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IVADAS

Temos naujumas ir aktualumas. Siandien visos organizacijos dirba aplinkoje, kuri
nuolat kinta ir yra nenuspéjama. Tod¢l norint i§likti konkurencingiems, biitina nustatyti veiksnius,
kurie daro jtakg organizacijos veiklai. Vienas 1§ jy yra organizaciné kultiira, ji yra pagrindiné
daranti jtakg organizacijos efektyvumui ir veikimui (Vito 2020). Organizaciné kultiira yra
dinaminis procesas, kuris sukuriamas sgveikaujant su kitais ir apibréziama kaip pagrindinés
bendros vertybés, elgesio taisyklés ir jsitikinimai, turintys jtakg darbuotojy mastymui, jausmams
ir savijautai (Shein 2010).

Mokslininkai pastebéje, kad kuo organizaciné kultira yra geresné, tuo darbuotojy
motyvacija yra aukStesné ir darbo rezultatai nasesni padaré iSvadas, kad tarp organizacinés
kult@iros ir darbuotojy motyvacijos jmonés rezultatams yra teigiamas rySys. To pasekoje buvo
pradéta skirti daugiau démesio $iy veiksniy analizavimui ir tyrimams, bei Sviesti visuomeng apie
darbuotojy motyvavimo priemones (Menga, 2019).

Organizacijos skatinamos motyvuoti savo darbuotojus, kad jie dirbty efektyviau ir to
pasekoje veiklos rezultatai augty ir geréty. Siuo metu pritraukti gery darbuotojy ir juos i§laikyti
yra labai sunku, nes augancioje pasaulio rinkoje darbuotojai turi vis daugiau pasirinkimo laisvés
ir yra linke kur kas dazniau keisti darbus nei prie$ tai buvusi karta. Todé¢l vadovai yra priversti
ieSkoti buidy kaip skatinti darbuotojy lojaluma ir i$laikyti juos motyvuotus (Araujo, Giri, Soares,
2020). Butent todél motyvacija yra viena i§ pagrindiniy organizacijos s¢kmes daliy, kuri daro
didele jtakg darbuotojy iSlaikymui ir darbo rezultatams (Budirianti 2020). Jau vos gimgs Zmogus
yra motyvuotas tenkinti savo poreikius tiek fizinius, saugumo, tiek véliau socialinius, pagarbos ir
savirealizacijos (Maslow, 1943). Motyvacija yra procesas, veiksmas ar priezastis, kurie skatina
darbuotojus siekti tam tikro nustatyto organizacijos tikslo (Budirianti 2020, Araujo 2020).
Atliktais tyrimais nustatyta, kad motyvuoti darbuotojai yra labiau jsitrauke j savo atlickamg darbg
ir dirba organizacijose efektyviau (Nawawi, Syarifuddin, Sehe, Ekawati,2018). Jie taip pat yra
laimingesni ir labiau prisitaikantys prie pokyc¢iy, bei lengviau susidoroja su stresu. Motyvuoty
darbuotojy tarpe profesinio perdegimo atvejy pasitaiko gerokai maziau, nei tarp Zemos
motyvacijos. (Kaliannan, 2016).

Siuolaikiniame pasaulyje nuolat intensyvéjan¢iam gyvenimo tempui, darbuotojui tenka
didelé atsakomybés nastg, didéjantys darbo kraviai ir pasitaikantys nesklandumai su
konfliktinémis situacijomis vis dazniau darbuotojui sukelia stresg, kuris ilgainiui perauga j
profesinj perdegima. Profesinis perdegimas yra reiskinys susiformaves dél chronisko streso darbe,

kuris laikui bégant iSsekina darbuotoja tiek emociSkai, tiek fiziskai. DaZniausiai to pasekmés
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pasireiskia progresuojanciais psichologiniais ir fiziniais simptomais, kurie trukdo tinkamai atlikti
savo darbg ir gali privesti prie visiSko iSsekimo. Profesinis perdegimas labiausiai budingas
profesijoms, kuriose darbuotojai jpareigoti bendrauti su kitais Zmonémis, o darbas susijgs su
nuolat pasikartojan¢iomis stresinémis situacijomis (Singh, Jain, 2017). Pagal mokslininky atliktus
tyrimus galime teigti, kad visi fiziniai darbuotojy negalavimai yra atsakas sutrikusiai psichinei
buklei, o darbuotojy profesinis perdegimas yra rimta problema, kuri paveikia Zzmogaus ne tik

profesinj, bet ir asmeninj gyvenima (Nguyen, Kitaoka, Sukigara, Thai 2018).

Vis dazniau tarp mokslininky ir verslo aplinkoje yra pastebima, kad darbuotojams svarbu
iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, jog jiems yra svarbu kokia organizacijos
kultiira, o profesinis perdegimas pasibaiges nelaimingu atsitikimu vis dar yra neretai pasitaikanti
problema. ISanalizavus moksline literatirg matoma, kad pasaulyje ir Lietuvoje vis dar triksta
sistemingai atlikty tyrimy, kuriuose biity analizuojama organizacinés kultiiros jtaka darbuotojy
motyvacijai ir profesiniam perdegimui darbe.

Todél darbo problemg galima formuluoti kaip klausima: kokig darbuotojy motyvacijai ir
profesiniam perdegimui daro jtaka organizaciné kultiira?

Darbo tikslas: jvertinti organizacinés kultiiros jtaka gydymo jstaigy darbuotojy
motyvacijai ir profesiniam perdegimui moderuojant uzimamoms pareigoms.

Tikslui pasiekti iSkelti Sie uZdaviniai:

1) ISsiaiskinti gydytojy, slaugytojy bei administracijos darbuotojy pozilirj | organizacing
kultiira.

2) Palyginti privaciy ir valstybiniy jstaigy, vyry ir motery bei skirtingy amzZiaus grupiy
gydymo jstaigy darbuotojy perdegimo, motyvacijos bei organizacinés kultiiros pasire-
iSkimo lygmenis.

3) Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi rySiai tarp organizacinés kultiiros ir perde-
gimo bei tarp organizacinés kultiiros ir motyvacijos.

4) Identifikuoti, kokig jtakg organizaciné kultiirg daro gydymo jstaigy darbuotojy perdegimui
bei motyvacijai.

5) Ivertinti uzimamy pareigy reikSme rySiams tarp organizacinés kulttros ir perdegimo bei
tarp organizacinés kultiiros ir motyvacijos.

Darbo metodai: Mokslinés literataros lyginamoji $altiniy analizé, kurioje buvo naudoti
Lietuvos ir uzsienio autoriy moksliné¢ literatiira apzvelgti organizacine kultiirg, darbuotojy
motvacijg ir darbuotojy profesinj perdegima. Tyrimui pasirinktas anketinés apklausos metodas.
Matematinéi statistinei analizei naudotas Kiekybinis tyrimo metodas. Jis buvo pasirinktas kaip
tinkamiausias tod¢l, kad siekiant nustatyti, kokig jtakg organizacinés kultiiros pasireiSkimas daro

darbuotojy motyvacijai bei profesiniam perdegimui, tyrimui reikalingus duomenis reikia gauti



skaitinémis reikSmémis. V. TamoSevi¢iaus (2015) teigimu. Pasak K. Kardelio (2016), kiekybinis
tyrimo metodas yra patikimesnis nei kokybinis, nes analizuojant tyrimo duomenis yra remiamasi
ne tyréjo interpretacijomis, o statistiniais skai¢iavimais.

Darbo struktiira. Baigiamajj darbg sudaro: jvadas, literattiros analizé ir empyrinio tyrimo
dalis, iSvados, rekomendacijos ir literatiros sarasas. Pirmame baigiamojo darbo skyriuje
nagrinéjama organizacinés kultiros samprata ir jos lyginimas tarp skirtingy autoriy jzvalgy,
aptariami organizacinés kulttiros tipy iSskaidymai ir modeliai. Antrame skyriuje yra aptariamos
darbuotojy motyvacijos teoriné€s jzvalgos, apibréziant motyvacijos sampratg, bei analizuojant
skirtingy autoriy motyvacijos priemones ir modelius. Tre¢iame skyriuje nagrin¢jama profesinio
perdegimo samprata ir simptomai, bei profesinio perdegimo modeliai. Ketvirtame skyriuje
pateikiama organizacingés kultiiros jtakos darbuotojy motyvacijai ir profesiniam perdegimu tyrimo
metodika. Penktame skyriuje pateikiamas tyrimas ir jo rezultatai, o baigiamojo darbo gale

pateikiamos iSvados, rekomendacijos bei literatiiros sarasas.



1. ORGANIZACINES KULTUROS TEORINIAI ASPEKTAI

1.1 Organizacinés kultiiros samprata

Formalus kultiiros apibtidinimas - tai jsitikinimai, pozitiris, vertybés, praktika ir elgesys,
budinga grupei zmoniy (Warrick, 2017). Zemiau pateiktoje lentel¢je pateikiama mokslinéje
literatiiroje apibréziama organizacinés kultiiros samprata.

1 lentelé.

Uzsienio autoriy organizacinés kultiiros apibrézimai.

Autorius Apibrézimas

J. Menga 2019) Organizacin¢ kultira yra bitina salyga gerinanti

darbuotojy jsitraukima ir naSuma.

D. D. Warrick (2017) Organizacing¢ kultiira - tai jsitikinimai, vertybés, pozitris,

elgesys ir praktika, biidinga grupei Zmoniy.

E. H. Schein (2010) Organizacingé kultiira tai - jsitikinimy, nuostaty, vertybiy,

elgsenos visuma.

K. S. Cameron ir R. E. Quinn | Organizaciné kultiira daZniausiai atpazjstama kalbos

(2011) savitumu, simboliais, elgesio normomis ir nacionaliniais
jausmais.
J. Vveinhardt (2011) Organizacing kultiira apibiidina kaip vertybiy ir elgesio

normas, zmoniy istorijas, ritualus ir santykius tarpusavyje.

S.P. Robbins (2006) Organizaciné kultira yra vienody savybiy, kurias vertina
organizacija sistema. Tai apibrézia ribas, suteikia
tapatumo, padeda ugdyti atsidavimg ir formuoja

darbuotojy elges;.

E. J. Wallach (1983) Organizacing kultiira apibiidina kaip bendra suvokimag

vertybiy, normy ir bendrumo stiprumas.

P.T. Van den Berg ir C.P. | Taibendras nusistovéjusios darbo tvarkos suvokimas,

Wilderom (2004) kuris veikia darbuotojy elgseng, konkurencinguma ir
pozilrj.
J.AF. Stoner (2005) Tai darbuotojy vertybiy, normy bei jsitikinimy visuma,

kuri buidinga tam tikros organanizacijos darbuotojams.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize



Siandien kiekviena organizacija dirba aplinkoje, kuri nuolat kei&iasi. Todél siekiant auksto
veiklos efektyvumo ir norint islikti konkurencingiems, biitina nustatyti veiksnius, kurie daro jtaka
organizacijos veiklai. Vienas iS ty veiksniy yra organizaciné kulttra ir darbuotojy jsipareigojimas,
bei susitapatinimas su organizacija. Darbuotojy iSmokimas spresti problemas kartu, bei
kolektyviniy vertybiy, isitikinimy ar principy turé¢jimas dirbant vienoje organizacijoje - tai
sudedamosios dalys formuojancios individualig organizacine kultura, kuriai vertybes dazniausiai
suformuoja vadovai, o organizacijos taip jgauna savo iSskirtinuma.

Analizuojant organizacinés kulttros sampratg matome, kad D. D. Warrick (2017), E. H.
Schein (2010) ir P.T. Van den Berg su C.P. Wilderom (2004) pozitris j organizacing kultirg yra
panasSus ir autoriai organizacing kulttirg apibuidino kaip jsitikinimy, vertybiy, poziiirio ir elgesio
budingy grupei Zmoniy nuostatas. O tuo tarpu Kiti du mokslininkai K. S. Cameron. ir R. E. Quinn
(2011) teigé, kad organizaciné kultira dazniausiai atpaZjstama kalbos savitumu, simboliais,
elgesio normomis ir nacionaliniais jausmais. Kas yra tarsi paantrinimas ir papildymas Warrick ir
Schein apibréZzimams. Ankstesniems autoriams taip pat pritaré ir S.P. Robbins (2006) su J.
Vveinhardt 2011), kurie organizacinéje kultirojo akcentavo vienody savybiy, kurias vertina
organizacija sistemg. I$ pateikty mokslingje literatliroje dazniausiai vartojamy organizacinés
kultiiros apibudinimy, galima teigti, kad néra vieno bendro apibrézimo organizacinei kulturai.
Didzioji dalis mokslininky organizacinés kultiros pagrindu laiko vertybes, vyraujancias
organizacijoje, kurios yra priemone organizacijos tikslams pasiekti. Ji jtakoja organizacijos nariy
elgesj ir yra palaikoma tradicijy, ritualy ir simboliy

Mokslininkai pasteb¢je organizacinés kultiros naudg jmonés rezultatams pradéjo daugiau
démesio skirti jos analizavimui ir tyrimams, bei Sviesti visuomeng¢ apie darbuotojy motyvavimo
priemones. Taip organizaciné kultiira tapo biitina kaip organizacijos salyga gerinanti darbuotojy

isitraukimg ir naSuma (Menga, 2019).

1.2 Organizacinés kultaros tipai ir modeliali

Organizacinés kulturos, kaip tiriamo dalyko, pati atsiradimo pradZia buvo besikei¢iancios
ir dinamiSkos mokslo bei technologijy pazangos, Svietimo lygio augimo ir darbuotojy motyvacijos
poky¢iai. Organizacing kultlirg tyrinétojai analizavo jvairiais rakursais. Vieni, kaip pavyzdZiui J.
A. Stoner, organizacine kultlira tyringjo kaip darbuotojy vertybiy, normy bei jsitikinimy visuma,
kuri budinga tam tikros organanizacijos darbuotojams (Stoner, 2005). Kiti organizacing kultiirg
suvoké kaip sritj ir kuré darbuotojy vertybiy sistemos modelius (Cameron, 2011). Dar Kiti

daugiausia démesio skyré organizacinés kultiiros jtakai verslui ar organizacijai.
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Laikui bégant buvo prieita prie bendros nuomongs, kad organizacijos s€kmés veiksnys yra
jos kultiira, nes ji gali stipriai jtakoti veiklos efektyvuma, darbuotojy produktyvuma, bei motyvuoti
pritrauktus talentingus darbuotojus, ko pasekoje jie tampa lojalis jmonei (Warrick, 2017).

Vienas pirmyjy organizacinés kultiiros teoretiky E. H. Schein (2010) teigia, kad

organizacijos kultira formuojasi per tam tikrg laikg, kai darbuotojai patiria jvairius iSorinius ir

Cv v —

prisitaikyty prie besikei¢ian¢iy aplinkybiy darbuotojai pradeda geriau suprasti pacig organizacija.
Tai tyrinédamas, autorius organizacing kulttirg suskirsté j 3 lygius, kurie aprépia visas

organizacijos sritis: tiek iSorinius atributus ar vertybes, tiek ir esmines prielaidas. (zr. 1 pav.).

ARTEFAKTAI

Vo
/ VERTYBES IR NDRMOS\

bt

/ PAGRINDINES PRIELAIDOS \

1 pav. Organizacinés kulttiros lygiai

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis organizacinés kultiiros lygiais pagal E. H. Schein (2010).

Pirmasis lygmuo yra organizacijos ypatybés, kurias asmenys gali lengvai pamatyti, i§girsti
ir pajusti, kartu vadinamus artefaktais. Juos sudaro darbuotojy aprangos kodas, biuro baldai, darbo
vieta, darbuotojy elgesys, organizacijos misija ir vizija. Antram lygmeniui autorius priskyre
vertybes ir jsitikinimus. Organizacijoje dirbanciy asmeny vertybés vaidina labai svarby vaidmenj
formuojant organizacijos kultiira, kaip ir mastymo buidas ar darbuotojy pozitiris j organizacija. O
trec¢ig lygmenj sudaro darbuotojy vertés, vidiniai zmogaus prigimties aspektai, kuriy negalima
iSmatuoti, tadiau jie jtakoja organizacine kultiirg. Kaip daznai pastebima, organizacijos laikosi tam
tikros praktikos, kuri néra daznai aptariama, bet savaime suvokiama visiems darbuotojams.
(Schein, 2010).

K. S. Cameron ir R. E. Quinn poziiiris ] organizacing¢ kultiirg panasus kaip ir autoriaus E.

H. Schein. Jie taip pat orienuojasi j organizacijos kulttiros vidaus ir iSorés tyrima, bei papildomai
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nagrin€ja organizaciniy kultiiry tarpusavio konkuravima, kuris daro jtakg organizacijos tikslams
ir santykiams.Kiekviena organizacija renkasi, ar jos politika bus labiau linkusi j vidinius resursus,
ar | rinkg, ir ar ji bus lanksti ar labiau linkusi j stabilumg. Pagal Siuos pasirinkimus toliau

formuojasi organizacijos tipai (Zr. 2 pav):

Lankstumas

KLANAS KURYBISKUMO
(Bendradarbiavimo) (Laikina)

Orientacija 1 1§ore

Orientacija 1 vidy

KONTROLE
(Hierarchija)

Kontrolé 1r stabilumas

2 pav. Organizacijos tipai

Saltiniai: Sudaryta autorés remiantis K. S. Cameron ir R. E. Quinn (2011).

Vienoje organizacijoje galima pastebéti kelis organizacinés kultiros tipus, bet
dominuojantis bus tiktai vienas. Esminis veiksnys tyrin¢jant darbuotojus yra siejancios vertybeés,
kurios ir atspindi tikslus bei struktiirag (Cameron, 2011).

Anksc¢iau iSvardintoms autoriy ideologijoms artima ir tyrinétojo S. P. Robbins (2006)
teorija. Jis teigia, kad organizaciné kultiira atlieka kelias funkcijas: organizacijos darbuotojams
suteikia susitapatinimo jausmg; pabrézia vieng organizacijg i§ kity; skatina ugdyti atsidavima
didesniam tikslui, nei Zzmogaus asmeniniai interesai; suformuoja darbuotojy poziiirj ir elgesj bei
stiprina socialinés sistemos tvaruma.

