplinkos poky¢iy ir stipry kontrolés troSkima (Ellis et al., 2016). Darbuotojai su
aukstesne proaktyvia asmenybe yra labiau motyvuoti mokytis, imasi didesnés iniciatyvos siekdami
informacijos, jgudziy, vystydami santykius su kolegomis ir jsitraukdami ] kitus elgesius,
lengvinancius integracija j naujg organizacing sistema (Major, Turner & Fletcher, cit. i$ Ellis et al.,
2016). Isskiriami ir ekstravertiSkumo ir atvirumo patiréiai bruozai, kurie teigiamai siejasi su
proaktyvumo pasekmémis. Tyrimai rodo, jog Sie bruozai padeda sékmingiau prisitaikyti, jsitraukiant
1 svarbius proaktyvius socializacijos elgesius, tokius kaip informacijos siekimas ir santykiy kiirimas.
Analizuojant proaktyvaus elgesio apraiSkas, viena daZniausiai tirty yra naujo darbuotojo
informacijos ir atgalinio rySio siekimas (Klein & Heuser, 2016). Toks elgesys naujiems
darbuotojams padeda mazinti neapibréztuma apie jiems keliamus likescius, susijusius su naujos
darbinés aplinkos kontekstu (Bauer et al. 2007). Remiantis Miller ir Jablin (1991) (cit. i§ Bauer,
Erdogan & Simon, 2014), tokia informacija gali buti referentiné (susijusi su darbo funkcijomis),
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jvertinimo arba grjztamojo rysSio (kiek gerai mokomasi naujo darbo) ir apie santykius (kokie yra
santykiai su organizacijos nariais).

Ieskant literattiros, kurioje biity tiriami socializacijos skirtumai lyties, amziaus, i$silavinimo bei
Seimynings padéties demografiniy charakteristiky kontekste, iSrySkéja informacijos triikumas. Vis tik,
galime rasti duomeny, leidZian¢iy svarstyti apie darbuotojo jgytos specialybés svarbg socializacijos
procese. Zukauskaités (2009) atlikto tyrimo duomenimis, pagal specialybe dirbantys nauji
darbuotojai zino daugiau referentinés, normatyvinés, organizacinés informacijos ir palankiau vertina
savo darbg. Kai kur atskleidziama ir ankstesnés darbinés patirties reikSmé naujo darbuotojo
socializacijos procese. Naujo darbuotojo turima patirtis gali formuoti lukes¢ius dabartinés
organizacijos atzvilgiu, turintys didesne¢ darbo patirtj, dirb¢ panasy darbg ar panasSiose organizacijose
darbuotojai, turéty lengviau prisitaikyti prie jy aplinkoje keliamy reikalavimy bei lengviau perprasti
savo vaidmenis. Vis tik, atlikti tyrimai rodo, jog jautimasis tikraisiais organizacijos nariais tiek patirtj
turinéiy, tiek neturinéiy darbuotojy grupése nesiskiria (Zukauskaité ir Bagdzitiniené, 2008).

Ne visy ] organizacija atéjusiy naujy darbuotojy prisitaikymas biina vienodai sékmingas, kas
leidzia teigti, jog socializacijos proceso veiksmingumas priklauso tiek nuo organizacijos, tiek nuo
pacio naujo darbuotojo idedamy pastangy. Literatiiros analiz¢ atskleid¢, jog individualiis skirtumai,
proaktyvus naujo darbuotojo elgesys bei ji lemiantys veiksniai turi didele jtakg sékmingo
socializacijos proceso kiirime. Remiantis tuo, galime teigti, jog individualiy veiksniy tyrimas yra

bitina sglyga siekiant suprasti naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje tobulinimo galimybes.
1.4. Darbuotojy gerovés samprata ir raiSkos ypatumai

DazZniausiai sutariama, jog asmens gerove apima fizinius, socialinius, psichologinius bei
emocinius aspektus (Arora & Bhagat, 2016). Pasaulin¢ Sveikatos Organizacija (1946) gerove
apibrézia kaip pilnos fizinés, protinés ir socialinés savijautos biiseng. Psichikos sveikatos kontekste
geroveé suprantama kaip optimalus Zmogaus psichologinis funkcionavimas, o vieni i§ pagrindiniy
gerovés tyrimy apima malonumo, sveikatos ir pasitenkinimo aspektus (Ilies et al., 2016).
Organizacinio elgesio ir kituose susijusiuose tyrimy laukuose, darbuotojy gerové yra viena
svarbiausiy temy, traktuojama kritiSkai svarbia kiekvienos organizacijos iSgyvenimui ir vystymuisi
(Zheng, Zhu, Zhao & Zhang, 2015). Gaustis moksliniai tyrimai patvirtina, jog organizacijos veiklai
yra bitina, kad darbuotojai bity ne tik sveiki, bet ir laimingi. Siam klausimui tirti mokslininkai
pateikia psichologinés gerovés sampratg, daznai besiremiancia hedonistiniu arba dar Kkitaip
subjektyviosios gerovés (ang. subjective well-being — SWB) pozitriu.

Subjektyviosios gerovés iStaky galima ieskoti socialiniuose moksluose. Sagvoka kilo siekiant
atspindéti, kaip asmuo vertina savo gyvenima, apimant pasitenkinimo, depresijos ir nerimo nebuvimo
bei teigiamy jausmy, nuotaikos ir emocijy rodiklius (Sharma & Tolani, 2015). Remiantis Kaliatkaités
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ir Bulotaités (2014) gerove analizuojanciy Saltiniy apzvalga, Lietuvoje atliekamuose tyrimuose
dazniausiai vadovaujamasi hedonistiniu poZiiiriu j psichologing gerove. Cia paprastai remiamasi
Diener pasitlyta subjektyvios gerovés samprata bei tyrimo instrumentais. Diener (2006) nurodo, jog
subjektyvi gerové yra ,,skétinis* terminas, apimantis skirtingus vertinimus, susijusius su zZmogaus
gyvenimu, jvykiais jame, mintimis, salygomis, kuriose gyvena. Kitaip tariant, subjektyvi gerové
atspindi zmoniy savo gyvenimo vertinimg, paremtg tiek kognityviu jvertinimu (pvz. ,,mano
gyvenimas yra teikiantis dziaugsma®), tiek jausmais (pvz. ,,mano patirtys yra malonios®), tai atspindi
zmoniy jsitikinimus ir pojucius apie tai, ar jie gyvena trokStamg ir pasitenkinimg keliant] gyvenimag
(Diener, 2012). Galime matyti, jog $i perspektyva jtraukia du pagrindinius elementus: jvertinimo,
t.y. pasitenkinimo gyvenimu lygi, savo gyvenimo kokybés supratimg ir emocinés patirties elementa,
apimant] teigiamas ir neigiamas emocijas. Nors subjektyvioji gerové daznai gretinama pasitenkinimui
gyvenimu, tai apima ir kasdienius teigiamus ir neigiamus zmogaus patirties jvairiose gyvenimo
srityse aspektus. Gyvenimo jvertinimas susideda i§ Zmogaus jvairiy savo gyvenimo sri¢iy ir kylanciy
klausimy supratimo, tai gali biiti tiek bendro pasitenkinimo gyvenimu, pasirinkimy ir perspektyvy
supratimas, tiek siauresnés sritys, tokios kaip pajamy, gyvenamosios vietos, aplinkos jvertinimas ar
pasitenkinimas darbu (Diener, 2012). Teigiamas ir neigiamas afektas apima emocijas, kurias zmonés
patiria kiekvieng dieng, kas leidZia manyti, jog subjektyvi gerové uzima labiau trumpalaikés bisenos
pozicija.

Sorytés ir Pajarskienés (2014) teigimu, moksliniuose tyrimuose, kuriais siekiama jvertinti
darbuotojy gerove, matuojami skirtingi Sio konstrukto rodikliai. Taciau tai nereiSkia, jog tiriamos
skirtingos geroves, tai daugiau atspindi konkreciam tyrimui geriausiai tinkanciy skirtingy gerovés
rodikliy pasirinkimg. Autorés nurodo, jog Lietuvoje tyré¢jai daZniausiai pasirenka matuoti
pasitenkinimo darbu, gyvenimu, teigiamo ir neigiamo emocingumo rodiklius. Gustaitiené,
optimaliai funkcionuojancia psichologiniy, organizaciniy ir socialiniy veiksniy visuma, suteikiancig
asmens subjektyviai reflektuojama teigiamg emocinj ir kognityvin] patyrimg. Autoriy teigimu,
darbuotojy gerové labiausiai priklauso nuo subjektyvaus jy paciy vertinimo. Ji atspindi, kaip
dirbantys asmenys vertina savo darbg ir kaip jauciasi darbe, esant tam tikroms darbo salygoms (Soryté
ir Pajarskien¢, 2014). Su darbu susijusios subjektyvios gerovés savoka nurodo pasitenkinima darbu
per kognityvinj darbinés aplinkos jvertinimg, nurodo teigiamas emocijas, kurias darbuotojas patiria
darbe, atspindi jsitraukima, laime¢ ir pasitenkinimg (kaip emocing patirtj) (Sharma & Tolani, 2015).
Sioje vietoje reikéty pabréZti, jog pasitenkinimas konkre¢iomis sritimis, tokiomis kaip darbas, Seima,
draugyste ir kt. lemia bendra pasitenkinimo savo gyvenimu jausmg (Loewe, Bagherzadeh, Araya-

Castillo, Thieme & Batista-Foguet, 2014), taigi remiantis tuo, jog darbas yra viena svarbiausiy
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zmogaus gyvenimo sri¢iy, pasitenkinimas §ia sritimi gali atsispindéti ir bendro pasitenkinimo
gyvenimu vertinime.

Nors darbuotojy gerovei vertinti mokslininkai renkasi jvairius atskiry gerovés rodikliy derinius,
daugelis autoriy sutinka, jog bendrai $is konstruktas uzima adaptyvaus asmens funkcionavimo
pozicija ir turi didele reikS§me organizacinéje aplinkoje. Ne vienu moksliniu tyrimu patvirtinama, jog
darbuotojy gerové susijusi su daugeliu organizaciniy konstrukty, tokiy kaip veikla, organizacinis
elgesys, lyderyste, su darbu susijusi moral¢ ir kt. (Arora & Bhagat, 2016). Tyrimy duomenimis,
gerové susijusi su didesne profesine sekme, pajamomis, produktyvumu, darbuotojai, kurie jauciasi
patenkinti, daZniau vertinami kaip kairybiskesni, patikimesni ir lojalesni organizacijai (Wright et al.,
cit. i§ Gustaitien¢ ir kt., 2014). Kuomet aukStesnis darbuotojy gerovés lygis teigiamai veikia
organizacing veikla, gerovés stygius susijes su daugeliu neigiamy pasekmiy. Tai gali paskatinti
darbuotojy pravaikstas, zemg veikla, zemesnj geb¢jima priimti sprendimus ir kt. Remiantis tuo,
galime sutikti su mokslininky (Arora & Bhagat, 2016) teigimu, jog organizacijos veiklos gerinimui
reikalingi laimingi ir sveiki darbuotojai.

Paprastai subjektyvi gerové suprantama kaip lemiamas sveikatos ir ilgaamziskumo, socialiniy
santykiy, pilietiS§ko elgesio ir produktyvumo darbe veiksnys (Diener, Oishi & Lucas, 2015), kuris gali
biiti analizuojamas tam tikry demografiniy veiksniy perspektyvoje. Eurostat (2016) atlikto tyrimo
duomenimis, Seimyninis statusas, socialiniai santykiai, i§silavinimas, amzius, sveikata ir geras darbas
gali biiti latkomais subjektyvig gerove veikianciais komponentais. Tiriant lyties veiksnj, subjektyvios
gerovés skirtumai pasirodé maziau pastebimi, vis tik, autoriai pabrézia, jog jvairiose Salyse lyties
efektas gali skirtis. IS Kaliatkaités ir Bulotaités (2014) pateiktos tyrimy apzvalgos galime spresti, jog
dazniausiai ] analize jtraukiami psichologinés gerovés skirtumai lyties, i$silavinimo, Seimyninio
statuso ir amziaus veiksniy aspektu. Taciau, rezultatai yra gana nevienareikSmiski, kas reikalauja
detalesniy tyrimy.

Apibendrinus galima teigti, jog darbuotojy gerové yra multidimensiné savoka, kuri
moksliniuose darbuose traktuojama priklausomai nuo pasirinkto pozitirio kampo. Vis délto galime
teigti, jog dazniausiai darbuotojy gerové analizuojama remiantis psichologine perspektyva,
akcentuojamas darbuotojy patyrimas, subjektyvusis patirties jvertinimas. Psichologiné darbuotojy
gerove paprastai operacionalizuojama kaip trijy komponenty konstruktas, apimantis teigiamg ir
neigiama emocijy patyrimg bei pasitenkinimo gyvenimu vertinimg. Taigi auks$ta psichologiné gerove
budinga darbuotojui, kurio teigiamas emocinis patyrimas yra aukStas, neigiamas — zemas, O

pasitenkinimas gyvenimu — didelis.
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1.5. Psichologinio kapitalo, vadovo-pavaldinio santykiy kokybés, naujy darbuotojy socializacijos ir
psichologinés gerovés rysiai organizacijoje

1.5.1. Psichologinio kapitalo ir vadovo-pavaldinio santykiy kokybés rySys

Viena i$ sri¢iy, dominanc¢iy psichologinio kapitalo ypatumus analizuojancius tyréjus, yra $io
konstrukto ir efektyvaus vadovavimo rysiai. Mokslinéje literatiiroje galime rasti jvairiy poziiirio
kampy, analizuojanc¢iy PK vaidmen;j vadovo bei pavaldinio elgesiui, kas leidzia svarstyti ir apie §io
veiksnio svarbg vadovo-pavaldinio santykyje.

Empiriniais tyrimais patvirtinama, jog aukstesnis vadovo PK lygis gali biiti siejamas su
teigiamai vertinamu pastarojo elgesiu (Pitichat, Reichard, Kea-Edwards, Middleton & Norman,
2017). Autoriy teigimu, aukstas vadovy PK susijes su jy transformaciniu, autentisku vadovavimo
budu (Toor & Ofori, 2010) bei autentisko vadovavimo ugdymu, turi svarby vaidmenj individo saves
vystymui, palaikant savo identiteto augimg (Luthans & Avolio, cit. i$ Adil & Kamal, 2015). Galime
teigti, jog Sie vadovavimo budai dalijasi stipriu fokusu j santykio kiirimg su darbuotoju. Autoriy
teigimu, transformaciné lyderysté yra esminis priezastinis veiksnys VPSK (Boer, Deinert, Homan &
Voelpel, 2016), kuomet autentiska lyderysté gali daryti jtakg vadovo-pavaldinio santykiy vystymui ir
palaikymui (Wang, Sui, Luthans, Wang, & Wu, 2014).

Mokslininkai tvirtina, jog PK i§ dalies j save jtraukia ir kitas organizacijose pla¢iai naudojamas
kapitaly raisis, investavimas ] PK gali biiti latkomas investavimu ir j socialinj bei Zmogiskaj; kapitala
(Luthans et al., 2015). Socialiniai santykiai yra vienas i$§ mechanizmy, per kurj PK veikia (Luthans
& Youssef-Morgan, 2017), taigi remiantis tuo, jog vadovo-pavaldinio santykiai yra svarbi socialinio
kapitalo dalis, galime svarstyti ir apie PK svarbg VPSK karime.

PK ir vadovo-pavaldinio sgsajos patvirtinamos ir moksliniuose darbuose. Chaurasia ir Shukla
(2013) teigimu, geresni vadovo-pavaldinio santykiai lengvina pavaldinio PK vystyma, autoriy atliktas
tyrimas patvirtino teigiamg $iy konstrukty ry$j. Wang ir kt. (2014) atliktame tyrime nurodomos
stipresnés autentiSko vadovavimo, VPSK bei veiklos rezultaty sgsajos pas pavaldinius, turinéius
zemesnj PK lygj. Autoriy teigimu, zemas pavaldiniy PK lygis labiau priklauso nuo teigiamo vystymo,
kuris skatinamas autentisko vadovavimo budo. Taip pat tokie darbuotojai siekia ir aukstesnio
santykio su vadovu, kurio kokybé gali biiti efektyviu PK gerinanc¢iu veiksniu (Wang et al., 2014;
Liao, Hu, Chung & Chen, 2017). Liao ir kiti (2017) pateikia duomenis, pagal kuriuos PK veikia kaip
VPSK ir pasitenkinimo gyvenimu ryS] medijuojantis veiksnys ir nurodo, jog PK gali biiti svarbiu
veiksniu vystant ir palaikant efektyvy vadovo-pavaldinio santykj. Remiantis Story, Youssef, Luthans,
Barbuto ir Bovaird (2017), darbuotojai, turintys aukstesnj PK, turi ir aukStesn¢ santykiy su vadovu
kokybe. Bet to, auksStesnis vadovo PK lemia ir aukStesnj pavaldinio PK, kuomet Sis rySys

medijuojamas VPSK. Autoriy teigimu, aukstesnis tiek vadovo, tick pavaldinio PK gali paskatinti
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aukstesnés kokybeés santykius, kas gali biiti aiSkinama per kognityvinj ir emocinj pavaldinio bei
vadovo panasumg (Story et al., 2013).

Apzvelgti duomenys leidzia spresti apie galimas PK ir VPSK. Vis délto, kuomet vienuose
tyrimuose PK matomas kaip komponentas, galintis kisti priklausomai nuo VPSK, kituose pozitiriuose
jis pateikiamas kaip veiksnys, suteikiantis iStekliy geresniam VPSK kiirimui. Visa tai leidzia
svarstyti, jog tarp $iy konstrukty gali egzistuoti reciprokinis rySys. Vis tik, remiantis aptartomis PK
ir vadovo bei pavaldinio elgesio s3sajomis, Siame darbe keliama prielaida apie tai, jog naujy

darbuotojy PK lygis prognozuoja auksStesne VPSK.
1.5.2. Psichologinio kapitalo ir naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje rySys

Siekiant veiklos efektyvumo, vienas esminiy klausimy yra darbuotojy vystymo galimybés bei
geriausi budai, padedantys naujiems darbuotojams prisitaikyti savo vaidmenyse. Naujo darbinio
vaidmens jgijimas daznai darbuotojams kainuoja didelg laiko bei sueikvojamos energijos dalj, taciau
ne visiems asmenims j¢jimas ] naujg organizacija bina vienodai sudétingas, kai kuriems
darbuotojams sekasi geriau, jie yra efektyvesni susitvarkant su kylanciais i$$ukiais. Placiausiai
paplites pozitris, jog pranaSesni darbuotojai yra tie, kurie turi geresnj iSsilavinimg, kompetencijas,
yra labiau kvalifikuoti ir patyre, Kitaip tariant, turi didesnj Zzmogiskajj kapitalg (Bauer & Erdogan,
2014). Vis tik, siekiant tapti efektyviu organizacijos nariu, vien turimos informacijos nepakanka
(Gruman & Saks, 2013), kas skatina svarstyti apie alternatyviy darbuotojy turimy istekliy analizg.

