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PAGRINDINES SAVOKOS

Profesinés karo tarnybos karys (angl. Military service member) — Lietuvos
Respublikos pilietis, savanoriskai jsipareigojes (raSytine sutartimi su Krasto
apsaugos ministerija) ir teisés akty nustatytomis salygomis bei tvarka
atliekantis nuolating karo tarnybg kariuomenéje ar kitose krasto apsaugos
sistemos institucijose, taip pat kitose institucijose ar tarptautinése strukttirose
(Lietuvos Respublikos krasto apsaugos sistemos organizavimo ir karo
tarnybos jstatymas. Zin., 1998, Nr. 49-1325).

Kario psichologinis atsparumas (angl. Soldier's psychological resilience) —
individuali asmens charakteristika, apibtidinanti kario gebéjimg tinkamai
panaudoti jvairius iSteklius, valdyti nepalankias situacijas ir kasdien]j stresa
tarnyboje, mokytis i§ nesékmiy, klestéti darbe ir aktyviai ruostis biisimiems

v v —

2018; Kuntz, Naswall, & Malinen, 2016).

Lyderysté — procesas, kuriuo sickiama paveikti ir jkvépti asmenis ar grupes
siekti bendro tikslo ar vizijos, pasitelkiant autoriteta, vadovavimg ir
motyvacija (Northouse, 2021).

Transformaciné lyderysté (angl. Transformational leadership) — ikvepiantis
pavaldinius vadovo elgesys, vienijantis juos siekti bendry tiksly, pritarti
bendroms vertybéms, didinantis seké&y motyvacija, pasitikéjimg ir
pasitenkinimg veikla (Bass, 1999).

Transakciné lyderysté (angl. Transactional leadership) — aktyvus mainy
santykiais tarp lyderio ir pavaldiniy gristas vadovavimas, kai vadovas nurodo
veiklos standartus, aktyviai ja kontroliuoja, imasi veiksmy, jei pastebi
nukrypimus, apdovanoja, kai veikla jvykdoma, arba gali nubausti, jeigu tikslai
nepasiekiami (Bass, 1999).

Pasyvioji lyderysté (angl. Laissez- faire leadership) — pasyvus vadovavimo
biidas, kai vadovas nereguliuoja pavaldiniy veiklos ir neprisiima uz ja
atsakomybées, veikla koreguoja tik tada, kai kyla problemy ir pavaldiniy darbas
neatitinka keliamy reikalavimy (Bass, 1999).

Komandos sutelktumas (angl. Team cohesion) — dinaminis procesas, kuris
atspindi komandos tendencijg laikytis kartu ir i$likti vieningai siekiant savo
tiksly (Carron & Brawley, 2012).

Kolegy parama (angl. Coworker support) — isitikinimas, kad kolegos
ripinasi asmens gerove ir vertina jo indélj j bendra veiklg (Ladd & Henry,
2000).



Profesinis saviveiksmingumas (angl. Occupational self-efficacy) —
darbuotojo pasitik¢jimas savo profesiniais sugebéjimais, pasirengimas
vykdyti darbo reikalavimus, jsitikinimas, kad jis /ji gali jveikti profesinius

v —

(Schyns & von Collani, 2002).

Gebéjimas adaptuotis (angl. Adaptability) —asmens prisitaikymas prie darbo
procesy, uzduociy, salygy poky¢iy ar nenumatyty jvykiy (Griffin, Neal &
Parker, 2007).

Proaktyvumas (angl. Proactivity) — iniciatyvus ir orientuotas i ateitj elgesys,
kuriuo siekiama numatyti potencialias veiklos klititis, planuoti ir taikyti jy
Salinimo biidus ir kartu keisti aplinkg arba save patj (Bindl & Parker, 2010).

Vidiné motyvacija (angl. Intrinsic motivation) — biisena, kai asmuo atlieka
veiklg dél asmeninio susidoméjimo ir malonumo, patiriamo i§ pacios veiklos,
vidiniy paskaty, o ne tode¢l, kad siekia iSoriniy apdovanojimy ar vengia
nuobaudy (Gagné & Deci, 2005; Grant, 2008).

Darbo atliktis (angl. Job performance) — darbuotojo pozicijos apraSo
reikalavimus atitinkantis darbinis elgesys, vertinamas ir atlyginamas pagal
formalius vertinimo ir atlygio sistemos kriterijus (Williams & Anderson,
1991).

Pasitenkinimas tarnyba (angl. Satisfaction with service) — apibendrintas,
pozityvias emocijas tarnybos atzvilgiu apibiidinantis reisSkinys, psichologinis
asmens atsakas ] savo darbg, kuris atspindi individualig su darbu susijusia
patirtj (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Weiss, 2002).

Isipareigojimas organizacijai (angl. Commitment to the organisation) —
tikéjimas organizacijos tikslais ir vertybémis bei jy priémimas, noras déti
dideles pastangas organizacijos labui ir i§laikyti naryste joje (Porter, Steers,
Mowday, & Boulian, 1974).

Subjektyvi gerové (angl. Subjective well-being) — visuma teigiamy ir
neigiamy vertinimy, kuriuos asmuo suteikia savo gyvenimo kaip visumos

atzvilgiu (Diener, Emmons, Larsen & Griffin 1985).

Vadas (angl. Commander) — vadovaujantis asmuo, veikiantis karinéje
organizacijoje, vadovaujantis bet kokio dydzio kariuomenés padaliniui.


https://www.redalyc.org/journal/6929/692974843001/html/#redalyc_692974843001_ref8

IVADAS
Problema ir darbo aktualumas

Siuolaikiné geopolitiné situacija pasaulyje gali biti apibiidinta nestabilaus
balanso ir trapaus saugumo terminais. Kariniy konflikty Zidiniai ir naujy
kariuomenei. Siy dieny karys — tai profesionalas, kuris ne tik i¥mano savo
veiklg ir yra fiziSkai pasirenggs veikti sunkiomis sglygomis. Daugelis tyrimy
atskleidzia, kad kario pasirengimo Serdis yra jo psichologinés stiprybés
(Simmons & Yoder, 2013; Britt, Shen, Sinclair, Grossman, & Klieger, 2016;
Nindl, Billing et al., 2018). Dinamiski ir spartéjantys pokyciai kariuomenéje
didina spaudimg kariams ir jy vadams rupintis aukstais veiklos rezultatais,
kariy jsipareigojimu kariuomenei ir jy gerove, islaikyti aukstg pasitenkinimo
tarnyba lygj.

Pastaraisiais metais mokslininkai ir praktikai daugelyje Saliy vis
daugiau démesio skiria kariy psichologinio atsparumo reiskiniui ir jo
reikSmingy padariniy kariui ir organizacijai tyrimui. Prisimenant garsy posakij:
,Karus laimi Zzmonés, o ne ginklai“, karinés organizacijos veiklos kontekste
kariy psichologinis atsparumas gali biiti vienas svarbiausiy veiksniy,
uztikrinanciy sékmingg jos funkcionavimg. Remiantis Hobfoll (1989, 2011)
iStekliy iSsaugojimo (angl. Conservation of Resources, COR) teorija,
organizacijos nariy psichologinis atsparumas gali buti jvardytas kaip visos
organizacijos atsparumo pagrindas, esminis stabilios veiklos isteklius ne tik
individualiu, bet ir grupiy, komandy bei visos organizacijos lygmenimis.
Zvelgiant i§ trumpalaikés perspektyvos, psichologinis atsparumas padeda
kariams susidoroti su sunkumais, jveikti traumuojancias ar stresg keliancias
situacijas, emocinj disbalansa, kurj gali sukelti dalyvavimas karo veiksmuose,
suzeidimas ar tarnybos draugy netektis (Simmons & Yoder, 2013). Taciau ir
ilgalaikiai padariniai, kaip antai gebéjimas islaikyti fizing ir psiching
pusiausvyra kasdien¢je veikloje, aukStesné¢ kariy psichologine gerove,
teigiamas pozilris j profesing veikla bei organizacijg, gali sukurti pridéting
verte ne tik paciam kariui, bet ir organizacijai (Hobfoll, 1989, 2011; Sinclair,
Waitsman, Oliver, & Deese, 2013; van der Meulen, van der Velden, van Aert,
& van Veldhoven, 2020).

Kariy psichologinio atsparumo tyrimuose galima isskirti keleta aspekty.

Pirmasis sietinas su tuo, kad daugelis kariy atsparumo moksliniy tyrimy
akcentuoja krizes ir traumas praeityje, greito prisitaikymo reikSme, psichikos
ligy prevencija, o atsparumas jvardijamas kaip kriziy jveikos sglyga. Kariai,
kuriy psichologinio atsparumo lygis aukstesnis, turi maziau psichikos



sveikatos problemy, geriau vertina savo fizing sveikatg bei gerove (Bonanno
& Diminich, 2013; Kalisch et al., 2017; Bartone, Hystad, Eid, & Brevik, 2012;
Bonanno & Mancini, 2012; Bonanno et al., 2012; Green, Calhoun, Dennis, &
Beckham, 2010; Larner & Blow, 2011; Masten, Best, & Garmezy, 1990).

Antrasis aspektas sietinas su tiriamomis kariy imtimis — daugelyje
tyrimy imtis sudaro kariai, tarnaujantys misijose, atlickantys tarnybg uzsienio
Salyse, veteranai, griztantys i civilj gyvenimga po tarnybos (Green et al., 2010;
Pietrzak, Johnson, Goldstein, Malley, & Southwick, 2009; Pietrzak, Russo,
Ling, & Southwick, 2011; Pietrzak & Southwick, 2011). Pavyzdziui,
nustatyta, kad kariai, kuriy psichologinis atsparumas aukStesnis, grize i$
misijy, grei¢iau adaptuojasi, jiems maziau budingi depresijos poZymiai, jie
dazniau naudojasi kolegy ir Seimos nariy socialine parama.

Treciasis aspektas sietinas su psichologinio atsparumo kaip dinamisko
reiskinio samprata. Siame tyrime kariy psichologinis atsparumas
apibréziamas kaip individuali asmens charakteristika, padedanti valdyti
nepalankias situacijas ir kasdienj stresg tarnyboje, mokytis i§ nesékmiy,
aktyviai ruo$tis busimiems i$Stkiams, demonstruojant kompetencija,
profesinj augima ir gebéjima susidoroti su tarnybos issiikiais (Malik & Garg,
2018; Kuntz et al., 2016). Sis poziiiris papildo ir praplecia psichologinio
atsparumo sampratg, susieja atsparuma su kasdiene profesine veikla,
kontekstinémis jo pasireiskimo bei vystymo salygomis. Atsparumo kaip
dinamisko, vystomo reiSkinio principas jgyvendinamas j kariy psichologinio
atsparumo ugdyma ir intervencijas orientuotose studijose, kurios grindziamos
psichologinio atsparumo, kaip gebéjimo, kurj galima ugdyti ir stiprinti,
apibudinimu (Britt et al., 2016; Kobasa, 1979; Luthans, Youssef, & Avolio,
2006; Maddi, 2002; Pangallo, Zibarras, Lewis, & Flaxman, 2015). Kariy
psichologinis atsparumas — gana lanksti asmens charakteristika, kuri gali buti
ne tik vertinama per atrankas, bet ir véliau reguliariai ugdoma mokymo
programose, palaikoma ir stiprinama kasdienéje veikloje, kuriant kariy
optimaliam profesiniam ir psichologiniam funkcionavimui palankia
organizacing kariuomenés aplinkg. Laikantis S$io poziiirio, personalo
formavimo, atrankos, vystymo bei organizacinés aplinkos formavimo sritys
kariuomenéje jgauna bendra konceptualy pagrinda.

Jau buvo minéta, kad plétojama psichologinio atsparumo tyrimy
perspektyva sieja §j reiSkinj su streso situacijy, traumy jveika ir apibiidina ji
kaip gebéjimg ,.atsitiesti. Siame darbe kariy psichologinis atsparumas néra
sicjamas su specifinémis streso ar jtampos situacijomis. Sis reiskinys
analizuojamas i§ kariuomenés, kaip profesinés organizacijos, kurioje kariai
vykdo kasdienes jprastas uzduotis, perspektyvos. Kariy veiklai budingos ilgos
darbo valandos, rotacijos, fiziniai kraviai, su tuo susij¢ psichologinis
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nuovargis, ilgalaiké atskirtis nuo Seimos ir pan., o Siy biiseny ir situacijy
reguliavimui yra svarbus psichologinis atsparumas.

Nepaisant kariy psichologinio atsparumo svarbos kariuomenei,
nepakanka tyrimy, nagrinéjanciy organizacinius, susijusius su profesine
veikla, bei individualius atsparumo veiksnius bei padarinius. Atsparumo
prielaidos ir padariniai gali biiti nagrinéjami i$ dviejy perspektyvy. Kalbant
apie prielaidas, pirmoji —tai organizacinés charakteristikos, kurios suformuoja
kario psichologiniam atsparumui palanky organizaciniy salygy konteksta.
Antroji padeda atskleisti gilumines asmens charakteristikas, kurios numato
kariy atspary elgesj, yra susijusios su juo teigiamais tarpusavio rysiais.
Atsparumo padariniai taip pat gali buti analizuojami organizaciniu ir
individualiu lygmenimis. Kariy psichologinio atsparumo prielaidy ir
padariniy kompleksiniai tyrimai, apimantys Siuos du lygmenis, kol kas
nepakankamai iSplétoti uzsienio Salyse ir Lietuvoje.

Tyrimo aktualumg pagrindzia tai, kad jame pleciama Kkariy
psichologinio atsparumo analizés sritis — analizuojama organizaciniy ir
individualiy veiksniy (atsparumo iStekliy) svarba Siam reiSkiniui bei kariy
psichologinio atsparumo reik§mé jy darbo atlik¢iai, pasitenkinimui tarnyba,
Jsipareigojimui organizacijai ir subjektyviai gerovei. Tyrimu siekiama
nustatyti organizacinius ir individualius veiksnius, prognozuojancius kariy
psichologinj atsparuma, ir jvertinti, kaip minéti veiksniai ir kariy psichologinis
atsparumas yra susijes su organizacijai ir kariui svarbiais padariniais. Tai gali
padéti kurti ir taikyti j kariy psichologinio atsparumo didinimg nukreiptas
organizacinio, grupés/komandos ir individualaus lygmens intervencijas,
suformuoti kariy psichologinio atsparumo stiprinimo sistema, apimancia ne
vien atranky sistema, bet ir su atsparumu susijusiy kompetencijy ugdymga bei
organizacinés aplinkos stiprinima.

Tyrimo mokslinis naujumas

Pastaruosius du deSimtmecius psichologinio atsparumo tyrimy daugéja, o
apibrézimy jvairové rodo ne tik jo svarba, bet ir fenomenologinj sudétinguma
(Luthar, Ciccehetti, & Becker, 2000; Southwick, Bonanno, Masten, Panter-
Brick, & Yehuda, 2014). Davydov, Stewart, Ritchie ir Chaudieu (2010) teigia,
kad atsparumo mechanizmai gali skirtis priklausomai nuo konteksto
sudétingumo, pradedant atsparumu, kurio reikia jprastiems kasdieniams
ripesCiams, pavyzdziui, stresui darbe, lengvoms nelaiméms ar nes¢kméms
jveikti, iki atsparumo, kurio poreikis iSkyla stipriy sukrétimy akivaizdoje.
Pastaraisiais metais Lietuvos kariuomenéje atlikta nemazai empiriniy
tyrimy, nagrinéjanciy kariy psichologines problemas, taciau jy tematika néra
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susijusi su kariy psichologiniu atsparumu. Daugiausia tyrinéta kariy patiriamo
streso problema (Autukaité ir Valickas, 2004; Braziulyté, 2009; Kazlauskas,
Gailiené, Domanskaité-Gota ir Trofimova, 2006). Tiriami kariai dazniausiai
atlieka nuolating privalomajg karo tarnyba (Zakaitis ir Rugevic¢ius, 2004),
mokosi Lietuvos karo akademijoje (Bekesiené, 2023) arba yra rezervo kariai
(Smaliukiené et al., 2023).

Profesionaliy kariy tyrimy néra daug, karines komandas ir jy
efektyvuma tyrinéjo Mikuli¢iaté ir Valickas (2012), simuliaciniy kariniy
operacijy aplinkybiy veiksnius — Ambrulaitiené (2019). Tiek Lietuvoje, tick
ir kitose Salyse kol kas atlikta labai mazai kariy psichologinio atsparumo
tyrimy, susijusiy su kariuomene kaip organizacija bei su joje vykstanciais
procesais. Pastaruoju metu kariuomenei stiprinant technika, ginkluote,
didinant kariy skaiciy bei rengiant nuolatinés privalomosios karo tarnybos
karius kyla poreikis stiprinti kariy psichologinj atsparumga, Tai, savo ruoztu,
kelia klausimus apie atsparumo stiprinimo salygas bei jj prognozuojancius
veiksnius. Sis mokslinis tyrimas — vienas pirmyjy Lietuvoje, analizuojantis
profesinés karo tarnybos kariy psichologinj atsparumag organizacijos
kontekste, o jo naujuma galima apibiidinti keliais aspektais.

Pirmasis disertacijos mokslinio naujumo aspektas sicjamas su specifine
tyrimo imtimi — tai Lietuvos profesinés karo tarnybos kariai, kurie veikia
kitomis tarnybos sglygomis, negu nuolatinés privalomosios pradinés karo
tarnybos ar rezervo kariai.

Antrasis $io darbo naujumo aspektas sietinas su tuo, kad kariy
psichologinis atsparumas tiriamas organizaciniy ir individualiy prielaidy ir
padariniy kontekste. Analizuojami aspektai susij¢ su kariy kasdiene tarnyba,
jos salygomis ir organizacine aplinka. Malik ir Garg (2018) pateiké atsparumo
darbo vietoje perspektyva, kurioje akcentuojami du aspektai. Pirma, teigiama,
kad darbuotojo atsparumas yra individuali charakteristika, kuriai pasireiksti
reikalingi jvairiis iSoriniai bei asmeniniai iStekliai. Antra, akcentuojama, kad
darbuotojo atsparumas néra vien prisitaikymas prie permainy, naujy salygy ar
psichologinés pusiausvyros iSlaikymas. Jis apima nuolatinj mokymasi i§
patirties, augimg ir tobul¢jimg tiek stabiliomis, tiek nepalankiomis
aplinkybémis. Tai tiesiogiai siejasi su galimais iSoriniais organizacinés
aplinkos atsparumo veiksniais. Minétus aspektus apibendrina Baird, Heugten,
Walker ir Nilakant (2013) teigdami, kad darbuotojy atsparumo tyrimuose jo
veiksnius aktualu nagrinéti kompleksiskai, apimant organizacinio ir
individualaus lygmens prielaidas. Skirtingo lygmens reiSkiniy analizés
principas taikytinas ir atsparumo padariniy analizei. Sio poZitirio laikomasi ir
Siame tyrime — analizuojamos kariy psichologinio atsparumo prielaidos bei
padariniai apima organizacinj ir individualy lygmenis.
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Treciasis mokslinio tyrimo naujumo aspektas siejamas su tyrime
patikrintu hipotetiniu modeliu, kuris apima ne tik organizacinius ir
individualius profesinés karo tarnybos kariy psichologinio atsparumo
veiksnius, bet ir kariui bei organizacijai reikSmingus pozityviuosius
padarinius — darbo atliktj, kariy jsipareigojima organizacijai, pasitenkinimg
tarnyba bei gerove. Daugiaplanis tyrimo formatas apima organizacines ir
individualias charakteristikas, kurios skirstomos j atsparumo prielaidy ir
padariniy grupes: analizuojamos atsparumo ir potencialiy jo prielaidy sgsajos,
jvertinami atsparumo rySiai su padariniais, iSrySkinamas atsparumo kaip
tarpinio kintamojo (mediatoriaus) vaidmuo organizacinés aplinkos ir
individualiy aspekty rySiams su kariui ir organizacijai svarbiais pozityviaisiais
padariniais.

Jis atskleidZia, pirma, kariy psichologinio atsparumo potencialius
organizacinius bei individualius iSteklius ir, antra, jo reikSme kariuomenei
kaip organizacijai, nes iSryskina atsparumo sasajas su kariy teigiamu poziiiriu
] tarnyba, veiklos atliktimi, jsipareigojimu kariuomenei, subjektyvia gerove.
Kartu tai unikali psichologinio atsparumo prielaidy ir padariniy tyrimy
perspektyva organizacinés psichologijos srityje. Ji atveria naujas galimybes
kompleksiskai tirti jvairiy profesiniy grupiy darbuotojy psichologinj
atsparuma, jo prielaidas ir padarinius, planuoti ir jgyvendinti j darbuotojy
psichologinio atsparumo stiprinimg nukreiptas vadovavimo bei zmogiskyjy
iStekliy valdymo intervencijas.

Praktiné reik§mé

Siuolaikiné kariuomenés aplinka — tai jvairiy veiksniy, tokiy kaip poky&iai,
neapibréztumas, veiklos sudétingumas, iSorinis su visuomengés saugumu susijes
socialinis spaudimas, derinys. Nauja realybé reikalauja, kad kariné organizacija
atliepty visuomenés litkescius ir kartu kurty tokig viding aplinka ir kariuomeng,
kuri ne tik efektyviai veikia, bet ir yra palanki joje tarnaujantiems kariams.
Atsparumo sgvoka, Siuolaikiniu pozidiriu, apima maziausiai tris organizacinius
lygmenis — individualy, grupiy / komandy ir visos organizacijos, o pagrinda
Sioje socialinéje sistemoje sudaro individualaus kario psichologinis atsparumas.
Remiantis jgyvendintu Lietuvos kariuomenés profesionaliy kariy psichologinio
atsparumo veiksniy ir padariniy tyrimu galima iSskirti keletg svarbiausiy
praktinio pritaikymo aspekty.

Psichologinis atsparumas turéty biiti vertinamas ne tik kaip individuali
kario charakteristika, o kaip visos sistemos bruozas, kuris pasireiskia
individualiu, komandos ir visos organizacijos lygiais. Kariuomenés, kaip
organizacijos, vienas i$ tiksly — bendras organizacijos atsparumas, kuriame, be
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ginkluotés ir strategijos, didele reikSme¢ turi ir zmogiskieji iStekliai. Todél kariy
atsparumo stiprinimas sietinas su jvairiomis intervencinémis priemonémis,
pradedant nuo zmogiSkyjy iStekliy valdymo ir baigiant kiekvieno Kkario
mokymais, individualia teikiama pagalba ir pan. Reikia stiprinti Zmogiskyjy
iStekliy valdymo sistemg, kurioje kariy atsparumo reiskiniui biity skiriamas
démesys per atrankas, diegiamos atsparumo stebésenos, palaikymo ir stiprinimo
tikslinés programos kvalifikacijos kélimo kursuose bei kariuomenés mokymo
jstaigose. [vertinus psichologinio atsparumo reik§me¢ ir poveikj Kkariy
veiksmingam funkcionavimui, galima iSsamiau nagrinéti tuos organizacinius ir
individualius iSteklius, kurie prisideda prie bendry organizacijos tiksly.

Tyrimu atskleistos organizacinés ir individualios charakteristikos, kurios
didina psichologinj atsparuma, o supratimas, kokie veiksniai jj lemia, gali padéti
kariams ir vadams stiprinti organizacinius ir individualius iSteklius,
prisidedancius prie kiekvieno kario ir visos organizacijos atsparumo. Nors
tyrimas atliktas taikant skerspjivio metoda, gauti rezultatai leidzia teigti, kad
svarbu reguliariai vertinti kariy psichologinj atsparumg greta kity fizinio ir
psichologinio pasirengimo rodikliy. Atitinkamai galima koreguoti kariy
profesinio parengimo sistemg ir taikyti buitent psichologinio atsparumo ugdymo
programas; plétoti kariy atsparumo stebésenos sisteminius tyrimus pagal
vienodg rodikliy sistema, supazindinant karius asmeniskai, ir skatinti
pasinaudoti jau egzistuojanc¢iomis ir dar kuriamomis psichologinio atsparumo
stiprinimo programomis.

Tyrimo rezultatai analizuoti remiantis individualiu lygmeniu gautais
rezultatais, nes tyrimo objektas buvo butent individualus karys. Kita vertus,
Siuolaikingje kariuomengje kariai veikia komandomis, todél tyrime atskleistos
grupés lygmens charakteristiky (suvokto komandos sutelktumo ir kolegy
paramos) s3sajos su kario psichologiniu atsparumu iSrySkina palankios
artimosios socialinés aplinkos reikSme kariy atsparumui. Gauti rezultatai turi
praktine vertg stiprinant kariy komandy funkcionavimo socialinius aspektus —
bendradarbiavima, sutelktuma, tarpusavio pagalba.

Tyrimo tikslas, uzdaviniai, ginamieji teiginiai ir tyrimo schema

Tyrimo tikslas: nustatyti Lietuvos kariuomenés profesinés karo
tarnybos kariy organizacines ir individualias psichologinio atsparumo
prielaidas ir psichologinio atsparumo vaidmen;j kariui ir karinei organizacijai
svarbiems padariniams.
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Tyrimo tikslui jgyvendinti iSkelti Sie uZdaviniai:

1. Nustatyti kariy psichologinio atsparumo, jo prielaidy, padariniy raiska
ir sgsajas su demografinémis ir profesinés veiklos charakteristikomis.

2. [Istirti organizaciniy (lyderystés stiliaus, suvokto komandos
sutelktumo, suvoktos kolegy paramos) ir individualiy (profesinio
saviveiksmingumo, gebéjimo adaptuotis, proaktyvumo, vidinés
motyvacijos) veiksniy reikSme kariy psichologiniam atsparumui.

3. ISnagrinéti kariy psichologinio atsparumo reik§me padariniams kariui
ir organizacijai: darbo atlikCiai, pasitenkinimui tarnyba,
jsipareigojimui organizacijai bei subjektyviai gerovei.

4. Nustatyti kariy psichologinio atsparumo kaip tarpinio veiksnio
vaidmenj organizaciniy ir individualiy veiksniy sgsajoms su darbo
atliktimi, pasitenkinimu tarnyba, jsipareigojimu organizacijai ir kariy
subjektyvia gerove.

Ginamieji teiginiai:

1. Organizaciniai veiksniai — transformaciné ir transakciné lyderyste,
suvoktas komandos sutelktumas bei kolegy parama teigiamai, o pasyvus
lyderystés stilius neigiamai susij¢ su kariy psichologiniu atsparumu.

2. Individualis veiksniai — kariy profesinis saviveiksmingumas,
proaktyvumas, gebéjimas adaptuotis ir vidiné motyvacija yra teigiamai susije¢
su kariy psichologiniu atsparumu.

2. Kariai, pasiZymintys aukstesniu psichologiniu atsparumu, geriau vertina
savo veiklos atliktj, yra labiau patenkinti tarnyba, jauciasi stipriau jsipareigoje
kariuomenei kaip organizacijai ir pasizymi didesne subjektyvia gerove.

3. Kariy psichologinis atsparumas yra tarpinis veiksnys organizaciniy
veiksniy rySiuose su padariniais kariui ir organizacijai: aukstesnis
psichologinis atsparumas paaiSkina rySius tarp lyderystés stiliy, suvokto
komandos sutelktumo, suvoktos kolegy paramos ir subjektyviai vertinamos
darbo atlikties, pasitenkinimo tarnyba, isipareigojimo organizacijai,
subjektyvios geroves.

4. Kariy psichologinis atsparumas yra tarpinis veiksnys individualiy
veiksniy rySiuose su padariniais kariui ir organizacijai: aukstesnis
psichologinis  atsparumas paaiSkina rySius tarp kariy profesinio
saviveiksmingumo, proaktyvumo, gebéjimo adaptuotis, vidinés motyvacijos
ir subjektyviai vertinamos darbo atlikties, pasitenkinimo tarnyba,
jsipareigojimo organizacijai, subjektyvios geroves.

Atsizvelgiant | tyrimo tiksla ir uzdavinius, analizuota literatlira
konstruojame tokig konceptualig tyrimo schemg (1.1 pav.). Joje organizaciniy
ir individualiy veiksniy sasajas su karo tarnybos psichologiniais padariniais
medijuoja psichologinis atsparumas.
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Organizaciniai veiksniai:
Lyderystés stilius (transformacinis,
transakcinis, pasyvus)
Suvoktas komandos sutelktumas
Suvokta kolegy parama

Psichologinis atsparumas

Individualiis veiksniai:
Profesinis saviveiksmingumas
Gebéjimas adaptuotis
Proaktyvumas
Vidiné motyvacija

1.1 pav. Konceptuali tyrimo schema
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Darbo atliktis
Pasitenkinimas tarnyba
Jsipareigojimas organizacijai
Subjektyvi gerove




1. TYRIMU APZVALGA

Siame darbe tiriame kariy psichologinj atsparuma, jj prognozuojandius
veiksnius bei organizacijai ir kariui svarbius padarinius. Kariy psichologinis
atsparumas Siame tyrime suprantamas kaip asmeniné charakteristika, kuri gali
biiti ugdoma, palaikoma ir skatinama organizacijos. Organizacija,
sudarydama salygas ir palankig aplinka kariy psichologiniam atsparumui
stiprinti, didina ir savo atsparuma. Siame skyriuje nagriné¢jami tyrimy
rezultatai rodo, kad organizacijos gali padéti savo darbuotojams tapti
atsparesniems, sukurdamos atsparumui palankig kulttirg bei aplinka, o tai savo
ruoztu lemia geresnius organizacijos veiklos rezultatus.

Tyrimy apzvalgos skyriy sudaro trys poskyriai. Pirmajame apraSyta
atsparumo organizacijoje samprata, pateiktos mokslininky jzvalgos apie
atsparumo organizacinj, komandos bei individualy lygmenis. Antrajame
pristatomi tyrimai, nagringjantys kariy atsparumg. Treciajame poskyryje
aptariamos teorinés §io tyrimo prielaidos remiantis darbo reikalavimy ir
iStekliy (angl. Job Demands—Resources) teorija (Demerouti, Bakker,
Nechreiner, & Schaufeli, 2001; Bakker & Demerouti, 2014, 2017) ir Hobfoll
(1989, 2001) istekliy iSsaugojimo teorija (angl. The Conservation of
Resources theory) bei Kuntz ir kolegy (2016) darbuotojy atsparumo
koncepcija. Apibiidinamos potencialios tyrimo konstrukty sasajos, pristatoma
Sio disertacinio tyrimo id¢ja bei tyrimo modelis.

1.1. Atsparumas organizacijoje

Zodis atsparumas kiles i§ lotyny kalbos veiksmaZzodZio resilire (atsparus),
kuris reiSkia ,,atSokti atgal®. Oksfordo angly kalbos zodyne S§is terminas
apibréziamas kaip ,,gebéjimas atlaikyti arba greitai atsigauti, patyrus ,,sunkiy
salygy poveikj“ (Pearsall, Hanks, Soanes, & Stevenson, 2006). Atsparumas
yra vienas pagrindiniy pozityviosios psichologijos ir organizacinés elgsenos
konstrukty (Luthans, 2002) ir apibendrintai apibréziamas kaip teigiamas
asmens prisitaikymas prie nepalankiy aplinkybiy (Sutcliffe & Vogus, 2003).
Siame darbe kariy psichologinis atsparumas nagrin¢jamas i§ organizacinés
psichologijos mokslo perspektyvos, siejant §j reisSkinj su organizacijy veikla,
darbo procesais ir darbuotojais.

Mokslinius tyrimus, nagrinéjancius darbuotojy atsparumg, pagal tyrimo
objekta galima skirstyti j tris kryptis: tyrimai, kuriuose nagrin¢jamas
organizacijos atsparumas, darbo grupés/komandos bei individualaus
lygmens (darbuotojo) atsparumas.
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Organizacijos atsparumas apibréziamas kaip funkcija organizacijos
bendro situacijos suvokimo, geb¢jimo prisitaikyti ir iSlaikyti funkcionavimo
balansg sudétingoje, dinamiSkoje vidinéje aplinkoje bei iSoriniy socialiniy-
ekonominiy rys$iy sistemoje (McManus, Seville, Vargo, & Brunsdon, 2008).
Tai apima veiksmingg valdyma ir nelaimiy ar kriziy jveika, kai organizacija
siekia tiksly, veikdama neapibréztumo, permainy ar kitomis sudétingomis
salygomis (Seville et al., 2006). Baird ir kolegos (2013) organizacijos lygmens
atsparumg jvardija kaip veiklos aplinkos ir vidinés organizacinés sistemos
komponenty derinj, kuris padeda islaikyti organizacijos funkcionavimo
(2018) pabrézia organizacijos atsparumo kriting reik§me, nes jis leidzia
sistemoms iSgyventi ir prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkybiy.

Atsparumo reikSmé ypa¢ iSrySkéja jgyvendinant organizacinius
poky¢ius, kai svarbu ne tik diegti naujoves, tobulinti struktiirg ir pan., bet ir
iSlaikyti darbo eiga, tiekti prekes ir teikti paslaugas, iSvengti finansiniy
nuostoliy (Lee, Sudom, & Zamorski, 2013). Tokiomis sglygomis teigiama ir
poky¢ius palaikanti darbo aplinka grindziama trimis pagrindiniais aspektais:
1) organizacine lyderyste ir kultira, palaikanéia organizacijos gebéjimag
prisitaikyti, 2) vidiniais socialiniais tinklais, kuriais prireikus gali pasinaudoti
personalas, ir 3) darbuotojy pasirengimu pokyciams, kuriuos lemia apibrézta
strateginé vystymo kryptis, aiSkus planavimas, poky¢iy komunikacija ir kiti
veiksniai (Chang-Richards, Vargo, & Seville, 2013). Tokiomis salygomis
ypaé iSryS§kéja proaktyviojo ir adaptyviojo organizacinio atsparumo reikSmé.
Baird ir kolegy (2013) teigimu, proaktyvusis atsparumo komponentas — tai
organizacijos gebéjimas pasirengti galimoms nepalankioms situacijoms ar
jvykiams, proaktyvus planavimas, siekiant sumazinti neigiamus padarinius,
galimy sudétingy situacijy prevencijos priemoniy taikymas. Adaptyvusis
atsparumas siejamas su organizacijos gebé¢jimu konstruktyviai ir teigiamai
reaguoti ] i8kilusias sudétingas situacijas, atsigauti ir i§laikyti vidiniy procesy
balansg. Nemeth ir Hollnagel (2022) taip pat teigia, kad organizacijy
gebéjimas reaguoti j trikdzius ir grésmes, stebéti jvykius vidinéje ir iSorinéje
aplinkoje, numatyti problemas ir mokytis i§ patirties lemia jy atsparumo
kokybe.

Duchek (2020) pabrézé organizacinio atsparumo stiprinimo reikSme
teigdamas, kad organizaciné sistema pasiekimy ar nesékmiy situacijose
mokosi i§ savo patirties ir taip ne tik stiprina savo atsparuma, bet ir kuria bei
pritaiko naujas atsparumo stiprinimo galimybes. Barasa ir kolegos (2018)
sitilo toliau plétoti $ia mintj ir teigia, jog organizacinio atsparumo sgvoka
apima ne tik organizacinés sistemos prisitaikyma kritinése situacijose, bet ir
tolesnio vystymosi, tobulé¢jimo, transformacijos procesus. Patirtos neigiamos
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patirtys padeda organizacijoms vystytis, kaupti patirtj, pasinaudoti turimais ir
kurti naujus isteklius, kurie, savo ruoztu, gali padéti veiksmingai prisitaikyti
prie sunkiy situacijy ateityje.

Organizacinis atsparumas tiriamas atsizvelgiant  organizacijos veiklos
sritj. Galima paminéti atsparumo tyrimus verslo organizacijose (Shin, Taylor,
& Seo, 2012), sveikatos prieziiiros jstaigose (Gabriel, Diefendorff, &
Erickson, 2011), Svietimo institucijose (Schelvis, Zwetsloot, Bos, & Wiezer,
2014; Mullen, Shields, & Tienken, 2021), ne pelno organizacijose (Witmer &
Mellinger, 2016). Kariniy organizacijy atsparumo tyrimai §iuo lygmeniu néra
iSplétoti, galima paminéti vos keleta publikacijy, kuriose aptariama
organizacinio atsparumo problematika karinéje organizacijoje. Pavyzdziui,
Zaboli, Seyedin, Nasiri ir Malmoon (2020) pristato karo ligoniniy
organizacinio atsparumo vertinimo instrumentus ir jy taikymo galimybes,
Alexeev ir kolegos (2017) aptaria kariniy sistemy kibernetinio atsparumo
problema.

Komandos atsparumas. Atsparumo komandos lygmeniu tyrimuose
aptariama komandos atsparumo samprata, nagrinéjamos §j reiskinj
stiprinancios prielaidos, aptariama §io atsparumo reik§mé komandinio darbo
procesams bei rezultatams (Hartwig, Clarke, Johnson, & Willis, 2020;
Hartmann et al., 2020; Raetze et al., 2021). Apibiidindami komandinio
atsparumo savoka, kai kurie autoriai teigia, kad tai grupés lygmens
apibendrintas reiskinys, kuris yra pagristas individualiu komandos nariy
atsparumu ir ilgainiui pasireiskia kaip bendras visai komandai geb¢jimas
jveikti isSukius (West, Patera, & Carsten, 2009; Gucciardi et al., 2018).
Remiantis §iuo pozitriu, komandos atsparumas tiesiogiai priklauso nuo
kiekvieno komandos nario individualaus atsparumo. Morgan, Fletcher ir
Sakar (2015) pasitlé komandos atsparumag apibrézti kaip dinaminj
psichosocialinj procesa, kuris apsaugo grupe nuo galimy neigiamy stresoriy
poveikio, su kuriuo susiduriama kolektyviai. Tai apima procesus, kuriems
komandos nariai, patirdami sunkumy, naudoja savo individualius ir
kolektyvinius iSteklius, siekdami teigiamai prisitaikyti. Hartmann ir kolegos
(2020) bei Gucciardi ir kolegos (2018) konceptualizavo komandinj atsparuma
kaip procesa, kylantj i§ saveikos tarp komandos nariy, bet pasireiskiantj
aukstesniu lygmeniu, palyginti su individualiu atsparumu.

Hartwig ir kiti (2020) atliko sisteming darbo komandy atsparumo
tyrimy apzvalgg ir apibendrino, kad komandos atsparumas — tai spaudimo
komandai veiksmingo valdymo procesas, kuris ne tik padeda konstruktyviai
reaguoti | situacinius i$§tkius, bet ir stiprina gebéjima susidoroti su biisimais
sunkumais. Jis apima tris pagrindinius aspektus: dinamiskumg (atsparumas
yra dinamiskas, kintantis reiskinys), adaptyvuma (pozityvy prisitaikyma prie
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sudétingos situacijos) ir tvary komandos gyvybinguma (iStverme, gebéjima
i8laikyti auksta veiklos efektyvuma).

Tirdami iSorinius ir vidinius veiksnius, kurie gali turéti jtakos
komandos atsparumui, Stoverink, Kirkman, Mistry ir Rosen (2020) pabrézia,
kad komandoms, siekian¢ioms jveikti i§Stkius ar kritines situacijas, svarbu
pirmiausia minimizuoti neigiamus poveikius, po to koordinuoti komandos
procesus ir sutelkti iSteklius, padedancius jgyvendinti tikslus. Tarpasmeniniu
lygiu komandos vadovui svarbu priimti pagrjstus sprendimus, reguliuoti
tarpasmeninius konfliktus, stiprinti komandos nariy motyvacija ir tarpusavio
pasitikéjima. Sie autoriai pabrézia, kad svarbiausieji komandos atsparumo
iStekliai yra komandos profesinis pajégumas, grupés nariy vienodas poziiiris j
komandinj darbg, geb¢jimas improvizuoti, psichologinis saugumas.
Kozlowski ir Ilgen (2006) teigimu, kolektyviniam atsakui j nepageidaujamus
ivykius reikia, kad komandos turéty aiSkiai jvardytus bendrus veiklos tikslus,
bendradarbiauty ir atsizvelgty j tarpusavio priklausomybe, kuri biitina kartu
atliekant darbo uzduotis ir siekiant komandinio darbo tiksly. Brykman ir King
(2021) akcentuoja, kad komandos darbui biitini materialiniai, informaciniai,
laiko, ziniy ar gebé&jimy istekliai, o jy trukumas, sudétingos uzduotys, laiko
spaudimas, konfliktinés situacijos ir pan. sukuria situacijas, kurioms valdyti
reikia aktyvinti komandos nariy atsparumag kaip vieng svarbiausiy i$Sukiy
valdymo veiksniy.

Individualus atsparumas. Individualy darbuotojo atsparumag galima
jvardyti kaip pagrindinj tiek organizacinio, tick komandinio atsparumo
elementg. Darbuotojas yra pagrindinis elementas organizacijos kaip
sudétingos socialinés sistemos ir mazesnio socialinio vieneto — darbo grupés /
komandos struktiiroje. Todél galima teigti, kad atsparumas tiek organizacijos,
tiek grupés / komandos lygiu prasideda nuo kiekvieno darbuotojo atsparumo.

Mokslingje literatiiroje galima rasti nemazai darbuotojo atsparumo
apibrézimy, kurie iSskiria jvairius atsparumo aspektus. Pavyzdziui, Maddi
(1987) atsparuma apibrézia kaip iStverminguma: atspariis asmenys geriau
susidoroja su organizacijos darbuotojy skai¢iaus mazinimu, nei maziau
atspariis, o tai lemia geresn¢ jy sveikata, gerove, uztikrina nuosekly darbo
uzduociy vykdyma. Rossi, Meurs ir Perrewé (2013) darbuotojy atsparumag
aiSkina kaip gebéjima prisitaikyti ir tinkamai panaudoti jvairius isteklius, todél
darbuotojai, turintys Siy geb¢jimy, gali geriau susidoroti su pokyciais ir
sunkumais darbo vietoje. Kuntz ir kolegos (2016) vieni pirmyjy apibtidino
darbuotojy atsparumg kaip ,,gebéjima panaudoti iSteklius, nuolat prisitaikyti
ir klestéti darbe net ir sudétingomis aplinkybémis* (Kuntz et al., 2016, p. 460).
Véliau Sios tyrimy grupés autoriai patikslino, kad atsparumas — tai gebéjimas
klestéti besikeiciancioje aplinkoje, kurj skatina organizacinis kontekstas,
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jskaitant vadovavimg ir organizacing kultiira (Kuntz, Malinen, & Néswall,
2017). Malik ir Garg (2018) atsparuma darbe apibréz¢é kaip asmens gebéjima
valdyti nepalankias situacijas, kasdienj darbo stresa, iSlaikyti viding
pusiausvyra, mokytis i§ netikéty nesékmiy, aktyviai ruoStis biisimiems
gebéjima susidoroti su biisimais i$§tikiais darbo vietoje.

Siame disertaciniame tyrime, remiantis Malik ir Garg (2018) bei Kuntz
ir kolegy pateiktais apibrézimais, vadovaujamasi tokia kario psichologinio
atsparumo samprata: tai individuali asmens charakteristika, apibidinanti
gebéjimg tinkamai panaudoti jvairius isteklius, valdyti nepalankias situacijas
ir kasdienj stresq tarnyboje, mokytis is nesékmiy, klestéti darbe, aktyviai
(Malik & Garg, 2018; Kuntz et al., 2016).

