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IVADAS

Temos aktualumas. Organizacinio klimato poveikis darbuotojy perdegimui, vyraujant
patiriamam stresui, yra vienos aktualiausiy bei opiausiy temy 3iy dieny laikotarpyje. Sia ir panagiomis
temomis yra diskutuojama ne tik Lietuvos ar Europos, bet ir viso pasaulio lygmeniu. Pazymima, kad
organizacijos klimatas daro didele jtaka darbuotojy psichologijai, jy darbo nasumui, motyvacijai,
siekiams, rezultatams bei sveikatai, o visa tai yra sudedamy daliy visuma, nuo kurios priklauso
galutiné organizacijos sékmé (R. Rekasitté-Balsiené, 2005). Pazymima, kad organizacijy klimatas
yra daznai nagrinéjamas tick mokslininky, tiek atitinkamy jstaigy, kurios atlicka tam tikrus tyrimus,
siekiant iSanalizuoti ir galiausiai parodyti, kokie veiksniai lemia organizacijos klimata ir kaip jis
itakoja darbuotojus, nuo kuriy tiesiogiai priklauso organizacijos siektini rezultatai.

Paminétina, kad organizacijos klimato susiformavimui didele jtaka turi taip pat ir vadovai, t.
y. ju vadovavimo stilius, kuris gali bti jvairiy tipy. Zmoneés yra skirtingi, su savita pasaulézitra,
supratimu, skirtinga psichologija bei charakterio savybémis, todél jy pasirinktas vadovavimo stilius
yra neatsiejama bendros organizacijos klimato dalis (Sal¢ius, 2009). Atsizvelgiant j autoriy nuomone,
pazymima, kad didziaja organizacijos klimato dalj sudaro biitent vadovavimo stilius (iki 70 proc.), o
likusi dalis priklauso nuo darbuotojy emocinés savijautos (Andersson 1., Ejlertsson G., 2011 ).

Pazymima, kad zmonés darbe praleidzia ypatingai daug laiko, t. y. ~ 100 000 val. (Bamber,
2006), todél nesunku suprasti, kokia atsakomybé slegia darbdavius ar vadovus, kuriy tikslas - sukurti
tokig darbo aplinka, kurioje patiriamo streso lygis (darbuotojy atzvilgiu) biity kaip jmanoma
mazesnis. Stresin€s situacijos yra interpretuojamos skirtingai, taip pat ne vienodai darbuotojai jas
iSgyvena, t. y. vieni praranda motyvacija darbui, kitiems turi jtakos naSumo atzvilgiu, o treti susiduria
su grésme asmeninei gerovei (R. S. Lazarus, 1993).

Taip pat pazymima, kad Siy dieny tempas yra toks didelis, kad ne kiekvienas geba spéti paskui
J1, 1igyvendinti keliamus reikalavimus, todél darbuotojai daznai nesusitvarko su jiems keliamomis
uzduotimis ar iSkeltais tikslais. Visa tai lemia prastus galutinius / siektinus rezultatus, darbuotojo
asmeninj jvertinima, 0 galiausiai — jo uzdarbio lygj, todél tokie veiksniai yra vieni i$ ty, kurie sukelia
perdegimo sindromo priezastis. Si problema i§samiau buvo pradéta tyrinéti dvideSimtame amzZiuje
(H. J. Freudenberger, 1974). Taip pat verta pazyméti, kad viena i§ Zymiausiy ty laiky profesinio
perdegimo tyrinétojy, kuri akcentavo psichologinj emocinj iSsekimg, depersonalizacija, buvo C.
Maslach (1978).



Atsizvelgiant | tai, kad organizacijos klimato, streso bei profesinio perdegimo tarpusavio
veiksniai turi be galo didel;j rysj, Sio darbo pirmoje dalyje smulkiau bus aptarta / paanalizuota, kas
yra organizacijos klimatas (kaip jis susiformuoja), kas yra stresas (kaip jis jtakoja darbuotoja) bei kas
yra profesinis perdegimas (kokie yra jo pozymiai ir sprendimo btidai).

Temos iStirtumas. PaZzymima, kad tiek organizacinis klimatas, tiek stresas bei profesinio
perdegimo sindromas yra nagrinéjami jau senai, ta¢iau iki $iy dieny vis dar yra daug klausimy, kuriy
iSspresti nepavyksta. Pvz. organizacinj klimatg autoriai supranta savaip ir analizuoja skirtingai, J.
Vveihardt (2009) akcentavo darbuotojy ir vadovy tarpusavio santykius bei poziiirj j juos, o M. Shim
(2010) akcentavo pozitrj j darbg ir darbo nasumg. Stresas taip pat vertinamas skirtingai, pvz. A.
Palujanskiené (2005) mini, kad stresas jauc¢iamas tuomet, kai darbuotojui yra iskelti pernelyg dideli
reikalavimai ir darbuotojas neranda budy, kaip jj jveikti, o (pvz.) H. Selye (1967) labiau akcentavo
7zmogaus kiino reakcijg j grésme ar spaudimg. Profesinj perdegimg autoriai taip pat analizavo
skirtingais pozitriai, pvz. D. Edwards (2000) tyrimuose akcentavo, kad profesinio perdegimo
sindromg lemia ne tik asmens savybés, taciau ir organizaciniai veiksniai, o T. Fogarty (2000) pri¢jo
bendresnés iSvados, kad profesinj perdegimg darbe lemia stresas, kurj sukelia nestabili ekonomika,
politiné situacija ir konkurencija.

Atsizvelgiant ] aukS$€iau minimus autoriy skirtingus poziiirius, darytina iSvada, kad
organizacinis klimatas, stresas bei profesinio perdegimo sindromas yra placiai nagrinéjamas, ta¢iau
reCiau tiriamas tarp jy esantys rysiai.

Darbo problema. Pazymima, kad organizacinis klimatas, stresas ir profesinio perdegimo
sindromas yra nuo seno nagrin¢jamos temos, taciau atskirai po viena, todél formuluojama Sio darbo
kryptis - rySys tarp organizacinio klimato poveikio profesiniam perdegimui esant darbuotojo
patiriamam stresui.

Darbo tikslas. Nustatyti rySius tarp organizacinio klimato, streso bei profesinio perdegimo ir
(iSanalizavus respondenty charakteristikg) identifikuoti skirtumus pagal lyti, amziy, darbo sektoriy
bei Seimyning padét].

UZdaviniai:

1. Apibrézti, kas yra organizacinis klimatas ir kaip jis jtakoja darbuotojus

2. Apibrézti, kas yra stresas ir kokios jo pasekmés

3. Apibrézti, kas yra profesinio perdegimo sindromas ir kokia jo grésmé

4. Atlikti tyrimg dél organizacinio klimato poveikio profesiniam perdegimui esant

stresinéms situacijoms.



5. Apzvelgti gautus rezultatus ir pateikti iSvadas bei sitlymus.

Darbo metodai. Sio darbo metu (siekiant jgyvendinti paminétus uzdavinius), atlikta
literatiiros analizé, sudarytas klausimynas / atlikta anketiné apklausa, apraSyti gauti rezultatai bei
pateiktos iS§vados / siiilymai.

Darbo struktira. Rasto darbas yra trijy pagrindiniy daliy, i§ kuriy pirmoje apzvelgta
literatiira, palyginami atskiry autoriy minimi apibrézimai organizacinio klimato, streso bei profesinio
perdegimo atzvilgiu ir apzvelgti visa tai lemiantys veiksniai. Antroje dalyje pazymétas tyrimo
modelis / budas, paminéti duomeny rinkimo metodai, o trecioje dalyje pristatomi atlikto tyrimo
dalyviai, rezultatai bei pateikiamos iSvados / siiilymai.

Tyrimo rezultatai. Sudaryta anketa buvo platinama virtualioje erdvéje, o gauti duomenys
(n=301) iSanalizuoti SPSS statistinés programos pagalba. Atlikus konstrukty skirstiniy normalumo
testa (Kolmogorov—Smirnov), toliau duomeny vidurkiy palyginimai (pagal lytj, atskiras amziaus
grupes, sektoriy ir pagal Seimyning padétj) buvo analizuojami Mann Whitney U ir Kruskall-Wallis H
testy pagalba. Nustatyta, kad vyrai organizacijos klimatg vertina palankiau nei moterys, taip pat vyrai
organizacijose patiria mazesnj stresg nei moterys. I$siaiSkinta, kad labiausiai stresas yra jau¢iamas
60 ir daugiau mety amziaus darbuotojy grupg¢je, o didziausig profesinj perdegima jaucia 18-30 mety
amziaus darbuotojai. Taip pat nustatyta, kad vieSajame sektoriuje organizacijos klimatg darbuotojai
vertina prasc¢iau nei privaciame sektoriuje bei iSsiaisSkinta, kad didziausig profesinj perdegima jaucia
tie asmenys, kurie gyvena partnerystéje. Spearmano koreliacinés analizés buidu patikrinti rySiai tarp
organizacinio klimato ir streso bei tarp streso ir profesinio perdegimo, o tiesinés regresinés analizés
budu issiaiskinta, kad organizacinis klimatas daro jtaka profesiniam perdegimui (paaiskinama 21,6
% visy profesinio perdegimo atvejy). Atliekant mediatoriaus analize, buvo nustatyta, kad stresas
medijuoja rysj tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo (paaiskinama 63,29 % (R-sq) visy
stresg lemianciy veiksniy atvejy).

Darbo apimtis. Darbas yra parengtas vadovaujantis Vilniaus universiteto Ekonomikos ir
verslo administravimo fakulteto magistro baigiamojo darbo metodiniais reikalavimais (2021). Darbg
sudaro jvadas, teoriné, metodiné bei tyrimo dalys (kartu su 29 lentelémis bei 5 paveikslais), i§vados
/ pasitilymai, santrauka (Summary), literatiiros sgrasas (kurj sudaro 79 Saltiniai) bei 2 priedai.

Naudoti literatiros Saltiniai. Darbas parengtas remiantis jvairiy laikotarpiy bei Saliy

moksline literatara ir tyrimais.



1. TEORINIS ORGANIZACINIO KLIMATO, STRESO IR PROFESINIO
PERDEGIMO ASPEKTAS

1.1.  Organizacinis klimatas
1.1.1. Organizacinio klimato samprata

Savoka ,,organizacijos klimatas® yra analizuojama labai placiai, taciau vieno konkretizuoto
apibrézimo néra. Siekiant apibrézti §ig sgvoka, turétume i8skirti tai, kas susidaro organizacinj klimata,
kaip jis galty biti pamatuojamas ir pan. Organizacinis klimatas charakterizuojamas vidinés
organizacijos psichologiniu aspektu, kuris jtakoja ZmogiSkuosius organizacijos iSteklius
(darbuotojus). Atkreiptinas démesys, kad organizacijos klimatas stipriai jtakoja veikla bei yra
darbuotojy psichologijos pagrindas. Atsizvelgiant | tai, kad vieno apibrézimo organizacijos klimato
atzvilgiu néra, Jdomu zinoti, kaip $ig sagvoka jvardina skirtingi asmenys skirtinguose laikotarpiuose.

Pazymima, kad dar praeitame deSimtmetyje (B.E. Ashforth, 1985; Clissold, 2006) buvo
i8skirtos tokios organizacijos klimato kryptys:

e Objektyviné (struktiiriné) — organizacijos klimatg formuojantis veiksnys -organizacijos
struktiira.

e Subjektyviné (perceptyving¢) — organizacijos klimata formuojantis veiksnys —
organizacijos nariai.

e Interakciné — aukS¢iau minéty (struktiirings ir perceptyvinés) krypciy visuma, kuomet
itakos (organizacijos klimato formavimuisi) turi vadovavimo ijtaka, darbo salygos, darbuotojy
santykiai bei organizacijos kultiira.

Organizacijos klimatas (R. RekaSittés — Balsienés, 2005), remiantis uZsienio autoriais
(Denison, 1997, Glick, 1985) galéty biiti iSskiriamas pagal Sias teorijas:

e Psichologinis klimatas — atspindi tai, kaip organizacijos nariai suvokia juos supancig
aplinkg. Svarbiausia — individo interesai. L. R. James, L. A. James ir D. K. Ashe (1990) pabrézia,
kad organizacijos klimatas yra asmeniniy vertybiy produktas, todél atskaitos taskas organizacinio
klimato atzvilgiu turéty biiti individas, kuris suvokia / interpretuoja ji supancia aplinka.

e Organizacijos klimatas — atspindi socialines-psichologines salygas, sukuriamas
organizacijos darbuotojy. Svarbiausia — padalinio ar grupés interesai. T. Allen (2003) pabrézia, kad

organizacijos klimato pagrindu tampa individy reakcija j juos supancius tuos pacius stimulus.



e Organizacijos klimatas — atspindi objektyvy ir struktiriniy socialiai nulemty salygy

rinkinj. Svarbiausia — organizacijos interesai. Organizacijos klimatas suprantamas kaip organizacijos

ypatybé, organizacijoje egzistuojanciy taisykly / salygy visuma, kurios daro tiesioging jtaka

darbuotojy elgesiui.

Darytina iSvada, kad organizacijos klimatas gali biiti vienas i§ motyvuojanciy aspekty, kuris

padéty darbuotojams jausti didelj jsipareigojimg organizacijai. Organizacijos vertybés, pats jvaizdis,

vadovo poziiiris / vadovavimo stilius, visa tai gali didinti darbuotojy jsipareigojima organizacijai bei

tapti tvirta organizacijos dalimi.

1.1.2. Organizacijos kulturos ir klimato charakteristika

Pazymétina, kad ne retai organizacijos klimatas yra tapatinamas su organizacijos kultiira,

taCiau verta paminéti, kad tai néra tas pats, t. y. organizacijos kultiira yra vienas i§ veiksny, jtakojanciy

organizacijos klimata. Kad biity lengviau jZvelgti organizacijos kultiiros bei klimato charakteristikas,

pateikiami jy apibrézimy skirtumai (J. Kasiulis, V. Barvydiené, 2003).

1 lentelé

Organizacijos kultiira ir organizacijos klimatas

Eil.
N Elementai Organizacijos kultiira Organizacijos klimatas
r.

Visuminis reiSkinys. Organizacija Svarbiis organizacijos aspektai
1 Konceptas turi kultiira, kurios dalis yra ar dimensijos. Kultiiros

klimatas. elementai gali

B ] o Organizacijos nariy elgesyje ir
2 Reprezentacija  Mituose, istorijoje. .
jausmuose.
) Kultiiros mokslas, psichoanalizé, ] gamtos mokslus orientuotas

3 Mokslo idealas ) ] 3 ) )

hermeneutika (filosofijos kryptis). elgesio mokslas.

) Rasti prasme, kokybe, atkoduoti Empirikai tirti hipotezg;

4 Metodai ) o o

reikSme. kiekybiniai matavimai.

Komunikacinis valdumas ir vidinis ~ Matavimy teorinis valdumas,
5 Valdumas ) ) )

objektyvumas. intersubjektyvumas.
6 Paradigma Interpretacija Socialiniai aktai.
7 Modeliai Diskusijos Asmens ir situacijos interakcijos.
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Lentelés tesinys.

Iracionalus, kolektyvus, siekiantis Racionalus, individualus,

8 Zmogaus vaizdas . -
konsensuso. orientuotas ] interesus.
Veikimo . o - Instrumentinis, j tiksla nukreipta
9 o Ekspresyvus, simboliné interakcija. )
modeliai veikla.

Simbolinis valdymas, bendrumo ir  Aiskinimas — tai pradiné

10 Panaudojimas _ o oo ' o ' o
visumos baimiy mazinimas. sprendimy ir priemoniy padétis.

. o . o Pozityvinis, prioritetais pagrjstas
11 Kritika Kulttiriné ir kalbiné manipuliacija.

aiSkinimas.

Saltinis: J. Kasiulis, V. Barvydieng, 2003.

Pazymima, kad organizacijos kultiira lemia bendrg jos klimata, nes tiek kultiira, tiek klimatas
jtakoja organizacijos nariy elgesj. Siuo pozitiriu organizacijos kultiira ir klimatas yra priklausomi
kintamieji dalykai, kurie turi jtakos socializacijai ir organizacijos nariy atrankai. Remiantis E. H.

Schein (1985), organizacijos klimatas yra jos pobiudis ir jos kultiiros iSoriné iSraiska.

1.1.3. Gero organizacijos klimato poZymiai
Pazymétina, kad organizacijos veikla tiesiogiai priklauso nuo gero organizacijos klimato,

todél verta paminéti geruosius tokio klimato pozymius (J. Kasiulis, V. Barvydiené 2003).

2 lentelé

Gero organizacijos klimato pozymiai

Eil. Organizacijos klimato
PaaiSkinimas
Nr. POZymis
Kuo labiau darbo organizacija skatina asmeninius siekius ir
sudaro galimybe progresuoti, tuo geresn¢ jos nariy psichologiné
1 Pasiekimy motyvacija

savijauta ir tarpasmeniniai
santykiai organizacijoje.

Vyrauja tarp vadovy ir pavaldiniy bei bendradarbiy. Vadovo ir
Tarpasmeniniy santykiy o . i . )
2 kokybe pavaldinio santykiai sglygoja Zmoniy biisenas, kurios dar
okybé
apibiidina ir moralinj klimata. Jis aprépia vadovo asmenybés
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Lentelés tesinys.

3 Darbuotojy
savarankiskumas
4 Organizacijos struktiira

5 Statusy poliariskumas

savybes, bendravimo su pavaldiniais stiliy, metodus, darbuotojy

parinkima, jy i8déstyma, pareigy bei jgaliojimy delegavima.

Kiek, kuriuo mastu darbuotojai gali pasirinkti operatyvinius
sprendimus - spresti ir veikti savarankiskai.

Ji lemia darbuotojy veiklos metodus bei procediiras ir uztikrina
ju kontroleg.

Organizacijos klimatg veikia atvirkStine proporcija: kuo
poliariSkumas didesnis, tuo klimatas prastesnis, t. y. kuo
didesnis bendravimo skirtumas tarp jvairaus lygio personalo

nariy, tuo pras¢iau zmonés jauciasi.