Avey ir kiti (2011) atliktoje apzvalgoje nurodoma, jog PK reikSmingai siejasi su daugeliu
socializacijos organizacijoje pasekmiy, tokiy kaip pasitenkinimas darbu, organizacinis
Jsipareigojimas, ketinimu iSeiti bei streso ir nerimo lygiu, pilietiSku darbuotojy elgesiu ir veikla.
Nepaisant to, mokslinéje literatliroje galime rasti mazai darby, kuriuose biity nagringjami PK ir
socializacijos organizacijoje rySiai. Vieng jy pateikia Gruman ir Saks (2013), pagal kuriuos PK
suteikia naujg ir svarby mastymo bida apie naujy darbuotojy efektyvig socializacija. Autoriy
pateiktame straipsnyje teigiama, jog naujy darbuotojy socializacijoje turéty biiti koncentruojamasi j
darbuotojy PK bei gerovés vystyma, taigi PK matomas daugiau kaip tam tikry socializacijos iStekliy
pasekmé nei veiksnys, padedantis prisitaikyti organizacijoje. Kiek kitokj pozitrj pateikia Larson ir
Bell (2013), mokslininky teigimu, pereinamuoju laikotarpiu darbuotojai, turintys aukstesnj PK lygi,
gali jsitraukti  proaktyvy elgesj, padedantj gauti reikiamos informacijos, atgalinj rysj ir palaikyma,
kas padeda sékmingai prisitaikyti. Autoriai daro iSvada, jog aukStyjy mokykly tikslas turéty biti
paruosti studentus, turin¢ius auksStg PK bei proaktyvaus elgesio lygji, kadangi butent Sie veiksniai
uztikrina s€kmingg socializacija naujoje organizacijoje (Larson & Bell, 2013). Remiantis tuo, galime

matyti, jog $ioje koncepcijoje PK matomas daugiau kaip prieZastinis socializacijos veiksnys.
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Autoriy teigimu (Ashforth, cit. i§ Bauer & Erdogan, 2014), ankstyvoji socializacijos patirtis
stipriai veikia ilgalaikio prisitaikymo eigg, sukelia uzsitesusj sékmés arba nesé¢kmés ciklg. Smith,
Gillespie, Callan, Fitzsimmons ir Paulsen (2017) atliktas tyrimas rodo, jog naujy darbuotojy
organizacinio, socialinio ir darbinio konteksto vertinimui pagrindu yra asmens atsineSama istorija,
asmeninis ir profesinis ,,moralinis Zemélapis*, apimantis praeities patirtis ir jsitikinimus, kas gali biiti
esminiu socializavimosi organizacijoje aspektu. Panasig nuomong pateikia Bauer ir Erdogan (2014),
pagal autorius kapitalas, kurj darbuotojas turi kartu su savimi, paveikia tai, kaip jis prisitaikys, kaip
kiti organizacijos nariai ] j] reaguos, ir kokiu btidu jis veiks organizacijoje. Darbuotojui sprendziant
ar skirti démesj uzduoties atlikimui, pagrindiniu sprendimg lemianciu veiksniu daznai tampa
suvokiama tikimybé¢ apie sékmingos uzduoties jgyvendinimg. Asmenys, turintys auksta PK lygj, tiki,
jog jie gali s€ékmingai jgyvendinti uzduotj (saviveiksmingumas), panaudoti j tikslg nukreipta energija
ir proaktyviai planuoti alternatyvius uzduoties jgyvendinimo budus (viltis), testi uzduoties
igyvendinimg, kuomet susiduriama su sunkumais (atsparumas), priskirti teigiamas pasekmes sau ir
neigiamas salygoms (optimizmas). Kiek kita kampa pateikia Newman ir kiti (2014), pagal autorius
PK gali padéti individams vystyti stipresnius saitus su kitais organizacijos nariais, kas gali biiti
suvokiama papildomu emocinio palaikymo, patarimy, geresnés prieigos prie ziniy ir informacijos
Saltiniu. Visa tai padeda gauti geresnius veiklos rezultatus, vystyti teigiamg pozitrj j darbg bei
organizacijg.

Apibendrinus galima teigti, jog aptarti pozilriai leidzia manyti apie PK ir socializacijos
organizacijoje sasajas. NeaiSkumy kyla sprendZiant ar PK yra socializacijos strategijy pasekmé ar
vienas priezastiniy komponenty, veikian¢iy naujo darbuotojo socializavimgsi. Vis tik, aptarti
duomenys leidzia teigti, jog Zmonés neateina ] organizacijg kaip balti popieriaus lapai, su savimi jie
atsineSa tai, kas jie yra, kg zino ir kuo suvokia busiantys. PK, kaip iStekliy rinkinio, padedancio
svarbiu organizacijos funkcionavimo, taciau ir jos dalies — naujy darbuotojy socializacijos aspektu.
Remiantis tuo, Siame darbe keliama prielaida, jog naujy darbuotojy PK prognozuoja socializacijos

organizacijoje rodiklius.
1.5.3 Psichologinio kapitalo ir darbuotojy psichologinés gerovés rysys

Darbuotojy gerovés patyrimas yra vienas esminiy aspekty uztikrinan¢iy sékmingg organizacijos
veiklg, taigi vienas esminiy kiekvienos organizacijos uzdaviniy turéty biiti veiksniy, galin¢iy prisidéti
prie gerovés kiirimo, analizavimas ir uztikrinimas. Mokslininky teigimu, nepaisant pozityvy
organizacinj elgesi nagriné¢janciy tyréjy siekio atskleisti aspektus, padedancius individams klesteéti,
tik nedaugeliu tyrimu analizuojami PK ir psichologinés gerovés rysiai (Avey, Luthans, Smith &
Palmer, 2010; Youssef-Morgan & Luthans, 2015; Culbertson, Fullagar & Mills, 2010). Vis délto,
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atliktos kelios studijos leidzia manyti, jog PK gali bati reikSmingu, prisidedanéiu prie darbuotojy
psichologinés gerovés didinimo, veiksniu.

Teigiamg PK ir asmens adaptyvaus funkcionavimo rys$j analizuoja Youssef-Morgan bei
Luthans (2015). Mokslininkai pateikia iSsamig analize¢ apie mechanizmus, per kuriuos psichologinis
kapitalas gali veikti gerove. Pirmiausia, aukStesné gerové gali buti kuriama atsizvelgiant j PK, kaip
teigiamy praeities, dabarties ir ateities jvykiy vertinimo aspekta. Antra, PK veikia pasitenkinima
svarbiomis gyvenimo sritimis, tokiomis kaip darbas, santykiai ir sveikata (Luthans, cit. i§ Youssef-
Morgan & Luthans, 2015), kurios laikui bégant gali papildyti gerove ir sgveikauti jg stiprinant. Trecia,
gerové formuojama remiantis iSsaugotais prisiminimais apie jvarius gyvenimo jvykius. Autoriy
teigimu, pozityvumas ir PK gali palengvinti démesio, interpretacijos ir prisiminimy i$saugojimo
procesus, reikalingus tam tikros srities patiréiy ir pasitenkinimo ilgalaikio poveikio uztikrinimui.
Ketvirtas mechanizmas paremtas iStekliy teorija, pagal kurig kognityvinis turimy iStekliy
prieinamumo suvokimas yra kaip indikatorius bendro gerbavio jvertinimui. Remiantis tuo, jog PK
suvokiamas kaip iStekliy rinkinys, jo kiekis gali palengvinti gerovés jvertinima. Penktas aspektas yra
tas, jog PK gali suSvelninti polinkj j neigiamuma, pvz. sumazinti nerealistisky tiksly ir ltkesciy
zalinga poveikj, galiniy vesti prie darboholizmo ar perdegimo. Galiausiai, remiantis tuo, jog
samoningas tiksly sieckimas yra sudétiné PK dalis, tai suteikia biiting tiksly jvairove bei kryptingg
188ukj kelianciy tiksly siekimg, kas laikui bégant reguliariai didina gerove (Youssef-Morgan &
Luthans, 2015).

Mokslinéje literatiiroje galime rasti ir empiriniy duomeny, leidzianciy svarstyti apie PK ir
geroveés sasajas. Avey ir kity (2010) atliktas tyrimas atskleidzia PK ir geroveés rySius ir tai, jog PK
gali silpnai, taciau reikSmingai prisidéti prie geroves palaikymo laike. Reik§mingi rySiai pateikiami
ir Culbertson ir kity (2010) atliktame tyrime, kuriame PK susijes tiek su eudemonine, tiek su hedonine
geroves perspektyva. Sabaitytés (2014) atlikta literatiros analizé taip pat leidzia spresti apie
daugumos tyrimy patvirtinama teigiama PK ir subjektyvios gerovés (laim¢, pasitenkinimas gyvenimu
ir darbu) rysj. Autoré nurodo, jog PK yra neigiamai susij¢s su veiksniais, mazinanciais gerove:
depresija, prieSiSkumu, nerimu, emociniu i§sekimu, stresu bei kitais sveikatos sutrikimais. Vis tik, ¢ia
duomenys néra vienareikSmiski, kadangi yra studijy, atskleidzianciy, jog optimizmas bei
saviveiksmingumas yra neigiamai susijes su gerove, kas leidZia svarstyti apie tolimesniy tyrimy
reikalinguma.

Galime matyti tiek teoriniy, tiek empiriniy PK ir psichologinés gerovés rySius patvirtinanciy
darby. Taciau nevienareikSmiSkai naudojami gerovés koncepciniai modeliai skirtinguose tyrimuose
lemia nevienody matavimo instrumenty pasirinkima, dél ko dazniausiai matuojami i§ esmés skirtingi
gerovés aspektai. Taip pat, nors psichologinis kapitalas matomas vienu i$ kertiniy veiksniy darbuotojo

adaptyvaus funkcionavimo supratime, Lietuvoje tyrimy, analizuojan¢iy PK ir gerovés rysSius,
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pasigendama. Tod¢l, remiantis aptartais teoriniais ir empiriniais duomenimis, Siame darbe keliama

prielaida apie tai, jog PK prognozuoja psichologinés gerovés rodiklius.

1.5.4. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés sgsajos su socializacija organizacijoje ir psichologine

gerove

Naujas darbuotojas atéjes ] organizacija yra jtraukiamas j socialiniy mainy santykius, kuriy
kokybé gali turéti reikSmingg poveikj naujo darbuotojo pozilriui j jo profesija, darba ir organizacija.
Kone svarbiausig vietg Siose socialinése sgveikose uzima naujo darbuotojo vadovas, kurio vaidmuo
gali buti kritiSkai svarbiu ne tik darbinés veiklos (Jokisaari, 2013), bet ir darbuotojy gerovés
uztikrinimui (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman, 2010).

Vadovas naujo darbuotojo patirtj gali veikti jvairiais biidais. Paprastai organizacijose tai yra
centriné figlra, teikianti atgalinj rysj, reikalingg informacija (Bauer & Green, cit. i$ Jokisaari & Vuori,
2018), o taip pat ir turinti galig koreguoti naujo darbuotojo darbo turinj (Graen, cit. i§ Jokisaari &
Vuori, 2018). | socializacija Zvelgiant i$ socialiniy saveiky perspektyvos, Reichers nurodo, jog nauji
darbuotojai yra aktyviis §io proceso nariai, taigi doméjimasis ir apsikeitimas grjztamuoju rysiu gali
paskatinti prisitaikyma prie naujos organizacijos (cit. i§ Jokisaari & Vuori, 2018). Aukstos kokybés
vadovo-pavaldinio santykis gali padéti naujam darbuotojui sumazinti neuztikrintuma, nepatogiy
jausmy patyrima. Santykiai su vadovu gali paveikti naujo darbuotojo ir organizacijos nariy saveika
grupés kontekste, daryti jtakg priklausomumo jausmui, teigiamai sietis su naujy darbuotojy socialine
integracija (Chen & Eldridge, 2011). Zukauskaités (2009) atliktame tyrime nurodoma, jog vadovo ir
pavaldinio santykiy kokybé yra vienas svarbiausiy veiksniy, leidZian¢iy prognozuoti geriau ar blogiau
socializavusius naujus darbuotojus. Autorés teigimu, geri santykiai su vadovu leidZia ne tik naujam
darbuotojui geriau jaustis organizacijoje, bet ir sicjasi su palankesnémis nuostatomis darbo bei
organizacijos atzvilgiu (Zukauskaités, 2009). Kity autoriy teigimu, auksta VPSK veikia naujo
darbuotojo suvokimg apie organizacija ir padeda jaustis organizacijos nariu (Jokisaari, 2013), yra
esminis veiksnys, darantis jtakg lygiui, kuriuo naujas darbuotojas integruojamas j organizacijos nariy
grupe (Chen & Eldridge, 2011).

Kai kuriy autoriy teigimu, vadovas turi esminj vaidmenj kuriant aplinka, kuri optimizuoty
darbuotojo veiklg ir gerove (Kuoppala, Lamminpaé, Liira, & Vainio, 2008). Autoriai (Ellis et al.,
2018) nurodo, jog aukstos VPSK pajautimas siejasi su darbuotojy gerove. Santykio su vadovu
suvokimas gali biiti matomas kaip tarpasmeninis socialinio palaikymo $altinis, stiprinantis darbuotojy
priklausomumo jausma, kas prisideda prie stipresnés darbuotojy gerovés pajautimo (Ellis et al.,
2018). Inceoglu, Thomas, Chu, Plans ir Gerbasia (2018) nurodo, jog i vadovo elgesi galima zvelgti
kaip i iStekliy rinkinj, galintj padéti stiprinti darbuotojo gerove¢. Vis tik, autoriai nurodo, jog
literatiiroje sutinkama santykinai mazai $iy konstrukty rySius analizuojanciy tyrimy (Erdogan &
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Bauer, 2014; Ellis et al., 2018), kadangi darbuotojy gerové daznai traktuojama kaip antrinés svarbos
konstruktas, tiriamas darbuotojy veiklos vertinimo kontekste (Inceoglu et al., 2018). Inceoglu ir Kiti
(2018) teigimu, vadovo elgesio ir darbuotojo gerovés rySys yra sudétingas, veikiamas daugybés
kintamyjy, kas daznai atskleidzia nevienareikSmiSkus tyrimy rezultatus. Erdogan ir Bauer (2014)
teigimu, galime rasti ir moksliniy darby, atskleidzianCiy labai silpng VPSK ir pasitenkinimo
gyvenimu sgveika.

Kuomet mokslininky analizuojami tiesioginiai VPSK ir pageidaujamy individualiy bei
organizaciniy pasekmiy rySiai (Martin et al., 2016), kur kas maziau démesio telkiama j prieZastinius
darbuotojo santykio su vadovu kokybés veiksnius. Tam jtakos gali turéti jvairas kintamieji, i§ kuriy
vieni tokiais gali buti laikomi asmenybés ypatumai. Remiantis tyrimais, tokie veiksniai kaip stipresné
orientacija j tiksla, proaktyvumas, vidinis kontrolés lokusas ar saviveiksmingumas gali prisidéti prie
geresniy vadovo ir pavaldinio santykiy vystymo (Erdogan ir Bauer, 2014). Newman ir kiti (2014)
svarsto, jog vadovo elgesys gali buiti kaip moderuojantis veiksnys tarp psichologinio kapitalo ir
darbuotojo pasitenkinimo bei jvairiy su sékmingg socializacija siejamy pasekmiy. Asmeny, kuriy
aplinka suvokiama kaip palaikanti, psichologinis kapitalas turi didesnj poveikj pageidaujamoms
pasekméms, o vadovai, kuriy darbuotojai turi auks$ta psichologinj kapitala, gali nukreipti jy iSteklius
link norimy individualiy ir organizaciniy rezultaty (Newman et al., 2014).

Nors VPSK gali biiti matoma svarbiu naujo darbuotojo patirties organizacijoje veiksniu — Vis
delto, mokslingje literatiiroje galime matyti triikumg empiriniy darby, kuriuose bity atskleidziami
santykio su vadovu ir pavaldinio psichologinés geroves rysiai. Taip pat, kuomet galime rasti nemaza
dalj duomeny apie naujo darbuotojo socializacijos ir VPSK rySius, maziau aiSkus yra §ias sgsajas
galin¢iy veikti kintamyjy vaidmuo. Remiantis tuo, jog santykiai su vadovu gali biiti veikiami
darbuotojo asmeniniy veiksniy, o socialiniai santykiai yra vienas pagrindiniy psichologinio kapitalo
veikimo mechanizmy (Youssef-Morgan & Luthans, 2013), keliame klausimg apie tai, ar VPSK gali
biiti svarbiu ne tik socializacija organizacijoje bei psichologiné gerove prognozuojanciu, bet ir

psichologinio kapitalo rysj su socializacija ir gerove stiprinanciu veiksniu.
1.6. Tyrimo tikslas, uzdaviniai, schema

Tyrimo tikslas — jvertinti naujy darbuotojy psichologinio kapitalo sasajas su vadovo-

pavaldinio santykiy kokybe, naujy darbuotojy socializacija ir psichologine gerove organizacijoje.
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Tikslui pasiekti, keliami uZdaviniai:

1. Jvertinti naujy darbuotojy psichologinio kapitalo, vadovo-pavaldinio santykiy kokybés,
socializacijos organizacijoje ir psichologinés gerovés raiska bei nustatyti sgsajas su
sociodemografiniais veiksniais;

2. Nustatyti naujy darbuotojy psichologinio kapitalo rySius su vadovo-pavaldinio santykiy
kokybe, socializacija organizacijoje ir psichologine gerove;

3. Ivertinti vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmenj rysiui tarp psichologinio kapitalo ir
socializacijos organizacijoje;

4. Ivertinti vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmenj rysiui tarp psichologinio kapitalo ir

psichologinés gerovés.

Tyrimo schema

Socializacija
* Mokymasis
* Supratimas

* Bendradarbiy palaikymas

Psichologinis kapitalas ’ » Ateities perspektyva
* Saviveiksmingumas
i VPSK
* Optimizmas
+ Viltis \
« Atsparumas Psichologiné gerové

* Teigiamas emocingumas
* Neigiamas emocingumas
* Emocijy balansas

» Pasitenkinimas gyvenimu
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo paslaugy sektoriuje dirbantys nauji darbuotojai. Siekiant uZztikrinti
pakankamg respondenty skai¢iy, tyrimui atlikti pasirinktos dvi didelés Vilniuje jsiktirusios jmones,
turinCios filialy visoje Lietuvoje.

Pirmoji jmoné priklauso privaciajam, bankines paslaugas teikian¢iam sektoriui, plétojanciam
savo veikla Siaurés ir Ryty Europos Salyse. Pradéjusi savo veikla Lietuvoje dar 1996 m., §iuo metu
organizacija teikia visapusiSkas finansines paslaugas daugeliui Lietuvos namy tikiy ir verslo jmoniy.
Organizacija turi placig valdymo struktiira, kurioje veikia jvairts struktiiriniai vienetai.

Antroji organizacija priklauso vie$ajam sektoriui, jmoné jkurta dar 1991 m. ir S§iuo metu teikia
paslaugas ne tik Lietuvoje, taciau ir daugelyje uzsienio Saliy. Pagrindiné organizacijos veiklos sritis
— keleiviy ir kroviniy pervezimas, patikimos ir efektyvios infrastruktiiros kiirimas bei priezitira.
Biidama viena didziausiy Lietuvos transporto sektoriaus jmoniy, organizacija apima placig bendroviy
grupe.

Imtis sudaryta remiantis netikimybiniu patogiuoju biidu, jtraukiant jvairias pareigas
uzimancius, bandomuoju laikotarpiu dirbancius asmenis (3 mén. periodu). Remiantis tuo, jog tam
tikri socializavimosi skirtumai gali atsiskleisti ir 3 meén. laikotarpyje, | analize jtraukti vieng, vieng —
du, du — tris, tris ir daugiau ménesius dirbantys asmenys. Duomenys apie imties pasiskirstyma pagal

darbo trukme ir sektoriy pateikiami 1 lentel¢je.

1 lentele. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo trukme ir sektoriy

Privatus sektorius Viesas sektorius I8 viso:
Darbo trukme (mén.)

n proc. n proc. N Proc.
1 mén. 21 70,0 9 30,0 30 26,8
1-2 mén. 21 58,3 15 41,7 36 32,1
2-3 mén. 17 56,7 13 43,3 30 26,8
3 mén. ir daugiau 5 31,2 11 68,8 16 14,3
IS viso: 64 57,1 48 42,9 112 100

I$ viso tyrime dalyvavo 112 darbuotojali, tarp kuriy 69 (61,6 %) moterys ir 43 (38,4 %) vyrai.
Tiriamyjy amzius svyruoja nuo 19 iki 58 (M = 29,47; SD = 6,12) mety. Tarp tiriamyjy 49,1 proc. turi
universitetinj bakalauro laipsnj, 33,0 proc. universitetinj magistro laipsnj, 9,8 proc. aukstesnjjj, 6,3

proc. vidurinj bei 1,8 proc. aukStesnj nei magistro laipsnj. 34,8 proc. tiriamyjy turi partnerj, 33,9 yra
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vede/istekéjusios, 29,5 proc. tirlamyjy yra vieniSi/iSsiskyre ir 1,8 proc. nasliai. Pagal specialybe
organizacijose dirba 59,8 proc. darbuotojy ir 40,2 proc. dirba ne pagal specialybe. Daugumai
tiriamyjy dabartiné organizacija néra pirmoji, tokiy yra 94,6 proc., kuomet 5,4 proc. tai yra pirmoji

darbovieté.
2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimui atlikti pasirinkta anketiné apklausa, kurig sudaro:

1) kreipimosi j tiriamuosius dalis, pateikiama 1 priede;

2) Teigiamos ir neigiamos patirties (ang. Scale of Positive and Negative Experience, SPANE) bei
Pasitenkinimo gyvenimu (ang. Satisfaction with Life Scale, SWLS) skalés, naudojamos
psichologinés gerovés jvertinimui;

3) LMX (ang. Leader-Member Exchange) metodika, skirta vadovo-pavaldinio santykiy kokybés
jvertinimui;

4) PCQ-24 (ang. Psychological Capital Questionnaire, PCQ-24) Kklausimynas, skirtas
psichologinio kapitalo ir jj sudaranciy saviveiksmingumo, vilties, atsparumo ir optimizmo
konstrukty jvertinimui;

5) Organizacinés socializacijos inventorius (ang. Organizational Socialization Inventory), skirtas
bendros socializacijos organizacijoje lygio bei mokymo, bendradarbiy palaikymo, supratimo ir
ateities perspektyvos dimensijy jvertinimui;

6) demografiniy veiksniy dalis, pateikiama 2 priede.