Psichologinis atsparumas kaip elementas jtraukiamas ir j sudétingesniy
psichologiniy reiskiniy struktiira. Galima paminéti pastaraisiais metais
plétojamus darbuotojy vikrumo (angl. agility) tyrimus, kurie atskleidzia, kad
atsparumas veikia kaip vikrumo démuo kartu su proaktyvumu ir adaptyvumu
(Sherehiy & Karwowski, 2014; Muduli, 2009; Dzimidiené & Bagdzitiniené,
2022). Placiai tyrinéjamo psichologinio kapitalo struktiiroje vienas elementy
taip pat yra atsparumas kartu su saviveiksmingumo, optimizmo ir vilties
démenimis. Psichologinis kapitalas apibréziamas kaip sudétinis konstruktas,
jungiantis minétas pozityvias psichologines biisenas, kurios pagerina savijautg
ir stiprina asmens darbinguma. Psichologinis kapitalas padeda darbuotojams
nuolat tobuléti, gerinti savo asmeninius rezultatus, o darbdaviy démesys
darbuotojy psichologiniam kapitalui padeda gerinti organizacijos veiklg visais
lygmenimis (Luthans, Youssef & Avolio, 2006; Luthans et al., 2007; Luthans
& Broad, 2022). Tyréjai nustaté teigiamus rySius tarp psichologinio kapitalo
ir veiklos rezultaty, pasitenkinimo darbu, organizacinio jsipareigojimo,
jsitraukimo j darbg ir daugelio kity pozityviy, veiklos rezultatams reik§mingy
psichologiniy reiskiniy (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Naujausiy akademiniy diskusijy démesio centre yra klausimai apie
atsparumg ne vien kaip gebéjima, bet ir kaip procesa, apie jo kilmeg ir
vystymasi laikui bégant, apie jo perdavimg nuo individualaus iki kolektyvinio
lygio, tai yra nuo atskiry asmeny iki komandy ir organizacijy (Stoverink et al.,
2020; Raetze et al., 2021).

Darbuotojy atsparumo reik§mé vertinama tiriant jvairius $io reiskinio
padarinius. Pavyzdziui, Shin ir kiti (2012) nustaté, kad atspartis darbuotojai
yra labiau jsipareigoje pokyciams dél bendro pozityvaus poziiirio, teigiamy
emocijy, kurios gali buti iSgyvenamos net ir poky¢iy situacijose. Mallak ir
Yildiz (2016) teigia, kad didesnis atsparumas gali sumazinti stresg darbo
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vietoje, paskatinti kokybisky sprendimy priémimg, sumazinti nedarbingumo
dieny skai¢iy ir skatinti didesnj pasitenkinimg darbu. Atsparumas yra
teigiamai susijes su laimés darbe pojuciu, pasitenkinimu darbu, darbo
rezultatais ir organizaciniu jsipareigojimu (Mayfield, 2019). Nustatyta, kad
atsparumas darbe yra ne tik reikSmingas aukStus darbo rezultatus
prognozuojantis veiksnys, bet ir siejasi su darbuotojy energingumu,
pasinérimu i veikla, t. y. aktyviu jsitraukimu j darbg (Dai, Zhuang, & Huan,
2019). Taip pat nustatyta, kad atspariy darbuotojy psichiné ir fiziné sveikata
yra geresn¢, nei maziau atspariy (Salanova, Llorens, & Schaufeli, 2011).
Papildoma darbuotojy atsparumo nauda yra susijusi su tuo, kad atspariis
darbuotojai geriau pasirenge susidoroti su i$Siikiais ir uz darbo riby, todél, kaip
teigia Kuntz ir kolegos (2016), organizacijos, stiprindamos darbuotojy
atsparuma, taip pat prisideda prie platesnés bendruomenés atsparumo
stiprinimo.

Organizacijy tyrimuose kaip darbuotojy atsparumo Saltiniai
nurodoma teigiama darbo aplinka, individualios asmeninés savybés, ypac
iSskiriant adaptyviuosius atsparaus elgesio aspektus (Baird et al., 2013;
Chang-Richards et al., 2013). Teigiamg darbo aplinkg, anot §iy autoriy,
apibiidina trys pagrindiniai aspektai: organizaciné lyderysté ir kultara;
socialiniai tinklai ir tarpasmeniniai santykiai; pasirengimas pokyc¢iams, kurj
lemia aiSkus planavimas ir kryptis (Chang-Richards et al., 2013). Kadangi
darbo vietoje vis dazniau reikalaujama lankstumo ir geb¢jimo prisitaikyti
(Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000), reikalingas darbuotojo
lygmens atsparumo modelis, kuriame daugiausia démesio biity skiriama ne
stabilioms individo savybéms, o organizacijos teikiamiems istekliams. Kuntz
ir kolegy (2016) teigimu, darbuotojy atsparumg skatina organizacinis
kontekstas, jskaitant vadovavimg ir organizacing kulttira. Tai reiskia, kad
organizacijoms tenka didelis vaidmuo kuriant tokia aplinka, kurioje
darbuotojas galéty kaupti atsparumo isteklius, o ne tik juos eikvoti, kai reikia
prisitaikyti ir dirbti esant spaudimui (Kuntz et al., 2016). Darbo aplinkoje
atsparumas tiriamas atsizvelgiant ir j konkreciy profesiniy grupiy specifika,
veiklos turinj, darbo salygas. Veiksniai, stiprinantys ir padedantys formuoti
darbuotojy atsparuma, bei atsparumo reikSmé profesinei veiklai tiriami
medicinos darbuotojy (Cooper, Brown, Rees, & Leslie, 2020; Ozeraitiené,
Gabrilaviciate, & Gaigalaite, 2015), pedagogy (Beltman, 2021), policijos
darbuotojy (Janssens, van der Velden, Taris, & van Veldhoven, 2021),
gaisrininky (Conway & Waring, 2021), klientus aptarnaujanciy darbuotojy
(Kotzé & Lamb, 2012). Galima jvardyti tik pavienius tiesioginiy
organizacinés aplinkos charakteristiky ir darbuotojy atsparumo sasajy
tyrimus, taciau daugelis autoriy nurodo, kad atviros, palaikancios,
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jgalinancios, bendradarbiaujancios ir | mokymasi orientuotos darbo aplinkos
buvimas skatina darbuotojy atsparumg (Bommer, Rich, & Rubin, 2005;
Bouckenooghe, Devos, & Van den Broeck, 2009; Egan, Yang, & Bartlett,
2004; Marsick ir Watkins, 2003).

Psichologinio atsparumo tyrimai, jo stiprinimo intervencijy taikymas
ypa¢ aktuallis visy Saliy, taip pat ir Lietuvos, kariuomenei. Didéjant
neapibréztumui ir augant atsparumo poreikiui svarbu kaupti informacija,
stebéti kariy atsparumo dinamika jvairiais tarnybos etapais ir planuoti
intervencijas. Sudétinga remtis visos populiacijos ar kity profesijy darbuotojy
tyrimais, nes kariy tarnyba skiriasi nuo jprasto civilio darbuotojo gyvenimo
darbe. Organizacijos gali skatinti darbuotojy atsparumg pasitelkdamos jvairias
ju ugdymo iniciatyvas: darbuotojy vertinima, zmogiskyjy istekliy valdyma,
mokymosi ir plétros galimybes, bei kurdamos palaikancig ir jtraukig darbo
aplinkg. Taciau klausimas apie Lietuvos profesinés tarnybos kariy
psichologinio atsparumo veiksnius ir reikSme¢ organizacijai kol kas lieka
atviras, ir bitent tokiy tyrimy trikumas paskatino jy imtis — nagrinéti kariy
psichologinio atsparumo veiksnius ir padarinius kariuomenei.

1.2. Psichologinis atsparumas kariuomenéje

Siame darbe pagrindinis analizuojamas reiskinys yra kariy psichologinis
atsparumas, jo prielaidos bei pasekmés kariui ir organizacijai, tod¢l pirmiausia
apzvelgiami svarbiausieji tyrimai, susij¢ su kariuomenés veikla. Reikia
pabrézti, kad §i tyrimy sritis Lietuvoje dar tik pradedama plétoti, pavyko rasti
vos keletg moksliniy publikacijy, kuriose nagrinéjamas kariy atsparumas ir jo
veiksniai (Bekesiene et al., 2022a, b; Bekesiene, Smaliukiené &
Kanapeckaité, 2023). Karys yra vienos didelés organizacijos, t. y.
kariuomenés, darbuotojas. O kariy tyrimy poreikis sietinas pirmiausia su tuo,
kad kariy darba galima apibiidinti kaip tarnyste, nes jie turi biiti pasiekiami
bet kuriuo metu (bet kuriuo paros laiku ir bet kurig savaités dieng) ir prireikus
prisistatyti per dvi valandas. Kita specifiné tarnavimo kariuomenéje ypatybé
yra neapibréztumas ir veiklos jvairové, nes karys turi atvykti j konkrety (ne
visuomet tg patj) kariuomenés padalinj, kuriam gali vadovauti kitas vadas ir
kur tenka vykdyti skirtingas tarnybos uzduotis.

Atsparumo poreikis yra ypac svarbus Siuolaikinéms ginkluotosioms
pajégoms, nes kariuomené — tai organizacija, kurios veiksmingas
funkcionavimas tiesiogiai priklauso nuo bendro organizacijos, atskiry
padaliniy / komandy ir kiekvieno kario atsparumo.

Sinclair ir Britt (2013) knygoje ,,Building Psychological Resilience in
Military Personnel Theory and Practice* pabrézia, kad svarbus visapusiskas
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poziiiris  psichologinio atsparumo ugdyma, apimantj individualaus ir grupés
lygmens intervencijas. Autoriai ypa¢ akcentuoja nuolatiniy mokymy ir
paramos reikS§me siekiant iSlaikyti ir stiprinti kariy psichologinj atsparuma
laikui bégant.

Van der Meulenir kolegos (2020) atliko placios apimties tyrimy
metaanaliz¢, siekdami pateikti kiekybing longitudiniy tyrimy apie kariy
psichologinio atsparumo ir psichikos sveikatos sgsajas sinteze¢ (jtraukta 30
tyrimy, kuriuose dalyvavo daugiau kaip 60 000 kariy). Pagrindiné
metaanalizés iSvada: kariai, kuriy psichologinio atsparumo lygis buvo
aukStesnis, turé¢jo maziau psichikos sveikatos problemy. Psichologinis
atsparumas buvo teigiamai susijgs su psichikos sveikata ir gerove: didesnio
atsparumo kariy psichikos sveikata yra geresné, o ilgainiui jie auksc¢iau vertina
Savo gerove.

Ne maziau svarbls tyrimai, analizuojantys kariy psichologinio
atsparumo prielaidas, kurios gali biiti siejamos ne tik su tiesioginiais tarnybos
aspektais, bet ir su platesne artimaja socialine aplinka. Pavyzdziui, Simmons
ir Yoder (2013) nagringjo karinio atsparumo reiskinio struktiirg ir atsparumo
sgsajas su asmeninémis savybémis bei kariy Seimy palaikymu. Nustatytos Sios
pagrindinés karinio atsparumo prielaidos: gebéjimas prisitaikyti, lankstumas,
iStverme, optimizmas, saviveiksmingumas, vado ir kolegy parama. Tai padeda
pavyzdziui, kovinio poveikio, dazno persikélimo ir ilgo i$siskyrimo su Seima.
Anot Simmons ir Yoder (2013), karinis atsparumas turi keletg teigiamy
poveikiy asmenims, Seimoms ir organizacijoms. Tai geresné psichikos
sveikata ir jausena, didesnis pasitenkinimas profesine veikla ir darbo naSumas,
didesnis kariy iSlaikymas tarnybos vietoje, geresnis jy profesinis pasirengimas
bei mazesnis neigiamas streso poveikis.

Sudom, Lee ir Zamorski (2014) pabrézia, kad aktualu ne tik tirti kariy
atsparumo lygj, bet ir analizuoti, ar atsparumas ir kitos individualios savybés,
kurios prisideda prie teigiamy rezultaty esant stresui, ilgainiui iSlieka stabilios.
Autoriai pristaté Kanados ginkluotyjy pajégy personalo tyrimo rezultatus ir
analizavo atsparumo raiskos skirtumus, lygindami periodus nuo jdarbinimo j
kariuomene ir pragjus keleriems metams. Nors, vertinant vidutinius
analizuojamos imties rezultatus, per aptarta laikotarpj atsparumo
charakteristikos pasikeit¢é mazai, buvo pastebéta, kad pavieniy kariy
atsparumo rodikliai labai pageréjo.

Kamphuis, Venrooij ir Berg (2012, p. 3) kario psichologinj atsparuma
apibrézia kaip ,,gebé&jima optimaliai veikti iStikus stresinéms situacijoms,
sukreCiantiems jvykiams ir patiriant nesé¢kmes, o po to teigiamai atsigauti tiek
trumpalaikéje, tiek ilgalaikéje perspektyvoje, iSlaikant motyvacijg likti karo
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tarnyboje ir siekti jos tiksly“. Kamphuis ir kolegos (2012) tyré Nyderlandy
specialiyjy pajégy, 2009-2010 m. dalyvavusiy NATO misijoje ISAF,
atsparumo iSteklius prie§ dalyvavima tarptautinéje operacijoje ir jos metu bei
nusiskundimus jai pasibaigus. Autoriai nustaté, kad svarbiausi atsparumo
iStekliai prie§ dislokavimg buvo saviveiksmingumas, socialiné parama,
vadovavimas ir asmeniniy likes¢iy valdymas, o dislokavimo metu ir po jo
svarbiausias atsparumg palaikantis veiksnys buvo grupés sutelktumas. Si
analizé atskleidé labai svarby su kariy atsparumu susijusj aspekta: istekliy,
kuris palaiko ir stiprina kariy atsparuma, reikSmé néra absoliuti ir vienoda
visose situacijose. Priklausomai nuo situacijos, konkre¢iy uzduociy, tarnybos
etapy, skirtingi asmeniniai ir artimosios aplinkos bei organizaciniai iStekliai
gali biiti reikSmingi palaikant kariy atsparuma, jj atkuriant ir stiprinant.

Pagrindiné Kamphuis ir kolegy (2012) sukurto kariy atsparumo
modelio id¢ja yra, kad kario psichologinj atsparuma gali veikti penkiy
skirtingy lygiy veiksniai. Pirmajj lygj, autoriy teigimu, sudaro asmenybés
savybés ir gebéjimai, jgudziai, antrojo lygmens veiksniai siejami su kariy
namy aplinka, parama, kurig jie gauna i§ savo Seimos ir draugy. Kiti trys lygiai
siejami su vykdomos karo tarnybos sglygomis — komandy veiklos ypatumais,
vadovavimo ir visg organizacijg apibuidinanc¢iy aspekty (personalo politikos,
organizacinés kultiiros). Sis kariy atsparumo modelis gali padéti jgyvendinti
empirinius kariy atsparumo prielaidy tyrimus, jvertinti jvairiy lygiy atsparumo
iSteklius ir formuoti veiksmingas jy stiprinimo intervencijas.

Apibendrinant galima teigti, kad kariy psichologinio atsparumo tyrimai
yra ypa¢ aktualts Siuolaikiniame geopolitiniame kontekste, formuojant ir
stiprinant visy Saliy ginkluotasias pajégas, jskaitant ir Lietuvos kariuomene.
Todél Sio tyrimo démesio centre yra Lietuvos kariuomenés profesinés karo
tarnybos kariy psichologinio atsparumo reiskinys, veiksniai, kurie gali buti
reikSmingi kariy psichologiniam atsparumui jprastomis jy kasdienei tarnybai
budingomis saglygomis, taip pat atsparumo reik§Smé organizacijai ir paciam
kariui svarbiems padariniams.

1.3. Teorinés prielaidos tiriant psichologinj atsparumg kariuomengéje

Siame tyrime kariy atsparumo veiksniai analizuojami per asmeniniy ir
organizaciniy istekliy prizme, o tyrimo konceptualaus modelio teorinés
prielaidos siejamos su dviem teorijomis, kurios apibiidina iStekliy darbo
aplinkoje samprata, reikSme ir jvairove: darbo reikalavimy ir iStekliy (angl.
Job Demands—Resources) teorija (Bakker & Demerouti, 2017) ir Hobfoll
(1989, 2001) bei kolegy (2018) istekliy iSsaugojimo (angl. Conservation of
Resources, COR) teorija. Si analizés kryptis padeda atskleisti potencialius

25



atsparumo kariuomenéje Saltinius, kurie sukuria sglygas, padedancias
darbuotojams panaudoti iSteklius atsparumui stiprinti, nuolat prisitaikyti ir
klestéti darbe, net ir esant sudétingoms aplinkybéms (Kuntz et al., 2016, p.
460).

Organizacinés psichologijos tyrimy srityje neabejoting pripazinima turi
darbo reikalavimy ir iStekliy teorija, kurios autoriai teigia, kad visos darbo
aplinkos ir profesinés charakteristikos gali biti skirstomos j darbo reikalavimy
ir iStekliy grupes (Demerouti & Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2014).
Tyrimai atskleidzia, kad kognityviniai, emociniai, kraivio reikalavimai siejasi
su darbe patiriamu stresu, darbuotojy perdegimu ar iSsekimu. Tuo tarpu
iStekliai yra susij¢ su darbuotojy jsitraukimu j darba, jsipareigojimu
organizacijai, darbuotojy sveikata ir gerove. Kadangi iStekliai pasizymi didele
jvairove, autoriai juos skirsto j darbo ir asmeniniy iStekliy grupes. Darbo
iStekliai jungia keturias charakteristiky grupes: pirmoji — tai organizaciniai
(organizacijos kultiira, klimatas, tokie Zzmogiskyjy iStekliy valdymo ypatumai
kaip atlygis, karjeros galimybés); antroji — tarpasmeniniai iStekliai (vadovo ir
kolegy parama, komandos klimatas); trecig grupe sudaro istekliai, susij¢ su
turima pozicija (dalyvavimas priimant sprendimus); j ketvirtaja grupe jtraukti
su vykdomomis uzduotimis siejami iStekliai (uzduociy reik§mingumas,
autonomija veikti ir griZztamasis rySys). Asmeniniai iStekliai apima
individualias darbuotojo charakteristikas: teigiamg saves vertinima, profesinj
saviveiksmingumg, proaktyvuma, adaptyvuma, optimizmg, asmenybés
bruozus (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel,
2023; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007).

Hobfoll (1989, 2001, 2018) istekliy iSsaugojimo teorijos pagrindiniai
analizuojami reiSkiniai yra iStekliai ir stresas. IStekliai apibréziami kaip
dalykai, kurie arba yra aukstai vertinami atskirai paémus (pvz., savigarba,
artimi rysiai, sveikata, vidiné ramybé¢), arba pasitarnauja kaip priemoné siekti
kity vertinamy dalyky ar tiksly (pvz., pinigy ar socialinés paramos) (Hobfoll,
2002, p. 307). Isskiriami keturiy tipy istekliai, kuriuos turédami Zzmonés
sékmingai prisitaiko prie aplinkos: materialiniai objektai (pvz., namai,
maistas), salygos (pvz., socialiné parama, darbo kontrol¢), asmeninés
charakteristikos (pvz., profesiniai jgiidziai, saviveiksmingumas) ir energijos
iStekliai — iStekliai, kurie gali biiti naudojami kitiems iStekliams gauti (pvz.,
finansai, zinios). IStekliai darbo aplinkoje — tai visuma individualiy ir
organizaciniy charakteristiky, kurios sudaro palankias salygas ir padeda
organizacinéms sistemoms ir jy dalyviams pozityviai prisitaikyti susidtirus su
sunkumais. Teorija akcentuoja, kad Zmonés stengiasi apsaugoti savo iSorinius
ir vidinius iSteklius ir energija, kad nepatirty nuostolio, o turimus isteklius
naudoja naujiems iStekliams gauti. IStekliai vertinami kaip reikSmingi savaime
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arba kaip kity vertingy istekliy pasiekimo ar apsaugos priemonés. IStekliy
praradimas sukelia stresa, o gavimas — psichologing gerove. Psichologinis
stresas Sioje teorijoje siejamas ne su konkreCiy jtampg kelianciy Saltiniy
(streso priezasCiy) poveikiu, o su trimis su iStekliy praradimu susijusiomis
aplinkybémis. Stresas kyla tuomet, kai iSkyla jy praradimo grésmé; kai asmuo
realiai iSteklius praranda; kai iStekliy apskritai nepakanka tinkamai veikti.

Taikant pagrindinius S§iy teorijy principus galima teigti, kad
psichologinis kariy atsparumas yra kariuomenei biitinas iSteklius, kurj svarbu
ugdyti ir stiprinti, o jam pasireiksti bei palaikyti taip pat reikalingi tam tikri
iStekliai. Kaip pabrézia iStekliy iSsaugojimo teorija, egzistuoja iStekliy
aglomeracija (vadinamasis iStekliy karavanais), kuri reiSkia, kad istekliai
egzistuoja ne pavieniui, o suformuoja iStekliy grupes, kuriose vieny iStekliy
stiprinimas persiduoda ir kitiems iStekliams ir juos stiprina (Hobfoll,
Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018).

Mokslingje literatiiroje pristatomi jvairiose organizacijose atlikti
tyrimai, kurie patvirtina, kad darbuotojy atsparumo istekliy grupei gali buti
priskirta darbuotojams suteikiama parama ir griztamasis rySys (Kuntz,
Connell, & Niswall, 2017), atsparumg stiprinancios zmogiskyjy istekliy
valdymo praktikos (Bardoel, Pettit, De Cieri, & McMillan, 2014), socialiné
aplinka (Hobfoll, 1989). Hartmann bei kolegos (2020) atliko daugiau nei
aStuoniasdeSimties moksliniy publikacijy, kuriose nagrinéjami darbuotojy
atsparumo antecedentai, sisteming analiz¢ ir sugrupavo Siuos veiksnius j
penkias grupes: asmenybés bruozai ir kulttirinés vertybés; asmeniniai istekliai
(saviveiksmingumas, pasitikéjimas savimi, kontrolés lokusas); nuostatos ir
jsitikinimai; emocijos; darbo reikalavimai ir iStekliai. Kariy psichologinis
atsparumas dazniausiai siejamas su asmeniniais iStekliais — individualiomis
kario charakteristikomis (Schok, Kleber, & Lensvelt-Mulders, 2010), vadovy
vaidmeniu (Bartone, 2006), socialine vado, komandos kolegy ir Seimos
parama (Zang et al., 2012), dalyvavimu mokymo programose (Boermans,
Delahaij, Korteling, & Euwema, 2012).

Kuntz ir kolegos (2016) analizuoja individualaus darbuotojo ir
organizacijos atsparumo sasajas dviem aspektais. Sie autoriai laikosi pozitirio,
kad organizacijos atsparuma sukuria joje dirbanciy pavieniy darbuotojy
atsparumas, t. y. organizacinio lygmens atsparumas — individualaus lygmens
atsparumo apibendrinta iraiska. Siy autoriy sukurta ir miisy tyrime
naudojama atsparumo vertinimo skalé¢ atspindi butent darbuotojo, o ne
organizacijos poziiirj. Autoriai taip pat pabrézia, kad darbuotojy atsparumas
ir elgesys, rodantys $j gebéjima, pasireiskia konkreCioje organizacinéje
aplinkoje, yra individualiy ir aplinkos veiksniy sgveikos rezultatas.

27



Gilinantis j kariy psichologinio atsparumo tyrimus, galima pastebéti,
kad dauguma jy siejami su kariy patirtomis traumomis, didele psichologine
jtampa ar stresg kelianCiomis situacijomis, streso ar padidinty reikalavimy
situacijy jveika ir pan. Kasdienéje profesionaliy kariy veikloje taip pat tenka
valdyti ir tinkamai reaguoti ] sudétingas, fiziSkai ar emociskai sunkias
situacijas, nors jos néra daznos. Todél Siame tyrime j kariy atsparumo reiskinj
zvelgiama i§ platesnés perspektyvos, atsparumas nagrin¢jamas kasdien¢je
kariy veikloje, o prielaidos analizuojamos organizaciniy ir asmeniniy i$tekliy
kontekste. EmpiriSkai tikrinama organizaciniy (vadovavimo, komandos
sutelktumo, kolegy paramos) ir asmeniniy (saviveiksmingumo, proaktyvumo,
adaptyvumo ir vidinés motyvacijos) charakteristiky reikSmé kariy
psichologiniam atsparumui.

1.4. Kariy psichologinio atsparumo prielaidy tyrimai

Psichologinis atsparumas gali biiti nagrinéjamas ne tik kaip geb¢jimas, bet ir
kaip dinamiskas prisitaikymo prie aplinkos reikalavimy procesas, apimantis
nuolatine individo ir aplinkos saveika. Skirtingomis aplinkybémis ar jvairiose
srityse individai gali buti nevienodai atspariis kylantiems iSStikiams.
Psichologinio atsparumo galima iSmokti ir jj ugdyti, o atspariis Zmoneés
prisideda prie komandos ir visos organizacijos atsparumo.

Siame tyrime analizuojamos organizacinés ir individualios atsparumo
prielaidy grupés ir jy sasajos su kariy psichologiniu atsparumu. Organizaciniy
veiksniy grupe sudaro lyderystés stiliai (transformacinis, transakcinis ir
pasyvus), komandos, kuriai tyrimo metu priklauso tyrimo dalyvis, suvoktas
sutelktumas ir socialinés paramos tipas — komandos kolegy parama.
Individualiy veiksniy grupe sudaro kario profesinis saviveiksmingumas,
gebéjimas adaptuotis, proaktyvumas ir vidiné darbo motyvacija. Toliau 1.4.1
ir 1.4.2 poskyriuose iSsamiau analizuojamos organizacinés ir individualios
kariy psichologinio atsparumo prielaidos ir pagrindziama potenciali  tyrimo
modelj jtraukty veiksniy reik§mé kariy atsparumui.

1.4.1. Organizaciniai veiksniai ir kariy psichologinis atsparumas

Pasak tyréjy, vadovai, suprantantys darbuotojy atsparumo svarba, gali
padéti jiems prisitaikyti ir veiksmingai spresti darbo klausimus bei i§gyventi
organizacijos pokycius (Bardoel et al., 2014). Nors tyrimy, atskleidzianCiy
vadovy elgesio ir darbuotojy atsparumo sgsajas, néra daug, juose
akcentuojama vadovavimo svarba (Luthans, 2002), vadovo palaikymas darbe
gali padéti stiprinti darbuotojy atsparumg (Bardoel et al., 2014).
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Lyderystés stiliai. Kariné lyderysté nuo vadovavimo valstybinéms ar verslo
organizacijoms skiriasi ne tiek vadovavimo metodais, kiek veiklos kontekstu.
Kariuomenéje pagrindiné veikla yra nukreipta j galimy prieSisky situacijy
sprendimg. Kasdiené veikla nors ir nekelia stipraus situacinio streso, taciau
neretai vyksta jtemptomis fizinémis ir emociniy kriiviy salygomis, kadangi
reikia tinkamai pasirengti kariniams veiksmams.

Kasdienis karinis gyvenimas nuo civiliniy organizacijy veiklos skiriasi
fiziniais ir psichologiniais reikalavimais, didesniais i$Stkiais, streso lygiu,
uzduociy sudétingumu ir neapibréztumu, kurie biidingi kariniams mokymams
ir operacijoms. Kariams tenka spresti sudétingas uzduotis ir veikti aplinkoje,
kurioje profesionalumas ir atsparumas daznai yra daug svarbesné i§gyvenimo
salyga, nei daugelyje kity profesiniy sri¢iy. Kariuomenei btidinga hierarchiné
struktira, formalios valdymo struktiiros, konservatyvumas, sistemos
stabilumas, didelio laipsnio formalizacija (Sefidan et al., 2021a).

Valdant galingus ir mirtinus pajégumus, vadams reikia ne tik priimti
neretai sudétingus sprendimus, bet ir tinkamai motyvuoti karius Siuos
sprendimus jgyvendinti, kontroliuoti ir koreguoti veiklos procesus ir pan.
Siomis salygomis lemiama reik§me turi vadovaujanéiy asmeny vykdoma
kontrolé, drausmé ir aisSki atsakomybé. Prastos lyderystés ir netinkamo
vadovavimo S§ioje aplinkoje padariniai gali biiti jvairis — nuo sugadintos
jrangos iki paciy kariskiy ir civiliy gyvybés praradimo ir netgi pralaiméto
karo. Be to, karin¢ organizacija vykdo daugybe funkcijy ir uzduociy — nuo
administraciniy iki operatyviniy, taikos, kriziy ir karo salygomis, apima
daugybe eiliniy ir neeiliniy, kartais kriziniy situacijy. Todél vado pozicijas
uzimantys asmenys ir jy taikomas lyderystés stilius gali turéti lemiama
reik§me siekiant padalinio veiklos kokybés, veiksmingumo ir efektyvumo,
didinant kariy jsitraukimg j uzduotis, formuojant komandinj klimata grupése,
stiprinant tarpusavio pasitikéjimg ir sutelktuma (Sefidan et al., 2021b). Todél
aktualus islieka kausimas — ar ir kokie vadovavimo ypatumai ar koks
vadovavimo stilius turi reikSmés kariy atsparumui, koks lyderio elgesys didina
kariy psichologinj atsparumg?

Ivairiose ne karinése organizacijose atlikti lyderystés ir darbuotojy
psichologinio atsparumo sasajy tyrimai patvirtina, kad lyderystés stilius yra
iSorinis situacinis veiksnys, turintis didziule jtaka pavaldiniy elgesiui (Owens
& Hekman, 2016). Vadovas, taikydamas vieng ar kitg lyderystés stiliy, gali
veikti darbuotojy elges;j ir tai yra laikoma esmine prielaida, skatinancia kariy
psichologinj atsparuma (Zhu et al., 2019; Franken, Plimmer & Malinen, 2020;
Mao, Wnag, Hu, & Loke, 2020).

Su darbuotojy psichologiniu atsparumu siejami jvairiis lyderystés tipai.
Pavyzdziui, daugelyje tyrimy raSoma apie autentiSkos lyderystés teigiamag

29



poveikj darbuotojy atsparumui organizacijy lygmeniu (Rego, Sousa, Marques,
& Cunha 2012; Liu, Liao, & Wei, 2015; Abd-El Aliem & Abou Hashish,
2021). Manoma, kad autentiski lyderiai suteikia darbuotojams palaikyma,
padeda jiems atsigauti po sunkumy, ne tik priimti pokycius, bet ir klestéti su
jais susiduriant, nes autentiski lyderiai skatina darbuotojy viltj, pasitikéjima,
optimizmag (Gardner & Schermerhorn, 2004).

Xintian ir Peng (2023) tyrinéjo, ar jtrauki lyderysté susijusi su
darbuotojy psichologiniu atsparumu, ir nustaté, kad jtraukiantys lyderiai
prisideda  prie darbuotojy  psichologinio  atsparumo  stiprinimo,
demonstruodami pagarba darbuotojams, aiSkindami teigiamg jvykiy prasme,
skatindami ir vertindami pavaldiniy indélj, pripazindami jy pasiekimus.

Lietuvos kariuomenégje pastaraisiais metais lyderystés mokymy
programos siejamos su transformaciniu lyderystés stiliumi, siekiant ugdyti §j
lyderystés stiliy atitinkan¢ias kompetencijas ir nuosekliai jj diegiant ]
vadovavimo kultiira. Remiantis Bass ir Avolio (cit. i§ Avolio, 2004) pilno
spektro lyderystés modeliu (angl. Full Range Leadership Model),
transformacin¢ lyderysté nagrin¢jama kaip vienas i§ trijy lyderystés stiliy,
greta transakcinés ir pasyviosios lyderystés (Salter, Harris, & McCormack,
2014).

Transformacinis lyderystés stilius, pasak Bass ir Avolio (1990) skirtas
»transformuoti Zmones ir organizacijas, pakeisti juos, pleciant vizija,
jzvalgas ir supratimg, aiSkinant priezastis ir elgesj derinant su vertybémis.
Ikvepiantis pavaldinius vadovo elgesys, vienijantis sekéjus siekti bendry
tiksly, keiCiantis juy jsitikinimus, vertybes, didinantis sekéjy motyvacija,
pasitikéjima ir pasitenkinimg Transakciné lyderysté — tai mainy santykiais tarp
lyderio ir sekéjy gristas vadovavimas, Siam stiliui biidingos apibréztos
uzduotys, apdovanojimai ir nuobaudos (Avolio, Bass, & Jung, 1999).
Vadovas, taikantis pasyviosios lyderystés sriliy, nereguliuoja pavaldiniy
veiklos ir neprisiima uzZ jg atsakomybés, ir jsikiSa bei perima kontrole tik
krastutiniu atveju, jeigu pavaldiniy darbas neatitinka jiems keliamy
reikalavimy (Bass, 1998).

Kariy im¢iy tyrimai rodo, kad pavaldiniai, suvokiantys vadovavima
kaip transformacinj, labiau susitapatina su organizacija ir labiau pasitiki savo
vadais (Sefidan et al., 2021a), palyginti su vadovais, kurie labiau linke taikyti
kitus vadovavimo stilius. Tyrimai taip pat parodeé, kad transformacinis
lyderystés stilius didina pavaldiniy atsparumg ir kurybiskumg, skatina
glaudesnius  tarpasmeninius santykius komandoje, kariy tapatuma
organizacijai, stiprina draugiska atmosfera, kuri didina pasitenkinima tarnyba,
motyvacijg ir jsipareigojimag ginti savo Salj (Sefidan et al., 2021). Garcia-
Guiua, Moyaa, Molero ir Moriano (2016) atliko 243 Ispanijos kariuomengés

30



kariy tyrimg, kuriame nagring¢jo transformacinés lyderystés reikSme
komandiniam darbui. Paaiskéjo, kad transformacinis lyderystés stilius turéjo
teigiamg poveikj komandos sutelktumui ir Kkariy susitapatinimui su
organizacija. Pagrindinis transformacinio stiliaus elementas yra bendros
veiklos vizijos kiirimas remiantis vertybémis, kurios jkvepia pavaldinius siekti
norimo tikslo (Siswanto Basalamah, Mus, & Semmaila, 2020).
Transformacinj lyderystés stiliy taikantis vadas jgalina ir psichologiskai
motyvuoja pavaldinius ir kartu stiprina komandg (Siswanto et al., 2020). Bass
ir kolegos (2003) atliko JAV septyniasdesimt dviejy péstininky biriy tyrima
ir nustaté, kad biiriy sutelktumg ir veiklos rezultatus teigiamai numaté ne tik
transformacinis, bet ir transakcinis biiriy vady lyderystés stilius. Taciau
pasyvi lyderyst¢ gali sukelti jtampa tarp grupés nariy, paskatinti
nepageidaujama elges], pavyzdziui, priekabiavima, todél kai kurie autoriai §j
lyderystés stiliy vadina destruktyviu (Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland,
& Hetland, 2007). Siame tyrime, siekiant jvertinti pilno spektro vadovavimo
stiliy reikSme kariy psichologiniam atsparumui, j vadovavimo veiksniy grupe
jtraukti visi trys vadovavimo stiliai — transformacinis, transakcinis ir
pasyvusis.

Remiantis darbo reikalavimy ir iStekliy teorija (Bakker & Demerouti,
2017), vadovavimas priskiriamas iSoriniams darbo aplinkos iStekliams.
Remiantis istekliy i$saugojimo modeliu, iSoriniais iStekliais asmenys gali
pasinaudoti, stiprindami asmeninius iSteklius, Sio tyrimo kontekste — kariy
psichologinj atsparumg. Spreitzer, Lam ir Fritz (2010) teigimu, vadovai gali
padéti darbuotojams jaustis energingiems ir skatinti psichologinj sauguma
darbo vietoje. Valstybiniy ir verslo organizacijy vadovai ir kariuomenés
vadai, kuriems biidinga transformaciné lyderysté, gali prisidéti prie kariy
atsparumo stiprinimo, skatindami siekti auksty veiklos tiksly, teikdami
profesing ar emocing pagalba bei kurdami bendradarbiavimo aplinka, kurioje
vertinamos visos nuomonés (Bardoel ir kt., 2014; Harland, Harrison, Jones, &
Reiter-Palmon, 2005).

Lietuvoje vykdomi vadovaujanéiy darbuotojy transformacinés ir kity
lyderystés stiliy tyrimai (Stelmokiené & Endriulaitiene, 2009; Morkevicitite,
Endriulaitiené & Jociené, 2019; Endriulaitiené & Morkevicituté, 2020),
apklausiant verslo ir valstybiniy organizacijy darbuotojus. Tac¢iau stokojama
tyrimy, nagrinéjanciy transformacinés, transakcinés ir pasyviosios lyderystés
stiliy reik§me¢ kariuomenéje, ir ypa¢ — nagrinéjanciy $iy vadovavimo stiliy
sasajas su kariy psichologiniu atsparumu.

Komandos sutelktumas. Komandos sutelktumg galima apibiidinti kaip
dinaminj procesg, kuris atspindi grupés tendencijg laikytis kartu ir islikti
vieningai siekiant savo tiksly (Carron, Colman, Wheeler, & Stevens, 2002;
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Kirke, 2010). Komandos sutelktumo prielaidy ir reikSmés komandy veiklai
tyrimai turi neabejoting verteg, todél Siam reiskiniui skiriamas démesys tiriant
sporto, karines ar projekty komandas. Manoma, kad sutelktumas atspindi
bendradarbiavima, tarpusavio pagalba, orientacijg j bendrg tiksla, o tai daro
didele jtaka kiekvieno komandos nario ir visos komandos veiksmingumui ir
bendros veiklos rezultatams. Kariuomenéje jprasta, kad visas uzduotis atlieka
asmenys, dirbantys kartu grupése — nesvarbu, ar jos biity mazesnés (pvz.,
skyrius, biirys), ar didesni vienetai (pvz., kuopa). Todél iSskirtinai svarbiis yra
veiksniai ir procesai, palengvinantys komandinj darbg ir prisidedantys prie
kariy komandy veiksmingumo, kariy gerovés bei pasitenkinimo tarnyba.
Atlikta nemazai tyrimy, kurie parodé, kad sutelktumas daro teigiama poveikj
psichologinei, socialinei aplinkai, kariy elgesiui bei veiklos rezultatams (Fors
Brandebo, Borjesson, & Hilmarsson, 2022). Sutelktumas yra susijes su
didesniu pasitenkinimu darbu (Ahronson & Cameron, 2007), didesne
motyvacija (Gully, Devine, Whitney, 1995), maZzesne komandos nariy kaita
(Griffith, 2002), mazesniu streso lygiu (Griffith & Vaitkus, 1999), geresne
savijauta (Bliese & Halverson, 1996), geresniu komandiniu mokymusi ir
grupés veiklos rezultatais (Fors Brandebo et al., 2022). Oliver, Harman,
Hoover, Hayes ir Pandhi (1999) i$nagrinéjo 39 kariuomengje atliktus tyrimus
ir nustaté reikSminga teigiamg ry$j tarp komandos sutelktumo ir uzduociy
atlikimo: didenis komandos sutelktumas yra teigiamai susijgs su pasiektais
veiklos rezultatais. Kariniame kontekste Lietuvoje komandas tyrinéjo
Mikuli¢itté (2012), taip pat Mikuliciiité ir Valickas (2012).

Kolegy parama. Kariuvomenéje komandos nariai, gave uzduotj,
dazniausiai turi skirtingus vaidmenis ir atsakomybe, taCiau privalo veikti
greitai, kryptingai, vienodai suprasti bendrg tiksla, glaudziai bendradarbiauti,
mokytis vieni i$ kity ir prireikus padéti vieni kitiems (Lee et al., 2010). Tai tik
keletas biitiny veiksmingo komandinio darbo aspekty, tarp kuriy tarpusavio
pagalba ir parama iSskiriami kaip pamatiniai bendradarbiavimo grupéje
aspektai (Kox, Siegling, & Kerstholt, 2022). Kolegy parama apima saugumo
jausma, jsitikinima, kad narys nebus pazeidziamas kity komandos nariy,
teikiama parama netgi padeda numatyti kity komandos nariy elgesj ar
reakcijas konkreCiomis aplinkybémis (Kox et al., 2022). Paprastai kolegy
parama ypac svarbi, kai reikia bendradarbiauti neapibréztose, rizikingose ar
grésmingose situacijose, taciau paramos santykiai tarp grupés nariy kuriami ir
stiprinami kasdienéje veikloje.

Williams ir kt. (2016) tyré komandos sutelktuma, atsparuma ir psichine
sveikata per bazinius karinius mokymus. Jie nustaté, kad komandos
sutelktumas ir kolegy bendradarbiavimas sunkiy patyrimy akivaizdoje
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padidina komandos socialinius isteklius, kurie gali padéti ir véliau susidiirus
su sunkumais ir stresg kelian¢iomis tarnybos situacijomis.

Socialiné parama yra vienas iSoriniy iStekliy, kuriuos apraso darbo
reikalavimy ir iStekliy teorija. Pavyzdziui, Taipale, Selander, Anttila ir Nétti
(2011) atliko tyrimg aStuoniose Europos Salyse ir patvirtino teigiamas
socialinés paramos darbe ir darbuotojy jsitraukimo j darbg sgsajas. Van
Yperen ir Hagedoorn (2003), apklause daugiau nei 500 slaugytojy, nustate,
kad Siems darbuotojams teikiamas bendradarbiy ir vadovy palaikymas yra
susijes su aukstesniu vidinés motyvacijos lygiu. Skaalvik ir Skaalvik (2009)
tyré 563 mokytojy imtj siekdami nustatyti, ar ir kaip mokyklos konteksto
charakteristiky vertinimas susij¢s su mokytojy patiriamu perdegimu ir
pasitenkinimu darbu. Viena konteksto charakteristiky buvo mokytojams
teikiama vadovy parama. Tyrimas parodé, kad iSorinés aplinkos
charakteristikos neigiamai siejasi su mokytojy perdegimu ir teigiamai — su
pasitenkinimu darbu. Kariy imtyse socialinés paramos reikSmé dazniausiai
nagrinéjama tiriant paramos sgsajas su potrauminio streso pozymiais, distresu,
fizine ir psichine sveikata, gebé&jimu prisitaikyti prie naujy salygy kariy
dislokavimo situacijose ar kariams veteranams pereinant j civilinj gyvenimag
(Smith et al., 2013; Ross et al., 2020; Pedersen & Wieser, 2021). Taciau
tyrimai, kuriuose analizuojamos socialinés paramos ir kariy atsparumo
sgsajos, néra iSplétoti. Pavyko rasti vos keleta uzsienio Saliy mokslininky
atlikty kariy tyrimy, kuriy rezultatai patvirtina, kad kolegy parama ir kariy
psichologinis atsparumas yra susij¢ teigiamais rysiais (QianYu, Zhijian &
Xinyi, 2019; Mehdi et al., 2021).

Apibendrinant  pasakytina, kad lyderystés stilius, komandos
sutelktumas ir kolegy parama kariy psichologinio atsparumo prielaidy
tyrimuose ryskéja kaip iSoriniai organizaciniai atsparumo veiksniai, taciau jie
tiriami kaip pavienés charakteristikos, nejungiant j apibendrintg potencialiy
atsparumo prielaidy (iStekliy) grupe ir neatsizvelgiant j jy tarpusavio sgsajas.
Kadangi kariy psichologinis atsparumas yra ne stabilus asmenybés bruozas, o
asmeniné charakteristika, kuri gali biiti ugdoma, jos tobulinimo $altiniais gali
biti vadas, taikantis vieng ar kitg lyderystés stiliy, sutelktai veikianti komanda,
taip pat atskiry kolegy teikiama parama ir pagalba. Siame tyrime minéti
Saltiniai jvardijami kaip organizaciniai iStekliai: vadas ir bendradarbiai gali
padéti stiprinti atsparumo gebéjima, suteikdami kariui griztamajj ry$j apie jo
pasiekimus, rodydami pavyzdj, padédami rasti vieng ar kitg sprendima,
paskatindami ar koreguodami jo veiksmus.
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1.4.2. Individualiis veiksniai ir kariy psichologinis atsparumas

Kariy psichologinio atsparumo individualiy prielaidy spektras gali bti labai
platus, apimti asmenybés bruozus, emocines, kognityvines, elgesio ar
motyvacines charakteristikas. Darbo reikalavimy ir iStekliy teorijos pagrindu
vykdomi tyrimai apima jvairias individualias darbuotojo charakteristikas:
teigiamg saves vertinimg, profesinj saviveiksminguma, proaktyvuma,
adaptyvuma, optimizmg, asmenybés bruozus (pvz., Bakker & Demerouti,
2017; Xanthopoulou et al., 2007). Atsparumas — vidiné charakteristika,
pasireiSkianti elgesiu konkreCiose situacijose, todél svarbu atskleisti
asmenines ypatybes, kurios gali paskatinti ir nukreipti §j elgesj. Siame tyrime
] kario atsparumo individualiy iStekliy grupe jtraukti profesinis
saviveiksmingumas, proaktyvumas, adaptyvumas ir vidiné motyvacija.
Pasitikéjimas savo kompetencijomis ir jsitikinimas, kad karys gali sékmingai
atlikti karines uzduotis, adaptyvi ir kartu proaktyvi orientacija veikloje,
pozityvi motyvaciné biisena atlieckamos veiklos atzvilgiu apima pakankamai
stabilias charakteristikas (proaktyvumg ir adaptyvuma), kognityvinj
(saviveiksmingumas) ir motyvacinj (vidiné motyvacija) atsparaus elgesio
potencialius veiksnius (Xanthopoulou et al., 2007; Kuntz et al., 2016).