S. P. Robbins pozitiriu, zmonés sukuria bendros prasmés sistemg ir tai tampa veiksniu,

skirianiu vieng organizacijg nuo kitos. Si bendros prasmes sistema, atidziau panagrinéjus matosi,
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jog yra sudaryta i§ pagrindiniy organizacijos vertinamy savybiy rinkinio. Tgq vertybiy sistemos

rinkinj autorius suskirsté  septynis organizacijos kultiiros esminius bruozus (zr. 3 pav.):

ORENTUOTAS | AGRESYVUS
REZULTATA INOVATYVUS
ORENTUOTAS | ORGANIZACINE
- —"""| - [
MOGy KULTORA STABILUS
ORENTUOTAS | ORENTUOTAS |
KOMANDA DETALES

3 pav. Septyni organizacinés kulttiros bruozai

Saltiniai: Sudaryta autorés remiantis S. P. Robbins (2006).

Sie bruozai yra reik§mingi organizacijai ir darbuotojams, nes uzkerta kelig dviprasmybéms
bei pasimetimui ir palengvina supratima, kas yra svarbu ir aktualu organizacijoje, todél formuoja
elgesio modelj, skatina bendradarbiauti ir pagerina efektyvuma bei sprendimy priémima (Robbins,
2006).

J. Vveinhardt (2011).organizacijos kultirg iSskirsto j dar smulkesnius elementus ir
apibiidina kaip vertybiy ir elgesio normas, Zmoniy istorijas, ritualus ir santykius tarpusavyje. Pagal
autor¢ organizaciné kultlira yra reikSminga vykdant darbing veikla ir tuo remiantis pateikia
organizacijos kulttiros ir organizacinés kultiiros elementus.

Organizacijos kultiiros pagrindiniais elementais autor¢ iSskiria: dvasinguma, mastyma,
filosofija, jsitikinimus, iSankstines nuostatas ir pasaulio suvokimg; O organizacinés kultiiros
elementais jvardija normas, politika, vizija ir misija, ideologija, vertybes, nuostatas, filosofija,
herojus ir pasakojimus, kalba, ritualus ir ceremonijas, materialius simbolius ir kultiirinius ry$ius

(Zr. 4 pav.).
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Filosofija
f_fmnniu_ ETUpes

izitikinimai

- ) ] | — -
Zmoniy grupés Zmoniy grupés
iproiai nuostatos
Zmoml; E_i"--'l_F"-ifE fmnniu_ ETUpés
parmrat ORGANIZACIJOS IS
\ KULTURA }
ﬁmoﬂiq Zrupés fﬂmniu_ grupés
NOTmaos 1dealal

N -/

Zmoniy grupés Zmoniy grupés
likestiai principai

4 pav. Organizacinés kultiiros elementai

Saltiniai: Sudaryta autorés remiantis J. Vveinhardt (2011).

Dar vienas uzsienio autorius E. J. Wallach (1983, cit. pagal Cummings, 2010).
organizacing kultiira apibiidina kaip bendra suvokimag vertybiy, normy ir filosofijos veiklos.
Analizuodamas kultiiras autorius jas suskirsté j 3 kategorijas ir teigia, kad kiekviena organizacijos

kultiira turi skirtingy $iy trijy kategorijy elementus (Zr. 5 pav.):

BIUROKRATISKA NOVATORISKA PALAIKANTI

N /

ORGANIZACINE KULTURA

5 pav. Organizacinés kultiiros kategorijos
Saltiniai: Sudaryta autorés remiantis organizacinés kultiiros kategorijomis pagal E. J. Wallach
(1983).
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BiurokratiSka kultlira pasiZymi gerai organizuotu ir sistemingu pozitriu su aiskiai
apibrézta atsakomybe ir jgaliojimais. Organizacijos, kurios tai priima, kultira paprastai yra:
struktlirizuota, atsargi, tvarkinga, procediiring, hierarchiné, reguliuojama, tvirta ir orientuota |}
valdzig (Taormina, 2009).

NovatoriS§ka kultiira yra orientuota j rezultatus ir karybinga, stimuliuojanti, rizikg
prisiimanti ir i§§tkiy nebijanti bei iniciatyva skatinanti (Rasool, 2012).

Palaikanti kultora apibiidinama kaip pasitikinti, saugi, teisinga, bendraujanti, orientuota i
santykius, skatinanti bendradarbiauti (Burke, 2007).

Si kultdira yra §ilta dirbti ir joje dirba Zmonés, kurie apskritai yra paslaugis ir draugigki
(Wallach, 1983, cit. pagal Cummings, 2010).

Isanalizave organizacinés kultiiros modelius galime teigti, kad kiekviena organizacija turi
savitg organizacing kultura, kuri padeda valdyti darbuotojus, skatina novatoriSkuma ir didina
produktyvuma, tuo prisidédama ir prie sékmingos organizacijos veiklos. Kadangi organizaciné
kultlira yra sunkiai ap¢iuopiamas ir nematerialus dalykas, ja tirti galima jvairiais buidais. Vieni
mokslininkai organizacing kultiirg tiria i§ vidaus ir iSorés, kiti nagrin¢ja organizacinés kultiiros
tarpusavio konkuravima. Dar kiti pagal organizacijos politika, ar ji bus labiau linkusi j vidinius
resursus ar ] rinkg bei ar bus lanksti ar labiau linkusi j stabilumg. Vieningos nuomonés koks tyrimo
modelis yra geriausias néra, nes kiekviena organizacija yra unikali. Dazniausiai rekomenduojama
taikyti kelis tyrimo modelius, kad tyrimo rezultatai buty tikslesni arba galima pagal konkrety
organizacijos atvejj parinkti labiausiai tinkama tyrimo metoda, pries tai identifikavus, kokiu tikslu

siekiama i$tirti organizacing kulttira.
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2. DARBUOTOJU MOTYVACIJOS TEORINE APZVALGA

2.1 Motyvacijos samprata

Viena i§ pagrindiniy organizacijos sékmés daliy yra profesionaliis ir savo sriciai bei

organizacijai atsidave darbuotojai. Siuo metu pritraukti gery darbuotojy ir juos i§laikyti yra gana

sunku, todél iSanalizavus darbuotojy poreikius siekiama juos nuolat skatinti. Ko pasekoje jie ims

dirbti nasiau ir geriau realizuos savo potencialg organizacijos naudai. Zemiau pateiktoje lenteléje

matomi skirtingy autoriy apibrézimai, kas yra motyvacija:

2 lentelé

Uzsienio autoriy motyvacijos apibréZimai

Autorius

Apibrézimas

B. L. R. Budirianti at al. (2020)

Motyvacija yra noras veikti, kurj paskatina

suformuotas tikslas.

Y. Huang (2018)

Motyvacija yra darbuotojo vidinis ir iSorinis
skatinimas, kuris priver¢ia darbuotojg daryti tam tikrus

darbus, kad pasiekty tiksla.

K. Madhumitha ir S.
Dhanabakkiyam (2019)

Motyvacija yra procesas, kuris skatina

darbuotoja imtis veiklos ir tgsti darbus.

C. C. Araujo et al. (2020)

Motyvacija — tai apgalvotas elgesys darbuotojui

paveikti, kad paskatinty jj siekti organizacijos tiksly.

O. J. Dorbe (2013)

Motyvacija - psichologinis procesas, kuris
numato darbuotojo verzluma savo nepatenkintus
poreikius tenkinti bei tikslingai veikti procese norimo

tikslo pasiekimo.

F. W. Taylor (2005)

Motyvacija yra skatinimas darbuotojy

materialine iSraiska.

A. H. Maslow (1943)

Jau vos gimegs Zmogus turi norg
tenkinti poreikius: fiziologinius, saugumo, socialinius,

pagarbos ir savirealizacijos.

D. C.McClelland (1961)

Motyvacija apibréZiama kaip aukStesniy
zmogaus poreikiy iSpildymas, kurj sukelia

jvairus motyvai.
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Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize

Motyvacija yra labai svarbi kiekvienam darbuotojui, jei darbuotojy motyvacija yra didel¢,
tai paskatins juos dirbti daugiau ir entuziastingiau, kad galéty prisidéti prie jmonés rezultaty
(Budirianti 2020). Apibendrinant motyvacijos sampratg matome, kad néra prieita prie vieno
bendro apibdrézimo. Vienas i§ motyvacijos pradininky teigia, kad jau vos gimes Zzmogus turi norg
tenkinti poreikius: fiziologinius, saugumo, socialinius, pagarbos ir savirealizacijos (Maslow,
1943). Autoriai B. L. R. Budirianti (2020) ir McClelland D. C. (1961) motyvacija apibiidina kaip
nora veikti, kurj paskatina suformuotas tikslas sukeltas jvairiy motyvy. Siuos autorius papildé O.1.
Dorbe (2013) ir C. C. Araujo (2020) pridédami, kad motyvacija yra psichologinis i§ anksto
apgalvotas procesas, kuris numato darbuotojo verZlumg tenkinti savo nepatenkintus poreikius
paskatinant siekti organizacijos tiksly.

[Sanalizavus autoriy teiginius motyvacijos sampratg skirtingi autoriai, skirtingai apibiidino,
taciau esmé ta pati — motyvacija yra procesas, veiksmas ar priezastis, kurie skatina darbuotojus
siekti tam tikro nustatyto tikslo.

Huang teigimu organizacijose motyvacija pasireiskia zodiniais skatinimais ar darbo
uzmokesciu, kuriuos darbdavys suteikia darbuotojams uz jy rezultatus. Vis dél to motyvacija néra
stabili ir nekintanti, nes yra tiesiogiai priklausoma nuo darbuotojo emocijy, kas jtakoja pastangas

tenkinti savo nepatenkintus poreikius tikslingai (Dorbe, 2013).

2.2 Darbuotojuy motyvacijos priemonés ir modeliai

Pats pirmasis darbuotojy motyvacija pradéjes tyrinéti XX a. pradZioje ir sukiirgs jai
pagrindus, buvo F. W. Taylor (2005). Jo teorija vadinama tradicine, arba materialinés iSraiskos.
Autorius atlikes tyrima, kurio esme buvo iSsiaiskinti ar uz geriau atlikta darba gavus darbuotojui
didesn; atlygj jis dirbs produktyviau, bei padare iSvadas, kad kai organizacija sutinka mokeéti
didesne pinigy suma, darbuotojas sutiks atlikti bet kokio tipo darbg. Labiausiai padidéjes darbo
naSumas buvo matomas gamybos jmonése, kur nuo padaryto kiekio darby darbuotojas gaudavo
proporcingg atlyginimo dydj. Atliktas tyrimas parodé, kad darbuotojui yra svarbiau kokig pinigy
suma jis gaus, o ne atliekamo darbo risis.

Pritardamas ir papildydamas F. W. Tayloro teorijg, S. P. Robbin teige, kad darbuotojams
ripi ne tik gaunamo atlyginimo dydis, bet ir jo santykis su kity darbuotojy atlyginimu. Sia mintj
plétodamas autorius pasitilé tris suskirstymo biidus teisingumo teorijai, atsizvelgdamas j tai su kuo
dazniausiai darbuotojai lygina atlyginimo dyd;:

e su kolegomis - tai yra lyginamas jdéto darbo ir atlygio santykis su tos pacios kategorijos

darbuotojy;
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e su organizacijos politika - kai lyginamas jdéto darbo ir atlygio santykis organizacijos
atlygiy hierarchija.

e su paciu savimi - kai lyginamas jdéto darbo ir atlygio santykis su savo ankstesnio
laikotarpio rezultatais.

Si S. P. Robbins teorija yra paremta daugybe atlikty tyrimy ir padeda vadovams tinkamai
nustatyti atlygio ir indélio santykj, bei taip motyvuoti darbuotojus. Kuo rysys tarp jdéto darbo ir
atlygio bus artimesnis, tuo motyvacija darbuotojo bus stipresné (Robbins, 2006). Labiau
kvalifikuotiems darbuotojams tinkamg vertinimo metodikg pasitlé psichologas A. H. Maslow
(1943). Jis suskirsté motyvacijg ] tam tikrus veiksnius ir teigé, kad zmoniy tikslas patenkinti jy
poreikius tampa motyvacijos Saltiniu. Tyrinédamas §j reiSkinj autorius sukiré¢ Zzmogaus poreikiy
piramide, kuri yra Zinomiausia ir labiausiai paplitusi iki $iy dieny. Piramid¢ sudaro 5 punktai

iSvardinti pagal hierarchinius lygius ir svarbg (Zr. 6 pav.).

SAVIREALIZACIJOS

4 I | PRIPAZINIMO
)
3
SAUGUMO
) )
- FIZIOLOGINIAI
1

|

6 pav. Zmogaus poreikiy piramidé

Saltiniai: Sukurta autorés remiantis A. H. Maslow (1943).

1-3 lygio poreikiai (fiziologiniai, saugumo ir socialiniai) pagal A. H. Maslow yra vadinami
nepritekliaus poreikiais, kurie turi bti patenkinti pirmiausia, kad kiti poreikiai buity aktuals.

Pirmasis poreikis yra reikalingas Zzmogaus egzistavimui. Jam priskiriama maistas, tinkama
aplinka, apranga, gyvenamoji vieta ir pan.

Antram poreikiui priskiriama savisauga, juk kiekvienam Zmogui yra svarbu jaustis saugiai,
nepakliliti ] pavojingas situacijas ir nepatirti fizinio skausmo.

Trecias poreikis yra susijgs su bendravimu ir prisitaikymu visuomenéje, poreikiu jaustis

mylimu Seimoje, priklausyti tam tikram Zmoniy ratui. Sis poreikis labiausiai iSryskéja kai Zmonés
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nenori jaustis vieniSi. Patenkinti §] poreikj Zmonés pajaucia, kai pirmi du poreikiai jau biina
patenkinti.

Dazniausiai 1-3 poreikiai yra iSpildyti, o jmonés vadovy tikslas — sudaryti salygas
patenkinti aukSc¢iau esancius zmogaus poreikius, tokius kaip pripazinimas ir savirealizacija.

Pripazinimo poreikis atsiranda kai zmogui norisi statuso visuomenéje, jis tuo siekia
pagarbos ir pripazinimo. DaZniausiai tai matoma kai darbuotojai daro karjerg ir kyla pareigose.

Penktu poreikiu A. H. Maslow jvardina savirealizacijg. Tai poreikis zmogui realizuoti savo
talentg ir gabumus augimui, bei uzsiimti mégstama veikla.

A. M. Bland ir E. M. DeRobertis, iSanalizave A. H. Maslow piramide, teigia, kad be
individualumo, suinteresuotumo ir bendrumo nebiity jmanoma kurti tobulg visuomeng (Bland
2017).

Apibendrinant A. H. Maslow poreikiy piramid¢ galima teigti, kad Zmogaus poreikiai turéty
biti motyvacijos pagrindas darbuotojams, | kuriuos vadovai turéty atsizvelgti motyvuojant savo
pavaldinius. Kaip teigia Taormina (2013) - nefinansiné nauda yra daug galingesné motyvavimo
priemoneg.

Artimas A. H. Maslow poziliriui nagrin¢jant darbuotojy poreikius ir motyvacija yra ir
psichologo F. Herzberg nuomone¢ (1965, cit. pagal Robbins 2006). Jis analizuodamas darbuotojy
motyvacija ja suskirst¢é ] dviejy veiksniy teorija, teigdamas, kad pasitenkinimas ir
nepasitenkinimas nepriklauso vienai dimensijai. Pagal Sig teorija veiksniy visuma susijusi su
pasitenkinimo jausmu ir vadinama motyvatoriais, o veiksniy sistema kuri susijusi su
nepasitenkinimo jausmu yra vadinama higienos veiksniais.

F. Herzberg teige, kad motyvatoriai yra susij¢ su paciu darbu, pripazinimu, atsakomybe,
pasiekimais ir saviugdos galimybémis. Tuo tarpu higienos veiksniai yra susij¢ su darbo salygomis

ir aplinka, atlyginimu, iSmokomis, tarpasmeniniais santykiais ir jmonés politika (zr. 7 pav.).
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MOTYVACIJOS VEIKSNIAI
L L
MOTYVACINIAI VEIKSNIAI HIGIENOS VEIKSNIAI
N
PRIPAZINIMAS ORGANIZACIJOS POLITIKA
PASIEKIMALI SANTYKIAI SU PAVALDINIAIS
ATSAKOMYRE VADOVAVIMAS
DARBAS SANTYKIAI SU VADOVAIS
PROFESINIS AUGIMAS DARBO SALYGOS
PAAUKSTINIMAS PAREIGOSE ATLYGINIMAS
SANTYKIAI SU KOLEGOMIS
STATUSAS

7 pav. Motyvacijos veiksniai

Saltiniai: Sudaryta autorés remiantis F. Herzberg Dviejy veiksniy teorija (1965).

IS Sios teoremos galime daryti iSvada, kad motyvavimo veiksniai daZniausiai yra kuriami
darbe ir darbo uzduotys, kurios skatins darbuotojo asmenines savybes bus priezastis patenkinti
poreikj tobuléti. Motyvuotas darbuotojas visada dirbs produktyviau ir padés jmonei siekti savo
tiksly.

Vadovaujantis A. H. Maslow ir F. Herzberg motyvacijos teorijomis pastebime, kad
Zmones motyvuoja jy aukstesniyjy poreikiy iSpildymas. Bitent D. C. McClelland analizuodamas
Zmoniy motyvacijg ir orientavosi ] Siuos poreikius bei teigé, kad yra trys darbuotojy vidiniai
poreikiai (paskatos) kuriuos galime atpazinti kiekviename Zmoguje (McClelland, 1961, cit. pagal
McMullen, 2010):

o Valdzios - §is poreikis matomas zmongése, kurie nori dominuoti ir siekti asmeniniy
laiméjimy. Taip pat biidingas noras valdyti kitus.

o Sekmeés poreikis biidingas Zmonéms, kurie viskg nori daryti geriausiai ir siekti
auksciausiy darbo rezultaty.

o Narystés (priklausymo kitiems) poreikis budingas Zmonéms, kurie mégsta

komandinj darba, siekia palaikyti gerus santykius, priklausyti tam tikrai zmoniy grupei.
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Anksc¢iau paminéti tyré¢jai akcentus déjo Zmoniy poreikiams ir skatinimui, o psichologas
V. H. Vroom (1964) buvo pradininkas motyvacijos, kaip proceso tyrin¢jimo (cit. pagal Saleem,
2017). Jis teigé, kad zmonés pasirenka tokias veiksmy kryptis, kurios jy nuomone gali sumazinti
diskomfortg arba padidinti malonumg. Biitent Siomis prielaidomis remiantis autorius ir sukiiré

lukesciy teorema, kurig sudaré trys elementai (Zr. 8 pav.):

VALENTINGUMAS

LUKESCIAI INSTRUMENTALUMAS
(rezultatas)

(pastangos) (veikla)

8 pav. LiikescCiy teorema

Saltiniai: Sukurtas autorés remiantis V. H. Vroom likeséiy teorija (1964).