Teigiama ir neigiama patirtis

Teigiamos ir neigiamos patirties skalé sukurta Diener ir kity 2009 metais. Instrumentg sudaro
3 skalés, apimancios 12 buidvardziy ir prieveiksmiy: 6 zZymi Teigiamo emocingumo skalg (ang.
Positive Feelings, SPANE-P) (pvz. teigiamai, gerai, maloniai), 6 Neigiamo emocingumo skale (ang.
Negative Feelings, SPANE-N) (pvz. litidnas, blogai, piktas) bei Emocijy balanso skalé (ang. Affect
Balance, SPANE-B), matuojanti teigiamy ir neigiamy emocijy balansa, kuria ir bus remiamasi Siame
darbe. Tiriamieji praSomi jvertinti, kg jie daré ir kaip jautési per pastargsias 4 savaites. Tuomet
prasoma pazyméti, kiek stipriai patyré kiekvieng i§ nurodyty emocijy, naudojantis 5 baly skale, nuo
,»Labai retai arba niekada* (priskiriama 1 balas) iki ,,Labai daznai arba visada“ (priskiriama 5 balai).
Kiekvienos i$ skaliy suma gali svyruoti nuo 6 iki 30 — aukstesni Teigiamo emocingumo skalés jverciai
rodo aukstesn] teigiamy emocijy buvimag, aukStesni Neigiamo emocingumo skalés jverc¢iai rodo
aukstesnj patiriamy neigiamy emocijy lygi. Emocijy balanso skale nurodomas bendras teigiamy ir
neigiamy emocijy santykis (skirtumas tarp teigiamos ir neigiamos patirties skaliy), kuris svyruoja nuo

-24 (auksciausias neigiamy potyriy lygis) iki 24 (auksciausias teigiamy potyriy lygis). Arti 24 esantys
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jverciai rodo, jog asmuo retai arba visai nepatiria jokiy neigiamy emocijy ir labai daznai arba visada
patiria visas teigiamas emocijas. Ir atitinkamai arti -24 esantys balai rodo, jog asmuo retai arba visai
nepatiria jokiy teigiamy emocijy ir labai daznai arba visada patiria visas neigiamas emocijas (Diener
et al., 2009).

Autoriai nurodo geras Sios metodikos psichometrines savybes. Nustatytas aukStas metodikos
patikimumas: bendros skalés Cronbacho a = 0,89; Teigiamo emocingumo skalés Cronbacho o= 0,87;
Neigiamo emocingumo Cronbacho a = 0,81. Nustatytas geras kiekvienos i§ skaliy vieno faktoriaus
modelio validumas: Teigiamo emocingumo skalés vienas faktorius paaiskina 61,0 proc. dispersijos,
faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,58 iki 0,81; Neigiamo emocingumo skalés vienas faktorius paaiskina
53,0 proc. dispersijos, faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,49 iki 0,78. Teigiamo ir Neigiamo emocingumo
skaliy koreliacijos koeficientas r = -0,60 (p < 0,001). Metodikos konvergentiniu validumu patvirtintos
aukstos koreliacijos su kitais instrumentais, vertinanciais su neigiamu ir teigiamu emocingumu
susijusius konstruktus, t.y., emocijas matuojan¢ios metodikos, geroves, laimés, pasitenkinimo
gyvenimu instrumentai. Vienas i§ metodikos privalumy, jog instrumentas matuoja visus emocijy
lygius, kuomet daznai vartojama teigiamo bei neigiamo emocingumo (ang. Positive Affect and
Negative Affect Schedule, PANAS) metodika, apima veiksnius, kurie paprastai netraktuojami kaip
emocijos ar jausmai (Diener et al., 2009). Ne maziau svarbus metodikos privalumas yra ir patogus
jos naudojimas (greitai uzpildoma).

Skalés variantas angly kalba laisvai prieinamas internete, autoriai yra dave sutikimg naudoti
skale tyrimo tikslams. Siame tyrime kiekviena skale sudarantys biidvardziai i§versti j lietuviy kalba.
Atlikus tiriamaja faktoriy analize¢ nustatyta, jog, kaip ir nurodo autoriai, instrumenta sudaro du
faktoriai paaiSkinantys 58,78% duomeny sklaidos (KMO = 0,90, Bartleto sferiSkumo rodiklis p <
0,001). Teigiamo emocingumo skalés faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,49 iki 0,86, Neigiamo
emocingumo skalés — nuo 0,66 iki 0,79. Tarp teigiamo ir neigiamo emocingumo skaliy yra vidutinio
stiprumo (Cekanaviéius ir Murauskas, 2014) statistiSkai reikSmingas rySys r = -0,65, p < 0,001.
Remiantis tuo, jog KMO koeficientas 0,60 ir daugiau, Bartleto sferiSkumo testas statistiSkai
reikSmingas (p < 0,001), o teigiamo ir neigiamo emocingumo skalés statistiSkai reikSmingai
koreliuoja, galime teigti, jog faktoriy analize yra tinkama ir pakankamai reprezentuoja teigiama bei
neigiama emocinguma. Siame darbe gautas aukstas instrumento (Cronbacho o = 0,89) ir jj sudaranéiy
Teigiamo (Cronbacho a = 0,88) bei Neigiamo (Cronbacho a = 0,80) emocingumo skaliy vidinis
suderinamumas.

Pasitenkinimas gyvenimu

Pasitenkinimui gyvenimu matuoti naudota Pasitenkinimo gyvenimu skalé, sukurta 1985 metais,
Diener, Emmons, Larsen ir Griffin. Skale lietuviy kalba parengé L. Gustainien¢, 2007 metais.

Instrumentg sudaro 5 teiginiai, pvz., ,,Mano gyvenimo salygos yra puikios, ,,AS esu patenkintas (-a)
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savo gyvenimu“. Tiriamyjy prasoma perskaityti pateiktus teiginius ir apibraukti skaic¢iy, kuris atitinka
atsakyma. Naudojama 7 baly Likert tipo skalé, kurioje atsakymai i§sidésto nuo ,, Visiskai nesutinku‘
(priskiriama 1 balas) iki ,,Visiskai sutinku® (priskiriama 7 balai), jver¢iy suma gali svyruoti nuo 7
(aukstas nepasitenkinimas savo gyvenimu) iki 35 (aukSCiausias pasitenkinimas savo gyvenimu).
Autoriai pateikia galimas duomeny interpretavimo gaires: 30 — 35 jverciai rodo auksciausio
pasitenkinimo gyvenimu lygj, 25-29 rodo auksta pasitenkinimg gyvenimu, 20-24 rodo vidutinj
pasitenkinimg gyvenimu, 15-19 rodo, jog pasitenkinimas gyvenimu yra Siek tiek Zemesnis nei
vidutinis, 10-14 rodo nepasitenkinimo gyvenimu balus, 5-9 rodo stipry nepasitenkinimg savo
gyvenimu (Diener, 2006).

Metodika turi tinkamas psichometrines savybes. Autoriy nustatytas aukStas skalés
patikimumas, Cronbacho o = 0,87. Nurodomas geras vieno faktoriaus modelio validumas,
paaiSkinantis 66 proc. dispersijos, faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,61 iki 0,84. Nustatytos vidutinio —
auksto stiprumo koreliacijos su kitais subjektyvigjg gerove matuojanciais instrumentais, patvirtinami
nuspéjami rySiai su tam tikrais asmenybés veiksniais (Diener et al., 1985). Skalés variantas angly
kalba laisvai prieinamas internete, autoriai yra dave sutikimg naudotis metodika. Lietuviskasis
variantas gautas i§ L. Gustainienés, autoré suteiké leidima naudoti skale Sio darbo tikslais. Atlikus
tiriamgjg faktoring analizg, iSskirtas vienas faktorius, kuris paaiskina 63,06 proc. duomeny sklaidos
(Bartleto sferiskumo rodiklis p < 0,001, KMO rodiklis 0,83). Siame tyrime taip pat gautas ir aukstas
instrumento teiginiy vidinis suderinamumas (Cronbacho a = 0,84).

Siekiant apie psichologing gerove spresti ne tik atskiry Teigiamos ir Neigiamos patirties bei
Pasitenkinimo gyvenimu skaliy lygmenyje, bet ir gauti iSvestinj psichologinés gerovés konstrukta, §j
kintamgjj matuojancios skalés buvo apjungtos ir iSskirtas auk$ta ir Zemg psichologing gerove
apibudinantis dichotominis rodiklis. Tiriamieji, kurie, remiantis autoriy rekomendacijomis bei
medianos rodikliu, pagal Emocijy balanso skal¢ gavo 12 baly ir maziau arba pagal Pasitenkinimo
gyvenimu skale surinko 25 ir maziau, jvardyti kaip turintys zema psichologing gerove (n = 70)
(koduojama 0), o tie, kuriy rodikliai rodo auks$ta pasitenkinimg gyvenimu, daZnai patiriamas
teigiamas ir retai neigiamas emocijas — jvardyti kaip turintys auksta psichologing gerove (n = 42)
(koduojama 1).

Vadovo-pavaldinio santykiy kokybé

Vadovo ir pavaldinio santykiy kokybé vertinama Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés skale,
sukurta Graen ir Uhl-Bien (1995). Metodika sudaryta i§ septyniy klausimy/teiginiy tokiy kaip: ,,Ar
jusy vadovas pripaZzjsta jiisy profesini potenciala?*, ,Pasitikiu savo vadovu, galéCiau apginti ar
pagristi jo sprendimus darbo klausimais®“. Atsakymai vertinami balais nuo ,,VisiSkai nesutinku‘

(priskiriama 1) iki ,,Visiskai sutinku* (priskiriama 5). Analizuojant skalés rezultatus, apskai¢iuojamas
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vidutinis jvertinimas, kuriame aukstesnis bendras rezultatas rodo geresne¢ VPSK, o zemesnis —
prasciau vertinamg VPSK lygj (Graen ir Uhl-Bien, 1995).

Autoriai nurodo aukstas instrumento psichometrines ypatybes. Patvirtinamas vieno faktorio
modelio validumas, faktoriy svoriai svyruoja nuo 0,50 iki 0,81 (Joseph, Newman ir Sin, 2011).
Pakankamas skalés patikimumas nustatytas tiek pavaldiniy VPSK (Cronbacho a = 0,85), tiek vadovy
VPSK (Cronbacho a = 0,77). Metodikos variantas angly kalba publikuojamas internete, autoriai dave
sutikima naudoti skale tyrimuose. Lietuviskas skalés variantas gautas i§ I. Zukauskaités, kuri §j
instrumenta verté ir taiké savo disertacijoje (2009). Siame tyrime atlikus tiriamaja faktoriaus analize,
iSskirtas vienas faktorius, paaiskinantis 56,75 proc. duomeny sklaidos (Bartleto sferiSkumas = p <
0,001, KMO = 0,86). Taip pat nustatytas tinkamas instrumento teiginiy vidinis suderinamumas
(Cronbacho a = 0,86).

Psichologinis kapitalas

Psichologinis kapitalas tiriamas Psichologinio kapitalo klausimynu, sukurtu Luthans, Youssef
ir Avolio, 2007 metais. Klausimynas skirtas matuoti tiek bendra psichologinio kapitalo, kaip
auksStesnés tvarkos konstrukto, lygj, tiek wvertinti psichologinj kapitala sudarancius
saviveiksmingumo, vilties, atsparumo ir optimizmo veiksnius. Instrumentg sudaro 24 teiginiai,
apimantys keturias skales: Saviveiksmingumo, pvz., ,,Analizuodamas (-a) ilgalaik¢ problema, as esu
isitikines(—usi), kad rasiu sprendimg®; Vilties, pvz., ,.Siuo metu a$ siekiu savo uzsibrézty tiksly®;
Atsparumo, pvz., ,Jei patiriu nesekme¢, man sunku atsigauti ir judéti toliau*; Optimizmo, pvz.,
»~Kuomet, kai kurie dalykai darbe man tampa neaiskis, a$ vis vien tikiuosi geriausio®. Kiekviena i§
skaliy matuojama 6 teiginiais, vertinamais 6 baly Likert tipo skale: nuo ,,VisiSkai nesutinku*
(priskiriama 1) iki ,,VisiSkai sutinku* (priskiriama 6). Kiekvienos 18 skaliy jverciy suma gali svyruoti
nuo 6 iki 36, bendro klausimyno — nuo 24 iki 144. Aukstesnis bendras balas rodo aukstesnj
psichologinio kapitalo lygj, aukStesni kiekvienos i§ skaliy jverc¢iai rodo aukstesnj jas sudaranciy
veiksniy iSreik§tuma.

Luthans ir kiti (2007) nurodo geras Sios metodikos psichometrines savybes. Nustatytas
pakankamas klausimyna sudaranciy Saviveiksmingumo (Cronbacho a = 0,89), Vilties (Cronbacho a
= 0,88), Atsparumo (Cronbacho o = 0,89) ir Optimizmo (Cronbacho o = 0,89) skaliy vidinis
suderinamumas. Patvirtinamosios faktoriy analizés tinkamumo kriterijai rodo, kad modelis yra
tinkamas: CFl = 0,93, RMSEA = 0,05. Diskriminantiniu klausimyno validumu nustatyta, jog
psichologinis kapitalas skiriasi nuo asmenybés bruozy (ekstravertiSkumo ir sgmoningumo) ir kertinio
saves vertinimo dimensijy.

Klausimyno autoriai nurodo, jog metodika galima naudoti tyrimo tikslais, prieiga prie
instrumento rapinasi Mind Garden. LietuviSkasis metodikos variantas gautas i§ A. Dirzytés, autoré

suteiké leidima naudotis jos paruosta klausimyno versija. Autoré tyrimuose nurodo pakankamus $ios
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metodikos patikimumo rodiklius: bendro psichologinio kapitalo Cronbacho a svyruoja nuo 0,85 iki
0,86, Saviveiksmingumo skalés Cronbacho a = 0,82, Vilties skalés Cronbacho a = 0,78, Atsparumo
skalés Cronbacho a = 0,77 ir Optimizmo skalés Cronbacho a = 0,72 (Sabaityté ir Dirzyte, 2016;
psichologinio kapitalo (Cronbacho a = 0,90) vidinis suderinamumas. Rezultatai rodo auksta
Saviveiksmingumo (Cronbacho o = 0,87), Vilties (Cronbacho a = 0,82) ir Atsparumo (Cronbacho o
= 0,71) ir Zemg Optimizmo (Cronbacho a = 0,59) skalés vidinio suderinamumo patikimuma.
Patvirtinamoji klausimyno faktoriy analizé nebuvo atliekama dél nepakankamo tiriamyjy skaiciaus.

Socializacija organizacijoje

Organizaciné socializacija matuota Organizacinés socializacijos inventoriumi, sukurtu
Taormina, 1994 metais. Metodika skirta bendro socializacijos organizacijoje balo nustatymui bei
mokymosi, supratimo, bendradarbiy palaikymo ir ateities perspektyvy dimensijy vertinimui.
Instrumentas sudarytas i§ Mokymosi, Supratimo, Bendradarbiy palaikymo bei Ateities perspektyvos
skaliy, kiekvienai i§ §iy dimensijy pamatuoti skiriama po 5 teiginius, tad bendra teiginiy suma yra 20.
Kiekvienas klausimas vertinamas 7 baly Likert skale nuo ,,Visiskai nesutinku” (priskiriama 1 balas)
iki ,,VisiSkai sutinku” (priskiriama 7 balai). Skaliy jverciai gali i$sidéstyti nuo 5 iki 35, bendras
instrumento balas gali biiti nuo 20 iki 140. Aukstesni jverciai rodo aukStesn] tiriamojo socializavimosi
organizacijoje ir §] konstruktg sudaranciy dimensijy iSreikStumo lygj.

Taormina (1994) nurodo tinkama Organizacinés socializacijos instrumento (Cronbacho o =
0,90) ir jj sudaran¢iy Mokymosi (Cronbacho a = 0,76), Supratimo (Cronbacho a = 0,79),
Bendradarbiy palaikymo (Cronbacho o = 0,81) ir Ateities perspektyvos (Cronbacho o = 0,76) skaliy
vidin] suderinamumg (Taormina, 2004). Atlikta patvirtinamoji faktoriy analizé atskleide, jog 4
faktoriy modelis gali bati taikomas duomeny interpretavimui: TLI = 0,90, CFI = 0,92, RMSEA =
0,05, remiantis Pakalniskiene (2012) modelis geras, jei TLI ir CFI reik§més > 0,95, kai RMSEA
reikSmeé nuo 0,05 iki 0,08 — modelis priimtinas. Metodikos versija angly kalba publikuojama
internete, autorius daves sutikimg naudotis instrumentu. Lietuviskasis klausimyno variantas gautas i$
J. Velzienés, kuri sutiko, jog metodika biity naudojamasi Siame tyrime. Autorés magistro darbe gauti
rezultatai rodo viso Organizacinés Socializacijos Inventoriaus (Cronbacho a = 0,93) bei atskiry skaliy
(Mokymy Cronbacho a = 0,88, Supratimo Cronbacho a = 0,74, Bendradarbiy palaikymo Cronbacho
a = 0,88 ir Ateities perspektyvos Cronbacho a = 0,85) tinkamg vidinio suderinamumo patikimuma.
Visos keturios dimensijos statistiSkai reikSmingai susijusios tarpusavyje esant dvipusiam
pasikliautinumo lygmeniui o = 0,01. Koreliacijy statistinis reikSmingumas yra pakankamas, kad biity
galima teigti, jog jos matuoja viena reiskinj. Siame darbe Organizacinés Socializacijos Inventoriaus
Cronbacho o = 0,94, Mokymy skalés Cronbacho o = 0,91, Supratimo skalés Cronbacho a = 0,89,
Bendradarbiy palaikymo skalés Cronbacho o = 0,91 ir Ateities perspektyvos skalés Cronbacho o =
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0,84, kas leidzia spresti apie gerg metodikos vidinj suderinamumg ir tinkamumag. Patvirtinamoji

klausimyno faktoriy analizé nebuvo atlickama dél nepakankamo tiriamyjy skai¢iaus.
2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas atliktas 2018 metais, jj pristaius organizacijy vadovybéms ir gavus leidima.
Organizacijy vadovai pageidavo gauti informacijg apie tyrimo rezultatus, todél skatino savo
darbuotojus dalyvauti apklausoje. Tiriamiesiems buvo siunc¢iama elektroniné anketos forma, jos
pristatymas ir pildymo instrukcija. Taip pat buvo nurodytas kontaktas, j kurj galima kreiptis kilus
neaiSkumams. Tiriamieji turéjo galimybe kilusius pastebéjimus iSreikSti anketos gale esancioje
komentary dalyje. Visi apklaustieji tur¢jo galimybe naudotis elektroniniu pastu darbe, todél apklausa
vykdyta nuotoliniu budu. Anketos pildymo laikas nebuvo ribojamas, vidutiniskai apklausos pildymas
uztruko 15-20 minuciy. | tyrima jtraukti asmenys, dirbantys bandomuoju laikotarpiu, t.y. pirmg, antra
ir tre¢ig ménesj organizacijoje dirbantys nauji darbuotojai. Pries atliekant tyrima buvo akcentuojamas

anonimiskumas ir duomeny naudojimas moksliniais tikslais.
2.4. Duomeny analiz¢

Gauti duomenys analizuoti naudojant statistinio paketo SPSS 22 versijg. Apskai¢iuota
apraSomoji statistika (vidurkiai, standartiniai nuokrypiai). Metodiky patikimumas tikrintas vidinio
suderintumo budu (Cronbach o). Siekiant nustatyti ar naudojamos skalés konstruktai atitinka
ankstesniuose tyrimuose i$skirtus konstruktus atlikta tiriamoji faktoriné analizé. Dviejy skirtingy
grupiy vidurkiy palyginimui taikytas Student t-testas nepriklausomoms imtims, dvireikSmiy
kintamyjy jver¢iy dazniy lyginimui taikytas Pearson chi kvadratas, lyginant trijy ir daugiau grupiy
vidurkius taikyta vienfaktoriné dispersiné analizé¢ ANOVA. RySiams tarp kintamyjy nustatyti taikytas
Pearson koreliacija koeficientas, koreliacijy skirtumams jvertinti pritaikéme Fisher testo
transformacijg. Siekiant jvertinti psichologinio kapitalo bei VPSK prognozés galimybes taikytas
tiesinés regresijos modelis, prognozuojant psichologing gerove — dvinare logistiné regresiné analizé.
Siekiant nustatyti VPSK moderacijos efekta buvo naudojamas A. Hayes sukurtas SPSS programinés

jrangos priedélis PROCESS, skirtas moderacijos ir mediacijos modeliams tirti.
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3. REZULTATAI

Rezultatai pateikiami pagal tyrimo uzdavinius:

1. Jvertinama naujy darbuotojy psichologinio kapitalo, vadovo-pavaldinio santykiy kokybés,
socializacijos organizacijoje ir psichologinés gerovés raiSka bei nustatomos sgsajos su
sociodemografiniais veiksniais;

2. Nustatomi psichologinio kapitalo rySiai su vadovo-pavaldinio santykiy kokybe,
socializacija organizacijoje ir psichologine gerove;

3. Jvertinamas vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rySiui tarp psichologinio
kapitalo ir socializacijos organizacijoje;

4. Jvertinamas vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rySiui tarp psichologinio

kapitalo ir psichologinés gerovés.
3.1. Naujy darbuotojy psichologinio kapitalo raiska

Siekiant jgyvendinti pirmaji §io tyrimo uzdavinj, jvertinome naujy darbuotojy psichologinio
kapitalo bei ji sudaranciy saviveiksmingumo, vilties, atsparumo ir optimizmo veiksniy rodiklius, Siy
kintamyjy sgsajas su amziumi, analizavome rodikliy skirtumus tarp lyties, dirban¢iy pagal specialybe
ir ne pagal specialybe ir tarp skirtingg trukme dirbanciy respondenty grupiy. Kadangi darbing patirt]
turinciy tiriamyjy Siame tyrime yra Zenkliai daugiau nei jos neturinciy, $is veiksnys i psichologinio
kapitalo ir tolimesniy konstrukty analiz¢ néra jtraukiamas.