Profesinis  saviveiksmingumas. Siame tyrime profesinis
saviveiksmingumas apibiidinamas kaip kario pasitikéjimas savo geb¢jimais
s¢kmingai veikti jvairiose situacijose ir pasiekti iSsikeltus tikslus (Schyns &
von Collani, 2002). Bandura (1977, 1982) pabrézia, kad §is gebéjimas — tai ne
konkrettis darbo jgtidziai, grei¢iau tai jy (ar kity vidiniy galimybiy) vertinimas
ir sprendimas, ka Siuos jgiidzius turintis asmuo gali atlikti ir kiek pasiekti.
Motyvacijos lygis, emocinés biisenos ir veiksmai labiau priklauso nuo to, kuo
zmonés yra jsitiking apie save, negu nuo to, kokia yra objektyvi tiesa
(Bandura, 1982). Aukstas savo veiksmingumo vertinimas situacijose, kuriose
asmuo pats gali spresti ir reguliuoti savo veikla, skatina aktyvumag, atkakluma
siekiant tiksly. Tokie Zzmonés sunkumus ir kliGtis vertina grei¢iau kaip

Karinéje veikloje asmens tikéjimas savo gebéjimu sékmingai atlikti
konkrecius uzdavinius arba pasiekti konkrecius tikslus yra ypac¢ svarbus, nes
susijes su konstruktyviy sprendimy priémimu ir tarnybos sékme (Bekesiene et
al., 2022b; Ferraro & Lucier-Greer, 2022; Qiu, Gong, Cao, You, & Zhu,
2023). Pasitikéjimas savo kompetencijomis ne tik aktyvina asmens elgesj
Iprastose profesinése situacijose, bet ir gali ji pastiprinti darbe kilus i§stkiams,
sudétingesnéms situacijoms, aktyvinti geb&jimus (misy tyrime — psichologinj
atsparuma), kurie padeda Sias situacijas reguliuoti ir jveikti.
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Gebéjimas adaptuotis yra asmeniné savybé, kuri pasireiSkia kaip
prisitaikymas prie kintanciy salygy ar aplinkybiy, sprendziant neapibréztas
situacijas ar patiriant stresg darbe (O’Connell, McNeely, & Hall, 2008).

Gebé¢jimas  prisitaikyti jvardijamas kaip pakankamai stabilus
asmenybés bruozas, susijes su patirties kaupimu, galimybémis gauti
informacijg apie darbo aplinka, situacija, koreguoti savo elgesj ir iSlaikyti
emocing pusiausvyrag (O’Connell et al., 2008). Sparciai besikeiciancioje
profesinéje aplinkoje gebéjimas prisitaikyti leidzia asmenims susidoroti su
neapibréztumu, iSmokti naujy jgidziy ir prisitaikyti prie kintanciy aplinkybiy
(O’Connell et al., 2008). Hall ir Chandler (2005) teigia, kad prisitaikymas yra
karjeros metakompetencija, kuri kartu su motyvacija keistis ir profesiniu
tapatumu sudaro sékmingos karjeros pagrindg. Autoriy manymu, asmuo,
pasizymintis auk$tu gebéjimu prisitaikyti, gali aktyviai jsitraukti, kai reikia
jvertinti situacija, iSkelti naujus tikslus, inicijuoti pastangas ir siekti rezultato
darbo vietoje. Prisitaikymas gali biiti nagrin¢jamas i§ pozityviosios ir
negatyviosios perspektyvy. Teigiamas prisitaikymas rodo, kad asmuo ar
komanda priima net ir sudétingg situacija pozityviai ir aktyviai siekia ja
pasinaudoti sickdami pagerinti veiklg (Raetze ir kt., 2021). Kitaip tariant, toks
prisitaikymas yra aktyvus. Neigiamas prisitaikymas — pasyvi negatyvi reakcija
1 situacija ir ja sukélusias aplinkybes, aktyvuma demotyvuojantis veiksnys. Ji
gali sukelti disbalansas tarp aplinkos reikalavimy ir asmeniniy ar grupés
nuomoniy bei nuostaty. Kadangi psichologinis atsparumas yra pozityvi
asmens charakteristika, kuri iSreiSkia | situacijos ar problemos sprendima
nukreipta aktyvumg, tikétina, kad gebéjimas adaptuotis, vertinant jj i$
pozityviosios perspektyvos, gali buti teigiamai susijgs su kariy psichologiniu
situacija, | ja jsigilinti ir tik po to ieSkoti konstruktyvaus elgesio budy ar
situacijos sprendimo.

Proaktyvumas apibréziamas kaip stabilus asmenybés bruozas, kuris
pasireiSkia iniciatyviu ir j ateitj orientuotu elgesiu. Proaktyvi asmenybé siekia
numatyti potencialias veiklos klifitis, planuoja ir taiko jy $alinimo budus ir
kartu keicia aplinka arba save patj (Bindl & Parker, 2010). Bateman ir Crant
(1993) pirmieji apibiidino proaktyvia asmenybe aktyvumo, iniciatyvumo
terminais. Proaktyviis Zzmonés analizuoja savo aplinkg, numato aplinkybes,
kurios gali trukdyti jgyvendinti planuotus tikslus, jvertina jvairias galimybes
ir imasi iniciatyvos $ias aplinkybes koreguoti, paveikti situacijg.

Proaktyvuma galima nagrinéti dviem aspektais. Pirmasis — tai
proaktyvumo ir reaktyvumo palyginimas. Proaktyvumas — tai iniciatyvus ir |
galimy kliti¢iy prevencija nukreiptas aktyvumas, o reaktyvumas atitinka
pasyvesnj elgesj, kai aktyvumas pasireiskia jau problemai iSryskéjus. Antrasis
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proaktyvumo aspektas sietinas su proaktyvumo formy specifika. Apskritai
proaktyvumas yra gana apibendrinta charakteristika, taciau elgesyje jis gali
pasireiksti skirtingai, priklausomai nuo veiklos turinio. Galima nagrinéti
proaktyvumg atlickant kasdienes tiesiogines veiklos uzduotis, taip pat
permainy diegimo ar streso situacijose. Pavyzdziui, Sonnentag ir Frese (2003)
tyré kariuomenés personalo proaktyvaus elgesio vaidmenj valdant tarnybos
keliamg stresg. Rezultatai parodé, jog proaktyvios streso jveikos strategijos —
aktyvus problemy sprendimas ar paramos paieSka socialinéje aplinkoje — yra
teigiamai susij¢ su Zemesniu streso lygiu, geresne darbo kokybe bei
aukStesniais rezultatais. Proaktyvaus elgesio padariniy spektras yra gana
platus. Pavyzdziui, Miselyt¢ ir Bagdzitniené (2017) nustaté, kad
proaktyvumas siejamas su darbuotojy veiklos rezultatais, sekminga karjera,
Jsipareigojimu organizacijai. Organizacijos, kurios palaiko ir skatina
proaktyvumo kultiirg, turi didesne tikimybe sékmingai spresti veiklos
problemas.

Siame tyrime proaktyvumas nagrin¢jamas kaip galima kariy
psichologinio atsparumo prielaida, jis priskiriamas individualiems atsparumo
iStekliams. Negaustis $iy reiSkiniy sgsajy tyrimai atskleidzia, kad
proaktyvumas pastiprina asmens atsparumag (Zhu & Li, 2021), tac¢iau galimi ir
kitos krypties rySiai, kai atsparumas pastiprina darbuotojy proaktyvy elgesij
(Kuntz et al, 2017). Siame tyrime proaktyvumas nagriné¢jamas kaip teigiamais
rySiais su kariy atsparumu susijusi asmeniné¢ charakteristika. Numacius
veiklos klittis ir jy Salinimo budus, mazéja rizikingy, jtampa kelianciy
situacijy kilimo tikimybé, o jeigu kyla, jos grei¢iau iSsprendziamos ir kartu
gali biti pastiprinamas psichologiskai atsparus kariy elgesys.

Vidinée motyvacija. Vidinés motyvacijos reiskinys analizuojamas
remiantis savideterminacijos teorija, kuri placiai taikoma tiriant darbuotojy
motyvacija jvairiose srityse, jtraukiant verslo organizacijas, valstybines
institucijas, pedagogikos sritis, sporta, medicing ir kt. (Stone, Deci, & Ryan
2009). Lietuvoje taip pat motyvacijos tyrimai atliekami taikant
2013). Savideterminacijos teorijos Salininkai orientuojasi ] socialinio
konteksto salygas, kurios lengvina, o ne ardo natiiralius savimotyvacijos bei
psichologinio vystymosi procesus (Ryan & Deci, 2000). Autoriai i$skiria tris
pamatinius autonomijos, kompetencijos ir priklausymo poreikius, kurie
palankiai veikia individo viding motyvacija, savireguliacija bei psichologinj
funkcionavima Vidinés motyvacijos mechanizmas aiSkinamas per Siy
pamatiniy poreikiy realizavimg. Kariuomenés aplinkoje kariy autonomijos
poreikis realizuojamas suteikiant jiems galimybe priimti sprendimus ir
prisidéti prie jy vykdymo, kariai skatinami i$sikelti asmeninius tikslus ir kurti
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planus, kaip juos pasiekti. Kompetencijos poreikis jgyvendinamas dalyvaujant
jvairiose kompetencijy ugdymo programose. Socialiniy rysiy (priklausymo)
poreikis realizuojamas stiprinant komanding dvasig, tarpusavio pagalbos ir
bendradarbiavimo klimata. Remiantis S$ios teorijos principais karinés
organizacijos aplinkoje kuriamos viding motyvacijg skatinan¢ios salygos,
kurios padeda kariams jsitraukti j veiklg ne dél iSoriniy paskaty, o dél pacios
veiklos, doméjimosi ja ir todél, kad patinka veiklos turinys.

Vidiné motyvacija yra reikSmingas veiksnys jvairiuose kario profesijos
etapuose. Jau pirmajame — profesijos rinkimosi — etape vidiné motyvacija gali
pastiprinti jauno zmogaus siekj rinktis kario profesija. Sprendimas stoti |
kariuvomene yra sudétingas ir gali buti paveiktas jvairiy vidiniy ir iSoriniy
veiksniy. Tarp jy galima paminéti norg tarnauti, karjeros siekius, asmening
patirtj, bendraamziy ir Seimos jtaka, finansinj stabilumg, uzimtumo saugumag
(Aghion & Griffith, 2008). Tyrimai atskleidzia, kad kariai turi stipry
patriotizmo ir pareigos jausma, yra jsipareigoj¢ tarnauti savo Saliai, suvokia
karo tarnyba kaip galimybe¢ padaryti prasmingg indélj ir parodyti istikimybe
savo Saliai (Eighmey, 2006; Park & Avery, 2016). Neabejotina, kad vidiné
motyvacija bet kokioje veikloje, taip pat kario profesijoje, yra svarbi vidiné
aktyvinanti jéga, padedanti jsitraukti j veikla ir siekti auksty rezultaty. Vidinés
sudétingy situacijy reguliavima gali aktyvinti ir viding motyvacija kaip
atsparuma skatinanCig jéga, ,,jjungti gebéjima aktyviai spresti i$Sukiy
situacijas bei vidinés pusiausvyros atkiirimo mechanizma, tinkamai panaudoti
jvairius i$teklius sprendimams realizuoti bei tobuléti.

1.5. Kariy psichologinio atsparumo reikSmé kariui ir organizacijai
svarbiems padariniams

Siuolaikinés organizacinés psichologijos tyrimuose pabréziama, kad
pozityvieji padariniai individualiam darbuotojui ir visai organizacijai yra ne
vien per konkrety periodg pasiekti laiméjimai. Tikintis, kad kitame veiklos
etape darbuotojai bus motyvuoti ir jsitrauke, svarbu, kad kiekviename pries
tai vykdytame veiklos etape biity pasiekti ne vien objektyviis, bet ir teigiami
psichologiniai tikslai — darbuotojai biity patenkinti darbu, jsipareigoje
organizacijai ir aukstai vertinty savo gerove (Luthans & Youssef, 2007). Tai,
kaip darbuotojai patys vertina savo veikla, kiek jie yra ja patenkinti, kiek jie
jauciasi isipareigoje organizacijai ir kaip vertina savo gerove, tampa darbinio
aktyvumo pagrindu paskesniame veiklos etape. Jei perkeltume pozityviy
rezultaty tyrimo reikSme i kariy profesine veikla, i jy saraSa taip pat galima
itraukti kariy nuomone apie tai, kaip jie igyvendina savo profesines funkcijas,
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ju pasitenkinimg tarnyba, jsipareigojima organizacijai ir subjektyvios geroveés
vertinimg.

Darbo atliktis yra esminis profesinés veiklos aspektas, apibtidinantis su
pareiginiy funkcijy vykdymu susijusj elgesj, atitinka darbuotojo pozicijos
apraSo reikalavimus, vertinamas ir atlyginamas pagal formalius vertinimo ir
atlygio sistemos kriterijus (Williams & Anderson, 1991). Darbo atliktis
parodo, kiek darbuotojas sékmingas vykdydamas darbo uZzduotis, ar
pasiekiami numatyti tikslai. Darbo atliktj galima vertinti taikant jvairius
metodus: konkretiis pasiekti rezultatai gali biiti vertinami pagal nustatytus
objektyvius formalius laiko, apimties, kokybés ir kitus su vykdomos veiklos
turiniu siejamus kriterijus; subjektyviais darbo atlikties vertinimo Saltiniais
gali biiti tiesioginis vadovas, kolegos, taip pat pats darbuotojas. Siame tyrime
biitent paties kario jo pareigoms priklausan¢iy funkcijy atlikimo vertinimas
naudojamas kaip darbo atlikties rodiklis. I$siikiai ar sudétingos situacijos, su
kuriomis susiduria kariai, yra tiesiogiai susij¢ su juy tiesiogine veikla
kariuomenéje, uzduotimis, uz kuriy vykdyma jie yra atsakingi. Sios situacijos
ir problemos kyla ir kasdienéje veikloje, ir jas reikia tinkamai spresti ar
valdyti.

Pasitenkinimas tarnyba. Tiriant apibendrintg nuostata profesinés
veiklos atzvilgiu vartojamas pasitenkinimo darbu terminas, kurj Judge ir
Kammeyer-Mueller (2012) apibrézia kaip apibendrinta daugiamatj
psichologinj asmens atsakg j savo darba, vertinamgja biisena, kuri iSreiSkia
teigiamus jausmus apie darba ir atspindi individualig su darbu susijusig patirtj.
Savo turiniu tai yra platus rei$kinys, kuris apima jvairias darbo ir darbo
aplinkos ypatybes, teikianCias darbuotojui jvairiy tipy pozityvy atlygj,
malonia darbo aplinka, teigiamas emocijas (Weiss, 2002). Siame tyrime kariy
pasitenkinimas tarnyba taip pat nagrinéjamas kaip apibendrintas, pozityvias
kario emocijas tarnybos atzvilgiu apibiidinantis reiskinys, apimantis
pasitenkinimag atliekama veikla, kariuomene kaip organizacija, vadovavimu
bei tarpusavio komunikacija.

Tyrimai atskleidzia, kad kariy pasitenkinimas tarnyba yra susijes su
jvairiomis asmeninémis ypatybémis. Labiau patenkinti tarnyba kariai, kurie
auksciau vertina tarnybos atitikt] profesiniam pasaukimui (Peng et al., 2020)
bei profesiniams interesams (Hoff et al., 2020), kuriy emocinis intelektas
(Valor-Segura et al., 2020), saviveiksmingumas ir esminiai saves vertinimai
(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012) yra aukStesni. Literatiiros apie
darbuotojy (ir kariy) atsparumo darbe sasajas su pasitenkinimu darbu néra
daug. Teigiamus $iy reiskiniy tarpusavio rysius koreliaciniuose skerspjiivio
tyrimuose nustaté Larson ir Luthans (2006) bei Luthans ir Youssef (2007).
Liossis ir kolegos (2009) atliko longitudinj tyrima ir nustaté, kad atsparumo
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darbe stiprinimas, dalyvaujant mokymo programoje, padidino dalyviy
pasitenkinima darbu po SeSiy ménesiy. Kadangi kariy atsparumas pasireiskia
kaip gebéjimas panaudoti jvairius iSteklius, valdyti sudétingas tarnybos
situacijas bei stresa, jis gali veikti kaip apsauginis veiksnys, maZzinantis
nepageidaujama jtempty situacijy poveikj darbuotojy savijautai, ir atitinkamai
gali biiti teigiamai susijes su kariy pasitenkinimu tarnyba.

Isipareigojimas organizacijai — placiai tyringjamas reisSkinys
organizacinés psichologijos srityje. Si nuostata apibiidina individo ry§j su
organizacija, pasireiskiantj jsitraukimu j organizacija, lojalumu, organizacijos
vertybiy tiksly priémimu bei noru likti organizacijoje. Isipareigojimas apima
tris darbuotojo sgsajy su organizacija aspektus — emocinj, testinj ir
normatyvinj (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Emocinis
jsipareigojimas — individo asmeninis prisiriS§imas, identifikacija ir
jsitraukimas j organizacijg. Darbuotojas jauciasi jsipareigojes organizacijai
del to, kad jam patinka buti organizacijos nariu, jis jauciasi jos kolektyvo
dalimi ir nenoréty i§ jos iSeiti. Testinis — jsipareigojimo forma, kuomet
individas tiki, jog pasilikdamas organizacijoje jis praranda maziau nei i$ jos
iSeidamas. Tai galima paaiSkinti kaip mainy situacijg tarp darbuotojo ir
organizacijos, kai organizacijai reikia, kad darbuotojas vykdyty uzduotis, jam
uz tai atlygina, o darbuotojui apsimoka ir yra naudinga dirbti organizacijoje.
Normatyvinis  jsipareigojimas grindziamas individo pareigos likti
organizacijoje jausmu (Meyer & Allen, 1993). Siame darbe remiamés Porter,
Steers, Mowday ir Boulian (1974) pateikta jsipareigojimo organizacijai
samprata. Autoriai vieni pirmyjy pateiké jsipareigojimo organizacijai
sampratg, kuri apima individo tapatumo organizacijai ir noro dirbti jos labui
reiSkinius bei tris jsipareigojimo elementus. [sipareigojgs organizacijai
darbuotojas: (a) tvirtai tiki organizacijos tikslais ir vertybémis bei joms
pritaria; b) nori jdéti daug pastangy organizacijos labui; c) siekia iSlaikyti
naryst¢ organizacijoje (Porter et al., 1974).

Stabily organizacijos funkcionavimg pirmiausia lemia tai, ar
darbuotojai jgyvendina numatytus tikslus, ar organizacija veikia efektyviai,
taip pat ar stabili jos personalo struktiira, néra didelés darbuotojy kaitos.
Nustatyta, kad darbuotojy isipareigojimas organizacijai glaudziai siejasi ne tik
su veiklos rezultatais (Cesario, 2017), bet ir darbuotojy ketinimu neiseiti 1§
organizacijos (Guzeller & Celiker, 2019). Stabili personalo struktiira svarbi
kiekvienai, o ypac — karinei organizacijai. Biitent tod¢l aktualu suprasti, kokie
veiksniai padeda stiprinti kariy jsipareigojimg ir koks kariy atsparumo
vaidmuo §iy prielaidy sistemoje.

Teigiamos darbuotojy atsparumo ir jsipareigojimo organizacijai sgsajos
nustatytos tiriant jvairias profesines grupes. Pavyzdziui, Kim ir Seo (2020)

39



atlikto medicinos sesery tyrimo duomenimis, atsparumas kaip mediatorius
pastiprina darbo aplinkos ir jsipareigojimo organizacijai sgsajas. Teigiamas
sgsajas tarp darbuotojy atsparumo ir jsipareigojimo organizacijai atskleidé
Paul, Budhwar ir Bamel (2020). Tait (2008) patvirtino S§ias s3sajas
nagrinédamas mokytojy imtj. Taciau kariy imtyse psichologinio atsparumo ir
jsipareigojimo organizacijai sgsajos kol kas néra i§samiau tiriamos (Beckman
& Stanko, 2020), o Lietuvoje tokie tyrimai iki $iol nebuvo vykdomi.

Subjektyvi gerové. Mokslinéje psichologingje literatiiroje iSskiriamos
dvi pagrindinés asmens gerovés tyrimy kryptys. Viena jy yra orientuota j
laime, (hedonistiné kryptis) ir gerovg apibrézia kaip subjektyvy laimés
patyrimg (Diener, 1998), 2000). Kita akcentuoja Zmogaus potencialo
realizavimg (eudaimoniné kryptis) ir gerove vadina psichologine, atspindincia
tai, kg asmuo gali padaryti, kad save realizuoty. Psichologiné gerové —
asmeniniy pasiekimy, savirealizacijos ar savo potencialo atskleidimo
rezultatas (Ryff, 1995). Siame tyrime kariy gerové analizuojama remiantis
hedonistine samprata. Diener (2000) apraSyta subjektyvi gerové apibréziama
kaip Zmoniy savo gyvenimo vertinimai, jskaitant pazintinius ir emocinius
komponentus. Dauguma tyréjy sutelkia démesj j tris subjektyvios geroveés
komponentus: teigiamg afekta — maloniy emocijy, tokiy kaip dziaugsmas,
pasitenkinimas ir meilé, iSgyvenimg; neigiama afekta — santykinj nemaloniy
emocijy, tokiy kaip baimé, pyktis ir litidesys, nebuvimg; ir asmeninius
sprendimus apie pasitenkinimg. Kartu paémus tris subjektyvios geroveés
komponentus, laimingas Zmogus yra tas, kuris daznai biina linksmas, tik
retkarCiais liidnas ir apskritai patenkintas savo gyvenimu (Biswas-Diener,
Diener, & Tamir, 2004).

Darbuotojy gerové yra vienas svarbiausiy reiSkiniy, uZztikrinanciy
s¢kminga organizacijos veikla, todél kiekviena organizacija turéty tirti
veiksnius ir salygas, kurios uztikrina darbuotojy gerove. I asmeniniy geroveés
veiksniy grupe daznai jtraukiamas psichologinis kapitalas, kurio struktiiros
vienas i§ elementy yra atsparumas (Stephens et al., 2013). Varas, Encinas ir
Suarez (2019) apklausé daugiau nei 400 Ispanijos kariy sickdami i$siaiskinti,
ar psichologinis kapitalas, pasitenkinimas darbu ir savo sveikatos suvokimas
gali prognozuoti kariy psichologing gerove. Nustatyta teigiama, reikSminga
koreliacija tarp psichologinio kapitalo, pasitenkinimo darbu, sveikatos
suvokimo ir psichologinés gerovés. Tyrimas rodo, kad Ispanijos kariy
populiacijoje psichologinis kapitalas, kurio vienas i§ elementy yra atsparumas,
— tai pagrindinis kariy gerovg prognozuojantis veiksnys.

Galima teigti, kad atsparumas veikia kaip asmens geroveés darbe
apsauginis veiksnys ir stiprina gerove, apsaugodamas nuo sgveikos su
rizikingais gerovei veiksniais (Stephens et al., 2013). Sie autoriai apzvelge
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daugiau nei deSimtmet] atliktus $iy sasajy tyrimus ir apibendrino, kad
darbuotojy atsparumas yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, stiprinanciy
darbuotojy gerove. Viena atsparumo funkcijy yra valdyti nepalankias
situacijas ir kasdienj stresg tarnyboje (Malik & Garg, 2018; Naswall et al.,
2016), o iSsprestos problemos ir pasiekimai aktyvuoja subjektyvios gerovés
komponentg — teigiamas emocijas. Taigi, kariy psichologinis atsparumas gali
veikti kaip subjektyvig gerove prognozuojantis veiksnys. Kaip ir kity
analizuoty individualiy charakteristiky, atsparumo ir gerovés sgsajy tyrimai
kariy imtyse néra iSplétoti, o empiriniais duomenimis pagrista analizé gali
atskleisti ir i§samiau apibudinti kariy psichologinio atsparumo reikSme jy
gerovei.

Apibendrinant, $iame tyrime nagrin¢jamos kariui ir organizacijai
pozityviis padariniai (darbo atliktis, pasitenkinimas tarnyba, jsipareigojimas
organizacijai ir subjektyvi gerové) apibudina keletg kario rySiy su tarnyba ir
organizacija aspekty. Santyki su profesine veikla atspindi subjektyviai
vertinama darbo atliktis (kario pozitiris j savo pasiekimus ir jsitraukimg j
pareiginiy funkcijy vykdyma) ir pasitenkinimas tarnyba; rysj su organizacija
iSreiskia kario jsipareigojimas kariuomenei kaip organizacijai; subjektyvi
gerové iSreiSkia apibendrintg subjektyvy vidinés psichologinés savijautos
vertinimg. Kariy psichologinio atsparumo tiesioginiy s3sajy su $iais reiSkiniais
ir jo kaip mediatoriaus vaidmens analizé padeda iSryskinti daugiaplanius
atsparumo ir analizuojamy padariniy rySius.

1.6. Psichologinio atsparumo kaip mediatoriaus vaidmuo

Mediacijos modeliai taikomi siekiant nustatyti kelius, kurie paaiSkina, kaip
prognostinis kintamasis yra susij¢s su padariniu, t.y. rezultato kintamuoju
(Agler & De Boeck, 2017; Baron & Kenny, 1986; Hayes, 2009).
Psichologiniuose tyrimuose mediacijos modeliai naudojami prielaidy ir
padariniy sasajy mechanizmui paaiskinti. Siame tyrime mediaciniai modeliai
buvo tikrinami jgyvendinant trecigjj Sio tyrimo uzdavinj — analizuojant
atsparumo kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus) vaidmen;j organizaciniy ir
individualiy charakteristiky rySiuose su analizuojamais padariniais (darbo
atliktimi, pasitenkinimu tarnyba, jsipareigojimu organizacijai bei subjektyvia
kariy gerove).

Atsparumo kaip mediatoriaus vaidmuo atskleistas tiriant jvairiy
psichologiniy reiskiniy sasajas. Pavyzdziui, Kose, Baykal ir Bayat (2021)
patvirtino atsparumo mediacinj vaidmenj socialinés paramos bei darbo ir
gyvenimo pusiausvyros rySiui: socialiné parama yra netiesiogiai teigiamai
susijusi su darbo ir gyvenimo balansu dél aukstesnio atsparumo kaip tarpinio
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veiksnio. Hodliffe (2014) nustaté, kad darbuotojy atsparumas veikia kaip
mediatorius mokymosi kultiiros organizacijoje, tiriant jgalinancio
vadovavimo ir jmonés komunikacijos rySius su jsitraukimu j darba,
pasitenkinimu darbu ir ketinimu keisti darbo vieta. Minéti trys organizacinés
aplinkos aspektai teigiamai numato jsitraukimg j darbg ir pasitenkinima bei
neigiamai — ketinimg iSeiti. Sarrionandia, Ramos-Diaz ir Fernandez-Lasarte
(2018) tarpkultiiriniame tyrime dalyvavo dviejy universitety (JAV ir
Ispanijos) studentai, o gauti rezultatai patvirtino atsparumo kaip tarpinio
kintamojo vaidmenj neigiamam emocinio intelekto rySiui su studenty
patiriamu stresu. Demirci ir kolegy (2021) 14—18 mety amziaus moksleiviy
tyrime nustatyta, kad psichologinis atsparumas yra mediatorius tiriant
jaunuoliy charakterio stiprybiy — iSminties, drgsos, optimizmo ir emocinés
pusiausvyros — ry$] su psichologiniu pazeidziamumu. Aukstas iSminties,
drasos, optimizmo ir vidinés ramybés lygis kartu su psichologiniu atsparumu
gali sumazinti psichologinj pazeidziamumg. Analogiski tyrimai kariy imtyse
menkai plétojami. Wooten (2012) nustaté, kad su kariy dislokavimu kitoje
Salyje susij¢ stresoriai yra teigiamai susije su potrauminiu stresu, o atsparumas
veikia kaip apsauginis tarpinis kintamasis Siam rySiui. Nors ir negausts, Sie
kariy tyrimai visgi rodo, kad atsparumas gali biiti nagrin¢jamas kaip
mediatorius prielaidy ir padariniy sgsajoms kariy veikloje. Organizaciniai ir
individualtis veiksniai gali biti netiesioginiais rySiais susij¢ su kariy
subjektyviai vertinama darbo atliktimi, pasitenkinimu tarnyba, jsipareigojimu
organizacijai ir gerove, kai psichologinis atsparumas tiriamas kaip
mediatorius, paaiskinantis minétas sgsajas.

Apibendrinant paZymétina, S$iuo tyrimu siekiama iSnagrinéti
organizacines ir individualias Lietuvos kariuomenés profesinés karo tarnybos
kariy psichologinio atsparumo prielaidas ir nustatyti psichologinio atsparumo
vaidmenj kariui ir karinei organizacijai svarbiems padariniams. Tyrimui
parengtas hipotetinis modelis suteikia galimybe nagrinéti kompleksing tiriamy
reiSkiniy sgveika ir jis sudarytas remiantis keletu prielaidy.

Kariy psichologinis atsparumas aktyvuojamas, kai tarnybos uzduotis
reikia vykdyti sudétingomis ir neretai jtampos kupinomis salygomis, todél
atsparumui pasireiksti ir ugdyti svarbu ne tik pacios uzduotys, bet ir
organizacinés aplinkos charakteristikos. Veiklai vykdyti aktyvuojamos
jvairios kognityvinés, emocinés bei elgesj apibiidinancios charakteristikos,
kurios suformuoja individualiy veiksniy pagrindg atsparumui pasireiksti.
Kompleksiniame kario veiklos kontekste pavieniy organizaciniy ar
individualiy veiksniy analiz¢ iki galo neatskleidzia plataus su kariy
psichologiniu atsparumus susijusiy veiksniy spektro. Todél Siame tyrime,
remiantis darbo reikalavimy ir i§tekliy teorija, | hipotetinj modelj jtrauktos dvi
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prielaidy grupés. Organizaciniy prielaidy grupe sudaro lyderysté, suvoktas
komandos sutelktumas ir suvokta kolegy parama, o individualiy — profesinis
saviveiksmingumas, proktyvumas, adaptyvumas ir vidiné motyvacija.

Kalbant apie kariy psichologinio atsparumo padarinius, taip pat svarbu
pabrézti, kad tyrimui parinkti padariniai suteikia galimyb¢ nagrinéti
atsparumo reikSme i$ daugiaplanés perspektyvos, kadangi siejami su kariy
pozitriu ] atlickamag veikla, j kariuomen¢ kaip organizacijg ir su kariy
subjektyvia gerove, kuri iSrei$kia apibendrintg psichologing jy savijauta.

Minétos sgsajos pirmiausia analizuojamos kaip prielaidy ir padariniy
ry$iai, vertinamos tiesioginés reiskiniy sasajos. Taip pat keliamas uzdavinys
nustatyti, ar psichologinis atsparumas padariniy atzvilgiu veikia ne tik kaip
tiesioginis prediktorius (nepriklausomas kintamasis), bet ir kaip tarpinis
kintamasis (mediatorius) tiriant organizaciniy ir individualiy prielaidy ry$ius
su subjektyviai vertinama darbo atliktimi, pasitenkinimu darbu, kariy
Isipareigojimu organizacijai bei subjektyvia gerove. Siekiama nustatyti
netiesioginius rysius tarp organizaciniy bei individualiy veiksniy ir padariniy
kariui bei organizacijai del kariy psichologinio atsparumo kaip tarpinio
veiksnio (mediatoriaus).
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2. TYRIMO METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai

Kiekybinis skerspjiivio tyrimas atliktas apklausiant Lietuvos profesinés karo
tarnybos karius. Tyrime dalyvavo 440 Lietuvos kariuomenés profesinés karo
tarnybos kariy, atrinkty patogiosios imties biidu. 15 tyrimo dalyviy ne iki galo
uzpildé anketas, tod¢l i§ imties buvo pasalinti. Dar trys respondentai buvo
pasalinti dél i$skir¢iy ir krastutiniy reik§miy. Tyrime analizuojamg imtj sudaré
422 asmenys. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal socialines ir demografines
charakteristikas: 380 (90,0 proc.) vyry ir 39 (9,2 proc.) moterys, 3 asmenys
lyties nenurodé. Dalyviy amzius svyravo nuo 19 iki 58 mety, vidurkis 34,41
metai (SD = 8,94). Tyrime dalyvavo 155 (36,7 proc.) vadovaujancias pareigas
uzimantys darbuotojai ir 235 (55,7 proc.) specialistai, 28 (6,6 proc.)
respondentai | klausimg apie pareigas atsake ,kita*, 4 pareigy nenurodé. Iki
10 mety tarnavo 201 (47,6 proc.) tyrimo dalyvis, 10-20 mety — 104
(24,6 proc.), daugiau nei 20 mety — 115 (27,3 proc.), 2 asmenys stazo
nenurodé. Dauguma turi bakalauro arba magistro iSsilavinimg -
194 (46,0 proc.), 55 (13,0 proc.) yra baige kolegijas, 51 (12,1 proc.) igije
profesinj i$silavinima, 119 (28,2 proc.) turi vidurinj iSsilavinimg. Du
respondentai iSsilavinimo nenurodé. 287 respondentai (68,3 proc.) tarnauja
sausumos pajégose, 31 (7,4 proc.) — oro, 70 (16,7 proc.) — jury, 32 (7,6 proc.)
— kitose pajégose, 2 respondentai pajégy nenurodé¢. 95 respondentai
(22,5 proc.) yra kareiviai, 194 (46,0 proc.) — puskarininkiai, 75 (17,8 proc.) —
jaunesnieji karininkai, 58 (13,7 proc.) yra vyresnieji karininkai.

2.2. Tyrimo kintamieji ir matavimo skalés

Tyrimo klausimyng sudaré klausimai apie tyrimo dalyviy profesines
demografines charakteristikas, karinés organizacijos ypatumus ir kintamyjy
vertinimo skalés. Atsakydami | demografinius ir profesing veikla
apibiidinancius klausimus, tyrimo dalyviai nurodé savo amziy (metais), lytj,
iSsilavinima (aukstasis universitetinis, aukstasis neuniversitetinis, profesinis,
vidurinis), tarnybos stazg (metais), pareigas (vadovas (-¢), specialistas (-¢)),
taip pat nurodé, kokioms pajégoms priklauso padalinys, kuriame Siuo metu
tarnauja (sausumos, oro, jury), bei laipsnj (kareivis, puskarininkis, jaunesnysis
karininkas, vyresnysis karininkas).

Visos skalés tyrime naudotos gavus autoriy sutikimus, skaliy teiginiai
i§ angly i lietuviy kalbg buvo iSversti taikant dvigubo vertimo metodg. Kai
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kuriy teiginiy formuluotés, atsizvelgiant j karo tarnybos profesing sritj, buvo
minimaliai koreguotos, terminas ,,darbas‘ pakeistas terminu ,.tarnyba“.

Konceptualiai tyrimo kintamieji yra trijy tipy: 1) veiksniai, arba
nepriklausomi kintamieji (SEM terminologija tai egzogeniniai kintamieji),
kuriy efektas priklausomiems kintamiesiems ieSkomas pasitelkiant
strukttriniy lyg¢iy modelius; egzogeniniai kintamieji analizés modeliuose yra
nepriklausomi, bet gali koreliuoti tarpusavyje; 2)tarpinis kintamasis
(mediatorius psichologinis atsparumas), kuris priklauso nuo nepriklausomy
kintamuyjy ir kurio efekto ieSkome priklausomiems (tikslo) kintamiesiems; 3)
priklausomi arba tikslo kintamieji (SEM terminologija tai endogeniniai
kintamieji), ieSkome jy priklausomybés nuo nepriklausomy kintamyjy ir
mediatoriaus.

Veiksniai, arba nepriklausomi kintamieji, pagal vaidmenj
nagrin¢jamose sgsajose skirstomi j dvi grupes: organizaciniai (tiesioginio
vado lyderystés stilius, suvoktas komandos sutelktumas, suvokta kolegy
parama) ir individualiis (profesinis saviveiksmingumas, geb¢jimas adaptuotis,
proaktyvumas ir vidiné motyvacija). Priklausomi kintamieji (arba padariniai
organizacijai ir asmeniui) — subjektyvi darbo atliktis, pasitenkinimas darbu,
jsipareigojimas organizacijai ir subjektyvi gerové.

Tiriant meditacinius rySius pagal struktiiriniy lyg€iy modelius daroma
priclaida, kad kiekvienas veiksnys gali veikti visus priklausomus
kintamuosius. Veiksnio efektas priklausomam kintamajam gali biti
i8skaidytas j dvi dedamasias: pirma, tai tiesioginis efektas kintamajam; antra,
tai netiesioginis efektas per tarpinj kintamajj, Siuo atveju — psichologinj
atsparuma. Veiksnio bendras, arba suminis, efektas priklausomam
kintamajam — tai tiesioginio ir netiesioginio efekty suma. Vienas i§
svarbiausiy §io tyrimo uzdaviniy ir yra atskleisti nepriklausomy kintamyjy
efektus pasirinktiems principiniams kintamiesiems, taip pat atskleisti
psichologinio atsparumo vaidmenj Siuose tiriamuose rysiuose.

2.2.1. Kariy psichologinis atsparumas

Kariy psichologinis atsparumas vertintas devyniy teiginiy skale, kurig sukiiré
ir kurios psichometrines charakteristikas patvirtino Néswall, Kuntz, Hodliffe
ir Malinen (2016). Tai j darbuotoja (misy tyrime — profesinés karo tarnybos
karj) orientuota psichologinio atsparumo darbo aplinkoje vertinimo priemoné,
kuri, kaip nurodo autoriai, suteikia galimybe ne tik jvertinti darbuotojo
atsparumo raiska, bet ir nustatyti sritis, kurios gali prisidéti prie darbuotojy
psichologinio atsparumo stiprinimo. Teiginio pavyzdys: ,,Mokausi i$ klaidy
tarnyboje ir tobulinu savo darbo atlikimo budus“. Atsakymai vertinami
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Likerto skale nuo 1 balo (visiSkai nesutinku) iki 5 baly (visiSkai sutinku).
Skalés konstrukto validumas vertintas taikant patvirtinamajg faktoriy analize
vieno faktoriaus sprendiniui. Atsizvelgiant j modifikavimo indeksg, buvo
jtraukta papildoma kovariacija tarp 7 ir 8 teiginiy. Parametry jverciai rasti
taikant MLR metoda. Sioje analizéje ¥ lygus 70,3, df =26, p<0,001. RMSEA
= 0,063, RMSEA 90 proc. pasikliautinasis intervalas yra nuo 0,046 iki 0,082.
CF1=0,96, TLI=0,94. SRMR = 0,038. % kriterijus ir RMSEA rodiklis rodo,
kad duomenys ne visai gerai patvirtina vieno faktoriaus modelj, taciau kity
tinkamumo indeksy reikSmés geros. Skalés autoriai (Ndswall, et al., 2016)
patvirtino turinio, konstrukto, diskriminantinj ir kriterinj validuma
Individualus jvertis — atsakymy ] skalés teiginius vidurkis, didesni jverciai
reiSkia labiau iSreikSta asmens psichologinj atsparumg. Skalés vidinio
suderintumo rodiklis Cronbacho o = 0,87.

2.2.2. Organizaciniai veiksniai

Lyderystés stilius vertintas daugiafaktoriniu lyderystés klausimynu (angl.
MLQ-5X — Multifactor Leadership Questionnaire) (Bass & Avolio, 2000;
Avolio & Bass, 2004). Originalioje metodikoje yra trisdeSimt SeSi teiginiai,
kuriais vertinami trys lyderystés stiliai. Kiekvieng stiliy sudaro keletas
dimensijy. Transformacinis lyderystés stilius vertinamas penkiomis
dimensijomis: idealizuota jtaka — atributai (angl. Idealized Influence-
Attributed 1IA) ir elgesys (angl. Idealized Influence-Behaviour, 11B),
intelektiné stimuliacija (angl. [Infellectual Stimulation, 1S), ikvepianti
motyvacija (angl. Inspirational Motivation, IM), individualus démesys (angl.
Individual Consideration, 1C). | transakcinio stiliaus kintamajj jtrauktos trys
dimensijos: aktyvus vadovavimas reaguojant j iSimtis (angl. Management-by-
Exception-Active, MBEA), pasyvus vadovavimas reaguojant j i§imtis (angl.
Management-by-Exception-Passive, MBEP), skatinimas pagal nuopelnus
(angl. Contingent Rewards, CR). Pasyvy, nekontroliuojantj lyderystes stiliy
apibudina viena dimensija (angl. Laissez-faire, LF). Licencija naudoti
klausimyna ir jo lietuviSkaja versija suteiké www.mindgarden.com.

Atlikus pirming¢ instrumento psichometring analiz¢ (faktoriy analize,
subskaliy vidinio suderintumo vertinimg) paaiskéjo, kad tyrimo duomenys
apskritai nepatvirtina bendros klausimyno faktorinés struktiiros, todél
nuspresta lyderystés stilius i$skirti remiantis klausimyno autoriy sudarytomis
devyniomis lyderystés dimensijomis ir jy patvirtinamaja faktorine analize.
Transakcinés lyderystés Skatinimo pagal nuopelnus (CR) dimensijos buvo
atsisakyta, nes MLQ autoriy duomenys ir $io tyrimo rezultatai rodo, kad $i
dimensija stipriai koreliuoja su transformacinio stiliaus dimensijomis
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(Pearsono r yra nuo 0,71 iki 0,80), o su kitomis dimensijomis, kurios galéty
biiti priskirtos transakciniam stiliui, koreliuoja silpnai (su MBEA dimensija r
=0,21,p<0,01; su MBEP dimensija r =-0,26, p < 0,01) (Zr. 2.1 lentele). Kita
transakcinés lyderystés dimensija — MBEP stipriai koreliuoja su pasyvaus
stiliaus dimensija LF (r = 0,67, p < 0,01) ir daug silpniau su transakcinés
lyderystés dimensija MBEA (r = 0,14, p <0,01), todél MBEP ir LF natiiraliai
atitinka pasyvy vadovavimo stiliy. Atsisakius CR dimensijos, transakciniam
stiliui atstovauja tik MBEA dimensija (aktyvus vadovavimas reaguojant |
iSimtis), o pasyvus vadovavimas reaguojant j iSimtis (MBEP dimensija)
jtrauktas ] pasyviojo lyderystés stiliaus rodiklj. Galutiniame variante
transformacinés lyderystés rodiklj suformuoja atsakymy vidurkis j 20 teiginiy,
transakcinés — | 4 teiginius ir pasyviosios — | 8 teiginius. Dimensijy tarpusavio
koreliacijos pateiktos 2.1 lenteléje.