Pirmas elementas yra liikesciai, tai aiSkinama kaip teorija laukiant rezultato uz atlikta darba
ir jdétas pastangas. Antrasis elementas instrumentalumas apibréziamas kaip tikimybé galimy
rezultaty, kuriuos bandoma numatyti kaip pasitenkinimo ar nepasitenkinimo laipsnj.

O treciajame valentingumo elemente yra vertinamas darbuotojo rezultatas ir verte, kurie
lemia darbuotojo atlyginimo verte.

Pagal Sig teoremg darbdaviai siekdami i§saugoti Zmoniy motyvacija, turéty suvokti, kad
darbuotojai alyginimg vertina kaip kompensacijg uz atliktas uzduotis. Ir pasijute vertinami
neteisingai ieskos bet kokiy biidy teisybei atstatyti (Parijat, 2014; Saleem, 2017).

Kitokj motyvacijos skirstyma sitilo dar vienas autorius M.A.Tremblay (2009), jis
motyvacijg skirsté j viding ir iSoring. JO teigimu iSorine motyvacija pasizymintys darbuotojai yra
labiau priklausomi nuo darbo, linke dirbti perdétai sunkiai ir nevalingai, jiems triiksta pasitikéjimo
savimi. O stipresnés vidinés darbo motyvacijos darbuotojai pasizymi aukStesne saviverte ir noru
siekti tikslo, nori baiti laimétojais ir patys i saves yra ryztingesni ir atkaklesni.

Apibendrinant motyvacijos priemones ir modelius galime teigti, kad mokslingje
literatiiroje néra vieno modelio, kurj biity galima naudoti visose organizacijose ir kuris tikty
kiekvienam darbuotojui, todél skirtingi autoriai, skirtingoms darbuotojy grupéms siiilo
atitinkamus motyvacijos metodus. F. W. Taylor ir S. P. Robbins motyvacijos teoremos panasios
ir motyvatoriumi apraSo finansus, kurie skatina darbuotojus dirbti naSiau ir yra labiau tinkama
fizinj ir monotoniska darba dirbantiems darbuotojams, kur reikalingi greiti darbo rezultatai. Cia S.

P. Robbins tik papildé F. W. Taylor, kad darbuotojams be gauto atlyginimo dar yra svarbu ir

21



santykis su kity darbuotojy atlyginimu uz tg patj darbg. Tuo tarpu A. H. Maslow teigé¢, kad noras
patenkinti poreikius yra pagrindinis motyvacijos kintamasis ir motyvacijos veiksnius suskirsté nuo
fiziolioginiy iki psichologiniy. Cia jam pritaré ir F. Herzberg bei pripazino, kad yra darbuotojy
poreikiy jvairové ir tai pavaizdavo taip pat pagal tam tikrg hierarchijg. Panasios nuomonés, tik
iSskyres 18 poreikiy jvairovés orientavosi labiau j aukstesnius ir vidinius zmogaus poreikius
autorius D. McClelland (1961, cit. pagal McMullen, 2010). O visai kitu kampu | motyvacija
pazvelgé tyrinétojas V. H. Vroom, jis motyvacija tyrin¢jo kaip procesg ir teigé, kad Zmonés
pasirenka tokias veiksmy kryptis, kurios gali sumazinti diskomfortg arba padidinti malonuma.
Skirtingi autoriai skirtingai apibréz¢é motyvacija, bet vieningai pritaré, kad ji yra reikalinga

ir glaudziai susijusi su organizacijos naSumu ir s€kme.
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3. DARBUOTOJU PROFESINIO PERDEGIMO TEORINE ANALIZE

3.1 Profesinio perdegimo samprata ir simptomai

Spartéjant gyvenimo tempui, patiriamas stresas darosi daznas reiskinys, kuris perauga |

profesinj perdegima. Prie$ pradedant analizuoti profesinio perdegimo simptomus, svarbu aptarti

ir susipazinti su profesinio perdegimo samprata.

3 lentelé

Uzsienio autoriy profesinio perdegimo apibrézimai

Autorius

Apibrézimas

J. P. Unger (2019)

Profesinis perdegimas- yra patologiné biiklé, kuri yra

susijusi su emociniu i$sekimu, valios praradimu ir bejégiskumu.

S. Bajwa, A. Butt ir kt.
(2020)

Profesinis perdegimas apibréziamas kaip padidéjes

ilgalaikis stresas susijes su darbo lygiu ir keliantis jtampa.

J. M. Marin ir kt. (2020)

Profesinis perdegimas yra gili létinio streso pasekmé.

L. Wallace (2017)

Profesinis perdegimas apibuidinamas kaip rezultatas, jdedant labai

daug pastangy darbe ir uz tai gaunant per maza jvertinima.

C. Maslach ir kt.(2016)

Profesinis perdegimas- tai ilga laiko tarpa pasikartojanti
darbe patiriamo streso pasekmé, kurig apibréZia 3 simptomai:
emocinis i§sekimas, depersonalizacija ir sumazejes savo pasiekimy

mégavimasis.

C. Fernet ir kt.. (2013)

Profesinj perdegima apibréz¢ kaip nepriimting santyk] tarp

darbo ir Zzmogaus.

A.Rod (2011)

Profesinis perdegimas apibiidinamas kaip sumaZzéjusios

galimybés kokybiskai atlikti paskirtas darbo uzduotis.

V. E. Della, G. De
Pascale ir kt. (2006)

Profesinj perdegima apibtidino kaip emocinj ir psichinj
i$sekima, dél darbe esancio fizinio ir emocinio nuovargio, bei

esant nesékmingai profesinei savirealizacijai.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize.
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Analizuojant profesinio perdegimo sampratg galime teigti, kad vienareik§mio apibrézimo
kas yra profesinis perdegimas néra, nes autoriai §j reiskinj vertina skirtingai. Jie iSskiria atskirus
simptomus, bet uzuot priestarave vienas kit tik papildo savo apibrézimais.

J.P. Unger (2019), C. Maslach ir kt. (2016) ir V. E. Della ir kt., (2006) profesinj perdegimag
sieja su emociniu darbuotojo iSsekimu, kai prarandama valia ir uzpliista bejégiSkumo jausmas,
kuris atsiranda dél fizinio ir emocinio nuovargio. Pagal S. Bajwa, A. Butt ir kt., (2020) ir J. M.
Marin ir kt., (2020) profesinio perdegimo reiskiniui didZiausig jtakg daro padidéjes ilgalaikis
stresas darbe, kuris kelia jtampa. L. Wallace, (2017) traktuoja profesinio perdegimo sindroma
kaip, darbuotojo perdegima kai jdedama labai daug pastangy darbe, bet uz tai gaunamas per mazas
jvertinimas. Pritardamas ir papildydamas ankstesnius autorius J. J. Hakanen ir A. B. Bakker
(2017), teigia, kad profesinio perdegimo sindromas yra ilga laiko tarpa trunkantis reiskinys, kuris
turi neigiamas pasékmes darbuotojy elgesiui ir sveikatai, bei pasireiskia polinkiu j savidestrukecija.
[Sanalizavus profesinio perdegimo samprata, toliau apzvelgsime profesinio perdegimo skirstyma
pagal simptomus.

Profesinio perdegimo simptomai skirstomi j psichologinius bei fizinius, jie gali trukti gana
ilga laikotarpj ir pasireiksti vieniems intensyviau, kitiems ne taip aktyviai. Dazniausiai
pasireiSkiantys psichologiniai simptomai yra apatija, prislégta nuotaika, nesugebéjimas susidoroti
su emocijomis ir irzlumas. (L. Wallace, 2017). Psichologinis profesinis perdegimas tapatinamas
su nepasitenkinimu savimi, nukritusia motyvacija, prastesniais santykiais ir iSaugusiu klaidy
skai¢iumi. (Hall ir kt., 2016; Skok, Zoroja, Bach, 2013; Shanafelt ir kt., 2010). Psichologiniali
simptomai palaipsniui pradeda kontroliuoti darbuotojo jausmus ir veiksmus, ko pasekoje atsiranda
ir fiziniai simptomai. Fiziniai perdegimo simptomai gali buti: galvos skausmai, migrenos
priepuoliai, daZnai pasireiSkian€ios perSalimo ligos, ilgai trunkantys miego ir virSkinimo
sutrikimai, taip pat Kiti negalavimai. Daznu atveju profesinis perdegimas iSaukia darbuotojy
demotyvacija, paskatina jy pasiSalinimg i§ darbo ir padidina klaidy pasikartojima, kas sumazZina
darbo efektyvuma (C.P. West, L.N. Dyrbye, et al., 2016).

Apibendrinant profesinio perdegimo samprata ir simptomus galima teigti, kad profesinis
perdegimas yra reiskinys susiformaves dél chronisko streso darbe, kuris laikui bégant iSsekina
darbuotojg tiek emociskai, tiek fiziSkai. DaZniausiai to paseékmés pasireiskia progresuojanciais
psichologiniais ir fiziniais simptomais, kurie trukdo tinkamai atlikti savo darbg ir gali privesti prie
visisko i§sekimo. Pagal mokslininky iSvadas galime teigti, kad visi fiziniai darbuotojy negalavimai

yra atsakas sutrikusiai psichinei buiklei (Nguyen, Kitaoka, Sukigara, Thai 2018).
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3.2. Profesinio perdegimo modeliai

Mokslinés literatiiros apzvalgoje néra vieningos nuomonés, kaip apibrézti profesinio
perdegimo sgvoka, taciau vieningai sutariama, kad profesinio perdegimo pagrindinés dimensijos
yra emocinio i$sekimo, depersonalizacijos ir sumaZéjusiy asmeniniy laiméjimy. Sias dimensijas
tirti dazniausiai naudojama yra autoriy C. Maslach, M. P. Leiter (2016) sukurta perdegimo
iSmatavimo priemoné, pagal kurig darbuotojai patiriantys visus dimensijy simptomus buvo
laikomi turintys didziausig profesinio perdegimo laipsnj.

Mokslininké C. Maslach (2016) pateiké pripazintg ir dazniausiai pasaulyje vartojama
perdegimo apibudinima bei sukiiré profesinio perdegimo vertinimo jrankj - Maslach Burnout
Inventory (MBI). Pagal C. Maslach (2016) profesinis perdegimas skirstomas j tris dimensijas:
emocinj issekima, depersonalizacijg arba cinizmg ir sumazéjusius asmeninius laiméjimus, kitaip

dar jvardijamus kaip profesinj neveiksminguma.

EMOCINIS ISSEKIMAS
'a ™
DEPERSONALIZACITA — PROFESINIS
PERDEGIMAS
A
4 N
SUMAZEJE ASMENINIAI
LAIMEJIMAI
A

9 pav. Profesinio perdegimo dimensijos
Saltiniai: Sukurtas autorés remiantis C. Maslach, M. P. Leiter (2016).

Pirmoji dimensija yra emocinis i$§sekimas, ji yra esminé ir apimanti psichinj bei fizinj
darbuotojo iSsekima, kuris atsiranda dél ilgai trunkanc¢io monotonisko darbo. Kai darbuotojas
bendraudamas su kolegomis pradeda jaustis blogai. Siai dimensijai bidingas energijos trikumas,
jtampa ir nusivylimas, o pagrindiné to priezastis yra didelis darbo kriivis ir neigiamas pozitiris,

pasireiskiantis intensyviu nuovargiu. Pasak C. Maslach, M. P. Leiter (2016) emocinis issekimas
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yra pirma ir pagrindiné reakcija j stresa, kuri pasireiskia frustracijos buisena, dirglumu bei i$Saukia
pykcio protrukius.

Antroji dimensija depersonalizacija pastebima darbuotojy elgesyje pasireiSkianti per
abejingumag ir ciniSka pozitrj j darbg, bei yra siejama su atsiribojimu nuo Zmoniy.
Depersonalizacijg iSgyvenanc¢io darbuotojo elgesys daznai biina pilnas zargono, menkinantis
kitus, o santykiai su kolegomis formaliis, paremti taisykliy vykdymu.

Trecioji profesinio perdegimo dimensija yra susijusi su asmeniniais pasiekimais,
produktyvumo ir kompetencijos mazéjimu. Darbuotojas ima nuvertinti save ir laiko nesugebanciu
progresuoti asmeniu. Asmeniniy pasiekimy sumaz¢jima jauciantis darbuotojas néra pajégus dirbti
savo darbo kompetetingai ir tinkamai atlikti priskirtas pareigas (C. Maslach, M. P. Leiter 2016).

Pagal naujausio C. Maslach (2016) tyrimo rezultatus buvo paneigtas profesinio perdegimo
sindromo tapatinimas tik su emociniu i§sekimu ir i§gryninti 5 perdegimo profiliai. Du kraStutiniai
profiliai yra jsitraukes j darbg ir perdeggs, 0 tarpiniai profiliai skirstomi j persidirbantis, prarades
efektyvuma ir atsiribojes. Tarpiniai profiliai labiau negatyviis negu perdeggs, bet maziau neigiami
nei jsitraukes j darbg. Profilis atsiribojes yra labiausiai priartéjgs prie neigiamo tasko ir siejasi su
socialiniu kontekstu, pasitenkinimu bei resursais, persidirbantis yra priskiriamas prie vidutinikai
negatyvaus profilio, kuris siejasi su darbo kriiviais, 0 maziausiai neigiamas tarpinis profilis yra
prarades efektyvumga (Leiter MP, Maslach C. 2016)

Mokslininkai H.J. Freudenberger ir J. Northand (2006) profesinj perdegima skirsto j
fizinius ir psichinius poZymius ir juos grupavo j 12 stadijy, pagal, kurias rekomendavo tirti
darbuotojy profesinj perdegima. Pateiktas schematiSkas vaizdas padeda geriau suvokti ir pamatyti,
kaip pereinama profesinio perdegimo link palaipsniui ir nuo ko prasideda, bei kokia seka
pasibaigia (zr.10 pav.).
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10 pav. Profesinio sindromo raiskos stadijos

Saltiniai: Sukurtas autorés remiantis H. J.Freudenberger ir J. Northand (2006.)

Toliau apzvelgsime kiekvieng 1S stadijy iSsamiau:

Nepaliaujamas siekis jrodyti, ka gali daznai yra sukeltas apsésto noro kazka jrodyti sau ar
kolegoms, kad sugebi padaryti daug. llgainiui toks bandymas jrodinéti savo sugebéjimus
iSsekina darbuotoja.

Sunkus darbas atsispindi kai visos dienos ir naktys yra darbo metas, vardan to, kad
rezultatas buty pasiektas. Darbuotojui pasidaro sunku atskirti darbg ir poilsj, nes visas
laikas ir mintys yra apie darba.

Asmeniniy poreikiy nepaisymas pradedant nuo tokiy kaip valgymas, miegas, bendravimas
su artimais zmonémis, yra suprantami kaip malonumai, kurie atitraukia nuo darbo. Tai
apsunkina zmogaus gyvenima, jis netenka artima rySj su aplinkiniais, o nepaisydamas savo
poreikiy sulaukia ir fizinés sveikatos sutrikimy.

Konflikty keitimas pasizymi Zmogaus nesupratimu kokig problema jis turi, jaucia grésme,

panikg ir diskomforta.
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e Vertybiy pasikeitimo stadijoje zmogus visiSkai susikoncentravegs j darba, tradicinés
vertybés, tokios kaip draugai ar pomégiai, yra uzmirStamos. Svarbiausia vertybe lieka
s¢kmé ir buvimas geriausiu savo darbe.

e Kylan¢iy problemy neigimas pasireiSkia cinizmu, netolerancija ir agresija. Visos
atsiradusios problemos deklaruojamos kaip laiko stoka, bendradarbiy kompetencijos
trikumu bei netolygiai paskirstytu kraviu.

e Atsitraukimo metu bandoma atsiriboti nuo socialinés aplinkos. Atsiranda noras issivaduoti
nuo patiriamo streso, jtampos. Tuo metu pradedama vartoti alkohol;j ar vaisty, kurie slopina
ir gali atrodyti malonus atsipalaidavimo budas.

e Pastebimas elgesio pasikeitimas matomas kai asmens elgesys pasidaro nepastovus ir
akivaizdus draugams, kolegoms.

e Depersonalizacija yra kai darbuotojas jauciasi taip, lyg viska buty padares kg gali
geriausio, bet negavo tinkamo jvertinimo.

e Kai jauciama vidiné tuStuma zmogus ieSko paguodos vartodamas alkoholj,
persivalgydamas, ar netgi pradédamas propaguoti keista jam nebtudingg elges;j.

e Depresijos stadijoje zmogus jauciasi beviltiSkai, i§sekes ir pasimetgs.

e Perdegimo sindromas yra labai pavojingas, nes pa¢iame auks¢iausiame lygyje Zzmogus gali
buti linkes net j savizudybe. Tuomet iSsenkama fiziskai ir psichiskai, bei yra bitinas
medicininis démesys ir pagalba (Freudenberger ir Northand 2006).

Visos anksc¢iau aptartos perdegimo stadijos parodo, kaip stadijos veda paeiliui viena prie
kitos, kol pasiekiamas perdegimo sindromas, kuris yra pats pavojingiausias taskas.

Kadangi kiekvienas darbuotojas patiria atskirus jam buidingus pozymius, todél ir kiekviena
stadija gali pasireiksti skirtingu metu, trukmé gali biiti taip pat skirtinga, bei keistis bliseny
eiliSkumas.

Pagal mokslininkus G.A. Canadas De la Fuente (2016) profesinio perdegimo atsiradimg
lemia keli pagrindiniai veiksniai: i$oriniai ir vidiniai. Autoriy teigimu vidinius veiksnius sudaro
pati asmenybé, kuri save nualina ir taip atsiranda aktyvus perdegimas. Tuo tarpu iSoriniai veiksniai
yra pasireiskianti aplinkos jtaka, kai darbuotojai tampa aplinkybiy aukomis ir tai vadinama

pasyviu perdegimu (G. A. Canadas-De la Fuente ir kiti 2016).
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11 pav. Profesinj sindromg sukelianciy veiksniy grupés

Saltiniai: Sukurtas autorés remiantis G. A. Canadas-De la Fuente ir kiti (2016)

I8analizave kelis mokslinius tyrimus G. A. Canadas-De la Fuente (2016) padaré iSvada,
kad vidiniai veiksniai daznu atveju jvardijami kaip maziau jtakg daran¢ios savybés nei aplinkos
veiksniai. Taciau iSoriniai veiksniai gali sukelti skirtingy lygiy perdegima, kadangi kiekvieno
zmogaus reakcija j stresg yra labai skirtinga.