Siekiant jvertinti bendra darbuotojy psichologinio kapitalo bei jj sudaranciy veiksniy lygj,
pirmiausiai susumavome tiek bendrus, tiek kiekvienos skalés taskus, surinktus pildant Psichologinio
kapitalo klausimyng — PCQ-24. Nustatyta, jog darbuotojy psichologinio kapitalo jver¢iy vidutinés
reikSmeés yra aukStos (M = 117, SD = 11,92), surinkty tasky suma svyruoja nuo 87 iki 144 i§
maksimaliai galimy 144 tasky. Auksti jver¢iai matomi ir atskirai analizuojant Saviveiksmingumo (M
= 29,06, SD = 3,73), Vilties (M = 30,31, SD = 3,32), Atsparumo (M = 28,86, SD = 3,57) bei
Optimizmo (M = 28,83, SD = 3,60) skales, surinkty tasky sumos svyruoja nuo 18 iki 36 i§ galimy 36
baly. Taigi i§ gauty duomeny galime spresti apie Siame tyrime dalyvavusiy respondenty auksta
psichologinio kapitalo bei jj sudaranciy veiksniy patyrimo lygi.

Analizuojant psichologinio kapitalo ir sociodemografiniy veiksniy ypatumus, pirmiausia
nustatéme ar egzistuoja statistiSkai reikSmingas rySys tarp amziaus ir psichologinio kapitalo jverciy.
Pearsono koreliacijos koeficientas atskleid¢, jog tarp amziaus ir bendro psichologinio kapitalo
statistiSkai reikSmingo rysio néra (r = 0,06, p = 0,565) (rySio stiprumas ¢ia ir toliau nustatomas

remiantis Cekanavi¢iumi ir Murausku, 2014).
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Palyginus vyry ir motery bendro psichologinio kapitalo jverciy vidurkius, Student t-testu
nustatéme, jog vyry (M = 115,79, SD = 11,46) ir motery (M = 117,86, SD = 12,21) psichologinio
kapitalo jverciy vidurkiai statistiSkai reik§mingai nesiskiria (t = - 0,89, df = 110, p = 0,375).

Siekiant nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi psichologinio kapitalo jverc¢iy skirtumai
tarp dirbanéiyjy pagal jgyta specialybe ir dirbanéiy ne pagal jgyta specialybe tiriamyjy grupiy, taip
pat naudotas Student t-testas. Duomenys rodo, jog dirbanciy pagal specialybe (M = 118,79, SD =
12,42) ir dirbanciy ne pagal specialybe (M = 114,49, SD = 10,75) tiriamyjy psichologinio kapitalo
jverciy vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria (t = - 1,90, df = 110, p = 0,061).

Student t-testas buvo taikomas ir lyginant priva¢iame ir vieSame sektoriuose dirban¢iy tiriamyjy
psichologinio kapitalo jverciy grupes. Nustatyta, jog dirbanc¢iy priva¢iame (M = 115,53, SD = 10,70)
ir vieSame (M = 119,10, SD = 13,21) sektoriuose tiriamyjy psichologinio kapitalo jverciy vidurkiai
statistiSkai reik§mingai nesiskiria (t = - 1,58, df = 110, p = 0,117).

Taip pat buvo tikrinama ar egzistuoja psichologinio kapitalo jver¢iy skirtumai tarp skirtingg
bandomajj laikotarpj dirbanciy tiriamyjy grupiy, Siam tikslui naudojome vienfaktoring dispersing
analize (ANOVA). Iverciy skirtumai analizuojami lyginant iki 1 mén., 1 — 2 mén. ir 2 — 3 mén.
(daugiau nei 3 mén. dirbantys tiriamieji prijungiami prie 2 — 3 mén. grupés) dirbanéiy naujy
darbuotojy grupes. I§ gauty duomeny matyti, jog tarp iki 1 mén. (M = 118,60, SD =12,11), 1 — 2 mén.
(M =115,14, SD = 13,74) ir 2—3 mén. (M = 117,57, SD = 10, 21) dirban¢iy tiriamyjy psichologinio
kapitalo jverciai statistiSkai reik§Smingai nesiskiria (F = 0,76, p = 0,472).

Nustacius psichologinio kapitalo ypatumus pagal tiriamyjy amZziaus, lyties, darbo pagal
specialybe, sektoriaus ir darbo trukmés veiksnius, nutaréme pagal Siuo kriterijus paanalizuoti ir
kiekvienos psichologinj kapitalg sudarancios skalés rodiklius. Pirmiausia, remiantis Pearsono
koreliacijos koeficientu nustatéme kiekvienos skalés jverCiy ir tiriamyjy amziaus rysius, kuriy
rodikliai pateikiami 3 priede, 2 lenteléje. Nustatéme, jog tarp tiriamyjy amzZiaus ir Saviveiksmingumo
(p = 0,087), Vilties (p = 0,654), Optimizmo (p = 0,356) ir Atsparumo (p = 0,510) skaliy jver¢iy
statistiSkai reikSmingy ry$iy néra (p > 0,05). Student t-testu palyginti ir kiekvienos skaliy jverciai
pagal lyties, darbo pagal specialybe ir ne pagal specialybg bei sektoriaus Kriterijus, gauti rezultatai
pateikiami 3 priede, 3 lentel¢je. IS pateikty duomeny matyti, jog lyginant skaliy jver¢ius motery ir
vyry grupése, vienintelés Optimizmo skalés jverciy vidurkis yra statistiSkai reikSmingai auksStesnis
motery nei vyry tarpe (p < 0,05). Lyginant pagal specialybe ir ne pagal specialybe¢ dirbanciy tiriamyjy
psichologinio kapitalo skaliy jver¢iy vidurkius statistiSkai reik§mingy skirtumy neaptikta (p > 0,05).
Analizuojant skaliy jverciy skirtumus tarp privaciame ir vieSame sektoriuose dirbanciy tiriamyjy
nustatéme, jog Atsparumo skalés jver¢iy vidurkiai yra statistiskai reikSmingai auks$tesni vieSame nei
privaciame sektoriuje dirbanciy respondenty tarpe (p < 0,05). Paskutiniu zingsniu palyginome

psichologinio kapitalo skaliy jverciy rodiklius tarp skirtingg laiko tarpg dirbanciy respondenty grupiy.
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Tam naudota vienfaktorin¢ dispersiné analizé (ANOVA), kurios rezultatus pateikiame 3 priede, 4
lentel¢je. Galime matyti, jog tarp iki 1 mén., 1 — 2 mén. ir 2 — 3 mén. dirbanciy tiriamyjy grupiy

psichologinio kapitalo skaliy jver¢iy vidurkiai statistiskai reikSmingai nesiskiria (p > 0,05).
3.2. Naujy darbuotojy vadovo-pavaldinio santykiy kokybés raiska

Sioje dalyje siekiama jvertinti naujy darbuotojy vadovo-pavaldinio santykiy kokybeés lygj bei
nustatyti Sio kintamojo ir sociodemografiniy veiksniy sgsajas. Sociodemografiniai kriterijai Cia ir
toliau analizuoti analogiSkai kaip ir psichologinio kapitalo konstruktui. Susumavus VPSK skalés
balus paaiSkéjo, jog jveréiy vidutinés reikSmés yra auksStos (M = 28,74, SD = 4,25), surinkty tasky
suma svyruoja nuo 17 iki 35 i§ maksimaliai galimy 35 tasky. Taigi galime teigti, jog Siame tyrime
respondentai nurodo patiriantys gana auksta santykiy su vadovu kokybés lygi.

Sociodemografiniy veiksniy analizéje remiantis Pearsono koreliacijos koeficientu tyréme
VPSK ir tiriamyjy amziaus ry$ius. Rezultatai parode, jog tarp VPSK ir tiriamyjy amZiaus statistiSkai
reik§mingo rys$io néra (r = 0,019, p = 0,843). Student t-testu palyginome motery ir vyry VPSK skalés
jverCiy vidurkius. I§ gauty duomeny matyti, jog tarp motery (M = 28,57, SD = 4,29) ir vyry (M =
29,02, SD = 4,22) statistiskai reik§mingy skirtumy néra (t = 0,55, df = 110, p = 0,581). Student t-
testas naudotas ir dirbanciy pagal specialybe ir ne pagal specialybe tiriamyjy VPSK skalés jverciy
vidurkiy lyginimui. Nustatyta, jog néra statistiS8kai reikSmingy VPSK skirtumy ir tarp pagal
specialybe (M = 28,84, SD = 4,52) ir ne pagal specialybe (M = 28,60, SD = 3,85) dirbanciy tiriamyjy
(t=-0,29,df =110, p=0,775). Analizuojant skirtinguose organizacinés veiklos sektoriuose dirbanciy
tirlamyjy grupes gavome, jog dirbanciy privaciame sektoriuje (M = 29,05, SD = 3,95) ir dirbanciy
vieSame sektoriuje (M = 28,33, SD = 4,63) tiriamyjy VPSK skalés jverciy vidurkiai statistiSkai
reikSmingai nesiskiria (t = 0,88, df = 110, p = 0,382). Vienfaktorinés dispersinés analizés (ANOVA)
rodikliai parod¢, jog tarp 1 mén. (M = 29,10, SD = 3,46), 1 —2 mén. (M = 28,44 SD =4,19)ir2-3
mén. (M = 28,74, SD = 4,80) dirbanciy tiriamyjy reikSmingy VPSK skalés jverciy vidurkiy skirtumy
néra (F = 0,19, p = 0,826). Taigi galime teigti, jog VPSK skalés jveréiy vidurkiai statistiskai
reikSmingai nesiskiria lyginant lyties, pagal specialybe ir ne pagal specialybe dirbanciy,

organizacinés veiklos sektoriaus ir darbo trukmés kriterijus. Sgsajy neaptikta ir su tiriamyjy amziumi.
3.3. Naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje raiSka

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu taip pat sickiama jvertinti ir naujy darbuotojy bendra socializacijos
organizacijoje ir $] konstrukta sudaranciy veiksniy lygj bei nustatyti socializacijos organizacijoje
rodikliy ir sociodemografiniy veiksniy sgsajas.

Siekiant jvertinti bendra darbuotojy socializacijos organizacijoje lygi, susumavome taskus,

surinktus pildant Organizacinés socializacijos inventoriy. Paaiskéjo, jog darbuotojy socializacijos
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organizacijoje jver¢iy vidutinés reikSmés yra aukstos (M = 109,93, SD = 16,76), surinkty tasky suma
svyruoja nuo 60 iki 140 i§ maksimaliai galimy 140 taSky. Auksti balai gauti ir analizuojant kiekvienos
i§ skaliy jveréius: Mokymosi (M = 25,88, SD = 5,99); Supratimo (M = 26,79, SD = 5,12);
Bendradarbiy palaikymo (M = 30,54, SD = 3,81); Ateities perspektyvos (M = 26,71, SD = 4,95).
Skaliy jver¢iy sumos svyruoja nuo 9 iki 35 i§ galimy 35 baly. Taigi galime matyti, jog Siame tyrime
dalyvave respondentai iSreiSkia aukSta socializacijos organizacijoje bei mokymosi, supratimo,
bendradarbiy palaikymo ir ateities perspektyvos patyrimo lygj.

Sociodemografiniy kriterijy analizéje pirmiausia tyréme ar egzistuoja statistiSkai reikSmingas
rySys tarp amziaus ir socializacijos organizacijoje jverCiy. Pearsono koreliacijos koeficientu
atskleista, jog tarp amziaus ir socializacijos organizacijoje jverciy egzistuoja labai silpnas neigiamas,
taciau statistiSkai reikSmingas koreliacijos koeficientas (r = -0,24, p = 0,011). Tai mums rodo, jog
didéjant amziui, socializacijos organizacijoje rodikliy iSreik§tumo lygis mazéja.

Toliau analizavome lyC€iy socializacijos organizacijoje skirtumus, lyginant vyry ir motery
jverciy vidurkius. Nepriklausomy im¢iy Student t-testas atskleidé, jog vyry (M = 108,05, SD = 17,95)
ir motery (M = 111,10, SD = 16,00) socializacijos organizacijoje jver¢iy vidurkiai statistiSkai
reik§mingai nesiskiria (t = - 0,94, df = 110, p = 0,351).

Nustatéme ir tai, jog dirbanc¢iy pagal specialybe (M = 109,48, SD = 17,81) ir dirbanciy ne pagal
specialybe (M = 110,60, SD = 15,24) tiriamyjy socializacijos organizacijoje jver¢iy vidurkiai
statistiSkai reik§Smingai nesiskiria (t = 0,35, df = 110, p = 0,730).

Atsizvelgiant | literatiiroje aptariamus socializacijos skirtumus tarp skirtinguose sektoriuose
dirbanciy asmeny, svarbu jvertinti ar skiriasi privaciame ir vieSame sektoriuose dirbanciy tiriamyjy
socializacijos jvercial. Student t-testas atskleidé, jog dirbanéiy privaciame sektoriuje (M = 115,34,
SD = 13,03) ir vieSame sektoriuje (M = 102,71, SD = 18,52) tiriamyjy socializacijos organizacijoje
jver¢iy vidurkiai skiriasi (t = 4,24, df = 110, p < 0,001). Galime teigti, jog priva¢iame sektoriuje
dirbanc¢iy naujy darbuotojy socializacijos organizacijoje lygis yra aukStesnis nei vieSame sektoriuje
dirbanciyjy.

Analizavome ir skirtingg bandomojo laikotarpio trukme dirbanciy tiriamyjy socializacijos
organizacijoje rodiklius. Tam taikéme vienfaktoring dispersing analize¢ (ANOVA). Gauti rezultatai
atskleidzia, jog tarp iki 1 mén. (M = 114,07, SD = 14,56), 1 — 2 mén. (M = 108,28, SD = 16,09) ir 2
—3 mén. (M = 108,52, SD = 18,43) dirbanciy darbuotojy grupiy socializacijos organizacijoje jverc¢iai
statistiSkai reik§mingai nesiskiria (F = 1,26, p = 0,289).

Toliau tyréme sociodemografiniy kriterijy ypatumus remiantis mokymosi, supratimo,
bendradarbiy palaikymo ir ateities perspektyvos dimensijomis. Pearsono koreliacijos koeficientu
nustatéme kiekvienos skalés jverCiy ir tiriamyjy amziaus rySius, kurie pateikiami 3 priede esancioje

2 lenteléje. Nustatéme, jog tarp tiriamyjy amziaus ir Mokymosi (p = 0,008) bei tarp amziaus ir

48



Bendradarbiy palaikymo (p = 0,002) skaliy jverCiy egzistuoja labai silpni, taciau statistiSkai
reikSmingi neigiami rySiai. Tai leidzia svarstyti, jog did¢jant amziui, mazéja mokymasis ir
bendradarbiy palaikymas. Tarp amziaus ir Supratimo (p=0,119) bei amziaus ir Ateities perspektyvos
(p = 0,155) skaliy jver¢iy statistiskai reikSmingy rySiy neaptikta (p > 0,05). Student t-testu
palyginome ir atskiry skaliy rodiklius pagal lyties, darbo pagal specialybe ir ne pagal specialybe bei
sektoriaus kriterijus. IS gauty rezultaty 3 priede esancioje 3 lentel¢je matyti, jog motery ir vyry
grupése statistiSkai reikSmingy mokymosi, supratimo, bendradarbiy palaikymo ir ateities
perspektyvos skirtumy néra (p > 0,05). StatistiSkai reikSmingy skirtumy neaptikta ir lyginant pagal
specialybe ir ne pagal specialybe dirbanciy tiriamyjy grupes (p > 0,05). O Stai analizuojant
socializacijos organizacijoje skaliy jverciy skirtumus tarp privaciame ir vieSame sektoriuose
dirbanciy tiriamyjy nustatéme, jog Mokymosi, Supratimo, Bendradarbiy palaikymo ir Ateities
perspektyvos skaliy jverCiy vidurkiai statistiSkai reikSmingai aukStesni privaciame nei vieSame
sektoriuje dirbanéiy respondenty tarpe (p < 0,05). Taip pat lyginti ir socializacijos organizacijoje
skaliy jver¢iy rodikliai tarp skirtingg laiko tarpa dirbanciy respondenty grupiy. Tam naudota
vienfaktoriné dispersiné analizé (ANOVA), rezultatai pateikiami 3 priede esancioje 3 lenteléje.
Galime matyti, jog tarp iki 1 mén., I —2 mén. ir 2 — 3 mén. dirbanciy tiriamyjy grupiy socializacijos

organizacijoje skaliy jver¢iy vidurkiai statistiskai reik§mingai nesiskiria (p > 0,05).
3.4. Naujy darbuotojy psichologinés gerovés raiska

Taip pat jvertinome psichologinés gerovés bei ja sudaranciy konstrukty lygi, nustatéme
sociodemografiniy veiksniy ypatumus. Remiantis autoriais, vertinant psichologinés gerovés lygi,
patartina Pasitenkinimo gyvenimu bei Teigiamos ir Neigiamos patirties skaliy jver¢ius interpretuoti
atskirai.

Pirmiausia susumavome Pasitenkinimo gyvenimu bei Teigiamos ir Neigiamos patirties
metodikg sudaranciy Teigiamo ir Neigiamo emocingumo skaliy balus. Taip pat apskai¢iavome
Emocijy balanso skalés jvercius, rodancius bendrg teigiamy ir neigiamy emocijy santyki. Paaiskéjo,
jog Pasitenkinimo gyvenimu skalés jverc¢iy vidutinés reikSmeés yra aukstos (M = 25,68, SD = 4,89), 0
surinkty tasky suma svyruoja nuo 10 iki 35, 1§ maksimaliai galimy 35 tasky. Primename, jog remiantis
Diener (2006), jver¢iy suma, patenkanti j 25 — 29 baly intervalg, laikoma aukstu pasitenkinimo
gyvenimu rodikliu. Taigi galime teigti, apie Sio tyrimo dalyviy stipriai patiriamg pasitenkinimo
gyvenimu lygj. [vertinus Teigiamos ir Neigiamos patirties metodikos rodiklius paaiskéjo, jog
Teigiamo emocingumo skalés vidurkis yra arti 30 baly maksimalios reikSmés (M = 23,86, SD = 3,79),
skal¢je surinkty taSky suma svyruoja nuo 14 iki 30. Taigi galime teigti, jog Siame tyrime dalyvavusiy
respondenty teigiamy emocijy patyrimas yra aukstas. Neigiamo emocingumo skalés jverciai atskleide
zemiau vidurkio esancias vidutines reikSmes (M = 10,97, SD = 3,74), skaléje baly suma i$sidésto nuo
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6 iki 23 1§ maksimaliai galimy 30. Remiantis tuo, galime spresti apie tirlamyjy zema neigiamy
emocijy patyrimg. Ivertinus Emocijy balanso skalés jver¢ius gavome teigiamg ir pakankamai auksta
jver¢iy viduting reikSm¢ (M = 12,88, SD = 6,83). Taip pat nustatéme, jog jverciy suminiai balai
svyruoja nuo 6 iki 23. Atsizvelgiant j tai, jog Sios skalés taSkai gali i§sidéstyti nuo -24 iki 24, galime
teigti, jog Sio tyrimo respondentai patiria daugiau teigiamy ir maziau neigiamy emocijy. Kadangi
nustatéme auksta respondenty pasitenkinimo gyvenimu ir patiriamy teigiamy emocijy bei zZema
neigiamy emocijy patyrimg, galime teigti apie tyrimo dalyviy auksta psichologinés gerovés lygi
(Diener, 2012).