2.1 lentelé. MLQ klausimyno lyderystés dimensijy, skaiciuoty pagal teorinj
modelj, tarpusavio koreliacijos

1IA 11B M IS IC CR MBEA MBEP LF
IIA
1B 0,68%* -
M 0,73%* 0,79%*
IS 0,70** 0,72%*  0,73%* -
IC 0,80** 0,73**  0,77**  0,78%*
CR 0,75%* 0,71*¥*  0,77**  0,75%*  0,80%* -

MBEA 0,06 0,30**  0,22%*  0,30%*  0,21**  0,2]1**

MBEP  -0,26%*  -0,24**  -0,24*%*  -0,25%* -0,30** -0,26%*  0,14**

LF -0,50%*  -0,46**  -048**  -043**  -0,53*¥*  -0,47** 0,07 0,67**
Pastabos: *p < 0,05; **p < 0,01; IIA — idealizuota jtaka ir atributai; IIB — idealizuota jtaka ir elgesys; IM
— ikvepianti motyvacija; IS — intelektiné stimuliacija; IC — individualus démesys; CR — skatinimas pagal
nuopelnus; MBEA — aktyvus vadovavimas reaguojant j i$imtis; MBEP — pasyvus vadovavimas reaguojant
i i8imtis; LF — pasyvi lyderysté.

Transformacinés lyderystés skaliy konstrukto validumas tikrintas,
pasitelkus Mplus programg. Atlikta patvirtinamoji pradinio teorinio trijy
faktoriy modelio analizé, naudojant MLR parametry jver¢iy nustatymo
metoda, koreguojantj kintamyjy nuokrypius nuo normaliyjy skirstiniy. Miisy
tyrimo duomenys nepatvirtina pradinio (prie§ modifikacijas) trijy faktoriy
modelio (y* = 259,3; df = 26, p < 0,0001; x*/df = 9,97; CFI = 0,898; TLI =
0,858; RMSEA = 0,146; SRMR = 0,205) (Hopwood & Donnellan 2010).
Modifikavimo indeksai rodo, kad pradiniame modelyje (standartiniame CFA
modelyje) nejvertinti kryzminiai rysiai tarp faktoriy (kai kurios dimensijos
susijusios ne tik su savo faktoriumi, bet ir su kitais), taip pat yra papildomy
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rySiy tarp transformacinio stiliaus dimensijy. Po SeSiy modifikacijy galutiné
instrumento strukttira buvo patvirtinta: x> = 20,64; df = 13, p = 0,0805; »*/df
=1,59; CFI =0,996; TLI = 0,991; RMSEA = 0,037; SRMR = 0,022.

2.2 lentelé. Lyderystés stiliy modifikuoto trijy faktoriy modelio rezultatai

. . . Svoris
Stilius Dimensija Cronbach a
B B

Transformacinis 1A 1,000 0,839

Transformacinis 1B 0,824 0,814

Transformacinis M 0,811 0,852 0,933
Transformacinis IS 0,796 0,857

Transformacinis ~ IC 0,977 0,898

Transakcinis MBEA 1,000 1,000 0,658
Pasyvusis MBEP 1,000 0,850 0.800
Pasyvusis LF 1,000 0,789 ’

Pastabos: Visi dimensijy svoriai faktoriuose yra statistiSkai reikSmingi, p < 0,001; MBEA
svoris transakciniame stiliuje yra 1, nes tai vienintelé dimensija Siame stiliuje; pasyvaus stiliaus
abiejy dimensijy nestandartizuoti svoriai yra lygls 1, kitaip S§is faktorius yra
neidentifikuojamas, nes turi tik du indikatorius; transakcinio stiliaus Cronbacho a apskaiciuotas
i§ MBEA dimensija sudaranciy keturiy teiginiy.

Vertinant lyderystés stiliy, apskaiCiuojamas jj sudaran¢iy dimensijy
reikSmiy vidurkis, o aukStesni skalés jverciai reiskia, kad tyrimo dalyviai
auk$¢iau vertina konkrety lyderystés stiliy. Lyderystés stiliy struktiiros
validuma netiesiogiai patvirtina stiliy koreliacijos su teigiamais padariniais
organizacijai ir kariui (zr. 2.3 lentelg). Kadangi skirtingose situacijose tas pats
vadas gali taikyti skirtingus vadovavimo stilius, tolesnéje analizéje vertinamas
ne asmeniui buidingas dominuojantis stilius, o kiekvieno stiliaus vertinimy
vidurkis.

2.3 lentelé. Lyderystés stiliy koreliacijos su padariniais organizacijai ir kariui

Lyderystés stiliai

Tyrimo kintamieji Transformacinis  Transakcinis Pasyvusis
Psichologinis atsparumas 0,322%* 0,070 -0,173**
Darbo atliktis 0,109* -0,023 -0,123*
Pasitenkinimas tarnyba 0,586** 0,030 -0,361**
Isipareigojimas organizacijai 0,429** 0,123* -0,180**
Subjektyvi gerové 0,238** 0,024 -,0121*

Pastabos: statistiskai reikSmingi koreliacijos koeficientai paryskinti;
*p <0,05; **p <0,01.
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Suvoktas komandos sutelktumas vertintas Bollen ir Hoyle (1990)
sukurta Sesiy teiginiy skale (angl. Perceived Cohesion Scale), kuri naudojama
daugelyje tyrimy vertinant individo pozilirj j grupés arba komandos, kuriai
asmuo priklauso, sutelktumg. Toliau tekste vartojamas terminas komandos
sutelktumas. Autoriai nurodo, kad Sig skalg sudaro suvokto priklausymo ir
emociniy i§gyvenimy subskalés (Bollen & Hoyle, 1990), tadiau galimas ir
vieno faktoriaus modelis (Macovei, 2018). Teiginio pavyzdys: ,,Mano
padalinio kariai turi daug bendro.“ Siame tyrime principiniy komponenéiy
faktoriy analizé leido iSskirti vieng faktoriy, kuris paaiskina 64,94 proc.
duomeny sklaidos (KMO = 0,813; Bartletto sferiSkumo ¥> = 1630,84, p <
0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,470 iki 0,741. Sio tyrimo
duomenimis, skalés vidinio suderintumo Cronbacho a = 0,88. Atsakymai
vertinami Likerto skale nuo 1 balo (visiSskai nesutinku) iki 5 baly (visiskai
sutinku), po to apskaiciuojamas skalés vidurkis, ir aukstesnis rezultatas reiskia
aukstesnj individualy komandos sutelktumo vertinima.

Suvokta kolegy parama vertinta Kopenhagos psichosocialinio
klausimyno (angl. Copenhagen Psychosocial questionnaire — COPSOQ
Network, 2020; Burr et al., 2019) trijy teiginiy kolegy socialinés paramos
(angl. Social support from colleagues) skale. Toliau tekste vartojamas kolegy
paramos terminas. Teiginio pavyzdys: ,,Kaip daznai Jusy kolegos nori
isklausyti Jiisy problemas darbe, jei Jums to reikia?* Sio tyrimo kariy imtyje
principiniy komponenciy faktoriy analizé iSskyré vieng kolegy paramos
faktoriy, kuris paaiskina 76,21 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,713;
Bartletto sferiSkumo y* = 522,83, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje
svyruoja nuo 0,734 iki 0,814. Skalés vidinio suderintumo patikimumas
Cronbacho o = 0,84. Atsakymai vertinami Likerto skale nuo 1 balo (niekada)
iki 5 baly (visada). Po to apskaiCiuojamas skalés vidurkis. Aukstesnis
rezultatas reiskia aukstesnj kolegy paramos vertinima

2.2.3.Individualis veiksniai

Profesinis saviveiksmingums vertintas naudojant Schyns, Rigotti ir Mohr
(2002) profesinio saviveiksmingumo skalés trumpaja astuoniy teiginiy versija
(angl. Occupational self-efficacy scale — OCCSEFF). Lietuviskas skalés
variantas pateiktas Zukauskaités, Bagdzitnienés ir Rekaiiités Balsienés
publikacijoje (2019). Teiginio pavyzdys: ,,Kai tarnyboje iSkyla problema, as
galiu rasti kelis jos sprendimo biidus.” Principiniy komponenciy faktoriy
analizé i$skyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 42,8 proc. duomeny sklaidos
(KMO = 0,870; Bartletto sferiskumo y* = 826,28, p < 0,001). Teiginiy svoriai
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faktoriuje svyruoja nuo 0,441 iki 0,749. Sio tyrimo duomenimis, skalés
patikimumo rodiklis Cronbacho a =0,79. Atsakymai vertinami Likerto skale
nuo 1 balo (visiS$kai nesutinku) iki 5 baly (visiS8kai sutinku). Profesinio
saviveikamingumo rodiklis — atsakymy j skalés teiginius baly vidurkis.
Aukstesni rezultatai reiskia labiau iSreiks$ta profesinj saviveiksminguma.

Proaktyvumas (angl. Proactivity) vertintas Zampetakis (2008) pateikta
SeSiy teiginiy trumpgja proaktyvumo skale, kuri parengta pagal originalig
Bateman ir Crant (1993) sukurta 17 teiginiy proaktyvumo skale. Skale
vertinamas asmens polinkis numatyti potencialias veiklos kliiitis ir jas Salinti,
jgyvendinti savo idéjas, keisti aplinkg. Teiginio pavyzdys: ,,Jei kuo nors tikiu,
siekiu, kad tai jvykty, ir nesvarbu, kokia yra s¢kmes tikimybe.* Principiniy
komponenciy faktoriy analizé iSskyré vieng faktoriy, kuris paaiskina
51,01 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,810; Bartletto sferiSkumo y* =
758,05, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,407 iki 0,632.
Siame tyrime skalés Cronbacho a = 0,81. Atsakymai vertinti penkiy baly
Likerto skale nuo 1 balo (visiskai nesutinku) iki 5 baly (visiskai sutinku),
apskai¢iuojamas skalés vidurkis. Aukstesni rezultatai reiskia labiau iSreiksta
asmens proaktyvuma.

Gebéjimas adaptuotis (angl. Adaptivity) — asmens gebéjimas
prisitaikyti naujose, neapibréztose situacijose, keiciantis uzduotims, tarnybos
vietai ar komandos nariams — vertintas O'Connell, McNeely ir Hall (2008)
sukurta SeSiy teiginiy skale. Teiginio pavyzdys: ,,Man biity (biina) lengva
prisitaikyti keiciant tarnybos vieta.* Principiniy komponenciy faktoriy analizé
i8skyré vieng faktoriy, kuris paaiskina 49,1 proc. duomeny sklaidos (KMO =
0,842; Bartletto sferiskumo > =612,29, p <0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje
svyruoja nuo 0,623 iki 0,748. Siame tyrime skalés patikimumo rodiklis
Cronbacho a = 0,79. Atsakymy variantai vertinami Likerto skale nuo 1 balo
(visiSkai nesutinku) iki 5 baly (visiSkai sutinku), apskaiCiuojamas skalés
vidurkis. Aukstesni rezultatai reiSkia geresnj asmens gebéjima adaptuotis.

Vidiné motyvacija (angl. Intrinsic motivation) vertinta keturiy teiginiy
skale (Gagné & Deci, 2005; Grant, 2008). Teiginio pavyzdys: ,,Kario profesija
mane jkvepia.“ Principiniy komponenciy faktoriy analizé iSskyré vieng
faktoriy, kuris paaiskina 80,4 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,850;
Bartletto sferiskumo y*> = 1210,17, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje
svyruoja nuo 0,884 iki 0,904. Siame tyrime skalés patikimumas Cronbacho a
= 0,92. Atsakymai vertinami penkiy baly Likerto skale nuo 1 balo (visiskai
nesutinku) iki 5 baly (visiSkai sutinku), apskaiciuojamas skalés vidurkis, ir
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aukstesnis rezultatas reskia labiau iSreikSta asmens viding su profesine veikla
susijusig motyvacija, kai veikla vykdoma ne dél iSoriniy paskaty, o dél to, kad
ji patinka, yra jdomi ir mégstama.

2.2.4 Kariy psichologinio atsparumo padariniai organizacijai ir kariui

Isipareigojimas organizacijai vertintas devyniy teiginiy jsipareigojimo
organizacijai skale (angl. Organizational Commitment Questionnaire, OCQ)
(Porter et al., 1974; Mowday, Steers & Porter, 1979; Yousef, 2003). Teiginio
pavyzdys: ,,Savo draugams pasakoju apie savo organizacija kaip apie puikia
organizacija, kurioje verta tarnauti.“ Principiniy komponenciy faktoriy analizé
i§skyré vieng faktoriy, kuris paaiSkina 56,20 proc. duomeny sklaidos (KMO =
0,909; Bartletto sferiskumo ¥*> = 1942,65, p < 0,001). Teiginiy svoriai
faktoriuje svyruoja nuo 0,670 iki 0,834. Siame tyrime skalés Cronbacho o =
0,90. Atsakymai vertinami penkiy baly Likerto skale nuo 1 balo — visiskai
nesutinku iki 5 baly — visiskai sutinku. Individualus jsipareigojimo
organizacijai rodiklis — atsakymy j skalés teiginius vidurkis. AukStesnis jvertis
reiSkia stipresnj kario jsipareigojimg organizacijai.

Subjektyviai suvokiama darbo atliktis (angl. In-role behavior) vertinta
keturiy teiginiy Williams ir Anderson (1991) skale. Darbo atlikimas — tai
elgesys, nukreiptas j formalias uzduotis, pareigas ir atsakomybe, pavyzdZiui,
nurodytas pareigybés aprasyme. Todél buvo pasirinkta Williams ir Anderson
(1991) darbo atlikties (arba darbinio elgesio) skalé, kuri placiai taikoma ir kity
autoriy tyrimuose (pvz., Becker & Kernan, 2003; Richardson, Kluemper, &
Taylor, 2021; Wan, Chundong, & Linlin, 2022). Kai kurie autoriai jg jvardija
kaip uzduociy atlikimo (angl. task performance) kintamajj (pvz., Richardson,
Kluemper, & Taylor, 2021). Pagal Sig skal¢ darbuotojo (kario) veikla
(funkcijy vykdyma) gali vertinti tiesioginis vadovas (vadas) arba pats
respondentas. Siame tyrime néra vertinami objektyviis kario veiklos
rezultatai, tuo tikslu buity taikomi kriterijai, gauti i§ iSoriniy Saltiniy (vadovo,
kolegy ar veiklos vertinimo dokumenty). Siekéme nustatyti, kaip pats karys
vertina savo veikla, koks jo pozidris j tai, kaip jis vykdo savo profesines
funkcijas.. Teiginio pavyzdys: ,,Tinkamai atlieku savo pareigas.“ Principiniy
komponenciy faktoriy analizé¢ iSskyré viena faktoriy, kuris paaiskina
67,09 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,805; Bartletto sferiSkumo ¥*> =
639,80, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,606 iki 0,718.
Siame tyrime skalés Cronbacho o = 0,84. Atsakymai j teiginius vertinami
penkiy baly Likerto skale nuo 1 balo — visiskai nesutinku iki 5 baly — visiSkai
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sutinku, apskaiiuojamas skalés vidurkis. AukStesni rezultatai reiskia
subjektyviai aukstesnj savo darbo atlikties vertinima.

Pasitenkinimas tarnyba vertintas pagal respondenty atsakymus i
keturis $iam tyrimui parengtus klausimus apie kariy pasitenkinimg tarnyba,
vadovavimu, bendradarbiavimu ir komunikacija padalinyje. Skalé sudaryta
pagal Generolo Jono Zemai¢io Lietuvos karo akademijos karitiny kasmet
pildomg pasitenkinimo tarnyba klausimyng, kuris sukurtas remiantis Valor-
Segura ir kolegy rekomendacijomis (2020). Pasitenkinimas tarnyba — tai
apibendrintas  kario emocinis pozilris ] tarnyba, vadovavima,
bendradarbiavimg kolektyve ir komunikacijg padalinyje. Pastarieji trys
aspektai siejami su Siame tyrime nagrin¢jamais organizaciniais faktoriais.
Teiginio pavyzdys: ,,Kiek apskritai esate patenkintas (-a) komunikacija
padalinyje, kuriame tarnaujate?” Apibendrintas pasitenkinimo tarnyba
rodiklis — atsakymy i keturis teiginius vidurkis. Skalés strukttira patikrinta
principiniy komponenciy faktoriy analize, iSskirtas vienas faktorius, kuris
paaiskina 64,07 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,767; Bartletto sferiSkumo
¥ = 563,85, p< 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,755 iki
0,840. Siame tyrime skalés Cronbacho a = 0,81. Atsakymai j kiekvieng
klausima vertinti deSimties baly skale nuo 1 balo — visiskai nepatenkintas (-a)
iki 10 baly — visiskai patenkintas (-a). Apskai¢iuojamas atsakymy j keturis
teiginius vidurkis. Aukstesnis rodiklis reiSkia didesnj kario pasitenkinimg
tarnyba.

Subjektyvi gerové vertinta SeSiy teiginiy skale, kuri apima penkis
pasitenkinimo gyvenimu teiginius (Diener, 2000) ir vieng papildoma
apibendrintg teiginj apie tai, kiek asmuo jauciasi laimingu Zzmogumi. Diener
(2000) sukurta skale sitiloma papildyti apibendrintu teiginiu apie bendra
pasitenkinimg gyvenimu, nes tai padeda iSsamiau apibiidinti asmens
subjektyvig gerove (Carr & Chung, 2014; Ervasti & Venetoklis, 2010).
Principiniy komponenciy faktoriy analizé iSskyré viena faktoriy, kuris
paaiskina 58,16 proc. duomeny sklaidos (KMO = 0,861; Bartletto sferiskumo
¥ = 1063,17, p < 0,001). Teiginiy svoriai faktoriuje svyruoja nuo 0,607 iki
0,854. Siame tyrime skalés patikimumas Cronbacho o = 0,84. Atsakymai j
skalés teiginius vertinti penkiy baly Likerto skale nuo 1 balo — visiskai
nesutinku, iki 5 baly — visiSkai sutinku, individualus rodiklis — atsakymy |
teiginius baly vidurkis. AukStesnis rezultatas reiSkia aukstesnj asmens
subjektyvios geroveés vertinima.
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2.3. Tyrimo procediira ir eiga

Tyrimo procediira ir eiga. Tyrimo metodas — anketin¢ apklausa gyvai arba
internetu. Prie§ pradedant kariy apklausa, buvo gautas Vilniaus universiteto
Psichologijos instituto Psichologiniy tyrimy Etikos komiteto leidimas Nr. 74
(2022.01.06) atlikti psichologinj tyrimg. Véliau tyrimas buvo suderintas su
Lietuvos kariuomenés padaliniy vadais, anketa platinta per vidinj
organizacijos tinklalapj bei iSdalyta kariams ] rankas. Visi dalyviai
supazindinti su tyrimo tikslais, eiga, numatomu rezultaty pristatymu. Buvo
nurodyta, kad dalyvavimas yra savanoriskas, apklausa yra anoniminé, gauti
rezultatai analizuojami tik apibendrinti ir tik moksliniais tikslais. | anketa
nebuvo jtraukti klausimai, kurie suteikty galimybe identifikuoti atsakiusj
asmenj. Respondentai bet kuriuo momentu galéjo pasitraukti i§ tyrimo.
Duomenys rinkti 2022 m. nuo sausio 25 d. iki kovo 1 d. Internetu atsakiusiy
kariy dalis sudaro 8 proc. visos imties, o didzioji dalis tyrimo dalyviy pildé
anketas popieriaus ir pieStuko metodu. Weigold, Weigold ir Russell (2013)
nurodo, kad skirtingais metodais atsakinéjusiy dalyviy  grupiy
ekvivalentiSkuma patvirtina statistiSkai nereikSmingi skirtumai tarp Siose
grupése gauty kintamyjy vidurkiy. Siame tyrime abiejose grupése gauti
rodikliy vidurkiai skiriasi mazai, skirtumai statistiskai nereik§mingi, todél abi
dalyviy grupés sujungtos j vieng bendrg imtj.

2.4. Duomeny analizés metodai

Duomenys buvo analizuojami /BM SPSS 28.0 ir Mplus 8.7 (struktuiriniy lygciy
modeliavimas) statistinémis programomis

AprasSomajai statistikai buvo skai¢iuoti ir pateikiami atvejy skaiciai,
procentai, kintamyjy vidurkiai (M), standartiniai nuokrypiai (SD). Matavimo
skaliy validumui jvertinti taikyta principiniy faktoriy tiriamoji ir
patvirtinamoji analizé, Patvirtinamoji faktoriy analiz¢ naudota tada, kai
faktoriné strukttra i$ anksto zinoma ir siekta patikrinti, ar miisy duomenys
patvirtina $ig struktiirg. Tiriamoji faktoriy analizé naudota, kai faktoriy
struktiira i§ anksto nezinoma. Tiriamoji faktoriy analiz¢ pateikia papildomus
rodiklius, pavyzdziui, KMO ir Bartletto sferiSkumo kriterijus. Skaliy vidinis
suderintumas vertintas Cronbacho a koeficientu. Kiekybiniy kintamyjy
tarpusavio koreliacijos vertintos Pearsono koeficientu. Kiekybiniy kintamyjy
skirstiniy normalumas tikrintas remiantis asimetrijos ir eksceso koeficientais
ir histogramomis. Kiekybiniy kintamyjy charakteristikos pateiktos
3.1 lenteléje.
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Tiriant nepriklausomy kintamyjy (prediktoriy) efekta priklausomiems
kintamiesiems naudota tiesiné regresiné analizé, rySio stiprumas vertintas
daugialypés koreliacijos koeficiento kvadratu (R’) ir jo koreguotu (angl.
adjusted R?) variantu, kur atsizvelgiama ir j imties dydj bei prediktoriy skaiciy
regresijos modelyje. Buvo taikytas ir hierarchinis tiesinés regresijos metodas,
kuriame nepriklausomi kintamieji jtraukiami j analiz¢ ne visi i§ karto, o
palaipsniui, pries tai juos suskirs¢ius j giminingos paskirties kintamyjy blokus
(grupes).

Lyginant kiekybinius kintamuosius dviejose nepriklausomose imtyse
naudotas vidurkiy palyginimo Stjudento t kriterijus. Jei tokiy lyginamy grupiy
buvo trys ar daugiau, vidurkiams palyginti naudota dispersiné analizé
(ANOVA). Poriniams grupiy palyginimams dispersinéje analizéje buvo
naudojami Post-hoc kriterijai, kai kada kontrastai (pavyzdziui, tiesinis).

Struktiiriniy lyg¢iy modeliy (angl. Structural equation modeling, SEM)
tinkamumas (turimy duomeny geresnio paaiSkinimo prasme) vertintas
remiantis Kline (2015, p. 268) rekomendacijomis. Pirmiausia pateikiama chi
kvadrato (y?) statistikos reikSme, jos laisvés laipsniai ir atitinkanti p reikSme.
Papildomai pateikiama Steiger—Lind kvadratiné Saknis 1§ vidutinés
kvadratinés paklaidos (angl. Root Mean Square Error of Approximation,
RMSEA) (Steiger, 1990) ir jos 90 proc. pasikliautinasis intervalas; Bentler
palyginamasis tinkamumo indeksas (angl. Comparative Fit Index, CFI)
(Bentler, 1990); kvadratiné Saknis 1§ standartizuotos kvadratinés
aproksimavimo paklaidos (angl. Standardized Root Mean Square Residual,
SRMR). I§ modelio, kuris gerai paaiSkina stebimy kintamuyjy tarpusavio rysius,
tikimasi statistiSkai nereikSmingo ¥, RMSEA iki 0,08 ar maziau, CFI arti
0,95, SRMR ne daugiau kaip 0,06. Kai kur rezultatuose pateikiamas TLI (angl.
Tucker—Lewis index), kuris mazina modelio tinkamuma did¢jant jvertinamy
modelio parametry skaiciui.

Kadangi kiekvieno respondento duomenys (atsakymai j skaliy teiginius
ir apskaiiuoti analizuojamy kintamyjy rodikliai) gauti i§ vieno Saltinio
(tyrimo dalyvio), buvo jvertintas bendro metodo Saliskumas (angl. Common
method bias). StatistiSkai efektas tikrintas naudojant Harmano vieno
faktoriaus testa (Harman, 1960; Eichhorn 2014; Podsakoff et al., 2024).
Nustatyta, kad vieno faktoriaus modelis, kai jtraukiami visy naudoty skaliy
teiginiai, paaiSkina 25 proc. dispersijos. Tai yra maziau nei 50 proc.
dispersijos riba (Eichhorn, 2014), nuo kurios galimas bendro metodo
paklaidos egzistavimas. Siam metodui (Harman, 1960) naudojama tiriamoji
faktoriy analizé, kurioje visi kintamieji jtraukiami j vieng faktoriy ir
suvarzomi taip, kad rotacija neatlickama (Podsakoff et al., 2003). Jei bendras
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latentinis faktorius paaiSkina daugiau nei 50 proc. dispersijos, gali pasireiksti
bendro metodo SaliSkumo efektas.

Harmano vieno faktoriaus metodas pasizymi paprastumu, ta¢iau turi
keleta trikumy:

e jis statistiSkai nekontroliuoja $io tipo dispersijos;

e néra konkreciy gairiy, kiek dispersijos turéty paaiskinti Sis latentinis
faktorius, kad bty vienareikSmiskai nustatytas dispersijos
egzistavimas; jprastas heuristinis principas yra nustatyta riba iki
50 proc.;

e metodas jautrus kintamyjy skaiciui; modeliai, kurie apima didelj
skai¢iy kintamuyjy, turi didesng tikimybe, kad egzistuos keli latentiniai
faktoriai;

e §is metodas tiria vieng statistinj SaliSkumo Saltinj, jis gali ne visai
atspindeti faktinj SaliSkuma, nes rezultatus gali paveikti kiti SaliSkumo
Saltiniai — tyrimo dizainas, duomeny rinkimo procediiros ar skaliy
sudarymo ypatumai.

Podsakoff ir kiti (2003, 2024) nurodo, kad bendro metodo SaliSkumo
efekto tikimybe greta statistinés kontrolés gali mazinti jvairls tyrimo
instrumento parengimo ir duomeny rinkimo aspektai. Tyré¢jai turi | tai
atsizvelgti ir siekti juos kontroliuoti. Pavyzdziui, tyrimo dalyviai turi biiti
informuojami apie tai, kad apklausa anoniminé ir néra renkama informacija,
kuri padéty juos identifikuoti. Taip pat dalyviams turi buti paaiskinta, kad néra
teisingy ar klaidingy atsakymuy, svarbi asmeniné nuomoné, todél jie kvie¢iami
pateikti nuoSirdzius atsakymus. Sios procediros sumazina dalyviy
nuogastavima dél to, kad atsakymai gali buti kaip nors vertinami, ir kartu
mazina socialiai pageidaujamy atsakymy tikimybe¢. Svarbi ir duomeny
rinkimo procediira. Tiesioginio interviu ar interviu telefonu metodai labiau
skatina socialiai pageidaujamus atsakymus, atsakymai gali buti maziau
tiksltis, nei atsakinéjant j elektroniniu biidu pateikta anketa ar taikant
popieriaus ir pieStuko metoda. Taip pat svarbu, kad teiginiai ar klausimai biity
formuluojami tiksliai, jie turi baiti konkretdis, suprantami dalyviams,
nesufleruoti laukiamo atsakymo, o skalés turi buti patikrintos psichometriskai.
Siame tyrime j minétas rekomendacijas buvo atsizvelgta.
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3. REZULTATAI

Tyrimo rezultatai grupuojami pagal tyrimo uzdavinius ir pateikiami tokia
seka:

3.1 skyrelyje pateikiama tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir
tarpusavio koreliacijos;

3.2 skyrelyje pristatomi rezultatai apie kariy psichologinio atsparumo ir
kity tyrimo kintamyjy raiSka ir sasajas su demografinémis ir
profesinés veiklos charakteristikomis;

3.3 skyrelyje pateikiami rezultatai, atskleidziantys organizaciniy ir
individualiy veiksniy reik$me kariy psichologiniam atsparumui;

3.4 skyrelyje pristatomi rezultatai, atskleidziantys kariy psichologinio
atsparumo reikSme padariniams kariui ir organizacijai ir atsparumo
kaip mediatoriaus vaidmenj organizaciniy ir individualiy veiksniy
sasajoms su darbo atliktimi, pasitenkinimu tarnyba, jsipareigojimu
organizacijai ir subjektyvia gerove.

3.1. Tyrimo kintamyjy apraSomoji statistika ir tarpusavio koreliacijos

Analizuojami tyrimo kintamieji yra kariy psichologinis atsparumas,
organizacijos ir individualios charakteristikos, taip pat darbo atliktis,
pasitenkinimas tarnyba, jsipareigojimas organizacijai ir kariy gerove.
Kintamyjy apraSomoji statistika, jskaitant asimetrijos ir eksceso koeficientus,
pateikta 3.1 lentel¢je.

3.1 lentel¢. Organizaciniy ir individualiy veiksniy, psichologinio atsparumo ir
padariniy kariui ir organizacijai kintamyjy svarbiausios statistinés
charakteristikos (N = 422)

Kintamasis Min  Max M SD  Asim FEksc Med
Psichologinis 2,33 5,00 4,00 0,51 -0,30 0,34 4,00
atsparumas

Organizaciniai  Transformacinis 0,4 4,0 2,55 0,74 -0,48 0,08 2,60

veiksniai stilius
Transakcinis stilius 0,0 4,0 2,23 0,72 -0,21 0,38 2725
Pasyvusis stilius 0,0 3,7 1,28 0,81 043 -0,46 1,25
Komandos 1,00 5,00 3,81 0,69 -035 041 3,83
sutelktumas
Kolegy parama 1,33 500 3,89 0,81 -0,64 0,06 4,00
Profesinis 2,63 500 4,03 046 -0,02 -0,04 4,00
saviveiksmingumas

Individualus Proaktyvumas 1,83 500 3,85 0,57 -0,20 0,28 3,83

veiksniai
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Kintamasis Min  Max M SD  Asim Eksc Med

Gebéjimas 1,50 5,00 3,8 0,61 -035 022 3,92
adaptuotis

Vidiné motyvacija 1,00 5,00 4,13 0,78 -0,88 0,75 4,25
Isipareigojimas 1,33 500 3,78 0,66 -0,39 0,22 3,89
organizacijai

Darbo atliktis 2,25 500 4,11 055 -0,16 -0,28 4,00
Pasitenkinimas 2,50 10,00 7,71 142 -0,87 0,83 8,00
tarnyba

Gerove 1,83 5,00 3,78 0,63 -0,33 0,09 3,83

Pastabos: N — imties dydis; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis; Med — mediana; Min —
maziausia reikSmé; Max — didziausia reikSmé; Asim. — asimetrijos koeficientas; Eksc. — eksceso
koeficientas. Asimetrijos koeficiento standartiné paklaida visiems kintamiesiems yra 0,12.
Eksceso koeficiento standartiné paklaida visiems kintamiesiems yra 0,24.

Sprendziant pagal vidurkius ir medianas, tyrime dalyvave Kkariai
auksciau jvertino transformacinj vady lyderystés stiliy nei transakcinj ir
pasyvyji stilius. Vidurkiy palyginimas kartotiniy matavimy ANOVA
kriterijumi parodé, kad vidurkiai skiriasi statistiS$kai reikSmingai (F=215,9, df
= 2 ir 420, p < 0,001). Stiliy vidurkiy porinis palyginimas parode, kad
transformacinis stilius vertinamas auk$ciau uz transakcinj (F= 54,4 df =1 ir
421 p <0,001) ir pasyvyji stiliy (F =386,9, df =1 ir 421 p < 0,001).

Teigiamus aspektus vertinanciy kintamyjy asimetrijos koeficientai
daugiausia neigiami. Ypa¢ tai buidinga pasitenkinimui tarnyba ir vidinei
motyvacijai: kariai linke vertinti save ir savo artimiausig aplinka aukStesniais,
nei vidutiniai balai.

Sprendziant pagal asimetrijos ir eksceso koeficientus, daugumos
kintamyjy skirstiniy nuokrypiai nuo normaliojo pasiskirstymo néra dideli.
Didesniais nuokrypiais iSsiskiria keli kintamieji — tai vidiné motyvacija,
suvokta kolegy parama, pasitenkinimas tarnyba, taiau né vienas koeficientas
nepatenka uz intervalo [-1; +1] riby, todeél laikytina, kad visi kiekybiniai
kintamieji yra pasiskirste normaliai.

3.2 lentel¢je pateikiami kintamyjy tarpusavio koreliacijy Pearsono
koeficientai.
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3.2 lentelé. Tyrimo kintamyjy tarpusavio koreliacijos (N = 422)

Kintamasis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 Psichologinis atsparumas -

2 Transformacinis stilius 0,32%* -

3 Transakcinis stilius 0,07 0,24** -

4 Pasyvusis stilius -0,17*%* -0,46%* 0,12* -

5 Komandos sutelktumas 0,43**  (0,44%* 0,12*  -0,14** -

6 Kolegy parama 0,46** 0,40%* 0,14** -0,17** 0,53** -

7 Profesinis saviveiksmingumas 0,58** 0,20*%* 0,02 -0,09 0,33*%* (,32%* -

8 Proaktyvumas 0,49*%* 0,17** 0,10 0,01 0,27**% 0,22*%* 0,56*%* -

9 Gebéjimas adaptuotis 0,47*%% 0,12* 0,01 -0,09 0,14** 0,18** (0,59%* (0,42** -

10 Vidiné motyvacija 0,44%*% 0,29** 0,08 -0,14** 0,38** 0,31** (041** 047** 0,28** -

11 Isipareigojimas organizacijai 0,52** 0,43** 0,12*  -0,18** 0,57** 040%* 0,36** 043** 0,28%* 0,66*%* -

12 Darbo atliktis 0,59** 0,11*  -0,02 -0,12*  0,32**  0,29%*% 0,54** 0,44%*% (,39** (0,33*%* (,38** -

13 Pasitenkinimas tarnyba 0,39*%* 0,59** 0,03 -0,36** 0,56** 0,51*%* 0,28** 0,22%* 0,19** 0,50*%* 0,62** 0,26*%* -
14 Subjektyvi gerove 0,51%% 0,24** 0,02 -0,12*  0,38** 0,33*%* (0,40%* 0,37*%* 0,34** 0,47*% 0,54** (0,42%* (45%*

Pastabos: *p <0,05; ** <0,01.

58



Dauguma 3.2 lenteléje pateikty koreliacijos koeficienty yra statistiSkai
reikSmingi (p<0,01), nemazai koeficienty rodo gana stiprius rySius, jy
reik§més svyruoja nuo 0,4 iki 0,66. Taigi, duomenims analizuoti yra tinkami
kintamyjy statistinés analizés metodai — daugialypé regresiné analizé ir
struktiriniy lygéiy modeliavimas.

Psichologinis atsparumas reikSmingai teigiamai koreliuoja su
transformaciniu lyderystés stiliumi (r = 0,32, p < 0,001), visais individualiais
veiksniais (koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,44 iki 0,58), o neigiama
koreliacija gauta su pasyviuoju lyderystes stiliumi (r = -0,17, p < 0,001).
Transakcinis stilius su atsparumu nekoreliuoja.

Subjektyviai vertinama darbo atliktis teigiamai susijusi su visais
individualiais veiksniais (koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,33 iki 0,54),
suvokta kolegy parama (r = 0,32, p < 0,001) ir suvoktu komandos sutelktumu
(r = 0,29, p < 0,001). Zemiausi koreliacijos koeficientai gauti su
transformaciniu (r = 0,11, p < 0,05) ir pasyviuoju (r = -0,12, p < 0,05)
lyderystés stiliais.

Pasitenkinimas tarnyba statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su
visais tyrimo kintamaisiais, i§skyrus transakcinj ir pasyvyjj lyderystés stilius.

Isipareigojimas organizacijai reikSmingai teigiamai susijes su visais
analizuojamais organizaciniais ir individualiais veiksniais, i$skyrus pasyvyji
vadovavimo stiliy — su juo gauta reik§minga neigiama koreliacija (r = -0,18, p
<0,01).

Subjektyvi gerové statistiskai reikSmingai teigiamai koreliuoja su visais
tyrimo kintamaisiais, i$skyrus transakcinj lyderystés stiliy, su kuriuo gauta
nereik§minga koreliacija, taip pat pasyvyji lyderystés stiliy, su kuriuo gerové
koreliuoja neigiamai (r = -0,12, p < 0,05).

Lyginant lyderystés stiliy koreliacijas su tyrimo kintamaisiais,
atkreiptinas démesys, kad transformacinis lyderystés stilius teigiamai
koreliuoja su visais kintamaisiais. Transakcinis lyderystés stilius teigiamai
sigjasi su jsipareigojimu organizacijai (r = 0,12; p < 0,05), komandos
sutelktumu (r=0,12; p £0,05) ir kolegy parama (r=0,14; p <0,01). Pasyvusis
lyderystés stilius neigiamai koreliuoja su karo tarnybg charakterizuojanciais
rodikliais, o bitent su pasitenkinimu tarnyba (r = -0,36, p < 0,001),
jsipareigojimu organizacijai (r = -0,18, p < 0,001), darbo atliktimi (r = -0,12,
p < 0,05) ir subjektyvia gerove (r =-0,12, p <0,05).
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3.2. Tyrimo kintamyjy sgsajos su demografinémis bei profesinémis
charakteristikomis

Igyvendinant pirmgjj tyrimo uzdavinj, buvo nagrinéjamos
psichologinio atsparumo sgsajos su demografinémis ir profesinés veiklos
charakteristikomis. Norint atlikti tyrimo kintamuyjy prognostiniy rysSiy analize
bendroje imtyje, pirmiausia svarbu jsitikinti, ar reikia atsizvelgti |
demografines ir profesines charakteristikas kaip kontrolinius kintamuosius,
nustatyti, ar néra statistiS§kai reik§mingy skirtumy tarp tyrimo dalyviy grupiy
pagal demografines ir profesines charakteristikas.

Kadangi vienintelis tolydus kintamasis buvo amzius, pirmiausiai buvo
iSnagrinétos jo sasajos su tyrimo kintamaisiais. Rezultatai atskleidzia, kad
tyrimo dalyviy amzius reikSmingai neigiamai koreliuoja su transakcinés
lyderystés stiliaus vertinimu (r=-0,155, p <0,01) ir teigiamai su kariy
profesiniu saviveiksmingumu (r = 0,125, p <0,05), proaktyvumu (r = 0,140,
p <0,01) ir vidine motyvacija (r = 0,115, p < 0,05). Psichologinis atsparumas
su amziumi nesusijes (r= 0,015, p =0,770).

Atsizvelgiant | psichologinio atsparumo svarbg tolesnei analizei, §io
kintamojo jverCiai grupése pagal lytj, i§silavinimg, pareigas, tarnybos staza,
pajégy rusj pateikiami 3.3 lenteléje. Nustatyta, kad atsparumas néra susijes su
minétais demografiniais ir profesinés tarnybos rodikliais, nes jo reikSmés,
lyginant jas analizuotose grupése, statistiskai reikSmingai nesiskiria.

3.3 lentelé. Psichologinio atsparumo rodikliai grupése pagal demografines ir
profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 4,00 0,51 Stjudento
Moterys 39 3,96 0,47 t=0,555,
df =417,
p=0,290
ISsilavinimas  Magistras / bakalauras 194 4,06 0,48 ANOVA
Kolegija 55 3,95 0,49 F=1,556,
Profesinis 52 4,00 0,54 df=4ir 415,
Vidurinis 119 3,93 0,54 p= 0’144
Pareigos Vadas 155 4,00 0,50 Stjudento
Specialistas 235 4,03 0,51 t=-0,583,
df =388,
p=0,280
Tarnybos 0-10 mety 201 3,96 0,54 ANOVA
stazas 10-20 mety 104 4,00 0,53 F=1,496,
> 20 mety 115 4,07 0,43 df=2ir417
p=0,225
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Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas

Pajégos Sausumos 287 3,99 0,53 ANOVA
Oro 31 4,10 0,50 F=1,443,
Jary 70 396 039 df=3ir416
Kita 32 4,14 0,52 p= 0’230

Visy tyrimo kintamyjy vidurkiy palyginimo grupése pagal
demografines ir profesines charakteristikas iSsamiis rezultatai pateikiami
2 priedo 2.1-2.13 lentelése. Toliau aptariami statistiSkai reikSmingi skirtumai.

Vyrai, lyginant su moterimis, labiau vertina kolegy paramg (atitinkamai
M=392irM=3,59,t=2,42,df =417, p=0,008), savo gebé¢jimag adaptuotis
(atitinkamai M = 3,92 ir M = 3,66, t = 2,50, df = 417, p = 0,006), o motery
grupéje, lyginant su vyrais, gautas aukStesnis subjektyvios gerovés rodiklis
(atitinkamai M = 3,99 ir M = 3,76, t= 2,16, df =417, p=0,016).

Lyginant tyrimo kintamyjy raiskg grupése pagal iSsilavinima, gauta,
kad savo vady transakcinés lyderystés stiliaus vertinimas statistiskai
reikSmingai skiriasi (p < 0,001). Transakcinj stiliy auks¢iausiai jvertino
vidurinio 1iSsilavinimo respondentai, Zemiausiai — magistro / bakalauro
iSsilavinimg turintys respondentai (zr. 2 priedo 2.2 lentele)!. Magistro /
bakalauro studijas baigusieji kariai turimoje imtyje aukSc¢iausiai, lyginant su
kitomis iSsilavinimo grupémis, vertino savo profesinj saviveiksminguma (zr.
2 priedo 2.6 lentelg), proaktyvuma (Zr. 2 priedo 2.7 lentele), darbo atliktj (zr.
2 priedo 2.11 lentele) ir subjektyvig gerove (Zr. 2 priedo 2.13 lentelg).

Lyginant rodikliy vidurkius grupése pagal pareigas, nustatytas
reikSmingas skirtumas tik vieno rodiklio atzvilgiu: vadai, lyginant su
specialistais, auksSciau vertino savo profesinj saviveiksmingumg (t = 2,36, df
=388, p=0,009) (zr. 2 priedo 2.6 lentele).

Turintys iki 10 mety tarnybos stazg, lyginant su ilgiau tarnaujanciais
kariais, auk$¢iau vertino transakcing lyderyste (Zr. 2 priedo 2.2 lentelg). 0—10
mety grupéje transakcinés lyderystés rodiklio M =2,33, SD = 0,66; 10-20
mety stazo grupéje M =2,11, SD = 0,73; 20+ mety stazo grup¢je M = 2,15,
SD =0,77. 1ki 10 mety stazo grupéje vady transakcinis stilius vertinamas
auksciau nei 10-20 mety grupéje (p=0,01) ir geriau negu 20+ stazo grupéje (p
=0,025). Lyginant kitus kintamuosius pagal tiriamyjy darbo stazg statistiskai
reik§mingai skyrési profesinis saviveiksmingumas (p < 0,001), proaktyvumas
(p=0,001), vidiné motyvacija (p = 0,002), pasitenkinimas tarnyba (p = 0,023)
ir subjektyvi gerové (p = 0,023) (zr. 2priedo 2.6, 2.7, 2.9, 2.12 ir
2.13 lenteles). Profesinio saviveiksmingumo iki 10 mety stazo grupéje M =

! [$silavinimo grupiy poriniy skirtumy statistinis reik§mingumas nebuvo tikrinamas
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3,94, SD = 0,46, 10-20 mety grupé¢je M =4,12, SD = 0,44, 20+ stazo grupéje
M = 4,13, SD = 0,43. Kariai, tarnaujantys iki 10 mety, savo profesinj
saviveiksmingumg vertino Zemiau, lyginant su tarnaujanciais 1020 mety (p =
0,001), ir Zemiau, lyginant su tarnaujanciais daugiau kaip 20 mety (p < 0,001).

Proaktyvumo rodiklio iki 10 mety stazo grupéje M = 3,74, SD = 0,60,
10-20 mety grupéje M = 3,93, SD = 0,57, 20 + stazo grupéje M = 3,96, SD =
0,49. Tarnaujantys iki 10 mety asmeninj proaktyvumg vertino Zemiau,
lyginant su tarnaujanciais 10-20 mety (p = 0,007), ir Zemiau nei tarnaujantys
ilgiau kaip 20 mety (p = 0,001).