Kitas profesinio perdegimo tyrimo modelis yra resursy (istekliy) konservavimo modelis
pagal autoriy J.R.B. Halbesleben (2006). Sis modelis paremtas asmenybés charakteristikos,
zmogaus tikslais, energingumu bei aplinkos veiksniais, kurie yra glaudziai susij¢ su darbuotojy
iStekliais, gebanciais sukelti stresg 3 budais: pirmiausia kai pajauc¢iama grésmé savo turimiems
iStekliams, véliau prarandami tam tikri iStekliai ir galiausiai jau€iamas trukumas papildomy
iStekliy, nors jdétos didelés Zzmogaus pastangos (Halbesleben 2006).

A. B. Bakker ir kiti (2003) sukiiré profesinio perdegimo modelj ir jj pavadino Darbo
reikalavimy — iStekliy modeliu. Autoriai profesinio perdegimo priezastis suskirsté j darbo isteklius

ir darbo reikalavimus.

PROFESINIO PERDEGIMO

PRIEZASTYS
DARBO DAREBO
REIK AT AVIMAT ISTEKLIAI

12 pav. Profesinj sindromg sukelian¢iy veiksniy grupés

Saltiniai: Sukurtas autorés remiantis A. B. Bakker ir kiti (2003)
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e Darbo reikalavimai yra fiziniai, socialiniai, psichologiniai ir organizaciniai darbo aspektai.
Jie reikalauja pastoviy fiziniy ir psichologiniy pastangy, tokiy kaip emociniai reikalavimai
organizacijoje i§ darbuotojy ar blogos darbuotojams suteikiamos darbo salygos.

e Darbo iStekliai yra tie fiziniai, psichologiniai ir socialiniai bei organizaciniai aspektai,
kurie padeda pasiekti organizacijos iskeltus tikslus ir skatina darbuotojg tobuléti. Tai gali
biti suteikiamos karjeros galimybés, grjztamasis rySys ar socialiné pagalba.

A.B. Bakker (2003) sukurtas modelis teigia, jog darbo kraivis gali daryti jtakg emociniam

darbuotojo i$sekimui, 0 emocinis i§sekimas neigiamai paveikti darbo atlikimga. Kitu atveju,

darbo istekliy trikumas gali daryti jtakg depersonalizacijos atsiradimui.

Apibendrinant galima teigti, kad profesinio perdegimo sindromas turi tendencija
pasireiksti zmonéms, dalyvaujantiems darbinéje veikloje, kuriai buidingas neigiamas fiziologiniy
ir psichologiniy pozymiy derinys. Autoré C. Maslach (2016) naujausiame savo tyrime, paneigé
profesinio perdegimo sindromo tapatinimg tik su emociniu iSsekimu ir teigé, kad svarbiausi ir
krastutiniai profesinio perdegimo profiliai yra darbuotojo jsitraukimas j darbg ir perdegimas, kai
persidirbes darbuotojas tampa nebeefektyvus.

H.J. Freudenberger ir J. Northand (2006) pofesinj perdegima skirsté pagal fizinius ir
psichinius pozymius, juos skaidydami j smulkesnius etapus. O anks¢iau paminétiems autoriams
pritar¢ A. B. Bakker (2003) ir profesinio perdegimo aspektus papildé dar socialiniais ir
organizaciniais, kurie pagal autoriy taip pat turi didel¢ jtaka profesiniam perdegimui darbe.

G. A. Canadas-De la Fuente (2016) skirsté profesinj perdegimg pagal vidinius ir iSorinius
veiksnius ir teigé, kad vidiniai veiksniai daro maziau jtakg darbuotojo perdegimui nei iSoriniai.

G. A. Canadas-De la Fuente (2016) pritardamas autorius J.R.B. Halbesleben (2006) teige,
kad profesinis perdegimas paremtas asmenybés charakteristikos, zmogaus tikslais bei aplinkos
veiksniais, kurie yra glaudziai susij¢ su darbuotojy istekliais. IS pateikto apibendrinimo matome,
kad nors grupavimas profesinio perdegimo skirtingy autoriy ir skiriasi, bet visi autoriai profesinj
perdegimg sukeliancius faktorius sieja su darbuotojo charakteriu bei darbo aplinka. Labiausiai
akcentuojami visy autoriy tokie faktoriai kaip perdétas atsakomybés jausmas ir uzsiteses stresas

bei emocinis disbalansas.
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4. ORGANIZACINES KULTUROS ITAKOS DARBUOTOJU

MOTYVACIJAI IR PROFESINIAM PERDEGIMUI TYRIMO METODIKA

4.1 Tyrimo tikslas, modelis ir hipotezés.

Siuo tyrimu siekiama (tyrimo tikslas) jvertinti organizacinés kultiiros jtaka gydymo jstaigy

darbuotojy motyvacijai ir profesiniam perdegimui moderuojant uzimamoms pareigoms. Tyrimo

tikslui pasiekti keliami $ie tyrimo uzdaviniai:

ISsiaiSkinti gydytojy, slaugytojy bei administracijos darbuotojy pozitir] | organizacing
kultiira.

Palyginti privaciy ir valstybiniy jstaigy, vyry ir motery bei skirtingy amziaus grupiy
gydymo jstaigy darbuotojy perdegimo, motyvacijos bei organizacinés kultiiros pasire-
iSkimo lygmenis.

Nustatyti ar egzistuoja statistiskai reikSmingi rysiai tarp organizacinés kulttros ir perde-
gimo bei tarp organizacinés kulttiros ir motyvacijos.

Identifikuoti, kokig jtakg organizaciné kultiirg daro gydymo jstaigy darbuotojy perdegimui
bei motyvacijai.

Ivertinti uZimamy pareigy reikSme rySiams tarp organizacinés kulttiros ir perdegimo bei

tarp organizacinés kultiiros ir motyvacijos.
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PAREIGOS (W):
[ Gydytojai (o) Msmgymjai(-osj Mmmsuacijos J

darbuotoiat (-os)

(S — e _

pTTTTTTT T

H3 PERDEGIMAS (Y1):
H1 a) Perkrova;
l H1la b) Tobuléjimo trikumas;

ORGANIZACINE H1b Ha c) Pasidavimas.
KULTURA (X) Hic

H2 MOTYVACIJA (Y2):

H2a a) Vidiné:

H2b b) Iioriné.

13 pav. Konceptualus tyrimo modelis.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Zamini ir kiti (2011), Mijakoski ir kiti (2015),
Kheirandish ir Kiti (2016), Yusof ir kiti (2017), Sokro (2012), Fernandes (2018), Nawawi
ir kiti (2018), Nasrun ir Dody (2017), Panagiotis ir kiti (2014), Copus (2019).

IS paveiksle pateikto tyrimo modelio matyti, kad planuojamu tyrimu yra siekiama
iSmatuoti nepriklausomojo Kkintamojo organizacinés kultiiros sgsajas su priklausomais
kintamaisiais: motyvacija bei profesiniu perdegimu moderuojant uzimamoms pareigoms. Tad
remiantis $iuo modeliu tyrime yra keliamos astuonios pagrindinés hipotezés.

Lentel¢je susistemintos kity atlikty tyrimy pagrjstos statistiskai reikSmingos sasajos tarp
organizacinés kultiiros ir profesinio perdegimo.

4 lentelé.

Organizacinés kultiros ir profesinio perdegimo rysys

Autoriai Tyrimo iSvados

S.Zamini ir kt. | Apklausus Tabriz universiteto administracijos darbuotojus ir profesorius (n
(2011) = 209), nustatytos reikSmingos organizacinés kultiiros sasajos su perde-
gimu ir perdegimo subkategorijomis tarp administracijos darbuotojy.

D. Mijakoski ir | Apklausus Makedonijos universiteto ligoninés gydytojus ir slaugytojus (n
kt. (2015) = 286) atrastos neigiamos organizaciniy kultliry sgsajos su perdegimu.

M. Kheirandish | Apklausus Meli banko (Tehrano mieste) darbuotojus (n = 380), nustatytas
ir kt.(2016) neigiamas organizacinés kultiiros rySys su profesiniu perdegimu.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize

S. Zamini ir kiti (2011) atlike tyrimg ir apklause 209 Tabriz universiteto darbuotojus ir
profesorius nustaté, kad tarp organizacinés kuliiros ir profesinio perdegimo egzistuoja reikSmingas
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rySys. D. Mijakoski ir kiti (2015) tyré Makedonijos universiteto ligoninés gydytojus (-as) ir
slaugytojus (-as) ir nustaté, kad kuo labiau yra pasireiskusi gydymo jstaigoje klaniné (angliskai
clan) ar rinkos kulttira (angliSkai market), tuo gydytojy ir slaugytojy profesinis perdegimas yra
mazesnis. M. Kheiradish ir Kiti (2016) tyre Meli banko Tehrano mieste darbuotojus, taip pat atrado
neigiamas organizacinés kultiiros sgsajas su darbuotojy profesiniu perdegimu. Tad remiantis Siy
autoriy atliktais tyrimais, keliama pirmoji hipotezé:

e H1 - Organizaciné kultiira daro neigiamg jtaka Lietuvos gydytoju, slaugytoju bei

administracijos darbuotojy profesiniam perdegimui.

Kadangi darbuotojy profesinis perdegimas turi tris latentinius veiksnius (subkategorijas),
papildomai buvo iSkeltos hipotezés organizacinés kultiiros rySiy su perdegimo subkategorijomis:
perkrova, tobuléjimo trikumu bei pasidavimu patikrinimui:

e Hila - Organizaciné kultiira daro neigiama jtaka Lietuvos gydytoju, slaugytoju bei
administracijos darbuotojy perkrovai.
e H1b - Organizaciné kultiira daro neigiama jtaka Lietuvos gydytoju, slaugytoju bei
administracijos darbuotojy tobuléjimo trakumui.
e Hilc - Organizaciné kultira daro neigiama jtaka Lietuvos gydytoju, slaugytoju bei
administracijos darbuotojy pasidavimui.
Atlikti tyrimai patvirtina organizacinés kultliros sgsajas su darbuotojy motyvacija, Sie
susisteminti lentel¢je.
5 lentelé.

Organizacinés kultiiros ir motyvacijos rysys

Autoriai Tyrimo iSvados

H. S. M. Yusof ir | Visos organizacinés kultiiros dimensijos turi statistiskai reikSmingas
Kiti (2017) teigiamas sgsajas su darbuotojy motyvacija (n = 260).

E. Sokro (2012) Kuo organizaciné kultiira labiau iSreiksta, tuo didesné darbuotojy bendra

motyvacija bei tiek vidiné, tiek iSoriné (n = 50).

A.AR. Fernandes | Organizaciné kulttira daro teigiama jtakg darbuotojy motyvacijai ir
(2018) motyvacijos subkategorijoms (vidinei ir iSorinei) (n = 300).

M. Nawawi ir kt. | Tarp organizacinés kulttiros ir motyvacijos yra teigiamas ir statistiskai
(2018) reikSmingas rySys (n = 370).

D. Nasrun ir kt. | Organizaciné kulttra daro tiesioginj poveikj darbuotojy motyvacijai
(2017) darbe. (n = 110)

M. Panagiotis ir kt. | Teigiami rysiai tarp klaninés kultaros ir motyvacijos (n = 50).
(2014)

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize
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H.S.M. Yusof ir kt. (2017), E. Sokro (2012), A.A.R. Fernandes (2018), M. Nawawi ir kt.
(2018), D.Nasrun ir kt (2017) ir M. Panagiotis ir kt. (2014) tyré organizacinés kultiiros sgsajas su
darbuotojy motyvacija ir nustaté, kad tarp organizacinés kultiiros ir motyvacijos yra teigiamas
rySys. Kitaip tariant kuo organizaciné¢ kultira geresné, tuo darbuotojy motyvacija darbe yra
didesné¢. Tad remiantis anksCiau mokslingje literatiiroje kity autoriy atliktais tyrimais,
patvirtinanciais organizacijos kultiiros sasajas su darbuotojy motyvacija, formuojama antroji $io
darbo hipotezé:

e H2 - Organizaciné kultira daro teigiamg jtaka Lietuvos gydytoju, slaugytoju bei
administracijos darbuotojy motyvacijai.

Motyvacijos konstruktas turi dvi subkategorijas, todé¢l atitinkamai buvo iSkeltos
papildomos dvi hipotezés apie organizacinés kultiros sgsajas Su motyvacijos subkategorijomis:

e HZ2a - Organizaciné kultiira daro teigiama jtaka Lietuvos gydytoju, slaugytoju bei
administracijos darbuotojy vidinei motyvacijai.

e H2Db - Organizaciné kultira daro teigiama jtaka Lietuvos gydytoju, slaugytoju bei
administracijos darbuotojy iSorinei motyvacijai.

Mokslingje literatiiroje tyrimais nustatyta, kad skirtingos pareigos organizacijoje lemia
skirtingg darbuotojy organizacinés kultliros suvokimg, motyvacija bei profesinio perdegimo
pasireiSkima. L. Copus (2019) atlikes tyrimg gamybingje jmongje (n = 259) nustate, kad pareigos
moderuoja ry$j tarp organizacinés kultiros ir darbuotojy motyvacijos. Nustatyta, kad
administracijos darbuotojy organizacinés kultiiros jtaka motyvacijai yra stipresné¢ nei gamybos
darbuotojy. Preziumuojant, kad pareigos moderuoja rySj tarp organizacinés kutliros ir
motyvacijos, keliama §i tyrimo hipotezé:

e H3 - Teigiama organizacinés kultuiros jtaka darbuotojy motyvacijai administracijos
darbuotoju socialinéje grupéje yra stipresné nei slaugytoju ar gydytoju socialinéje
grupéje.

Nagrinéjant pareigy jtaka rySiui tarp organizacinés kultiros ir darbuotojy profesinio
perdegimo, pastebéta, kad mokslingje literatiiroje néra pakankamai tyrimy, kuriuose biity tiriama
pareigy jtaka organizacinés kultliros ir motyvacijos rysiui. ISanalizavus mokslines publikacijas,
rastas vienas S. Zamini ir kity (2011) tyrimas, kuriame apklausus Tabriz universiteto
administracijos darbuotojus ir profesorius (n = 209), nustatytos reikSmingos organizacinés
kultiiros sasajos su perdegimu ir perdegimu administracijos darbuotojy. Taciau nagrinéjant rysj
universiteto profesoriy bei visy universiteto darbuotojy (profesoriy ir administracijos darbuotojy)
suvokiamos organizacinés kultiiros ir perdegimo, statistiSkai reikSmingy sasajy nebuvo nustatyta.

Autoriai taip pat nustate, kad universiteto profesijy ir administracijos darbuotojy profesinio
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perdegimo lygiai skiriasi: fakulteto profesoriy profesinio perdegimo lygis buvo maZzesnis nei
administracijos darbuotojy. Preziumuojant, kad pareigos moderuoja ry$j tarp organizacinés
kulttiros ir profesinio perdegimo, keliama $i hipoteze:

e H4 - Neigiama organizacinés kultairos jtaka darbuotojy profesiniam perdegimui ad-
ministracijos darbuotojuy socialinéje grupéje yra stipresné nei slaugytoju ar gydytoju
socialinéje grupéje.

Tyrimo, duomeny rinkimo ir statistinés analizés metodai. Siame magistriniame darbe
tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Sis tyrimo metodas pasirinktas kaip
tinkamiausias tod¢l, kad siekiant nustatyti, kokig jtakg organizacinés kulttros pasireiSkimas daro
darbuotojy motyvacijai bei profesiniam perdegimui, tyrimui reikalingus duomenis reikia gauti
skaitinémis reik§mémis. V. Tamoseviciaus (2015) teigimu, kiekybinis tyrimas yra tinkamas btidas,
kai yra siekiama jvertinti reiskinj, situacijg, problema skaiciais. Be to, pasak K. Kardelio (2016),
kiekybinis tyrimo metodas yra patikimesnis nei kokybinis, nes analizuojant tyrimo duomenis yra
remiamasi ne tyréjo interpretacijomis, o statistiniais skai¢iavimais.

Duomeny rinkimui buvo pasirinkta Sie duomeny rinkimo biidai: apklausa internetu ir
apklausa el. pastu. Pasak V. Dik¢iaus (2011), apklausa elektroniniu pastu yra patogus duomeny
rinkimo metodas, nes galima greiciau ir pigiau surinkti reikiamus duomenis tyrimui, taciau Siam
metodui budingas Zemas ankety grizimo laipsnis. Tod¢l papildomai pasirinkta duomenis rinkti
internetu talpinant apklausos nuoroda j socialiniy tinkly grupes, vienijancias gydymo jstaigy
darbuotojus. V. TamoS$eviciaus (2015) teigimu, apklausos internetu metodas yra vienas i
lengviausiy anketos platinimo biidy. Be to Covid 19 pandemijos atveju, kai ribojamas paSaliniy
asmeny patekimas | gydymo jstaigas, apklausos internetu ir apklausos el. paStu metodai tai
patogiausi metodai, norint pasiekti reikiamus respondentus gydymo jstaigose.

Siekiant iSanalizuoti tyrimo duomenis planuojama naudoti Siuos statistinius duomeny
analizés metodus: vidiniy klausimyno skaliy suderinamumui ir patikimumui patikrinti Cronbach
alfa reikSmes, aprasomgja charakteristikq (procentiniai dazniai, vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai), skirstiniy normalumui (Shapiro-Wilk testas), skirstiniy palyginimui pagal dvi grupes
— Mann-Whitney testas, pagal tris ir daugiau grupiy — Kruskal Wallis testas, ty paciy tiriamyjy
dviejy skirstiniy palyginimui — Wilcoxon testas, sgsajoms tarp kintamyjy nustatyti apskaiéiuoti
Spearmano koreliacijos koeficientai, organizacinés kultiiros jtakai perdegimui ir motyvacijai

iSmatuoti taikyta regresiné analize.
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4.2 Tyrimo imtis, instrumentas ir eiga

Siuo tyrimu siekiama tyrimo populiacija - Lietuvos Respublikos gydymo jstaigose

dirbantys darbuotojai: gydytojai, slaugytojai bei administracijos darbuotojai. Siekiant nustatyti

Siam tyrimui reikalingg imtj buvo remtasi panasiy ankstesniy tyrimy imtimis, iSvedant atlikty

tyrimy im&iy aritmetinj vidurkj. Zemiau pateiktoje lenteléje pateikti 3altiniai, tyrimy i§vados ir iy

tyrimy imtys, kuriais remiantis buvo apskaiciuota Siam tyrimui reikalingg imt;.

Analizuojant panasius atliktus tyrimus, susijusius su organizacinés kulttiros, perdegimo

bei motyvacijos sgsajomis, remiantis lenteléje surinkty tyrimy imtis, buvo nustatyta, kad Sio

tyrimo reikiama imtis yra 227 respondentai. Tai reiskia, kad tiek reikia apklausti gydymo jstaigose

dirbanciy specialisty: gydytojy, slaugytojy bei administracijos darbuotojy.