Saltinis: J. Kasiulis, V. Barvydiené 2003.

Darytina iSvada, kad organizacijos klimatas labai priklauso nuo tikryjy lyderiy — jokia grupé

negali puikiai veikti be vadovo, iniciatoriaus, kuris kelia veiklos tikslus, skatina juos jgyvendinti,

derina grupés ir visos organizacijos darbuotojy pastangas.

1.1.4. Vadovavimo stiliai

Taip pat paZymima, kad organizacijos klimatui didelg reik§me turi vadovavimo stiliai, kuriuos

galima biity suskirstyti i tokias grupes:

3 lentelé

Vadovavimo stiliai

=il Vadovavimo stilius Paaitkinimas
Nr.
Valdzia centralizuota
Priklauso vienam vadovui
1 Autokratinis Vyrauja griezta kontrolé

Riboti kontaktai su pavaldiniais

Visi sprendimy priémimai priklauso auk$ciausiam vadovui
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Lentelés tesinys.

Pavaldiniai neturi jokios jtakos valdymo ir sprendimy
priémimo kontekstuose.

Toks vadovavimo stilius tinka ekstremaliose situacijose,
kuomet vyrauja didel¢ atsakomyb¢ ir sprendimus biitina priimti

labai greitai / ryztingai.

2 Demokratinis

Vadovai klausimus sprendzia jtraukiant j procesg visus
organizacijos darbuotojus

Pavaldiniai informuojami apie organizacijos pasiekimus,
planus bei problemas

Vyrauja grupiniai sprendimai / valdzios pasidalinimas

Kai kuriuos sprendimus vadovai patiki priimti Zemesnio lygio

vadovams.

3 Liberalus

Auksciausio lygio vadovai stengiasi jtakoti pavaldiniy veikla
kaip jmanoma maziau.

Vyrauja laisvi santykiai su darbuotojais

Skatinamas karybiskumas

Bendras sprendimy priémimas

Pavaldiniy mintys / pasitilymai iSklausomi ir ne retai yra
jgyvendinami

Vyrauja laisva atmosfera.

Saltinis: Sal&ius, 2009. Organizacijos valdymas. Vilniaus universitetas, Tarptautinio verslo mokykla,

Vilnius

Verta pazyméti, kad vadovavimo stiliai yra daZnai apraSomi ir stengiamasi prieiti iSvados,

koks vadovavimo stilius yra efektyviausias, tinkamiausias organizacijos darbuotojams ir pan. D.

Goleman (2000) apras¢ atlikta tyrimg (objektas — konsultacinés kompanijos auks$c¢iausio lygio

vadovai), kurio metu buvo i8skirti tam tikri vadovavimo stiliai bei pabréziama, kokia yra jy jtaka

bendram organizacijos klimatui:

1. Prievartos vadovavimo stilius — reikalaujama visiSko paklusnumo. Tinkamiausias

naudoti tuomet, kai susiduriama su sudétingas charakterio savybes turinéiais darbuotojais.

Pazymima, kad organizacijos klimatui toks vadovavimo stilius daro neigiamg jtaka.
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2. Autoritetinis vadovavimo stilius — tikslas yra suburti zmones bendram tikslui.
Tinkamiausias naudoti siekiant jvesti reformas (poreikis poky¢iams). Pazymima, kad organizacijos
klimatui toks vadovavimo stilius daro teigiama jtaka.

3. Téviskas vadovavimo stilius — kuriama harmoninga aplinka / emocinis rysys.
Tinkamiausias naudoti tuomet, kai siekiama motyvuoti darbuotojus stresinése situacijose. Pazymima,
kad organizacijos klimatui toks vadovavimo stilius daro teigiamg jtakga.

4. Demokratinis vadovavimo stilius — j darbg yra jtraukiami visi darbuotojai. Tinkamiausias
naudoti tuomet, kai vyrauja komandinis darbas (siekiama motyvuoti darbuotojus). Pazymima, kad
organizacijos klimatui toks vadovavimo stilius daro teigiamg jtaka.

5. Etaloninis vadovavimo stilius — reikalaujama auks$ty darby atlikimo standarty.
Tinkamiausias naudoti tuomet, kai norima sulaukti greito rezultato i§ motyvuotos komandos.
Pazymima, kad organizacijos klimatui toks vadovavimo stilius daro neigiama jtaka.

6. Instrukcinis — darbuotojai yra ruoSiami ateities pasiekimams. Tinkamiausias naudoti
tuomet, kai sickiama padéti darbuotojams didinti darbo produktyvuma. Pazymima, kad organizacijos

klimatui toks vadovavimo stilius daro teigiamg jtakg (D. Goleman, 2000).

1.1.5. Organizacijos klimato savokos

Pazymétina, kad organizacinio klimato tema pradéta diskutuoti dar dvideSimto amziaus
ketvirtame deSimtmetyje. K. Lewis (1939) stengési akcentuoti / tirti bendrg grupés psichologinj
klimatg. Paminétina, kad kiekviena organizacija pasizymi savo atitinkamos atmosferos savybémis, o
tai galima biity jvardinti organizaciniu klimatu, kuris apibréziamas kaip tam tikry savybiy visuma
bei:

. Daro jtakg Zmoniy elgesiui organizacijoje

o ISskiria organizacijg i8 kity organizacijy rato

o Gali buti apraSytos tam tikromis vertybémis, kurio gimsta 1§ organizacijos
charakteristikos.

Pazymétina, kad pastebimas skirtingas autoriy organizacijos klimato apibrézimy jvardinimas,

todél verta paminéti organizacinio klimato sampratos apibrézimus jvairiy autoriy pozitriu:
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4 lentelé

Organizacinio klimato apibrézimai

3 J. Vveihardt

4 B. Janulevidiute-
Ivaskeviciené

5  C. Glisson (2006)

S. P. Robbins
(2003)

V. Barsauskiené, B.

Eil.
Autorius ApibréZimas
Nr.
. J. Kasiulis, V. Organizacinis klimatas - vidinés aplinkos ilgalaikis poveikis
Barvydiené (2003)  organizacijos darbuotojams.
_ Organizacinis klimatas - darbuotojy poZitris j darbg ir organizacinis
2 M. Shim

nasumas.

Organizacinis klimatas - darbuotojy ir vadovy tarpusavio santykiai,

kurie jtakoja organizacijos nariy elgsena.

Organizacinis klimatas - bendra darbuotojy savijauta, jy emociné

biisena organizacijoje.

Organizacinis klimatas - darbuotojy suvokimas savo darbo aplinkoje.

Organizacijos klimatas - vidinés aplinkos ilgalaikis poveikis
darbuotojams, jy veiklos rezultatams. Organizacijos klimato pagrindas

- darbuotojy emocija.

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal autoriy apibrézimus.

Atkreiptinas démesys, kad auk$¢iau minimi skirtingy autoriy organizacinio klimato

apibrézimai parodo, kad asmenys néra pri¢j¢ vieningos nuomoneés organizacinio klimato sampratos

atzvilgiu, vieni autoriai akcentuoja, kad organizacinis klimatas yra siejamas su poveikiu

darbuotojams, kiti organizacinj klimatg prilygina labiau pozitiriui, o dar kiti mini, kad tai yra tiesiog

skirtingy darbuotojy suvokimas.

1.1.6. Veiksniai, jtakojantys organizacijos klimata

Socialinis-psichologinis klimatas atlieka svarby vaidmenj formuojant psichologinj ir funkcinj

komfortg zmogaus darbinéje veikloje. Socialinj ir psichologinj klimata galima apibiidinti jvairiais

aspektais:

e biitina nustatyti stresiniy situacijy buvima ir jy daznj
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e skubius vadovy sprendimy jgyvendinimo biidus

o ckstremaliy darbo salygy, konfliktiniy situacijy galimybe

Sie veiksniai apibiidina neigiamas socialinés-psichologinés klimato salygas organizacijoje, o
tai atsispindi personalo savijautos atzvilgiu. Pazymima, kad socialinio-psichologinio klimato
struktiira paprastai suskirstyta j du komponentus, t. y. Subjekty pozitiris vienas ] kitg ir jy pozidiris j
darbg (Kameron K., Kuin R., 2001).

Subjekty santykiai yra skirstomi j tarpusavio santykius (horizontaliis santykiai) ir pavaldumo
hierarchija (vertikaliis santykiai).

Horizontalios ir vertikalios santykiy linijos atseka ne tik santykius, reguliuojamus pareigybiy
apraSymuose ir funkcinése pareigose, bet ir emocinj komponenta, kuris susidaro dél kiekvieno
individualaus bendravimo subjekto psichiniy savybiy, tokiy kaip gebéjimas jsijausti, potraukis,
suvokimo komunikacijos komponentai ir Kiti.

Socialinis-psichologinis klimatas daro jtakg bendrai neigiamai darbuotojy savijautai, nes
formuojantis Zmogaus pozitriui j darba, tuo paciu formuojasi ir zmogaus poziiris j darba, formuojasi
pozitiris | savo kolegas ir dél to formuojamas pozitris | save. Socialinis-psichologinis klimatas,
susiformaves 1§ Zmoniy pozilrio vienas ] kit ir | save, atsispindi Zmoniy poziiiryje 1 visg visuomeng,
vertybiniy orientacijy hierarchijoje.

Pazymima, kad norint diagnozuoti socialinio-psichologinio klimato bikle organizacijoje,
bitina:

e atlikti i§samy personalo ir valdymo tyrimg (apklausg, testavima, dalyvio stebéjima)

e iSanalizuoti gautus duomenis

Labiausiai informatyvus biidas - nustatyti santykj tarp darbuotojy, t. y. pagarbos vienas kitam,
savitarpio pagalbos, tarpusavio supratimo ir kt.

Pazymima, kad norint netiesiogiai nustatyti socialinio-psichologinio klimato ypatybes
organizacijoje, biitina:

e iSsiaiSkinti, kas gali trukdyti ar padéti dirbti efektyviau

e padidinti darbo efektyvuma

Socialinj ir psichologinj klimatg tiksliausiai galima parodyti duomenimis, atspindinciais
poveikj darbo elgesiui, pvz. darbuotojy motyvacijg profesingje veikloje. Konflikty daznio jvertinimas
ir jy priezasCiy analizé¢ leidzia keisti socialinio-psichologinio klimato parametrus kiekvieno 1§
darbuotojy psichologinés buiklés gerinimo kryptimi ir koreguoti emocinés savijautos lygj (Kameron

K., Kuin R., 2001).
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Taip pat pazymima, kad norint diagnozuoti socialinj-psichologinj klimata, taip pat bitina
iSmatuoti pasitenkinimo savo ir visos organizacijos veikla laipsnj. Socialinio-psichologinio klimato
matavimy rezultatai atspindi stresinio pobiidzio ir emocinio perdegimo salygas.

Paminétini ir kiti (platesnés struktiiros) veiksniai, jtakojantys organizacijos klimatg (Ancupov
A. Ja., Sipilov A. 1., 2009):

o Organizacijos kontekstas (vadybos filosofija) — organizacijos tikslai / metodai.

. Organizacijos struktiira (hierarchija) — formaliy santykiy kiirimas, atsakomybiy ribos.

o Organizacijos procesas (vadovavimo stilius) — biidai, kuriais yra siekiami organizacijos
tikslai.

o Fiziné organizacijos aplinka — organizacijos klimato suvokimas atsizvelgiant j tai, kokia
organizacijos aplinkg mato darbuotojas.

o Vertybiy ir normy sistemos (elgesys) — organizacijos politika, taisyklés bei tvarka.

1.2.  Stresas
1.2.1. Streso samprata

Terminas ,,stresas” buvo sukurtas H. Selye dar 1929 metais. I§ pradziy H. Selye vartojo
terming ,,stresas* apibiidindamas visy nespecifiniy (funkciniy ar organiniy) poky¢iy (kiino viduje)
visuma. Zmogaus kiino streso reakcija kaip atsaka j socialinj poveikj palaiko mokslininkai Yu. A.
Aleksandrovsky, L. A. Kitaev-Smyk, B.S. Polozhiy, L. V. Smolova. Terminas ,,stresas* vartojamas
norint apibiidinti keletg reiskiniy:

1. stiprus, nepalankus, neigiamas poveikis organizmui.

2. stipri fiziologiné ar psichologiné reakcija j kiinui nepalanky stresoriaus veiksnj.

3. stiprios, palankios / nepalankios jvairiy rasiy kiino reakcijos.

4. nespecifiniai kiino fiziologiniy ir psichologiniy reakcijy bruozai (elementai), kylantys dél
bet kokiy kiino reakcijy.

Atkreiptinas démesys, kad stresas yra nespecifinis prisitaikymo komponentas, atliekantis
mobilizuojant] vaidmenj ir sukeliantis energijos pritraukima. Taigi, stresas yra nespecifiné universali
adaptyvi viso organizmo reakcija, reaguojant j stipry iSorin€s ir vidinés aplinkos dirginima.
Pazymima, kad streso reakcija, atsirandanti Siuolaikiniam Zmogui psichoemocinio poveikio metu,
daznai gali buti kvalifikuojama kaip nepakankamas primityviy gynybos mechanizmy suzadinimas,

kai kiinas jjungiamas fizinei veiklai (pvz. ataka).
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Paminétina, kad dirgiklis gali tapti stresoriumi dél jo pazintinés interpretacijos, kurig zmogus
priskiria tam tikram dirgikliui. Taigi, kai kurie dirgikliai gali sukelti stresg dél gana ilgo jy poveikio
7mogui. Taip pat stresas daznai kyla dél paties asmens pozitirio. Zmogus reaguoja j tai, kas jj supa,
vadovaudamasis iSoriniais dirgikliais, kurie priklauso nuo asmeniniy savybiy, socialinés padéties,
vaidmens / elgesio ir profesinés veiklos.

Streso (kaip bendro adaptacijos sindromo) esmg¢ aiSkiai apibiidina pats H. Selye: ,,Ne vienas
organizmas, - pabrézia jis, - gali nuolat biiti nerimo biisenoje. Pirmosiomis valandomis ar dienomis,
biitinai seka pasipriesinimo etapas. Sis antrasis etapas yra atsakingas uz subalansuota prisitaikymo
rezervy naudojimg. Tuo paciu metu organizmo egzistavimas, kuris praktiskai nesiskiria nuo normos,
iSlaikomas padidéjusiy jo adaptaciniy galimybiy reikalavimy salygomis. Bet kadangi adaptaciné
energija néra neribota, tada, jei stresorius veikia toliau, prasideda treciasis etapas - iSsekimas ".

Pazymima, kad Siuolaikinio Zmogaus gyvenime stresinés reakcijos 1 psichosocialinius
dirgiklius yra ne tiek paciy dirgikliy pasekmé, kiek jy paZintinés interpretacijos rezultatas, kuris
pirmiausia pasireiSkia profesine veikla. Ilgalaikis neigiamas poveikis Zzmogaus organizmui, be
psichosomatinés patologijos, sukelia perdegimo sindromo vystymasi. Tai yra verslo komunikacijos

streso rezultatas vykdant profesine veikla.

1.2.2. Teigiamos streso apibréZimas

Stresas yra labai plati ir daznai minima sgvoka zmoniy kasdienybéje. Su §iuo jausmu Zmogus
keliauja visg gyvenima, t. y. susipaZjsta nuo pirmyjy savo gyvenimo mety ir ,,draugauja* iki pat
gyvenimo pabaigos. Dazniausiai stresas yra traktuojamas neigiamu reikiniu zmoniy gyvenime, kuris
jtakoja jvairiy ligy atsiradimg, nuovargio buvimg, motyvacijos veikti stokg ir pan., ta¢iau literatiroje
galima aptikti taip pat ir teigiamg streso apibréZima, kuris teigiamai veikia Zmoniy gyvenimus, t. y.
eustresas, kuris daro teigiamg jtaka Zmogui. Stresoriaus poveikis gali biti teigiamas, kai jis mus
motyvuoja ir aktyvina, taciau stresoriai taip pat gali sukelti Zalingus sveikatos, savikontrolés, saves
vertinimo, psichologinius ir kitokius pokycius. Stresas yra plati sgvoka, todél vien neigiamy reikSmiy
jam priskirti nereikéty (N. Cernevidiiite, A. Kerpaité, 2018).

Paminétina, kad su darbu susijes stresas yra viena didziausiy darbuotojy saugos ir sveikatos
problemy. Atkreiptinas démesys, kad beveik pusés Europos darbuotojy nuomone, stresas yra jprastas
Jy darbo vietoje ir jis yra mazdaug puses visy prarasty darbo dieny priezastis. Kaip ir daugelis kity su

psichikos sveikata susijusiy dalyky, stresas daznai suprantamas neteisingai arba jo gédijamasi, taciau
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jeigu j stresg zitirétume kaip ] organizacing problema, o ne kaip j asmening yda, psichosocialing rizikg

ir stresg galétume valdyti kaip ir bet kurig kita darbuotojy sveikatai ir saugai kylancig rizika.

1.2.3. Psichologiné streso jveika

Vis daugiau zmoniy savo profesing veiklg laiko s€¢kmés gyvenime pagrindu, todél daznas
asmuo siekia patekti j organizacija, kuri jam tapty stabilumo / patikimumo garantu. Bet kurios jmonés
sékme lemia organizacijos kulttira, kuri veikia kaip tam tikras atributas, aktyviai veikiantis visus
organizacijos narius. A.N. Zankovsky tai apibrézia kaip ,,jgytas semantines sistemas, perduodamas
nattiralia kalba ir kitomis simbolinémis priemonémis, atlieckanc¢iomis reprezentacines, direktyvines ir
afektines funkcijas ir galinCias sukurti kultiring erdve bei ypatingg tikrovés pojutj“. Organizacinés
kultiiros keliama profesinio streso jveikimo problema tampa vis aktualesné ir jg lemia tiek moksling,
tiek socialing, tiek praktiné reikSmeé.