Tolesnéje analizéje siekta istirti psichologinés gerovés ir sociodemografiniy veiksniy
ypatumus. Pirmiausia Chi kvadratu palyginome vyresniy (n = 58, vir§ 29 mety) ir jaunesniy (n = 54,
iki 29 mety) tiriamyjy psichologinés gerovés jverciy daznius. Nustatéme, jog vyresniy ir jaunesniy
tiriamyjy psichologiné gerové statistiskai reikSmingai nesiskiria (y? = 1,15, df = 1, p = 0,283).
Palyginus motery ir vyry psichologinés geroveés jverciy daznius matyti, jog statistiSkai reikSmingy
skirtumy taip pat néra (y? = 0,20, df = 1, p = 0,652). Chi kvadratu nustatéme, jog Siame tyrime néra
statistiSkai reikSmingy psichologinés gerovés skirtumy ir tarp pagal specialybe ir ne pagal specialybe
dirbanéiy tiriamyjy (y? = 3,77, df = 1, p = 0,052). Analizuojant skirtinguose organizacijos veiklos
sektoriuose dirbanciy tiriamyjy grupes gavome, jog dirbanciy privac¢iame sektoriuje ir dirbanciy
vieSame sektoriuje tiriamyjy psichologinés geroveés jverciy dazniai statistiSkai reikSmingai nesiskiria
((?=2,49,df =1, p=0,115). Tyréme ir tai ar egzistuoja psichologinés gerovés skirtumai tarp skirtingg
trukme dirbanciy respondenty. Chi kvadrato testo rodikliai parode, jog tarp 1 mén., 1 —2 mén. ir 2 —
3 mén. dirbanciy tiriamyjy egzistuoja statistiSkai reik§mingi psichologinés gerovés skirtumai (y? =
9,30, df = 2, p = 0,010). Palyginus grupes tarpusavyje nustatyta, jog statistiskai reikSmingai daugiau
asmeny, turin¢iy psichologing gerove, yra dirbanciy iki 1 mén. nei 1 —2 mén. (y*=4,69,df=1,p =
0,030) bei iki 1 mén. nei 2 — 3 mén. (y?= 8,74, df = 1, p = 0,003) tarpe.

Taip pat Pearson koreliacijos koeficientu analizavome tiriamyjy amziaus ir psichologing gerove
sudaranciy skaliy jverciy rySius. 3 priede, 1 lenteléje matyti, jog tarp amziaus ir Emocijy balanso (p
= 0,518), amziaus ir Teigiamo emocingumo (p = 0,248), amziaus ir Neigiamo emocingumo (p =
0,990) bei amziaus ir Pasitenkinimo gyvenimu (p = 0,667) skaliy jverciy statistiskai reikSmingo rysio
néra (p > 0,05). Student t-testu jvertinome ar egzistuoja Siy skaliy jverciy vidurkiy skirtumai
analizuojant lyties, darbo pagal specialybe ir ne pagal specialybe bei sektoriaus kriterijus. 3 priede 2
lenteléje matyti, jog motery ir vyry bei pagal specialybg ir ne pagal specialybe dirbanciy tiriamyjy
Teigiamo, Neigiamo emocingumo bei Emocijy balanso skaliy jver¢iy vidurkiai statistiskai
reikSmingai nesiskiria (p > 0,05). Taciau, analizuojant Pasitenkinimo gyvenimu skalés rodiklius
nustatyta, jog motery bei dirbanéiy pagal specialybe tiriamyjy pasitenkinimo gyvenimu lygis
aukstesnis lyginant su vyry ir dirban¢iy ne pagal specialybe tiriamyjy grupémis (p < 0,05). IS 3 priede
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esancios 2 lentelés duomeny matyti ir tai, jog privaciame sektoriuje dirbanciy tiriamyjy Teigiamo
emocingumo bei Emocijy balanso skaliy jverciy vidurkiai statistiSkai reikSmingai auksStesni nei
dirbanc¢iy vieSsame sektoriuje respondenty (p < 0,01). Taciau lyginant Neigiamo emocingumo ir
Pasitenkinimo gyvenimu skaliy jverciy vidurkius tarp privaiame ir vieSame sektoriuose dirbanciy
tirlamyjy grupiy, statistiskai reik§mingy skirtumy neaptikta (p > 0,05). Taip pat palyginome ir skaliy
iverciy rodiklius tarp skirtingg laiko tarpa dirbanc¢iy respondenty grupiy, tam naudota vienfaktoriné
dispersin¢ analiz¢ (ANOVA). 3 priede esancioje 3 lenteléje matyti, jog tarp iki 1 mén., 1 —2 mén., 2
— 3 mén. dirban¢iy tiriamyjy grupiy statistiSkai reik§mingy Teigiamo ir Neigiamo emocingumo,

Emocijy balanso ir Pasitenkinimo gyvenimu skaliy jver¢iy skirtumy néra (p > 0,05).
3.5. Psichologinio kapitalo ir vadovo-pavaldinio santykiy kokybés rysiy analizé

Antru tyrimo uzdaviniu siekiama jvertinti analizuojamy konstrukty rysius, taigi Sioje dalyje
nustatysime psichologinio kapitalo bei ji sudaranciy skaliy ry§; su VPSK. Pirmiausia jvertinami
bendro psichologinio kapitalo bei jj sudaranciy veiksniy rysiai su VPSK rodikliy. Tuomet tikrinama
ar pagal psichologinj kapitalg bei jj sudarancius veiksnius galima prognozuoti tiriamyjy VPSK lygj.

I$ 5 lenteléje pateikty Pearsono koreliacijos koeficienty matyti, jog bendro psichologinio
kapitalo bei Psichologinio kapitalo klausimyng sudaranciy skaliy jverciai teigiamai koreliuoja su
VPSK skalés jverciu. Stipriausia priklausomybé nustatyta tarp VPSK ir Vilties skalés rodikliy, galime
matyti vidutinio stiprumo koreliacijg. Silpnas rySys nustatytas tarp VPSK ir bendro psichologinio
kapitalo jvercio bei Saviveiksmingumo ir Atsparumo skaliy rodikliy. Labai silpng koreliacija gavome

tarp VPSK ir Optimizmo skalés jverciy.

5 lentelé. VPSK ir psichologinio kapitalo skaliy koreliacijos koeficientai

Skalés  Psichologinis kapitalas ~ Saviveiksmingumas  Viltis  Atsparumas  Optimizmas

VPSK 0,44 0,43 0,52 0,32 0,22
Pastaba. “ p < 0,001.

Kadangi siekiama nustatyti ar psichologinio kapitalo bei jj sudaranciy veiksniy lygis leidZia
prognozuoti VPSK lygj, pritaikomas tiesinés regresijos modelis, kuriame VPSK yra priklausomas
kintamasis, o psichologinis kapitalas bei ji sudarantys veiksniai — nepriklausomi kintamieji. 6
lenteléje galime matyti, jog psichologinis kapitalas ir j; sudarantys veiksniai stipriai koreliuoja
tarpusavyje, kas leidzia manyti, jog jy tarpusavio priklausomybé gali iSkraipyti nepriklausomy
kintamyjy svarbg priklausomam kintamajam. Taigi, kad iSvengtume multikolinearumo problemos,
sudaromi du atskiri tiesinés regresijos modeliai — psichologinio kapitalo ir VPSK bei psichologinj

kapitalg sudaranciy veiksniy ir VPSK.
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6 lentelé. Psichologinio kapitalo skaliy koreliacijos

Skalés PSLZZ?,:ZP; snis Saviveiksmingumas  Viltis  Atsparumas
Saviveiksmingumas 0,84 _

Viltis 0,90 0,75 -

Atsparumas 0,85 0,63 0,677 -
Optimizmas 0,777 0,44 0,617  0,54™

Pastaba. “* p < 0,001.

Pagal 7 lenteléje pateiktus duomenis galime matyti, jog psichologinio kapitalo ir VPSK tiesinés
regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas, tarp psichologinio kapitalo ir VPSK skalés jverciy
egzistuoja statistiSkai reikSmingas prognostinis rySys, o determinacijos koeficiento reikSmé yra
artima 0,20. Nors Shapiro-Wilk kriterijus atskleidé, jog standartizuotyjy liekamyjy paklaidy
i$sidéstymas netenkina normalumo prielaidos (p < 0,01), taciau iSanalizavus modelio standartizuotyjy
liekamyjy paklaidy iSsidéstymo grafikus pastebéta, jog duomenys tenkina normalumo salyga.
Remiantis tuo galime patvirtinti psichologinio kapitalo svarbg VPSK.

Tolesni 7 lenteléje pateikti duomenys leidzia spresti apie psichologini kapitalg sudaranciy
veiksniy ir VPSK tiesinés regresijos modelio tinkamumg — modelis yra statistiSkai reikSmingas,
tinkamas yra ir modelio determinacijos koeficientas (R? > 0,20). Istyrus dispersijos mazéjimo
daugiklius nustatéme, jog tarp regresoriy multikolinearumo problemos néra (VIF < 4). Tarp pateikty

duomeny matyti vilties konstrukto ir VPSK skalés statistiskai reik§mingas prognostinis rysys.

7 lentelé. VPSK prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji VPSK

Beta (p) p F p R?
Psichologinis kapitalas 0,44 <0,001 26,54 <0,001 0,19
Saviveiksmingumas 0,10 0,460 10,96 <0,001 0,29
Viltis 0,57 <0,001
Atsparumas -0,05 0,678
Optimizmas -0,14 0,183

Pastabos. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazymeéti paryskintu Sriftu.
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Apibendrinus galima teigti, jog psichologinis kapitalas bei jj sudarantys veiksniai statistiSkai
reikSmingai susij¢ su VPSK lygiu, stipriausias — vidutinio stiprumo rySys — rastas su vilties
konstruktu. Paaiskéjo, jog psichologinis kapitalas ir vilties veiksnys gali bati laikomi statistiskai

reik§mingais VPSK prognostiniais veiksniais (p < 0,001).
3.6. Psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje rySiy analizé

Antruoju tyrimo uzdaviniu taip pat sickiama nustatyti psichologinio kapitalo bei socializacijos
organizacijoje rysius, | analiz¢ jtraukiant tiek bendrus $iy kintamyjy jvercius, tiek juos sudarancias
skales. Pearson koreliacijos koeficientu nustatéme psichologinio kapitalo, saviveiksmingumo, vilties,
atsparumo ir optimizmo rysius su socializacijos organizacijoje, mokymosi, supratimo, bendradarbiy
palaikymo ir ateities perspektyvos dimensijy rodikliais. 8 lentel¢je pateikti tiesinés koreliacijos
koeficiento rodikliai leidzia spresti, jog bendro psichologinio kapitalo bei ji sudaranc¢iy veiksniy
jverciai teigiamai koreliuoja tiek su bendru socializacijos organizacijoje jverciu, tiek su atskiry
socializacijg organizacijoje apimanciy veiksniy rodikliais. Stipriausias rySys nustatytas tarp vilties ir
socializacijos organizacijoje jver¢iy (r = 0,49, p < 0,001), bet vis tiek koreliacija laikytina santykinai
silpna. Galime pastebéti, jog silpniausiai su socializacija organizacijoje bei jos dimensijy jverciais
koreliuoja saviveiksmingumo ir atsparumo veiksniy rodikliai, kuomet stipriausi rysiai rasti su bendro

psichologinio kapitalo bei vilties konstrukto jverciais.

8 lentele. Socializacijos organizacijoje ir psichologinio kapitalo skaliy koreliacijos koeficientai

Skalés Psmhqlogmls Saviveiksmingumas  Viltis  Atsparumas Optimizmas
kapitalas

Socializacija 0,40 0,27 049" 024" 0,38™

organizacijoje

Mokymasis 0,32 0,18" 0,36 0,18" 0,35

Supratimas 0,36 0,317 0,44™ 0,20" 0,27

Bendradarbiy 0,36™ 0,25™ 046™ 019" 0,34™

palaikymas

Ateities 0,33 0,17" 042 023" 0,32"

perspektyva

Pastaba. " p < 0,05; “ p <0,01; ™ p < 0,001.

Kadangi siekiama jvertinti ar psichologinio kapitalo bei jj sudaranciy veiksniy lygis leidZia
prognozuoti bendrg socializacijos organizacijoje bei ja sudaranciy kintamyjy lygj, toliau taikoma
tiesiné regresija atskirai tiriant prognostinius rySius tarp: psichologinio kapitalo ir socializacijos

organizacijoje; psichologinio kapitalo veiksniy ir socializacijos organizacijoje dimensijy, kiekvieng
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18 jy analizuojant atskirai. IS 9 lenteléje pateikty duomeny galima spresti, jog psichologinio kapitalo
ir socializacijos organizacijoje tiesinés regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas, taciau
determinacijos koeficientas yra nutolgs nuo 0,20. Vis tik, atlikus detalesn¢ $iy kintamyjy siejanciy
ry$iy analize nustatéme, jog geriau sgveika paaiskina ne tiesinis, o kubinis rySys (F = 9,07, p < 0,001,
R? = 0,20). I3analizavus modelio standartizuotyjy liekamyjy paklaidy i§sidéstymo grafikus pastebéta,
jog duomenys, nors netobulai, tafiau tenkina normalumo salyga. Taigi galime patvirtinti
psichologinio kapitalo svarba socializacijai organizacijoje. 9 lenteléje taip pat pateikiami ir
psichologinj kapitalg sudaranciy veiksniy bei socializacijos organizacijoje tiesinés regresijos modelio
duomenys. Galime matyti, jog modelis yra statistiSkai reikSmingas, tinkamas yra ir modelio
determinacijos koeficientas (R?> 0,20). Istyrus dispersijos mazéjimo daugiklius nustatéme, jog tarp
regresoriy multikolinearumo problemos néra (VIF < 4). Siame modelyje matyti vilties konstrukto ir
socializacijos organizacijoje statistiSkai reikSmingas prognostinis rySys. ISanalizavus $iy kintamyjy
tiesinés regresijos modelio standartizuotyjy liekamyjy paklaidy iSsidéstymo grafikus pastebéta, jog
duomenys tenkina normalumo salyga. Taigi galime teigti, jog vilties Kriterijus yra svarbiausias

psichologinio kapitalo veiksnys prognozuojant socializacijg organizacijoje ( p < 0,001).

9 lentelé. Socializacijos organizacijoje prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Socializacija organizacijoje

Beta (p) p F p R?
Psichologinis kapitalas 0,40 <0,001 21,49 <0,001 0,16
Saviveiksmingumas -0,18 0,156 10,83 <0,001 0,29
Viltis 0,65 <0,001
Atsparumas -0,17 0,154
Optimizmas 0,16 0,144

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

Nustatéme ir psichologinio kapitalo bei jj sudaranciy saviveiksmingumo, vilties, atsparumo ir
optimizmo veiksniy svarba kiekvienai i$ socializacijos organizacijoje dimensijy. 10 lenteléje matyti,
jog gauti statistiSkai reikSmingi psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje dimensijy
prognostiniai rysiai (p < 0,001), vis tik, determinacijos koeficientai yra ganétinai nutole nuo reikiamos
reikimés (R? > 0,20), todél modeliai néra tinkami analizei. Toliau atlikta kiekvieno psichologinj
kapitalg sudarancio veiksnio ir kiekvienos socializacijos organizacijoje dimensijos regresiné analize,
po kurios tik statisti$kai reik§mingi regresoriai déti j lygtj. 10 lenteléje galime matyti tinkamus (R? >
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0,20), statistiSkai reikSmingus psichologinio kapitalo veiksniy ir kiekvienos socializacijg

organizacijoje sudarancios dimensijos prognostiniy rySiy modelius. Matyti, jog vilties kintamasis

statistiSkai reik§mingai prognozuoja visas socializacijos organizacijoje dimensijas (p < 0,01).

10 lentelé. Socializacijos organizacijoje dimensijy prognostiniai veiksniai

Priklausomi kintamieji

Nepriklausomi kintamieji Mokymasis

Beta () p F p R?
Psichologinis kapitalas 0,32 <0,001 12,41 <0,001 0,10
Viltis 0,24 0,030 10,13  <0,001 0,16
Optimizmas 0,20 0,078

Supratimas

Psichologinis kapitalas 0,36 <0,001 16,38 <0,001 0,13
Saviveiksmingumas 0,00 0,981 7,11 <0,001 0,21
Viltis 0,53 0,001
Atsparumas -0,19 0,134
Optimizmas 0,05 0,661

Bendradarbiy palaikymas
Psichologinis kapitalas 0,36 <0,001 16,65 <0,001 0,13
Viltis 0,57 <0,001 11,23 <0,001 0,24
Optimizmas 0,09 0,401
Saviveiksmingumas -0,22 0,083

Ateities perspektyva
Psichologinis kapitalas 0,33 <0,001 13,68 <0,001 0,11
Viltis 0,43 0,001 8,40 <0,001 0,19
Optimizmas 0,13 0,241
Atsparumas -0,13 0,274

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu $riftu.
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Apibendrinus galima teigti, jog psichologinis kapitalas bei jj sudarantys veiksniai statistiSkai
reikSmingai susij¢ su socializacijos organizacijoje bei jos dimensijy rodikliais. Nustatéme, jog viltis

yra svarbiausias veiksnys prognozuojant socializacija organizacijoje bei jos dimensijas.
3.7. Psichologinio kapitalo ir psichologinés gerovés rysiy analize

Sioje rezultaty analizés dalyje pirmiausia vertinami psichologinio kapitalo ir jj sudaranéiy
veiksniy rysiai su psichologing gerove sudaranéiais kintamaisiais — patiriamy teigiamy ir neigiamy
emocijy balansu ir pasitenkinimu gyvenimu. Tuomet tiriama ar pagal bendra psichologinj kapitala
bei jj sudarancius veiksnius galima prognozuoti psichologine gerove.

Pearsono koreliacijos koeficientu nustatéme psichologinio kapitalo, saviveiksmingumo, vilties,
atsparumo ir optimizmo jverciy rySius su psichologing gerove sudaranc¢iomis skalémis. Pagal 11
lenteléje gautus duomenis galime matyti, jog Psichologinio kapitalo ir Vilties skalés jverciai
vidutiniskai koreliuoja su Emocijy balanso skalés jverciais. Silpnas rySys rastas tarp Emocijy balanso
ir Saviveiksmingumo, Atsparumo bei Optimizmo skaliy jverciy, taip pat tarp Pasitenkinimo
gyvenimu ir psichologinio kapitalo, Vilties, Atsparumo ir Optimizmo rodikliy. Tarp Pasitenkinimo
gyvenimu ir Saviveiksmingumo skaliy nustatytas labai silpnas koreliacijos koeficientas. Visi

nustatyti rySiai yra statistiskai reik§mingi (p < 0,01).

11 lentelé. Emocijy balanso, pasitenkinimo gyvenimu ir psichologinio kapitalo skaliy Koreliacijos
koeficientai

Skalés PS'ChQIOg'mS Saviveiksmingumas Viltis Atsparumas Optimizmas
kapitalas
Emocijy balansas 0,50™" 0,38 0,56™" 0,31 0,45™"
PaSItenklnlmaS 0143*** 0’28** 0’41*** 0’31*** 0’43***
gyvenimu
Pastaba. “* p <0,01; ™ p < 0,001.