6 lentelé

Tyrimo imties nustatymas

- .. .. . . Tyrimo
Autoriai Straipsnio pavadinimas lietuviy kalba imtis (n)
S.Zamini ir kt. | RySys tarp organizacinés kultiiros ir profesinio perdegimo tarp 209
(2011) Tabriz universiteto profesoriy ir darbuotojy.
D. Mijakoski ir | Profesinis perdegimas, jsitraukimas ir organzaciné kultiira: 286
kt. (2015) gydytojy ir slaugytojy skirtumai.
M. Kheirandish ir | Organizacijos kultiiros jtaka darbuotojy profesiniam 380
kt. (2016) perdegimui.
H.S.M. Yusof ir | RySys tarp organizacinés kulttiros ir darbuotojy motyvacijos 260
kt. (2017) moderuojant pozitiriui j darba.
E. Sokro (2012) | Analizé rySiy, kurie egzistuoja tarp organizacinés kulturos, 50
motyvacijos ir veiklos veiklos rezultaty.
A.AR. Fernandes | Organizacijos kultiiros ir technologijy poveikis motyvacijai,
o S . . 300
(2018) Ziniy turtui ir ziniy valdymui.
M. Nawawi ir kt. | Kompensavimo ir organizavimo kultiiros poveikis motyvacijai
(2018) ir organizaciniam jsipareigojimui angliy kasybos bendrovéje 310
Ryty Kalimantano provincijoje.
D. Nasrun ir kt. | Organizacinés kultiiros ir darbo motyvacijos jtaka Tebing 110
(2017) Tinggi valstybinés vidurinés mokyklos mokytojy rezultatams.
L. Copus (2019) Org‘amzam.ne‘: kultiira Ir jos motyva_cmls potencialas 259
apdirbamojoje pramonéje: subkultiiros perspektyva.
M. Panagiotis ir | Organizaciné kultlira ir motyvacija vieSajame sektoriuje. 50
kt. (2014) Zografou miesto atvejis.
Reikiama tyrimo imtis (vidurkis): 227

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis sistemine mokslinés literatiiros analize.
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Tyrimo instrumento pagrindimas. Sio magistrinio darbo planuojamo tyrimo
klausimyng (zr. 1 priedas) sudaro dvi dalys: informaciné ir diagnostiné. Informacinéje dalyje
pateikiamas tyr¢jos prisistatymas, respondentams jvardinamas tyrimo tikslas, pabréziamas
apklausos anonimiskumas, surinkty duomeny naudojimo paskirtis, praSoma uzpildyti klausimyna
bei supazindinama su klausimyno pildymo taisyklémis. Diagnostin¢ klausimyno dalis yra skirta
surinkti informacija nagrinéjama tema. Klausimyno diagnostinés dalies struktiira pavaizduota
lenteléje.

7 lentelé

Klausimyno struktira ir pagrindimas

Originalaus | Pirminés
Subskalés/ 5 Saltinio Cronbach
Skalés . . . | Klausimy numeriai Saltinis | Cronbach alfa
klausimy tipai o s
alfa reikSmés
reikSmé
Van den
Organizacinés i i Berg ir
kultiiros skalé 11.-1.10 Wilderom 0,872 0, 886
(2004)
. - 2.1,24.,25.,2.7,2.8.
Motyvacijos Vidiné ' ’ PP :
kalo 2.10, 2.14, 2.15, 2.18. Tremblay
ir Kiti 0,759 0,937
(WE||\/|S 2.2., 2.3., 2.6., 2.9., (2009)
skalé) [Soriné 2.11.,2.12,2.13, 2.16,
2.17.
Perkrova 3.1.,34., 3.7, 3.10.
Perdegimo _ Montero -
skalé Tobulgjimo |55 35 38 311, | MANIr 1S ges 0,834
trikumas Kiti
(BCSQ-12) (2011)
Pasidavimas 3.3.,36.,39,3.12.
Organizacinés 45 sudaryta i i
charakteristikos T autorés
Demografiniai
klausimai Asmeninés
respondenty 6-10 SUdtarrYta - -
charakteristikos autores

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis P. T. Van den Berg ir C. P. Wilderom (2004), M. A.
Tremblay ir kt. (2009), J. M. Marin ir kt (2011).

IS pateiktos lentelés matyti, jog klausimyno diagnosting dalj sudaro keturios dalys: organ-

izacinés kultiiros, perdegimo, motyvacijos skalés bei demografiniai klausimai, kurie skirti gauti

37



informacija apie organizacijos, kurioje respondentai dirba charakteristikas bei asmenines paciy
respondenty charakteristikas. IS viso tyrimo klausimyng sudaro 10 klausimy.

Klausimyne buvo naudojamos originalios organizacinés kultiiros, profesinio perdegimo
bei motyvacijos skalés, kurios darbo autorés buvo i§verstos i$ angly kalbos j lietuviy kalbg, taikant
dvigubo vertimo taisykle. Siekiant patikrinti, ar respondentams klausimyno teiginiai suprantami,
buvo atliktas zvalgomasis tyrimas, kurio metu apklausta 30 respondenty (n = 30). Gavus
respondenty pastebéjimus, klausimyno teiginiai buvo pakoreguoti, kad biity aiskis ir suprantami.

Skaliy teiginiy vertinimui buvo naudojama septyniy tasky Likerto skalé, kurios reikSmés
yra §ios: 1 - visi$kai nesutinku, 2 - nesutinku, 3 - labiau nesutinku, nei sutinku, 4 - nei sutinku, nei
nesutinku, 5 - labiau sutinku, nei nesutinku, 6 - sutinku, 7 - visiskai sutinku.

Atsirenkant klausimynui tinkamas skales, buvo remiamasi originaliy skaliy autoriy
Cronbach alfa reikSmémis atlikus pilotinj Zvalgomajj tyrima, buvo paskaiciuotos skaliy Cronbach
alfarodikliai. I$ 7 lenteléje pateikty kiekvienos nagrinéjamos skalés originalaus $altinio ir pirminiy
Cronbach alfa reik§miy, galima daryti iSvada, kad duomeny rinkimui pasirinktos skalés yra
patikimos ir tinkamos. V. Pakalniskienés (2012) teigimu, kai Cronbach alfa reikSmé yra daugiau
uz 0,7, klausimyno skaliy vidinis suderinamumas yra geras ir tokia skalé¢ yra tinkama naudoti

moksliniuose darbuose.

Planuojamo tyrimo eiga. Planuojamo tyrimo eiga pavaizduota paveiksle.

Tyrimo
. Duomeny Gauty duomeny . C
_Tyrimo rinkimas analizé apibendrinimas
TstLmento 2021 06 - 08 202109-11 Pel palyginimas
parengimas T o 202111-12
men. men. mén.

14 pav. Planuojamo tyrimo eiga

Saltinis: sudaryta autorés
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Tyrimo vykdymui visy pirma svarbu yra turéti tinkamai parengtg tyrimo instrumenta, tad
tyrimo instrumento parengimas yra pirmas planuojamo tyrimo etapas. Tyrimo instrumentas buvo
parengtas rengiant §io antrojo baigiamojo darbo projekto metodologing dalj. Véliau bus renkami
tyrimui reikalingi duomenys siunciant klausimyno nuorodg el. pastu j privacias ir valstybines
gydymo jstaigas su praSymu uzpildyti klausimyng. Tyrimui reikalingi duomenys bus renkami in-
ternetu talpinant apklausos nuoroda j socialiniy tinkly grupes, kurios vienija sveikatos prieziiiros
istaigose dirbancius specialistus. Planuojamas duomeny rinkimo laikotarpis 2021 m. birzelio -
rugpjucio ménesiai. Surinkti duomenys bus analizuojami. Planuojama duomeny analiz¢ vykdyti
2021 rugséjo - lapkri¢io ménesiais. Galiausiai tyrimo metu gauti rezultatai bus apibendrinami ir

palyginami su panasiy autoriy atliktais tyrimais.
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5. TYRIMO REZULTATU ANALIZE

5.1 Tyrimo dalyviy demografiniy duomeny apZzvalga ir duomeny analizés metodai

Tyrimo anketas uzpildé 235 gydymosi jstaigose dirbantys asmenys. 82,1 % respondenty
sudaré moterys, 17,9 % vyrai. Tiriamyjy amzius — nuo 18 iki 70 mety, amziaus vidurkis 42 metai,
standartinis nuokrypis 10,45. DidZzioji dalis respondenty (82,5 %) tur¢jo aukstajj arba nebaigta
aukstaji i8silavinima. 75,3 % apklaustyjy dirbo valstybinio sektoriaus jstaigose, kiti 24,7 % —
privataus. Dauguma respondenty (66,0 %) — dirbantys didelése gydymo jstaigose (250 ir daugiau
darbuotojy), 15,7 % dirbo vidutinio dydzio jstaigose (50 - 249 darbuotojai), likusieji 18,3 % —
mazose arba labai mazose jstaigose (maziau nei 50 darbuotojy). Vertinant pagal pareigas — 51,9
% apklausos dalyviy buvo gydytojai, 20,9 % slaugytojai, 27,2 % — administracijos darbuotojai.
Apklaustyjy imtj sudaré jvairy darbo stazg dabartinéje darbovietéje turintys asmenys: dirbanciy
iki 1 mety dalis — 5,5 %, nuo 1 iki 5 mety — 29,8 %, 6-10 mety — 22,1 %, 11-20 mety — 22,6 %,
daugiau nei 20 mety — 20,0 % (8 lentelé).

8 lentelé.

Apklausos dalyviy demografinial duomenys

N %
Kokiam sektoriui Priva¢iam sektoriui 58 24,7
priklauso gydymo jstaiga,
kurioje dirba Valstybiniam sektoriui 177 75,3
Kokio dydZzio yra gydymo | Labai maza jstaiga (1 - 9 9 38
istaiga, kurioje dirba darbuotojai) '
Maza jstaiga (10 - 49 darbuotojai) 34 14,5
Vidutine _ls_talga (50 - 249 37 15.7
darbuotojai)
Didelé ;s_talga (250 ir daugiau 155 66.0
darbuotojy)
Lytis Vyras 42 17,9
Moteris 193 82,1
Pareigos Gydytojas (-a) 122 51,9
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Slaugytojas (-a) 49 20,9

Administracijos darbuotojas (-a) 64 27,2

ISsilavinimas Pagrindinis 1 0,4

Vidurinis 1 04

Profesinis/ spec. Vidurinis 4 1,7

s s

Nebaigtas aukstasis 5 2,1

Aukstasis universitetinis 189 80,4

Darbo stazas dabartinéje | Tki | mety 13 55
darbovietéje

1 -5 metali 70 29,8

6 - 10 metai 52 22,1

11 - 20 mety 53 22,6

Daugiau nei 20 mety 47 20,0

5.2 Metodika ir duomeny analizés metodai

Remiantis surinktais duomenimis patikrintas naudoty skaliy — Organizacinés kultaros,

Motyvacijos bei Perdegimo — patikimumas (jas sudaranéiy teiginiy vidinis suderinamumas).

Kronbacho alfa koeficientai gauti ne zemesni nei 0,7, tai rodo labai auksta teiginiy suderinamuma

su atitinkama skale/subskale. Taigi, minéty skaliy pagalba surinktus duomenis galima naudoti

analizuojant tyrimo duomenis bei tikrinant hipotezes.
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9 lentelé.

Tyrime naudoty skaliy bei subskaliy vidinio suderinamumo rodikliai

Subskalés/
. . Klausimy Apskaiciuotos Cronbach alfa
Skalés kla?ls“.nq numeriai reik§meés
tipai
Organizacinés ) )
Kultiiros skalé 1.1.-1.10. 0,887 0,887
21,24.,25., 217,
Vidiné 2.8.,2.10, 2.14, 0,864
Motyvacijos skalé 2.15, 2.18.
0,861
(WEIMS skalé) 2.2.,2.3.,26.,
ISoriné 2.9, 211, 2.12, 0,723
2.13, 2.16, 2.17.
3.1.,34.,37,
Perkrova 310 0,831
Perdegimo skalé ™1 1aiimg | 3.2, 35, 3.8,
triik 311 0,840 0,891
(BCSQ_lz) rukumas . .
. 3.3, 36,39,
Pasidavimas 312 0,882

Siekiant iSanalizuoti tyrimo duomenis, pirmiausia taikyti aprasomosios statistikos
metodai (apskaiciuoti daZniai, procentiniai dazniai, vidurkiai, standartiniai nuokrypiai). Skirstiniy
normalumui jvertinti pasirinktas Shapiro-Wilk testas. Remiantis Sio testo rezultatais nustatyta, kad
dauguma sudaryty skaliy neatitinka normaliojo skirstinio, todél statistinei duomeny analizei
taikyti neparametriniai kriterijai: skirstiniy palyginimui pagal dvi grupes — Mann-Whitney testas,
pagal tris ir daugiau grupiy — Kruskal Wallis testas, ty paciy tiriamyjy dviejy skirstiniy palyginimui
— Wilcoxon testas, sasajoms tarp kintamyjy nustatyti apskaiCiuoti Spearmano koreliacijos
koeficientai, organizacinés kultiiros jtakai perdegimui ir motyvacijai iSmatuoti taikyta regresiné

analizé.

5.3 Organizaciné kultiiros tyrimo duomeny analizé

Sio tyrimo dalyviai jstaigos, kurioje dirba, organizacine kultiira jvertino Sick tiek geriau

nei vidutiniSkai (mediana 39 balai i$ galimy 70).
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Tarpusavyje palyginus privaciame ir valstybiniame sektoriuje dirbanc¢iyjy vertinimus, tarp jy
nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p<0,001). Kaip galima matyti i§ 10 lentel¢je pateikty

duomeny, privataus sektoriaus organizaciné kulttira vertinama daug palankiau.

10 lentelé.

Privaciame ir valstybiniame sektoriuje dirbanciy specialisty poziiirio j savo darbovietés
organizacing kultiirq palyginimas

Kokiam sektoriui

priklauso gydymo Mann-Whitney

istaiga, kurioje dirba N Mediana |vidutiniai rangai | p reik§mé
Organizacine Privaciam sektoriui 58 47.0 155,59 <0.001
kulttira Valstybiniam sektoriui 177 36,0 105,68 ’

Remiantis statistinio palyginimo rezultatais galima teigti, kad labai mazy/mazy jstaigy (iki
49 darbuotojy) ir vidutinio dydZzio istaigy (50 - 249 darbuotojai) organizaciné kultira vertinama
panasiai (statistiskai reikSmingy skirtumy nepastebima, p>0,05), taip pat reikSmingai nesiskiria
vidutiniy jstaigy (50 - 249 darbuotojai) ir dideliy jstaigy (250 ir daugiau darbuotojy) organizaciné
kultiira (p>0,05). Taciau nustatytas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp labai mazy /mazy
istaigy (iki 49 darbuotojy) ir dideliy jstaigy (250 ir daugiau darbuotojy) organizacinés kulttiros
jveréiy (p<0,01), labai maZose/mazose jstaigose organizacinés kultiiros rodikliai yra geresni

lyginant su didelémis jstaigomis (11-14 lentelés).

11 lentelé. Labai mazose/mazose, vidutinése ir didelése jstaigose dirbanciy specialisty poZiiirio j
savo darbovietés organizacine kultiirg palyginimas

Mediana | Kruskal-

Kokio dydzio yra Wallis

gydymo jstaiga, kurioje vidutiniai

dirba N rangai p reikSmé
Organizacine Labai maza 0,021
kulttira Jstaiga/maza jstaiga (iki 43 45,0 141,73

49 darbuotojy)

Viduting jstaiga (50 -

249 darbuotojai) 37 40,0 124,22

D1de¥e Jstaiga (25‘0 ir 155 370 100.93

daugiau darbuotojy)
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12 lentelé. Labai mazose/mazose ir vidutinése jstaigose dirbanciy specialisty poZiiurio j savo

darbovietés organizacine kultiirg palyginimas

Mediana Mann-

Kokio dydzio yra Whitney

gydymo jstaiga, kurioje vidutiniai

dirba N rangai p reik§mé
Organizaciné Labai maza
kulttira jstaiga/maza jstaiga (iki 43 45,0 42,93

49 darbuotojy) 0,313

Vidutiné jstaiga (50 -

249 darbuotojai) 37 40,0 37,68

13 lentelé.

Labai mazose/mazose ir didelése jstaigose dirbanciy specialisty poziurio j savo darbovietés
organizacing kultiirq palyginimas

Mediana Mann-

Kokio dydzio yra Whitney

gydymo jstaiga, kurioje vidutiniai

dirba N rangai p reik§mé
Organizaciné Labai maza
kultiira istaiga/maza jstaiga (iki 43 45,0 120,80

49 darbuotojy) 0,006

Dldek: Istaiga (25‘0 ir 155 370 93,59

daugiau darbuotojy)
14 lentelé.

Vidutinése ir didelése jstaigose dirbanciy specialisty poZiiirio j savo darbovietés organizacine

kultiirg palyginimas
Mediana Mann-
Kokio dydzio yra Whitney
gydymo jstaiga, kurioje vidutiniai
dirba N rangai p reikSme
Orge_lmzacme Vidutine 1sta1_ga_1 (50 - 37 40,0 105,54
kulttira 249 darbuotojai) 0.270
Didelé jstaiga (250 i '
idelé jstaiga (250 ir 155 37,0 94,34
daugiau darbuotojy)
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Statistinio palyginimo rezultatai atskleidé, kad pozitiris j jstaigos organizacing kulttrag
skiriasi priklausomai nuo darbuotojo pareigy (p<0,001). Tarpusavyje palyginus gydytojy ir
slaugytojy vertinimus statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta, tuo tarpu pastebéta, kad
stipriai iSsiskiria administracijos darbuotojy vertinimai, jie yra statistiSkai reikSmingai aukstesni

lyginant su slaugytojy (p<0,001) ir gydytojy (p<<0,001) (15-18 lentelés).

15 lentelé.

Gydytojy, slaugytojy ir administracijos darbuotojy poziurio j savo darbovietés organizacing
kultiirg palyginimas

Mediana | Kruskal-
Wallis
vidutiniai
Pareigos N rangai p reik§mé
Organizaciné Gydytojas (-a) 122 37,0 106,65 <0,001
kultora Slaugytojas (-a) 49 35,0 100,76
é:)mmlstracuos darbuotojas 64 455 152,84

16 lentelé.