Organizacinés kultiiros tipas i§ anksto nustato reikalavimus asmeniui jo profesingje veikloje.
Suvokimas, vertinimas, prisitaikymo prie organizacijos kultiros laipsnis, jos priémimo laipsnis ir
supratimas apie jos poveikj gyvenimui komandoje lemia tai, kaip darbuotojai jausis organizacijoje,
kaip efektyviai veiks savo darbe ir galés savarankiSkai plétoti savo profesing veikla.

Baimés (susijusios su jvairiomis situacijomis) kylancios tarp darbuotojy, organizacinés
kultiiros nesupratimas, lukes¢iy ir realybés neatitikimas dél dominuojancios kultiiros riiSies, jos
atmetimas sukelia neigiamg streso poveik].

Profesinis stresas yra veiksnys, trukdantis Zmogui pagerinti saves efektyvumg. Veikiant
daugeliui streso veiksniy, keiciasi emociné biisena, blogéja darbuotojy sveikata, mazéja organizacijos
produktyvumas ir s¢kmés laipsnis. Biitent dél Sios priezasties norint iSspresti tokig opig problema,
reikalingas psichologo jsikiSimas j darbuotojy lydéjimo procesg siekiant jveikti stresa.

Teoriniai ir praktiniai psichologinés paramos aspektai gana visiskai atsispindi Siuolaikiniy
mokslininky A.G. Asmolova, A.F. Berezina, L.L. Gazmanas, [.V. Dubrovina, 1.B. Kotova, C.B.
Krivcova, A.G. Vadovai, E.H. Sijanova, N.V. Samoukina ir kiti. Teorinés studijos ir literatiiros apie
personalo psichologinés paramos problemg jveikti stresg tyrimo metu padaryta iSvada, kad
psichokorekciniai mokymai yra vienas efektyviausiy personalo atsparumo stresui formavimo
metody, kuris paaiskinamas placiu spektru (galimybés daryti jtaka mokymo grupei).

Atlikto tyrimo tikslas buvo parengti ir iSbandyti mokymo programa, skirtg jveikti profesinj
stresg tarp organizacijos darbuotojy, turin¢iy tam tikrg organizacing kultirg. Tyrimo objektas -

imoneés ,,Hyperglobus® darbuotojai. Tyrimo objektas yra mokymo, skirto padidinti tam tikros
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organizacijos kultiros organizacijos darbuotojy streso atsparumg stresui, aprobavimas. Buvo
pateiktos §ios tyrimy hipotezes (I. A. Bariliak, S. N. Serdiuk 2017):

1. Profesinj stresg patiria tie organizacijos darbuotojai, kuriy idéjos apie organizacijos
kultiirg nesutampa su vadovybés idé¢jomis d¢l Sios kulttros.

2. Mokymai, kaip vienas i§ psichologinés paramos metody, teigiamai veikia organizacijos
darbuotojy atsparumo stresui formavimasi.

Profesinio streso, susijusio su organizacijos kultiira, ir vadovybés bei pavaldiniy organizacijos
kultiros suvokimo veiksniy nustatymo, taip pat darbuotojy atsparumo stresui formavimo
eksperimento atlikimo svarbg lemia §ios priezastys:

e Darbuotojy streso veiksniy analizé, organizacijos kultiros riiSys suteiks galimybe
iSsamiai iSnagrinéti esamas stresg keliancias problemas organizacijoje, o tai leis imtis efektyvesniy
kovos su stresu priemoniy ir padés padidinti darbuotojy efektyvuma.

e Darbuotojy ir vadovybés organizacijos kultiiros suvokimo analiz¢é i§ norimo ir faktinio
vaizdo pusés padés objektyviai pazvelgti | organizacijos kultiiros pasireiSkimo ypatumus, nustatyti
stresiniy aspekty buvima: organizacijos kultiiros nevienalytiSkumas, nenuoseklumas, anomalijos. Tai
gali sukelti nepalankig psichologing atmosfera, jvairias stresines situacijas, neigiamai paveikti
emocine bukle, darbuotojy sveikatg ir produktyvuma.

e Mokymo programos, skirtos atsparumui stresui formuoti, kiirimas ir testavimas prisidés
prie darbuotojy konstruktyvaus streso valdymo jgtidziy ugdymo.

Tyrimo metu buvo i$sprestos Sios uzduotys (I. A. Bariliak, S. N. Serdiuk 2017):

1. Atskleistas dominuojantis organizacijos kultiros tipas ir organizacijos darbuotojams
pageidaujamas kultiiros tipas.

2. Istirtas psichologinis klimatas organizacijoje.

3. Nustatyti pagrindiniai profesinio streso veiksniai.

4. Istirtas profesinio streso veiksniy jtakos organizacijos darbuotojams lygis.

5. Istirtas organizacijos darbuotojy atsparumo stresui lygis.

6. Atliko lyginamaja streso veiksniy poveikio analiz¢ darbuotojy grupéms, kuriy idéjos apie
organizacijos kultiirg sutampa su norimais valdymo rezultatais, susijusiais su $ia organizacijos
kultura, ir darbuotojy grupei, kurios idéjos apie organizacijos kultlirg nesutampa su norimais valdymo

rezultatais Sios kulttiros pozitriu.
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7. Remiantis nustatytais streso veiksniais, organizacinés kultiiros riiSimi, psichologinio
klimato gerovés laipsniu organizacijoje ir darbuotojy atsparumo stresui lygio diagnostikos
duomenimis, buvo parengta mokymo programa, skirta personalo atsparumo stresui formavimasis.

8. Po psichologiniy mokymy, skirty atsparumo stresui formuoti, atskleistas organizacijos
darbuotojy atsparumo stresui lygis.

9. Atskleidé atsparumo stresui lygj kontrolingje grupéje, nedalyvavo treniruotése, skirtose
atsparumo stresui formuoti.

Tyrimo metu gauti Sie rezultatai (1. A. Bariliak, S. N. Serdiuk 2017):

1. Buvo atskleista, kad visos organizacijos atsparumo stresui lygis yra patenkinamas. Sj
vaizda pateisina didelis jvairiy streso veiksniy poveikio intensyvumas dél organizacijos kultiiros tipo
ir darbuotojy bei vadovybés suvokimo. Pagrindiniai streso veiksniy Saltiniai yra jmonés viduje,
pavyzdziui: psichologiné atmosfera komandoje, kurioje vyrauja Saltumas ir abejingumas, ryskios
problemos bendraujant su vadovybe.

2. Taip pat buvo atskleista, kad dauguma organizacijos darbuotojy nezino, kaip numalsinti
stresg, o tai rodo personalo psichologinés paramos stresui jveikti poreikj, jskaitant mokyma, kaip
suformuoti jy atsparuma stresui.

3. Buvo atskleista, kad vadovai jmonés organizacine kultiirg daugiausia laiko ,klanu®.
Tarp pavaldiniy vyrauja kultiiros, kaip ,,biurokratinés®, idé¢ja, o ,,Klanas* atstovauja silpniausiai.

4. Lyginamoji streso veiksniy poveikio analizé buvo atlikta darbuotojy grupéms, kuriy
idéjos apie organizacijos kultiirg sutampa su vadovybés mintimis apie $ig organizacing kulttrg ir
darbuotojy grupéms, kuriy id¢jos apie organizacijos kultlirg nesutampa su vadovybés mintimis apie
Sig kultiirg. Tyrimo metu, remiantis Mann-Whitney kriterijaus skaiiavimo rezultatais, nustatyta, kad
profesin] stresg patiria tie organizacijos darbuotojai, kuriy id€jos apie organizacijos kultiirg
nesutampa su norimu lyderystés rezultatu Sioje kulttiroje.

Atkreiptinas démesys, kad vieno apibréZimo streso atZzvilgiu néra. Kiekvienas Zmogus stresa
jvardina suvokdami jj savaip, t. y. skirtingomis interpretacijomis bei jvardindami skirtingomis

frazémis / apibréZimais.
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5 lentelé

Streso apibréZimai

Autorius

Apibrézimas / samprata

H. Selye (1967 m.)

McKenna (2000 m.)

S. Hobfoll (2001)

DuBrin (2002 m.)

J. Kasiulis, V. Barvydiené
(2003 m.)

Robins, Judge (2007 m.)

R. Lazutka (2008 m.)

Stresas - tai musy ktno reakcija j bet kokius pokycius, grésme ar
spaudima, patiriamg i§ iSorés arba i§ vidaus.

Bet kuri situacija atrodanti sunki, grésminga, neapibrézta arba
nuobodi, sukelia stresg (cit. Lekaviciené ir kt., 2007).

Stresas - aplinkos keliamy reikalavimy ir Zmogaus geb¢jimo su jais

susitvarkyti — turimy istekliy kovoti su iskilusia situacija — sgveika.

Stresas — tai psichologiné ir fiziné savijauta, kuri atsiranda suvokus

grésme, kurios lengvai nepavyks veikti.

Stresas - nespecifinis kiino atsakymas j bet koki ji sukélusj poveikj.

Stresas - neigiama emocin¢ patirtis, atsirandanti, kai zmogaus
poreikiai didesni uz galimybes.
Stresas - baimé, kad atsitikusi situacija gali perZengti zmogaus

galimybes.
Stresas - tai vidiniy ir iSoriniy ritmy desinchronizacija.

Stresas - tai uztrukusi jtampos situacija, kurios i§vengti subjektyviai

nejmanoma, jei asmuo nesugeba kontroliuoti padéties.

Stresas - netikéty, dazniausiai neigiamy aplinkybiy sukelti

organizmo ir zmogaus veiklos funkcijy sutrikimai.

Stresas - vidiné biisena, visada sukelianti didesnius reikalavimus
adaptaciniams organizmo sugeb¢jimams ir jj aktyvuojanti.

Stresas - Zmogaus reakcijos | situacijg rezultatas.

Stresas - tai dinamiSkos salygos, kai individas susiduria su
galimybémis, reikalavimais ar iStekliais, reikalingais jo norams
ljgyvendinti ir tuo paciu jis néra tikras deél pasekmiy.

Stresas darbe — tai darbuotojo reakcija j nepalankius darbo aplinkos

salygy, darbo reikalavimy, darbo organizavimo, darbo turinio,
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Lentelés tesinys.

darbuotojy tarpusavio santykiy ir / ar santykiy su darbdaviu
psichosocialinius veiksnius.

[

] veikianti jtampa. Distresai - tai neigiami, grasinantys, nemaloniis
A. Lutzenkirchen (2017 m.) S ' T '
iSgyvenimai bei pojiiciai, keliantys grésme sveikatai ir Zmoniy
gerovei.
Stresas tai biikleé, kurios iSsivystyma lemia tam tikri dirgikliai /

A. Schunemann (2020 m.) stresoriai. Reakcija j stresg gali buti tiek fiziné, tiek psichologiné.

Tokia savijauta gali sukelti taip pat ir neigiamas pasekmes sveikatai.

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal autoriy apibrézimus.

Susipazinus su streso samprata skirtingy autoriy atzvilgiu, darytina prielaida, kad stresas turi
labai daug vardy ir gali biiti suprantamas skirtingai /savaip. Vieni zmonés stresg vertina kaip
psichologinj sutrikima, kiti — kaip fiziologinio pojii¢io sutrikimg, o dar kiti stresg vertina tiek
psichologinio, tiek fiziologinio pasekmiy neigiama visumg. Nesunku suvokti, kad stresas yra klititis
ne tik asmeniniame, bet ir organizaciniame gyvenime, kuriame Zmogus neturi teisés (o daznu atveju
net neturi laiko) delsti ir atidélioti darby, nes tokie Zmonés tampa naSta organizacijai bei visam
kolektyvui tiek emocine, tiek ekonomine prasme.

Siekiant aptarti streso pojii¢io sampratg, norima i$skirti H. Selye (1936) apraSyta jvairiy
stresoriy sukeliamg sindromg, véliau pavadintg ,.bendru adaptaciniu sindromu* (BAS) arba
,.biologinio streso sindromu* (BSS). Zmogus susiduria su trimis etapais arba trejomis skirtingomis
reakcijomis ] stresa, i$ kuriy:

1. Nerimas (pavojaus reakcija) — stresui paveikus, kinta organizmo parametrai. Jis
skatinamas kovoti arba bégti: hormonai sukelia daznesnj Sirdies plakima, kvépavima, kraujyje
padaugg¢ja sacharozes, padidéja prakaitavimas ir kt. Taciau organizmo prieSinimasis gali buti
nepakankamas, kai stresorius yra labai stiprus (smarkiis nudegimai, labai auks$ta ar labai zema
temperatira ir pan.). Tokiais atvejais gali iStikti netgi mirtis.

2. PrieSinimasis — stresoriaus poveikis nevirSija galimybés adaptuotis, organizmas jam
priesinasi. Nerimo pozymiai iSnyksta, o pasiprieSinimo lygis pakyla Zymiai auksciau uz jprasta. Jei

streso Saltinis nepasalinamas, organizmas lieka neramus ir jsitempes.
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3. Issekimas — ilgai veikiant stresoriui, su kuriuo organizmas apsiprato, palaipsniui senka jo
adaptacinés energijos atsargos. Vél kyla nerimo pozymiai, tac¢iau kiinas ir su jais nebesusidoroja,
todel gali iSsivystyti fiziniai ir emociniai sutrikimai, o kartais individas net Ziiva. Nustatyta, kad po
trumpalaikiy kriviy organizmui iSsekimo stadija praeina, organizmo jégos grizta, taciau visiSkas
adaptacinés energijos iSsekimas fataliskas: kai jos iStekliai pasibaigia, ateina senatve ir iStinka mirtis.
Pasipriesinimo trukmé priklauso nuo jgimto organizmo gebéjimo prisitaikyti (jo atsparumo) ir nuo
stresoriaus jégos (Stiprumo).

Auksciau apraSytus tris skirtingus reakcijos ] stresg etapus galime matyti taip pat ir tokiame

paveiksle, kuriame matosi Zmogaus emocinés biisenos kreivés pokytis.

1 paveikslas

H. Selye reakcijos j stresq stadijos

* Pavojaus signalas: kai jaucia grésme
e kovos ar bégimo atsakas

» Pasipriesinimas: istekliy sutelkimas problemai iSspresti
® nuolatinis stresas sukelia adaptacija

e iSsekimas:
* adaptacija nepavyksta, o funkcialumo lygis mazéja

alermas PasiprieSinimas Skinas
normalus pasiprieinimo lygis J
- streso sensorius

Saltinis: L. Williford, T. Martin (2015). Reagavimo j stresq etapai.

https://chaptertenhuntgcsu.weebly.com/stages-of-stress-response.html

Apibendrinus iSdéstytas teorijas streso atzvilgiu, galima daryti prielaida, kad stresas
apibréziamas kaip neigiamas emocinis reiSkinys, kuris Zmogy veikia neigiamai bei kelia nemalonius
jausmus / diskomfortg. Stresg biity galima jvardinti kaip kompleksing visumg, vyraujanciag tarp

Zmogaus bei aplinkos.
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1.2.4. Streso priezastys

Zmonés patiria stresg tuomet, kai jaucia, kad jiems keliami reikalavimai neatitinka jy
galimybiy jvykdyti numatytus reikalavimus. Nors stresas yra psichologinis iSgyvenimas, jis kenkia
taip pat ir fizinei zmoniy sveikatai. Labiausiai paplitusios streso priezastys yra:

e galimybés kontroliuoti darbg neturéjimas

e netinkamy reikalavimy darbuotojams kélimas

e kolegy bei vadovy paramos trukumas

Paminétina, kad stresg sukelia blogas Zzmoniy ir darbo derinimas, prasti tarpusavio santykiai,
psichologinis arba fizinis smurtas darbo vietoje ir pareigy darbe bei gyvenime nesuderinamumas.

Taip pat pazymima, kad zmonés skirtingai reaguoja j identiskas aplinkybes - vieni sugeba
geriau susidoroti su dideliais reikalavimais nei kiti. Svarbu, kaip zmogus subjektyviai vertina savo
padét. Atsizvelgiant tik j aplinkybes, nejmanoma nustatyti, kokj stresg jos gali sukelti.

Dél trumpalaikio streso, pvz., kai reikia suspéti atlikti darbg iki nustatyto termino, problemy
paprastai nekyla: i§ tikryjy tai gali padéti zmoneéms dirbti taip, kaip jie geriausiai sugeba. Stresas
tampa pavojingas sveikatai ir saugai, kai jis trunka ilgai.

R. L. Kahn, B. N. Wolte, R.E. Quinn, J. D. Snock (1964), K. Albrecht (1979) ir kity autoriy

nuomone, streso priezastys slypi darbo organizavime bei asmeninio gyvenimo jvykiy sankirtose.

1.2.5. Streso poZymiai
Zmogaus patiriami streso pojuciai galéty bati suskirstyti j keturias grupes, kuriy kiekviena

iSsiskiria savitais pozymiais (J. Kasiulis, V. Barvydien¢, 2003):

6 lentelé

Streso simptomai ir pozymiai

Simptomai PoZymiai
o Nerimas, baimé, depresija, pyktis, panika, jtampa, frustracija,
Emociniai )
irzlumas.
o Nedémesingumas, i§siblaskymas, nelankstus problemy sprendimas,
Kognityviniai e e e e o
padidéjusi savikritika, kiti pazintiniai sutrikimai.
Prakaitavimas, greitas kvépavimas, kritinés verzimas, Sirdies
Fiziologiniai diziai, padidéjes kraujo spaudimas, galvos skausmai, silpnumas,
nuovargis, pykinimas, apetito praradimas, nemiga.
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Lentelés tesinys.

Elgesi Gestikuliacija, sustingimas, stereotipiski judesiai, koordinacijos
gesio
trikumas, drebulys, sauksmas, tyla.

Saltinis: J. Kasiulis, V. Barvydiene, 2003.

Pazymétina, kad gyvenime yra be galo daug priezas¢iy / jvykiy, kurie lemia streso atsiradimag
ir jo lygj zmogaus gyvenime. Paminétini keletas esminiy gyvenimo jvykiy, kurie jtakoja streso

atsiradimg individo gyvenime (T. Holmse ir R. Rahe, 1967) (ziuréti 2 pav.).