Vidinés motyvacijos rodiklio iki 10 mety stazo grupéje M = 3,99, SD =
0,83, 10-20 mety grupéje M = 4,20, SD = 0,69, 20+ stazo grupéje M = 4,30,
SD = 0,74. Tarnaujantys iki 10 mety viding motyvacija vertino Zemiau,
lyginant su kariais, tarnaujanciais 10-20 mety (p = 0,025), ir Zemiau, nei
tarnaujantys ilgiau kaip 20 mety (p < 0,001).

Pasitenkinimo tarnyba rodiklio iki 10 mety stazo grupéje M = 7,51, SD
= 1,46, 10-20 mety grupéje M = 7,82, SD = 1,31, 20+ stazo grupéje M = 7,92,
SD = 1,39. Tarnaujantys iki 10 mety yra maziau patenkinti tarnyba nei kariai,
kurie tarnauja ilgiau kaip 20 mety (p = 0,011).

Subjektyvios gerovés vertinimo rodiklio iki 10 mety stazo grupéje M =
3,70, SD = 0,65, 10-20 mety grupéje M = 3,82, SD = 0,64, 20+ stazo grupéje
M = 3,90, SD = 0,55. Tarnaujantys iki 10 mety savo subjektyvia gerove
vertino Zzemiau, nei tarnaujantys ilgiau kaip 20 mety (p = 0,008).

Darbo atliktis ir jsipareigojimas organizacijai darbo stazo grupése
statistiSkai reikSmingai nesiskyré (p = 0,067 darbo atlikéiai ir p = 0,131
jsipareigojimui organizacijai).

Pagal pajégy ras] reikSmingi skirtumai gauti tik dviejy kintamuyjy
atzvilgiu: suvokta komandos sutelktuma auksc¢iausiai jvertino apklausos metu
tarnaujantys oro pajégose, lyginant su sausumos ir jiry pajégomis (skirtumo
tarp grupiy vidurkiy F(3,416) = 5,23, p < 0,001) (zZr. 2 priedo 2.4 lentelg).
Skiriasi ir pasyvios lyderystés jvertinimas: auksc¢iausias (M = 1,36 balai i§ 4
galimy) gautas sausumos pajégy grupéje (vidurkiy skirtumo F(3,416) = 3,19,
p =0,024) (zr. 2 priedo 2.3 lentelg).

Apibendrinus Siuos rezultatus ir atsizvelgiant i tai, kad ne visos
socialinés demografinés charakteristikos yra susijusios su tyrimo
kintamaisiais, lytis, amzius, pareigos ir pajégy riisis nebuvo jtraukti j tolesne
analiz¢. Moterys sudaré tik 9,2 proc. imties; amzius nekoreliuoja su
pagrindiniu tyrimo kintamuoju — psichologiniu atsparumu (r = 0,015, p =
0,770), o su keletu kity kintamyjy koreliacijos silpnos, svyruoja nuor = 0,115
iki r =-0,155; pajégos, kurias apklausos metu nurodé kariai, néra pastovios,
gali keistis, nes kariai bet kuriuo metu gali biiti perkeliami i vieny pajégy i
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kitas; pagal pareigas kintamyjy raiskos skirtumai nereikSmingi. Todél
galutinj strukttriniy lygciy apibendrintg model;j jtraukti tik tarnybos stazo ir
i8silavinimo kintamieji.

3.3. Kariy psichologinio atsparumo prognostiniai veiksniai

Antruoju tyrimo uzdaviniu siekiama iSnagrinéti organizaciniy ir individualiy
veiksniy reikSme kariy psichologiniam atsparumui.

Igyvendinant §j uzdavinj, Mplus programa buvo sudarytas tiesinés
regresijos modelis. Kadangi potenciallis organizaciniai ir individuals
psichologinio atsparumo veiksniai néra izoliuoti, veikia kartu bendroje
sistemoje, j regresija buvo jtraukti visi nepriklausomi kintamieji.

Nepriklausomy regresijos kintamyjy daugiakolinearumas vertintas VIF
koeficientais (Zr. Cekanavi¢ius ir Murauskas, II dalis (2002), p. 168-170),
kurie apskaiciuoti SPSS programa). Miisy analizéje didziausias VIF buvo
2,08, tai yra toli nuo galimg daugiakolinearuma rodancios rekomenduojamos
ribos 4.

Pagrindiniai regresijos rezultatai pateikti 3.4 lenteléje. Prediktoriy
(veiksniy) lyginamaja svarbg regresijoje jprasta vertinti remiantis
standartizuotais regresijos koeficientais (Tabachnik & Fidell, 2007).
3.4 lenteléje taip pat pateikiami regresijos rezultatai, kai nepriklausomi
kintamieji yra tik organizaciniai veiksniai.

Analizuojant 3.4 lentelg matyti, kad abu regresijos modeliai yra
statistiSkai reikSmingi, p < 0,001. Visy kintamyjy bendrai paaiskinama
psichologinio atsparumo dispersija yra mazdaug 50 proc. Organizaciniai
veiksniai paaiSkina 27 proc. dispersijos. Individualis veiksniai prideda
mazdaug 23 proc. paaiSkinamos dispersijos.

Vertinant kintamyjy vaidmenj modelyje ir lyginant juos tarpusavyije,
svarbus koeficienty statistinis reikSmingumas, standartizuoti regresijos
koeficientai, kintamyjy koreliacijos su priklausomu kintamuoju.

Pazymétina, kad transformacinis, transakcinis ir pasyvusis vado
lyderystés stiliai neprognozuoja kariy psichologinio atsparumo nei bendrame
modelyje, nei modelyje su organizaciniais veiksniais.

Apibendrinant 3.4 lenteléje pateiktus duomenis, galima teigti:

suvokiamas komandos sutelktumas turi gana stipria prading
koreliacija su psichologiniu atsparumu (r = 0,32, p < 0,001, Zr. 3.1 lentele).
Galutiniame modelyje komandos sutelktumas islieka statistiSkai reikSmingas
psichologinio atsparumo prognostinis veiksnys (beta = 0,126, p = 0,005);

suvokiamos kolegu paramos rysys su psichologiniu atsparumu isliecka
ir kity veiksniy fone ir jj prognozuoja teigiamai (beta = 0,198, p <0,001);
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sprendziant i$ standartizuoty koeficienty, Sis rySys su psichologiniu atsparumu
yra stipresnis nei komandos sutelktumo;

profesinis saviveiksmingumas statistiSkai reikSmingai prognozuoja
psichologinj atsparumg ir turi didziausig i§ visy veiksniy standartizuota
regresijos koeficientg (beta= 0,217, p < 0,001);

proaktyvumas (beta = 0,165, p < 0,001) ir gebéjimas adaptuotis
(beta = 0,186, p < 0,001) taip pat reikSmingai numato psichologinj
atsparuma, nors standartizuoti koeficientai yra mazesni, lyginant su
kolegy parama ir profesiniu saviveiksmingumu;

vidinés motyvacijos prognostiné verté psichologinio atsparumo
atzvilgiu yra maziausia, lyginant su visai kitais reikSmingais nepriklausomais
kintamaisiais (beta = 0,088, p = 0,036).

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad reikSmingi
psichologinio atsparumo organizaciniai veiksniai yra komandos sutelktumas
ir kolegy parama, taip pat individualis veiksniai — profesinis
saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis, proaktyvumas ir vidiné
motyvacija.

64



3.4 lentelé. Tiesinés regresijos rezultatai, kai nepriklausomi kintamieji — organizaciniai ir individualiis veiksniai, priklausomas

kintamasis — psichologinis atsparumas

Nepriklausomi kintamieji B Standa;ftiné ; ; » R
paklaida

1.0rganizaciniai veiksniai (I)

Transformacinis stilius 0,052 0,038 0,075 1,36 0,175

Transakcinis stilius -0,010 0,032 -0,013 -0,29 0,771 R>=0,271;

Pasyvusis stilius -0,034 0,031 -0,055 -1,11 0,266 p<0,001

Komandos sutelktumas 0,170 0,038 0,235 4,52 <0,001

Kolegy parama 0,190 0,032 0,296 5,83 <0,001

2.0rganizaciniai + individualis

veiksniai (IT)

Transformacinis stilius 0,029 0,032 0,042 0,92 0,361

Transakcinis stilius -0,006 0,026 -0,008 -0,22 0,824 R’ =0,500;

Pasyvus stilius -0,035 0,026 -0,055 -1,35 0,178 p<0,001

Komandos sutelktumas 0,093 0,033 0,126 2,798 0,005

Kolegy parama 0,124 0,027 0,198 4,606 <0,001 AR?=0,229;

Profesinis saviveiksmingumas 0,241 0,056 0,217 4,329 <0,001 p <0,001

Proaktyvumas 0,147 0,040 0,165 3,651 <0,001

Gebéjimas adaptuotis 0,156 0,037 0,186 4,227 <0,001

Vidiné motyvacija 0,057 0,027 0,088 2,071 <0,001
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3.4. Psichologinio atsparumo reikSmé su tarnyba susijusiems organizacijai
ir kariui svarbiems padariniams

Igyvendinant treCiajj ir ketvirtajj uzdavinius, analizuojama psichologinio
atsparumo reikSmé padariniams kariui ir organizacijai ir atsparumo kaip
mediatoriaus vaidmuo organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiams su darbo
atliktimi, pasitenkinimu tarnyba, jsipareigojimu organizacijai ir kariy
subjektyvia gerove.

Taikant struktiiriniy lygc¢iy modeliavimg, buvo skaiCiuojami keturi
modeliai, kiekviename nagrin¢jami atskiro priklausomo kintamojo
prognostiniai veiksniai. | kiekvieng modelj buvo jtraukiami visi nepriklausomi
kintamieji — transformaciné, transakciné ir pasyvioji lyderysté, komandos
sutelktumas, kolegy parama, profesinis saviveiksmingumas, geb¢jimas
adaptuotis, proaktyvumas ir vidiné motyvacija. Potencialus mediatorius —
psichologinis atsparumas. Visi lyderystés stiliai jtraukti siekiant patikrinti ir
kontroliuoti jy galimg poveikj organizacijai ir kariui svarbiems padariniams.
Toliau 3.4.1-3.4.4 poskyriuose pristatomi galutiniai modeliai, atskleidziantys
nepriklausomy kintamyjy jtaka kiekvienam priklausomam kintamajam ir
psichologinio atsparumo kaip mediatoriaus reikSme¢. 3.4.5 poskyryje
pateikiamas apibendrintas mediaciniy ryS$iy modelis, j kurj jtraukti visi
priklausomi kintamieji. Galutiniuose modeliuose, kurie pristatomi 3.4.1-3.4.5
poskyriuose, nereikSmingi rySiai paSalinti.

3.4.1. Psichologinio atsparumo reikSmé kariy darbo atlik¢iai

Modelis,  apibudinantis  psichologinio  atsparumo  reikSme
prognozuojant subjektyviai vertinamg darbo atliktj ir jo mediacinj vaidmen;j
organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiams su priklausomu kintamuoju —
darbo atliktimi, pateikiamas 3.1 paveiksle. Transakcinés ir pasyviosios
lyderystés bei vidinés motyvacijos kintamieji i§ galutinio modelio pasalinti,
nes nebuvo gauti reikSmingi nei tiesioginiai, nei netiesioginiai (per
mediatoriy) rysiai su darbo atliktimi. Galutiniame modelyje priklausomas
kintamasis yra darbo atliktis, nepriklausomi kintamieji (veiksniai) yra
transformacinis lyderystés stilius, komandos sutelktumas, kolegy parama,
profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis ir proaktyvumas, o
psichologinis atsparumas jtraukiamas kaip mediatorius. Toliau 3.1 pav.
pateikiami statistiskai reikSmingi §io modelio standartizuoti kelio (regresijos)
koeficientai.
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«—— 0,56**

Transformacinis Psichologinis 0,50**
stilius atsparumas
0,12* * %
Suvoktas komandos 0,39
sutelktumas 090+ 0,13+
Suvokta kolegy
parama 0,22%
k%
Profesinis . Darbo atliktis
saviveiksmingumas 0,19**
Gebéjimas
. 0,16**
adaptuotis
Proaktyvumas

Pastabos: parodyti statistiskai reik§mingi (p < 0,05) ry$iai ir jy standartizuoti regresijos koeficientai; * p <0,05; **p < 0,01

3.1 pav. Organizaciniy ir individualiy veiksniy rysiy su darbo atliktimi modelis, kuriame psichologinis atsparumas yra mediatorius
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Modelio tinkamumo rodikliai: y>= 13,72, df =5, p= 0,012, y¥/df = 2,74,
CFI = 0,98, TLI = 0,95, RMSEA =0,064, SRMR = 0,029. Sio modelio
determinacijos koeficientas R?> = 0,43. Analizuojant 3.1 pav. pateiktus
rezultatus matyti, kad modelis paaiskina 43,0 proc. darbo atlikties sklaidos ir
psichologinis atsparumas yra mediatorius komandos sutelktumo, kolegy
paramos, gebéjimo adaptuotis ir proaktyvumo rySiuose su darbo atliktimi.
Profesinis saviveiksmingumas numato darbo atlikt]j ir tiesiogiai (beta = 0,24,
p < 0,001), ir per mediatoriy — psichologinj atsparumg. Psichologinis
atsparumas néra transformacinio stiliaus ir darbo atlikties sgsajos mediatorius.
Transformacinis stilius tiesiogiai numato darbo atliktj, $is rySys yra statistiskai
reik§mingas, taciau labai silpnas (beta = 0,13, p < 0,05).

3.4.2. Psichologinio atsparumo reik§mé kariy pasitenkinimui tarnyba

Modelis, apibtidinantis psichologinio atsparumo reikSme prognozuojant kariy
pasitenkinima tarnyba ir jo mediacinj vaidmenj organizaciniy ir individualiy
veiksniy rySiams su priklausomu kintamuoju — kariy pasitenkinimu tarnyba,
pateikiamas 3.2 paveiksle. Transakcinés ir pasyviosios lyderystés kintamieji
i§ galutinio modelio pasalinti, nes nebuvo gauta reikSmingy nei tiesioginiy,
nei netiesioginiy (per mediatoriy) rySiy su darbo atliktimi. Galutiniame
modelyje priklausomas kintamasis yra pasitenkinimas tarnyba, nepriklausomi
kintamieji (veiksniai) yra transformacinis lyderystés stilius, komandos
sutelktumas, kolegy parama, profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas
adaptuotis, proaktyvumas ir vidiné motyvacija, o psichologinis atsparumas
jtraukiamas kaip mediatorius. Toliau 3.2 pav. pateikiami statistiSkai
reik§mingi $io modelio standartizuoti kelio (regresijos) koeficientai.
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Psichologinis 0,50**
atsparumas

Transformacinis stilius

Suvoktas komandos
sutelktumas

Suvokta kolegy
parama

Profesinis

saV|ve|ksm|ngumas

Pasitenkinimas tarnyba

Gebéjimas adaptuotis
0,29**

Proaktyvumas

Vidiné motyvacija

Pastabos: parodyti statistiskai reik§mingi (p < 0,05) rysiai ir jy standartizuoti regresijos koeficientai; * p <0,05; **p < 0,01

3.2 pav. Organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiy su kariy pasitenkinimu tarnyba modelis, kuriame psichologinis atsparumas yra
mediatorius
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Modelio tinkamumo rodikliai: y>= 13,68, df =5, p= 0,012, y¥/df = 2,74,
CFI = 0,99, TLI = 0,95, RMSEA =0,026, SRMR = 0,032. Sio modelio
determinacijos koeficientas R?> = 0,49. Analizuojant 3.2 pav. pateiktus
rezultatus matyti, kad modelis paaiskina 49,0 proc. kariy pasitenkinimo
tarnyba sklaidos, tadiau psichologinis atsparumas neprognozuoja kariy
pasitenkinimo tarnyba ir néra analizuojamy kintamuyjy ir pasitenkinimo darbu
sasajy mediatorius. Kadangi rySys tarp atsparumo ir pasitenkinimo tarnyba yra
nereikSmingas, jis buvo paSalintas i§ galutinio modelio. Tiesiogiai
pasitenkinimg tarnyba prognozuoja transformacinis vadovavimo stilius (beta
= 0,34, p < 0,001), komandos sutelktumas (beta = 0,22, p <0,001), kolegy
parama (beta = 0,17, p < 0,001) ir vidiné darbo motyvacija (beta = 0,29, p <
0,001). Labiau patenkinti tarnyba kariai, kurie auks¢iau vertina transformacinj
vady stiliy, komandy, kurioms priklauso, sutelktumg, kurie nurodo, kad
stipriau jaucia kolegy paramag, kai tai yra reikalinga, ir kurie jauciasi
motyvuoti ne iSoriniy paskaty, o veiklos turinio (vidiné motyvacija). Taiau
individualios kariy charakteristikos — profesinis saviveiksmingumas,
gebéjimas adaptuotis, proaktyvumas — tiesiogiai nenumato kariy
pasitenkinimo tarnyba.

3.4.3. Psichologinio atsparumo reik§mé kariy jsipareigojimui organizacijai

Modelis,  apibudinantis  psichologinio  atsparumo  reikSme
prognozuojant kariy jsipareigojimg organizacijai ir jo mediacinj vaidmen;j
organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiams su priklausomu kintamuoju —
kariy jsipareigojimu organizacijai, pateikiamas 3.3 paveiksle. Transakcinés ir
pasyviosios lyderystés kintamieji i§ galutinio modelio pasalinti, nes nebuvo
gauta reikSmingy nei tiesioginiy, nei netiesioginiy (per mediatoriy) rysiy su
Isipareigojimu organizacijai. Galutiniame modelyje priklausomas kintamasis
yra jsipareigojimas organizacijai, nepriklausomi kintamieji (veiksniai) yra
transformacinis lyderystés stilius, komandos sutelktumas, kolegy parama,
profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis, proaktyvumas ir vidiné
motyvacija, o psichologinis atsparumas jtraukiamas kaip tarpinis kintamasis
(mediatorius). Toliau 3.3 pav. pateikiami statistiSkai reik§mingi §io modelio
standartizuoti kelio (regresijos) koeficientai.
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Psichologinis

0,50**

0,15**

Jsipareigojimas

Transformacinis stilius N
atsparumas

0,12*

Suvoktas komandos

sutelktumas 0.20%* 0.12%*
0,29**
Suvokta kolegy
parama 0,22*%
Profesinis -0,11%*

saviveiksmingumas 0,19**

Gebéjimas adaptuotis

Proaktyvumas

Vidiné motyvacija

organizacijai

Pastabos: parodyti statistiskai reik§mingi (p < 0,05) rysiai ir jy standartizuoti regresijos koeficientai; * p < 0,05; **p < 0,01

+——0,41%*

3.3 pav. Organizaciniy ir individualiy veiksniy ryS$iy su kariy jsipareigojimu organizacijai modelis, kuriame psichologinis atsparumas

yra mediatorius
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Modelio tinkamumo rodikliai: > = 10,058, df = 4, p = 0,012, ¥*/df =
2,51, CFI = 0,99, TLI = 0,96, RMESA =0,060, SRMR = 0,024. Sio modelio
determinacijos koeficientas R?> = 0,59. Analizuojant 3.3 pav. pateiktus
rezultatus matyti, kad modelis paaiskina 59,0 proc. jsipareigojimo
organizacijai sklaidos ir psichologinis atsparumas yra mediatorius suvoktos
kolegy paramos ir gebé&jimo adaptuotis rySiams su jsipareigojimu
organizacijai. Suvoktas komandos sutelktumas ir proaktyvumas turi teigiama
tiesioginj efekta jsipareigojimui organizacijai (beta = 0,29, p < 0,001 ir beta =
0,09, p = 0,041), taip pat turi ir teigimg netiesioginj efektg per psichologinj
atsparuma, kuris veikia kaip dalinis mediatorius §iems rySiams. Profesinis
saviveiksmingumas turi neigiamg tiesioginj efekta jsipareigojimui
organizacijai (beta = -0,11, p = 0,025). Psichologinis atsparumas taip pat néra
transformacinio stiliaus ir jsipareigojimo organizacijai sgsajos mediatorius,
nes, kaip rodo gauti rezultatai, transformacinis stilius teigiamai prognozuoja
jsipareigojima organizacijai tik tiesiogiai, nors $is rySys néra stiprus (beta =
0,12, p <0,05).

3.4.4. Psichologinio atsparumo reikSmé kariy subjektyviai gerovei

Modelis, apibiidinantis psichologinio atsparumo reik§me prognozuojant kariy
subjektyvig gerove ir jo mediacinj vaidmenj organizaciniy ir individualiy
veiksniy rySiams su priklausomu kintamuoju — kariy gerove, pateikiamas 3.4
paveiksle. Visy trijy lyderystés stiliy kintamieji i§ galutinio modelio pasalinti,
nes negauta reikSmingy nei tiesioginiy, nei netiesioginiy (per mediatoriy)
ry$iy su gerove. Galutiniame modelyje priklausomas kintamasis yra kariy
gerové, nepriklausomi kintamieji (veiksniai) yra komandos sutelktumas,
kolegy parama, profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis,
proaktyvumas ir vidiné motyvacija, o psichologinis atsparumas yra
mediatorius. Toliau 3.4 pav. pateikiami galutiniai statistiSkai reikSmingi Sio
modelio standartizuoti kelio (regresijos) koeficientai.
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Suvoktas komandos
sutelktumas

Suvokta kolegy parama

Profesinis
saviveiksmingumas

Gebéjimas adaptuotis

Proaktyvumas

Vidiné motyvacija

0,12*

0,20**

0,22**

0,19**

0,16**

0,25**

Psichologinis
atsparumas

0,14*

0,50**

0,26**

Subjektyvi gerové

—— 0,64**

Pastabos: parodyti statistiskai reikSmingi (p < 0,05) rySiai ir jy standartizuoti regresijos koeficientai. * p <0,05; **p < 0,01

3.4 pav. Organizaciniy ir individualiy veiksniy ry$iy su kariy gerove modelis, kuriame psichologinis atsparumas yra mediatorius
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Modelio tinkamumo rodikliai: y>= 11,80, df =5, p= 0,012, y*/df = 2,36,
CFI = 0,98, TLI = 0,96, RMESA =0,057, SRMR = 0,032. Sio modelio
determinacijos koeficientas R?> = 0,34. Analizuojant 3.4 pav. pateiktus
rezultatus matyti, kad modelis paaiskina 34,0 proc. kariy gerovés rodiklio
sklaidos ir psichologinis atsparumas yra mediatorius kolegy paramos,
profesinio saviveiksmingumo, gebéjimo adaptuotis ir proaktyvumo rySiams
su geroves rodikliu. Komandos sutelktumas stiprina kariy gerove ir per
mediatoriy — psichologinj atsparuma (beta = 0,031, p <0,05), ir tiesiogiai (beta
= 0,14, p = 0,012). Psichologinis atsparumas taip pat néra vidinés darbo
motyvacijos ir kariy gerovés sasajos mediatorius, nes, kaip rodo gauti
rezultatai, vidiné motyvacija teigiamai prognozuoja gerove tik tiesiogiai (beta
=0,25, p <0,001).

3.4.5. Tyrimo kintamyjy sasajy apibendrintas modelis

Keturiy modeliy, pateikty 3.4.1-3.4.4 poskyriuose, rezultatus apibendrina
bendras modelis, kuriame pateikti visi galimi rySiai tarp nepriklausomy ir
priklausomy kintamyjy, kai mediatorius — psichologinis atsparumas (zr. 3.5
pav.). SkaiCiuojant ] vieng modelj buvo jtraukti visi nagrinéjami
nepriklausomi ir priklausomi kintamieji, nurodyti visi tiesioginiai ir
netiesioginiai (per psichologinj atsparumg kaip tarpinj kintamajj) rySiai.
Siame modelyje taip pat kontroliuojami kariy issilavinimas ir tarnybos stazas.
Galutiniame apibendrintame modelyje pateikiami tik statistiSkai reikSmingi
rysiai.
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Transformacinis stilius

Suvoktas komandos
sutelktumas

Darbo atliktis
Suvokta kolegy parama

Pasitenkinimas tarnyba
Profesinis saviveiksmingumas

Gebéjimas adaptuotis

° 0,25%*
Proaktyvumas
Subjektyvi gerové

Vidiné motyvacija

Tarnybos stazas

ISsilavinimas

Pastabos: parodyti statistiskai reik§mingi (p < 0,05) ry$iai ir jy standartizuoti regresijos koeficientai. *p < 0,05; **p < 0,01. Koreliacijos tarp prognozuojanciy
egzogeniniy kintamyjy piesinyje nerodomos, nors modelyje jos dalyvauja. ISsilavinimo rodiklis koduotas atvirkstine tvarka, t. y. didesnis skaicius reiSkia zemesnj

i$silavinima.
3.5 pav. Apibendrintas modelis, iliustruojantis visus statistiSkai reikSmingus rySius, kurie gauti tarp nepriklausomy ir priklausomy
kintamyjy, kai mediatorius — psichologinis atsparumas.
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Modelio tinkamumo rodikliai: y*> = 6,84, df = 6, p = 0,336, ¥*/df = 1,14,
CF1=1,0, TLI=0,994. RMSEA = 0,018 (90 proc. pasikliautinasis intervalas
0,00-0,068). SRMR = 0,013. Pateikti bendro modelio rezultatai patvirtina
3.4.1/3.4.4 modeliuose pateiktus rezultatus.

Aukstesnis kariy i8silavinimas susij¢s su geresne darbo atliktimi (beta
=-0,085, p=0,044), didesniu pasitenkinimu tarnyba (beta =-0,073, p = 0,038)
ir aukstesniu subjektyvios gerovés vertinimu (beta = -0,129, p = 0,002). I8
asmeniniy veiksniy aukstesnis iSsilavinimas susijes su aukséiau vertinamu
profesiniu saviveiksmingumu (beta = -0,149, p = 0,002) ir stipresniu
proaktyvumu (beta = -0,154, p = 0,002).

Didesnis tarnybos stazas susijes su auk$¢iau vertinamu profesiniu
saviveiksmingumu (beta = 0,110, p = 0,023), su didesniu proaktyvumu (beta
= 0,095, p = 0,049) ir su stipresne kariy vidine motyvacija (beta = 0,140, p =
0,002).

Psichologinis atsparumas misy analizéje nagringjamas kaip
mediatorius organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiams su padariniais
organizacijai ir patiems kariams, todél yra svarbis ne tik tiesioginiai, bet ir
netiesioginiai veiksniy efektai (poveikiai) padariniams, kurie pasireiskia per
psichologinj atsparuma. Toliau yra nagrinéjami galimi veiksniy netiesioginiai
efektai organizacijai bei kariui svarbiems padariniams, kurie nustatyti
remiantis bendro modelio rezultatais. Bendras modelis rodo, kad psichologinj
atsparuma statistiskai reikSmingai numato suvoktas komandos sutelktumas ir
kolegy parama, profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis ir
proaktyvumas. Vadinasi, Sie veiksniai gali turéti netiesioginius efektus darbo
atlikCiai, jsipareigojimui organizacijai, pasitenkinimui tarnyba ir kariy
subjektyviai gerovei. Toliau 3.4.6 poskyryje pateikiami i§samis rezultatai,
apibudinantys analizuojamy mediaciniy rySiy bendrus, tiesioginius ir
netiesioginius efektus ir jy reikSminguma.

3.4.6. Veiksniy efektai organizacijai ir kariui svarbiems
padariniams, kai psichologinis atsparumas yra mediatorius

Mediaciniai rysiai tirti naudojant SEM ir Mplus programa. | model;j jtraukti
visi veiksniai kaip nepriklausomi kintamieji (X), psichologinis atsparumas —
kaip mediatorius (M), o organizacijai ir kariui svarbiis padariniai — kaip
nepriklausomi kintamieji (Y). Kontroliuojami kintamieji modelyje —
i§silavinimas ir tarnybos stazas. Mediacinio rySio reikSmingumas tikrintas
sarankos (angl. bootstraping) budu skaifiuojant netiesioginio rysio (efekto)
regresijos koeficienty 99 proc. pasikliautinuosius intervalus. 99 proc.
pasikliovimo lygmuo pasirinktas siekiant iSskirti svarbiausius netiesioginius
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efektus. Mediacinis efektas laikytas reikSmingu, kai j pasikliautingjj intervala
nepatenka nulis.

Nustatyti netiesioginiai rySiai tarp komandos sutelktumo, kolegy
paramos, profesinio saviveiksmingumo, gebéjimo adaptuotis, proaktyvumo ir
subjektyviai  vertintos darbo atlikties, jsipareigojimo organizacijai,
subjektyvios gerovés dél kariy psichologinio atsparumo Kkaip tarpinio
veiksnio.

Transformaciné lyderysté su darbo atliktimi, pasitenkinimu tarnyba ir
isipareigojimu organizacijai yra susijusi tik tiesioginiais rySiais, psichologinis
atsparumas nenumato pasitenkinimo tarnyba, todél galima nagrinéti
penkiolika bendry ir penkiolika netiesioginiy efekty. Jie nevienodai svarbis
iSrySkinant  psichologinio atsparumo kaip mediatoriaus vaidmenj
analizuojamiems rySiams.

Siekiant iskirti svarbiausius rySius, Siame poskyryje pateikiami tik tie
efektai, kurie yra statistiSkai reikSmingi 0,01 lygmeniu, todel 3.5 lenteléje
pateikti statistiniai reikSmingumai gali nesutapti su 3.5 pav. statistiniais
reikSmingumais.

3.5 lentel¢je pateikiami standartizuoti koeficientai efekty, parodanciy
psichologinio atsparumo kaip mediatoriaus vaidmenj organizaciniy ir
individualiy veiksniy sgsajoms su organizacijai ir kariui svarbiais padariniais.

Is 3.5 lentelés matyti, kad yra jvairiis veiksniy sgsajy su padariniais
variantai, atsizvelgiant | psichologinj atsparumg kaip tarpinj kintamaji
(mediatoriy): vieniems nepriklausomiems kintamiesiems nustatyti reik§Smingi
tiesioginis, netiesioginis ir bendras efektai (1 variantas); kitu atveju tiriant
sasajas su priklausomais kintamaisiais nustatyti bendras ir netiesioginis
nepriklausomy kintamyjy efektai (2 variantas) arba bendras ir tiesioginis
efektai (3 variantas); 4 variantas yra tuomet, kai gaunamas tik bendras efektas,
o tiesioginis ir netiesioginis yra nereikSmingi; gali biiti ir 5 variantas, kai
rezultatai parodo, kad egzistuoja netiesioginis efektas per mediatoriy
atsparuma, taciau suminis veiksnio efektas gaunamas nereikSmingas.

1 variantas. Visi trys nepriklausomo kintamojo efektai padariniui
(bendras, tiesioginis ir netiesioginis) nustatyti tik vienu atveju: profesinis
saviveiksmingumas yra teigiamai susijes su subjektyviai vertinama darbo
atliktimi ir tiesioginiais, ir netiesioginiais rysiais, kai psichologinis atsparumas
jtraukiamas kaip tarpinis kintamasis (mediatorius).

2 variantas. Bendras ir netiesioginis nepriklausomo veiksnio efektas
nustatytas tiriant rySius tarp gebéjimo adaptuotis ir kario subjektyvios
gerovés. Geb¢jimas adaptuotis teigiamai susijgs su subjektyvia gerove
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netiesioginiais ryS$iais per atsparuma kaip mediatoriy. Bendras ir netiesioginis
efektai yra reikSmingi, o tiesioginis — nereikSmingas.

3 variantas. Siam variantui priskiriami rezultatai, kai gaunamas suminis
ir tiesioginis veiksnio efektas padariniui, o netiesioginis efektas
nereik§mingas. Siame tyrime 3 varianta atitinka nepriklausomo kintamojo
komandos sutelktumo sgsajos su jsipareigojimu organizacijai. Netiesioginis
rySys per psichologinj atsparuma kaip mediatoriy nereikSmingas, gauti tik
tiesioginiai teigiami rySiai, todél suminj teigiama komandos sutelktumo efektg
Isipareigojimui organizacijai sudaro tik tiesioginis efektas.

4 variantas. Siuo atveju gaunamas tik suminis nepriklausomo kintamojo
efektas priklausomam kintamajam, o tiesioginis ir netiesioginis efektas
nereik$mingi. Sj variantg atitinka komandos sutelktumo sasajos su darbo atliktimi
ir subjektyvia gerove. Tiesioginis ir netiesioginis sutelktumo rySiai su darbo
atliktimi teigiami, bet nereikSmingi, taCiau suminis tampa reikSmingas.
Komandos sutelktumo rySiy su subjektyvia gerove atveju netiesioginis ir
tiesioginis efektai yra nereikSmingi, kai patikimumo lygis yra 0,01 lygmeniu, bet
reik§mingi 0,05 lygmeniu, o juos sudéjus gaunamas bendras reikSmingas efektas
0,01 lygmeniu. Taigi, kariy psichologinio atsparumo kaip tarpinio kintamojo
(mediatoriaus) vaidmuo komandos sutelktumo sgsajoms su darbo atliktimi ir
kariy subjektyvia gerove nebuvo nustatytas.

5 variantas. Siuo atveju nustatytas tik netiesioginis nepriklausomo
kintamojo rySys su priklausomu, kai mediatorius — psichologinis atsparumas,
o suminis ir tiesioginis efektai yra nereikSmingi. Mediacija, t.y. tik
netiesioginés prielaidy sgsajos su padariniais dél aukstesnio psichologinio
atsparumo kaip tarpinio veiksnio (mediatoriaus) nustatytos rySiams tarp toliau
nurodyty prielaidy ir priklausomy kintamyjy. Gauti tik netiesioginiai efektai,
kai atsparumas yra mediatorius. Nustatyti:

e suvoktos kolegy paramos, profesinio saviveiksmingumo, geb¢jimo
adaptuotis, proaktyvumo teigiami netiesioginiai rySiai su darbo
atliktimi per mediatoriy — psichologinj atsparuma;

e kolegy paramos, gebéjimo adaptuotis ir proaktyvumo teigiami
netiesioginiai ry$iai su jsipareigojimu organizacijai, kai mediatorius —
psichologinis atsparumas;

e kolegy paramos, profesinio saviveiksmingumo, proaktyvumo ir
gebéjimo adaptuotis teigiami netiesioginiai rysiai su kariy subjektyvia
gerove, kai mediatorius — psichologinis atsparumas.

Visais Siais atvejais tiesioginiai efektai nereik§mingi ir suminiai
efektai nesusidaro.
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Isipareigojimo organizacijai, subjektyviai kariy gerovei apibendrinti rezultatai




3.5 lentelé. Standartizuoti veiksniy tiesioginiai, netiesioginiai (per psichologinj atsparumg) ir bendri efektai organizacijai ir kariui

svarbiems padariniams

Bendras efektas

Tiesioginis efektas

Netiesioginis efektas

X M Y

C Pl c’ PI a*b Pl
Komandos sutelktumas Psichologinis atsparumas Darbo atliktis 0,146%* 0,007; 0,285 0,099 -0,034; 0,231 0,048 -0,008; 0,118
Kolegy parama Psichologinis atsparumas Darbo atliktis 0,091 -0,046; 0,222 0,013 0,117;0,144  0,078%*  0,024; 0,151
Profesinis saviveiksmingumas  Psichologinis atsparumas Darbo atliktis 0,315%+ 0,153; 0,469 0,230%+ 0,079; 0,383 0,085%*  0,020; 0,184
Gebejimas adaptuotis Psichologinis atsparumas Darbo atliktis 0,098 -0,030; 0,228 0,025 20,099; 0,152  0,073**  0,025; 0,144
Proaktyvumas Psichologinis atsparumas Darbo atliktis 0,145 -0,001; 0,290 0,086 20,048;0,216  0,059%*  0,004; 0,133
Komandos sutelktumas Psichologinis atsparumas  [sipareigojimas organizacijai 0,314%* 0,207; 0,433 0,296%* 0,193; 0,409 0,018 -0,002; 0,060
Kolegy parama Psichologinis atsparumas  Isipareigojimas organizacijai 0,030 -0,092; 0,150 0,000 -0,126; 0,122 0,030%*  0,004; 0,075
Profesinis saviveiksmingumas  Psichologinis atsparumas  [sipareigojimas organizacijai 20,078 0,202; 0,051 0,111 20,241;0,020  0,033%*  0,003; 0,082
Gebéjimas adaptuotis Psichologinis atsparumas  Isipareigojimas organizacijai 0,091 -0,024; 0,202 0,063 20,056;0,178  0,028%*  0,002; 0,077
Proaktyvumas Psichologinis atsparumas ~ Isipareigojimas organizacijai 0,111 -0,005; 0,230 0,089 20,023;0,206  0,023**  0,001; 0,067
Komandos sutelktumas Psichologinis atsparumas Subjektyvi gerové 0,167%* 0,026; 0,307 0,137 -0,006; 0,279 0,031 -0,003; 0,093
Kolegy parama Psichologinis atsparumas Subjektyvi gerové 0,105 -0,021; 0,228 0,055 20,076, 0,183  0,050%*  0,014; 0,111
Profesinis saviveiksmingumas  Psichologinis atsparumas Subjektyvi gerove 0,047 -0,119; 0,212 0,008 -0,170; 0,162 0,055%*  0,013; 0,129
Gebéjimas adaptuotis Psichologinis atsparumas Subjektyvi gerové 0,155%+ 0,014; 0,298 0,108 20,035;0,255  0,047%%  0,012; 0,107
Proaktyvumas Psichologinis atsparumas Subjektyvi gerové 0,056 0,105; 0,214 0,017 20,132;0,176  0,038%*  0,004; 0,095

Pastabos: *p < 0,05; **p < 0,01; X — nepriklausomas kintamasis; M — mediatorius; Y — priklausomas kintamasis; C — bendro efekto koeficientas; ¢ * — tiesioginio
efekto koeficientas; a*b — netiesioginio efekto koeficientas; PI — koeficiento 99 proc. pasikliautinasis intervalas.
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Apibendrinant kariy psichologinio atsparumo mediaciniy efekty analizés
rezultatus galima teigti, kad psichologinis atsparumas yra daugelio organizaciniy
ir individualiy veiksniy bei kariui ir organizacijai svarbiy padariniy rysiy
reik§mingas mediatorius (1, 2, 5 mediciniy rySiy variantai).

81



4. REZULTATU APTARIMAS

Atspari organizacija — tai pirmiausia psichologiSkai atspartis darbuotojai, o
kariuomenéje kiekvieno kario psichologinis atsparumas yra viena svarbiausiy
paties kario, komandos ir visos kariuomenés veiksmingo ir optimalaus
funkcionavimo sglyga. Atsparumo reisSkinys ypa¢ aktualus Siuolaikinéje
itemptoje geopolitinéje situacijoje, kai kariai yra arciausiai kylanciy grésmiy
ir yra didziausia $alies saugumu ir visuomenés gynyba besirtipinanti zmoniy
grupé. D¢l to svarbu tirti veiksnius, kurie gali stiprinti kariy psichologinj
atsparuma, taip pat padarinius, kuriy galima tikétis tiek patiems kariams, tiek
ir visai kariuomenei, jei stebésime, matuosime ir sieksime didinti kariy
psichologinj atsparuma.

Kariy psichologinio atsparumo tyrimy apzvalga atskleidzia, kad jis
dazniausiai tiriamas kaip apsauginis veiksnys jveikiant streso situacijas
(Bekesiene, Smaliukiené & Kanapeckaité, 2023; Sefidan et al., 2021a).
susidirus su sunkiomis tarnybos salygomis, kai dalyvaujama karinése
misijose, tarnaujama kity Saliy ar NATO padaliniuose. Dominuoja tyrimai,
siejantys atsparuma su psichikos sveikata (van der Meulen et al., 2020) bei su
atsparumo reikSme mazinant neigiamas kariy reakcijas, kurios gali pasireiksti
arba pasireiSskia dalyvaujant tarptautinése misijose ar vykdant sudétingas
operacijas (Kamphuis et al., 2012). Atlikus iS§samig kariy psichologinio
atsparumo tyrimy apzvalga, nepavyko rasti tyrimy, kuriuose profesinés karo
tarnybos kariy psichologinis atsparumas tiriamas ne tik i§ streso ar i§§tkiy
valdymo, bet ir i§ platesnés organizacinés psichologijos perspektyvos.
Kasdienés, netgi jprastos veiklos tarnaujant kariuomenéje taip pat gali biiti
jvairiy i8Stikiy Saltinis (Wrzosek, 2022). Kariai kasdiene veikla vykdo
konkrecioje organizacinéje aplinkoje, kuri suformuoja konteksto salygas
atsparumui pasireikSti ir gali jj stiprinti ar netgi paveikti neigiamai.
Kariuomenéje, kaip ir kiekvienoje organizacijoje, aplinka — tai organizacinis
klimatas ir kultira, vadovavimo ypatumai, grupés/komandos lygmens
charakteristikos (Yogaswara, Disman & Nugraha, 2024). Tai didelé jvairové
iSoriniy galimy atsparumo prielaidy.

Siame tyrime, remiantis darbo reikalavimy ir istekliy teorija (Bakker &
Demerouti, 2017), i organizaciniy prielaidy grupe jtrauktos artimosios
aplinkos charakteristikos, susijusios su tiesiogine veikla ir socialine aplinka —
lyderystés stilius, suvoktas komandos sutelktumas ir suvokta kolegy parama.
Vélesni tyrimai iStekliy sgrasg papildo individualiomis charakteristikomis
(saviveiksmingumu, optimizmu), kurios jvardijamos kaip asmeniniai iStekliai
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(Bakker et al., 2023; Xanthopoulou et al., 2007). Tokiu biidu, organizacinés ir
individualios charakteristikos gali veikti kaip potencialiis kariy psichologinio
atsparumo stiprinimo (Bakker et al., 2023) ir iSsaugojimo (Hobfoll, 1989,
2001) istekliai. Remiantis iStekliy i$saugojimo teorija, Zzmogus pats aktyviai
formuoja savo aplinka, kad patirty sékme, taigi pozityvi samprata jgalina ir
motyvuoja asmenj kaupti, saugoti ir iSlaikyti iSteklius, tick asmeninius,
socialinius, tiek materialinius (Hobfoll et al., 2018). Darbo reikalavimy ir
iStekliy teorija teigia, kad su veiklos procesais susijusios iSorinés salygos ir
individualios charakteristikos galutinius organizacijai, veiklai ir paciam
asmeniui reikSmingus padarinius veikia ne tiesiogiai, o per tarpines
psichologines charakteristikas (Demerouti & Bakker, 2011): perdegima
(Archer & Alagaraja, 2021), jsitraukimg j darbg (Siswanto, Basalamah, Mus,
& Semmaila, 2020), psichologinj jgalinima (Rozéenkova & Dimdins, 2011).
Siame disertaciniame tyrime pagrindinis analizuojamas reiskinys yra kariy
psichologinis atsparumas, kuris nagrin¢jamas i$ dviejy perspektyvy. Pirma,
analizuojama subjektyviai suvokiamos transformacinés, transakcinés ir
pasyviosios lyderystés, komandos sutelktumo, kolegy paramos bei
individualiy  veiksniy (profesinio saviveiksmingumo, proaktyvumo,
gebéjimas adaptuotis, vidinés motyvacijos) reikSmé kariy psichologiniam
atsparumui. Antra, gilinamasi j psichologinio atsparumo sgsajas su padariniais
kariui ir organizacijai: suvokiama darbo atliktimi, pasitenkinimu tarnyba,
jsipareigojimu organizacijai ir subjektyvia psichologine gerove. Nagrinéjami
tiesioginiai atsparumo rySiai su minétais padariniais bei atsparumo, kaip
tarpinio kintamojo (mediatoriaus), reik§mé organizaciniy ir individualiy
charakteristiky rySiams su §iais padariniais.