Gydytojy ir slaugytojy poziirio j savo darbovietés organizacing kultiirg palyginimas

Mann-
Whitney
vidutiniai
Pareigos N rangai p reik§mé
Organizaciné Gydytojas (-a) 122 37,0 87,56 0.516
kulttra Slaugytojas (-a) 49 35,0 82,12 ’

17 lentelé.

Gydytojy ir administracijos darbuotojy poziiirio j savo darbovietés organizacine kultiirq
palyginimas

Mann-
Whitney
vidutiniai
Pareigos N rangai p reik§mé
Organizaciné Gydytojas (-a) 122 37,0 80,59
kulttra Admlnlst_rau J[o§] 64 455 11811 <0,001
darbuotojas (-a)
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18 lentelé.

Slaugytojy ir administracijos darbuotojy poZiirio j savo darbovietés organizacing kultiirg

palyginimas
Mann-
Whitney
vidutiniai
Pareigos N rangai p reikSmé
Organizaciné Slaugytojas (-a) 49 35,0 43,63
kult Admini ij <
ultira dmlnlst.racuos 64 455 67.23 0,001
darbuotojas (-a)

Vyrai ir moterys savo jstaigos organizacing kultlirg jvertino panaSiais balais, statistiSkai

reik§mingy nuomoniy skirtumy nepastebéta (p>0,05) (19 lentele).

19 lentelé.

Vyry ir motery poziirio j savo darbovietés organizacing kultiirq palyginimas

Mediana Mann-
Whitney
vidutiniai
Lytis N rangai p reik§mé
Organizacine Vyras 42 39,5 117,30 0.941
kultdra Moteris 193 39,0 118,15 ’

Apskaiciavus koreliacijos koeficientus nenustatyta statistiSkai reikSmingy sgsajy tarp darbuotojo

amziaus, i8silavinimo lygio ir jo poZiiirio } savo darbo vietos organizacing kultiirg (p>0,05) (20

lentelé).

20 lentelé.

Darbuotojy amziaus ir issilavinimo koreliacijos su jy organizacinés kultiiros vertinimu

Organizaciné
kultiira

I§silavinimas Ko re | lacijos 0,074
koeficientas

P reikimé 0,261

N 235

Amzius Kore_ll_au jos -0,103
koeficientas

P reikimé 0,116

N 235
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Iki 5 mety, 6-10 mety, 11-20 mety ir didesnj nei 20 mety darbo stazg turinéiyjy
organizacinés kultliros vertinimai yra panaSts, statistiSkai reikSmingy nuomoniy skirtumy

nepastebéta (p>0,05) (21 lentel¢).

21 lentelé.

Skirtingq darbo stazq turinciy darbuotojy poziiurio j savo darbovietés organizacine kultiirg
palyginimas

Mediana | Kruskal-

Darbo stazas Wallis

dabartingje vidutiniai

darbovietéje N rangai p reikSmé
Organizacine Iki 5 mety 83 41,0 130,09 0,213
kultara 6-10 mety 52 37,0 109,38

11-20 mety 53 37,0 108,62

Daugiau nei 20 mety 47 39,0 116,76

5.4 Darbuotoju motyvacijos tyrimo duomeny analizé

Sio tyrimo dalyviai savo darbing motyvacija jvertino Siek tiek geriau nei vidutiniskai
(vidinés motyvacijos mediana — 41 balas, iSorinés — 34 i$ galimy 63 baly).
Atlikus statistinj palyginimg Wilcoxon Kriterijumi, nustatyta, kad tiek privataus, tiek valstybinio
sektoriaus darbuotojy vidiné motyvacija yra daug auksStesn¢ negu iSorin¢ (skirtumai statistiskai

reik§mingi, p<0,01) (15-17 lentelés).

22 lentelé.

Apklausoje dalyvavusiy darbuotojy vidinés ir isorinés motyvacijos palyginimas

Wilcoxon Z p
vidutiniai Rangy | reikSmé | reikSmé
N rangai suma
oring - | oring . 84 <
s.or.m.e motyvac'ljha sor?n‘e r.notyvacua{ 161 127.07| 20458 50 8,439 | <0,001
Vidiné motyvacija | < Vidiné¢ motyvacija
[Soriné motyvacija | g, 70,40| 429450
> Vidiné motyvacija
[Soriné motyvacija 13
= Vidiné motyvacija
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23 lentelé. Privataus sektoriaus darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos palyginimas

Wilcoxon Z p
vidutiniai Rangy | reikSmé | reikSmeé
N rangai suma
[Soriné mot ija - | [Soriné mot ij -3,098 :
sS)r'mc‘a mo yvac'u'a sor¥nf3 1.no yvacuaﬂ 34 3026| 1028.00 0,002
Vidiné motyvacija |< Vidiné motyvacija
orine mot .
SoTine motyvacla 1 qg 19,39| 349,00
> Vidiné motyvacija
[Soriné motyvacija 6
= Vidiné motyvacija
24 lentelé. Valstybinio sektoriaus darbuotojy vidinés ir iSorinés motyvacijos palyginimas
Wilcoxon 4 p
vidutiniai Rangy | reikSmé | reikSmé
N rangai suma
oring - | oring " 7867| <
s.or.m'e motyvac.lj.a sor?n.e r.notyvacuai 127 97.02| 1232150 ,86 0,001
Vidiné motyvacija |< Vidiné motyvacija
Boriné motpaciia |y gy g 2150
> Vidiné motyvacija
ISoriné motyvacija 7
= Vidiné motyvacija

Tarpusavyje palyginus priva¢iame ir valstybiniame sektoriuje dirbanciy asmeny

atsakymus, nustatyta, kad statistiSkai reikSmingai skiriasi jy iSorinés motyvacijos jverciai

(p<0,05), taciau nesiskiria vidinés (p>0,05). Kaip parodoma 25 lenteléje, privataus sektoriaus

darbuotojy iSoriné motyvacija yra auksStesné lyginant su valstybinio sektoriaus darbuotojy iSorine

motyvacija.

25 lentelé.

Privaciame ir valstybiniame sektoriuje dirbanciy specialisty motyvacijos palyginimas

Mann-

Kokiam sektoriui Whitney

priklauso gydymo vidutiniai

istaiga, kurioje dirba N Mediana rangai p reikSme
Vidiné motyvacija |Privac¢iam sektoriui 58 41,0 115,14 0.712

Valstybiniam sektoriui 177 41,0 118,94 ’
[Soriné motyvacija |Privaciam sektoriui 58 37,0 135,19 0.026

Valstybiniam sektoriui 177 34,0 112,37 ’
Bendra motyvacija | Privagiam sektoriui 58 77,0 126,09 0296

Valstybiniam sektoriui 177 75,0 115,35 ’
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Skirtingo dydzio gydymo jstaigose dirbanciy asmeny motyvacijos (tiek vidings, tiek

iSorinés) jverciai gauti panasis, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05) (26 lentelé).

26 lentelé.

Skirtingo dydzio jstaigose dirbanciy specialisty motyvacijos palyginimas

Mediana | Kruskal-
Kokio dydzio yra Wallis
gydymo jstaiga, kurioje vidutiniai
dirba N rangai p reik§Smé
Vidiné motyvacija |Labai maza 0,323
jstaiga/maza jstaiga (iki 43 41,0 113,77
49 darbuotojy)
Viduting jstaiga (50 -
249 darbuotojai) 37 39,0 104,55
D1de¥e jstaiga (25‘0 ir 155 420 12238
daugiau darbuotojy)
ISorin¢ motyvacija |Labai maza 0,194
istaiga/maza jstaiga (iki 43 35,0 134,31
49 darbuotojy)
Viduting jstaiga (50 -
249 darbuotojai) 37 34,0 119,32
D1de¥e jstaiga (25‘0 ir 155 34,0 113.16
daugiau darbuotojy)
Bendra motyvacija | Labai maza 0,668
istaiga/maza jstaiga (iki 43 76,0 123,83
49 darbuotojy)
Viduting jstaiga (50 -
249 darbuotojai) 37 76,0 110,18
Dldek: Istaiga (25‘0 ir 155 770 11825
daugiau darbuotojy)

Lyginant gydytojy, slaugytojy ir administracijos darbuotojy motyvacijg statistiSkai
reik§mingy skirtumy nenustatyta (p>0,05) (27 lentele).
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27 lentelé.

Gydytojy, slaugytojy ir administracijos darbuotojy motyvacijos palyginimas

Kruskal-Wallis

Pareigos N vidutiniai rangai | p reik§mé
Vidiné Gydytojas (-a) 122 123,15 0,436
motyvacija Slaugytojas (-a) 49 115,72

Administracijos darbuotojas 64 100.93

(-a)
[Soriné Gydytojas (-a) 122 118,48 0,180
motyvacija Slaugytojas (-a) 49 103,99

ég)mmlstracuos darbuotojas 64 12781

Tarpusavyje palyginus vyry ir motery motyvacijos jverCius nustatyta, kad statistiskai

reik§mingai skiriasi jy iSoriné motyvacija (p<0,05), didesne iSorine motyvacija pasizymi vyrai (28

lentelé).

28 lentelé.

Vyry ir motery motyvacijos palyginimas

Mediana Mann-
Whitney
vidutiniai
Lytis N rangai p reikSmé
Vidiné motyvacija |Vyras 42 43,5 128,11 0.287
Moteris 193 41,0 115,80 '
ISoriné motyvacija |Vyras 42 36,0 137,81 0.037
Moteris 193 34,0 113,69 ’
Bendra motyvacija |Vyras 42 81,0 134,32
Moteris 193 76,0 114,45 0,086

Apskaiciavus

koreliacijos koeficientus nenustatyta statistiSkai reikSmingy sasajy tarp

darbuotojo amziaus, i$silavinimo lygio ir jo iSorinés ar vidinés motyvacijos lygio (p>0,05) (29

lentelé).
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29 lentelé.

Darbuotojy amziaus ir issilavinimo koreliacijos su jy motyvacijos lygiu

Motyvacijos skalé
Vidiné [Soriné Bendra
motyvacija | motyvacija | motyvacija

Amzius Kore_ll_acuos 0,045 0,053 0,013

koeficientas

p reikSmé 0,495 0,422 0,847

N 235 235 235
ISsilavinimas Kore_llfalcuos 0.067 0,012 0,024

koeficientas

p reikSmé 0,305 0,854 0,712

N 235 235 235

Iki 5 mety, 6-10 mety, 11-20 mety ir didesnj nei 20 mety darbo stazg turin¢iyjy motyvacijos
(tiek iSorinés, tiek vidinés) jverciai yra panaSis, statistiSkai reikSmingy skirtumy nenustatyta

(p>0,05) (30 lentel¢).

30 lentelé. Skirtingg darbo stazg turinciy darbuotojy motyvacijos palyginimas

Mediana | Kruskal- | p reik§mé

Darbo stazas Wallis

dabartinéje vidutiniai

darbovietéje rangai
Vidiné Iki 5 mety 83 40,0 109,07 0,387
motyvacija 6-10 mety 52 41,5 117,38

11-20 mety 53 43,0 122,25

Daugiau nei 20 mety 47 44,0 129,66
ISoriné Iki 5 mety 83 34,0 123,28 0,589
motyvacija 6-10 mety 52 32,0 107,53

11-20 mety 53 35,0 116,50

Daugiau nei 20 mety 47 35,0 121,96
Bendra IKi 5 mety 83 75,0 115,75 0,764
motyvacija 6-10 mety 52 76,0 112,35

11-20 mety 53 76,0 119,92

Daugiau nei 20 mety 47 78,0 126,05
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5.5 Darbuotojy profesinio perdegimo tyrimo duomeny analizé

Remiantis Sio tyrimo rezultatais, darbuotojy perdegimo lygis néra aukstas — apklaustieji
savo perdegimg jvertino kaip Zemesnj nei vidutinj (Perkrovos subskalés mediana — 18 baly,
Tobul¢jimo trilkumo subskalés — 14 baly, Pasidavimo subskalés — 10 baly 1§ galimy 28).

Privac¢iame ir valstybiniame sektoriuose dirbanciy specialisty perdegimo lygis reikSmingai
nesiskiria (p>0,05) (24 lentel¢). Statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta ir tarp skirtingo
dydzio jstaigy darbuotojy (p>0,05) (25 lentelé¢). Gydytojy, slaugytojy ir administracijos
darbuotojy perdegimo lygis taip pat panasSus, reikSmingy skirtumy nenustatyta (p>0,05) (33

lentelé).

31 lentelé.

Privaciame ir valstybiniame sektoriuje dirbanciy specialisty perdegimo palyginimas

Mediana Mann-
Kokiam sektoriui Whitney
priklauso gydymo vidutiniai
istaiga, kurioje dirba N rangai p reikSmé
Perkrova Privaciam sektoriui 58 16,00 107,47
Valstybiniam sektoriui 177 18,00 121,45 0.174
Tobuléjimo Privaciam sektoriui 58 16,00 130,30 0.112
trikumas Valstybiniam sektoriui 177 14,00 113,97 ’
Pasidavimas Privaéiam sektoriui 58 10,00 128,56 0171
Valstybiniam sektoriui 177 9,00 114,54 ’
Bendras perdegimas| Privaciam sektoriui 58 44,50 122,72
Valstybiniam sektoriui 177 42,00 116,45 0,543
32 lentelé.
Skirtingo dydzio jstaigose dirbanciy specialisty perdegimo palyginimas
Mediana | Kruskal-
Wallis
Kokio dydzio yra gydymo vidutiniai
istaiga, kurioje dirba N rangai p reikSmé
Perkrova Labai maza jstaiga/maza 0,127

4 1 1
istaiga (iki 49 darbuotojy) | > | 00 00,86

Viduting jstaiga (50 - 249
darbuotojai)

Didelé jstaiga (250 ir
daugiau darbuotojy)

37 19,00 130,62

155 18,00 119,74
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Tobuléjimo Labai maza jstaiga/maza 0,055
4 1 12
trikumas jstaiga (iki 49 darbuotojy) 3 500 363
Vidutiné _1s_ta1ga (50 - 249 37 17.00 140.15
darbuotojai)
D1de¥e Jstaiga (25'0 ir 155 13,00 111.15
daugiau darbuotojy)
Pasidavimas Lab.al m'az.a 1sta1ga/maz.a 43 11,00 131.12 0,314
istaiga (iki 49 darbuotojy)
Vldutlne_ls_talga (50 - 249 37 10,00 120.96
darbuotojai)
D1de?e istaiga (25‘0 ir 155 9.00 113.65
daugiau darbuotojy)
Bendras perdegimas i maza istai 7
peraeg Lab.al m.az.a gstalga/maz.a 43 42,00 118,00 0,317
istaiga (iki 49 darbuotojy)
Vidutiné .1s.ta1ga (50 - 249 37 46,00 13322
darbuotojai)
D1de¥e Istaiga (25'0 ir 155 42.00 114,37
daugiau darbuotojy)
33 lentelé.
Gydytojy, slaugytojy ir administracijos darbuotojy perdegimo palyginimas
Mediana | Kruskal-
Wallis
vidutiniai
Pareigos N rangai p reikSmé
Perkrova Gydytojas (-a) 122 18,00 120,21 0,545
Slaugytojas (-a) 49 20,00 122,70
ﬁ:)mmlstracuos darbuotojas 64 16,00 110.18
Tobuléjimo Gydytojas (-a) 122 13,50 112,91 0,489
triikumas Slaugytojas (-a) 49 15,00 123,26
ﬁ:)mmlstracuos darbuotojas 64 15,50 12369
Pasidavimas Gydytojas (-a) 122 10,00 116,22 0,853
Slaugytojas (-a) 49 9,00 117,16
é:)mlnlstracuos darbuotojas 64 10,00 122,03
Bendras Gydytojas (-a) 122 42,00 116,18 0,828
perdegimas Slaugytojas (-a) 49 43,00 123,20
,(A:)mlnlstracuos darbuotojas 64 42,00 117.48
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Vyry ir motery perdegimo lygis statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p>0,05) (34 lentelé).

34 lentelé.

Vyry ir motery perdegimo palyginimas

Mediana Mann-
Whitney
vidutiniai
Lytis N rangai p reikSmeé
Perkrova Vyras 42 18,00 132,55 0.125
Moteris 193 18,00 114,83 ’
Tobuléjimo \Vyras 42 16,00 135,12 0.071
trakumas Moteris 193 14,00 114,27 '
Pasidavimas \yras 42 11,00 131,87 0.143
Moteris 193 9,00 114,98 ’
Bendras perdegimas | \Vyras 42 45,50 135,37 0.068
Moteris 193 42,00 114,22 '

Apskaiciavus koreliacijos koeficientus nenustatyta statistiSkai reikSmingy sasajy tarp

darbuotojo iSsilavinimo lygio ir jo Perdegimo skalés jverciy (p>0,05). StatistiSkai reikSmingos

sgsajos tarp darbuotojo amziaus ir jo bendro Perdegimo skalés jveréio negauta (p>0,05).

Nustatytas tik silpnas statistiSkai reik§Smingas rySys tarp jo amziaus ir Perkrovos skalés jverc¢io

(r=0,138, p<0,05), kuris rodo, kad vyresni darbuotojai labiau jaucia perkrova darbe (35 lentelé).

35 lentelé.

Darbuotojy amziaus ir issilavinimo koreliacijos su jy perdegimu

Perdegimo skalé
Tobuléjimo Bendras
Perkrova | trikumas Pasidavimas | perdegimas

AmZIus Koreliacijos 0,138  -0,071 0,122 -0,002

koeficientas

p reik§mé 0,034 0,278 0,061 0,972

N 235 235 235 235
Issilavinimas KOI‘e-ll-aCIJOS 0,028 10,068 0,076 10,049

koeficientas

p reik§mé 0,665 0,299 0,244 0,452

N 235 235 235 235
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Iki 5 mety, 6-10 mety, 11-20 mety ir didesnj nei 20 mety darbo stazg turinéiyjy perdegimo

rodikliai reikSmingai skyrési tik vienu, perkrovos aspektu (p<0,05). IS visy tiriamyjy i8siskyré iki

5 mety darbo stazg turinCiyjy grupé, jy Perkrovos subskalés jverciai gauti zemesni lyginant su

ilgiau dirbanéiy specialisty jver¢iais (p<0,01) (36-37 lentelés).

36 lentelé.