2 paveikslas

Gyvenimo jvykiai, lemiantys streso atsiradimg

°
e
e © o

Saltinis: T. Holmse ir R. Rahe, 1967.

Pazvelgus | lentel¢je iSdéstytas priezastis / gyvenimo jvykius, darytina iSvada, kad Zmogui 18
esmes nesudétinga paliizti, nes praktiSkai su visomis situacijomis kiekvienas susiduria, taciau savaip
iSgyvena, su jomis susidoroja bei vertina. Kiekvienas Zzmogus skirtingai geba zvelgti | gyvenime
i8kilusias situacijas, priimti jas su skirtinga emocija bei su jomis kovoti. Viskas priklauso tik nuo to,

kaip gebame | visa tai reaguoti psichologijos prasme.
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1.3.  Profesinis perdegimas
1.3.1. Profesinio perdegimo samprata

Profesinis nuovargis, iSsekimas ne tik mokslinéje literatiroje, bet ir jvairiuose straipsniuose
sutinkami sinonimai, kurie dazniausiai vartojami apibiidinant vieng ir tg patj reiskinj, t. y.
,.perdegimo® sindroma. Siy laiky pasaulis, darbo aplinka kei¢iasi be galo greitai, kad esame priversti
gyventi jtemptu ritmu, kasdien susidurdami su naujais ir vis kitokiais i$Sukiais, visuomengs,
vadovybés ar kartais kolegy spaudimu spresti vis sudétingesnes uzduotis. Jei nuolatos jauciamas
pervargimas / i§sekimas, dingsta motyvacija dirbti, Sie ir panasiis pozymiai gali liudyti apie Zmogaus
,»perdegimo® sindroma.

Vieni zinomiausiy perdegimo tema nagrinéjusiy autoriy yra socialiné psichologé C. Maslach
bei M. P. Leiter. C. Maslach aprasé perdegimo modelj bei jvedé perdegimo sindromo sgvoka. Nuo
tada yra sukurta ir daugiau teoriniy perdegimo sindromo modeliy, tac¢iau daugiau nei pries 30 mety
C. Maslach pasitlytas iSliko vienu populiariausiy ir labiausiai taikomy iki $iy dieny. Remdamasi savo
teorija, C. Maslach (1981) sudaré standartizuotg perdegimo sindromo klausimyng (sutrumpintai
vadinamas MBI), kuris tyrimy ir diagnozavimy tikslais pla¢iai naudojamas iki Siy dieny.

C. Maslach isskiria Siuos pagrindinius tiriamuosius aspektus, kurie padeda iSgryninti esmg¢
perdegimo sindromo atveju:

1.  Emocinis i§sekimas

2. Depersonalizacija

3. Asmeniniai pasiekimai

4.  Psichofiziologiné sveikata

C. Maslach bei M. P. Leiter perdegimo sindroma sieja su nuolatiniu nesuderinimu tarp
zmogaus poreikiy ir $iy darbo aplinkos sriciy:

. darbo kriivio

o kontrolés

o atlygio

J bendruomenés

e  teisingumo

. vertybiy

Egzistuoja ne viena teorija apie perdegimo reiskinio kilme ir jo vystymasi, taciau vis dél to
visi tyréjai laikosi nuomonés, kad §is procesas prasideda nuo per dideliy jsipareigojimy, susijusiy su
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profesija, su darbu, karjera, su per dideliu atsidavimu klientams, partneriui ir pan. (Mokslo verslo
centras, 2021).

Pazymima, kad perdegimui yra atsparesni tie asmenys, kurie i$siskiria asmeniniu atsparumu,
apibiidinamu kaip zmogaus geb¢jimas biiti aktyviu kiekvienoje situacijoje, kontroliuoti savo
gyvenimg ir lanksciai keistis, jeigu to reikalauja aplinkybés.

Atkreipiamas démesys, kad tiek pasaulyje, tiek ir Lietuvoje daugiausiai atlikta tyrimy,
nagrinéjanciy profesiniy perdegimo sindromy plitimg tarp pedagogy, socialiniy darbuotojy,
medicinos profesijos darbuotojy ir panasiy profesijy atstovy tarpe, taCiau taip pat pazymima, kad
profesinj perdegimg aptiksime tik iSvardinty profesijos atstovy tarpe — ne retai Sis fenomenas
aptinkamas ir tose veiklos sferose, kurios yra susijusios su rizika gyvybei.

Paminétina, kad nors profesinis perdegimas labiau aptariamas darbo aplinkos atzvilgiu, taciau
asmenis, nes Sioje veikloje neretai susiduriama su jtampa / stresu. Perdege asmenys jauciasi iSseke,
griz¢ i§ darbo nebenori nieko daryti, nebeturi jégy sportuoti, uzsiimti kita, atpalaiduojancia ir kazkada
patikusia veikla, tad po kurio laiko, perdege asmenys tampa irzlis, ciniski, gali pradéti nepelnytai
grieztai ir prickabiai elgtis su kolegomis, sutuoktiniais ar vaikais, jiems tampa sunku valdytis
emocijas, ypatingai pykti. Pradeda erzinti smulkmenos, darbas nebedziugina, o tampa kancia
(Mokslo verslo centras, 2021).

Perdegg asmenys neretai pasiZymi uZdarumu, tapimu nejautriais aplinkiniams arba atvirksSciai
— ima be paliovos skystis, ieskoti priekabiy, todél krenta jy darbo kokybé / rezultatyvumas. Nors
perdegimo sindromas priklauso nuo vidiniy ir iSoriniy veiksniy sgsajos, vis dél to dauguma
darbuotojy elgiasi panaSiai, todél veiksnius galima suklasifikuoti ir nustatyti darbuotojy perdegimo
rizikos laipsnj. Taip pat paZymima, kad jeigu asmuo yra idealistas ar perfekcionistas, jis turi
profesines ambicijas, yra jpratgs sunkiai dirbti, darbe turi didelj kriivi ir degancius terminus, taciau
negauna tinkamo pripaZzinimo / jvertinimo, todél didelé tikimybé, kad toks zmogus perdegs.

Taip pat gali bati ir kitoks pozitris j perdegima — yra teigianciy, kad perdegimo sindromas
neegzistuoja, o tai yra tik jvairiy formy depresija, tinginyste ar tiesiog nenoras dirbti. Pazymima, kad
Olandijoje, kur vyrauja aukstas perdegusiy zmoniy skaicius, buvo laikomasi pozitrio, kad
perdegimas néra psichologiné problema, todél jai net neverta skirti démesio.

Atkreipiamas démesys, kad Siy dieny pasaulyje perdegimo sindromas yra pripazjstamas kaip
liga, kuris jtrauktas ] tarptautiniy ligy klasifikacijg ir jvardinamas terminu ,,Perdegimo sindromas

(emocinis i$sekimas)“. Nepaisant to, kad perdegimas tiriamas jau daugiau kaip puse Simto mety, dél
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didelio paplitimo ir sukeliamy dideliy neigiamy padariniy, $i problema islieka itin aktuali — tai tik
jrodo, kad perdegimas néra nei mitas, nei tinginysté, o tai yra rimta liga, kuri sukelia padariniy ne tik

paciam perdegusiam asmeniui, bet ir jo aplinkai, klientams, kolegoms (Mokslo verslo centras, 2021).

1.3.2. Profesinio perdegimo apibrézimai

Paminétina, kad skirtingi autoriai, mokslininkai bei kiti asmenys, kurie nagrinéja profesinio
perdegimo reiSkinius, savaip interpretuoja sgvokas bei skirtingai jas jvardina, taciau verta atkreipti
démesj, kad visy profesinio perdegimo sgvoky jvardijimas turi bendra problematikg — neigiama
zmogaus savijauta, kuri vienaip ar kitaip veda prie sunkios emocinés biisenos. Keletas sgvoky

pateikiamos lenteléje:

7 lentelé

Profesinio perdegimo sindromo apibrézimai

Autorius ApibréZimas / samprata

Profesinis perdegimo sindromas - emocinis i$sekimas, nuovargis,
C. Maslach (1996) o o
depersonalizacija, maz¢jantys asmeniniai pasiekimai.

Profesinis perdegimo sindromas - netinkamas gyvenimo buidas,
H. J. Freudenberger

(1981) atsidavimas, nusivylimas, nevyke santykiai tarp zmoniy, o visa tai

neleidzia siektini gery rezultaty.
Profesinis perdegimo sindromas - per ilga laikg susikaupusios
J. Pacevicius (2006) o - _ . . . _ .
neigiamos emocijos, kurios nuvargina / i§sekina darbuotojo energija.
W. B. Schaufeli, Profesinis perdegimo sindromas - neigiama asmeniniy ir organizaciniy
Enzmann (1999) veiksniy visuma, kurias lemia atitinkamos darbo salygos.
) Profesinis perdegimo sindromas - visapusiskas i$sekimas, kurj lemia
D. Miller (1995) ' o S o
bendravimas su Zzmonémis neigiamy situacijy atzvilgiu.
Profesinis perdegimo sindromas - emociné biisena, kurig lemia

Lee, B.E. Ashforth . o o o
atitinkamas darbo kriivis, santykiai tarp darbuotojy, vidiniai konfliktai

(1996)

tarp kolegy.

Profesinis perdegimo sindromas - neigiamas sindromas, susijes su
S. Togia (2005) darbine aplinka bei daZniausiais atvejais jtakoja paslaugy sektoriaus

darbuotojus.
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Lentelés tesinys.

Profesinis perdegimo sindromas - visapusiskas nuovargis, t. y.
B. J. Harrison (1999) emocinis, fizinis, psichologinis, kurie atsiranda dél ilgalaikiy sunkiy

emociniy situacijy.

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal autoriy apibrézimus.

Apibendrinus minimy autoriy nuomones, galima daryti prielaida, kad profesinis perdegimo
sindromas yra vienas ir tas pats neigiamas reiSkinys, kuris susideda i§ jvairiausiy gyvenimisky
situacijy, t. y. bendravimas tarp zmoniy, netinkamos darbo salygos, konfliktinés situacijos,

netinkamas santykis tarp pavaldiniy ir vadovy, emociniai sukrétimai, asmeninés savybés bei kt.

1.3.3. Profesinio perdegimo prieZastys

Taip pat atkreipiamas démesys, kad zmogus darbe praleidzia ilgg laiko tarpa, t. y. daugiau nei
trec¢dalj viso savo gyvenimo, todél natiiralu, kad ne retai susiduriama su psichologiniais sunkumais.
Siy dieny pasaulyje, kuomet zmoniy gyvenimo lygis stipriai skiriasi, t. y. vieni gyvena labai gerai,
kiti — patenkinamai, o treti — ties skurdo riba, jiems tenka dirbti ne vieng, o kelis darbus. Ne retai
zmongés dirba net trijose darbovietése, o tai pasako labai daug — tokie asmenys darbe praleidzia
didZigja dalj savo gyvenimo tam, kad i§gyventy, t. y. pasiripinty savimi bei artimaisiais (J. Kasiulis,
V. Barvydiené, 2003 m.).

Pazymétina, kad tarp psichologiniy problemy, sukelianéiy perdegimo pojiit] yra stresas.
Biitent Sis emocinis pojutis yra vienas 1§ pagrindiniy faktoriy, kuris lemia Zmogaus profesinj paltiZima
arba kitaip tariant perdegimg. Stresas yra nuolatinis / kasdienis kiekvieno Zmogaus emocinis
sunkumas, nuo kurio pabégti daznu atveju tiesiog nejmanoma, tokiais atvejais Zmonés iesko iSeities,
t. y. medikamentiniy vaisty, kurie padeda atsipalaiduoti bei pailséti nuo stresiniy situacijy / jtampos.

Profesinio perdegimo problematikos nagrinéjimo pradininkas (20 a. pab.) buvo H. J.
Freudenbergeris (psichologas), kuris ir atskleidé $io neigiamo pojtcio ry$j su emociniu bei fiziniu
18sekimu. Profesinio perdegimo sindromas, kurj sukelia stresas, kyla dél ilgalaikio bendravimo darbe
bei patiriamy stipriy psichiniy kriviy, pasireiskia emociniu iSsekimu ar darbingumo praradimu.

Taip pat pazymima, kad profesinis perdegimas tiesiogiai lemia neigiamg jtaka darbuotojo
atlickamy uzduociy kokybei bei (aiSku) sveikatai, todél $i tema yra be galo aktuali. Toks zmogaus

paliiZzimas yra stabdis jo kiirybingumui, progresavimui, darbo naSumui bei rezultaty pasiekimui.
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Paminétina, kad per paskutinj keturiasdeSimties mety laikotarpj (kuomet buvo pradétas
nagrinéti profesinis perdegimas), kiekvienais metais paskelbiama daugiau negu tiikstantis naujy
moksliniy publikacijy profesinio perdegimo tematikos atzvilgiu. Tai tik parodo, koks yra
susidoméjimo lygmuo Sios srities atzvilgiu ir kokia opi problema yra perdegimas Siy dieny
laikotarpyje. Vadovaujantis minétais tyrimais / straipsniais, profesinis perdegimas jvardijamas kaip
nuovargis / iSsekimas, kurj lemia ilgalaikis, dideli emocinj susitelkimg, reikalaujantis darbas.
Ypatingai Siy dieny laikotarpis (kuris stipriai technologiSkai yra pazenggs | prieki, reikalaujantis
su tuo, kad nebespéja atlikti visy uzduociy, kriivis nuolat didéja, darbo atlikimo terminai trumpéja, o
tai jtakoja emocinj i§sekima, kurio pasekmé — paliizimas arba perdegimas .

Pazymétina, kad profesinis perdegimas egzistuoja jvairiose darbo srityse, taciau tyrimai
parodo, kad dazniausiai jj patiria tos srities darbuotojai, kuriy funkcijos glaudziai susijusios su
kontaktavimu / bendravimu su Zmonémis, t. y. socialinés, medicinos srities darbuotojai. Tokiy sriciy
darbuotojams negalima prarasti kantrybés, nes bendravimas su skirtingais zmonémis privalo biiti
diplomatisSkas, mandagus bei tolerantiSkas. Daznai girdime, kad socialinés ar medicinos srities
specialistai daznai dirba didesniu darbo kriiviu nei jprastai, jy darbo salygos yra kitokios, o
atsakomybés lygis yra gerokai didesnis nei kity sri¢iy darbuotojy, todél Sios srities darbuotojams
profesinis perdegimas gali pasireik$ti dazniau nei kitose srityse dirbantiems asmenims (Higienos
institutas, 2018).

Dar viena nuomoné (kuri siejasi su perdegimu) yra ta, kad tokia pasekmg sukelia darbo vietos
kultira (M.F. Peterson, 1997). Pazymima, kad kai kurios organizacinés kultiros gali sukelti
perdegima d¢l savo prigimties arba dél kultiiros vertybiy. Organizaciné kultiira yra elgesio modeliy
vertybés, kurias organizacija jgyja pritaikydama iSoring aplinkg ir viding integracijg organizacijos
nariy atzvilgu. G. Hofstede (2003), nagrinédamas veiksniy jtaka organizacijos kulttrai, i$skiria
keturias pagrindines savybes:

1) Individualizmas - kolektyvizmas. Organizacijose, kuriose dominuoja kolektyvistinés
kultiiros plétra, santykis tarp administraciniy sluoksniy ir darbuotojy paprastai vykdomi moralés
pagrindu / remiantis asmeniniais santykiais. Individualistiné¢ kultira, Sie santykiai pirmiausia
grindZiami asmeniniu darbuotojo indéliu.

2) Galios atstumas - galios pasiskirstymo sferg (kaip kultiiros elementg) lemia erdvé, kurioje
net maziausiai jgalintas grupés asmuo jaucia nelygybe valdzios pasiskirstyme ir laiko tai normaliu

rei$kiniu.
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3) Neapibréztumo vengimas. Kulttira, kurioje néra netikrumo suvokimo, i$siskiria aktyvumu,
agresyvumu, emocingumu ir nepakantumu, o kultiira, kurioje suvokiamas neapibréztumas - budingi
didesni apmastymai, yra maziau agresyvumo, uzsidegimo ir tvirty santykiy tolerancija.

4) VyriSkumas. ,,Vyriskose* kultiirose daroma prielaida, kad vyras pasitiki savimi, stengiasi
kovoti ir daugiausia démesio skiria materialinei sékmei. ,,MoteriSkose* organizacinése kulttirose
vyrauja nuolatinis démesys darbuotojams, gery santykiy tarp organizacijy nariy ir vienybés atzvilgiu.

Pazymima, kad auksciau iSvardinti aspektai lemia asmeny perdegima, organizaciné kulttra
turi savity bruozy, kurie turi jtakos darbuotojy perdegimo lygio atzvilgiu (G. Hofstede, 2003).

Atkreiptinas démesys, kad perdegimo sindromas gresia ne tik vyresnio amziaus Zmonéms —
kaip bebiity keista, kritinis amzius patirti profesinj perdegimg yra 19-25 mety ir 40-50 mety
laikotarpiai, o priezastys (labai artimos kiekvienam), kurios yra suskirstytos j kelias dalis
(Kavaliauskiené, Bal¢itinaité, 2014):

1. Organizacinés ,,perdegimo* priezastys:

e Dideli darbo kriiviai

e Psichologinis diskomfortas darbingje aplinkoje
e Mazai kam pastebimi galutiniai rezultatai

e Mazas vaidmuo kolektyve,

e (rjZtamojo rySio nebuvimas

2. Asmeninés ,,perdegimo® priezastys:

e Asmeninés vertybés — kuo zmogus gyvena / kas jam yra svarbu

e Gyvenimo tikslai — kokios Zzmogaus sickiamybés

e Charakterio savybés — koks Zmogus yra

e Poziiiris ] bendrg gyvenima — kokie Zmogaus ltikes¢iai

e (Gebe¢jimas prisitaikyti prie sparciai besikeiciancios aplinkos — Zmogaus adaptacija

prie globalesniy poky¢iy.