Lietuvos karivomenéje tarnaujanciy profesionaliy kariy apklausos
rezultatai nagrinéjami pagal tyrimui iskeltus uzdavinius:

e aptariama kariy psichologinio atsparumo, jo prielaidy, padariniy
raiSka ir atsparumo sgsajos su demografinémis ir profesinés veiklos
charakteristikomis;

e analizuojama organizaciniy ir individualiy veiksniy reikSme kariy
psichologiniam atsparumui;

e analizuojamos kariy psichologinio atsparumo sgsajos su padariniais
kariui ir organizacijai: darbo atliktimi, pasitenkinimu tarnyba,
jsipareigojimu organizacijai bei subjektyvia gerove;

analizuojamas kariy psichologinio atsparumo, kaip mediatoriaus, vaidmuo
organizaciniy ir individualiy veiksniy sasajoms su darbo atliktimi,
pasitenkinimu tarnyba, jsipareigojimu organizacijai ir kariy subjektyvia
gerove.
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4.1. Tyrimo kintamieji grupése pagal demografines ir profesines
charakteristikas

Tiriant psichologinio atsparumo sgsajas su socialiniais demografiniais
rodikliais, nustatyta, kad kariy psichologinis atsparumas néra susijes su
amziumi. Smaliukienés ir BekeSienés (2023) atliktas Lietuvos kariy imties
tyrimas parodé, kad amzius yra moderuojantis veiksnys vertinant kariy
subjektyvig gerove. Kariai pagal amziy buvo skirstomi j 18-25 mety, 26—
40 mety, 41 mety ir vyresniy grupes. Miisy tyrime 26—40 mety amziaus kariai
sudaro daugiau nei pus¢ imties — 54,0 proc. respondenty, ir tai galéjo turéti
itakos kintamyjy sgsajoms su amziumi. StatistiS$kai reikSmingy skirtumy
negauta lyginant psichologinio atsparumo raiSka grupése pagal Iytj,
iSsilavinima, pareigas, tarnybos stazg ir pajégas (zr. 3.3 lentel¢). Skirtumai
nustatyti lyginant kity tyrimo kintamyjy vidurkius grupése pagal
demografinius ir profesinius rodiklius. Lyginant grupes pagal lyti, paaiskéjo,
kad vyrai auksCiau jvertino kolegy paramg ir savo geb¢jimg adaptuotis, o
moterys — subjektyvia gerove. Aukstesnio iSsilavinimo (baigusieji magistro,
bakalauro  studijas) kariai auk$Ciausiai vertino savo  profesinj
saviveiksmingumg, darbo atliktj ir psichologing gerove, lyginant su Zemesnio
iSsilavinimo kariais. FEinantys vadovaujamas pareigas savo profesinj
veiksminguma jvertino auk$ciau nei specialistai. Lyginant grupes pagal staza,
nustatyta, kad statistiS$kai reikSmingai skyrési profesinis saviveiksmingumas,
proaktyvumas, vidiné motyvacija, pasitenkinimas tarnyba ir subjektyvi
gerové. Palyginus karius pagal pajégy rusj (sausumos, oro ir jiiry), komandos
sutelktuma geriausiai jvertino tarnaujantys oro pajégose. Pabréztina, kad kariy
socialinés demografinés charakteristikos silpnai siejasi su analizuojamais
tyrimo kintamaisiais. Pagrindinis tiriamas reiSkinys — psichologinis
atsparumas — nesiskiria grupése pagal visus demografinius rodiklius. Siems
rezultatams gali turéti reikSmés imties homogeniskumas pagal lytj (moterys
sudaré 9,2 proc. imties) ir tarnybos specifika. Pajégos, kurias nurodé kariai
atliekant apklausg, néra pastovios, jos gali keistis karius bet kuriuo metu
perkeliant i§ vieny pajégy i kitas.
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4.2. Kariy psichologinio atsparumo organizaciniai ir individualts
veiksniai

4.2.1.0rganizaciniai veiksniai ir kariy psichologinis atsparumas

Disertaciniame tyrime, remiantis darbo reikalavimy ir istekliy (Bakker &
Demerouti, 2017) teorija, empiriniais kariy atsparumo prielaidy tyrimais
(Kamphuis et al.,, 2012; Williams et. al.,, 2016), atsizvelgiant j kariy
padaliniuose pildomus kasmetinius atsiliepimus apie tarnybos salygas,
analizuojamos kariy psichologinio atsparumo sgsajos su $iais organizaciniais
veiksniais: transformaciniu, transakciniu ir pasyviuoju lyderystés stiliais,
suvoktu komandos sutelktumu ir suvokta kolegy parama. RySiams atskleisti
taikyti koreliacinés ir regresinés analizés metodai.

Lyderystés stilius ir atsparumas. Nustatyta, kad transformacinés
lyderystés stilius koreliaciniais rySiais susijes su kariy psichologiniu
atsparumu teigiamai (r = 0,32, p < 0,01), pasyvusis koreliuoja neigiamai (r =
-0,17, p < 0,01), o transakcinis stilius ir psichologinis atsparumas tarpusavyje
nekoreliuoja (zr. 3.2 lentelg). Taciau regresinés analizés rezultatai, kai ]
nepriklausomy kintamyjy grup¢ buvo jtraukti visi trys lyderystés stiliai,
minéty sasajy nepatvirtino — né vienas suvoktas lyderystés stilius kariy
psichologinio atsparumo tiesiogiai neprognozuoja (zr. 3.4 lentele). Gauti
rezultatai nemenkina lyderysté stiliy, ypa¢ transformacinés lyderystés,
reikSmés kariy veiklai. Tyrimai atskleidzia, kad transformaciné lyderysté gali
stiprinti kariy santykj su darbu ir organizacija, kurti pozityvig atmosferg, kuri
didina pasitenkinima darbu, motyvacija ir jsipareigojimg (Sefidan et al.,
2021). Ispanijos kariuomenés kariy tyrimas taip pat parodé, kad
transformacine lyderysté teigiamai koreliuoja su komandos sutelktumu bei
kariy tapatumu organizacijai (Garcia-Guiua et al., 2016). Kamphuis ir kiti
(2012) lyderyste vertino, atsizvelgdami j birio vado vadovavimo patirtj,
pavyzdziui, kariy tikéjima birio vadu, karing kompetencija, vadovavimo stiliy
ir ] tai, kiek kariai jauciasi galintys sutarti su savo vadu. Autoriai nustaté, kad
lyderysté atlieka svarby vaidmen;j skatinant kariy psichologinj atsparuma.
Harland ir kiti (2005) nustaté, kad visi transformacinés lyderystés démenys
yra teigiamai susije su darbuotojy atsparumu ir jj prognozuoja, o transakcinis
ir pasyvusis stiliai néra susije¢ su psichologiskai atspariu elgesiu.

Sio tyrimo rezultatai gana netikéti, tadiau gali biti, kad egzistuoja
sudétingesni rySiai tarp vadovo taikomy vadovavimo metody ir darbuotojy
asmeninés charakteristikos — psichologinio atsparumo. Trijy lyderystés stiliy
koncepcijg pagrinde autoriai (Bass & Avolio, 2000) teigia, kad vadovavimo
stilius néra nekintanti vadovo charakteristika, tai greiiau tam tikry
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vadovavimo metody rinkiniai, kurie gali biiti lanksciai taikomi atsizvelgiant |
konkrecias situacijas ir darbuotojus, kuriems yra vadovaujama. O sgsajos tarp
vadovavimo stiliaus ir darbuotojo charakteristiky (taip pat ir psichologinio
atsparumo) gali priklausyti nuo konteksto, aplinkos veiksniy, kuriems esant
Sie ry$iai stipréja arba nepasireiskia. Zmogiskyjy istekliy valdymo priemonés
(pavyzdziui, mokymo programos, veiklos vertinimo ir motyvaciné sistemos),
organizacijos kulttira ir klimatas apibiidina platesnj organizacinio lygmens
kariuomenés konteksta, gali veikti kaip salygos, moderuojantys kintamieji,
kurie stiprina arba silpnina lyderystés stiliaus ir kariy psichologinio atsparumo
ry$ius. Apibendrinant, §io tyrimo rezultatai nepatvirtino transformacinés,
transakcinés ir pasyviosios lyderystés stiliy reikSmés kariy psichologiniam
atsparumui. Tai nesuteikia galimybés daryti tvirty iSvady apie lyderystés
stiliaus reik§me kariy psichologiniam atsparumui, taciau atveria tolesniy
tyrimy galimybes.

Suvoktas komandos sutelktumas ir atsparumas. Socialinius reiskinius
kariuomenéje nagrinéjantys mokslininkai apibiidina komandos sutelktuma
kaip vieng svarbiausiy komandos ypatybiy, kuri iSreiSkia komandos
tendencijg laikytis kartu ir iSlikti vieningai siekiant savo tiksly (Carron et al.,
2002) ir padeda karinei komandai / padaliniui veikti efektyviai.

Sio tyrimo koreliacinés ir regresinés analizés rezultatai (zr. 3.2 ir
3.4 lenteles) patvirtina, kad kariai, kurie labiau vertina savo komandos
sutelktuma, auksStesnius balus suteikia savo atsakymams ] psichologinio
atsparumo skalés teiginius: didesnis suvoktas komandos sutelktumas yra
susijes su aukStesniu kariy psichologiniu atsparumu. Tai patvirtina ir kity
autoriy gautus rezultatus (Fors Brandebo et al., 2022; Kamphuis et al., 2012).
Karinés komandos vykdo sudétingas uzduotis, kurioms spresti biitina ne tik
planuoti ir nukreipti veikla, bet ir tinkamai koordinuoti komandos nariy
veiksmus. Skirtingus vaidmenis ir atsakomybes turinys komandos nariai turi
derinti tarpusavyje visus veiksmus ir atsizvelgti | tai, kaip veikia kiti
komandos nariai. Tai sudaro sutelktos komandos pagrinda bei padeda
kiekvienam kariui iSlaikyti emocing pusiausvyrg, greitai ir konstruktyviai
reaguoti | kylancias klititis, t. y. biiti atspariam vykdant uzduotis (Lee et al.,
2010).

Suvokiama kolegy parama ir atsparumas. Vertinant kolegy paramos
poveikij kariy psichologiniam atsparumui, nustatyta, kad jis stipriausiai i§ visy
organizaciniy veiksniy yra susijes su kariy psichologiniu atsparumu. Kariai
veikia grupémis, kurios yra pakankamai dinamiskos, jy tarpusavio parama
grup¢je suformuoja bendros veiklos pozityvy psichologinj fong ir tampa
socialiniu iStekliumi, j kurj karys gali kreiptis kilus sunkumy, kuriame gali
ieskoti konkrecCios instrumentinés, informacinés ar emocinés pagalbos ar
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patarimo. Kolegy teikiama pagalba bei moraliné parama skatina
bendradarbiauti siekiant bendry rezultaty (Kox et al., 2022) ir ypac yra svarbi
su rizika ir pazeidZiamumu susijusiose neapibréztose sudétingose situacijose,
kurios buidingos kariuomenés kontekstui.

Parama yra bendradarbiavimo santykiy grupéje pagrindas, ji gali
nulemti pasitikéjimg savo jégomis, sauguma grupéje, padeda numatyti
komandos nariy veiksmus, kai reikia priimti greitus sprendimus (Kox et al.,
2022). Padedantys vieni kitiems kariai jauciasi saugesni, integruoti j komanda,
labiau pasitiki savo galimybémis ir aktyviai ieSko konstruktyviy sprendimy
susidire su i$Stukiais. Padédami vienas kitam kariai kartu mokosi i§ kity
patirties (Kamphuis et al., 2012), o mokymasis stiprina ne tik profesinius
igidzius ir gebgjimus, bet ir psichologinj atsparumg (Mclnerney, Waldrep, &
Benight, 2024).

Apibendrinant galima teigti, kad tirti kariy psichologinio atsparumo
organizaciniai iStekliai nevienodai reikSmingi kariy psichologiniam
atsparumui. Transformacinés ir pasyviosios lyderystés stiliai nors ir susij¢ su
kariy psichologiniu atsparumu, taCiau né vienas i§ tirty stiliy jo
neprognozuoja. I§ tirty organizaciniy veiksniy kariy psichologinj atsparumag
stipriausiai ir teigiamai numato grupés lygmens iStekliai — komandos
sutelktumas ir kolegy parama.

4.2.2. Individualts veiksniai ir kariy psichologinis atsparumas

Siame tyrime j kariy psichologinio atsparumo individualiy istekliy grupe
jtraukti profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis, proaktyvumas ir
vidiné darbo motyvacija. Nustatyti teigiami visy Siy asmeniniy charakteristiky
ir psichologinio atsparumo koreliaciniai rySiai (zr. 3.2 lentelg). Regresiné
analizé taip pat patvirtino, kad visos minétos charakteristikos teigiamai
prognozuoja psichologinj atsparuma: kariai, kurie auks$ciau jvertino savo
profesinj saviveiksminguma, gebéjima adaptuotis, proaktyvuma bei su veiklos
turiniu susijusig viding motyvacijg, auksCiau jvertino ir asmeninj atsparumg
(zr. 3.4 lentele).

Profesinis saviveiksmingumas yra stipriausias kariy psichologinj
atsparumg prognozuojantis veiksnys, palyginti su kitomis analizuojamomis
individualiomis charakteristikomis. Tai patvirtina ir kity autoriy tyrimy
rezultatai. Pavyzdziui, Kamphuis ir kolegos (2012) vertino kariy psichologinj
atsparumg prie§ iSvykstant j karing misijg ir jos metu ir nustate, kad
saviveiksmingumas yra stiprus kariy psichologinj atsparumg prognozuojantis
veiksnys. Bandura (1982) teigimu, motyvacijos lygis, emocinés biisenos ir
veiksmai labiau priklauso nuo zmogaus jsitikinimy dél savo galimybiy, negu
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nuo to, kokia yra tikra tiesa. Saviveiksmingumas, kaip asmeninis atsparumo
iSteklius, pastiprina kario pasitikéjimg savo galimybémis, jsitikinimg, kad
sunkumai ar klifitys jveikiami. Tokie Zmonés sunkumus ir klititis linke vertinti
motyvuoja aktyviai spresti problemas, stiprina orientacijg j pasiekimus,
skatina ne trauktis, o aktyviai valdyti nepalankias situacijas, kasdienj stresg
tarnyboje, mazina nerima dél nesékmiy, t. y. stiprina psichologinj atsparuma.

Gebéjimas adaptuotis pasireiSkia kaip situacijos jvertinimas,
pasinaudojimas galimybémis gauti informacijg apie darbo aplinka, situacija,
koreguoti elgesj ir iSlaikyti emocing pusiausvyra. Jis leidZzia susidoroti su
neapibréztumu, jgyti naujy jgidziy ir prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkybiy
(O’Connell et al., 2008). Hall ir Chandler (2005) teigia, kad asmuo,
pasizymintis auk$tu gebéjimu prisitaikyti, gali aktyviai jsitraukti, kai reikia
jvertinti situacijg, nustatyti naujus tikslus, inicijuoti pastangas ir siekti
rezultato darbo vietoje. Sio gebéjimo teigiamg sasaja su atsparumu galima
paaiskinti tuo, kad bet kokios sudétingos situacijos valdymas, kuriam biitinas
asmens atsparumas, prasideda nuo jos priémimo ir jvertinimo, o tam
reikalingas biitent prisitaikymas, o ne situacijos neigimas, vengimas ar
pasipriesinimas (Roth & Cohen, 1986; Oreg, 2006).

Proaktyvumas. Nustatyta, kad aukStesniu proaktyvumu pasizymintys
asmenys atpazjsta ir numato galimas veiklos kliiitis, apgalvoja, kaip jas galima
Salinti, kol neisryskéjo jy poveikis veiklai ar rezultatams (Bindl & Parker,
2010; Bateman & Crant, 1993). Proaktyvumas reiskia kariy iniciatyvuma,
pasirengimg déti ilgalaikes pastangas siekiant tiksly. Kariy proaktyvumo
ugdymo programy taikymas patvirtina, kad proaktyvus elgesys padeda
numatyti i§Stkius, taikyti jy mazinimo priemones ir kartu stiprina kariy
atsparuma (Cornum, Matthews, & Seligman, 2011). Kariai, pasizymintys
didesniu proaktyvumu, susidiire su sudétingomis uzduotimis nesitraukia, bet
imasi iniciatyvos, turi stipresne valig ir geba atkakliai siekti tikslo. Siame
tyrime proaktyvumas paaiskina 16,5 proc. kariy psichologinio atsparumo
variacijos ir veikia kaip asmeninis kariy atsparumo isteklius.

Vidiné motyvacija. Pagrindinis Sios charakteristikos akcentas siejamas
su veiklos atlikimo motyvais. Auksta veiklos atlikimo vidiné motyvacija
reiSkia, kad asmuo vykdo veikla skatinamas ne iSoriniy, o vidiniy, su
atliekamos veiklos turiniu susijusiy motyvy. Motyvacija — tai vidiné paskata
veikti siekiant norimo tikslo, nepaisant to, kokie konkretis motyvai ja
aktyvuoja (Newsome, 2003). Kariy profesinéje veikloje motyvacija galima
nagrinéti keletu aspekty — kaip koving (operacing) motyvacija, kuri
aktyvuojasi, kai atliekamos konkrecios kovinés uzduotys; viding motyvacija,
kuri siejama su kario profesija, tarnystés reiskiniu, vykdomos veiklos turiniu;
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iSoring motyvacijg, kuri siejama su iSoriniais vykdomos veiklos motyvais
(atlygiu, paaukstinimais, darbo sglygomis ir kt.). Siame tyrime kaip
potencialus kariy psichologinio atsparumo iSteklius nagrinéjama vidiné
motyvacija, o rezultatai rodo, kad vidiné motyvacija, kaip ir kitos nagrinétos
individualios charakteristikos, yra teigiamai susijusi su psichologiniu
atsparumu, jj prognozuoja ir paaiSkina 8,8 proc. psichologinio atsparumo
variacijos (Zr. 3.2 ir 3.4 lenteles). Didéjant vidinei motyvacijai, stipréja siekis
suprasti stresorius ir biiti atsparesniems sunkumy akivaizdoje (Cossar, 2010).
Pazymeétina, kad vidiné motyvacija silpniau prognozuoja kariy psichologinj
atsparuma, palyginti su kitomis individualiomis charakteristikomis. Vienas
galimy paaiskinimy gali buti tas, kad motyvacija yra dinamiskas procesas,
apibtidinantis motyvus, kurie skatina asmens aktyvuma, elgesj (Ryan & Deci,
2000). Jy poveikis atspariam elgesiui nebiitinai yra tiesioginis, jis gali
priklausyti nuo jvairiy iSorinés aplinkos, situacijos ar asmeniniy veiksniy.
Sasajos tarp Siy reiskiniy gali bati ir kitos krypties, kadangi atsparumas gali
pasireiksti kaip motyvacija prognozuojantis veiksnys (Resnick, 2018). Vidiné
motyvacija taip pat gali veikti kaip mediatorius, paaiskinantis atsparumo
s3sajas su jvairiais padariniais, pavyzdziui, kariy ketinimu neiSeiti i
organizacijos (Bekesiene et al., 2022a). Todél aktualu atlikti iSsamesnius kariy
vidinés motyvacijos ir psichologinio atsparumo sgsajy tyrimus.

4.3. Kariy psichologinio atsparumo vaidmuo organizaciniy ir individualiy
veiksniy rySiams su padariniais kariui ir organizacijai

Igyvendinant tre¢igjj tyrimo uzdavinj analizuojama psichologinio atsparumo
reik§mé darbo atlik¢iai, pasitenkinimui tarnyba, jsipareigojimui organizacijai
ir gerovei. Ketvirtasis tyrimo uzdavinys siejamas su kariy psichologinio
atsparumo kaip mediatoriaus vaidmeniu organizaciniy ir individualiy veiksniy
sasajoms su suvokiama darbo atliktimi, pasitenkinimu tarnyba, jsipareigojimu
organizacijai ir subjektyvia gerove.

Siame poskyryje aptariami rezultatai pagal trediajj ir ketvirtajj tyrimo
uzdavinius. Darbo atliktj, pasitenkinima tarnyba, jsipareigojimg organizacijai
ir subjektyvig gerove prognozuojanciy veiksniy ir mediacinio psichologinio
atsparumo vaidmens rezultatai apzvelgti 3.4 ir 3.5 darbo poskyriuose.
Psichologinio atsparumo, organizaciniy, individualiy veiksniy ir padariniy
sasajos analizuotos remiantis koreliacinés analizés ir struktiiriniy lygciy
modeliavimo rezultatais. Taikant struktfriniy lyg¢iy modeliavimg, buvo
patikrinti penki modeliai. Naudojant keturis modelius nagrinéjami atskiro
priklausomo kintamojo prognostiniai veiksniai (Zr. 3.1-3.4 pav.), o penktasis
modelis (zr. 3.5 pav.) jungia visus nepriklausomus ir priklausomus
kintamuosius. Atsparumas jtraukiamas kaip tarpinis kintamasis. | kiekvieng
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modelj buvo jtraukiami nepriklausomi kintamieji — transformaciné,
transakciné ir pasyvioji lyderysté, suvoktas komandos sutelktumas, suvokta
kolegy parama, profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis,
proaktyvumas ir vidiné motyvacija.

Suvokta darbo atliktis teigiamais koreliaciniais rySiais yra susijusi su
psichologiniu atsparumu ir visais nepriklausomais kintamaisiais, iSskyrus
transakcine lyderyste. Gauti rezultatai patvirtina kity autoriy publikuojamus
tyrimy rezultatus. Pavyzdziui, Kasparkova ir kolegos (2018) nustaté, kad
egzistuoja teigiamas tiesinis rySys tarp atsparumo ir darbo atlikties:
atsparumas padeda zmonéms susidoroti su i$§tkiais, efektyviai veikti kartu su
kolegomis, aktyviau jsitraukti j darbo procesus ir taip pagerinti darbo atlikima.

Mediaciniy ry$iy modelis, kuriuo tikrinamas psichologinio atsparumo
vaidmuo organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiams su darbo atliktimi,
patvirtina, kad teigiamai darbo atliktj numato transformaciné lyderysté,
komandos sutelktumas, kolegy parama, profesinis saviveiksmingumas,
gebéjimas adaptuotis ir proaktyvumas (Zr. 3.1 pav.). Modelis paaiskina
43,0 proc. darbo atlikties sklaidos. Transformaciné lyderysté darbo atlikt
numato tiesiogiai, o netiesiogiai, per psichologinj atsparuma kaip mediatoriy,
ji numato komandos sutelktumas, kolegy parama, gebéjimas adaptuotis ir
proaktyvumas. Profesinis saviveiksmingumas siejasi su darbo atliktimi ir
tiesiogiai, ir per mediatoriy — psichologinj atsparumg. Komandos sutelktumas,
kolegy parama, profesinis saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis ir
proaktyvumas yra netiesiogiai susij¢ su labiau iSreikStu subjektyviu darbo
atlikties vertinimu dél aukstesnio psichologinio atsparumo kaip tarpinio
veiksnio, kuris paaiSkina §iy nepriklausomy kintamyjy sgsajy su darbo
atliktimi mechanizma.

Pasitenkinimo tarnyba ir kity tyrimo kintamyjy koreliaciné analizé
parodé, kad kariy psichologinis atsparumas su pasitenkinimu tarnyba
koreliuoja teigiamai (r = 0,39, p < 0,01, zr. 3.2 lentelg). Sis rezultatas
patvirtina ir kity autoriy tyrimus. Pavyzdziui, Mayfield (2019) disertaciniame
tyrime apklausé policijos darbuotojus ir nustaté tiesioginius teigiamus rysius
tarp jy psichologinio atsparumo ir pasitenkinimo darbu. Hudgins (2016)
teigiamas sgsajas tarp Siy reiSkiniy atskleidé medicinos seserims
vadovaujanCiy darbuotojy imtyje. Teigiamas sgsajas tarp Siy reiSkiniy
patvirtino Brown, Wey ir Foland (2018), apklaus¢ medicinos seseris, taip pat
Kasparkova ir kolegos (2018), apklaus¢ jvairiy profesijy darbuotojus
(medicinos seseris, gydytojus, pedagogus, socialinius darbuotojus).
Teigiamos tiesioginés sgsajos tarp psichologinio atsparumo ir pasitenkinimo
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tarnyba nustatytos ir kariy imtyse (Valor-Segura et al., 2020; Cafferky,
Norton, & Travis, 2017). Siame tyrime pasitenkinimas tarnyba taip pat
reik§mingai teigiamai yra susijgs su visais organizaciniais ir individualiais
veiksniais, iSskyrus pasyvyji lyderystés stiliy, su kuriuo gautas neigiamas
rySys, bei transakcing lyderyste, su kuria pasitenkinimas tarnyba nekoreliuoja
(Zr. 3.2 lentele).

Mediaciniy ry$iy modelis, kuriuo tikrinamas psichologinio atsparumo
vaidmuo organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiams su Kkariy
pasitenkinimu tarnyba, patvirtina, kad teigiamai pasitenkinimg tarnyba
prognozuoja transformacinis lyderystés stilius, komandos sutelktumas, kolegy
parama ir vidiné motyvacija (zr. 3.2 pav.). Modelis paaiskina 49,0 proc. darbo
atlikties sklaidos. Labiau patenkinti tarnyba kariai, kurie auksc¢iau vertina savo
vado transformacin] stiliy, komandos sutelktumg ir kolegy parama, labiau
iSreiksta jy viding su tarnyba susijusi motyvacija — veikla motyvuoja savaime
del turinio, dél to, kad ji patinka. Tai patvirtina ir kity autoriy atlikty kariy
imtyse tyrimy rezultatai (Hardy et al., 2010; Siswanto, Basalamah, Mus, &
Semmaila, 2020; Ahronson & Cameron, 2007; Delahaij, Kamphuis, & van
den Berg, 2016).

Nepasitvirtino psichologinio atsparumo kaip mediatoriaus vaidmuo
tiriant organizaciniy ir individualiy veiksniy rySius su pasitenkinimu tarnyba.
Nors tiesiniai reikSmingi rySiai tarp atsparumo ir pasitenkinimo tarnyba
egzistuoja, taciau psichologinis atsparumas néra mediatorius ir nepaaisSkina
organizaciniy ir individualiy veiksniy rysiy su pasitenkinimu tarnyba. Sios
sgsajos gali buti sudétingesnés. Kadangi pasitenkinimas tarnyba yra
apibendrintas ir ganétinai stabilus pozitiris | profesing veiklg, psichologinis
asmens atsakas j darba, teigiami jausmai apie darbg (Judge & Kammeyer-
Mueller, 2012), psichologinio atsparumo reikSmé pasitenkinimui tarnyba gali
biiti tiriama taikant testinio tyrimo strategija, atskiriant pagal laika
psichologinio atsparumo ir pasitenkinimo tarnyba matavimus. Rysj tarp
atsparumo ir pasitenkinimo tarnyba mediaciniame modelyje gali paveikti
Siame tyrime nenagrinéti moderuojantys faktoriai (pavyzdziui, iSoriné
motyvacija, karjeros galimybiy vertinimas, organizacinis klimatas ar tarnybos
reikalavimai). Koreliaciniai rySiai nenurodo rySio krypties, todél
pasitenkinimas darbu gali biiti nagrin¢jamas ne kaip priklausomas, o kaip
nepriklausomas kintamasis psichologinio atsparumo atzvilgiu. Galimi ir kiti
§iy sgsajy iSsamesnio tyrimo variantai, o Siame tyrime patvirtintas tik tiesinis
teigiamas psichologinio atsparumo ir kariy pasitenkinimo tarnyba rySys:
labiau patenkinti savo tarnyba yra kariai, kuriy psichologinis atsparumas
didesnis. Psichologiskai atsparus karys konstruktyviai valdo nepalankias
situacijas ir efektyviai vykdo keliamas uzduotis, tai padeda siekti rezultaty,
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kurie stiprina pasitenkinimg atlickama veikla, o ilgainiui — pasitenkinimag
tarnyba (Valor-Segura et al., 2020).

Isipareigojimas organizacijai. Siuo atzvilgiu kariy atsparumas taip pat
yra teigiamai susijes su jsipareigojimu organizacijai ir S$is rySys yra
pakankamai stiprus (r = 0,52, p < 0,01) (zr. 3.2 lentelg). Tai atitinka ir kity
autoriy tyrimy duomenis. Pavyzdziui, Shin ir kolegos (2012) bei Meng ir
kolegos (2019) nustaté teigiamus rySius tarp atsparumo ir jsipareigojimo
organizacijai: labiau atsparlis darbuotojai pasizymi optimistiniu mastymu,
palankiai vertina bisimus pokycius organizacijoje, jauciasi jsipareigoje
organizacijai ir neketina i$ jos pasitraukti. [sipareigojimas organizacijai Siame
tyrime taip pat teigiamai koreliuoja su visais nepriklausomais kintamaisiais,
jskaitant transakcing lyderyste, nors $is rySys néra stiprus (r = 0,12, p <0,05).
ISimtis — pasyvusis lyderystés stilius, su kuriuo jsipareigojimas yra susijes
neigiamu rySiu (zr. 3.2 lentele). Su jsipareigojimu organizacijai stipriausiai
siejasi psichologinis atsparumas ir komandos sutelktumas. Labiau jsipareigoje
organizacijai jauciasi kariai, kuriy psichologinis atsparumas didesnis, kurie
auks$c¢iau vertina savo vady transformacinj stiliy, komandos sutelktumg ir
kolegy paramag.

Mediaciniy rySiy modelis (Zzr. 3.3 pav.), kuriuo tikrinamas
psichologinio atsparumo vaidmuo organizaciniy ir individualiy veiksniy
rySiams su kariy jsipareigojimu organizacijai, patvirtina, kad didesnis
atsparumas numato didesnj kariy jsipareigojimg organizacijai. [sipareigojima
tiesiogiai teigiamai numato ir transformacinis lyderystés stilius, komandos
sutelktumas, proaktyvumas ir vidiné motyvacija. Netiesiogiai, per
psichologinj atsparuma, jsipareigojimg organizacijai numato komandos
sutelktumas, kolegy parama, gebéjimas adaptuotis ir proaktyvumas. Modelis
paaiskina 59,0 proc. jsipareigojimo organizacijai rodiklio sklaidos.
Transformaciné lyderysté ir vidiné motyvacija numato jsipareigojimg tik
tiesiogiai, Siems rySiams psichologinis atsparumas neveikia kaip mediatorius.
Taciau jis yra dalinis mediatorius komandos sutelktumo, kolegy paramos,
profesinio saviveiksmingumo, gebéjimo adaptuotis ir proaktyvumo rySiams
su jsipareigojimu. Labiau jsipareigoj¢ organizacijai yra tie kariai, kurie
auksciau vertina tiesioginio vado tranformacinj stiliy, jo gebéjimg pateikti
veiklos vizija, jkvépti, motyvuoti; taip pat kariai, kuriy stipresné vidiné
motyvacija, kuriems patinka darbo turinys. Grupés veiklg apibudinancios
charakteristikos (komandos sutelktumas ir kolegy parama), taip pat
individualios ypatybés (gebéjimas adaptuotis ir proaktyvumas) yra
netiesiogiai susijusios su labiau iSreikStu jsipareigojimu organizacijai dél
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aukstesnio psichologinio atsparumo kaip tarpinio veiksnio, kuris paaiskina $iy
nepriklausomy kintamyjy sasajy su darbo atliktimi mechanizma.

Priestaringas rezultatas gautas profesinio saviveiksmingumo rysiui su
jsipareigojimu organizacijai: saviveiksmingumas mediacijos modelyje
tiesiogiai su jsipareigojimu susijes neigiamu rysiu, nors $i sgsaja néra stipri (r
=-0,11, p <0,05, zr. 3.3 pav.), o tiesinis koreliacinis rySys yra teigiamas (r =
0,36, p < 0,01, zr. 3.2 lentele). Siame tyrime gauta teigiamg koreliacija
patvirtina daugelio kity tyrimy rezultatai (Syabarrudin, Eliyana, & Naimabh,
2020; Agu, 2015; Maria et al., 2021), nors jie atlikti analizuojant ne kariy, o
kity profesijy darbuotojy imtis. Apibendrintame mediaciniy rySiy modelyje,
kuriame atsizvelgiama | visus priklausomus kintamuosius kartu ir
kontroliuojami demografiniai kintamieji (tarnybos stazas bei iSsilavinimas),
profesinio saviveiksmingumo tiesioginio efekto jsipareigojimui organizacijai
reikSmeé nepasikeicCia. Jis islieka toks pat nestiprus ir neigiamas (zr. 3.5 pav.).
Darytina iSvada, kad Siame tyrime nustatyty sgsajy tarp profesinio
saviveiksmingumo ir jsipareigojimo negalima vienareik§miskai interpretuoti.
Siuos rysius tikslinga i§samiau nagrinéti atliekant didesniy iméiy kariy
tyrimus.

Subjektyvi gerové teigiamais koreliaciniais rySiais yra susijusi su
psichologiniu atsparumu ir kitais nepriklausomais kintamaisiais, iSskyrus
transakcing lyderyste, su kuria sasaja nereikSminga, bei pasyviaja lyderyste su
kuria subjektyvi gerové koreliuoja neigiamai, nors rySys néra stiprus ( (r =
0,12, p < 0,05) (zr. 3.2 lentelg). Auks¢iau savo gerove vertina kariai, kurie
jauciasi labiau atsparts jveikdami i$Siikius ir sudétingas situacijas, maziau
vertina pasyvyjj stiliy, kuris kartais siejamas su atsakomybiy delegavimu,
vadovui nesikisant j pavaldiniy darba. Taip pat jie aukSciau vertina transakcinj
lyderystés stiliy, komandos sutelktumg ir kolegy paramga. Sie rezultatai
patvirtina kity autoriy tyrimy rezultatus (Zubair, Kamal, & Artemeva, 2018;
Chen, Yang, & Chiang, 2018; Fernandes & Madhulika, 2024).

Subjektyvi gerové Siame tyrime apibréziama kaip reiskinys, apimantis
teigiamus ir neigiamus vertinimus, kuriuos asmuo suteikia savo gyvenimui
kaip visumai (Diener et al., 1985). Tai apibendrintas zmogaus savo gyvenimo
vertinimas, kuris apima ir darbo bei profesing sritis ir néra vien poziiris |
gyvenimg uz darbo riby (Diener, Sapyta, & Suh, 1998). Su profesine veikla
susijusios teigiamos emocijos jnes$a savo indé¢lj i visuminj pasitenkinima
gyvenimu (subjektyvia gerove). Todél svarbios tos darbo, aplinkos ir
individualios kario ypatybés, kurios padeda siekti ir pasiekti veiklos tikslus ir
pazadinti su pasiekimais susijusias teigiamas emocijas. Diener ir kolegy
(1998, p. 34) teigimu, ,,...subjektyvia gerove lemia Zmoniy meistriSkumo
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jausmas ir pazanga siekiant savo tiksly, temperamentas, pasinérimas j jdomia
ir malonig veikla bei teigiami socialiniai santykiai.

Kariy subjektyvios gerovés prielaidy mediaciniy rySiy analizé Siame
tyrime parodé, kad gerove tiesiogiai ir teigiamai numato komandos
sutelktumas ir vidiné motyvacija (Zr. 3.4 pav.), o netiesiogiai, per psichologinj
atsparumg, gerove teigiamai prognozuoja komandos sutelktumas, kolegy
parama, profesinis saviveiksmingumas, geb¢jimas  adaptuotis  ir
proaktyvumas. Mediacijos modelyje, kai priklausomas kintamasis yra gerove,
psichologinio atsparumo vaidmuo yra teigiamas, tai reiskia, kad organizacinio
(komandos sutelktumo, kolegy paramos) ar individualaus veiksnio (profesinio
saviveiksmingumo, gebéjimo adaptuotis ir proaktyvumo) aukstesnis
vertinimas atitinka ir auk$¢iau vertinamg kario gerove. Tai patvirtina ir kity
autoriy gautos iSvados apie psichologinio atsparumo reik§me kariy gerovei
(Fernandes & Madhulika, 2024; Griffith & West, 2013).

Apibendrinant kariy psichologinio atsparumo prielaidy ir reikSmés
kariuomenei ir kariui svarbiems padariniams tyrimo rezultatus, galima teigti,
kad kariy atsparumas teigiamai numato subjektyvy darbo atlikties vertinima,
kariy jsipareigojima organizacijai ir asmenin¢ subjektyvig gerove. Kariai,
kuriy psichologinis atsparumas yra labiau iSreiks$tas, auks$Ciau vertina savo
darbo atliktj pagal tai, kaip jie atlieka darbines uzduotis ir pasiekia veiklos
tikslus. Taip pat jie jauciasi labiau jsipareigoj¢ organizacijai, pritaria jos
tikslams ir vertybéms, jauciasi labiau prie jos prisiriS¢ ir nelinke i§ jos
pasitraukti. Subjektyvios gerovés atzvilgiu, labiau atspariis kariai nurodo
didesng subjektyvig gerove, teigia, kad jy gyvenimas yra artimas
isivaizduojamam idealui, kad jie pasiekia svarbius dalykus gyvenime, jauciasi
laimingais Zmonémis. Subjektyvi gerové sieja kario profesing veikla su
platesniu pozitirio | gyvenimg reiSkiniu, atskleidzia, kad su profesine veikla
susijusio atsparumo padariniai gali biiti siejami ne tik su profesing veiklg ir
santykj su kariuomene kaip organizacija apibtidinanciais reiskiniais, bet ir su
platesniu gyvenimo kontekstu.

Nustatytas reikSmingas kariy psichologinio atsparumo kaip tarpinio
kintamojo — mediatoriaus vaidmuo organizaciniy ir individualiy veiksniy
sasajose su trimis 1§ keturiy analizuoty padariniy — darbo atliktimi,
jsipareigojimu organizacijai ir gerove, taciau atsparumo kaip mediatoriaus
vaidmuo néra vienodas. Atsparumo kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus)
reikSmé nustatyta organizaciniy ir individualiy veiksniy rySiams su Siais
padariniais:

e komandos sutelktumo ir darbo atlikties, jsipareigojimo organizacijai,
subjektyvios geroves;

94



e kolegy paramos ir darbo atlikties, jsipareigojimo organizacijai;

e profesinio saviveiksmingumo ir darbo atlikties, jsipareigojimo
organizacijai, subjektyvios geroves;

e gebéjimo adaptuotis ir darbo atlikties, jsipareigojimo organizacijai,
subjektyvios geroves;

e proaktyvumo ir darbo atlikties, jsipareigojimo organizacijai,
subjektyvios geroves.

Mediacijos modeliuose psichologinis  atsparumas nenumato
pasitenkinimo tarnyba. Transformaciné lyderysté tiesiogiai numato darbo
atliktj, pasitenkinimg tarnyba ir jsipareigojimg organizacijai. Vidiné
motyvacija taip pat tik tiesiogiai numato pasitenkinimg tarnyba,
jsipareigojimag organizacijai ir gerove. Netiesioginiai rySiai minétose sasajose
del psichologinio atsparumo kaip tarpinio veiksnio nenustatyti.

4.4. Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyrimy kryptys.

Siame darbe pagrindinis nagrinéjamas reiskinys yra profesinés karo tarnybos
kariy psichologinis atsparumas, analizuojama organizaciniy ir individualiy
veiksniy svarba $iam reiskiniui bei kariy psichologinio atsparumo reik§meé jy
darbo atlikCiai, pasitenkinimui tarnyba, jsipareigojimui organizacijai ir
subjektyviai gerovei. Tyrimo rezultatai papildo Lietuvoje ir uzsienio Salyse
vykdomus kariy psichologinio funkcionavimo, atsparumo s3sajy su
organizacine aplinka, padariniais kariui ir organizacijai tyrimus ir padeda
praplésti Zinias keletu aspekty: pirma, atskleidziama psichologinio atsparumo
prielaidy jvairové; antra, iSrySkinama atsparumo reikSmé Kkariui ir
organizacijai reikSmingiems padariniams; trecia, atskleidziama, kad kariy
atsparumas yra tarpinis veiksnys, kuris paaiSkina prielaidy sgsajas su
padariniais, apibtidinanciais kario poziiirj j profesing veikla, organizacijg ir,
placiau, subjektyvig gerove. Toliau aptariami $io disertacinio tyrimo
ribotumai ir jy koregavimo galimybés tolesniuose tyrimuose.

Literatiiros apzvalgos triilkumas siejamas su §iuo metu vyraujancia kariy
psichologinio atsparumo tyrimy tendencija. Didzioji dalis Sios srities
moksliniy tyrimy ir publikacijy analizuoja kariy atsparumo sasajas su streso
rei§kiniu — reakcijomis j stresa, jo jveika, valdymu streso padariniy, su kuriais
kariai susiduria sunkiomis tarnybos salygomis ar dalyvaudami karinése
misijose. Nepakanka tyrimy, nagringjanciy kariy atsparumo prielaidas ir
reikSme jprastomis tarnybos salygomis, ir tai apribojo galimybes apzvelgti
platesne kariy atsparumo prielaidy ir padariniy jvairove.
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Kaip vieng i§ tyrimo ribotumy galima jvardyti tyrime analizuojamy
atsparumo organizaciniy veiksniy spektra. Pasirinkta j Siy prielaidy grupe
jtraukti kario artimgjg socialing aplinkg tarnyboje apibiidinancias
charakteristikas. Taciau jos neapima platesnés jvairovés su veikla susijusiy
iStekliy, kuriuos apraso darbo reikalavimy ir iStekliy teorija, pavyzdziui,
griztamojo rysio, profesinio augimo galimybiy ar autonomijos. Todél ateities
tyrimuose aktualu analizuoti profesinés karo tarnybos kariy psichologinio
atsparumo veiksnius i§ platesnés perspektyvos, jtraukti j potencialiy veiksniy
grup¢ papildomus darbo isteklius ir kariy veiklai keliamus reikalavimus.

Tyrime taikyta skerspjiivio strategija, visi kintamieji matuoti tuo paciu
metu, todél negalima tinkamai atskleisti priezastiniy rysiy, kurie nustatomi,
kai veiksniai ir jy padariniai atskirti laike. Tai gali turéti reikSmeés kariy
psichologinio atsparumo sgsajoms su analizuotais padariniais, pavyzdziui,
pasitenkinimu tarnyba. Testinis tyrimas, atskiriant laike psichologinio
atsparumo ir padariniy vertinimus, leisty geriau atskleisti atsparumo reik§me
padariniams, jvertinti priezastinius rysius ir pagrjsti kario sasajy su profesine
veikla ir kariuomene stiprinimo intervencijas.

Vienas i$ tyrimo trikumy yra susij¢s su homogeniska tyrimo imtimi
pagal kai kuriuos demografinius poZymius. Nustatyta, kad kariy psichologinis
atsparumas néra susijes su demografiniais kintamaisiais, o su Kkitais
nagrinétais reiskiniais labiausiai siejasi tik tarnybos stazas ir iSsilavinimas.
Rezultatus gal¢jo paveikti netolygus tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal
demografines charakteristikas, kadangi taikyta patogioji tiksliné atranka.
Motery dalis imtyje nesiekia deSimties procenty, o pagal amziy daugiau nei
pusés tyrimo dalyviy amzius yra nuo 26 iki 40 mety. Sj ribotumg svarbu 3alinti
tolimesniuose Sios srities tyrimuose, imt] formuoti taikant tikimybinés
atrankos strategija, reprezentuoti Lietuvos kariuomenés struktiira pagal
veiklos riisj, kariy profesines ir demografines charakteristikas. Tai padéty
labiau iSryskinti ir pagrjsti $iy charakteristiky rysius su kariy psichologiniu
atsparumu bei reikSme atsparumo sgsajoms su prielaidomis ir padariniais.