Kad jvertintume psichologinio kapitalo ir jj sudaranc¢iy veiksniy svarbg psichologinei gerovei,
atlikome dvinare logistine regresine analiz¢ (Forward Wald). Psichologinio kapitalo ir jj sudaranciy
konstrukty svarba tirta atskirai, dél multikolinearumo problemos. Kadangi tarp visy skaliy jver¢iy
rasta koreliacija, analiz¢ taikéme visiems kintamiesiems. Pirmiausia tyréme psichologinio kapitalo
svarbg psichologinei gerovei, o tuomet psichologinj kapitalg sudaranc¢iy veiksniy prognosting verte
psichologinei gerovei. 12 lenteléje galime matyti rezultatus, rodancius psichologinés gerovés rodiklio
priklausomybe nuo psichologinio kapitalo bei ji sudaranciy veiksniy. Galime matyti, jog pritaikytas
dvinarés logistinés regresijos modelis netobulai, taciau gali bati laikomas tinkamu duomenims:

tikétinumy santykio kriterijaus reikSmé yra tinkama (p < 0,001), Hosmerio — LemeSou kriterijaus
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statistikos reik§mé yra tinkama (modelis gerai tinka duomenims, kai p > 0,05, pagal Cekanaviiy ir
Murauska (2014)), nors matyti, jog Nagelkerkés determinacijos koeficientas neatitinka reikiamos
reik§més (R? < 0,20), $io koeficiento vaidmuo néra toks svarbus, kaip tiesinéje regresijoje. Remiantis
Cekanavi¢iumi ir Murausku (2014), jeigu R? > 0,15, o visos kitos reikimés rodo tikima — modelis gali
biti laikomas tinkamu. Teisingai klasifikuojama 87,1 % respondenty neturin€iy psichologinés
geroves ir 38,1 % turinCiy psichologine gerove, bendras teisingy klasifikavimy procentas — 68,8 %.
Voldo kriterijus rodo, jog psichologinio kapitalo regresorius yra statistiSskai reikSmingas (p < 0,001).
Analizuojant psichologinio kapitalo veiksniy ir psichologinés gerovés modelj, 12 lenteléje galime
pastebéti, jog pagal Voldo Kriterijy nei vienas i§ psichologinj kapitalg sudaran¢iy veiksniy néra

psichologinés gerovés regresorius (p > 0,05).

12 lentelé. Psichologinés gerovés prognostiniai veiksniai

Nepriklausomi Priklausomas kintamasis

Kintamieji Psichologiné gerové
Modelio y? Hosmerio ir
tvftl.altqk B(;Ba o suderinamumo  7emesou Nagell;erke
statistika nes
kriterijus kriterijus R
. .. 2 = 14,89 2 = 11,65
Psichologinis 1239 083 <0001 * * 0,17
kapitalas p < 0,001 p=0,167
Saviveiksmingumas 0,01 -0,03 0,917
Viltis 187 052 0172  ,2-1585 42 =106l
0,18
Atsparumas 064 024 0425 p=0,003 p=0,225

Optimizmas 0,90 0,26 0,342

Pastaba. Statistiskai reikSmingi rezultatai pazyméti parySkintu Sriftu.

Siekiant nustatyti ar psichologinis kapitalas bei jj sudarantys veiksniai leidZia prognozuoti
kiekvieng psichologing gerove sudarantj veiksnj, pritaikomi tiesinés regresijos modeliai. Pirmiausia
pritaikéme modelj, kuriame emocijy balansas yra priklausomas kintamasis, o psichologinis kapitalas
— nepriklausomas. Tokia pati analizé atlikta ir su psichologinj kapitalg sudaranciais veiksniais. I§ 13
lentel¢je pateikty duomeny matyti, jog psichologinis kapitalas ir viltis statistiSkai reikSmingai
prognozuoja emocijy balanso dimensija (p < 0,001), $iy kintamyjy modeliai yra tinkami (R? > 0,20).
IStyrus dispersijos maz¢jimo daugiklius nustatéme, jog tarp psichologinio kapitalo regresoriy
multikolinearumo problemos néra (VIF < 4), o standartizuotyjy lieckamyjy paklaidy iSsidéstymo

grafikuose pastebéta, jog duomenys, nors netobulai, taciau tenkina normalumo salyga.
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13 lentelé. Teigiamo ir Neigiamo patyrimo skalés prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Emocijy balansas

Beta () p F p R?
Psichologinis kapitalas 0,50 <0,001 36,94 <0,001 0,25
Saviveiksmingumas -0,05 0,718 14,03 <0,001 0,34
Viltis 0,57 <0,001
Atsparumas -0,15 0,178
Optimizmas 0,20 0,052

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu Sriftu.

Taikéme tiesing regresing analize, siekiant nustatyti psichologinio kapitalo bei jo veiksniy
svarbg pasitenkinimui gyvenimu. 14 lentel¢je pateikti duomenys rodo pasitenkinimo gyvenimu
jverciy priklausomybe nuo psichologinio kapitalo bei jj sudaranéiy veiksniy. Galime matyti, jog
psichologinio kapitalo bei pasitenkinimo gyvenimu regresijos modelis yra statisti§kai reik§mingas,
taCiau determinacijos koeficientas yra Siek tiek nutolgs nuo 0,20. Atlikus detalesne Siy kintamyjy
siejan¢iy rysiy analiz¢ nustatéme, jog geriau saveika paaiskina ne tiesinis, o kubinis rysys (F = 10,75,
p < 0,001, R?=0,23). Taigi galime patvirtinti psichologinio kapitalo prognosting verte pasitenkinimui
gyvenimu. 14 lentelé¢je matyti ir tai, jog tarp psichologinio kapitalo kintamyjy optimizmas yra

statistiskai reikSmingas prognostinis pasitenkinimo gyvenimu veiksnys (p < 0,01).

14 lentelé. Pasitenkinimo gyvenimu prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi kintamieji Pasitenkinimas gyvenimu

Beta (p) p F p R?
Psichologinis kapitalas 0,43 <0,001 24,29 <0,001 0,18
Saviveiksmingumas -0,06 0,665 7,71 <0,001 0,23
Viltis 0,27 0,073
Atsparumas 0,01 0,960
Optimizmas 0,29 0,010

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu $riftu.
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Apibendrinus galima teigti, jog psichologinis kapitalas bei jj sudarantys kintamieji statistiSkai
reikSmingai koreliuoja su psichologiné gerove bei ja sudaranc¢iomis emocijy balanso ir pasitenkinimo
gyvenimu dimensijomis. Nustatyta prognostiné psichologinio kapitalo svarba psichologinei gerovei,
emocijy balanso ir pasitenkinimo gyvenimu veiksniams. Galiausiai psichologinio kapitalo veiksniy

analiz¢je atskleista vilties svarba emocijy balansui bei optimizmo svarba pasitenkinimui gyvenimu.

3.8. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés rysiai su socializacija organizacijoje ir psichologine

gerove

TreCiu ir ketvirtu Sio tyrimo uzdaviniu siekiama jvertinti VPSK vaidmenj psichologinio
kapitalo ir socializacijos organizacijoje bei psichologinio kapitalo ir psichologinés gerovés rySiams.
Siekiant jgyvendinti Siuos uzdavinius pirmiausia analizavome VPSK rySius su socializacija
organizacijoje ir psichologine gerove.

Pearsono tiesinés koreliacijos koeficientu nustatéme VPSK ir socializacijos organizacijoje
sgsajas. Gauti rezultatai atskleideé, jog tarp Siy konstrukty egzistuoja silpnas, taciau statistiSkai
reikSmingas rySys (r = 0,44; p < 0,01). Siekiant nustatyti VPSK svarbg socializacijai organizacijoje,
taikéme tiesing regresing analize, kurioje VPSK yra nepriklausomas, o socializacija organizacijoje —
priklausomas kintamasis. Gavome, jog modelis yra statistiSkai reik§mingas, o determinacijos
koeficiento reikmé artima 0,20 (F = 26,54, p < 0,001, R? = 0,19, p = 0,44, p < 0,001). Atlikus
detalesng VPSK ir socializacijg organizacijoje siejanciy rySiy analize nustatéme, jog Siek tiek geriau
$iy kintamyjy saveika paaiskinama kvadratiniu (F = 14,62, p < 0,001, R?=0,21) ir kubiniu (F = 14,91,
p < 0,001, R?=0,22) rysiais. Taigi galime patvirtinti VPSK svarba socializacijai organizacijoje.

Kadangi buvo rasta, jog socializacijos organizacijoje rodikliai yra statistiSkai reikSmingai
aukStesni privataus nei vieSo sektoriaus tiriamyjy tarpe, nutaréme pasiziliréti ar skirtinguose
sektoriuose egzistuoja VPSK ir bendro socializacijos balo rySio skirtumai. Pritaikius Pearsono
koreliacijos koeficienta nustatéme statistiSkai reikSmingus rySius: vidutinio stiprumo VPSK ir
socializacijos organizacijoje ry$j tarp privataus sektoriaus darbuotojy (r = 0,55, p <0,001) ir silpng
Siy kintamyjy rysj vieSojo sektoriaus darbuotojy tarpe (r = 0,38, p = 0,007). Siekiant patikrinti ar
koreliacijy koeficientai statistiSkai reik8mingai skiriasi, pritaikéme Fisher testo transformacija.
Nustatéme, jog VPSK ir socializacijos organizacijoje rySiai tarp privataus ir vieSo sektoriaus
darbuotojy statistiskai reikSmingai nesiskiria (Z = 1,13, p = 0,129). Atlikus tiesing¢ regresing analize,
tiriant kiekvieno sektoriaus tiriamyjy rezultatus atskirai, gavome, jog VPSK yra prognostinis
socializacijos veiksnys privagiame sektoriuje (F = 23,51, p < 0,001, R?= 0,28, = 0,52, p < 0,001),
taCiau taikant analize su vieSame sektoriuje dirbanciy tiriamyjy duomenimis, paaiskéjo, jog
determinacijos koeficientas yra per mazas, jog modelis biity tinkamas (R?< 0,20) (F = 7,85, p = 0,007,
R?=0,15, #=0,38, p < 0,01).

59



Siekiant jvertinti VPSK svarbg psichologinei gerovei, taikéme dvinare logisting regresing
analize (Forward Wald). Nustatéme, jog modelis gali buti laikomas tinkamu duomenims: tikétinumy
santykio kriterijaus reikimé yra tinkama (y?> = 15,46, p < 0,001), Hosmerio — LemeSou kriterijaus
statistikos reik§mé yra tinkama (y* = 7,13, p = 0,415), Nagelkerkés determinacijos koeficientas néra
labai nutoles nuo 0,20 (R? = 0,18). Teisingai klasifikuojama 82,9 % respondenty neturinéiy
psichologinés gerovés ir 40,5 % turinciy psichologing gerove, bendras teisingy klasifikavimy
procentas — 67,0 %. Voldo kriterijus rodo, jog VPSK regresorius yra statistiSkai reik§mingas (f =

0,89, p <0,001), taigi galime teigti, jog VPSK yra prognostinis psichologinés gerovés veiksnys.

3.9. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rysiui tarp psichologinio kapitalo ir

socializacijos organizacijoje

Nustatéme, jog psichologinis kapitalas ir VPSK yra reikSmingi socializacijos organizacijoje
prognostiniai veiksniai, vis délto, regresijos modeliai apibiidina bendra kintamyjy prognostiskuma,
taiau neapibiidina moderaciniy ar mediaciniy rySiy. Be tiesioginio $iy kintamyjy rySio su
socializacija organizacijoje yra pagrindo manyti, jog VPSK gali psichologinj kapitala ir socializacija
organizacijoje sieti moderacine sgsaja. Taigi $ig rezultaty analizés dalj skyréme jvertinti psichologinio
kapitalo ir VPSK saveika prognozuojant socializacijg organizacijoje.

Sioje analizéje nepriklausomas kintamasis — psichologinis kapitalas, priklausomas —
socializacija organizacijoje, moderatoriumi pasirinktas VPSK veiksnys, siekiant pasizitiréti, kaip
psichologinis kapitalas prognozuoja socializacija organizacijoje esant skirtingoms VPSK reikSméms.
Skai¢iavimams atlikti naudojome A. F. Hayes (2009) MODPROBE makrokomandg. Pirmiausia
analizé buvo atliekamas su visy tiriamyjy duomenimis, paskui paziiiré¢jome ar skiriasi rezultatai tiriant
privataus sektoriaus respondenty rezultatus. Analizés su visos imties duomenimis rezultatai
pateikiami 15 lenteléje, kurioje galime matyti ir psichologinio kapitalo (nepriklausomo kintamojo)
reik§minguma socializacijai organizacijoje (priklausomam kintamajam), kuomet VPSK yra zema

(1SD Zemiau vidurkio), vidutiné (vidurkis + 1SD) bei auksta (1SD virs vidurkio).

15 lentelé. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rysiui tarp psichologinio kapitalo ir
socializacijos organizacijoje (N = 112)

VPSK =+ 1SD vidurkis

Kintamieji

Beta (B) p t F (df) p R?
Interakcija 0,07 0,357 0,92
Psichologinis kapitalas 0,26 0,006 2,81 12,32(3) <0,001 0,25
VPSK 0,33 0,001 3,55
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VPSK 1SD Zemiau vidurkio

Interakcija 0,10 0,357 0,92
Psichologinis kapitalas 0,19 0,115 160 1232(3) <0,001 0,25
VPSK 0,33 0,001 3,55

VPSK 1SD virs$ vidurkio

Interakcija 0,10 0,357 0,92
Psichologinis kapitalas 0,33 0,007 2,78 12,32(3) <0,001 0,25
VPSK 0,33 0,001 3,55

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

IS 15 lentel¢je pateikty duomeny galime spresti, jog nors psichologinis kapitalas ir VPSK yra
prognostiniai socializacijos organizacijoje veiksniai, §iy kintamyjy saveika prognozuojant
socializacijg organizacijoje néra statistiskai reik§minga (p > 0,05). Kitaip tariant, bendroje tiriamyjy
imtyje VPSK statistiskai reikSmingai neveikia rySio tarp psichologinio kapitalo ir socializacijos
organizacijoje. 5 paveiksle pateikiama grafiné psichologinio kapitalo ir VPSK saveikos,
prognozuojant socializacijg organizacijoje, iSraiSka, kuomet VPSK yra Zema, vidutiné bei auksta.
Siame paveiksle matyti, jog tiesés yra beveik lygiagrecios, jy kryptis galima sakyti yra tokia pati prie
visy VPSK reikSmiy. I$ atstumy tarp tiesiy galime spesti, jog tiek esant aukstam, tiek vidutiniam ar
zemam VPSK lygiui, psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje rySys iSlieka pastovus.
Taigi galime teigti, jog VPSK siejasi su socializacija organizacijoje atskirai, tafiau nekeicia

psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje rysio.
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5 pav. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rySiui tarp psichologinio kapitalo ir
socializacijos organizacijoje (N = 112)
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Kadangi tiriant skirtingy sektoriy tiriamyjy rezultatus nustatéme, jog VPSK yra prognostinis
socializacijos veiksnys privaciame sektoriuje, nutaréme pakartoti analize tik su $ia tiriamyjy grupe.
Rezultatai, pateikti 16 lenteléje leidzia manyti, jog privaciojo sektoriaus tiriamyjy imtyje néra VPSK

poveikio rySiui tarp psichologinio kapitalo ir socializacijos (p > 0,05).

16 lentelé. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rysiui tarp psichologinio kapitalo ir

socializacijos organizacijoje (n = 64)

VPSK =+ 1SD vidurkis

Kintamieji
Beta (p) p t F (df) p R?

Interakcija 0,02 0,853 0,19

Psichologinis kapitalas 0,29 0,003 313 12,10(3) <0,001 0,38
VPSK 0,35 <0,001 3,77

VPSK 1SD Zemiau vidurkio

Interakcija 0,02 0,853 0,19

Psichologinis kapitalas 0,28 0,032 220 12,10(3) <0,001 0,38
VPSK 0,35 <0,001 3,84

VPSK 1SD virs§ vidurkio

Interakcija 0,02 0,853 0,19

Psichologinis kapitalas 0,31 0,020 239 12,10(3) <0,001 0,38
VPSK 0,35 <0,001 3,84

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

Rezultatai atsispindi ir grafiniame vaizde. Kaip matyti i§ 6 paveikslo, psichologinio kapitalo ir
socializacijos organizacijoje rySio kryptis nesikei¢ia, atsizvelgiant | vadovo-pavaldinio santykiy
kokybe — auksta, vidutinj ir zemg VPSK Zymincios linijos yra beveik lygiagrecios. Tiek esant Zemam
VPSK vertinimui, tiek auks§tam ar vidutiniam, psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje
rySys iSlieka pastovus (atstumai tarp tiesiy yra panaSus). Taigi ir tarp privataus sektoriaus tiriamyjy

VPSK vertinimas nekeicia psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje rysio.
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6 pav. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rySiui tarp psichologinio kapitalo ir

socializacijos organizacijoje (n = 64)

Taigi jvertinus psichologinio kapitalo ir VPSK moderacing sgveika prognozuojant socializacijg
organizacijoje paaiskéjo, jog bendroje tiriamyjy imtyje ir tarp privataus sektoriaus darbuotojy VPSK

neturi poveikio rysiui tarp psichologinio kapitalo ir socializacijos organizacijoje.

3.10. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rysiui tarp psichologinio kapitalo ir

psichologinés geroves

Ketvirtu tyrimo uzdaviniu siekiama jvertinti VPSK vaidmenj rySiui tarp psichologinio kapitalo
ir psichologinés gervés. Galime svarstyti, jog be tiesioginio $iy kintamyjy rySio su psichologine
gerove, VPSK psichologinj kapitala ir psichologine gerove gali sieti moderacine sgsaja. Taigi Sig
rezultaty analizés dalj skyréme jvertinti psichologinio kapitalo ir VPSK saveika prognozuojant
psichologing gerove.

Sioje analizéje nepriklausomas kintamasis — psichologinis kapitalas, priklausomas —
psichologiné gerove, o moderatorius — VPSK. Siekiama jvertinti, kaip psichologinis kapitalas
prognozuoja psichologine gerove esant skirtingoms VPSK reik§méms. Skai¢iavimams atlikti taikyta
dvinare logistiné regresiné analizé (Forward Wald). Rezultatai pateikiami 17 lenteléje, kurioje galime
matyti psichologinio kapitalo (nepriklausomo kintamojo) reikSminguma psichologinei gerovei
(priklausomam kintamajam), kuomet VPSK yra zema (1SD Zemiau vidurkio), vidutiné (vidurkis +
1SD) bei auksta (1SD virs vidurkio).
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17 lentelé. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rysiui tarp psichologinio kapitalo ir

psichologinés gerovés (N = 112)

VPSK =+ 1SD vidurkis

. _— Modelio v¢  Hosmerio
Kintamie) Wald Beta suderinamL)J{mo ir Nagelkerke
statistika b) P L Lemesou R2
Interakcija 1,46 -0,37 0,228
2 — 2 —
: - . ¥~ =23,18 - =991
Psichologinis kapitalas 6,49 0,74 0,011 0,26
p <0,001 p=0,272
VPSK 6,56 0,77 0,010
VPSK 1SD zemiau vidurkio
Interakcija 1,46 -0,37 0,228
_ o ) ¥? = 23,18 ¥? =9,91
Psichologinis kapitalas 4,78 1,11 0,029 0,26
p <0,001 p=0,272
VPSK 6,56 0,77 0,010
VPSK 1SD virs vidurkio
Interakcija 1,46 -0,37 0,228
2 — 2 —
: - . ¥~ =23,18 x- =991
Psichologinis kapitalas 1,39 0,37 0,239 0,26
p <0,001 p=0,272
VPSK 6,56 0,77 0,010

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.

IS 17 lentel¢je pateikty duomeny galime spresti, jog nors psichologinis kapitalas ir VPSK yra

prognostiniai psichologinés geroveés veiksniai, Siy kintamyjy sgveika prognozuojant psichologine

gerove neéra statistiSkai reikSminga (p > 0,05). Rezultatus galime matyti ir grafiniame Siy kintamyjy

rySio apipavidalinime. Tiesés 7 paveiksle yra beveik lygiagrecios, jy kryptis mazai tesiskiria prie visy

VPSK reik§miy. Taigi esant skirtingoms VPSK reikSméms, psichologinio kapitalo ir psichologinés

geroveés rysys islieka pastovus.
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7 pav. Vadovo-pavaldinio santykiy kokybés vaidmuo rySiui tarp psichologinio kapitalo ir

psichologinés gerovés (N = 112)

Siekiant apibendrinti Siame tyrime tarp kintamyjy nustatytus prognostinius rySius, 8 ir 9

paveiksluose pateikiamos gauty rySiy schemos. 8 paveiksle galime matyti psichologinio kapitalo

prognostinius rySius su VPSK, socializacija organizacijoje ir psichologine gerove bei VPSK rysius

su socializacija organizacijoje ir psichologine gerove. 9 paveiksle pateikiami konstruktus sudaranciy

skaliy prognostiniai rySiai.