1.3.4. Profesinio perdegimo grésmeé

Mokslo jrodymais pagrjstas darbo reikalavimy / iStekliy modelis (zitréti 3 pav.) atskleidzia
daugelj faktoriy, kurie mus veikia darbe. Darbo reikalavimams priskiriama viskas, kas reikalauja
dideliy pastangy, o iStekliams — kas padeda tenkinti minétus reikalavimus. Kai darbo istekliy

pakanka, darbuotojas gali sekmingai atlikti kasdienes uzduotis, nekeldamas Zalos savo sveikatai. Jei
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darbo iStekliai yra riboti, o reikalavimai gana auksti, darbuotojas palaipsniui i$senka arba (kitaip
tariant) patiria profesinj perdegima.

Pazymima, kad perdeges darbuotojas labiau linkes i daugeli somatiniy ir psichikos problemy,
0 jo motyvacija ir geb¢jimas produktyviai dirbti stipriai smunka zemyn. Paminétina, kad perdegimas
yra be galo svarbus rodiklis, rodantis apie sveikatai zalingg darbo aplinkg ir rimtas signalas, kad

(nieko nekeiciant) zalg patirs ne tik darbuotojas, bet ir organizacija.

3 paveikslas

Darbo aplinkos ir perdegimo rysys

=1,

_,_tmal CD) )

Perdeges
darbuotojas

o Darbo .
reé?j_a;}gn - %ﬂ : | Sveikas ir
s tc:;),) # i\ motyvuotas

darbuotojas

Saltinis: Higienos institutas, 2018.

1.3.5. Perdegimo sindromo poZymiai

Pazymima, kad perdegimo sindromas daznu atveju néra jauc€iamas, kartais Zmogus neigia,
kad jis su tuo susiduria, todél isties biitina pastebéti / atkreipti démesj j ankstyvus perdegimo
sindromo poiymius ir kaip jmanoma skubiai imtis priemoniy. DaZniausiai minimi tokie perdegimo

e Kontroliavimas — noras viskg kontroliuoti / valdyti situacijas

e Atsiribojimas — elgesio pokytis, pvz. noras biiti vienam / atsiribojimas nuo aplinkiniy.

e Pozitiris — pakites pozitris | kitus (kolegy nuvertinimas)

e Emocinis i$sekimas — juntamas psichologinis nuovargis

e Neigimas — iSgyvenimo, neigiamo jausmo nepripazinimas

e Nuotaiky kaita — pyktis, neramumas, staigus linksmumas
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o Kaltés pojutis — saves kaltinimas, savivertés nebuvimas

e Problemos — darbiniy ir asmeniniy nesklandumy visuma

o Sveikatos sutrikimas — imuniteto nusilpimas / pasikartojantys persalimai, miego sutrikimai

e Psichoaktyviy medziagy vartojimas — alkoholizmas, rukymas ir pan.

e Produktyvumas — sumazéj¢s naSumas

e Prasmés nejautimas — beprasmybés pojiitis.

Atkreiptinas démesys, kad auks¢iau paminéti poZymiai yra svarbis aspektai kiekvienam 1§
misy, | kuriuos negalima numoti ranka ar tiesiog nekreipti démesio. Kasdieninéje rutinoje Zzmogus
susiduria su jvairiausiais nuotaiky kaitos pojii¢iais, problemomis, kurias reikia spresti, sunkumais,
kuriuos biitina jveikti ar nuotaiky svyravimais. Daznas ] tai nekreipiame démesio ir net
nepagalvojame, kad galime susidurti su perdegimo sindromu (N. Cernevidiiité, A. Kerpaite, 2018).

Taip pat autorés (N. Cerneviéiate, A. Kerpaité, 2018) mini, kad labai svarbu jausti skirtumus
tarp létinio streso ir perdegimo, nes pojiiciai gali biiti labai panasus, taciau kai kuriais aspektais skirtis.
Pazymima, kad létiniam stresui biidingas pernelyg didelis jsitraukimas j veiklas, noras dalyvauti ir
visur suspéti, emocijos yra perdétai didelés, biidingas nuolatinis skubéjimas bei didelis aktyvumas,
ko pasékoje prarandama energija, taip pat buidingas nerimo pojitis, fizinis nuovargis, o visa i§vardinta
visuma didina tikimybe ankstesnei mirciai. Profesiniam ,,perdegimui® priskirtinas didesnis
abejingumas, nenoras dalyvauti veiklose, niliros emocijos, kankina beviltiSkumo jausmas,

motyvacijos nebuvimas, dazniausias emocinis l0Zis, kuris gali sukelti pojiitj, kad gyventi neverta.

1.3.6. Perdegimo prevencija

Paminétina, kad pervarge / perdege darbuotojai daZniau serga jvairiomis ligomis, kovoja su
nerimo sutrikimais (panikos priepuoliai, jvairiy fobijy rusys), taip pat tokie Zmonés dazniau linke
susidurti su alkoholio priklausomybés problemomis, o visa tai veda prie neigiamy pasekmiy darbo
atzvilgiu tiek asmenine, tiek visos organizacijos prasme. Visa tai lemia (Kriau¢itiniené J., 2020):

e Dauge¢ja nedarbingumo dieny skaiCius (zmonés tampa nedarbingais, jiems biitina
atsigauti po tam tikry nuopuoliy);

e Padidéja darbuotojy kaita organizacijoje (tokie darbuotojai negeba atlikti / uztikrinti savo
funkcijy, o organizacijai tampa nebereikalingi);

e Darbuotojo abejingumas veiklai (tokie darbuotojai parranda motyvacija, o tai lemia

organizacijos sékmg rinkose);
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e Darbuotojo produktyvumas stipriai krenta (pasitaiko didel¢ klaidy tikimybé atliekant
uzduotis).

Bitent dél Siy, auksciau iSvardinty priezasCiy, “perdegimo prevencija” yra bitina tiek pacio
darbuotojo, tiek organizacijos atzvilgiu. Atsizvelgiant j tai, kad darbuotojy “perdegimas” dazniausiai
yra siejama su darbo aplinka, organizacijoms yra sitloma atkreipti démesj ] tai, kad profesinio
perdegimo prevencija biity vykdoma organizacijos aplinkos atzvilgiu (Kriauéitiniené J., 2020), t. y.:

e Stengtis keisti pacig organizacijos aplinka, nes tai padaryti yra daug lengviau nei keisti
darbuotojus.

e  Stengtis pasielgti protingiau ir darbuotojus jtraukti i diskusijg, kokius pokycius biity
galima priimti visy atzvilgiu, kad sprendimai biity priimtini daugeliui, o tai leisty organizacijai
iSvengti didesniy finansiniy nuostoliy.

e Stengtis labiau riipintis savo darbuotojais, t. y. jausti pareiga, kad Zmonés nepatirty su

darbu susijusiy sveikatos sutrikimy.

1.3.7. Perdegimo prevencijos organizavimas
Sitlomas perdegimo prevencijos organizavimo modelis, kuris susideda i§ keturiy daliy, t. y.

steb¢jimo, analizés, planavimo ir veikimo (zitiréti 4 pav.).

4 paveikslas

Siitlomas prevencijos principas

Saltinis: Higienos institutas, 2018.
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Paminétina, kad pirmo etapo (stebéjimo) metu tikslas yra surinkti kaip jmanoma didesnj
informacijos kiekj, kuri galéty padéti identifikuoti esamas problemas. Visa gauta / surinkta
informacija yra apjungiama antrojo etapo (analizés) metu bei sudéliojamas bendras organizacijos
vaizdas, kuriuo vadovaujantis, trecio etapo (planavimo) metu yra kuriamas veiksmy eiliskumas, kuris
yra naudojamas ketvirto (veikimo) etapo metu.

Apibendrinus galima daryti prielaida, kad turint sukurtg veiksmy plana, galima identifikuoti
problemas, daryti iSvadas, keisti strategijas, sekti neigiamus / teigiamus poky¢ius bei matyti galutinj

rezultata, kuris kinta.

1.3.8. Veiksmai, pajutus ,,perdegimo* sindromg

Zmogui, pajautus dalj i§ auk$¢iau i§vardinty simptomy, siiiloma keisti gyvenimo jpro&ius ir
iSmokti atsipalaiduoti, t. y. pradéti tiesiog nuo paprasciausiy dalyky — pradéti mégautis maistu, eiti
pasivaikscioti, uzsiimti fizine veikla, vartoti maziau kofeino, stengtis maziau laiko praleisti prie
televizoriaus / kompiuterio ekrany ir daugiau laiko praleisti gamtoje ar lauke. Pazymima, kad zmogui
bitina atsiriboti nuo rutinos, kuri jj vargina / slegia, biitina uzsimirsti nuo darbo ir susikurti kitokius
prioritetus, kurie (visy pirma) teikty malonuma jam paciam. Tiesiog zinoti, kad ,,Perdegimas yra tai,
kas nutinka, kai per ilgai stengiesi iSvengti buvimo Zmogumi“ ( M. Gungoras).

Taip pat pazymétina, kad E. Laurinai¢io (2020) teigimu, pats svarbiausias dalykas, kurj
zmogus turéty atlikti, tai susidélioti savo siekius, prioritetus, vertybes taip, kad Zzmogus galéty kiek
sustoti ir susimastyti, kur Zmogus daro tam tikras klaidas. E. Laurinaitis taip pat pazymi, kad
kiekvienas Zzmogus galéty sau padéti tiesiog Zinodamas pamokymo zodzius — ,, Viespatie, duok man
jégy padaryti tai, kq galiu. Duok man proto nedaryti to, ko negaliu ir duok man isSminties atskirti
vieng nuo kito “ ir nepamirsti, kad para turi dvideSimt keturias valandas, kurias reikéty padalinti taip,
kad laikas darbui, laisvalaikiui ir miegui biity proporcingai / protingai padalintas. Pasak E.
Laurinaicio (2020) ,,Para sudaryta i§ trijy astuoniukiy — 8 valandos miegui, 8 valandos darbui ir 8
valandos savo gyvenimui. Ir tas mano gyvenimas turi biiti kitoks negu darbas, jis turi biiti praturtintas
visai kitais dalykais, sau brangiais Zmonémis.*

Atsizvelgiant | aukS¢iau E. Laurinaicio (2020) iSdéstytas mintis, darytina iSvada, kad
kiekvienas darbingo amZiaus Zzmogus privalo kreipti démesj | tai, kiek jis laiko skiria pats sau, t. y. ar
leidZia sau pailséti, ar planuoja laisvalaikius, ar tinkamai pailsi, ar skiria sau tiek laiko, kad galéty

jaustis zvalus, ramus ir kupinas jégy. Pazymima, kad ypatingai $iy dieny laikotarpyje, daug Zzmoniy
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didesn¢ laiko dalj skiria vien tik darbui / kitoms veikloms, kurios neSa pelng, kurios teikia
pragyvenimo Saltinj, ta¢iau negalima pamirsti, kad visa tai vienu metu gali nuvarginti emociskai /

psichologiskai, o tai veda prie profesinio perdegimo.
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2. ORGANIZACINIO KLIMATO POVEIKIO PERDEGIMUI
MEDIJUOJANT DARBUOTOJO PATIRIAMAM STRESUI TYRIMO
METODOLOGIJA

2.1.  Tyrimo modelis

Tyrimo klausimas — kokig jtakg organizacinis klimatas turi profesiniam perdegimui
medijuojant darbuotojy patiriamam stresui.

Tyrimo tikslas — jvertinti organizacinio klimato (X) jtaka profesiniam perdegimui (Y)
tarpininkaujant darbuotojo patiriamam stresui (M).

Tyrimo uzdaviniai:

1) I8analizuoti respondenty charakteristikg.

2) Nustatyti vidurkiy skirtumus pagal lytj, atskiras amziaus grupes, sektoriy ir pagal
Seimyning padét;.

3) Nustatyti, ar egzistuoja statistiskai reik§mingas neigiamas rySys tarp organizacinio klimato
ir streso.

4) Nustatyti, ar egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp streso ir profesinio
perdegimo.

5) Nustatyti organizacinio klimato jtaka profesiniam perdegimui.

6) Nustatyti, kokig jtaka stresas daro rySiui tarp organizacinio klimato ir profesinio
perdegimo.

Atsizvelgiant ] aukSCiau iSkeltus uzdavinius, darytina iSvada, kad jiems pasiekti, yra
tikslinga taikyti anketinés apklausos btida.

Tyrimo tipas — kiekybinis tyrimas (pateikta apklausa virtualioje erdvéje).

Tiksliné grupé / imtis — siekiant jgyvendinti iSkeltus uzdavinius, anketiné apklausa bus
vykdoma Lietuvos darbingo amziaus Zmoniy atzvilgiu (nuo 18 iki 60 ir daugiau mety), taciau
neisskiriant konkrecios profesinés srities ar sektoriaus (t. y. vieSasis ar privatus). Atkreiptinas
démesys, kad tokia tiksliné grupé pasirinkta dél to, kad su organizaciniu klimatu, stresinémis
situacijomis ar profesiniu perdegimu gali susidurti bet kas be iSimties. Atsizvelgiant | dirbanciy
asmeny skaic¢iy (2020 m. duomenys) bei naudojant Paniotto formulg (su 5% paklaida), apskaiciuotas

planuojamy apklausti respondenty skai¢ius n = 384.
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Atsizvelgiant ;| D. Edwards (2000) teorija, perdegimo sindromui didelés jtakos turi darbo
salygos (didelis kruvis, trumpi / neadekvatiis terminai, netinkamy / sudétingy uzduociy specifika,
nepamatuotos atsakomybés ribos, nejvertintos darbuotojy galimybés, pernelyg dideli reikalavimai)
kartu su socialiniais-psichologiniais veiksniais, o remiantis O. Cam (2001) teorija, profesiniam
perdegimui daug jtakos turi stresas, kuris taip pat bresta netinkamy darbo aplinkos veiksniy
(nesusitvarkymas su pareigomis, emocinis nestabilumas, psichologinés problemos) déka.

Pazymétina, kad visi auks$¢iau paminéti ir panasaus pobuidzio neigiami veiksniai yra pagrindas
darbuotojy profesiniam perdegimui, todél manytina, kad remiantis organizacinio klimato, streso bei
profesinio perdegimo atskirais konstruktais, pavyks atlikti tinkama analize bei atsakyti j pagrindinj
tyrimo klausima.

Zemiau yra pateikiamas autoriaus sudarytas grafinis tyrimo koncepcijos modelis (pav. 4).

5 paveikslas

Tyrimo koncepcijos grafinis modelis

Stresas (M)
H1 H2
H4
Organizacinis klimatas (X) " Profesinis perdegimas (Y)

\ 4

Saltinis: koncepcijos grafinis modelis sudarytas darbo autoriaus.

e M - Stresas (mediatorius)
e X —organizacinis klimatas

e Y — profesinis perdegimas

Tyrimo hipotezés
Rysj tarp organizacinio klimato ir streso nagrinéjo O.P. Monga ir kt. (2015). Autoriai apklausé

dideliy, mazy ir vidutiniy farmacijos jmoniy darbuotojus (n = 362) ir nustaté, kad egzistuoja
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statistiS8kai reik§mingas neigiamas rySys tarp organizacinio klimato ir streso. J. Olynick ir H.Z. Li
(2020) apklausé Siaurés Kanados jmoniy darbuotojus (n = 193) ir taip pat patvirtino, kad egzistuoja
statistiSkai neigiamas rySys tarp organizacinio klimato ir streso. Tode¢l, remiantis $iais tyrimais,
keliama H1 hipotezé:

H1 - Egzistuoja statistiSkai reikSmingas neigiamas rysSys tarp organizacinio klimato ir
streso.

S. Isoard-Gautheu ir kt. (2019) tyré universitety darbuotojus (n=369) ir nustaté teigiama rysj
tarp streso ir profesinio perdegimo. H.Z. Li ir kt. (2021) apklausé chirurgijos skyriaus slaugytojas
penkiose Kinijos ligoninése (n = 488) ir nustaté teigiamga rysj tarp streso ir profesinio perdegimo.
Todél, remiantis Siais tyrimais, keliama H2 hipotezé:

H2 - Egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp streso ir profesinio
perdegimo

Organizacinio klimato jtakg profesiniam perdegimui nagrin¢jo D*Alleo ir Santangelo (2011),
apklause skambuciy centro operatorius (n = 114), nustaté, kad organizacinis klimatas daro neigiamg
jtakg profesiniam perdegimui. Lan ir kt. (2019) apklause¢ vaistininkus, dirbancius trijose Taivano
ligoninése (n = 101), taip pat patvirtino neigiamg organizacinio klimato jtakg profesiniam
perdegimui. Todél, remiantis $iais tyrimais, keliama H3 hipotezé:

H3 - Organizacinis klimatas daro neigiamg jtaka profesiniam perdegimui.

Analizuojant streso kaip mediatoriaus jtakg rySiui tarp organizacinio klimato ir profesinio
perdegimo, nustatyta, kad O.P. Monga (2015) bei J. Olynick ir H.Z. Li (2020) atrado neigiama rysj
tarp organizacinio klimato ir streso, S. Isoard-Gautheu (2019) ir Li (2021) atrado teigiama rysj tarp
streso ir profesinio perdegimo. Tad darytina prielaida, kad stresas medijuoja rysj tarp organizacinio
klimato ir profesinio perdegimo, todél keliama H4 hipotezé:

H4 - Stresas medijuoja rysj tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo.