Sio tyrimo rezultatai tik i§ dalies patvirtino Daugiafaktorinio lyderystés
klausimyno (Bass & Avolio, 2000; Avolio & Bass, 2004) teorine struktiira.
Remiantis patvirtinamosios analizés rezultatais du i$ trijy transakcinés
lyderystés stiliui priskiriamy démeny stipriau siejasi su transformacinés ir
pasyviosios lyderystés démenimis, nei su transakciniu stiliumi. Sis rezultatas
néra i$skirtinis, lyginant su kity autoriy lyderystés tyrimais, kuriuose taikytas
Sis klausimynas ir aptariami klausimyno struktiiros ypatumai (Antonakis et
al.,, 2003; Bajcar & Babiak, 2022). Ateityje mokslinius lyderystés stiliy
tyrimus Lietuvoje papildyty Sio placiai pripaZinto instrumento adaptavimas,
struktiiros ir psichometriniy charakteristiky patvirtinimas.
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Tyrimo rezultatai rinkti apklausos biidu ir atspindi subjektyvig kariy
nuomong, tod¢l néra galimybeés palyginti atsakymus su informacija, gauta is
kity Saltiniy — vady ar kolegy. Kariy atsparumo vertinimas aktualus ne vien jo
sasajy su kitais psichologiniais reiskiniais tyrimuose, bet ir kariy atrankose ar
vertinant mokymy veiksmingumg. Tokiu atveju nepakanka vien kario
subjektyvios nuomonés apie savo atsparuma. Ateityje reikéty kariy atsparumo
tyrimus papildyti informacija i§ iSoriniy Saltiniy, apklausiant tiesioginius
vadus ar kolegas, kurie jvertinty $ig kario psichologine charakteristikg pagal
iSorinius objektyvius atsparaus elgesio kriterijus. Moksliniuose tyrimuose tai
padéty mazinti vieno metodo SaliSkumo tikimybe.

4.5. Darbo praktiné reik§mé ir rekomendacijos

Siame tyrime pagrindinis analizuojamas reikinys yra kariy psichologinis
atsparumas, kuris nagrinéjamas i§ dviejy perspektyvy.

Pirma, analizuojama subjektyviai suvokiamos transformacines,
transakcinés ir pasyviosios lyderystés, komandos sutelktumo, kolegy paramos
bei individualiy veiksniy (profesinio saviveiksmingumo, proaktyvumo,
gebéjimas adaptuotis, vidinés motyvacijos) reikSme kariy psichologiniam
atsparumui.

Antra, gilinamasi j psichologinio atsparumo sgsajas su padariniais
kariui ir organizacijai: suvokiama darbo atliktimi, pasitenkinimu tarnyba,
Jsipareigojimu organizacijai ir subjektyvia psichologine gerove.

Nagrinéjami tiesioginiai atsparumo rysiai su minétais padariniais bei
atsparumo, kaip tarpinio kintamojo (mediatoriaus), reik§mé organizaciniy ir
individualiy charakteristiky ry$iams su Siais padariniais. Visa rekomendacijy
spektra galime suskirstyti j tris dalis: rekomendacijos kariuomenés
psichologams; rekomendacijos padaliniy vadams; rekomendacijos personalo
specialistams.

Rekomendacijos kariuomenés psichologams:

1. Vykdyti sisteminius psichologinio atsparumo vertinimus. Karo
psichologai turéty sistemingai vertinti psichologinj atsparuma, siekdami
fiksuoti esamg situacija ir stebéti pokycius laikui bégant. Vien intuicija ar
bendruoju jsptuidziu pasikliauti nepakanka. Rekomenduojama forma Siems
vertinimams yra kasmetiniai darbo aplinkos tyrimai kariuomeneés
padaliniuose.

2. Integruoti psichologinio atsparumo vertinimus j atrankos procediiras.
Rekomenduojama psichologinio atsparumo vertinimus jtraukti j atrankos
procediiras ir (ar) bandomojo laikotarpio efektyvumo vertinimo kriterijus. Tai
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uztikrinty, naujoky psichologinio atsparumo stebéjimg, siekiant laiku ir
efektyviai tvarkytis su karo tarnybos reikalavimais.

3. Inicijuoti psichologinio atsparumo stiprinimo programy perziiirg ir
suvienodinimg. Kariy psichologinio atsparumo stiprinimas yra bitinas jy
efektyviam funkcionavimui ir uzduodiy vykdymui, biitina organizuoti
specialias psichologinio atsparumo stiprinimo programas. Sios programos
turéty biti integruotos j kariy mokymo ir profesinio tobuléjimo kursus.

Rekomendacijos padaliniy vadams:

4. Ivertinti ir suprasti savo ir Zzemesniy vady dominuojantj lyderystés
stiliy. Vadai turéty jvertinti savo dominuojantj vadovavimo stiliy, suprasti jo
privalumus ir trikumus. Si kompetencija padéty palaikyti savo pavaldinius
reikiamu metu.

5. Taikyti transformacinio vadovavimo elementus. Padaliniy vadai
turéty mokytis transformacinio lyderystés stiliaus kompetencijy ir taikyti
praktikoje atskirus jo elementus. Transformacinis vadovavimas, kuris
puoseléja padalinio veiklos kokybe, efektyvumag ir kariy jsitraukima, yra
sicjamas su geresne darbo atliktimi, organizaciniu jsipareigojimu ir
subjektyvia gerove. Sis tyrimas parodé, kad lyderysté atlieka svarby vaidmenj
skatinant kariy psichologinj atsparumg. Harland ir kiti (2005) nustaté, kad visi
transformacinés lyderystés démenys yra teigiamai susij¢ su darbuotojy
atsparumu ir jj prognozuoja, o transakcinis ir pasyvusis stiliai néra susij¢ su
psichologiskai atspariu elgesiu. Miisy tyrimo rezultatai gana netikéti, taciau
gali biiti, kad egzistuoja sudétingesni rysiai tarp vadovo taikomy vadovavimo
metody ir darbuotojy asmeninés charakteristikos — psichologinio atsparumo.

6. Stiprinti organizacinius veiksnius. Padaliniy vadai turéty inicijuoti
organizaciniy padalinio veiksniy stebéseng, kad galéty stiprinti Siuos
veiksnius, nes jie leidzia prognozuoti psichologinj atsparuma. Kuriant
palaikancig ir bendradarbiavima skatinancig darbo aplinka, didéja kariy
atsparumas. Kariai, kurie labiau vertina savo komandos sutelktuma,
aukstesnius balus suteikia savo atsakymams j psichologinio atsparumo skalés
teiginius: didesnis suvoktas komandos sutelktumas yra susijes su aukstesniu
kariy psichologiniu atsparumu. Vertinant kolegy paramos poveikj kariy
psichologiniam atsparumui, nustatyta, kad jis labiausiai i§ visy organizaciniy
veiksniy yra susij¢s su kariy psichologiniu atsparumu.

Rekomendacijos kariuomenés personalo specialistams:

7. Integruoti psichologinio atsparumo vertinimus | kasmetinius
vertinimus, siekti, kad kariai, pasizymintys dideliu psichologiniu atsparumu,
bty paskirti j to reikalaujancias pareigas, kurias eidami jie gali efektyviai
veikti.
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8. Atlikti reguliarius lyderystés vertinimus. Kasmet turéty buti
atlickami lyderystés vertinimai naudojant pilnos spektro lyderystés
klausimyna, o papildomi vertinimai turéty bati atlickami visy riisiy pajégy
padaliniuose. Tai padés nustatyti ir ugdyti lyderystés stilius, kurie palaiko
psichologinj atsparuma.

9. Jtraukti psichologinio atsparumo mokymus j karinio S$vietimo
programas. Psichologinio atsparumo mokymai turéty biiti integruoti |
Lietuvos kariuomenés mokymo padaliniy programas. Juose kariai jgis jgtdziy
ir i8moks strategijy, reikalingy susidoroti su karo tarnybos isSukiais ir
sustiprinti jy bendra atsparuma. Jgyvendinus Sias praktines rekomendacijas,
kariuomenéje gali buti sukurta aplinka, skatinanti psichologinj atsparuma, kas
lems geresnius individualius ir organizacinius rezultatus. Be to, nustatytas
reikSmingas kariy psichologinio atsparumo kaip tarpinio kintamojo —
mediatoriaus vaidmuo organizaciniy ir individualiy veiksniy sgsajose su
trimis i§ keturiy analizuoty padariniy — darbo atliktimi, jsipareigojimu
organizacijai ir gerove. Suvokta darbo atliktis teigiamais koreliaciniais rysiais
yra susijusi su psichologiniu atsparumu ir visais nepriklausomais
kintamaisiais, i$skyrus transakcing lyderyste. Kariy psichologinis atsparumas
taip pat yra teigiamai susijes su ]sipareigojimu organizacijai. Kariy
subjektyvios geroveés prielaidy mediaciniy rySiy analizé Siame tyrime parode¢,
kad gerove tiesiogiai ir teigiamai numato komandos sutelktumas ir vidiné
motyvacija, o netiesiogiai, per psichologinj atsparuma, gerove¢ teigiamai
prognozuoja  komandos sutelktumas, kolegy parama, profesinis
saviveiksmingumas, gebéjimas adaptuotis ir proaktyvumas.

10. Jtraukti individualiy kario charekteristiky stebéseng ir vertinimg j
padaliniy veiklos planus ir kariy individualias atestacijas. Misy tyrimas
parodé, kad profesinis saviveiksmingumas yra stipriausias kariy psichologinj
atsparumg prognozuojantis veiksnys, palyginti su kitomis analizuotomis
individualiomis charakteristikomis. Gebéjimo adaptuotis teigiamg s3saja su
atsparumu galima paaiSkinti tuo, kad bet kokios sudétingos situacijos
valdymas, kuriam biitinas asmens atsparumas, prasideda nuo jos priémimo ir
jvertinimo, o tam reikalingas biitent prisitaikymas, o ne situacijos neigimas,
vengimas ar pasiprieSinimas. Kariai, pasizymintys didesniu proaktyvumu,
susidiire su sudétingomis uzduotimis nesitraukia, bet imasi iniciatyvos, turi
stipresne valig ir geba atkakliai siekti tikslo.
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ISVADOS

1. Kariy psichologinio atsparumo prielaidy ir padariniy tyrimas, atsizvelgiant
1 profesinés veiklos ir individualias charakteristikas, atskleidé
organizacines ir individualias ypatybes — kariy atsparumo iSteklius, kurie
sukuria palankias atsparumo palaikymo salygas ir padeda kariams
tinkamai vykdyti profesing veiklg, stiprina jy ryS$j su organizacija bei
subjektyvig gerove.

2. Nustatyta, kad organizaciniai ir individualiis iStekliai yra svarbiis kariy
psichologiniam atsparumui, bet skiriasi jy reikSmingumas.

e Organizaciniy atsparumo istekliy grupéje kariy psichologinj atsparuma
numato suvoktas komandos sutelktumas ir suvokta kolegy parama.
Auksciau savo psichologinj atsparumg vertina kariai, kurie suvokia
savo komanda kaip labiau sutelktg ir yra jsitiking, kad visuomet
sulauks kolegy paramos bei pagalbos, jei ji bus reikalinga.
Transformacinis lyderystés stilius susijes su atsparumu teigiamu
tiesiniu rySiu, pasyvusis stilius siejasi neigiamai, o transakcinis stilius
su atsparumu nekoreliuoja. N¢ vienas lyderystes stilius neprognozuoja
kariy psichologinio atsparumo.

e Visi tyrime nagrinéti individuallis atsparumo iStekliai teigiamai
numato kariy psichologinj atsparuma: labiau atspariis jauciasi kariai,
kurie auks¢iau vertina savo profesinj veiksminguma, labiau pasitiki
profesinémis kompetencijomis, yra labiau proaktyviis, geba
prisitaikyti ir turi aukStesne vidine darbo motyvacija.

e Lyginant organizaciniy ir individualiy veiksniy reikSme atsparumui,
nustatyta, kad stipriausiai kariy psichologinj atsparumg prognozuoja
profesinis saviveiksmingumas ir suvokta kolegy parama.

3. Kariy psichologinis atsparumas teigiamai numato subjektyvy darbo
atlikties wvertinima, kariy jsipareigojimg organizacijai ir asmening
subjektyvig gerove, taCiau neprognozuoja jy pasitenkinimo tarnyba.
Kariai, kuriy psichologinis atsparumas yra labiau iSreikstas, geriau vertina
savo darbo atlikt] pagal tai, kaip atliecka darbines uzduotis ir pasiekia
veiklos tikslus. Jie yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai, pritaria jos
tikslams ir vertybéms, jauciasi labiau prie jos prisiris¢ ir nelinkg pasitraukti
i§ tarnybos. Labiau atspariis kariai auk$Ciau vertina savo subjektyvia
gerove, nurodo, kad jy gyvenimas yra artimas jsivaizduojamam idealui, jie
pasiekia svarbius dalykus gyvenime, jauciasi laimingais Zzmonémis.
Subjektyvi gerové sieja kario profesing veiklg su platesniu pozitiriu |
gyvenima, todél kariy atsparumas gali biiti susij¢s ne tik su profesine veikla
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ir santykj su kariuomene kaip organizacija apibtidinanciais reisSkiniais, bet

ir su platesniu gyvenimo kontekstu.

. Kariy psichologinis atsparumas yra tarpinis kintamasis ir paaiskina rysius

tarp organizaciniy veiksniy ir padariniy kariui ir organizacijai.

e Suvoktas komandos sutelktumas ir kolegy parama yra netiesiogiai
susije su auksciau subjektyviai vertinama darbo atliktimi ir didesniu
jsipareigojimu organizacijai dél aukStesnio kariy psichologinio
atsparumo kaip tarpinio veiksnio.

e Suvoktas komandos sutelktumas yra netiesiogiai susijes su didesne
kariy subjektyvia gerove dél aukstesnio kariy psichologinio atsparumo
kaip tarpinio veiksnio.

. Kariy psichologinis atsparumas yra tarpinis kintamasis ir paaiskina rysius

tarp individualiy veiksniy ir padariniy kariui bei organizacijai. Profesinis

saviveiksmingumas, proaktyvumas ir geb¢jimas adaptuotis yra netiesiogiai
susije su auksciau vertinama darbo atliktimi, stipresniu kariy

Isipareigojimu organizacijai ir didesne subjektyvia gerove dél aukstesnio

kariy psichologinio atsparumo kaip tarpinio veiksnio.

. Nenustatytas psichologinio atsparumo kaip tarpinio veiksnio vaidmuo

vidinés motyvacijos rySiuose su tirtais padariniais. Vidiné motyvacija

tiesiogiai numato pasitenkinima tarnyba, jsipareigojima organizacijai ir
kariy subjektyvig gerove.

. Tyrimo dalyviy profesinés ir demografinés charakteristikos néra susijusios

su kariy psichologiniu atsparumu, subjektyviai vertinamu transformaciniu

lyderystés stiliumi ir jsipareigojimu organizacijai. Nustatytos kity
kintamyjy reikSmingos sgsajos su Siais demografiniais rodikliais:
transakcine lyderyste auksCiau vertina jaunesnio amziaus, vidurinio
iSsilavinimo, tarnaujantys iki 10 mety kariai; pasyvig lyderyste ir
komandos sutelktumg — sausumos pajégy kariai; kolegy parama ir
gebéjima adaptuotis — vyrai; profesinj saviveiksminguma — vyresnio
amziaus, turinys aukstgjj i§silavinima, tarnaujantys vado pozicijoje kariai;
proaktyvuma — vyresnio amziaus, turintys aukstajj iSsilavinima,
tarnaujantys ilgiau nei 20 mety; viding motyvacija — vyresnio amziaus ir
tarnaujantys ilgiau nei 20 mety; darbo atliktj — turintys aukstaji
i8silavinima kariai; pasitenkinimag tarnyba — tarnaujantys daugiau nei

20 mety kariai; subjektyvig gerove — moterys ir kariai, turintys aukstajj

i§silavinima ir tarnaujantys ilgiau nei 20 mety.

. Tyrimas atskleidé, kad kariy psichologinio atsparumo istekliams i$

organizaciniy veiksniy gali buti priskiriami komandos sutelktumas ir

kolegy parama, o i§ individualiy veiksniy — kariy profesinis
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saviveiksmingumas, proaktyvumas, geb¢jimas adaptuotis ir vidiné
motyvacija. Kariai, auk$Ciau vertinantys S$iuos veiksnius, jauciasi
psichologiskai atsparesni.
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PRIEDAI

1 priedas. Lyderystés dimensijy skaliy patikimumo analizé

1.1 lentelé. TA/II skalé. Pradinis Cronbach a = 0,65, be 25 teiginio 0,83.

Koreliacija a be
Teiginys Ssu suma R’ teiginio
10. .Tgl,}(ad' tarnauju (dirbu) su juo (ja), man kelia 0.675 0,643 0.380
pasididziavima
18. Atsisako savo interesy dél grupés gerovés 0,497 0,322 0,530
21. Jo (Jos) elgesys skatina mane ji (ja) gerbti 0,656 0,640 0,392
25. Rodo galig ir pasitikéjima savimi -0,010 0,002 0,833
1.2 lentelé. 1B/1I skalé. Pradinis Cronbach a = 0,53, be 24 teiginio 0,59.
Koreliacija a be
Teiginys su suma R’ teiginio
'6..1.(21'1‘t>.a apie savo svarbiausias vertybes ir 0333 0.116 0447
jsitikinimus
14: Pabrézia, kaip svarbu suprasti atliekamos 0,445 0335 0,349
veiklos prasme
23. Atsizvelgia j sprendimy moralines bei etines 0.360 0308 0,430
pasekmes
24. Registruoja visas klaidas 0,170 0,057 0,593
1.3 lentelé. IM skalé. Cronbach o = 0,81.
Koreliacija o be
Teiginys su suma )i teiginio
9. Optimistiskai kalba apie ateit] 0,568 0,325 0,783
13. .Entu21astlska1 kalba apie tai, kas turi biiti 0.648 0421 0,744
pasiekta, padaryta
26. Aiskiai suformuluoja patrauklig ateities vizija 0,648 0,431 0,744
36. Isreiskia jsitikinima, kad tikslai bus pasiekti 0,634 0,413 0,756
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1.4 lenteleé. 1S skalé. Cronbach o = 0,77.

Koreliacija a be
Teiginys su suma R’ teiginio
2. Dar kartg patikrina svarbiausias prielaidas, kad 0,435 0,192 0,774
jsitikinty, ar jos tinkamos
8. Iesko skirtingy poziiiriy, kai sprendziamos 0,496 0,249 0,751
problemos
30. Skatina mane apsvarstyti problemas jvairiais 0,669 0,528 0,657
aspektais
32. Pataria ieskoti inovatyviy biidy, kaip atlikti 0,685 0,544 0,643
uzduotis
1.5 lentelé. 1C skalé. Cronbach a = 0,84.
Koreliacija a be
Teiginys su suma R’ teiginio
15. Skiria laiko kariy mokymui ir ugdymui 0,655 0,478 0,799
19. Elgiasi su manimi kaip su asmenybe, o ne tik 0,620 0,399 0,813
kaip su grupés nariu (-¢)
29. Mano, kad as, kaip ir kiekviena kita 0,655 0,444 0,800
asmenybé, turiu skirtingus poreikius, gebéjimus ir
siekius
31. Padeda ugdyti mano turimas stiprybes 0,747 0,574 0,755
1.6 lentelé. CR skalé. Cronbach o = 0,75.
Koreliacija a be
Teiginys su suma R’ teiginio
1. Vadas teikia man pagalbg mainais uz mano 0,535 0,289 0,705
pastangas
11. Aptaria konkrecias salygas su tuo (ta), kuris (- 0,593 0,364 0,676
1) yra atsakingas (-a) uz veiklos tiksly pasiekima
16. Aiskiai pasako, kokio atpildo gali tikeétis 0,562 0,340 0,691
darbuotojas, ivykdes uzduotis
35. Parodo pasitenkinima, kai a$ pateisinu 0,518 0,275 0,713

lukescéius
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1.7 lentelée. MBEA skalé. Cronbach a = 0,66.

Koreliacija a be
Teiginys su suma R’ teiginio
4. Sutelkia démesj j pazeidimus, klaidas, iSimtis 0,451 0,216 0,592
ar nukrypimus nuo standarty
22. Sutelkia visa savo démes;j j darbg su 0,468 0,230 0,579
klaidomis, skundais ir nesékmémis
24. Registruoja visas klaidas 0,429 0,187 0,608
27. Atkreipia mano démes; j tai, kas neatlikta, 0,429 0,186 0,606
lyginant su standartais
1.8 lentelée. MBEP skalé. Cronbach a = 0,57, be 3 teiginio 0,67.
Koreliacija a be
Teiginys su suma R’ teiginio
3. Neskuba jsikisti, kol neiskyla problemos 0,104 0,029 0,672
12. Prie§ imdamasi(s) veiksmy, laukia, kol jvyks 0,501 0,345 0,376
klaida
17. Parodo, kad tvirtai tiki posakiu ,,Kol tai 0,399 0,162 0,462
nesugadinta — nereikia taisyti
20. Parodo, kad problemos turi jsisenéti, kol jis 0,442 0,332 0,423
(ji) imasi veiksmy
1.9 lentele. LF skalé. Cronbach a = 0,83.
Koreliacija a be
Teiginys su suma R’ teiginio
5. Vengia jsitraukti, kai iSkyla svarbiis klausimai 0,679 0,468 0,767
ar problemos
7. Jo (jos) néra, kai to reikia 0,606 0,383 0,800
28. Vengia priimti sprendimus 0,687 0,485 0,763
33. Véluoja reaguoti j skubius klausimus 0,630 0,420 0,789
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2 priedas. Tyrimo kintamyjy sgsajos su kariy demografinémis ir
profesinémis charakteristikomis

2.1 lentelé. Transformacinés lyderystés rodikliai grupése pagal demografines
ir profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 2,55 0,73 Stjudento
t=10,493,
39 249 087 df =417,
Moterys p=0,622
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 2,54 0,82 ANOVA
Kolegija 55 2,54 0,59 F=0,372,
Profesinis 52 249 0,71 df=3ir 416,
Vidurinis 119 2,60 0,68 p=0,773
Pareigos Vadas 155 2,49 0,76 Stjudento
t=-1,347,
235 2,59 0,73 df =388,
Specialistas p=0,179
0-10 mety 201 2,57 0,73 ANOVA
Tarnybos stazas F=0516,
10-20 mety 104 2,49 0,77  gr=2ir417,
> 20 mety 115 2,57 0,73 p=0,597
Pajégos Sausumos 287 2,56 0,76 ANOVA
Oro 31 2,58 0,75 F=1,675,
Jary 70 2,41 0,53 df=3ir 416,
Kita 32 276 087  P=0172
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2.2 lentelé. Transakcinés lyderystés rodikliai grupése pagal demografines ir
profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 2,25 0,70 Stjudento
t=1,630,
39 2,05 0,88 df=417,
Moterys p=0,104
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 2,02 0,76 ANOVA
Kolegija 55233 0,64 F=12,04,
Profesinis 52 2,36 0,57 df=31ir416
Vidurinis 119 247 0,63 p<0,001
Pareigos Vadas 155 2,15 0,72 Stjudento
235 2,26 0,72 1=-1,392,
df =388,
Specialistas p=0,165
0-10 mety 201 2,33 0,66 ANOVA
Tarnybos staZas F=4385,
10-20 mety 104 2,11 0,73 gr=2ir417,
> 20 mety 115 2,15 0,77 p=0,013
Pajégos Sausumos 287 2,20 0,71 ANOVA
Oro 31 2,22 0,83 F=1,892,
Jary 70 2,19 0,59 df=3ir 416,
Kita 322,52 0,88 p=0,130

2.3 lentelé. Pasyvios lyderystés rodikliai grupése pagal demografines ir
profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 1,28 0,81 Stjudento
t=0,036,
Moterys 39 1,29 0,83 df =417,
p=0,971
I8silavinimas Magistras / bakalauras 194 1,19 0,79 ANOVA
Kolegija 55 1,27 0,80 F=1,979,
Profesinis 52 1,41 0,79 df=3ir41,6
Vidurinis 119 1,39 0,87 p=0.116
Pareigos Vadas 155 1,25 0,83 Stjudento
t=-0,720,
235 1,31 0,81 df =388,
Specialistas p=0,236
0-10 mety 201 1,34 0,83 ANOVA
Tarnybos stazas F=1,493,
10-20 mety 104 1,29 082  gr=2ir417,
> 20 mety 115 1,18 0,78 p=0,226
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Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Pajégos Sausumos 287 1,36 0,81 ANOVA
Oro 31 1,01 0,79 F=5723,
Jiiry 70 1,22 0,84 df=3ir 416,
Kita 32 1,03 0,72 p=0,024

2.4 lentelé. Komandos sutelktumo rodikliai grupése pagal demografines
profesines charakteristikas

ir

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 3,82 0,69 Stjudento
39 3,66 0,66 t= 1,401,
df=417,
Moterys p=0,162
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 3,83 0,67 ANOVA
Kolegija 55 3,75 0,73 F=0,219,
Profesinis 52 3,81 0,73 df=3ir 416,
Vidurinis 119 3,81 0,70 p=0,883
Pareigos Vadas 155 3,82 0,64 Stjudento
235 3,84 0,71 1=-0,168,
df =388,
Specialistas p=0,867
0-10 mety 201 3,72 0,74 ANOVA
Tarnybos stazas F=2817,
10-20 mety 104391 0,66  gr=2ir417,
> 20 mety 115 3,85 0,61 p=0,061
Pajégos Sausumos 287 3,85 0,70 ANOVA
Oro 31 3,94 0,65 F=5,230,
Jiiry 70 3,52 0,61 df=3ir4le,
Kita 32393 0,62 p=0,001
2.5 lentelé. Kolegy paramos rodikliai grupése pagal demografines ir
profesines charakteristikas
Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 3,92 0,51 Stjudento
39 3,59 047 t=2,420,
df=417
Moterys p=0,016
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 3,84 0,85
i 55 388 084  ANOVA
Kolegija ) ) F=1,037,
Profesinis 52405 0,73
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Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
119 3,92 0,77 df=31ir 416

Vidurinis p=0,376
Pareigos Vadas 1 3,00 Stjudento
155 3,89 0,78  =-0,268,
df = 388,
Specialistas p=0,789
Tarnybos stazas  0—10 mety 235 391 0,83 ANOVA
10-20 mety 201 3,87 0,82 F= 0.,222,
104 393 080 Y=2ir4l’,
> 20 mety ’ ’ p=0,801
Pajégos Sausumos 115 3,89 0,82 ANOVA
Oro 287 3,89 0,53 F= 0,348,
Jiiry 31 391 0,50  df=3ir4l6,
Kita 70 3,82 0,39 p=0,791

2.6 lentelé. Profesinio saviveiksmingumo rodikliai grupése pagal
demografines ir profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M  SD Testas
Lytis Vyrai 380 4,04 0,46 Stjudento
39 396 049 t=1,112
df=417,
Moterys p=0,267
I8silavinimas Magistras / bakalauras 194 4,13 0,44 ANOVA
Kolegija 55 395 043 F=5,68,
Profesinis 52 3,95 047 df=3ir416
Vidurinis 119 3,95 047 p<0,001
Pareigos Vadas 155 4,11 045 Stjudento
235 4,00 045 t=2,358
df =388,
Specialistas p=0,019
Tarnybos stazas 0—10 mety 201 3,94 0,54 ANOVA
10-20 mety 104 4,11 0,53 =28,716,
115 4,13 043 Y=2irdl7,
> 20 mety ’ ’ p=0,000
Pajégos Sausumos 287 4,03 0,47 ANOVA
Oro 31 4,05 041 F=0,082,
Jary 70 4,03 0,40 df=3ir4le,
Kita 32 4,07 0,56 p=0970
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2.7 lentele. Gebéjimo adaptuotis rodikliai grupése pagal demografines ir
profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 3,91 0,59 Stjudento
39 3,66 0,71 t=12,501,
df=417
Moterys p=0,013
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 3,95 0,60 ANOVA
Kolegija 55 3,88 0,63 F=1,511,
Profesinis 52 391 0,60 df=3ir 416,
Vidurinis 119 3,80 0,60 p=0211
Pareigos Vadas 155 3,96 0,56 Stjudento
235 3,85 0,62 1=1,699,
df =388,
Specialistas p=0,090
Tarnybos stazas  0—-10 mety 201 3,82 0,63 ANOVA
10-20 mety 104 3.94 0,59 F=2172,
115 396 058 Y=2irdl7,
> 20 mety ’ ’ p=0,115
Pajégos Sausumos 287 3,88 0,62 ANOVA
Oro 31 3,82 0,59 F=0,677,
Jiiry 70 3,97 0,54 df=3ir 416,
Kita 32 394 066  P=0567

2.8 lentelé. Proaktyvumo rodikliai grupése pagal demografines ir profesines
charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 3,85 0,57 Stjudento
39 3,80 0,62 t=0,552,
df =417,
Moterys p=0,582
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 395 0,57 ANOVA
Kolegija 55 3,84 0,57 F=4,744,
Profesinis 523,79 0,58 df=41ir 416,
Vidurinis 119 3,71 0,55 p=0,003
Pareigos Vadas 155 3,89 0,59 Stjudento
235 3,84 0,56 1=0,857,
df =388,
Specialistas p=0,392
Tarnybos stazas  0—10 mety 201 3,74 0,60 ANOVA
10-20 mety 104 393 0,57 £=16,6019,
115 396 049  Y=2irall,
> 20 mety ’ ’ p=0,001
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Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas

Pajégos Sausumos 287 3,83 0,57 ANOVA
Oro 31 397 0,59 F=1,060,
Jury 70 3,81 0,56 df=3ir 416,
Kita 32 3,9 0,62 p=0,366

2.9 lentelé. Vidinés motyvacijos rodikliai grupése pagal demografines ir
profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 4,14 0,78 Stjudento
39 4,01 0,80 t=0,940,
df=417,
Moterys p=0,348
I3silavinimas Magistras / bakalauras 194 4,22 0,75 ANOVA
Kolegija 55 3,94 0,85 F=2,443,
Profesinis 52 399 0,78 df: 3ir 416,
Vidurinis 119 4,13 0,80 p= 0,064
Pareigos Vadas 155 422 0,78 Stjudento
235 4,10 0,75 1=1,428,
df =388,
Specialistas p=0,154
Tarnybos stazas  0—10 mety 201 3,99 0,54 ANOVA
10-20 mety 104 420 0,53 F=6,362,
115 430 043 Y=2iradl7,
> 20 mety ’ ’ p=0,002
Pajégos Sausumos 287 4,14 0,81 ANOVA
Oro 31 4,00 0,80 F= 1,238,
Jary 70 3,96 0,75 df=3ir4le,
Kita 32 430 0,63 p =029

2.10 lentelé. Darbo atlikties rodikliai grupése pagal demografines ir profesines

charakteristikas
Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 4,10 0,55 Stjudento
39 4,15 0,54 t=-0,459,
df=417,
Moterys p=0,646
Issilavinimas Magistras / bakalauras 194 4,22 0,51 ANOVA
Kolegija 55 4,06 0,52 F=483,
Profesinis 52 4,01 0,54 df=131ir 416,
Vidurinis 119 4,00 0,60 p=0,003
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Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas

Pareigos Vadas 155 4,12 0,52 Stjudento
235 4,14 0,55 1=-0,320,
df = 388,
Specialistas »=0,749
Tarnybos stazas  0—10 mety 201 4,06 0,59 ANOVA
10-20 mety 104 410 052  F=2715
115 421 047 Y=2irdl7,
> 20 mety ’ ’ p=0,067
Pajégos Sausumos 287 4,10 0,53 ANOVA
Oro 31 4,24 0,50 F= 0,890,
Jiiry 70 4,08 039  df=3ir4l6,
Kita 32 4,18 0,52 p =0,446

2.11 lentelé. Pasitenkinimo tarnyba rodikliai grupése pagal demografines ir
profesines charakteristikas

Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 7,70 1,41 Stjudento
39 7,66 145 t=0,159,
df=417,
Moterys p=0,874
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 785 1,36 ANOVA
Kolegija 55 7,55 159 F=1,3,
Vidurinis 119 7,60 1,38 p=0,299
Pareigos Vadas 155 7,66 1,41 Stjudento
235 7,74 141 1=-0,532,
df =388,
Specialistas p=0,595
Tarnybos stazas  0—-10 mety 201 7,51 1,46 ANOVA
10-20 mety 104 7,82 1,31 F=3]785,
115 7,92 139  df=2irdl7,
> 20 mety p=0,023
Pajégos Sausumos 287 7,64 1,42 ANOVA
Oro 31 8,13 1,44 F=2,196,
Jiry 70 7,55 141 df=3ir416,
Kita 328,09 1,22 p=0,088
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2.12 lentelé. Isipareigojimo organizacijai rodikliai grupése pagal
demografines ir profesines charakteristikas
Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas

Lytis Vyrai 380 3,79 0,66 Stjudento
39 3,68 0,66 t=1,008,
df=417,
Moterys p=0,314
ISsilavinimas Magistras / bakalauras 194 3,84 0,64 ANOVA
Kolegija 55 373 0,68 F=097,

Profesinis 52 3,771 0,69 df=3ir 416,
Vidurinis 119 3,75 0,68 p=0,409
Pareigos Vadas 155 3,83 0,68 Stjudento
235 3,77 0,63 t= 0,852,
df =388,
Specialistas p=0,388
Tarnybos stazas  0—-10 mety 201 3,71 0,54 ANOVA
10-20 mety 104 3,84 0,53 £7=2,042,

115 384 043 Y=2irdl7,
> 20 mety ’ ’ p=0,131
Pajégos Sausumos 287 3,77 0,68 ANOVA
Oro 313,98 0,62 F=1,796,

Jury 70 3,67 0,64 df=3ir416,
Kita 32 3,88 0,56 p=0,147

2.13 lentelé. Gerovés rodikliai grupése pagal demografines

charakteristikas
Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
Lytis Vyrai 380 3,76 0,62 Stjudento
39 3,99 0,64 t=-2,162,
df=417,
Moterys p=0,031
I8silavinimas Magistras / bakalauras 194 3,93 0,62 ANOVA
Kolegija 55 3,62 057 F=6.82,
Profesinis 52 3,70 0,71 df: 3ir 416,
Vidurinis 119 3,67 0,59 p<0,001
Pareigos Vadas 155 3,83 1,17 Stjudento
235 3,78 1,13 t=0,749,
df =388,
Specialistas p=0,454
Tarnybos stazas  0-10 mety 201 3,70 0,65 ANOVA
10-20 mety 104 382 0,64 £=3,791,
115 390 055 Y247
> 20 mety ’ ’ p=0,023
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Demografiniai ir profesiniai rodikliai N M SD Testas
;e 287
Pajégos Sausumos 3,75 0,64 ANOVA
Oro 31 3,96 0,70 F=1,115,
Jiiry 70 3,81 0,52 df =3 ir 416,
Kita 32 381 070  p=0343
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SUMMARY
INTRODUCTION
Relevance of the thesis

The current geopolitical situation in the world can be described in terms of
unstable balance and fragile security. Numerous studies reveal that the core of
a soldier’s readiness is his psychological strengths (Simmons & Yoder, 2013;
Britt, et al., 2016; Nindl, Billing et al., 2018). The army is undergoing dynamic
and accelerating changes which put more pressure on soldiers and their
commanders to take care of high performance results, commitment of soldiers
to the army and their well-being, and to maintain a high level of satisfaction
with service. From a short-term perspective, psychological resilience helps
soldiers cope with difficulties, overcome traumatic or stress-causing
situations, emotional imbalances that can be caused by participation in
hostilities, injury or the death of friends in the military (Simmons & Yoder,
2013). Nevertheless, long-term effects, such as the ability to maintain physical
and mental balance in daily activities, higher psychological well-being of
soldiers, positive attitude towards occupational activities and the organisation,
can create added value not only for the soldier himself, but also for the
organisation (Hobfoll, 1989, 2011; Sinclair & Britt, 2013; Meulen et al.,
2020). Despite the importance of soldiers’ psychological resilience to the
military, there is a lack of research examining the organisational,
occupational, and individual factors and outcomes of resilience.

Scientific novelty of the thesis

In recent years, numerous empirical studies examining the psychological
problems of soldiers have been conducted in the Lithuanian military, however,
their topic is unrelated to the soldiers’ psychological resilience.

The first aspect of the scientific novelty of the dissertation relates to the
specific sample of the study — they are the Lithuanian military service
members, who work under different service conditions than the permanent
mandatory primary military service or reserve soldiers.

The second aspect of the novelty of this thesis is related to the fact that
the soldiers’ psychological resilience is studied in the context of organisational
and individual assumptions and consequences.
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The third aspect of the novelty of the research is related to the
hypothetical model tested in the research, which includes not only
organisational and individual factors of psychological resilience of military
service members, but also positive effects significant to the soldier and the
organisation — job performance, commitment of soldiers to the organisation,
satisfaction with service and well-being.

The research presented in the dissertation is the first study of the
connections between the assumptions and consequences of the psychological
resilience of military service members and the complex interaction of different
contextual and individual psychological resilience factors in Lithuania. At the
same time, it is a unique research perspective on the assumptions and
consequences of psychological resilience in the field of organisational
psychology. It opens up new opportunities to comprehensively study the
psychological resilience of employees of various occupational groups, its
assumptions and consequences, to plan and implement leadership and human
resource management interventions aimed at strengthening the psychological
resilience of employees.

REVIEW OF THEORIES AND RESEARCH

In this thesis, we study the soldiers’ psychological resilience, its predictors
and the consequences important for both the organisation and the soldier. In
this research, soldiers’ psychological resilience is understood as a personal
characteristic that can be developed, supported and promoted by the
organisation. The organization boosts its own resilience by creating conditions
and a favorable environment for strengthening the soldiers’ psychological
resilience. Research findings examined in this chapter demonstrate that
organisations can help their employees become more resilient by creating a
culture and environment conducive to resilience, which in turn leads to better
organisational performance.

Scientific research examining employee resilience can be divided into
three directions according to the research object: research examining
organisational resilience, work group/team resilience and individual level
(employee) resilience.

The organisation’s resilience is defined as a function of the
organisation’s general awareness of the situation, the adaptability and
maintain the functioning balance in a complex, dynamic internal environment
and in the system of external social and economic relations (McManus,
Seville, Vargo & Brunsdon, 2008).
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The importance of resilience becomes particularly apparent in the
implementation of organisational changes, when it is important not only to
introduce innovations, improve the structure, etc., but also to maintain the
workflow, supply goods and services, and avoid financial losses (Lee, Sudom
& Zamorski, 2013).

Team resilience. Research on resilience at the team level discusses the
concept of team resilience, examines the assumptions that strengthen this
phenomenon, discusses the significance of this resilience for teamwork
processes and results (Hartwig, Clarke, Johnson, & Willis, 2020; Hartmann et
al., 2020a, 2020b; Raetze et al., 2022).

Individual resilience. Individual employee resilience can be defined as
a key element of both organisational and team resilience. The employee is the
key element in the structure of the organisation as a complex social system
and a smaller social unit — the work group/team. Therefore, it can be argued
that resilience at both the organisational and group/team level starts with the
resilience of each employee.

Based on the definitions provided by Malik and Garg (2018) and
Néswall et al., this dissertation research is guided by the following concept of
psychological resilience of a soldier: it is an individual characteristic of a
person that describes the ability to make appropriate use of various resources,
manage adverse situations and daily stress in the service, learn from failures,
thrive at work, actively prepare for future challenges, demonstrate competence
and occupational growth (Malik & Garg, 2018; Naswall et al., 2016).

The need for resilience is especially important in today’s armed forces,
as the military is an organisation whose effective functioning is directly
dependent on the overall resilience of the organisation, individual
units/commands and individual soldiers.

In this research, the factors of soldiers’ resilience are analyzed through
the prism of personal and organisational resources, and the theoretical
assumptions of the research conceptual model are linked to two theories that
describe the concept, meaning and variety of resources in the work
environment: the Job Demands—Resources theory (Bakker & Demerouti,
2017) and Hobfoll’s (1989, 2001, 2018) Conservation of Resources (COR)
theory. This direction of the analysis helps uncover potential sources of
resilience in the military that create conditions that enable employees “to use
resources to strengthen resilience, continually adapt, and thrive at work even
in challenging circumstances.” (Kuntz et al., 2016, p. 460).

Applying the basic principles of these theories, it can be argued that the
soldiers’ psychological resilience is an essential resource for the military,
which is important to develop and strengthen, and certain resources are also
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required for it to manifest and maintain it. As the conservation of resources
theory emphasizes, there is an agglomeration of resources (so-called resource
caravans), which means that resources do not exist alone, but they form groups
of resources in which the strengthening of one resource is transferred to other
resources and strengthens them (Hobfoll et al., 2018).

This research looks at the phenomenon of soldier resilience from a
broader perspective, resilience is examined in the daily activities of soldiers,
distinguishing the following directions of the analysis — the assumptions of
soldiers’ resilience and its meaning for the soldier and the organisation. The
assumptions of soldiers’ psychological resilience are analyzed in the context
of organisational and personal resources. The significance of organisational
(leadership, team cohesion, coworker support) and personal (self-efficacy,
proactivity, adaptability and intrinsic motivation) characteristics on the
soldiers’ psychological resilience is empirically tested.

The positive outcomes for the soldier and the organisation examined in
this research (job performance, satisfaction with service, commitment to the
organisation and subjective well-being) describe several aspects of the
soldier’s connection with the service and the organisation. The connection
with occupational activity is reflected by the subjectively evaluated job
performance (soldier’s attitude towards his achievements and involvement in
the performance of official functions) and satisfaction with the service;
connection with the organisation is expressed by the soldier’s commitment to
the army as an organisation; subjective well-being expresses a generalized
subjective assessment of internal psychological well-being. The analysis of
the direct links of the soldiers’ psychological resilience with these phenomena
and its role as a mediator helps to highlight the multifaceted connections
between resilience and the analyzed outcomes.

In summary, it should be noted that this research aims at examining the
organisational and individual assumptions of psychological resilience of
military service members of the Lithuanian military and at determining the
role of psychological resilience in the consequences important to the soldier
and the military organisation.

Research aim, objectives and statements to be defended
The aim of the research is to determine the organisational and individual
psychological resilience assumptions of the military service members of the

Lithuanian military and the role of psychological resilience in the
consequences important to the soldier and the military organisation.
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In order to achieve the aim of the research, the following objectives

were set:

L.

To determine the manifestation of soldiers’ psychological resilience,
its assumptions, consequences and connections with demographic and
occupational performance characteristics.

To investigate the significance of organisational (leadership style,
perceived team cohesion, perceived coworker support) and individual
(occupational self-efficacy, adaptability, proactivity, intrinsic
motivation) factors on the soldiers’ psychological resilience.

To examine the significance of soldiers’ psychological resilience for
the consequences for the soldier and the organisation: job
performance, satisfaction with the service, commitment to the
organisation and subjective well-being.

To determine the role of soldiers’ psychological resilience as a
mediating factor in the connections of organisational and individual
factors with job performance, satisfaction with service, commitment
to the organisation and subjective well-being of soldiers.

Statements to be defended:

Organisational factors — transformational and transactional
leadership, perceived team cohesion and coworker support are
positively related, while Laissez-faire leadership style is negatively
related to soldiers’ psychological resilience.

Individual factors — soldiers’ occupational self-efficacy, proactivity,
adaptability and intrinsic motivation are positively related to soldiers’
psychological resilience.

Soldiers with higher levels of psychological resilience have higher
self-efficacy ratings, are more satisfied with their service, have a
stronger sense of commitment to the military as an organisation, and
have greater subjective well-being.

Soldiers’ psychological resilience mediates the connection between
organisational factors and soldier-organisation outcomes: higher
psychological resilience explains the connections between leadership
styles, perceived team cohesion, perceived coworker support, and
subjective job performance, satisfaction with service, organisational
commitment, and subjective well-being.

Soldiers’ psychological resilience is a mediating factor in the
connection between individual factors and consequences for the
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soldier and the organisation: higher psychological resilience explains
the connections between soldiers’ occupational self-efficacy,
proactiveness, adaptability, intrinsic motivation and subjectively
assessed job performance, satisfaction with service, commitment to
the organisation and subjective well-being.