PK — psichologinis kapitalas, VPSK — vadovo-pavaldinio santykiy

kokybeé, SO — socializacija organizacijoje, PG — psichologiné gerové, SA — saviveiksmingumas, VI —

viltis, AT — atsparumas, OP — optimizmas, MO — mokymasis, SU — supratimas, BP — bendradarbiy

palaikymas, AP — ateities perspektyva, EB — emocijy balansas, PasG — pasitenkinimas gyvenimu.
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8 pav. Prognostiniai psichologinio kapitalo, vadovo-pavaldinio santykiy kokybés, socializacijos

organizacijoje ir psichologinés gerovés rysiai
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9 pav. Psichologinj kapitalg, vadovo-pavaldinio santykiy kokybe, socializacijg organizacijoje ir

psichologing gerove sudaranciy skaliy prognostiniai veiksniai

66



4. REZULTATU APTARIMAS

Organizacijoms suvokiant, jog darbuotojy zmogiskojo kapitalo panaudojimas yra pagrindiniu
konkurencinio pranasumo jgijimo aspektu, jmoniy ir tyréjy akcentu vis dazniau pasirenkamas j
individualiy istekliy valdyma koncentruotas pozitiris. Viena i§ personalo valdymo interesy sriciy,
sulaukianti didéjancio organizacijy ir tyréjy susidoméjimo, yra naujo darbuotojo pirming
organizaciné patirtis. Tai, kaip naujas darbuotojas iSmoksta atlikti savo darbg ir socializuojasi, turi
ilgalaikj poveikj tolimesnés darbinés veiklos sékmei, veikia darbuotojo gerove bei ketinimg palikti
organizacijg (Vandenberghe et al., 2010). Tradiciskai Siame procese démesys telkiamas j tai, kaip
organizacijos kontekstas formuoja naujo darbuotojo mokymasi (Sluss & Thompson, 2012), taciau
asmuo turi gebéti funkcionuoti organizacijose, susidurian¢iose su neuztikrintumu, i§stikiais ir daug
streso kelian¢ia konkurencine aplinka (Gruman & Saks, 2013). Tai leidzia spresti, jog norint tapti
efektyviu organizacijos nariu ir gerai jaustis darbinéje aplinkoje vien turimos informacijos nepakanka
ir skatina Klausti: ar naujo darbuotojo turimi individualas istekliai padeda jam socializuotis ir gerai
jaustis? Kas skiria darbuotojus, kuriems geriau sekasi prisitaikyti naujoje organizacinéje aplinkoje?
Sio tyrimo duomenys leidZia teigti, jog tam reikia ne tik gebéjimo kurti gera santykj su vadovu, bet
ir auksto psichologinio kapitalo — tikéti savo jégomis, jog uzduotis bus jgyvendinama sékmingai,
Zinoti, jog turima pakankamai varianty, kaip galima pasiekti tikslus ir atkakliai juos jgyvendinti,
dabarting ir ateities sekme.

Pirmuoju §io tyrimo uzdaviniu siekta jvertinti naujy darbuotojy psichologinio kapitalo, VPSK,
socializacijos organizacijoje ir psichologinés gerovés raiska bei nustatyti Siy konstrukty sgsajas su
sociodemografiniais veiksniais. Tiriant psichologinio kapitalo ypatumus nustatyta, jog Siame tyrime
dalyvaujantys nauji darbuotojai turi aukStus saviveiksmingumo, vilties, optimizmo ir atsparumo
lygius, salygojancius stipry psichologinj kapitalg. Taigi galime teigti, jog Sie asmenys turi
pasitikéjimo telkti reikalingas pastangas | proceso sékmeg ir keliancias i8Stk] uzduotis
(saviveiksmingumas), kuria teigiamas atribucijas apie dabarting ir ateities sékme (optimizmas), yra
atkaklas siekiant tiksly ir reikiamu momentu geba keisti jy jgyvendinimo budus (viltis) bei greitai
atsigauti ir pasiekti sékme susidiirus su problemoms ir nesékmémis (atsparumas) (Luthans et al.,
2007). Kaip nurodo Avey (2014), tiriant psichologinj kapitala demografiniy veiksniy kontekste,
pastaryjy jtaka yra maziau pastebima, kas patvirtinama ir $io tyrimo rezultatais. PaaiSkéjo, kad
psichologinis kapitalas néra susijes su tirilamyjy amziumi, nenustatéme ir §io kintamojo skirtumy
lyties, organizacijos veiklos sektoriy bei darbo pagal specialybe ir ne pagal specialybe kriterijy
atzvilgiu. Nepaisant kai kuriy mokslininky pozicijos apie psichologinio kapitalo, kaip socializacijos

patirties formuojamos biisenos paradigma (Gruman & Saks, 2013), reikSmingy skirtumy, tiriant
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skirtingg bandomagjj laikotarpj dirbanciy tiriamyjy grupes, neaptikome. Tai leidzia inicijuoti
tolimesnius longitudinius tyrimus, keliancius klausimus apie psichologinio kapitalo galimg pokyti
laike ir vystymo intervencijy efektyvuma.

Pirmuoju tyrimo uzdaviniu taip pat siekta jvertinti VPSK rodiklius ir remiantis tais paciais
kriterijais iSanalizuoti jy ypatumus. PaaiSkéjo, jog Sio tyrimo dalyviy santykio su vadovu kokybé
vertinama aukstai, i§ ko galime spresti apie vadovy kuriamus iSpléstinius santykius su savo
pavaldiniais, kuriuose vyrauja lojalumas, pagarba bei abipusis jsipareigojimas (Dansereau et al.,
1975; Winkler, 2010). Tiriant VPSK demografiniy veiksniy kontekste nenustatéme sgsajy su
tirlamyjy amziumi, skirtumy atsizvelgiant j lyties, darbo trukmés ir darbo pagal specialybe ir ne pagal
specialybe veiksnius. Nors remiantis Gkorezis ir Petridou (2012) galimi tam tikri santykio su vadovu
kokybés skirtumai skirtinguose organizacijos veiklos sektoriuose, Siame tyrime VPSK vieSojo ir
privaciojo sektoriaus darbuotojy tarpe nesiskiria.

Paaiskéjo, jog tyrimo dalyviai turi aukSta socializacijos organizacijoje ir ja sudaranciy
dimensijy raiska. Taigi remiantis Taormina (1997) koncepciniu modeliu, apklausty organizacijy
darbuotojai suvokia uzsitikrinantys darbui reikalingus jgiidzius, yra jgyja funkcinj organizacijos
supratimo lygj, sukiire palaikancig socialing sgveika su kolegomis, priém¢ organizacijos
nusistovejusius veikimo biidus, o savo karjeros galimybes organizacijoje vertina kaip palankias.
Gauti auksti tyrimo dalyviy mokymosi, supratimo, bendradarbiy palaikymo ir ateities perspektyvy
1SreikStumo lygiai leidZia spresti apie tiriamyjy jautimgsi tikraisiais organizacijos nariais bei
s¢kmingos naujy darbuotojy socializacijos pasekmes, tokias kaip pasitenkinimas darbu ar
Jsipareigojimas organizacijai (Taormina, 2004). Demografiniy veiksniy analizéje atskleidéme, jog
socializacija organizacijoje labai silpnai, tac¢iau yra neigiamai Susijusi su tiriamyjy amziumi,
vyresniems darbuotojams yra sunkiau prisitaikyti, patiriama sunkumy mokantis ir gaunant
bendradarbiy palaikyma. Apklaustose organizacijose vyrauja inovaciné kulttira, kurioje galime rasti
daug darbuotojams sitilomy naujy mokymy bei daZznai diegiamy pokyciy, kas gal¢jo prisidéti prie
vyresniy asmeny sunkumy jsisavinant informacijg. Taip pat didzioji dalis miasy apklausty
organizacijy nariy yra jaunesnés kartos atstovai, dél ko vyresniems asmenims gali buti sunkiau
uzmegzti ir palaikyti santykius. ISsiaiSkinome ir tai, jog tiek moterys, tiek vyrai vienodai aukstai
vertina savo socializacijos lygij, skirtumy néra ir priklausomai nuo to, ar darbuotojas dirba pagal
specialybe ar ne pagal specialybe, kas nesutampa su ankSCiau atliktais tyrimais, pagal kuriuos ne
pagal specialybe dirbanciy tiriamyjy socializacija pirmaisiais darbo ménesiais yra prastesné
(Zukauskaité, 2009). Galime svarstyti, jog apklaustose organizacijose pakankamai démesio skiriama
naujy darbuotojy apmokymams ir naujo darbinio vaidmens paruo$imui, d¢l ko ne pagal specialybe
dirbanc¢iy tiriamyjy zinios susilygina su ty, kurie atéjo | organizacijg su tam tikru iSankstinés
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laiko tarpa dirbanciy naujy darbuotojy grupes. Remiantis tuo, jog nauji darbuotojai atéj¢ j organizacijg
gali patirti ,,realybés Soka“, pasireiSkiantj turimy liikes¢iy apie organizacija neatitikimu (Taormina,
1997), galima buvo tikétis, jog maziau laiko dirbanciy darbuotojy socializacija bus prastesné. Vis
délto, pabréziama, jog socializacija organizacijoje nesibaigia su bandomuoju laiku, tai yra testinis
procesas, kurio jgyvendinimo lygis ir kiekis priklauso nuo individualaus darbuotojo (Taormina,
1997). Nustatéme, jog privaciame sektoriuje nauji darbuotojai ne tik geriau socializuojasi, bet ir
vertina mokymosi, supratimo, bendradarbiy palaikymo ir ateities perspektyvos lygius. Taigi galime
sutikti su Tabvuma ir kitais (2015), jog analizuojant naujo darbuotojo socializacijos procesg yra
svarbu atkreipti démesj ] skirtingy veiklos sektoriy ypatumus. Tokie duomenys gali biiti grindziami
tuo, jog privataus sektoriaus organizacijos dazniau veikia greitai besikeifiancioje ir labiau
konkurencingoje aplinkoje, kas lemia elgesio strategijas, skatinancias kiek galima grei¢iau pasiekti
naujy darbuotojy auksSta produktyvumg. Teigiama, jog privaciame sektoriuje taikoma platesné
zmogiskyjy istekliy valdymo jvairové (Veloso et al., 2015), kuomet viesojo sektoriaus organizacijose
susiduriama su biudzeto apribojimais, daznai trukdanciais pasiekti efektyviy naujy darbuotojy
socializavimo rezultaty (Moyson et al., 2017).

Nustatéme, jog S§io tyrimo respondentai pasizymi aukStu psichologinés gerovés lygiu — jy
teigiamas emocinis patyrimas yra aukstas, neigiamas patyrimas — Zemas, o pasitenkinimas gyvenimu
— didelis. Atsizvelgiant j Diener (2006) pasitlytas rodikliy interpretavimo rekomendacijas, miisy
tiriamieji yra patenkinti savo gyvenimu ir jaucia, jog jis klostosi gerai. Aukstas pasitenkinimo balas
rodo, jog gyvenimas vertinamas maloniu, o daugelis jo sriiy, tokiy kaip darbas, Seima, draugai,
laisvalaikis ir asmeninis augimas, klostosi gerai (Diener, 2006). ISanalizavus sociodemografinius
veiksnius paaiSkéjo, jog psichologiné gerové nesiskiria priklausomai nuo organizacijos veiklos
sektoriaus, skirtumy néra ir dirbanc¢iy pagal specialybe ir ne pagal specialybe tiriamyjy tarpe. Tiek
jaunesni, tiek vyresni darbuotojai, o taip pat moterys ir vyrai turi panaSius psichologinés gerovés
lygius, kas nesutampa su Eurostat (2016) atliktu tyrimu, pagal kurj tokie veiksniai, kaip amZzius ar
lytis, gali biiti laikomi psichologing gerove veikianciais kriterijais. Vis délto, Kaliatkaités ir Bulotaités
(2014) Lietuvoje gerove tirianciy tyrimy apzvalgoje atskleidziami nevienareikSmiski demografiniy
veiksniy analizés duomenys, kas leidzia svarstyti, jog didelé gerove tirianciy metody jvairové bei
skirtingi Sio konstrukto analizés kampai gali prisidéti prie rezultaty jvairiuose tyrimuose
sistemiSkumo triikumo. Jdomu tai, jog pirmaj; ménes]j dirbanciy darbuotojy su auksta psichologine
gerove yra daugiau nei dirbanéiy antrgjj ir tre¢igjj ménesj. Remiantis Wang, Hom ir Allen (2018),
atéje j organizacija darbuotojai daznai patiria taip vadinama ,,pagiriy efekta” (ang. hangover effect),
aiSkinamg teigiamy darbiniy nuostaty, likesC¢iy poky¢iais, pasitenkinimo maZzéjimu tampant

organizacijos nariu.
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Antruoju tyrimo uzdaviniu siekta jvertinti psichologinio kapitalo rysius su VPSK, socializacija
organizacijoje ir psichologine gerove. Pirmiausia analizuoti psichologinio kapitalo ir VPSK rysiai, i$
kuriy galime spresti, jog kuo naujy darbuotojy psichologinis kapitalas aukstesnis, tuo VPSK
vertinama geriau. PaaiSkéjo ir tai, jog psichologinis kapitalas gali biiti laikomas vienu i§ VPSK
prognozuojanciy veiksniy, kas leidzia prisidéti prie autoriy, pagal kuriuos psichologinis kapitalas
veikia per socialiniy santykiy mechanizmg (Luthans et al., 2017) ir i$ dalies apima socialinj kapitalg
(Luthans et al., 2015), kuriame darbuotojo santykis su vadovu yra vienas esminiy komponenty. Gauti
duomenys papildo tyrimus, kuriuose nustatytas teigiamas $iy konstrukty rysys (Chaurasia & Shukla,
2014), o psichologinis kapitalas laikomas svarbiu veiksniu vystant ir palaikant efektyvy santykj su
vadovu (Liao et al, 2017; Story et al., 2017). Nors Siame darbe nebuvo atskiriamos vadovy ir
pavaldiniy grupés, galime svarstyti, jog musy tyrimo dalyviai turi ir auksStu psichologiniu kapitalu
pasizymincius vadovus. Story ir kity (2013) teigimu, auksStas vadovo psichologinis kapitalas lemia ir
aukstesnj pavaldinio psichologinio kapitalo lygi, 0 aukstesnis tiek vadovo, tiek pavaldinio
psichologinis kapitalas gali paskatinti geresnés kokybés santykius, aiskinamus per kognityvinj ir
emocinj pavaldinio bei vadovo panasumg. Galime pastebéti, jog musy gauti duomenys priestarauja
mokslininky nuomonei apie tai, jog auksta santykio su vadovu kokybé yra pas darbuotojus, turin¢ius
Zzemesnj psichologinj kapitala (Wang et al., 2014; Liao et al., 2017), taciau Siuo atveju
nevienareik§Smisky duomeny priezastimi gali biiti tarpkultiiriniai skirtumai.

Siekiant jgyvendinti antrgjj Sio tyrimo uZdavinj, taip pat vertinome ir naujy darbuotojy
psichologinio kapitalo bei socializacijos organizacijoje rySius. Gavome, jog kuo naujy darbuotojy
psichologinis kapitalas aukstesnis, tuo geresni ir socializacijos organizacijoje rodikliai. Nustatéme,
jog psichologinis kapitalas yra vienu 1§ socializacijg organizacijoje prognozuojanc¢iy veiksniy, taigi
galime prisidéti prie mokslininky, pagal kuriuos naujy darbuotojy patirties vertinimui pagrindu yra
asmens atsineSama istorija, praeities patirtys ir jsitikinimai, galintys tapti esminiais socializacijos
organizacijoje aspektais (Smith et al., 2017). Kapitalas, kurj darbuotojas turi kartu su savimi, paveikia
tai, kaip jis prisitaikys, kaip kiti organizacijos nariai j jj reaguos, ir kokiu badu jis veiks organizacijoje
(Bauer & Erdogan, 2014). Galime teigti, jog aukStesnj psichologinj kapitalg turintys darbuotojai
jsitraukia j proaktyvy elgesj, padedantj gauti reikiama informacija, atgalinj rysj ir palaikyma (Larson
& Bell, 2013), vystyti stipresnius saitus su kitais organizacijos nariais, kas gali biiti suvokiama
papildomu emocinio palaikymo, patarimy, geresnés prieigos prie ziniy ir informacijos Saltiniu
(Newman et al., 2014). Remiantis gautais duomenimis, jog bendradarbiy palaikymas yra vienas
geriausiy psichologinio kapitalo prognostiniy veiksniy, tokia autoriy psichologinio kapitalo veikima
aiskinanti perspektyva artima ir Siam darbui. Pagal Ashforth (cit. i§ Bauer & Erdogan, 2014),
ankstyvoji socializacijos patirtis stipriai veikia ilgalaikio prisitaikymo eiga, sukelia uzsitesusj sekmés
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apie darbuotojy socializacijg buidu, galin¢iu turéti poveikj ir tolimesnés darbinés veiklos eigai. Gauti
rezultatai gali tapti paskata vertinti psichologinj kapitalg dar atrankos metu ir taip padidinti darbuotojy
integracijos j organizacijg sekme.

Prognozuojant naujy darbuotojy socializacija organizacijoje bei VPSK svarbiausias yra vilties
psichologinio kapitalo veiksnys. Taigi galime sutikti su Luthans ir kitais (2010), jog viltis yra viena
stipriausiy teigiamy jégy darbinéje aplinkoje, padedanti tikéti, jog tikslai gali baiti keliami, suteikianti
jégy issiaiskinti, kaip juos pasiekti, ir padedanti motyvuoti save juos jgyvendinti (Luthans, 2002).
Vilties kintamasis suteikia vadovams ir darbuotojams gebéjima generuoti skirtingus tiksly pasiekimo
budus, ypatingai tuomet, kai jy pasickimas yra apsunkintas, kas gali bati aktualu susiduriant su
socializacijos metu kylanciais isSukiais.

Sio tyrimo teorinéje dalyje keliama prielaida, jog psichologinis kapitalas gali biiti reik$mingu
darbuotojy psichologinés gerovés didinimo veiksniu, todél toliau démesj skyréme psichologinio
kapitalo ir psichologinés gerovés rySiy jvertinimui. Nustatéme, jog kuo naujy darbuotojy
psichologinis kapitalas aukstesnis, tuo aukstesné ir jy psichologiné gerové — darbuotojai yra labiau
patenkinti savo gyvenimu ir jo sritimis, daugiau patiria teigiamy ir re¢iau neigiamy emocijy. Gauti
duomenys leidzia patvirtinti ir tai, jog psichologinis kapitalas yra vienas priezastiniy psichologinés
gerovés veiksniy. Youssef-Morgan ir Luthans (2015) teigimu, psichologiné gerové veikiama per
psichologinio kapitalo teigiama jvykiy vertinimo, pasitenkinimo svarbiomis gyvenimo sritimis,
démesio, interpretavimo ir prisiminimy i$saugojimo procesus bei iStekliy turéjimo, polinkio ]
neigiamuma susvelninimo, sagmoningo tiksly siekimo mechanizmus. Taigi miisy rezultatai patvirtina
teorinius svarstymus ir prisideda prie kity autoriy iSvady apie psichologinio kapitalo ir psichologinés
gerovés reikSmingus teigiamus rySius (Avey et al., 2010; Culbertson et al., 2010; Sabaityté, 2014).