Tyrimo metodas — pagal auk$éiau pavaizduotg autoriaus sudéliota koncepcijos grafinj
modelj, bus sudaryta struktiirizuota apklausa bei pateikta virtualioje erdvéje. Pazymétina, kad bus
sudaryti atskiri teiginiy konstruktai, kurie padés identifikuoti pagrindinius aspektus, lemiancius
organizacinj klimata, stresg bei profesinj perdegima. Pazymima, kad kiekvienas teiginys turés po 5
galimus atsakymy variantus pagal Likerto skale (t. y. 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3- nei

sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku ir 5 — visiskai sutinku).
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Papildomai pazymima, kad demografiniai klausimai sudaryti remiantis tokiomis skalémis
kaip lytis (moteris / vyras), amzius (nuo 18 iki 60 ir daugiau mety), Seimyniné padétis (vienisa /
vienisas, iStekéjusi / vedes, iSsiskyrusi / iSsiskyres, gyvenu partnerystéje, naslé / naslys ir Kita),
iSsilavinimas (nebaigtas vidurinis, vidurinis, profesinis, aukStasis (neuniversitetinis) ir auksStasis
(universitetinis), kita), darbo stazas (iki 1 mety, tarp 1-5, tarp 6-10, 11 ir daugiau mety), sektorius
(vieSasis / privatus), organizacijos (kurioje dirbama) veiklos sritis (sveikatos apsauga, Svietimas,
socialiné apsauga, gamyba, transportas, prekyba ir kita), organizacijos (kurioje dirbama) dydis (labai
maza (1 — 9 darbuotojai), maza (10 — 49 darbuotojai), vidutiné (50 — 249 darbuotojai) ir didelé (250
ir daugiau darbuotojy) ir kiek valandy dirbama per dieng dabartinéje organizacijoje (< 8 val., 8 val.
ir>8val.).

Paminétina, kad surinkus visus reikiamus duomenis, jy analizé bus atlikta SPSS programos

pagalba.

2.2.  Tyrimo instrumentai

Pazymima, kad sudarytas klausimynas susideda i$ trijy konstrukty (organizacinis klimatas,
stresas bei profesinis perdegimas), kurie suskirstyti  atskiras subskales:

e Organizacinis klimatas (saugumas / apibréztumas — 5 teiginiai, santykis su vadovais — 5
teiginiai, kontrolé — 5 teiginiai, konfliktai — 4 teiginiai, korybiskumas / iniciatyva — 5 teiginiai,
vertybés / tradicijos — 5 teiginiai, atéjimas j organizacijg ir i§é¢jimas — 5 teiginiai, komunikacija — 5
teiginiai, informacijos sklaida — 5 teiginiai, darbuotojy tarpusavio santykis — 5 teiginiai, atvirumas /
tolerantiskumas — 4 teiginiai ir neformalios grupuotés — 5 teiginiai) — i§ viso 58 teiginiai;

e Stresas (reikalavimai — 8 teiginiai, vaidmuo — 5 teiginiai, kontrolé — 6 teiginiai, vadovo
parama — 5 teiginiai, kolegy parama — 4 teiginiai, santykiai — 4 teiginiai ir poky¢iai — 3 teiginiai) — i§
viso 35 teiginiai;

e Profesinis perdegimas (asmeninis perdegimas — 6 teiginiai, darbinis perdegimas — 7
teiginiai, su klientais susijes perdegimas — 6 teiginiai) — is viso 19 teiginiy.

Atsizvelgiant | aukSciau iSdéstyta informacija, pateikiama sudaryto klausimyno struktiira
(8 lenteléje), atskiry konstrukty teiginiai (9, 10 ir 11 lentelés) bei demografiniai klausimai (12

lentel€).
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8 lentelé

Klausimyno struktiira

(2016)

14-19 teiginiai - kontrolé

Teiginiy | Vertinimo
Konstruktas | Teiginiy autorius Teiginiai / subskalés
skaicius skalés
1-5 teiginiai - saugumas /
apibréztumas
6-10 teiginiai - santykis su
vadovais
11-15 teiginiai - kontrolé
16-19 teiginiai — konfliktai
20-24 teiginiai - ktirybiskumas
/ iniciatyva
25-29 teiginiai - vertybés / o
o ] o Telginial
Organizacinis | G. Merkys ir tradicijos S
_ o vertinami
klimatas kt.(2005), 30-34 teiginiai - atéjimas j 58 '
) skaléje nuo
Vveinhardt (2009) | organizacijg ir i$¢jimas Likis
iki
35-39 teiginiai - komunikacija
40-44 teiginiai - informacijos
sklaida
45-49 teiginiai - darbuotojy
tarpusavio santykis
50-53 teiginiai - atvirumas /
tolerantiSkumas
54-58 teiginiai - neformalios
grupuoteés
1-8 teiginiai - reikalavimai S
o o o ) Teiginiai
Stresas Higienos institutas | 9-13 teiginiai - vaidmuo 35 ] )
vertinami




Lentelés tesinys.

20-24 teiginiai - vadovo skaléje nuo
parama 1iki5

25-28 teiginiai - kolegy parama

29-32 teiginiai - santykiai
33-35 teiginiai - poky¢iai

1-6 teiginiai - asmeninis

perdegimas Teiginiai
Profesinis Kopenhagos 7-13 teiginiai - darbinis 19 vertinami
perdegimas klausimynas perdegimas skaléje nuo

14-19 teiginiai - su klientais 1iki 5

susijes perdegimas

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus.

Pazymétina, kad atskiry konstrukty teiginiai bei klausimynas buvo sudélioti remiantis G.
Merkio (2005), Vveinhardt (2009), Higienos instituto bei Kopenhagos klausimynais.

Paminétina, kad organizacinio klimato atzvilgiu atrinkti teiginiai skirti jvertinti, ar darbinéje
atmosferoje Zmonés jauciasi saugiai / uZztikrintai, kokie yra tarpusavio santykiai, ar Zmonés linke

padéti vienas kitam bei kokia yra emociné / psichologiné biisena (9 lentelé).

9 lentelé

Organizacinis klimatas

Eil.

Teiginiai
Nr. g

1 Misy kolektyve vyrauja giedra ir optimistiné nuotaika

2 Miisy Zmonés darbe jauciasi saugiai ir uZtikrintai

3 Kolektyve nuolat tvyro jtampa, stinga saugumo
Noras visur jzvelgti nesékmes, pesimistinis nusiteikimas yra biidingas musy kolektyvo
bruozas

5  Sunkiu momentu darbuotojai vienas kitg palaiko

6  Yra darbuotojy, kuriuos vyresnybé nuolat engia, liaudiskai tariant — ,,uzsiséda“

7 Vadovai piktnaudziauja savo padétimi - jiems darbe galioja visai ,,kitos taisyklés®
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8
9
10
11
12
13
14

15

16

17

18
19
20
21
22
23
24

25

26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36

Tik padaryk darbe klaidele-kita ir valdzia tave ,,uzkapos*

Misy kolektyvo vadovai su VISAIS bendrauja Siltai ir draugiskai

Vadovai turi savo "numylétinius" ir juos visada uzstoja

Darbuotojai bendrauja baiks¢iai, tarsi visur buty prikaisiota ,,blakiy*

Vadovo nepasitikéjimas ir noras perdétai kontroliuoti tiesiog slegia

Kolektyvo nariai nuolat stebi vieni kity darby atlikima

Kartais jauciuosi tarsi stebimas pro didinamajj stikla

Prie vieny darbuotojy kabinéjamasi dél smulkmeny, o kity toleruojamos net didziulés
prazangos

Nutaike proga, darbuotojai linke vienas kitam kenkti, ,,suvedinéti sgskaitas*

Premijy ar pagyrimy skyrimas jy nevertiems darbuotojams daznai sukelia neteisybés jausma
ar netgi kirSina darbuotojus

Yra darbuotojy, kurie niekur nepritampa, nuolat kelia jtampa, konfliktuoja

Kolektyve vengiama pamatyti ir spresti netgi tokius konfliktus, kuriuos spresti biitina

Yra darbs¢iy, kurybingy ir tikrai perspektyviy darbuotojy, taciau jie yra valdzios ignoruojami
Jei pasitlysi tikrai gerg id¢ja, jai bus pritarta, ji susilauks vadovybés palaikymo

Darbuotojai skatinami teikti id¢jas ir pasitilymus

Galimybe¢ drasiai, laisvai reik$ti savo nuomong yra biidingas misy kolektyvo bruozas

Miisy organizacijoje geros, naujos id€jos sunkiai prigyja ir retai yra palaikomos

Sventés, kurios $ven¢iamos miisy organizacijoje yra jvairios, jdomios, nuolat sugalvojama
kazkas naujo (ekskursijos, kultiriniai renginiai)

Kolegos visada pasveikina mane su gimtadieniu

Organizacijos tradicijos man nepriimtinos

Kolektyvas mielai Svencia kartu jvairias Sventes

Organizacijos vertybés atitinka visuotinai priimtas normas

Darboviete paliekantys Zmongs iSeina prislégti arba "trenkia durimis"

Naujai atéjes darbuotojas greitai jsilieja j kolektyva

Bendradarbiai domisi nauju darbuotoju, jam padeda

Bendradarbiai abejingi ir naujai ateinantiems darbuotojams, ir iSeinantiems i§ darbo

1-ieji metai darbuotojams primena "fuksy" stovykla

Misy kolektyve daznai gali iSgirsti nuoSirdy komplimenta

Grubiausi keiksmaZzodziai misy kolektyve yra tape jprastu kasdienisku dalyku
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37
38
39
40

41

42
43
44
45
46
47
48
49
50

51

52
53
54
55
56
57
58

Bendradarbiai mane kiekvienagkart sutinka $iltai ir pasisveikina

Bendraujant daug kas slepiasi po veidmainiska Sypsena

Miisy darbovietéje jzeidzianc¢ios pasaipos - jprasta

Mes, darbuotojai, reikalingg informacija gauname laiku ir visg

Darbuotojams viesai skelbiama informacija daznai priestarauja realiai (tikrajai) informacijai,
apie kurig zino tik nedaugelis i8rinktyjy

Miisy organizacija kupina paslapciy, viskg liguistai stengiamasi slépti
Vadovai link¢ darbuotojams meluoti, nuslépti tikraja informacija

Labiau sekasi tiems, kurie viena kalba, o kita daro

Misy darbuotojai labai pasitiki vienas kitu

Dél kolegos darbinés nesékmés miisy kolektyve nuoSirdziai iSgyvenama
Pasitaikius progai, darbuotojai vienas kitam "kaiSioja pagalius | ratus"

Jeigu kaZkas darbe "suklumpa", suklysta, aplinkiniai linke dZitigauti

Yra bendradarbiy, kuriuos pamacius mane "nupurto"”

Atsitiktinés klaidos organizacijoje yra toleruojamos, uz jas yra atleidziama
Misy organizacijoje toleruojamas kitoniSkumas (savitas veiklos stilius, gyvenimo biidas,
aprangos detalés, jprociai ir kt.)

Miisy kolektyve vadovaujamasi tokia taisykle "savo nuomong pasilaikyk sau"
Jei tik turi rimty argumenty, gali drgsiai prieStarauti vyresnybei

Darbovietéje egzistuoja neformalios grupuotés, kurios ryskiai pastebimos
Organizacijoje labai i8siskiria eiliniy darbuotojy ir valdanciyjy kastos
Neformalios grupuotés yra kategoriSkos ir kritiSkos viena kitos atzvilgiu
Jeigu tai nepakenkty darbui, nepriklausyc¢iau jokiai neformaliai grupuotei

AS priklausau vienai i§ neformaliy grupuociy

Saltinis: G. Merkys (2005), Vveinhardt (2009)

Streso atzvilgiu minimi teiginiai yra skirti jvertinti, ar darbuotojai Zino, ko i§ jy yra

reikalaujama, koks yra jy vaidmuo organizacijoje ir ko jie gali tikétis i§ vadovy (10 lentelée).
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10 lentelé

Stresas

Eil.

© ® N ® O A W N b Z

N NN NN RN RN NN R B B B B B B P R
0 N o U B WO N P O © 0 N O 0o b W N B O

Teiginiai

Skirtingos zmoniy grupés darbe i$ mangs reikalauja nesuderinamy dalyky
Mano darbo terminai yra nejvykdomi

Turiu dirbti labai intensyviai

Man tenka nevykdyti kai kuriy uzduociy, nes turiu per daug darbo
Neturiu pakankamai pertrauky

Patiriu spaudimg dirbti virSvalandzius

Man aisku, ko i§ manes tikimasi darbe

Zinau, kaip atlikti savo darba

Man aiskios mano pareigos ir atsakomybe

Man yra aiskiis mano padaliniui keliami tikslai ir uzdaviniai

a$ suprantu, kaip mano darbas atitinka bendrg organizacijos tiksla
Galiu nuspresti, kada daryti pertrauka

Galiu pareiksti nuomong dél savo darbo tempo

Galiu spresti, kaip atlikti savo darba

Mano darbo laikas gali biiti lankstus

Galiu tiketis tiesioginio vadovo pagalbos i8kilus darbo problemai
Gaunu palaikant] griZztamajj rys$j dél atlieckamo darbo

Esu palaikomas, kai darbas yra emociskai jtemptas

Tiesioginis vadovas mane darbe skatina

Galiu tiketis tiesioginio vadovo pagalbos i8kilus darbo problemai
Gaunu palaikant] griZztamajj rys$j dél atlieckamo darbo

Galiu pasikalbéti su tiesioginiu vadovu apie tai, kas mane darbe nulitidino arba suerzino
Esu palaikomas, kai darbas yra emociskai jtemptas

Tiesioginis vadovas mane darbe skatina

Jei darbas taps sunkus, kolegos man padés

Kolegos suteikia man reikiamg paramg ir pagalba

Patiriu pelnytg kolegy pagarba darbe

Kolegos noriai iSklauso mano su darbu susijusias problemas
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29
30
31
32
33
34
35

Prie mangs priekabiauja Zodziais ar nemaloniu elgesiu

Tarp kolegy esama pykcio ar trinties

Darbe esu ujamas

Santykiai darbe yra jtempti

AS turiu pakankamai galimybiy teirautis vadovy dél darbo pokyciy
Su darbuotojais tariamasi dél darbo pokyciy

Ivykus poky¢iams darbe zinau, kaip jie veiks i$ tikryjy

Saltinis: Higienos institutas (2016)

t. y. ar darbuotojas jaucia perdegimo simptomus (11 lentele).

11 lentelé

Profesinis perdegimas

Profesinio perdegimo atzvilgiu teiginiai yra orientuoti j profesinio perdegimo identifikavima,

Eil. —
N Teiginiai
1 Kaip daznai jiis jauciatés pavarges ?
2 Kaip daznai jus esate fiziSkai i§sekes?
3 Kaip daznai jus pavargstate emociskai?
4 Kaip daznai jiis pagalvojate ,,Daugiau nebegaliu‘?
5 Kaip daznai jauciate visiSka iSsekima?
6  Kaip daZnai jauciatés nusilpes ir imlus ligoms?
7 Ar jiisy darbas emociskai vargina?
8 Ar jauciate ,,perdegima‘ darbe?
9  Arjusy darbas jus gniuzdo?
10  Arjauciatés iSsekes darbo dienos pabaigoje?
11  AriS ryto jauciatés pavarges vien tik nuo minties apie laukiancia darbo dieng?
12 Arjus vargina kiekviena valanda darbe?
13  Ar turite pakankamai energijos Seimai ir draugams laisvalaikiu?
14 Arjums sunku dirbti su klientais?
15  Arjus nervina darbas su klientais?
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16  Ar darbas su klientais iSsunkia jiisy energija?
17  Ar manote, kad dirbdamas su klientais, idedate daugiau, nei uz tai gaunate atgal?
18  Arjiis pavargstate nuo darbo su klientais?

19  Ar kartais svarstote, kiek dar pajégsite dirbti su klientais?

Saltinis: Kopenhagos klausimynas.

12 lentelé

Demografiniai klausimai

1. Lytis: 2. AmZius: 3. Seimyniné padétis: | 4. ISsilavinimas: 5. Darbo
1118-30 ] Vienis$a (-as) ) Nebaigtas stazas
[ Moteris [131-40 [ Itekéjusi / vedes vidurinis istaigoje,
(1 Vyras [141-50 1] Isiskyrusi (-¢s) 1) Vidurinis kurioje
1151-60 1 Gyvenu [ Profesinis dirbate:
160 ir daugiau partnerystéje | Aukstasis
[ Naslé (-ys) (neuniversitetinis) | - iki 1 mety
T Kita 1 Aukstasis 111=5 mety
(universitetinis) 16-10 mety
7 Kita C1lir
daugiau
6. Sektorius, | 7. Organizacijos | 8. Organizacijos 9. Kiek valandy dirbate per
kuriame (kurioje dirbate) | (kurioje dirbate) diena dabartinéje
dirbate: veikos sritis: dydis: organizacijoje:
1 Viesasis 1 Sveikatos "1 Labai maza (1 -9 1< 8val.
sektorius apsauga darbuotojai) 118 val.
] Privatus ] Svietimas 1 Maza (10 — 49 [1>8val.
sektorius 1 Socialiné darbuotojai)
apsauga 71 Vidutiné (50 - 249
"1 Gamyba darbuotojai)
] Transportas I Didele (250 ir
(] Prekyba daugiau darbuotojy)
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[ Kita

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus.

Siekiant apklausti respondentus, pasirinktos atskiry konstrukty subskalés yra pakankamai
informatyvios, kurios padés jgyvendinti numatytus uzdavinius bei gauti atitinkamus rezultatus.

Pazymétina, kad siekiant analizuoti surinktus kiekybinius duomenis, atlikta patikimumo
analiz¢ (angl. reliability), o konstrukty duomeny patikimumui nustatyti, panaudotas Kronbacho alfa
(angl. Cronbach alpha) metodas. Taip pat atliktas klausimyno konstrukty skirstiniy normalumo testas
(Kolmogorov—Smirnov test) bei palyginti vidurkiai pagal lytj, atskiras amziaus grupes, darbo sektoriy

bei Seimyning padét;.

2.3. Klausimyno patikimumo ir tinkamumo nustatymas

Pazymétina, kad klausimyng teikti ir s€kmingai naudoti galima tokiu atveju, jeigu jis atitinka
patikimumo (angl. reliability) ir tinkamumo (angl. validity) savokas. Vaitkevi¢ius ir Saudargiené
(2006) pazymi, kad apskaiCiuoti / patikrinti duomeny tinkamumg ir patikimuma yra pakankamai
sudétinga, nes tiems veiksmams atlikti, yra pateikiama daug metody. Kaip vieng 1§ galimy autoriai
pateikia Kronbacho alfa (angl. Cronbach alpha) koeficienta / reik§m¢. Minétas koeficientas buvo
pasirinktas siekiant nustatyti klausimyno patikimumag. Taip pat pazZymima, kad klausimyno konstruktai

bei jy subskalés (Kronbacho alfa rezultaty atzvilgiu) yra pateikiamos 13 lentel¢je.