METHODOLOGY
Research participants

A quantitative cross-sectional study was conducted by interviewing soldiers
of the Lithuanian military service members. The sample analyzed in the study
consisted of 422 persons. Participants ranged in age from 19 to 58 years, with
a mean of 34.41 years (SD = 8.94). 201 (47.6%) research participants served
for up to 10 years, 104 (24.6%) for 10-20 years, 115 (27.3%) for more than
20 years, 2 persons did not specify their length of service. Most of them have
a bachelor’s or master’s degree — 194 (46.0%), 55 (13.0%) have graduated
from college, 51 (12.1%) have received a occupational education, 119 (28.2%)
have a high school education. 95 respondents (22.5%) are soldiers, 194
(46.0%) are non-commissioned officers, 75 (17.8%) are junior officers, 58
(13.7%) are senior officers.

Research variables and measurement scales

The research questionnaire consisted of questions about the occupational and
demographic characteristics of the research participants, the characteristics of
the military organisation and variable evaluation scales.

All scales were used in the study after obtaining the consent from the
authors, the statements of the scales were translated from English to
Lithuanian using the double translation method. The wording of some
statements, taking into account the occupational field of military service, has
been minimally adjusted, the term “work” has been replaced by the term
“service”.

Soldiers’ psychological resilience was assessed with a nine-item scale
developed and psychometrically validated by Néaswall, Kuntz, Hodliffe, and
Malinen (2016). Cronbacho a =0,87

Leadership style was assessed with a multifactorial leadership
questionnaire (MLQ-5X — Multifactor Leadership Questionnaire) (Bass &
Avolio, 2000; Avolio & Bass, 2004). Each style consists of several
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dimensions. The internal consistency (Cronbach’s alpha) in this study was
(0,70/0,92).

Perceived team cohesion was assessed using a six-item scale developed
by Bollen and Hoyle (1990) (Perceived Cohesion Scale), which is used in
numerous studies to assess an individual’s attitude toward the focus of the
group or team to which the individual belongs. The term feam cohesion is used
further in the text. The internal consistency (Cronbach’s alpha) in this study
was 0,88.

Perceived coworker support was assessed on the three-item Social
coworker support scale of the Copenhagen Psychosocial questionnaire —
COPSOQ Network, 2020; Burr et al., 2019. The term coworker support is
used further in the text. The internal consistency (Cronbach’s alpha) in this
study was 0,84.

Occupational self-efficacy was assessed using the eight-item short
version of Schyns, Rigotti and Mohr (2002) occupational self-efficacy scale
(OCCSEFF). The Lithuanian version of the scale is presented in the
publication by Zukauskait¢, Bagdzitiniené¢ and Rekasiaté Balsiene (2019).
The internal consistency (Cronbach’s alpha) in this study was 0,79.

Proactivity is assessed by Zampetakis (2008) using a six-item short
scale of proactivity, which is based on the original 17-item proactivity scale
developed by Bateman and Crant (1993). The internal consistency
(Cronbach’s alpha) in this study was 0,81.

Adaptability — a person’s ability to adapt in new, uncertain situations,
changing tasks, place of work or team members — was assessed on a scale of
six statements created by O’Connell, McNeely and Hall (2008). The internal
consistency (Cronbach’s alpha) in this study was 0,79.

Intrinsic motivation was assessed on a scale of four statements (Gagné
& Deci, 2005; Grant, 2008). Example statement: “The military profession
inspires me.” The internal consistency (Cronbach’s alpha) in this study was
0,92.

Commitment to the organisation was assessed using the nine-item
Organisational Commitment Questionnaire (OCQ) scale (Porter et al., 1974;
Mowday, Steers & Porter, 1979; Yousef, 2003). The internal consistency
(Cronbach’s alpha) in this study was 0,90.

Subjectively perceived job performance (In-role behavior) was
assessed on the four-statement scale of Williams and Anderson (1991). Job
performance is behavior directed toward formal tasks, duties, and
responsibilities, such as those outlined in a job description. The internal
consistency (Cronbach’s alpha) in this study was 0,84.
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Satisfaction with the service was assessed based on the respondents’
answers to four questions prepared for this research about the soldiers’
satisfaction with the service, leadership, cooperation and communication in
the unit. The scale was compiled according to the satisfaction with service
questionnaire filled out annually by the cadets of the General Jonas Zemaitis
Military Academy of Lithuania, which was created based on the
recommendations of Valor-Segura and colleagues (2020). The internal
consistency (Cronbach’s alpha) in this study was 0,81.

Subjective well-being was assessed with a six-item scale that includes
five life satisfaction items (Diener, 2000) and one additional summary item
on the extent to which a person feels like a happy person. The internal
consistency (Cronbach’s alpha) in this study was 0,84.

Research procedure and progress

Research method — live or online questionnaire survey (Permission No. 74 of
the Ethics Committee (06-01-2022) to conduct a psychological research. All
participants were informed about the research objectives, course, expected
presentation of the results. It was indicated that participation is voluntary, the
survey is anonymous, and the results obtained would be analyzed only in
general and for scientific purposes only. Data were analyzed with /BM SPSS
28.0 and Mplus 8.7 (structural equation modeling) statistical programs.
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KEY RESULTS
Descriptive statistics and intercorrelations of research variables

The research variables analyzed are soldiers’ psychological resilience,
organisational and individual characteristics, as well as job performance,
satisfaction with service, organisational commitment, and soldiers’ well-
being. Descriptive statistics of the variables, including asymmetry and excess
coefficients, are presented in Table 1.

Table 1. The most important statistical characteristics of the variables of
organisational and individual factors, psychological resilience and
consequences for the soldier and the organisation (N = 422)
Variable Min  Max M SD Asym  Exc Med
Psychological resilience ~ 2.33  5.00 4.00 0.51 -0.30 034 4.00
Organisational ~ Transformational style 0.4 4.0 255 074 -048 0.08 2.60

Transactional style 0.0 4.0 223 072 -0.21 038 225
Laissez-faire style 0.0 3.7 128 081 043 -0.46  1.25
Team cohesion 1.00  5.00 381 069 -035 041 3.83
Coworker support 1.33  5.00 389 081 -0.64 006 4.00
Occupational self- 2.63 5.00 403 046 -0.02 -0.04 4.00
efficacy

Individual Proactivity 1.83  5.00 38 057 -020 028 383
Adaptability 1.50  5.00 389 061 -035 022 392
Intrinsic motivation 1.00  5.00 4.13 078 -0.88 0.75 425
Commitment to the 1.33  5.00 378 0.66 -039 022 3.89
organisation
Job performance 225 5.00 4.11 055 -0.16 -0.28 4.00

Satisfaction with the 2.50 10.00 7.71 142 -0.87 0.83 8.00
service

Well-being 1.83  5.00 378 063 -033 009 383

Notes: N — sample size; M — mean; SD — standard deviation; Med — median; Min — minimum value; Max
— maximum value; Asym. — asymmetry coefficient; Exc. — excess coefficient. The standard error of the
asymmetry coefficient for all variables is 0.12. The standard error of the excess coefficient for all variables
is 0.24.

Based on the means and medians, the soldiers involved in the research
rated the commanders’ transformational leadership style higher than the
transactional and Laissez-faire leadership styles. Comparison of the means by
repeated measures ANOVA criterion showed that the means differ statistically
significantly (F=215,9, df =2 ir 420, p <0,001). A pairwise comparison of the
means of the styles showed that the transformational style is rated higher than
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the transactional (F= 54.4 df = 1 and 421 p < 0.001) and the Laissez-faire
leadership style (F=386,9, df =1 ir 421 p <0,001).

The asymmetry coefficients of the variables assessing the positive
aspects are mostly negative. This is especially characteristic of satisfaction
with service and intrinsic motivation: soldiers tend to rate themselves and their
immediate environment with higher than average scores.

Judging by the coefficients of asymmetry and excess, the deviations of
the distributions of most variables from the normal distribution are not large.
Several variables stand out with larger deviations — these are intrinsic
motivation, perceived coworker support, satisfaction with service, but none of
the coefficients falls outside the range [-1; +1] limits, so it can be considered
that all quantitative variables are normally distributed.

Table 2. shows the Pearson coefficients of inter-variable correlations.
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Table 2. Intercorrelations of research variables (N = 422)

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 Psychological resilience -

2 Transformational style 0.32%* -

3 Transactional style 0.07 0.24** -

4 Laissez-faire style -0.17%*% | -0.46**  0.12* -

5 Team cohesion 0.43%* 0.44** 0.12%  -0.14%* -

6 Coworker support 0.46** 0.40** 0.14*%*  -0.17*%* | 0.53** -

7 Occupational self-efficacy  0.58** 0.20** 0.02 -0.09 0.33*%*  0.32%* | -

8 Proactivity 0.49%* 0.17%* 0.10* 0.01 0.27**  0.22*¥* | 0.56*%* -

9 Adaptability 0.47%* 0.12%* 0.01 -0.09 0.14**  0.18%* | 0.59** 0.42%* -

10 Intrinsic motivation 0.44%* 0.29%* 0.08 -0.14%% | 0.38%*  0.31** | 0.41** 047** 0.28%* -

11 Commitment to the 0.52%% | 043%%  0.12%  -0.18% | 0.57%%  040%* [ 036** 043%  028%* (.66 | -

organisation

12 Job performance 0.59%* 0.11* -0.02 -0.12* 0.32%*  0.29%* | 0.54%*% 0.44** (0.39%* (0.33*%* | 0.38** -
i:rvsiitffac“‘mw“hthe 0.39%* | 0.59%% 003 036" | 056" 0.51%* | 0.28%% 0.22%F 0.19%F 050%F | 0.62%* 026%*
14 Subjective well-being 0.51%* 0.24%* 0.02 -0.12%* 0.38**  0.33%* | 0.40%* 0.37*%*% 0.34%* 0.47%*% | 0.54%* 0.42%*% 0.45%*

Notes: *p <0.05; ** <0,01.
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Most of the correlation coefficients presented in Table 2 are statistically
significant (p<0.01), a number of coefficients show relatively strong
connections, their values range from 0.4 to 0.66. Thus, methods of statistical
analysis of variables — multiple regression analysis and structural equation
modeling — are suitable for data analysis.

Psychological resilience is significantly positively correlated with
transformational leadership style (r = 0.32, p < 0.001), all individual factors
(correlation coefficients range from 0.44 to 0.58), while a negative correlation
was obtained with Laissez-faire leadership style (r = - 0.17, p < 0.001).
Transactional style does not correlate with resilience.

Subjective job performance is positively related to all individual factors
(correlation coefficients range from 0.33 to 0.54), perceived coworker support
(r=10.32, p <0.001) and perceived team cohesion (r = 0.29, p < 0.001). The
lowest correlation coefficients were obtained with transformational (r = 0.11,
p <0.05) and Laissez-faire leadership (r=-0.12, p < 0.05) styles.

Satisfaction with service is statistically significantly positively related
to all research variables except for transactional and Laissez-faire leadership
styles.

Commitment to the organisation is significantly positively related to all
analyzed organisational and individual factors, except for the Laissez-faire
leadership style - a significant negative correlation was obtained with it (r = -
0.18,p<0.01).

Subjective well-being is statistically significantly positively correlated
with all research variables, except for the transactional leadership style, with
which a non-significant correlation was obtained, as well as the Laissez-faire
leadership style, with which well-being is negatively correlated (r=-0.12, p <
0.05).

When comparing the correlations of leadership styles with the research
variables, it is noteworthy that the transformational leadership style is
positively correlated with all variables. Transactional leadership style is
positively related to organisational commitment (r = 0.12; p < 0.05), team
cohesion (r = 0.12; p < 0.05) and coworker support (r = 0.14; p <0.01). The
Laissez-faire leadership style is negatively correlated with indicators
characterizing military service, namely with satisfaction with service (r = -
0.36, p < 0.001), commitment to the organisation (r = -0.18, p < 0.001), job
performance (r = -0.12, p < 0.05) and subjective well-being (r = -0.12, p <
0.05).
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Prognostic factors of soldiers’ psychological resilience

A linear regression model was constructed using the Mplus program. Since
potential organisational and individual factors of psychological resilience are
not isolated but operate together in a common system, all independent
variables were included in the regression. Significant organisational factors of
psychological resilience are team cohesion and coworker support, as well as
individual factors — occupational self-efficacy, adaptability, proactiveness and
intrinsic motivation.
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Table 3. Results of linear regression when independent variables are organisational and individual factors, dependent variable is
psychological resilience

Independent variables B Standard beta ¢ . R?

error
Model I. Organisational factors
Transformational style 0.052 0.038 0.075 1.36 0.175
Transactional style -0.010 0.032 -0.013 -0.29 0.771 R2=0.271;
Laissez-faire style -0.034 0.031 -0.055 -1.11 0.266 p <0.001
Team cohesion 0.170 0.038 0.235 4.52 <0.001
Coworker support 0.190 0.032 0.296 5.83 <0.001
Model II. Organisational and individual factors
Transformational style 0.029 0.032 0.042 0.92 0.361
Transactional style -0.006 0.026 -0.008 -0.22 0.824 R2=0.500;
Laissez-faire style -0.035 0.026 -0.055 -1.35 0.178 p <0.001
Team cohesion 0.093 0.033 0.126 2.798 0.005
Coworker support 0.124 0.027 0.198 4.606 <0.001 AR*=0.229;
Occupational self-efficacy 0.241 0.056 0.217 4.329 <0.001  p<0.001
Proactivity 0.147 0.040 0.165 3.651 <0.001
Adaptability 0.156 0.037 0.186 4.227 <0.001
Intrinsic motivation 0.057 0.027 0.088 2.071 <0.001
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The importance of psychological resilience to service-related organisational
and soldier-relevant outcomes

The significance of psychological resilience for military performance

The model describing the significance of psychological resilience in
predicting subjectively assessed job performance and its mediating role in the
connections between organisational and individual factors with the dependent
variable — job performance - is presented in Figure 1.

Transformational Psychological 0,50%**
style resilience
0,12*
0,39**
Team cohesion
0,20** 0,13**
Coworker
support 0,22*%
Occupational 0,24** Job
' «— 0,56**
self-efficacy 0,19*% performance
Adaptability 0,16*
Proactivity

Notes: statistically significant (p < 0.05) connections and their standardized regression
coefficients are shown; * p <0.05; **p < 0.01

Figure 1. A model of the connection of organisational and individual factors
to job performance in which psychological resilience is a mediator

Model suitability indicators: y*> = 13.72, df = 5, p = 0.012, y*/df = 2.74,
CFI = 0.98, TLI = 0.95, RMSEA =0.064, SRMR = 0.029. The coefficient of
determination of this model R? = 0.43. Analyzing the results presented in
Figure 1., it can be seen that the model explains 43.0% of the variance in job
performance and that psychological resilience is a mediator of team cohesion,
coworker support, adaptability and proactivity in relation to job performance.
Occupational self-efficacy predicts job performance both directly (beta = 0.24,
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p <0.001) and through the mediator — psychological resilience. Psychological
resilience is not a mediator of the connection between transformational style
and job performance. Transformational style directly predicts job
performance, this connection is statistically significant, but very weak (beta =
0.13, p <0.05).

1.1.1. The significance of psychological resilience to satisfaction with
service of soldiers

The model describing the significance of psychological resilience in
predicting soldiers’ satisfaction with service and its mediating role in the
connections between organisational and individual factors with the dependent
variable — soldiers’ satisfaction with service, is presented in Figure 2.

0,50**

Transformational Psychological

style resilience

Team cohesion

Coworker
support

Occupational Satisfaction with

Self - efficacy the service

4— 0,46**

Adaptability
0,29**

Proactivity

Intrinsic
motivation

Notes: statistically significant (p < 0.05) connections and their standardized regression
coefficients are shown; * p <0.05; **p < 0.01

Figure 2. A model of the connection of organisational and individual factors
to satisfaction with service in soldiers with psychological resilience as a
mediator
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Model suitability indicators: y*> = 13.68, df =5, p = 0.012, y*/df = 2.74,
CFI = 0.99, TLI = 0.95, RMSEA =0.026, SRMR = 0.032. The coefficient of
determination of this model R? = 0.49. Analyzing the results presented in
Figure 2., it can be seen that the model explains 49.0% of the dispersion of
soldiers’ satisfaction with the service, but psychological resilience does not
predict the soldiers’ satisfaction with the service and is not a mediator of the
connection between the analyzed variables and job satisfaction. Since the
connection between resilience and satisfaction with service is not significant,
it was removed from the final model. Satisfaction with service is directly
predicted by transformational leadership style (beta = 0.34, p < 0.001), team
cohesion (beta = 0.22, p < 0.001), coworker support (beta = 0.17, p < 0.001)
and intrinsic work motivation (beta = 0.29, p <0.001). Soldiers who value the
transformational style of commanders, the team cohesion they belong to, who
indicate that they feel stronger coworker support when it is needed, and who
feel motivated not by external incentives, but by the content of their activities
(intrinsic motivation) are more satisfied with their service. However, the
individual characteristics of soldiers — occupational self-efficacy, adaptability,
proactivity — are not directly predicted by the service of soldiers’ satisfaction.

1.1.2. The significance of psychological resilience to the commitment of
soldiers to the organisation

A model describing the significance of psychological resilience in predicting
soldiers’ commitment to the organisation and its mediating role in the
connections between organisational and individual factors with the dependent
variable — soldiers’ commitment to the organisation is presented in Figure 3.
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Transformational style

Team cohesion

Coworker support

Occupational

0.50**
Psychological resilience

Adaptability

Proactivity

Intrinsic motivation

0.12%*
0.15**
0‘20** 0.12**
%k %
0.22*%
-0.11* Commitment to the 0,41%*
S o —

0.19%* organization

Notes: statistically significant (p < 0.05) connections and their standardized regression coefficients are shown; * p <0.05; **p < 0.01

Figure 3. A model of the connection of organisational and individual factors to soldiers’ organisational commitment with

psychological resilience as a mediator
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Model suitability indicators: ¥*> = 10.058, df =4, p=0.012, y*/df = 2.51,
CFI =0.99, TLI = 0.96, RMESA =0.060, SRMR = 0.024. The coefficient of
determination of this model R? = 0.59. Analyzing the results presented in
Figure 3., it can be seen that the model explains 59.0% of the dispersion of
commitment to the organisation and that psychological resilience is a mediator
of the perceived coworker support and the adaptability in relation to
commitment to the organisation. Perceived team cohesion and proactiveness
have a positive direct effect on organisational commitment (beta = 0.29, p <
0.001 and beta = 0.09, p = 0.041) and also have a positive indirect effect
through psychological resilience, which acts as a partial mediator of these
connections. Occupational self-efficacy has a negative direct effect on
organisational commitment (beta=-0.11, p=0.025). Psychological resilience
is also not a mediator of the connection between transformational style and
commitment to the organisation, as the results show that transformational style
positively predicts commitment to the organisation only directly, although this
connection is not strong (beta = 0.12, p <0.05).

1.1.3. The significance of psychological resilience to the subjective well-
being of soldiers

The model describing the significance of psychological resilience in
predicting the subjective well-being of soldiers and its mediating role in the
connections between organisational and individual factors with the dependent
variable — the well-being of soldiers — is presented in Figure 4.
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0,50**
Psychological resilience

Team cohesion

Coworker support

Occupational
self-efficacy

Well-being
4¢— 0,64**

Adaptability

Proactivity

0,25**

Intrinsic motivation

Notes: statistically significant (p < 0.05) connections and their standardized regression coefficients are shown. * p < 0.05; **p < 0.01

Figure 4. A model of the connection of organisational and individual factors to soldier well-being with psychological resilience as a

mediator
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Model suitability indicators: ¢*> = 11.80, df =5, p = 0.012, y*/df = 2.36,
CFI =0.98, TLI = 0.96, RMESA =0.057, SRMR = 0.032. The coefficient of
determination of this model R* = 0.34. Analyzing the results presented in
Figure 4., it can be seen that the model explains 34.0% of the dispersion of the
soldiers’ well-being indicator and that psychological resilience is a mediator
in the connections between coworker support, occupational self-efficacy,
adaptability and proactivity with the well-being indicator. Team cohesion
enhances soldiers’ well-being both through the mediator psychological
resilience (beta = 0.031, p < 0.05) and directly (beta = 0.14, p = 0.012).
Psychological resilience is also not a mediator of the connection between
intrinsic work motivation and soldiers’ well-being, as the results show that
intrinsic motivation positively predicts well-being only directly (beta = 0.25,
p <0.001).

1.1.4. A generalized model of the connections between study
variables

The results of the four models presented in subsections 3.4.1-3.4.4 are
summarized by a general model, which presents all possible connections
between independent and dependent variables, with psychological resilience
as a mediator (see Figure 5.). When calculating, all considered independent
and dependent variables were included in one model, and all direct and
indirect (through psychological resilience as an intermediate variable)
connections were specified. This model also controls for soldiers’ education
and length of service. Only statistically significant connections are presented
in the final generalized model.
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Transformational style

Team cohesion

Job performance
Coworker support

Satisfaction with
Occupational

; the service
self-efficacy

Commitment to the
Adaptability

0 ‘ organization
: 0,25%*
Proactivity 4 :

Well-being

Intrinsic motivation

Length of service

Education

Notes: statistically significant (p < 0.05) connections and their standardized regression coefficients are shown. *p <0.05; **p <0.01. Correlations between predictor

exogenous variables are not shown in the figure, although they are included in the model. The education indicator is coded in reverse order, i.e. a higher number
means a lower level of education.

Figure 5. Generalized model illustrating all statistically significant connections obtained between independent and dependent
variables with psychological resilience as mediator.
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Model suitability indicators: y*> = 6.84, df = 6, p = 0.336, ¥*/df = 1.14,
CFI = 1.0, TLI = 0.994. RMSEA = 0.018 (90% confidence interval 0.00—
0.068). SRMR = 0.013. The presented results of the general model confirm
the results presented in models 3.4.1/3.4.4.

Higher military education is associated with better job performance
(beta = -0.085, p = 0.044), higher satisfaction with service (beta =-0.073, p =
0.038) and higher ratings of subjective well-being (beta = -0.129, p = 0.002).
Among personal factors, higher education is associated with higher
occupational self-efficacy (beta = -0.149, p = 0.002) and stronger proactivity
(beta =-0.154, p=0.002).

Greater length of service is associated with higher occupational self-
efficacy (beta = 0.110, p = 0.023), with greater proactivity (beta = 0.095, p =
0.049) and with stronger intrinsic motivation of soldiers (beta = 0.140, p =
0.002).

Mediation connections were investigated using SEM and Mplus
software. The model includes all factors as independent variables (X),
psychological resilience as a mediator (M), and organisational and soldier-
relevant outcomes as independent variables (Y). Controlled variables in the
model are education and length of service. The significance of the mediating
connection was tested by bootstrapping by calculating the 99% confidence
intervals of the regression coefficients of the indirect connection (effect). The
99% confidence level was chosen to isolate the most important indirect
effects. The mediation effect was considered significant when the confidence
interval did not include zero.

The following was found:

e Positive indirect connections of perceived coworker support,
occupational self-efficacy, adaptability, proactivity with job
performance through the mediator — psychological resilience;

e Positive indirect connections of coworker support, adaptability and
proactivity with organisational commitment when psychological
resilience is the mediator.

e Positive indirect connections of coworker support, occupational self-
efficacy, proactivity and adaptability with soldiers’ subjective well-
being, when the mediator is psychological resilience.

In all these cases, direct effects are insignificant and cumulative effects
do not occur.
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Table 4. Standardized direct, indirect (through psychological resilience), and joint effects of factors on organisation- and soldier-
relevant outcomes

Overall effect Direct effect Indirect effect
X M Y
C PI c’ CI a*b PI
. Psychological
Team cohesion .. Job performance | 0.146** 0.007; 0.285 0.099 -0.034; 0.231 0.048 -0.008; 0.118
resilience
Psychological
Coworker support resilience Job performance | 0.091 -0.046; 0.222 0.013 -0.117; 0.144 0.078%* | 0.024; 0.151
Occupational - self- - Psychological | ;' pance | 0.315%+ 0.153; 0.469 0.230%* | 0.079; 0.383 0.085%* | 0.020; 0.184
efficacy resilience
. Psychological
Adaptability resilience Job performance | 0.098 -0.030; 0.228 0.025 -0.099; 0.152 0.073** | 0.025; 0.144
.. Psychological
Proactivity SYCROIOEICAL | 1ob performance | 0.145 20.001;0290 | 0.086 | -0.048;0.216 0.059%% | 0.004; 0.133
resilience
. Psychological
Team cohesion resilience Job performance | 0.314%* 0.207; 0.433 0.296** | 0.193; 0.409 0.018 -0.002; 0.060
Psychological
Coworker support resilience Job performance | 0.030 -0.092; 0.150 0.000 -0.126; 0.122 0.030%* | 0.004; 0.075
Occupational  self- ~ Psychological | ;' poance | -0.078 202020051 | -0.111 | -0.241; 0.020 0.033** | 0.003; 0.082
efficacy resilience
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Overall effect

Direct effect

Indirect effect

X M Y
C PI c’ CI a*b PI
. Psychological
Adaptability r:g;eic‘;gwa Job performance | 0.091 -0.024;0202 | 0.063 | -0.056;0.178 0.028** | 0.002; 0.077
.. Psychological
Proactivity . Job performance | 0.111 -0.005; 0.230 0.089 -0.023; 0.206 0.023** | 0.001; 0.067
resilience
. Psychological
Team cohesion resilience Job performance | 0.167** 0.026; 0.307 0.137 -0.006; 0.279 0.031 -0.003; 0.093
Psychological
Coworker support resilience Job performance | 0.105 -0.021; 0.228 0.055 -0.076; 0.183 0.050** | 0.014; 0.111
Occupational  self-  Psychological | \ (' e ance | 0.047 0.119;0212 | -0.008 | -0.170;0.162 0.055%* | 0.013; 0.129
efficacy resilience
. Psychological
Adaptability resilience Job performance | 0.155%* 0.014; 0.298 0.108 -0.035; 0.255 0.047** | 0.012; 0.107
.. Psychological
Proactivity r:;lcieic‘;gwa Job performance | 0.056 -0.105;0214 | 0.017 | -0.132;0.176 0.038** | 0.004; 0.095

Notes: 1. * p <0.05; **p <0.01; X — independent variable; M — mediator; Y — dependent variable; C — overall effect coefficient; ¢’ - coefficient of direct effect; a

* b — coefficient of indirect effect; PI — the 99% confidence interval of the coefficient.
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Summarizing the results of the analysis of the mediating effects of
soldiers’ psychological resilience, it can be stated that psychological resilience
is a significant mediator of the connections between many organisational and
individual factors and consequences important to the organisation and the
soldier (options 1, 2, 5 of mediation connections).

DISCUSSION OF RESULTS

The main phenomenon analyzed in this dissertation research is the soldiers’
psychological resilience, which is examined from two perspectives. Firstly,
the significance of subjectively perceived transformational, transactional and
Laissez-faire leadership, team cohesion, coworker support and individual
factors (occupational self-efficacy, proactivity, adaptability, intrinsic
motivation) on the soldiers’ psychological resilience is analysed. Secondly,
the connections between psychological resilience and the consequences for
the soldier and the organisation are explored: perceived job performance,
satisfaction with service, commitment to the organisation and subjective
psychological well-being. The direct connections of resilience with the
aforementioned consequences and the importance of resilience as an
intermediate variable (mediator) for the connections of organisational and
individual characteristics with these consequences were examined.

Study variables grouped by demographic and occupational
characteristics

When examining the correlations of psychological resilience with social and
demographic indicators, it was found that those holding managerial positions
rated their occupational self-efficacy higher than specialists. When comparing
the groups according to the length of service, it was found that there were
statistically ~ significant differences 1in occupational self-efficacy,
proactiveness, intrinsic motivation, satisfaction with service and subjective
well-being. When comparing soldiers by type of force (land, air, and sea),
those serving in the Air Force rated team cohesion the best. It should be
emphasized that the social and demographic characteristics of the soldiers are
weakly associated with the analyzed research variables.

Organisational and individual factors of soldiers’ psychological
resilience
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Organisational factors and soldiers’ psychological resilience

Leadership style and resilience. It was found that the transformational
leadership style is positively correlated with the soldiers’ psychological
resilience (r = 0.32, p < 0.01), the Laissez-faire leadership style is negatively
correlated (r =-0.17, p < 0.01), and the transactional style and psychological
resilience do not correlate with each other (see Table 2). However, the results
of the regression analysis, when all three leadership styles were included in
the group of independent variables, did not confirm the aforementioned
connections — none of the perceived leadership styles directly predicts the
soldiers’ psychological resilience. The research reveals that transformational
leadership can strengthen soldiers’ connection with work and organisation,
creating a positive atmosphere that increases job satisfaction, motivation and
commitment (Sefidan et al., 2021).

The results of this research are quite unexpected, but it is possible that
there exist more complex connections between the management methods
applied by the manager and the personal characteristic of employees —
psychological resilience. The results of this research did not confirm the
significance of transformational, transactional and Laissez-faire leadership
styles on the soldiers’ psychological resilience.

Perceived team cohesion and resilience. The results of the correlational
and regression analysis of this research confirm that soldiers who value their
team cohesion more give higher scores to their responses to the statements of
the psychological resilience scale: higher perceived team cohesion is
associated with higher soldiers’ psychological resilience. This confirms the
results obtained by other authors (Fors Brandebo et al., 2022; Kamphuis et al.,
2012).

Perceived coworker support and resilience. When assessing the impact
of coworker support on the soldiers’ psychological resilience, it was found
that it is the strongest of all organisational factors related to the soldiers’
psychological resilience. Coworker support and moral support encourage
cooperation towards common outcomes (Kox et al., 2022) and are particularly
important in the uncertain and complex situations of risk and vulnerability that
characterize the military context.

Organisational resources of soldiers’ psychological resilience are not
equally significant for soldiers’ psychological resilience. Although
transformational and Laissez-faire leadership styles are related to soldiers’
psychological resilience, none of the studied styles predict it. Of the studied

organisational factors, soldiers’ psychological resilience is most strongly and
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positively predicted by group-level resources — team cohesion and coworker
support.

Individual factors and soldiers’ psychological resilience

In this research, occupational self-efficacy, adaptability, proactiveness and
intrinsic work motivation are included in the group of individual resources of
soldiers’ psychological resilience. Positive correlations between all these
personal characteristics and psychological resilience have been found.

Occupational self-efficacy is the strongest predictor of soldiers’
psychological resilience compared to other analyzed individual
characteristics. This is confirmed by the research results of other authors. For
example, Kamphuis and colleagues (2012) assessed soldiers’ psychological
resilience before and during military deployment and found self-efficacy to be
a strong predictor of soldiers’ psychological resilience.

The adaptability is manifested as assessing the situation, taking
advantage of opportunities to obtain information about the work environment,
the situation, correcting behavior and maintaining emotional balance. It
provides an opportunity to cope with uncertainty, acquire new skills and adapt
to changing circumstances (O’Connell et al., 2008).

Proactivity. The application of soldier proactivity training programs
confirms that proactive behavior helps anticipate challenges, apply measures
to reduce them, and at the same time strengthens soldiers’ resilience (Cornum,
Matthews, & Seligman, 2011). Soldiers characterized by greater proactivity
do not retreat when faced with difficult tasks, but take the initiative, have a
stronger will and are able to persistently pursue a goal. In this research,
proactivity explains 16.5% of the variance in soldiers’ psychological
resilience and acts as a personal resource of soldiers’ resilience.

Intrinsic motivation. The main emphasis of this characteristic is
associated with the motives for performing the activity. High intrinsic
motivation for performing an activity means that a person performs an activity
motivated not by external, but by internal motives related to the content of the
activity being performed. This research examines intrinsic motivation as a
potential resource of soldiers’ psychological resilience, and the results
demonstrate that intrinsic motivation, like other examined individual
characteristics, is positively related to psychological resilience, predicting it
and explaining 8.8% of the variation in psychological resilience (see Tables 2
and 3.). Intrinsic motivation may also act as a mediator to explain the
connections of resilience with various outcomes, such as the intention of

employees to leave the organisation (Bekesiene et al., 2022). Therefore, it is
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relevant to carry out more detailed research on the links between intrinsic
motivation and soldiers’ psychological resilience.

The role of soldier psychological resilience in the connection of
organisational and individual factors to soldier and organisation outcomes

The significance of psychological resilience for job performance, satisfaction
with service, commitment to the organisation and well-being was analyzed.
The fourth objective of the research is related to the role of soldiers’
psychological resilience as a mediator of the connection between
organisational and individual factors with perceived job performance,
satisfaction with service, commitment to the organisation and subjective well-
being.

In this thesis, five models were tested using structural equation
modeling. Four models examine the predictors of an individual dependent
variable, while the fifth model combines all independent and dependent
variables. Resilience is included as an intermediate variable. Each model
included the independent variables transformational, transactional, and
Laissez-faire leadership, perceived team cohesion, perceived coworker
support, occupational self-efficacy, adaptability, proactiveness, and intrinsic
motivation.

Perceived job performance is positively correlated with psychological
resilience and all independent variables except transactional leadership. The
obtained results confirm the research results published by other authors. For
example, Kasparkova and colleagues (2018) found that there is a positive
linear connection between resilience and job performance: resilience helps
people cope with challenges, work effectively with colleagues, engage more
actively in work processes and thus improve job performance.

The mediating relations model, which examines the role of
psychological resilience in the connections of organisational and individual
factors with job performance, confirms that positive job performance is
predicted by transformational leadership, team cohesion, coworker support,
occupational self-efficacy, adaptability and proactivity (see Figure 1). The
model explains 43.0% of the variance in job performance. Transformational
leadership predicts job performance directly, and indirectly, through
psychological resilience as a full mediator, it is predicted by team cohesion,
coworker support, adaptability and proactivity. Occupational self-efficacy is
related to job performance both directly and through the mediator —
psychological resilience. Team cohesion, coworker support, occupational

self-efficacy, adaptability, and proactivity are indirectly related to a more
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pronounced subjective evaluation of job performance through higher
psychological resilience as a mediating factor that explains the mechanism of
the connection between these independent variables and job performance.

Correlation analysis of satisfaction with service and other research
variables showed that the soldiers’ psychological resilience is positively
correlated with satisfaction with service (r = 0.39, p < 0.01, see Table 2). In
this research, satisfaction with service is also significantly positively related
to all organisational and individual factors, except Laissez-faire leadership
style, with which a negative connection was obtained, and transactional
leadership, with which satisfaction with service is not correlated (see Table
2).

The mediating connection model, which examines the role of
psychological resilience in the connections of organisational and individual
factors with satisfaction with service of soldiers, confirms that
transformational leadership style, team cohesion, coworker support and
intrinsic motivation positively predict satisfaction with service (see Figure 2.).
The model explains 49.0% of the variance in Job performance.

The role of psychological resilience as a mediator in the study of the
connection between organisational and individual factors with satisfaction
with service was not confirmed.

Commitment to the organisation. In this respect, soldier resilience is
also positively related to organisational commitment and this connection is
reasonably strong (r = 0.52, p < 0.01). This corresponds to the research data
of other authors. For example, Shin et al. (2012) and Meng et al. (2019) found
positive connections between resilience and organisational commitment: more
resilient employees have an optimistic mindset, favor future changes in the
organisation, feel committed to the organisation, and have no intention of
leaving it. Organisational commitment is also positively correlated with all
independent variables in this research, including transactional leadership,
although this connection is not strong (r = 0.12, p < 0.05). An exception is the
Laissez-faire leadership style, with which commitment is negatively
correlated (see Table 2). Psychological resilience and team cohesion are most
strongly associated with organisational commitment. Soldiers with higher
psychological resilience who value their commanders’ transformational style,
team cohesion, and coworker support feel more committed to the organisation.

The model of mediating connections (see Figure 3.), which examines
the role of psychological resilience in the connection between organisational
and individual factors with soldiers’ commitment to the organisation,
confirms that higher resilience predicts greater soldiers’ commitment to the

organisation. Commitment is directly positively predicted by transformational
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leadership style, team cohesion, proactivity and intrinsic motivation.
Indirectly, through psychological resilience, commitment to the organisation
is predicted by team cohesion, coworker support, adaptability and proactivity.
The model explains 59.0% of the variance in the organisational commitment
indicator.

A contradictory result was obtained for the connection between
occupational self-efficacy and commitment to the organisation: self-efficacy
in the mediation model is directly related to commitment in a negative
connection, although this connection is not strong (r = -0.11, p < 0.05, see
Figure 3.), and the linear correlation is positive (r = 0.36, p < 0.01, see Table
2.). The positive correlation obtained in this research is supported by the
results of many other studies (Syabarrudin, Eliyana, & Naimah, 2020; Agu,
2015; Maria et al., 2021), although they were conducted by analyzing a sample
of workers of other professions rather than soldiers. It can be concluded that
the connections between occupational self-efficacy and commitment found in
this research cannot be unambiguously interpreted. It is appropriate to
examine these connections in more detail in studies of larger samples of
soldiers.

Subjective well-being is positively correlated with psychological
resilience and other independent variables, except for transactional leadership,
with which the correlation is insignificant, and Laissez-faire leadership, with
which subjective well-being is negatively correlated, although the connection
is not strong ( (r=10.12, p <0,05).

The analysis of the mediating connections of the assumptions of
subjective well-being of soldiers in this research showed that well-being is
directly and positively predicted by team cohesion and intrinsic motivation
(see Figure 4.), and indirectly, through psychological resilience, well-being is
positively predicted by team cohesion, coworker support, occupational self-
efficacy, adaptability and proactivity. In the mediation model, when the
dependent variable is well-being, the role of psychological resilience is
positive, which means that a higher assessment of an organisational (team
cohesion, coworker support) or individual factor (occupational self-efficacy,
adaptability and proactivity) corresponds to a higher-rated soldier’s well-
being. This is confirmed by other authors’ conclusions about the importance
of psychological resilience for the well-being of soldiers (Fernandes &
Madhulika, 2024; Griffith & West, 2013).

Summarizing the results of the study of the assumptions and
significance of the soldiers’ psychological resilience for the army and the
consequences important to the soldier, it can be argued that the resilience of

soldiers positively predicts the subjective assessment of job performance, the
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commitment of soldiers to the organisation and personal subjective well-
being. Soldiers with higher levels of psychological resilience rate their job
performance higher in terms of how they complete work tasks and achieve
performance goals. Also, they feel more committed to the organisation, agree
with its goals and values, feel more attached to it and do not want to leave it.
In terms of subjective well-being, more resilient soldiers indicate greater
subjective well-being, say that their life is close to the imagined ideal, that
they achieve important things in life, feel like happy people. Subjective well-
being connects the soldier’s occupational activity with a broader phenomenon
of attitude to life, reveals that the effects of resilience related to occupational
activity can be associated not only with the phenomena characterizing
occupational activity and the connection with the military as an organisation,
but also with the broader life context.

A significant role of soldiers’ psychological resilience as an
intermediate variable — mediator in the links between organisational and
individual factors with three of the four analyzed outcomes —job performance,
commitment to the organisation and well-being, was determined, but the role
of resilience as a mediator is not the same. The value of resilience as an
intermediary variable (mediator) was determined for the connections of
organisational and individual factors with the following outcomes:

e Team cohesion and job performance, commitment to the organisation,
subjective well-being;

e Coworker support and commitment to the organisation;

e Occupational self-efficacy and job performance, commitment to the
organisation, subjective well-being;

e Adaptability and perform work, commitment to the organisation,
subjective well-being;

e Proactivity and job performance, commitment to the organisation,
subjective well-being.

In mediation models, psychological resilience does not predict
satisfaction with service. Transformational leadership directly predicts job
performance, job satisfaction, and organisational commitment. Intrinsic
motivation also only directly predicts job satisfaction, organisational
commitment, and well-being. Indirect relations in the aforementioned links
due to psychological resilience as a mediating factor were not identified.
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CONCLUSIONS

1. The research of the assumptions and consequences of the soldiers’
psychological resilience, taking into account occupational activities and
individual characteristics, revealed organisational and individual
characteristics — resources of resilience of soldiers, which create favorable
conditions for maintaining resilience and help soldiers to properly perform
their occupational activities, strengthen their connection with the
organisation and well-being.

2. The research found that organisational and individual resources are
important for the soldiers’ psychological resilience, but their significance
varies.

e Within the organisational resilience resources group, soldiers’
psychological resilience is predicted by perceived team cohesion and
perceived coworker support. Soldiers who perceive their team as more
focused and are confident that they will always receive support and
help from their colleagues if needed rate their psychological resilience
higher. Transformational leadership style has a positive linear
connection with resilience, Laissez-faire leadership style has a
negative connection, and transactional style has no correlation with
resilience. Neither leadership style predicts soldiers’ psychological
resilience.

e All the individual resources of resilience examined in the research
positively predict the soldiers’ psychological resilience: soldiers who
rate their occupational self-efficacy higher, have more confidence in
their occupational competences, are more proactive, are able to adapt
and have higher intrinsic work motivation feel more resilient.

e  Comparing the significance of organisational and individual factors
on resilience, it was found that the strongest predictors of soldiers’
psychological resilience are occupational self-efficacy and perceived
coworker support.

3. Soldiers’ psychological resilience positively predicts subjective evaluation
of job performance, soldiers’ organisational commitment, and personal
subjective well-being, but does not predict soldiers’ satisfaction with
service. Soldiers with higher levels of psychological resilience rate their
job performance better in terms of how they complete work tasks and
achieve performance goals. They are more committed to the organisation,
agree with its goals and values, feel more attached to it and are reluctant to
leave the service. In terms of subjective well-being, it was found that more
resilient soldiers rate their well-being higher, indicate that their life is close
to the imagined ideal, they achieve important things in life, they feel like
happy people. Subjective well-being connects a soldier’s occupational
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activity with a broader outlook on life, therefore, the resilience of soldiers

can be associated not only with phenomena characterizing occupational

activity and the connection with the army as an organisation, but also with

a broader life context.

. Soldiers’ psychological resilience is a mediating variable and explains the

connections between organisational factors and outcomes for the soldier

and the organisation.

e Perceived team cohesion and coworker support are indirectly related
to higher subjective job performance and greater organisational
commitment through higher psychological resilience in soldiers as a
mediating factor.

e Perceived team cohesion is indirectly related to greater soldiers’
subjective well-being through higher soldiers’ psychological
resilience as a mediating factor

. Soldiers’ psychological resilience is a mediating variable and explains the

connections between individual factors and outcomes for the soldier and

the organisation. Occupational self-efficacy, proactivity and adaptability
are indirectly related to higher rated job performance, stronger
commitment of soldiers to the organisation and greater subjective well-
being due to higher soldiers’ psychological resilience as a mediating factor.

. The role of psychological resilience as a mediating factor in the connection

between intrinsic motivation and the studied outcomes has not been

established. Intrinsic motivation directly predicts satisfaction with service,
commitment to the organisation, and subjective well-being of soldiers.

. Occupational and demographic characteristics of the study participants are

not related to soldiers’ psychological resilience, subjectively assessed

transformational leadership style and commitment to the organisation.

Significant correlations of other variables with the following demographic

indicators were found: transactional leadership is rated higher by soldiers

of younger age, secondary education, serving up to 10 years; Laissez-faire
leadership and team cohesion — ground forces soldiers; the coworker
support and the adaptability — men; occupational self-efficacy — soldiers of
older age, with higher education, serving in the position of commander;
proactivity — older, with higher education, serving for more than 20 years;
intrinsic motivation — older and serving for more than 20 years; job
performance — soldier s with higher education; satisfaction with service -
sodiers who have served for more than 20 years; subjective well-being —

women and soldiers with higher education and serving for more than 20

years.

. The study revealed that team cohesion and coworker support can be

attributed to the soldiers’ psychological resilience in the group of

organisational characteristics, and occupational self-efficacy, proactivity,
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adaptability and intrinsic motivation of soldiers in the group of individual
factors. Soldiers who rate these factors higher feel more psychologically
resilient.
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