Skirtingq darbo stazq turinciy darbuotojy perdegimo palyginimas

Mediana | Kruskal-
Darbo stazas Wallis
dabartingje vidutiniai
darbovietéje N rangai p reik§mé
Perkrova Iki 5 mety 83 15,00 100,22 0,029
6-10 mety 52 18,00 124,44
11-20 mety 53 19,00 129,81
Daugiau nei 20 mety 47 19,00 128,96
Tobuléjimo Iki 5 mety 83 15,00 121,11 0,712
trakumas 6-10 mety 52 13,50 119,50
11-20 mety 53 14,00 120,78
Daugiau nei 20 mety 47 15,00 107,70
Pasidavimas Iki 5 mety 83 10,00 122,78 0,796
6-10 mety 52 9,50 118,70
11-20 mety 53 9,00 116,48
Daugiau nei 20 mety 47 9,00 110,49
Bendras Iki 5 mety 83 43,00 113,04 0,815
perdegimas 6-10 mety 52 41,00 120,25
11-20 mety 53 42,00 124,20
Daugiau nei 20 mety 47 43,00 117,28
37 lentelé.
Iki 5 m. ir didesnj stazq turinciy darbuotojy perkrovos palyginimas
Darbo stazas
dabartinéje Mann-Whitney
darbovietéje vidutiniai rangai p reik§mé
Perkrova | Iki 5 m. 83 100,22
>5m. 152 127,71 0,003

5.6 Organizacinés kultiiros, darbuotojuy motyvacijos ir profesinio perdegimo sasajos

Remiantis koreliacinés analizés rezultatais, nustatytas silpnas, bet statistiSkai reikSmingas rysys
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tarp darbuotojo Organizacinés kultiiros skalés jvercio ir jo bendro Perdegimo skalés jvercio
(r = -0,149, p<0,05), bei tarp Organizacinés kulttiros skalés jvercio ir Perkrovos ir Tobuléjimo
triikumo subskaliy jverc¢iy (r = -0,144, p<0,05; r = -0,153, p<0,05). Tai reiskia, jog kuo geresnis

organizacijos kulttiros vertinimas, tuo darbuotojo perdegimo lygis Zemesnis (38 lentelé).

38 lentelé.

Organizacinés kultiiros ir profesinio perdegimo koreliacijos

Perdegimo skalé
Tobuléjimo Bendras
Perkrova | trikumas | Pasidavimas | perdegimas

Orge_lmzacme.s Kore.llf’JICIJOS 0,144 0,153 0,003 10,149
kultaros skalé | koeficientas
P reik§mé 0,027 0,019 0,959 0,022
N 235 235 235 235

Analizuojant organizacinés kulttiros ir profesinio perdegimo sasajas atskirai gydytojy, slaugytojy
bei administracijos darbuotojy grupése, statistiSkai reik§mingos koreliacijos patvirtintos tik
gydytojy grup¢je (39 lentel¢). Todél negalime patvirtinti hipotezés H4, Neigiama organizacinés
kultiiros jtaka darbuotojy profesiniam perdegimui administracijos darbuotojy socialinéje grupéje

yra stipresné nei slaugytojy ar gydytojy socialingje grupéje.

39 lentelé.

Organizacinés kultiros ir profesinio perdegimo koreliacijos (specialisty grupés)

Perdegimo skalé
Tobuléjimo Bendras
Perkrova | trikumas | Pasidavimas | perdegimas
Orga_mizaciné's Kore_lifalcijos 0,150 0,242 10,129 0,225
kulttros skalé |koeficientas
(gydytojy p reik§mé 0,099 0,007 0,156 0,013
grupé) N 122 122 122 122
Organizacines | Koreliacijos
Kultiros skalé | osficiontas | 0134 -0,190 -0,013 0,157
(slaugytojy {7 eme 0,360 0,191 0,928 0,282
grupe)
N 49 49 49 49
Organizacingés Koreliacijos
Kultiros skalé | geficiontas | 003 0,022 0,242 0,029
(administracijor e 0,814 0,863 0,054 0,820
s darbuotojy
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Sudarytas tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis — bendras
perdegimo jvertis, o nepriklausomas kintamasis — organizacinés kultiiros skalés jvertis. Taciau Sio

modelio patikimumas nepakankamas (ANOVA p>0,05).

H1 hipotezé ,,Organizaciné kultiira daro neigiamg jtaka Lietuvos gydytojy, slaugytojy bei
administracijos darbuotojy profesiniam perdegimui® patvirtinta is dalies.

Hla hipotezé ,,Organizacin¢ kultira daro neigiamg jtaka Lietuvos gydytojy, slaugytojy bei
administracijos darbuotojy perkrovai* patvirtinta.

H1b hipotezé ,,Organizacin¢ kultiira daro neigiamag jtaka Lietuvos gydytojy, slaugytojy bei
administracijos darbuotojy tobul¢jimo trikumui® patvirtinta.

Hlc hipotezé ,,Organizaciné kultira daro neigiamg jtaka Lietuvos gydytojy, slaugytojy bei
administracijos darbuotojy pasidavimui* nepatvirtinta.

Apskaiéiavus koreliacijos koeficientus nustatytos statistiskai reikSmingos sgsajos tarp
darbuotojy Organizacinés kulttros skalés jverciy ir jy Vidinés motyvacijos, ISorinés motyvacijos
jver¢iy bei bendro motyvacijos jvercio (r = 0,260, p<0,001; r =0,289, p<0,001; r=0,312, p<0,001)
(40 lentelé). Taigi, kuo geriau vertinama organizacijos kultiira, tuo didesné darbuotojo vidiné bei

iSoriné motyvacija.
40 lentelé.

Organizacinés kultiiros ir motyvacijos koreliacijos

Motyvacijos skalé
Vidiné ISoriné Bendra
motyvacija | motyvacija | motyvacija
Organizacinés | Koreliacijos
kultoros skale | koeficientas 0.260 0,289 0312
p reik§mé <0,001 <0,001 <0,001
N 235 235 235

Sudarytas tiesinés regresijos modelis, kuriame priklausomas kintamasis — bendras
motyvacijos jvertis, o nepriklausomas kintamasis — organizacinés kultiiros skalés jvertis. Gautas
modelis statistiSkai reikSmingas (ANOVA F=36,427, p<0,001), jis paaiskina apie 13,5 %
priklausomo kintamojo sklaidos (R? = 0,135). Remiantis 41 lenteléje pateiktais sudaryto modelio
duomenimis galima daryti i§vada, kad organizaciné kultlira nors ir nezymiai, taciau teigiamai
veikia motyvacija, vienas papildomas Organizacinés kultiiros skalés balas Motyvacijos skalés

jvertj padidinty 0,52 balo.
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41 lentele.

Organizacinés kultiros regresinés lygties rezultatai

Koeficientai?

Nestandartizuoti Standartizuoti
koeficientai koeficientai
Modelis B St. paklaida Beta t p
1 (Konstanta) 55,398 3,527 15,706| <0,001
Organizacine 0,522 0,087 0,368| 6,035| <0,001
kulttra

a. Priklausomas kintamasis: Bendra motyvacija

Analizuojant organizacinés kultiiros ir motyvacijos sasajas atskirai gydytojy slaugytojy bei

administracijos darbuotojy grupése, gauti panasiis rezultatai, Organizacinés kultiiros ir Bendros

motyvacijos koreliacijos koeficientai gydytojy grupéje Zemiausi (r=0,227, p<0,05), o

administracijos darbuotojy grupéje — aukséiausi (1=0,435, p<0,001) (42 lentel¢). Sie rezultatai

leidzia patvirtinti H3 hipoteze. “Teigiama organizacinés kultiros jtaka darbuotojy motyvacijai

administracijos darbuotojy socialinéje grupéje yra stipresné nei slaugytojy ar gydytojy socialinéje

grupgje.”

42 lentelé.

Organizacinés kultiiros ir motyvacijos koreliacijos (specialisty grupés)

Motyvacijos skalé
Vidiné ISoriné Bendra
motyvacija | motyvacija | motyvacija

Organizacinés | Koreliacijos
kultdiros skalé | koeficientas 0,232 0,128 0,227
(gydytoju grupé) | p reik§mé 0,010 0,160 0,012

N 122 122 122
Organizacingés iacii
kulgtﬁros s'kalé E:;;!?;:{Z; 0,309 0,360 0,374
(slaugytOJq p reik§mé 0,031 0,011 0,008
grupe)

N 49 49 49
Organizacinés iacii
lios ke oeicentse 0360) 0414 0435
el T ——
grupe) N 64 64 64
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H2 hipotez¢ ,,Organizaciné kultiira daro teigiama jtaka Lietuvos gydytojy, slaugytojy bei
administracijos darbuotojy motyvacijai” patvirtinta.

H2a hipotezé ,,Organizacin¢ kultira daro teigiama jtaka Lietuvos gydytojy, slaugytojy bei
administracijos darbuotojy vidinei motyvacijai” patvirtinta.

H2b hipotezé ,,Organizaciné kultiira daro teigiamg jtaka Lietuvos gydytojy, slaugytojy bei

administracijos darbuotojy iSorinei motyvacijai” patvirtinta.
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ISVADOS

1. Apibendrinant jvairiy autoriy organizacinés kultiiros apibrézimus, galima teigti, kad néra
vieno bendro apibrézimo organizacinei kultiirai. Didzioji dalis mokslininky organizacinés
kultiros pagrindu laiko vertybes, vyraujancias organizacijoje, kurios yra priemoné
organizacijos tikslams pasiekti. Ji jtakoja organizacijos nariy elgesj ir yra palaikoma
tradicijy, ritualy ir simboliy.

Mokslininkai pasteb¢je organizacinés kultiros naudg jmonés rezultatams pradéjo daugiau
démesio skirti jos analizavimui ir tyrimams, bei Sviesti visuomen¢ apie darbuotojy
motyvavimo priemones. Taip organizaciné kultiira tapo biitina kaip organizacijos salyga
gerinanti darbuotojy jsitraukima ir naSuma.

ISanalizave organizacinés kultiiros modelius galime teigti, kad kiekviena organizacija turi
savitg organizacing kulttirg, kuri padeda valdyti darbuotojus, skatina novatoriSkumg ir
didina produktyvuma, tuo prisidédama ir prie s€kmingos organizacijos veiklos. Kadangi
organizaciné Kkultira yra sunkiai apéiuopiamas ir nematerialus dalykas, jg tirti galima
jvairiais budais.

Vieni mokslininkai organizacing kultirg tiria i§ vidaus ir iSorés, kiti nagrinéja
organizacinés kultiiros tarpusavio konkuravimg. Dar kiti pagal organizacijos politika, ar ji
bus labiau linkusi i vidinius resursus ar j rinkg bei ar bus lanksti ar labiau linkusi |
stabiluma.

Vieningos nuomonés koks tyrimo modelis yra geriausias néra, nes kiekviena organizacija
yra unikali. Dazniausiai rekomenduojama taikyti kelis tyrimo modelius, kad tyrimo
rezultatai biity tikslesni.

2. Norint, kad darbuotojai produktyviai dirbty, juos reikia laikas nuo laiko jvairiais
aitinkamai pagal situacijg ir individo poreikius biidais motyvuoti dirbti. Motyvacija yra
labai svarbi kiekvienam darbuotojui, jei darbuotojy motyvacija yra didel¢, tai paskatins
juos dirbti daugiau ir entuziastingiau, kad galéty prisidéti prie jmonés rezultaty.
ISanalizavus autoriy teiginius motyvacijos sampratg skirtingi autoriai, skirtingai apibiidino,
tatiau esmé ta pati — motyvacija yra procesas, veiksmas ar priezastis, kurie skatina
darbuotojus siekti tam tikro nustatyto tikslo. Taciau motyvacija néra stabili ir nekintanti,
nes yra tiesiogiai priklausoma nuo darbuotojo emocijy, kas jtakoja pastangas tenkinti savo
nepatenkintus poreikius tikslingai.

Apibendrinant motyvacijos priemones ir modelius galime teigti, kad mokslinéje

literatiiroje néra vieno modelio, kurj biity galima naudoti visose organizacijose ir kuris
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tikty kiekvienam darbuotojui, todél skirtingi autoriai, skirtingoms darbuotojy grupéms
sitilo atitinkamus motyvacijos metodus.Vieni aut oriai motyvatoriumi apraSo finansus,
kurie skatina darbuotojus dirbti naSiau ir yra labiau tinkama fizinj ir monotoniska darba
dirbantiems darbuotojams. Kiti autoriai teigé, kad noras patenkinti poreikius yra
pagrindinis motyvacijos kintamasis ir motyvacijos veiksnius suskirsté nuo fiziolioginiy iki
psichologiniy. Dar kiti autoriai sitilo motyvacijg tirti kaip procesg ir teigia, kad zmonés
pasirenka tokias veiksmy kryptis, kurios gali sumazinti diskomforta arba padidinti
malonumg. Skirtingi autoriai skirtingai apibrézé motyvacija, bet vieningai pritaré, kad ji
yra reikalinga ir glaudziai susijusi su organizacijos nasumu ir sékme.

Dél per didelio nuolatinio darbo kriivio ir emocinio streso darbuotojy motyvacija nukrenta
ir tai juos gali privesti net iki profesinio perdegimo. ISanalizavus profesinio perdegimo
samprata ir simptomus galima teigti, kad profesinis perdegimas yra reiskinys susiformaves
del chronisko streso darbe, kuris laikui bégant iSsekina darbuotojg tiek emociskai, tiek
fiziskai. Dazniausiai to pasékmés pasireiSkia progresuojanciais psichologiniais ir fiziniais
simptomais, kurie trukdo tinkamai atlikti savo darbg ir gali privesti prie visisko i§sekimo.
Pagal mokslininky i§vadas galime teigti, kad visi fiziniai darbuotojy negalavimai yra atsa-
kas sutrikusiai psichinei biiklei.

Profesinio perdegimo sindromas turi tendencijg pasireiksti zmonéms, dalyvaujantiems dar-
binéje veikloje, kuriai budingas neigiamas fiziologiniy ir psichologiniy pozymiy derinys.
Naujausiuose tyrimuose buvo nustatyta, kad svarbiausi ir krastutiniai profesinio perdegimo
profiliai yra darbuotojo jsitraukimas j darbag ir perdegimas, kai persidirbes darbuotojas
tampa nebeefektyvus. Skirtingi autoriai profesin] perdegimag skirsti pagal skirtingus
kriterijus, vieni tai daré pagal fizinius ir psichinius pozymius, juos skaidydami j smulk-
esnius etapus. Kiti papilldé juos pridédami dar socialinius ir organizacinius. Dar kiti au-
toriai profesinj perdegima klasifikavo pagal vidinius ir iSorinius veiksnius ir teigé, kad
vidiniai veiksniai daro maziau jtakg darbuotojo perdegimui nei iSoriniai. 1§ pateikto
apibendrinimo matome, kad nors grupavimas profesinio perdegimo skirtingy autoriy ir
skiriasi, bet visi autoriai profesinj perdegima sukeliancius faktorius sieja su darbuotojo
charakteriu bei darbo aplinka. Labiausiai akcentuojami visy autoriy tokie faktoriai kaip
perdétas atsakomybeés jausmas ir uzsitgses stresas bei emocinis disbalansas.

Nustacius gydytojy, slaugytojy bei administracijos darbuotojy poziiirj ] organizacing
kultirg buvo gautas rezultatas, kad privataus sektoriaus organizaciné kultira vertinama
daug palankiau. Ivertinus organizacinés kultiiros jtaka darbuotojy motyvacijai ir

profesiniam perdegimui moderuojant pareigoms, buvo nustatyta, kad organizaciné kultiira
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daro teigiamg jtakg darbuotojy motyvacijai ir profesiniam perdegimui. Tarpusavyje palygi-
nus gydytojy ir slaugytojy vertinimus statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta, tuo
tarpu pastebéta, kad stipriai iSsiskiria administracijos darbuotojy vertinimai, jie yra statis-
tiSkai reikSmingai aukstesni lyginant su slaugytojy (p<0,001) ir gydytojy.

Palyginus skirtingus sektorius nustatyta, kad privataus sektoriaus organizaciné kultiira
vertinama daug palankiau negu valstybinio, o tarp vyry ir motery ar amziaus grupiy
statistiSkai reikSmingy nuomoniy skirtumy nepastebéta.

Remiantis koreliacinés analizés rezultatais, nustatytas silpnas, bet statistisSkai reikSmingas
rySys tarp darbuotojo Organizacinés kultiros skalés jvercio ir jo bendro Perdegimo skalés
jvercio (r = -0,149, p<0,05), bei tarp Organizacinés kultiiros skalés jverc¢io, Perkrovos ir
Tobuléjimo triikumo subskaliy jverciy (r =-0,144, p<0,05; r = -0,153, p<0,05). Tai reiskia,
jog kuo geresnis organizacijos kultiros vertinimas, tuo darbuotojo perdegimo lygis
zemesnis. Apskaiciavus koreliacijos koeficientus nustatytos statistiSkai reikSmingos
sasajos tarp darbuotojy Organizacinés kultiros skalés jverCiy ir jy Vidinés motyvacijos,
ISorinés motyvacijos jver¢iy bei bendro motyvacijos jvercio (r = 0,260, p<0,001; r = 0,289,
p<0,001; r = 0,312, p<0,001) (33 lentel¢). Taigi, kuo geriau vertinama organizacijos

kultiira, tuo didesné darbuotojo vidiné bei iSorin¢ motyvacija.
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REKOMENDACIJOS
(gydymo jstaigu vadovams)

[vertinus organizacinés kulturos jtaka darbuotojy motyvacijai ir profesiniam perdegimui privataus
ir valstybinio sektoriaus gydymo jstaigose buvo nustatyta, kad kuo geriau darbuotojai vertina
organizacing kultlira, tuo jy motyvacija yra didesné ir profesinis perdegimas pasireiSkia silpniau.

Remiantis prasCiausiai jvertintais teiginiais sudaryti pasitlymai, kaip biity galima gerinti
organizacine kulttira, tobulinti darbuotojy motyvacijg ir mazinti profesinj perdegima.

Pasitilymai:

1. Reikéty atkreipti démesj, kad darbuotojams organizacinéje kultiiroje svarbu bendras
skirtingy skyriy pozitris | darba, aiski vizija, konkrecios taisyklés ir saugumo jausmas.
Sitlome kuo aiSkiau visoje organizacijoje iSkomunikuoti organizacijos poZziiirj, vizijg ir
nustatytas taisykles, kas darbdaviui yra priimtina ir ko yra tikimasi i§ darbuotojy bendrai
ir kiekvienos pozicijos atskirai. Kuo daugiau komunikuoti informacijos apie tai, kas vyksta
imoné¢je, kad darbuotojai Zinoty ir jaustiisi saugis.