13 lentelé

Kronbacho alfa reiksmés klausimyno konstruktuose

Nr. Konstrukto pavadinimas Cronbach Alpha Teiginiy skaicius
1 Organizacinis klimatas 0,976 58
2 Stresas 0,833 35
3 Profesinis perdegimas 0,940 19

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

Autoriai atkreipia démesj, kad konstrukty reikSmés bus patikimos tokiu atveju, jeigu
Kronbacho alfa (angl. Cronbach alpha) gautas rezultatas (koeficientas) pateks j 0,6—1 riba, t. y. bus
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didesnis nei 0,6. Taip pat atkreiptinas démesys, kad kuo reik§miy rezultatai yra arciau 1, tuo konstrukty
patikimumas yra didesnis.
Atsizvelgiant | gautas reikSmes (rezultatus), pastebima, kad:
e Konstrukto ,,Organizacinis klimatas‘ - Kronbacho alfa (58 teiginiai) koeficientas - 0,976
e Konstrukto ,,Stresas“ - Kronbacho alfa (35 teiginiai) koeficientas - 0,833
e Konstrukto ,,Profesinis perdegimas® - Kronbacho alfa (19 teiginiy) koeficientas - 0,940.
Visos konstrukty gautos reikSmés yra gerokai didesnés uz 0,6 (t. y. labai arti 1), todél duomenys

yra patikimi ir gali biiti naudojami tolimesnei analizei.

50



3. TYRIMO DUOMENU ANALIZE

Tyrimo eigoje siekta apklausti Lietuvos vieSajame ir privaciame sektoriuose dirbancius

asmenis. Anketiné apklausa buvo atlickama internetinéje erdvéje (www.apklausa.lt), vieSinama

socialiniuose tinkluose bei papildomai platinama tarp Lietuvos savivaldybiy, ministerijy bei privataus

sektoriaus jmoniy.

3.1. Respondenty charakteristika

Respondenty asmeniné (lytis, amzius, Seimynin¢ padétis, iSsilavinimas) bei organizaciné

(darbo stazas organizacijoje, kurioje dirbama, sektorius, organizacijos (kurioje dirbama) veiklos, bei

kiek valandy dirbama jstaigoje per dieng) charakteristika pateikiama 14 ir 15 lentelése.

14 lentelé

Respondenty asmeniné charakteristika

Respondenty
Asmeniné charakteristika skaiciaus Procentinis daznis
pasiskirstymas
Lytis Moter)-/s 217 72,1 %
Vyrai 84 27,9 %
18 - 30 60 199 %
31-40 92 30,6 %
Amzius 41 - 50 66 21.9%
51-60 48 15,9 %
60 ir daugiau 35 11,6 %
Vienisa (-as) 32 10,6 %
Istekéjusi / vedes 180 59,8 %
Seimyniné I$siskyrusi (-¢s) 36 12,0 %
padétis Gyvenu partnerysteje 36 12,0 %
Naslé (-ys) 10 3,3%
Kita 7 2,3%
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Lentelés tesinys.

Nebaigtas vidurinis
Vidurinis
I$silavinimas Profesinis
Aukstasis (neuniversitetinis)

Aukstasis (universitetinis)

1
12
22
55

211

0,3%
4,0 %
7,3%
18,3 %
70,1 %

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS gauty duomeny matyti, kad apklausoje dalyvavo 301 respondentas, i§ kuriy informacija

pateiké 217 motery ir 84 vyrai. Amziaus grupéje aktyviausi buvo 31 — 40 mety grupés asmenys (30,6

% visy respondenty), Seimyninés padéties atzvilgiu - iStekéjusios / vede (59,8 % visy respondenty),

o iSsilavinimo atzvilgiu — asmenys, igij¢ aukStaji (universitetinj) iSsilavinimg (70,1 % visy

respondenty).

O organizaciné charakteristika iSdéstyta 15 lenteléje.

15 lentelé

Respondenty organizaciné charakteristika

Organizaciné charakteristika

Respondenty
skaiciaus

pasiskirstymas

Procentinis daZnis

iki 1 mety 37 12,3 %

Darbo stazas organizacijoje, 1-5mety 94 31,2%
kurioje dirbate 6 - 10 mety 58 19,3 %

11 ir daugiau 112 37,2 %

Sektorius, kuriame dirbate Viesasis sektorius 204 67,8 %
Privatus sektorius 97 32,2%

Sveikatos apsauga 59 19,6 %

Svietimas 45 15,0 %

Organizacijos (kurioje dirbate) Socialiné apsauga 15 5,0 %
veiklos sritis Gamyba 23 7,6 %
Transportas 11 3,7%

Prekyba 23 7,6 %
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Lentelés tesinys.

Kita 125 41,5 %
. . . < 8 val. 47 15,6 %
Kiek valandy dirbate jstaigoje per
. 8 val. 195 64,8 %
dieng
> 8 val. 59 19,6 %

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

Pateikti duomenys parodo, kad organizacinés charakteristikos atzvilgiu matuojant darbo stazg
organizacijoje, kurioje dirbama, aktyviausi asmenys, kurie organizacijoje dirba 11 ir daugiau mety
(37,2 % visy respondenty), sektoriaus atzvilgiu - aktyviausi viesajame sektoriuje dirbantys asmenys
(67,8 % visy respondenty), matuojant organizacijos (kurioje dirbama) veiklos sritj — aktyviausi
asmenys, dirbantys nejvardintoje (pasirinke “kita”) srityje (41,5 % visy respondenty), o praleidziamo

laiko darbe per dieng atzvilgiu — aktyviausi tie, kurie dirba 8 val. (64,8 % visy respondenty).

3.2. Klausimyno konstrukty skirstiniu normalumo testas
Atliktas klausimyno konstrukty skirstiniy normalumo testas, kurio rezultatai pateikiami 16

lenteléje.

16 lentelé

Skirstiniy normalumo patikrinimas

Kolmogorov—-Smirnov test

Konstrukto
Nr. o p Rezultatas
pavadinimas
1. Organizacinis klimatas 0,041 p < 0,05; skirstinys nenormalus
2. Stresas 0,025 p < 0,05; skirstinys nenormalus
3. Profesinis perdegimas 0,002 p < 0,05; skirstinys nenormalus

Saltinis: lentel¢ sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

Lenteléje esantys duomenys parodo, kad atlikus Kolmogorov—Smirnov testg, klausimyno
konstrukty reikSmés yra < 0,05, todél tampa aiSku, kokius tolimesnius metodus (t. y. Mann
Whitney U-testas ir Kruskall-Wallis H-testas) duomeny analizéje taikyti.
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3.3. Vidurkiy palyginimas pagal lytj, atskiras amZiaus grupes, darbo sektoriy bei Seimynine¢
padétj

Siekiant prieiti tikslios reikSmés uzdavinio atzvilgiu, yra lyginami vidurkiai bei
identifikuojama, ar yra statistiSkai reikSmingy skirtumy tam tikrose kategorijose. Pazymétina, kad
duomenys normalaus pasiskirstymo neatitinka (t. y. duomenys yra neparametriniai), todél
skai¢iavimams atlikti yra naudojami atitinkami metodai - Mann Whitney U-testas (dviejy
nepriklausomy iméiy lyginimui) ir Kruskall-Wallis H-testas (trijy ir daugiau nepriklausomy im¢iy
lyginimui). Atsizvelgiant j tai, vidurkiy palyginamosios analizés yra atlickamos tokiais pjuviais:

e Palyginti vyry ir motery organizacinio klimato, streso bei profesinio perdegimo vidurkius
pagal lytj.

¢ Palyginti organizacinio klimato, streso bei profesinio perdegimo vidurkius pagal atskiras
amziaus grupes.

e Palyginti organizacinio klimato, streso bei profesinio perdegimo vidurkius pagal sektoriy.

e Palyginti organizacinio klimato, streso bei profesinio perdegimo vidurkius pagal

Seimyning padét;.

Siekiant palyginti vyry ir motery organizacinio klimato, streso ir profesinio perdegimo lygius,
buvo atliekamas Mann Whitney U-testas dviejy nepriklausomy im¢éiy lyginimui. 17 lenteléje

pavaizduotas organizacinio klimato vidurkiy vertinimas pagal lytj (zr. 17 lent.).

17 lentelé

Organizacinio klimato vertinimas pagal lytj

Lytis Vidurkis Standartinis nuokrypis U p
Moterys 3,4404 0,72603 0,008
Vyrai 3,6919 0,61167 11062,000 ’

7

Saltinis: lentel¢ sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS 17 lentelés matyti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp vyry ir motery
organizacinio klimato vertinimo (p = 0,004 < 0,05) atzvilgiu. Nustatyta, kad vyrai (3,6919+0,61167)

organizacijos klimatg vertina palankiau nei moterys (3,4404 + 0,72603).
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18 lentel¢je pavaizduotas streso vidurkiy vertinimas pagal lytj (zr. 18 lent.).

18 lentelé

Streso vertinimas pagal lytj

Lytis Vidurkis Standartinis nuokrypis U p
Moterys 2,7907 0,40802
11151,000 0,023
Vyrai 2,6864 0,40123

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS 18 lentel¢je esanciy duomeny matyti, kad egzistuoja statistiSkai reik§mingi skirtumai tarp
vyry ir motery streso pasireiskimo lygiu (p = 0,023 <0,05). I$siaiskinta, kad vyrai (2,6864 + 0,40123)
organizacijose patiria mazesnj stresg nei moterys (2,7907 + 0,40802).

O nagrinéjant profesinio perdegimo vidurkius pagal lytj, nustatyta, kad vyry ir motery
profesinio perdegimo vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria (p = 0,62 > 0,05).

Siekiant palyginti organizacinio klimato, streso bei profesinio perdegimo lygius pagal atskiras
amziaus grupes, buvo atlickamas Kruskall-Wallis H-testas trijy ir daugiau nepriklausomy iméiy
lyginimui. Nustatyta, kad organizacinio klimato (p = 0,375 > 0,05) vidurkis statistiskai reik§mingai
nesiskiria.

19 lentel¢je pavaizduotas streso vidurkiy vertinimas pagal atskiras amZziaus grupes (Zr. 19

lent.).

19 lentelé. Streso vertinimas pagal amziaus grupes

AmzZiaus ) ) . )
Vidurkis Standartinis nuokrypis H DF p
grupés
18-30 2,8652 0,48236
31-40 2,6307 0,34443
41-50 2,7978 0,37623 5,754? 4 < 0,001
51-60 2,7387 0,38060
60 ir daugiau 2,8906 0,43840

Saltinis: lentel¢ sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.
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IS 19 lenteléje esanciy duomeny matyti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai streso
atzvilgiu pagal atskiras amziaus grupes (p = < 0,001 < 0,05). ISsiaiSkinta, kad labiausiai stresas yra
jau¢iamas 60 ir daugiau (2,8906 + 0,43840) bei 18-30 (2,8652 + 0,48236) mety amziaus darbuotojy
grupése, o maziausiai (2,6307 = 0,34443) — 31- 40 amziaus grupéje.

20 lenteléje pavaizduotas profesinio perdegimo vidurkiy vertinimas pagal atskiras amZziaus

grupes (zr. 20 lent.).

20 lentelé

Profesinio perdegimo vertinimas pagal atskiras amzZiaus gQrupes

Amziaus grupés  Vidurkis  Standartinis nuokrypis H DF p
18-30 3,0579 0,68361
31-40 2,5881 0,64293
41-50 2,6794 0,81383 25,2862 4 0,001
51-60 2,4704 0,61113
60 ir daugiau 2,4752 0,83232

Saltinis: lentel¢ sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS 20 lentel¢je esanCiy duomeny matyti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai
profesinio perdegimo atzvilgiu pagal atskiras amziaus grupes (p = 0,001 < 0,05). I$siaiSkinta, kad
didZiausig profesinj perdegimg (3,0579 + 0,68361) jaucia 18-30 mety amziaus darbuotojai, o
maziausig (2,4704 + 0,61113) — 51-60 amzZiaus grupés asmenys.

Siekiant palyginti organizacinio klimato, streso ir profesinio perdegimo vidurkius pagal
sektorius, kuriuose asmenys dirba, buvo atliekamas Mann Whitney U-testas dviejy nepriklausomy
imciy lyginimui. 21 lenteléje pavaizduotas organizacinio klimato vidurkiy vertinimas pagal sektoriy

(Zr. 21 lent.).
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21 lentelé

Organizacinio klimato vertinimas pagal sektoriy

Sektorius Vidurkis  Standartinis nuokrypis u p
Viesasis 3,3754 0,69202
13230,000 0,001
Privatus 3,7949 0,64518

Saltinis: lentel¢ sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS 21 lentelés matyti, kad egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai tarp vieSojo ir privataus
sektoriaus organizacinio klimato vertinimo (p = 0,001 < 0,05) atzvilgiu. Nustatyta, kad vieSajame
sektoriuje (3,3754 + 0,69202) organizacijos klimatg darbuotojai vertina pras¢iau nei privaciame
sektoriuje (3,7949 + 0,64518).

O nagringjant streso bei profesinio perdegimo vidurkius pagal sektoriy, nustatyta, kad streso
(p = 0,125 > 0,05) ir profesinio perdegimo (p = 0,878 > 0,05) vidurkiai statistiSkai reikSmingai
nesiskiria.

Siekiant palyginti organizacinio klimato, streso ir profesinio perdegimo vidurkius pagal
Seimyning padétj, buvo atlickamas Kruskall-Wallis H-testas trijy ir daugiau nepriklausomy imciy
lyginimui. Nustatyta, kad organizacinio klimato (p = 0,780 > 0,05) bei streso (p = 0,569 > 0,05)
vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

22 lenteléje pavaizduotas profesinio perdegimo vidurkiy vertinimas pagal Seimyning padét]

(zr. 22 lent.).

22 lentelé

Profesinio perdegimo vertinimas pagal seimyning padétj

Standartinis

Seimyniné padétis Vidurkis ) H DF Sig (p)
nuokrypis
Vienisa (-as) 2,8734 0,63649
IStekéjusi / vedes 2,6050 0,73998
ISsiskyrusi (-¢s) 2,6184 0,62178 13,3432 5 0,02
Gyvenu partnerysteje 2,9254 0,81424
Naslé (-ys) 2,3105 0,72863
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Lentelés tesinys.

Kita 2,8722 0,82093

Saltinis: lentel¢ sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS 22 lenteléje esanCiy duomeny matyti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai
profesinio perdegimo atzvilgiu pagal Seimynine padét (p = 0,02 < 0,05). ISsiaiskinta, kad didziausia
profesinj perdegimg jaucia tie asmenys, kurie gyvena partnerystéje (2,9254 + 0,81424), o maziausig -

kurie yra neteke (t. y. naslé (-ys) artimo zmogaus (2,3105 + 0,72863).

3.4. Tyrimo modelio hipoteziy tikrinimas
Siame tyrime keliamos keturios pagrindinés hipotezés. Pirmos ir antros hipotezés tikrinimui
buvo atliekama Spearmano koreliaciné analizé. Treciosios hipotezés tikrinimui buvo atlickama

tiesiné regresiné analiz¢, o ketvirtos hipotezés tikrinimui — mediatoriaus analizé.

H1 — Egzistuoja statistiSkai reikSmingas neigiamas rysys tarp organizacinio klimato ir streso
Analizuojant rySj tarp organizacinio klimato ir streso, yra atliekamas dviejy kintamyjy
priklausomybés vertinimas naudojant Spearmano koreliacijos metoda. 23 lenteléje pavaizduotas

rySys tarp organizacinio klimato ir streso (Zr. 23 lent.).

23 lentelé

Ry3ys tarp organizacinio klimato ir streso

Stresas

o Koreliacijos
Spearmano Organizacinis o - 0,419
o ) koeficientas
koreliacija klimatas
p 0,000

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

I§ lentelés duomeny matyti, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas (p = 0,000 < 0,05)
neigiamas (- 0,419) ir silpnas rysys. Tai reiskia, kad esant palankesniam organizaciniam klimatui,
organizacijose dirbanciy asmeny streso lygis yra maZzesnis. Taigi Siuo tyrimu HI hipotezé yra

patvirtinta.
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H2 — Egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rysys tarp streso ir profesinio perdegimo
Analizuojant ry$j tarp streso ir profesinio perdegimo, yra taip pat atliekamas dviejy kintamyjy
priklausomybés vertinimas naudojant Spearmano koreliacijos metoda. 24 lenteléje pavaizduotas

rySys tarp streso ir profesinio perdegimo (zr. 24 lent.).

24 lentelé

Rysys tarp streso ir profesinio perdegimo

Profesinis perdegimas
Koreliacijos
Spearmano o 0,241
o Stresas koeficientas
koreliacija
p 0,000

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

Vertinant duomenis, matyti, kad egzistuoja statistiskai reik§mingas (p = 0,000 < 0,05)
teigiamas (0,241) silpnas rySys. Tai reiskia, kad didéjant stresui, darbuotojy profesinis perdegimas

taip pat did¢ja. Taigi ir Siuo tyrimu H2 hipoteze yra patvirtinta.

H3 - Organizacinis klimatas daro neigiama jtaka profesiniam perdegimui
Siekiant nustatyti, ar organizacinis klimatas daro jtaka profesiniam perdegimui, atliekami

skai¢iavimai, kurie parodo, ar duomenys yra tinkami regresinei analizei (Zr. 25 lent.).