Treciuoju uzdaviniu siekta jvertinti VPSK vaidmen] rysiui tarp psichologinio kapitalo ir
socializacijos organizacijoje. Tam pirmiausia jvertinome VPSK ir socializacijos organizacijoje
sasajas. Gauti duomenys leidZia teigti, jog naujas darbuotojas, atéjes | organizacija, jtraukiamas |
socialiniy mainy su vadovu santykj, kurio kokybé turi reikSmingg poveikj darbuotojo socializacijai.
Taigi gauti rezultatai prisideda prie autoriy i$vady, jog aukSta VPSK veikia naujo darbuotojo
suvokima apie organizacija, padeda jaustis organizacijos nariu (Zaukauskaités, 2009; Jokisaari, 2013)
ir yra vienas esminiy veiksniy, daranciy jtaka lygiui, kuriuo naujas darbuotojas integruojamas i
organizacijos nariy grup¢ (Chen & Eldridge, 2011). Galime svarstyti, jog geresniy santykiy su vadovu
déka naujas darbuotojas gauna daugiau atgalinio rysio ir reikalingos informacijos, patiria maziau
neuztikrintumo, geriau integruojasi i socialing grupe. Vis délto, tur¢jome galimybe isitikinti, jog
VPSK kiirimas yra sudétingas procesas, todel jj galima suprasti tik atsizvelgiant | organizacijos
socialin] kontekstg. Nustatéme, jog santykio su vadovu kokybé prognozuoja socializacijg tik
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rezultatus, jog budas, kuriuo santykio su vadovu kokybé veikia pavaldinio darbines nuostatas,
priklauso nuo organizacijos konteksto. Svarstome, jog tokie rezultatai gali biiti siejami su sektoriuose
vyraujancia valdymo sistema. Privaciame sektoriuje dirbantys darbuotojai patiria aukstesnj bendra
psichologinio jgalinimo lygj (Gkorezis & Petridou, 2012), kg galime patvirtinti ir turimomis Ziniomis,
jog tyrime dalyvavusioje jmong¢je remiamasi psichologinio jgalinimo sistema. Tokiose jmonése
pavaldiniy motyvacija ir veikla gerinama per jgaliojimy perdavima, jtraukiant darbuotojus j darbiniy
klausimy sprendima, vadovams daugiau konsultuojantis su pavaldiniais, naudojantis jy idé¢jomis ir
pasitilymais priimant svarbius sprendimus (Hassan et al., 2013). Taigi tai gali buti vienu i$ aspekty,
padedanciy paaiskinti privadiame sektoriuje nustatyta VPSK svarbg socializacijai. Remiantis
Youssef-Morgan ir Luthans (2013) socialiniai santykiai yra vienas i§ mechanizmy, galinCiy
pastiprinti psichologinio kapitalo teigiamas pasekmes. Vis délto, nors psichologinis kapitalas ir
VPSK, kaip atskiri kintamieji, veikia socializacija organizacijoje, jy saveika Siam rySiui néra
reik§minga tiek bendroje tiriamyjy imtyje, tiek privataus sektoriaus darbuotojy tarpe. Galime manyti,
jog miusy tyrime dalyvaujantys darbuotojai ir taip pasizymi auks$tu psichologinio kapitalo lygiu,
leidzianc¢iu seékmingai prisitaikyti, taigi kity veiksniy reik§mé néra esminé. Vertéty paminéti ir tai, jog
analize atlikta su privataus sektoriaus jmone, besiremiancia matricine valdymo struktiira. Tai reiskia,
jog vienas darbuotojas turi keletg vadovy, o vadovy vaidmuo, priklausomai nuo situacijos, yra nuolat
kintantis, dél ko darbuotojams gali biiti sunkiau jvertinti santykiy kokybe. Svarbu pabrézti, jog VPSK
vertinimams jtakos galéjo turéti per trumpa darbo organizacijoje trukmé, kai kurie darbuotojai
nurodeé, jog buvo sunku atsakyti j kai kuriuos klausimus, nes dar neturéjo galimybés jvertinti santykio
su vadovu. Nepaisant to, jog tirty kintamyjy saveika prognozuojant socializacija néra reikSminga,
Newman ir kity (2014) surinkti duomenys leidzia svarstyti, jog psichologinio kapitalo ir
pageidaujamy organizaciniy pasekmiy rySys gali biiti veikiamas kity veiksniy, i§ kuriy artimiausiu
miisy tyrimo krypciai galéty biiti vadovavimo stilius.

Ketvirtuoju tyrimo uzdaviniu siekéme jvertinti VPSK vaidmenj rySiui tarp psichologinio
kapitalo ir psichologinés gerovés. Tam pirmiausia analizuotos santykio su vadovu kokybés ir
psichologinés gerovés sagsajos, 1§ kuriy galime spresti, jog geras santykis su vadovu veikia darbuotojy
psichologing gerove: kuo santykiy kokybé su vadovu vertinama geriau, tuo jauciamas stipresnis
pasitenkinimas gyvenimu, patiriama daugiau teigiamy ir reCiau neigiamy emocijy. Galime svarstyti,
jog santykis su vadovu gali biiti matomas kaip tarpasmeninis socialinio palaikymo Saltinis,
stiprinantis darbuotojy priklausomumo jausmga, prisidedant] prie stipresnés darbuotojy gerovés
pajautimo (Ellis et al., 2018). Vis délto, santykio su vadovu kokybé néra esminis kintamasis, galintis
paveikti darbuotojo psichologinio kapitalo ir psichologinés gerovés rysj. Taigi galime sutikti su
Inceoglu ir Kitais (2018), jog nors vadovo elgesys gali bati matomas svarbiu $altiniu darbuotojo
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daugiau teoriniy bei empiriniy argumenty galime rasti analizuojant psichologinio kapitalo ir
psichologinés gerovés rySius, kas leidzia manyti, jog psichologinis kapitalas turi stiprig tiesiogine
jtaka gerovei, tad santykio su vadovu kokybé néra pakankamai svarbus veiksnys, kuris galéty veikti
ry$j. Tal mums leidZia svarstyti apie kontrargumentus autoriy iSvadoms, jog vadovas turi esminj
vaidmenj kuriant aplinkg, kuri optimizuoty darbuotojo veiklg ir gerove (Kuoppala et al., 2008).

Taigi galime teigti, jog aukstas psichologinis kapitalas naujam darbuotojui suteikia resursy,
padedanciy santykiy su vadovu kokybés vystymui, socializavimuisi ir psichologinés gerovés
uztikrinimui. Tokie duomenys leidzia perkelti fokusg nuo dazniausiai socializacijos procese
analizuojamy organizaciniy veiksniy j pac¢io darbuotojo turimy individualiy iStekliy jvertinima. Taigi
organizacijoms, siekian¢ioms turéti efektyvius darbuotojus, apie tai reikéty galvoti jau naujy
darbuotojy atrankos procese, démes;j skiriant ne tik darbuotojo kompetencijy, taciau ir psichologinio
kapitalo vertinimui. Atéjus j organizacija darbuotojas jtraukiamas j socialiniy santykiy su vadovu
vystyma, kurio auksta kokybé gerina ne tik socializacijos procesa, taciau ir veikia dazniau patiriamy
teigiamy bei refiau neigiamy emocijy buvimg. Dél ko tiek vadovams, tiek darbuotojams nuo pat
pirmy darbo dieny yra ypatingai svarbu uZztikrinti kokybiskus tarpusavio santykius.

Svarbu paminéti, jog psichologinio kapitalo ir Siame tyrime analizuoty konstrukty rysSiai gali
biti veikiami tiek individualiy, tiek su organizacijos kontekstu susijusiy veiksniy, kas apsunkina
galutiniy i18vady darymg. Pagal ankstesnius tyrimus, asmens psichologinis kapitalas turi didesn¢ ir
labiau tiesioging jtakg pageidaujamoms pasekméms dinamiskose paslaugy sektoriaus organizacijose
(Avey et al., 2011), tad tai gal¢jo turéti jtakos ir miisy gautiems rezultatams. Tyrimo iSvados
apribojamos ir maza tiriamyjy imtimi bei taikomu tyrimo dizainu — negalime svarstyti apie galimus
poky¢ius bandomajame laike ir drgsiai teigti apie priezastinius rySius. Longitudinis tyrimas bei
galimai rySius galin¢iy veikti konstrukty kontroliavimas leisty atskleisti psichologinio kapitalo jtakos
socializacijai ir santykiui su vadovu bei psichologinés gerovés dinamika, iSgryninti psichologinio
kapitalo vaidmenj galimiems $iy konstrukty pokyc¢iams. Tyrimo rezultatai gauti remiantis dviejy
organizacijy respondenty duomenimis, dél ko gautos iSvados turéty apsiriboti $iy arba panaSia
specifika pasizymin¢iy jmoniy kontekstu, taciau ne generalizuojamos ar leidziancios kalbéti apie
désningumus. Psichologinio kapitalo, kaip individualiy iStekliy rinkinio, traktavimas, daznai
suponuoja tyréjus telkti démesj j Sio veiksnio prognosting verte pageidaujamoms darbuotojy
nuostatoms, elgesiui ar veiklai. Taciau mokslin¢je literatiiroje svarstoma ir apie atvirkStinius
priezastinius rySius, kuriuose psichologinis kapitalas gali biiti predisponuojamas individualiy
ypatumy, darbuotojo nuostaty ar palankiai vertinamos darbinés aplinkos. Galime sutikti su autoriais,
jog tyrimy, kuriuose bty analizuojami ne tik psichologinio kapitalo priezastiniai veiksniai,
mechanizmai, padedantys pasiekti pageidaujamas organizacines pasekmes, bet ir galimy vystymo

intervencijy efektyvumas, triksta (Avey, 2014; Newman et al., 2014), dél ko Siose kryptyse
73



reikalingas didesnis tyréjy démesys. Vienas i$ pagrindiniy j pozityvius iSteklius besitelkianciy tyrimy
ribotumy yra jy apsiribojimas individualiu analizés lygmeniu. Vis délto, autoriai nurodo, jog toks
konstruktas, kaip psichologinis kapitalas, gali buti analizuojamas ir grupés ar organizacijos

kontekstuose (Luthans, et al., 2015), kas taip pat galéty tapti tolesniy tyrimy kryptimi.
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ISVADOS

Tyrime dalyvave nauji darbuotojai turi aukstus psichologinio kapitalo, vadovo-pavaldinio

santykiy kokybés, socializacijos organizacijoje bei psichologinés gerovés lygius.

Yra rastas rySys tarp naujy darbuotojy socializacijos ir sociodemografiniy veiksniy bei tarp

darbuotojy psichologinés gerovés ir bandomojo laikotarpio trukmés.

a) Naujy darbuotojy socializacija organizacijoje susijusi su amziumi: amziui didéjant, tiriamyjy
socializacijos rodikliai prastéja.

b) Privaciame sektoriuje dirbanéiy naujy darbuotojy socializacija organizacijoje yra geresné nei
dirbanciy vieSame sektoriuje.

¢) Daugiausiai naujy darbuotojy, turiniy aukstg psichologing gerove, yra pirmajj bandomojo
laikotarpio ménes;.

Naujy darbuotojy psichologinis kapitalas yra svarbus rodiklis prognozuojant vadovo-pavaldinio

santykiy kokybe, socializacijg organizacijoje ir psichologing gerove: kuo naujy darbuotojy

psichologinis kapitalas aukstesnis — tuo santykio su vadovu kokybé, socializacija organizacijoje

ir psichologiné gerové yra didesné.

Prognozuojant naujy darbuotojy socializacija organizacijoje bei vadovo-pavaldinio santykiy

kokybe svarbiausias yra vilties psichologinio kapitalo veiksnys: kuo viltis yra stipresné, tuo

geresné socializacija ir tuo geresni vadovo ir pavaldinio santykiai.

Vadovo-pavaldinio santykiy kokybé yra svarbus rodiklis prognozuojant naujo darbuotojo

socializacijg organizacijoje ir psichologing gerove: geresnius santykius uzmezge darbuotojai

greiciau socializuojasi ir patiria didesng psichologing gerove.

Vadovo-pavaldinio santykiy kokybé neveikia nei rysio tarp naujy darbuotojy psichologinio

kapitalo ir socializacijos organizacijoje, nei rysio tarp naujy darbuotojy psichologinio kapitalo ir

psichologinés geroves.
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REKOMENDACIJOS

1. Norint uztikrinti, kad naujas darbuotojas turéty geresnius santykius su vadovu, geriau
socializuotysi organizacijoje ir turéty auks$tg psichologing gerove, vadovams, personalo
specialistams dar atranky metu reikéty atkreipti démesj j psichologinio kapitalo jvertinima.
Rekomenduotina:

a) jog darbuotojas turéty pakankamai pasitikéjimo déti reikalingas pastangas j proceso sé¢kme
ir keliancias i88iikj uzduotis;

b) susidirus su neuztikrintumu tikétysi gauti teigiamus rezultatus ir tikéty geriausiomis
jmanomomis pasekmémis;

c) atkakliai siekty tiksly ir nukreipty pastangas jy siekimo link;

d) susidirus su isStukiais gebéty greitai atsigauti ir pasiekti sekme.

2. Siekiant, jog naujas darbuotojas geriau socializuotysi bei turéty psichologine gerove, svarbu nuo
pat pirmy dieny uZztikrinti gerg santykio su vadovu kokybe¢ — jog vyrauty tarpusavio lojalumas,

pagarba bei abipusis jsipareigojimas.
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PRIEDAI
1 priedas. Kreipimasis | tiriamuosius

Naujy darbuotoju psichologinio kapitalo, vadovo — pavaldinio santykiy kokybés, socializacijos
ir gerovés tyrimas

Gerb. tyrimo dalyvi,

Esu Vilniaus universiteto organizacinés psichologijos programos antro kurso studenté. Siuo metu
atlieku magistro baigiamojo darbo tyrima, kuriame analizuojamos psichologinio kapitalo, vadovo —
pavaldinio santykiy kokybés, naujy darbuotojy socializacijos ir gerovés sasajos. Apklausa yra
anoniming, tyrime bus naudojami tik apibendrinti duomenys, todél uztikrinamas Jisy duomeny
konfidencialumas. Klausimyno pildymui uztruksite iki 15 min.

Labai svarbu, jog atsakytuméte j visus teiginius ir kiek galima nuosirdziau, tai leis
daryti pagristas tyrimo i§vadas.

Dél papildomy klausimy kreipkités el. pastu: agniete.slizyte@fsf.stud.vu.lt

IS anksto dékoju uz Jusy atsakymus ir anketai pildyti skirta laika!
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2 priedas. Demografiniy klausimy anketos dalis

Prasome Jiisy atsakyti j Zemiau pateiktus klausimus (tinkamq variantq pazymékite varnele):

1. Jusy lytis:

2. Jasy amzius (jrasykite):

3. Jusy Seimyniné padétis:

4. Jusy aukscCiausias jgytas iSsilavinimas (pabraukite tik vieng
atsakymq):

5. Kiek laiko dirbate $ioje organizacijoje (jrasykite)?

6. Ar tai pirmoji Jusy darboviete?

7. Ar Sioje organizacijoje dirbate pagal jgyta specialybe?

8. Kokias pareigas uZimate dabartinéje darbovieteje
(jrasykite)?

9. Jei turite komentary, jrasykite:

[ ] Moteris
[ ] Vyras

[ ] Vedes/istekéjusi

[ ] Nevedes/netekéjusi

[] Vienisas(a)/iSsiskyres(-usi)
[] Turiu partnerj

[ ] Naslys/-¢é

[] Pradinis

[ ] Vidurinis

[ ] Aukstesnysis (technikumas, kolegija;
aukStasis koleginis)

[] Universitetinis (bakalauro laipsnis)
[] Universitetinis (magistro laipsnis)
[] Aukstesnis nei magistro laipsnis

[ Kita (jrasykite)

[] Taip
[ ] Ne

[] Taip
[ ] Ne
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3 priedas. Psichologinio kapitalo, socializacijos organizacijoje ir psichologinés gerovés skaliy

rodikliai pagal socialinius-demografinius veiksnius

1 lentelé. Psichologinio kapitalo, socializacijos organizacijoje ir psichologinés gerovés skaliy
jverciy sqsajos su tiriamyjy amziumi

Saviveiksmingumas Atsparumas Optimizmas
Tiriamuyy 0,16 0,06 -0,09
amzius
Mokymasis Supratimas Bendfadarblq Ateities
palaikymas perspektyva
Tlrlafllegq 025" 028" 014
amzius
Teigiamas Neigiamas . Pasitenkinimas
: - Emocijy balansas :
emocingumas emocingumas gyvenimu
Tiriamuyy -0,11 -0,06 0,04
amzius

Pastaba. ™ p < 0,01.

2 lentelé. Psichologinio kapitalo, socializacijos organizacijoje ir psichologinés geroves skaliy jverciy
vidurkiy skirtumai pagal Iyties, darbo pagal specialybe, ne pagal specialybe ir sektoriaus kriterijus

Moterys (n = 69) Vyrai (n = 43)
Skales
M (SD) M (SD) t df p

Saviveiksmingumas 28,91 (3,72) 29,30 (3,76) 0,54 110 0,593
Viltis 30,64 (3,31) 29,79 (3,31) 1,32 110 0,190
Atsparumas 28,90 (3,67) 28,79 (3,43) -0,16 110 0,877
Optimizmas 29,41 (3,71) 27,91 (3,25) 2,18 110 0,032
Mokymasis 26,17 (5,76) 25,42 (6,38) -0,65 110 0,519
Supratimas 26,74 (5,49) 26,86 (4,53) 0,12 110 0,904
Bendradarbiy 30,99 (3,37) 20,84 (4,36) 156 110 0,121
palaikymas

Ateities perspektyva 27,20 (4,66) 25,93 (5,33) -1,33 110 0,187
Teigiamas emocingumas 24,32 (3,46) 23,12 (4,19) -165 110 0,102
Neigiamas 11,09 (3,58) 10,79 (4,02) 0,41 110 0,685

emocingumas
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Emocijy balansas 13,23 (6,33) 12,33 (7,61) -0,68 110 0,497
S;\S/i;ﬁ?r‘;:"mas 26,41 (4,42) 24,51 (5,41) 202 110 0,046
Dirba pagal Dirba ne pagal
specialybe specialybe

(n=67) (n =45)
Saviveiksmingumas 29,45 (3,64) 28,49 (3,82) -1,34 110 0,183
Viltis 30,64 (3,41) 29,82 (3,16) 1,29 110 0,201
Atsparumas 29,36 (3,59) 28,11 (3,44) -1,83 110 0,069
Optimizmas 29,34 (3,68) 28,07 (3,38) -1,86 110 0,066
Mokymasis 25,66 (6,07) 26,22 (5,92) 040 110 0,626
Supratimas 26,64 (5,47) 27,00 (4,60) 0,36 110 0,719
Bendradarbiy 30,49 (3,97) 30,62 (3,59) 0,18 110 0,861
palaikymas
Ateities perspektyva 26,89 (5,19) 26,76 (4,61) 0,07 110 0,943
Teigiamas emocingumas 23,87 (3,79) 23,84 (3,82) -0,03 110 0,977
eNrﬁfS?nrgﬁfn o 10,82 (3,61) 11,20 (3,96) 052 110 0,601
Emocijy balansas 13,04 (6,70) 12,64 (7,08) -0,30 110 0,763
S;f/ietﬁ?mimas 26,72 (4,81) 24,13 (4,64) 283 110 0,006

Privatus sektorius Viesas sektorius

(n=64) (n=48)

M (SD) M (SD) t df p
Saviveiksmingumas 28,59 (3,46) 29,69 (4,01) 155 110 0,125
Viltis 30,16 (3,06) 30,52 (3,66) 0,57 110 0,567
Atsparumas 28,20 (3,45) 29,73 (3,57) 2,28 110 0,024
Optimizmas 28,58 (3,52) 29,17 (3,72) 0,86 110 0,395
Mokymasis 27,61 (4,68) 23,58 (6,77) 3,72 110 <0,001
Supratimas 28,53 (3,80) 24,46 (5,74) 451 110 <0,001
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Bendradarbiy

, 31,52 (3,37) 29,25 (4,00) 325 110 0,002
palaikymas

Ateities perspektyva 27,69 (4,14) 25,42 (5,64) 2,46 110 0,015
Teigiamas emocingumas 24,81 (3,45) 22,58 (3,88) 3,21 110 0,002
Neigiamas 10,39 (3,73) 11,75 (3,65) 1,93 110 0,057
emocingumas

Emocijy balansas 14,42 (6,61) 10,83 (6,65) 2,84 110 0,005
Pasitenkinimas 25,92 (4,26) 25,35 (5,65) 061 110 0,546

gyvenimu

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazymeéti paryskintu Sriftu.

3 lentelé. Psichologinio kapitalo, socializacijos organizacijoje ir psichologinés gerovés skaliy jverciy

vidurkiy skirtumai pagal skirtingq laiko tarpq dirbanciy tiriamyjy grupes

Iki 1 mén. 1-2 mén. 2 — 3 mén.
Skalés (n=30) (n=36) (n = 46)
M (SD) M (SD) M (SD) F o df p

Saviveiksmingumas 28,97 (3,93) 28,86 (3,89) 29,28(3,53) 0,14 111 0,869
Viltis 30,73 (3,29) 29,81(3,89) 30,43(2,84) 0,69 111 0,504
Atsparumas 28,87 (3,78) 28,58 (3,77) 29,07(3,32) 0,18 111 0,834
Optimizmas 30,03 (3,21) 27,89(4,15) 28,78(3,31) 3,01 111 0,053
Mokymasis 27,07 (5,56) 25,44 (5,14) 2546 (6,84) 0,80 111 0,454
Supratimas 27,47 (5,03) 26,22 (5,30) 26,78 (5,10) 0,48 111 0,621
Bendradarbiy palaikymas 31,67 (3,24) 30,08 (4,27) 30,17 (3,69) 1,81 111 0,168
Ateities perspektyva 27,87 (4,34) 26,53 (4,25) 26,11(5,73) 1,19 111 0,308
Teigiamas emocingumas 25,10 (2,72) 23,31(4,52) 23,48(3,65) 2,28 111 0,107
Neigiamas emocingumas 9,90 (3,11) 11,42 (4,10) 11,33(3,76) 1,71 111 0,185
Emocijy balansas 15,20 (4,84) 11,89 (7,96) 12,15(6,77) 2,43 111 0,093
Pasitenkinimas gyvenimu 26,53 (5,00) 24,67 (4,88) 2591(4,80) 1,29 111 0,280

Pastaba. Statistiskai reik§mingi rezultatai pazyméti paryskintu Sriftu.
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