2. I8 motyvacijos veiksniy darbuotojams svarbu darbo uzmokestis, tobul¢jimo galimybé ir
karjera. Rekomenduotume sukurti konkurencingg ir motyvuojancig atlygio sistemg taip pat
atkreipti démesj ir | nematerialias priemones (jvertinimg, grjZtamajj ry$j, pripazinima).
Paskirti metinj mokymy biudzeta skirtg kiekvienai darbo pozicijai ir sukurti kiekvienai
pozicijai karjeros plang. Reguliariai kartoti darbuotojy motyvaciniy priemoniy vertinimg
ir koreguoti naudy paketg atsizvelgiant j darbuootjy poreikius.

3. Atkreipti démesj j vyresnio amziaus darbuotojy darbo ir poilsio rezima, nes jie yra jautresni
profesinio perdegimo simptomams ir linke dirbti daugiau vir§valandziy bei atiduoti visg

savo energija. Rekomenduotume atlikti tyrima siekiant nustatyti darbuootjy darbo kriivj.
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DISKUSIJA

Atlikus organizacinés kulttiros jtakos darbuotojy motyvacijai ir profesiniam perdegimui duomeny
analiz¢ buvo nustatyta, kad yra statistiskai reik§mingas rySys tarp Organizacinés kulttiros ir
profesinio perdegimo. Gautus duomenis lyginant su kitais tyrimais analogisSkus rezultatus gavo ir
anksCiau panaSy tyrimg atlikes mokslininkas S.Zamini ir kt. (2011). Jis teigia, kad kuo geresnis
organizacinés kultiiros vertinimas, tuo darbuotojo perdegimo lygis zemesnis.

Taip pat atlikus tyrimg buvo patvirtintas teigiamas statistiSkai reikSmingas rySys tarp
organizacinés kulttiros ir darbuotojy motyvacijos. Galima teigti, kad kuo geresnis organizacinés
kultiros vertinimas tuo didesné darbuotojo vidiné bei iSoriné motyvacija. Lyginant su kitais
anksciau vykdytais moksliniais tyrimais H. S. M. Yusof ir kiti (2017) ir A.A.R. Fernandes (2018)
tirdami organizacinés kultairos jtaka darbuotojy motyvacijai gavo analogiskus rezultatus, kurie
rodo, kad organizacinés kulttiros poveikis motyvacijai yra teigiamas ir pastebéta, kad kuo labiau
iSreiksta organizaciné kultiira, tuo didesné darbuotojy bendra motyvacija.

Apibendrinant galima daryti prielaida, kad organizaciné kultira turi reikSmingg rys$j tarp

darbuotojy motyvacijos ir profesinio perdegimo.
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SANTRAUKA

82 puslapiai, 42 lentelés, 14 paveiksly, 66 literatiiros Saltiniy nuorodos.

Magistro darbo tikslas - analizuojant internetinés apklausos rezultatus jvertinti
organizacinés kultiros jtakg gydymo jstaigy darbuotojy motyvacijai ir profesiniam perdegimui
moderuojant uzimamoms pareigoms.

Tikslui pasiekti iSkelti Sie uzdaviniai:

1) ISsiaiskinti gydytojy, slaugytojy bei administracijos darbuotojy pozitir] ] organizacing
kultiira.

2) Palyginti privaciy ir valstybiniy jstaigy, vyry ir motery bei skirtingy amZiaus grupiy
gydymo jstaigy darbuotojy perdegimo, motyvacijos bei organizacinés kultiiros pasireiskimo
lygmenis.

3) Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi rySiai tarp organizacinés kultiiros ir perde-
gimo bei tarp organizacinés kulttros ir motyvacijos.

4) Identifikuoti, kokig jtaka organizaciné kultiirg daro gydymo jstaigy darbuotojy perdegimui
bei motyvacijai.

5) Ivertinti uzimamy pareigy reikSme rySiams tarp organizacinés kulttros ir perdegimo bei
tarp organizacinés kultiiros ir motyvacijos.

Baigiamajj darbg sudaro: jvadas, literatiiros analizé ir empyrinio tyrimo dalis, i§vados,
rekomendacijos, diskusija ir literatiiros sgrasas.

Autor¢ atliko Lietuvos ir uzsienio mokslinés literatiiros apie organizacing kultiirg, darbuotojy

motyvacijg ir profesinj perdegima lyginamaja Saltiniy analizg.
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Norédama jvertinti organizacinés kultiiros jtakg gydymo jstaigy darbuotojy motyvacijai ir
profesiniam perdegimui, autoré tyrimui pasirinko anketinés apklausos metoda, j tyrimg jtrauké
Lietuvos privataus ir valstybinio sektoriaus gydymo jstaigy darbuotojy uzpildytas 235 anketas.
Matematinei statistinei analizei panaudojo kiekybinj tyrimo metoda.

Organizacinés kulttiros, Motyvacijos bei Perdegimo skaliy patikimumg jrodé pasitelkusi
Kronbacho alfa koeficientus (gauti ne zemesni nei 0,7). Analizuojant tyrimo duomenis, pritaiké
aprasomosios statistikos metodus. Pritaikiusi Shapiro-Wilk testg nustatyté, kad dauguma sudaryty
skaliy neatitinka normaliojo skirstinio, todél statistinei duomeny analizei taiké neparametrinius
kriterijus: skirstiniy palyginimui pagal dvi grupes — Mann-Whitney testa, pagal tris ir daugiau
grupiy — Kruskal Wallis testa, ty paciy tiriamyjy dviejy skirstiniy palyginimui — Wilcoxon testa,
sgsajoms tarp kintamyjy nustatyti apskai¢iavo Spearmano Kkoreliacijos koeficientus, o
organizacinés kulttiros jtakai perdegimui ir motyvacijai iSmatuoti pritaiké regresing analize.
Kurdama lenteles autoré pasitelké Microsoft Office Excel, o skai¢iavimus atliko IBM SPSS
statistics v17.0 programomis.

Atlikusi tyrima autoré nustaté, kad privataus sektoriaus darbuotojai organizacing kultiirg
vertina palankiau nei valstybinio sektoriaus darbuotojai, o labai mazose/mazose jstaigose
organizacinés kulttiros rodikliai yra geresni lyginant su didelémis jstaigomis. Administracijos
darbuotojy poziiiris | savo jstaigos organizacing kultlirg buvo zymiai geresnis, nei gydytojy ar
slaugytojy, bet darbuotojy lytis, amzius, iSsilavinimo lygis ar darbo stazas neturéjo reikSmingos
itakos jstaigos organizacinés kultliros jvertinimui.

Atlikusi statistinj palyginimg Wilcoxon kriterijumi, autoré nustate, kad privataus sektoriaus
darbuotojy iSoriné motyvacija yra aukstesné lyginant su valstybinio sektoriaus darbuotojais, bet
tiek privataus, tiek valstybinio sektoriaus darbuotojy vidiné motyvacija yra daug aukstesné negu
iSoriné. Taip pat nustatyta, kad didesne iSorine motyvacija pasizymi vyrai. Tiek vidinei, tiek
iSorinei motyvacijai reikSmingos jtakos neturéjo nei medicinos jstaigos dydis, uzimamos pareigos,
darbuotojo amzius, i$silavinimas ar darbo stazas.

Nustatyta, kad darbuotojy perdegimo lygis néra aukstas — apklaustieji savo perdegima jvertino
kaip Zemesnj nei vidutinj. Reik§mingo skirtumo tarp privataus ir valstybinio sektoriaus
darbuotojy, dirbamos jstaigos dydzio, uZimamy pareigy, lyties, amziaus, i$silavinimo lygio
nenustatyta.

Autoré nustaté, jog kuo geresnis organizacijos kultiiros vertinimas, tuo darbuotojo

perdegimo lygis Zemesnis ir tuo didesné darbuotojo vidiné bei iSoriné motyvacija.
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Master thesis
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SUMMARY

82 pages, 42 charts, 14 pictures, 66 references.

The aim of this master's thesis is, by analyzing the results of the online survey, to evaluate the
influence of organizational culture on the motivation and professional burnout of the staff of
medical institutions by job positions moderation.
To achieve this goal, the following tasks have been set:
1) To find out the attitude of doctors, nurses and administrative staff towards organizational
culture.
2) To compare the levels of burnout, motivation and organizational culture of employees of
private and public sector, men and women and of different age groups.
3) To determine whether there are statistically significant relationships between organizational
culture and overtraining and between organizational culture and motivation.
4) To identify the influence of organizational culture on overwork and motivation of employees
of medical institutions.
5) Evaluate how job position influences the relationship between organizational culture and
burnout and between organizational culture and motivation.

The work consists of introduction, literature analysis and empirical research, conclusions,
recommendations, discussion and bibliography.
The author performed a comparative analysis of Lithuanian and foreign scientific literature on

organizational culture, employee motivation and occupational burnout.
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In order to assess the influence of organizational culture on the motivation and professional
burnout of the staff of medical institutions, the method of the questionnaire survey was chosen
for the research, 235 questionnaires filled in by employees of Lithuanian private and public
sector medical institutions were included in the study. A guantitative research method was used
for mathematical statistical analysis.

The reliability of the Organizational culture, Motivation and Burnout scales was proved
by using Kronbach's alpha coefficients (obtained not lower than 0.7). Descriptive statistical
methods were applied in the analysis of the research data. By applying the Shapiro-Wilk test, it
was found that most of the scales did not correspond to the normal distribution, therefore non-
parametric criteria for statistical analysis was used: comparison of distributions between two
groups - Mann-Whitney test, by three and more groups - Kruskal Wallis test, for comparison of
two distributions. - Wilcoxon test, Spearman correlation coefficients were calculated to
determine the relationships between variables, and regression analysis was applied to measure
the influence of organizational culture on burnout and motivation.

The author used Microsoft Office Excel to create the tables, and the calculations were performed
using IBM SPSS statistics v17.0.

The author of the study found that private sector employees rate organizational culture
more favorably than public sector employees, and very small / small institutions have better
organizational culture indicators compared to large institutions. The attitude of the
administrative staff towards the organizational culture of their institution was significantly better
than that of the doctors or nurses, but the gender, age, level of education or work experience of
the staff did not significantly affect the assessment of the organizational culture of the
institution.

After a statistical comparison using the Wilcoxon criterion, the author found that the
external motivation of private sector employees is higher compared to that of public sector
employees, but the internal motivation of both private and public sector employees is much
higher than the external one. It was also found that men have higher external motivation. Both
internal and external motivation were not significantly affected by the size of the medical
institution, the position held, the employee's age, education, or work experience. It was found
that the burnout rate of employees was not high - the respondents rated their burnout as lower
than average. Significant differences between private and public sector employees, size of
institution employed, position held, gender, age, level of education not established.

The author found that the better the evaluation of the organization's culture, the lower the

employee’s burnout rate and the higher the employee’s internal and external motivation.
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1 priedas. Tyrimo instrumentas

Sveiki,

A esu Vaida Liubauskiené. Studijuoju Zmogiskyjy Istekliy valdymo magistro programa Vilniaus universitete ir atlieku tyrima, kuriuo siekiu i§siaiskinti,

kokig jtaka organizaciné kultiira daro darbuotojy perdegimui ir motyvacijai. Todél Siuo tyrimu noriu suzinoti jiisy nuomong Sia tema. Busiu dékinga,

jeigu skirsite laiko sudalyvauti Sioje apklausoje. Apklausa yra anoniminé. Duomenys bus naudojami tik mano magistriniam darbui.

Pildydami klausimyng x pazymékite atsakymq, kuris labiausiai atspindi Jisy nuomone.

1. Ivertinkite Zemiau esancius teiginius apie jiisy organizacijos kultura. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 7, kur 1 reiskia, kad visiskai nesutinkate

su teiginiu, o 7, kad visiskai sutinkate su teiginiu apie darbg jisy organizacijoje.

Vertinimas
3 4 5
1 ) ) ) 7
2 Labiau Nei Labiau 6
Teiginial Visigkai _ nesutinku, | sutinku, | sutinku, _ Visigkai
_ Nesutinku ) ) _ Sutinku )
nesutinku nei nei nei sutinku
sutinku nesutinku | nesutinku

poZiiirj.

1.1. Skirtinguose skyriuose dirbantys asmenys turi bendrg
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1.2. Mes turime etines vertybes, kurios padeda mums atskirti

gera nuo blogo ir kuriomis vadovaujamés vykdydami veikla.

1.3. Mes turime vertybiy sistema, kuria vadovaujamés savo

organizacijoje.

1.4. Mano organizacija suteikia darbuotojams laisve nukrypti

nuo taisykliy.

1.5. Miisy darbuotojai turi galimybe pristatyti savo id¢jas pries

vadovybei priimant sprendimus.

1.6. Yra etikos kodeksas, kuriuo vadovaujamés ir kuris

nurodo, kas yra teisinga ir neteisinga.

1.7. Mano organizacija turi labai stipriai iSreikstg kultaira.

1.8. Mano organizacijoje lengva susitarti net ir sudétingais

klausimais.

1.9. Mano organizacijoje yra aiskus susitarimas, kaip dalykus

atlikti teisingai ir neteisingai.

1.10. Zmones i3 skirtingy $ios organizacijos skyriy turi bendra

vizija.
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2. Jvertinkite Zemiau esancius teiginius: kiek Kiekviena i§ Zemiau iSvardinty priezasciy lemia motyvacija darbe. Teiginius jvertinkite skaléje nuo

1 iki 7, kur 1 reiskia, kad visiskai nesutinkate su teiginiu, o 7, kad visiskai sutinkate su teiginiu apie jiisy motyvacijq darbe.

Vertinimas
3 4 5
1 ) ) ) 7
2 Labiau Nei Labiau 6
Teiginial Visiskai _ nesutinku, | sutinku, | sutinku, _ Visiskai
) Nesutinku ) ) ) Sutinku )
nesutinku nei nei nei sutinku
sutinku nesutinku | nesutinku

2.1. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau tam, kad turéciau tam

tikrg gyvenimo buda.

2.2. Dabartinj (esamg) darba pasirinkau dé¢l pajamy, kurias

gaunu 18 darbo.

2.3. Man atrodo, kad nesugebu susitvarkyti su svarbiomis

uzduotimis, susijusiomis su Siuo darbu.

2.4. Dabartinj (esamg) darba pasirinkau, nes man labai

patinka mokytis naujy dalyky.

2.5. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau, nes darbas tapo

pagrindine mano gyvenimo dalimi.
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2.6. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau nes noriu, kad man

Siame darbe pasisekty, nes jei ne, man buty labai géda..

2.7. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau, kad galéciau pasiekti

savo karjeros tikslus.

2.8. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau dél pasitenkinimo,

kurj patiriu susidurdamas (-a) su jdomiais i$siikiais.

2.9. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau, nes $is darbas leidzia

man uzsidirbti pinigy.

2.10. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau,,nes darbas yra
pasirinkto mano gyvenimo bado dalis.

2.11. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau, nes noriu biiti labai

sékmingas Siame darbe, kitaip jausCiausi nusivyles (-Usi).

2.12. A§ neZinau, kodél mums yra suteikiamos tokios puikios

darbo salygos.

2.13. Dabartinj (esamg) darba pasirinkau, nes a$ noriu biiti

“laimétoju (-a)” gyvenime.

2.14. Esama darba a$§ pasirinkau tam tikriems svarbiems

tikslams pasiekti.
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2.15. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau dél pasitenkinimo,

kurj patiriu, kai man sekasi atlikti sunkias uzduotis.

2.16. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau dél to, kad Sis

darbas suteikia man saugumo.

2.17. AS nezinau, ar ne per daug yra tikimasi i§ miisy dabar-

tiniame mano darbe.

2.18. Dabartinj (esamg) darbg pasirinkau dél to, kad Sis
darbas yra mano gyvenimo dalis.

3. Ivertinkite kiek sutinkate su Zemiau iSvardintais teiginiais apie jiisy darbo kriivj ir pastangas darbe. Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 7, kur

1 reiskia, kad visiskai nesutinkate su teiginiu, o 7, kad visiskai sutinkate su teiginiu apie jisy darbo kriivj ir pastangas darbe.

Vertinimas
3 4 5
1 ) ) ) 7
2 Labiau Nei Labiau 6
Teiginial Visiskai _ nesutinku, | sutinku, | sutinku, _ Visigkai
) Nesutinku ) ) ) sutinku )
nesutinku nei nei nei sutinku
sutinku nesutinku | nesutinku
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3.1. AS manau, kad darbui saves atiduodu per daug ir dél to

nukencia mano sveikata.

3.2. Nor¢ciau dirbti kitg darba, keliantj daugiau i§§tikiy mano

gebéjimams.

3.3. Kai darbe viskas klostosi ne taip gerai kaip turéty, nustoju

stengtis.

3.4. Kai siekiu svarbiy laiméjimy savo darbe, as nepaisau savo

asmeninio gyvenimo.

3.5. AS jauciu, kad mano darbas yra klititis mano gebé¢jimy

lavinimui.

3.6. Kai darbe susiduriu su sunkumais, a$ pasiduodu.

3.7. Kai siekiu gery rezultaty savo darbe, as rizikuoju savo

sveikata.

3.8. AS noréciau dirbti kita darbg, kuriame galéciau geriau

lavinti savo talentus.

3.9. Kai susiduriu su bet kokiais darbo uzduo¢iy sunkumais,

a$ pasiduodu.
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3.10. Siekiant jgyvendinti darbo reikalavimus, a$ nepastebiu

savo paties(-¢ios) poreikiy.

3.11. Mano darbas nesuteikia man galimybiy vystyti(lavinti,

tobulinti) mano gebé&jimus.

3.12. Kai mano pastangos darbe yra nepakankamos, a$

pasiduodu.

4. Kokiam sektoriui priklauso jusu gydymo jstaiga, kurioje dirbate?

O

O

Privaciam sektoriui;

Valstybiniam sektoriui.

5. Kokio dydzio yra jusy gydymo jstaiga, kurioje dirbate?

o Labai maza jstaiga (1 - 9 darbuotojai)

o Maza jstaiga (10 - 49 darbuotojai)

o Vidutiné jstaiga (50 - 249 darbuotojai)

o Didelé jstaiga (250 ir daugiau darbuotojy)
6. Jusy lytis:

o Vyras

o Moteris

7. Jusy amZius.... (jrasykite)
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8. Jusy pareigos:

o Gydytojas (-a);
o Slaugytojas (-a);

o Administracijos darbuotojas (-a)

9. Jusy iSsilavinimas:

O

O

O

O

O

O

10. Jusy darbo stazas dabartinéje darbovietéje:

O

O

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis/ spec. vidurinis

Aukstesnysis/ aukstasis neuniversitetinis
Nebaigtas aukstasis

AuksStasis universitetinis

Iki 1 mety

1 — 5 metai

6 - 10 metai
11 - 20 mety

Daugiau nei 20 mety

Dékoju uz jusy atsakymus

82