25 lentelé

Organizacinio klimato jtaka profesiniam perdegimui

Unstandardized

o Adjusted
Model Coefficients p ANOVA (p)
R Square
B
Constant 4,383 0,000
Organizacinis 0,216 < 0,001
-0,488 0,000

klimatas

Saltinis: lentelé¢ sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.
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IS Adjusted R Square rezultato matyti, kad Siuo regresiné€s analizés modeliu yra paaiSkinama
21,6 % visy profesinio perdegimo atvejy. Anova testo rezultatai parod¢, kad tyrimo duomenys yra
tinkami regresinei analizei (p = < 0,05). I$ p reik§miy matyti, kad organizacinis klimatas daro jtaka
profesiniam perdegimui, nes p = < 0,05. Tad remiantis gautais rezultatais, pateikiama tiesinés

regresijos lygtis:

(YY) Profesinis perdegimas = 4,383 - 0,488 * organizacinis klimatas (X)

Kai organizacinis klimatas yra 1, tai profesinis perdegimas yra 3,895. Jeigu organizacinis klimatas
padidéja 1 (X=2), tai profesinis perdegimas sumaz¢ja 3,407. Todél hipotezé (kad organizacinis

klimatas daro neigiama jtaka profesiniam perdegimui) yra patvirtina.

H4 — Stresas medijuoja rysj tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo
Atliekant mediacine analize, visy pirma gautais rezultatais buvo atvaizduojama organizacinio

klimato jtaka stresui, pateikiama 26 lenteléje (zr. 26 lent.).

26 lentelé

Organizacinio klimato jtaka stresui

coeff p R-sq
Constant 1,0321 0,0000
) 0,6329
Orgklim 0,7361 0,0000

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS 26 lentelés duomeny matyti, kad Siuo regresinés analizés modeliu paaiSkinama 63,29 %
(R-sq) visy stresg lemianciy veiksniy atvejy. Taip pat nustatyta, kad organizacinis klimatas daro
statistiSkai reikSmingg jtaka stresui (p = 0,0000 < 0,05). Todél organizacinio klimato jtaka stresui
galima atvaizduoti $ia regresijos formule:
Stresas = 1,0321+0,7361*organizacinis klimatas
Organizacinio klimato ir streso jtaka profesiniam perdegimui pavaizduota 27 lenteléje (Zr. 27

lent.).
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27 lentelé

Organizacinio klimato ir streso jtaka profesiniam perdegimui

coeff p R-sq
Constant 5,0806 0,0000
Organizacinis klimatas 0,0096 0,9051 0,3500
Stresas -0,6759 0,0000

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS lentelés duomeny matyti, kad nagrinéjant organizacinio klimato ir streso (kaip x
kintamuosius, lemiancius y) itaka profesiniam perdegimui, nustatyta, kad organizacinis klimatas
nedaro statistiSkai reik§mingos jtakos profesiniam perdegimui (p = 0,9051 > 0,05), 0 stresas
profesiniam perdegimui statistiSkai reikSmingg jtaka daro (p = 0,0000 < 0,05).

Mediacinis streso efektas rySiui tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo

pavaizduotas 28 lenteléje (zr. 28 lent.).

28 lentelé

Mediacinis streso efektas rysiui tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo

Netiesioginis X mediacinis efektas Y Efektas BootLLCI BootULCI
Stresas -0,4976 -0,6465 -0,342

Tiesioginis X mediacinis efektas Y Efektas BootLLCI BootULCI
Stresas 0,0096 -0,1488 0,1680

IS viso X mediacinis efektas Y Efektas BootLLCI BootULCI
Stresas -0,4880 -0,5931 -0,3829

Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

Atlikus mediatoriaus analize, nustatyta, kad stresas medijuoja rysj tarp organizacinio klimato
ir profesinio perdegimo. Siuo atveju netiesioginis mediacinis efektas (-0,4976) yra statistikai
reikSmingas: 95 % CI = (-0,6465; -0,342). Todé¢l hipotezé (kad stresas medijuoja rySi tarp

organizacinio klimato ir profesinio perdegimo) yra patvirtina.
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3.5. Tyrimo apibendrinimas ir diskusija

Analizuojant organizacinio klimato poveikj perdegimui medijuojant darbuotojo patiriamam
stresui, buvo atliktas tyrimas, kurio metu buvo apklaustas 301 respondentas. Tyrimo rezultatai ir jy
palyginimas su kity autoriy atliktais panasiais tyrimais yra pateikiamas Siame poskyryje.

Atlikus magistrinio darbo tyrima, nustatyta, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai
tarp vyry ir motery organizacinio klimato vertinimo ir patiriamo streso. Tyrimu nustatyta, kad vyrai
(3,6919 + 0,61167) organizacijos klimata vertina palankiau nei moterys (3,4404 + 0,72603). Ortega-
Parra ir Sastre-Castillo (2013) atliko tyrimg ir apklausé 216 verslo lyderiy dvejose verslo mokyklose
Madride ir taip pat patvirtino, kad vyrai organizacijos klimata vertina palankiau nei moterys. Sio
baigiamojo darbo tyrime taip pat nustatyta, kad vyrai (2,6864 + 0,40123) organizacijose patiria
mazesnj stresa nei moterys (2,7907 + 0,40802). Chaturvedi (2011) tyré verslo vadybos kolegijas ir
privaCias bei valstybines jstaigas. Apklausgs 180 respondenty, taip pat nustaté, kad moterys
organizacijose patiria didesn] stresg nei vyrai.

Analizuojant patiriamo streso ir profesinio perdegimo skirtumus pagal amziaus grupes,
nustatyta, kad labiausiai stresas (2,8906 + 0,43840) yra jauciamas 60 ir daugiau mety amziaus
darbuotojy grupése, o didziausig profesinj perdegima (3,0579 + 0,68361) jauc¢ia 18-30 mety amziaus
darbuotojai. Tac¢iau Hui-Chuan Hsu (2018), apklauses 1298 Taivano gyventojus, nustaté, kad
didZiausig stresg patiria 18-39 mety amziaus darbuotojai. Patrick ir Lavery (2007), Brewer ir Shapard
(2004), Jackson ir Rothmann (2005), Antoniou, Polychroni ir Vlachakis (2006) taip pat nustaté, kad
jaunesni darbuotojai patiria didesnj profesinj perdegima nei vyresni darbuotojai. Sig baigiamojo
darbo tyrimo i§vadg taip pat patvirtina Haley, Mostert ir Els (2013) atliktas tyrimas. Autoriai iStyré
Piety Afrikos finansinio sektoriaus organizacijy darbuotojus (n = 582) ir nustaté, kad jaunesni
darbuotojai patiria didesnj profesinj perdegima nei vyresni.

Sio baigiamojo darbo tyrimo metu nustatyta, kad viesajame sektoriuje (3,3754 + 0,69202)
darbuotojai organizacijos klimatg vertina prasCiau nei privaciame sektoriuje (3,7949 + 0,64518).
Rojas, Seghieri ir Nuti (2014) tyré Italijos (Tuskanijos regione) 16 vie$ojo ir privataus sektoriaus
ligoniniy. I§ viso buvo apklausti (vieSajame sektoriuje n = 17424, privaCiame n = 1276) 18 700
respondenty bei nustaté, kad darbuotojai, dirbantys privaciose gydymo jstaigose, organizacijos
klimatg vertina palankiau, nei darbuotojai, dirbantys valstybinése gydymo jstaigose. PanaSy tyrima

atliko ir Fernandes, Correa ir kt. (2015), kurie tyré organizacijos klimatg Brazilijoje esanciose
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vieSosiose ir privaciose jstaigose (n = 200) bei nustaté, kad asmenys, dirbantys privaciose jstaigose,
organizacijos klimatg vertina palankiau nei vieSajame sektoriuje dirbantys asmenys. Taigi, Sio darbo
tyrimo iSvada, kad privaciose jstaigose organizacijy klimatas vertinamas palankiau, patvirtina
ankstesniy autoriy atliktus tyrimus Sia tema.

Taip pat Sio darbo tyrimu nustatyta, kad didziausig profesinj perdegimg organizacijose jaucia
tie asmenys, kurie gyvena partnerystéje (2,9254 + 0,81424). Fuente, Ortega, Ramirez-Baena ir kt.
(2018) apklausé slaugytojus (n = 180) ir nustaté, kad Seimyniné padétis daro jtaka profesiniam
perdegimui. Autoriy tyrimo rezultatais nustatyta, kad vienisi ir iSsiskyre slaugos darbuotojai patiria
didesnj profesinj perdegimg. Kis (2014) taip pat tyré (n = 12205) Svietimo jstaigy darbuotojus
Seimyninés padéties atzvilgiu ir nustaté, kad vieni$i asmenys patiria didesnj profesinj perdegima nei
susituoke. Taigi Sio baigiamojo darbo iSvada, kad didziausig profesinj perdegima organizacijose
jaucia tie asmenys, kurie gyvena partnerystéje, skiriasi nuo ankstesniy autoriy atlikty tyrimy.

29 lenteléje susisteminamos atlikto tyrimo hipotezés bei pateikiamos jy i§vados (zr. 29 lent.).

29 lentelé

Tyrimo hipoteziy isvados

Rezultatas /

Nr. Hipotezés
iSvada
H1 Egzistuo_ja statistiskai reikSmingas neigiamas rySys tarp organizacinio Patvirtinta
klimato ir streso
H2 Egzist}lolja statist.iékai reikSmingas teigiamas rySys tarp streso ir Patvirtinta
profesinio perdegimo
H3 Organizacinis klimatas daro neigiamg jtakg profesiniam perdegimui Patvirtinta
Ha Stresas medijuoja rySj tarp organizacinio klimato ir profesinio Patvirtinta

perdegimo
Saltinis: lentelé sudaryta darbo autoriaus pagal SPSS gautus rezultatus.

IS lentelés matyti, kad atlikto magistrinio darbo tyrimu buvo patvirtintos visos tyrimo
hipotezés.

Pirmoji hipoteze, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp organizacinio
klimato ir streso, patvirtino ankstesniy autoriy tyrimus $ia tema. O.P. Monga ir kt. (2015), apklause
dideliy, mazy ir vidutiniy farmacijos imoniy darbuotojus (n = 362), iSsiaiskino, kad egzistuoja

statistiS8kai reik§mingas neigiamas rySys tarp organizacinio klimato ir streso. Naujesniu J. Olynick ir
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H.Z. Li (2020) tyrimu, apklausus Siaurés Kanados jmoniy darbuotojus (n = 193), nustatyta, kad
egzistuoja statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp organizacinio klimato ir streso.

Antroji hipotez¢, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys tarp streso ir
profesinio perdegimo, Siuo baigiamojo darbo tyrimu tai pat patvirtina ankstesniy atlikty tyrimy (S.
Isoard-Gautheu ir kt. (2019); H.Z. Li ir kt. (2021)) isvadas. S. Isoard-Gautheu ir kt. (2019) tyré
universitety darbuotojus (n = 369) ir nustaté teigiamga rysj tarp streso ir profesinio perdegimo. Li ir
kt. (2021) apklause chirurgijos skyriaus slaugytojas penkiose Kinijos ligoninése (n = 488) ir nustaté
teigiama ry$] tarp streso ir profesinio perdegimo.

Trecioji hipoteze, kad organizacinis klimatas daro neigiamg jtakg profesiniam perdegimui,
taip pat patvirtina ankstesnius atliktus tyrimus Sia tema. D‘Alleo ir Santangelo (2011), apklause
skambuciy centro operatorius (n = 114), nustaté, kad organizacinis klimatas daro neigiamg jtakg
profesiniam perdegimui. Lan ir kt. (2019) apklause vaistininkus, dirbancius trijose Taivano
ligoninése (n = 101), taip pat patvirtino neigiamg organizacinio klimato jtakg profesiniam
perdegimui.

Ketvirtoji hipotezeé, kad stresas medijuoja ry$] tarp organizacinio klimato ir profesinio
perdegimo, taipogi patvirtinta. Atlikus mediatoriaus analize, nustatyta, kad stresas medijuoja rysj tarp
organizacinio klimato ir profesinio perdegimo. Nustatytas netiesioginis mediacinis efektas (-0,4976)
yra statistiSkai reikSmingas. Mokslin¢je literatiiroje nebuvo rasta tyrimy, kurie anksCiau buty
nagrinéje streso kaip mediatoriaus jtaka rySiui tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo.
Taciau rasti tyrimai, kurie nagrin€jo ry$j tarp organizacinio klimato ir streso bei rysj tarp streso ir
profesinio perdegimo. O.P. Monga (2015) bei J. Olynick ir H.Z. Li (2020) atrado neigiama rysj tarp
organizacinio klimato ir streso, o S. Isoard-Gautheu (2019) ir Li (2021) atrado teigiama rysj tarp
streso ir profesinio perdegimo.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Siekiant nustatyti, ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi neigiami / teigiami rySiai tarp
organizacinio klimato, streso bei profesinio perdegimo, siekiant identifikuoti organizacinio klimato
jtakg profesiniam perdegimui bei kokig jtakg stresas daro rySiui tarp organizacinio klimato ir
profesinio perdegimo, pirmiausia (analizuojant moksling literatiirg) buvo apibréziama, kas yra
organizacinis klimatas ir kaip jis jtakoja darbuotojus, kas yra stresas ir kokios yra jo pasekmés bei
kas yra profesinis perdegimas ir kokia yra jo grésmé.

Atlikus literatiiros analize, iSsiaiSkinta, kad organizacinio klimato apibréZzimai parodo, kad
néra prieita vieningos nuomonés organizacinio klimato sampratos atzvilgiu, vieni autoriai
akcentuoja, kad organizacinis klimatas yra siejamas su poveikiu darbuotojams, kiti organizacinj
klimatg prilygina labiau pozitriui, o dar kiti teigia, kad tai yra tiesiog skirtingy darbuotojy suvokimas.
Taciau darytina iSvada, kad organizacijos klimatas yra vienas i§ motyvuojanciy aspekty, kuris padeda
darbuotojams jausti jsipareigojima organizacijai.

Nagrin¢jant stresa, i$siaiskinta, kad jis gali buiti suprantamas skirtingai. Vieni jj vertina kaip
psichologinj sutrikima, kiti — kaip fiziologinio pojucio sutrikimg, o dar kiti — psichologiniy ir
fiziologiniy pasekmiy neigiamg visumg. Stresas apibréZiamas kaip neigiamas emocinis reiskinys,
vyraujantis tarp Zzmogaus bei aplinkos. Stresuojantys darbuotojai tampa problema organizacijose, t.
y. streso atveju pasitaiko daugiau klaidy, netinkamy sprendimy bei per vélai atlickamy darby. Tokiais
atvejais stresa patiriantys darbuotojai tampa nasta organizacijai tieck emocine, tick ekonomine prasme.

Nagrinéjant profesinj perdegima, iSsiaiSkinta, kad savokos yra jvardinamos skirtingai bei
savaip interpretuojamos, taciau pazymétina, kad visy profesinio perdegimo savoky jvardijimas turi
bendrag problematika — neigiama Zmogaus savijauta, kuri vienaip ar kitaip veda prie sunkios emocinés
biisenos. Galima daryti prielaida, kad profesinis perdegimo sindromas yra vienas ir tas pats neigiamas
reiskinys, kuris susideda i§ jvairiausiy gyvenimisky situacijy, t. y. bendravimas tarp Zmoniy,
netinkamos darbo salygos, konfliktinés situacijos, netinkamas santykis tarp pavaldiniy ir vadovy,
emociniai sukrétimai, asmeninés savybeés bei kt. Taip pat atkreiptas démesys, kad esant ribotiems
darbo iStekliams, o reikalavimams esant aukstiems, darbuotojas palaipsniui iSsenka arba (kitaip
tariant) patiria profesinj perdegima.

Apzvelgus moksling literattirg bei apibrézus organizacinj klimata (jo jtaka darbuotojams),
stresg (jo pasekmes) bei profesinj perdegimg (jo grésme), nuspresta nustatyti organizacinio klimato,
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streso bei profesinio perdegimo vidurkiy skirtumus pagal lytj, atskiras amziaus grupes, sektoriy ir
Seimyning padétj, iSsiaiSkinti, ar egzistuoja statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp
organizacinio klimato ir streso, identifikuoti, ar egzistuoja statistiskai reikSmingas teigiamas rysys
tarp streso ir profesinio perdegimo, nustatyti organizacinio klimato jtakg profesiniam perdegimui bei
kokig jtakg stresas daro rySiui tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo.

Tyrimo metu vieSajame ir privaciame sektoriuose dirbantiems asmenims buvo platinamas
klausimynas, kuriuo buvo siekiama i$siaiskinti, ar darbinéje atmosferoje darbuotojai jauciasi saugiai
bei uztikrintai, kokie yra tarpusavio santykiai, ar yra linke padéti vienas kitam, kokia yra darbuotojy
emocin¢ / psichologiné bisena, ar darbinéje atmosferoje yra jauc¢iamas stresas bei ar jauciami
perdegimo simptomai.

Tyrimo metu respondenty atsakymai buvo apdorojami SPSS statistine programa. Analizés
metu iSsiaiSkinta, kad vyrai organizacijos klimata vertina palankiau nei moterys bei taip pat patiria
mazesn] stresg nei moterys. O nagrin¢jant profesinio perdegimo vidurkius pagal lytj, nustatyta, kad
vyry ir motery profesinio perdegimo vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

Lyginant organizacinio klimata, stresg bei profesinio perdegimag pagal atskiras amziaus
grupes, nustatyta, kad organizacinio klimato vidurkis statistiSkai reikSmingai nesiskiria, taciau
iSsiaiSkinta, kad labiausiai stresas yra jau¢iamas 60 ir daugiau mety amziaus darbuotojy grupéje. Taip
pat iSsiaiskinta, kad didziausig profesinj perdegima jaucia 18-30 mety amziaus darbuotojai.

Siekiant palyginti organizacinio klimato, streso ir profesinio perdegimo vidurkius pagal
sektorius, nustatyta, kad vieSajame sektoriuje organizacijos klimatg darbuotojai vertina pras¢iau nei
privac¢iame, o nagrinéjant streso bei profesinio perdegimo vidurkius pagal sektoriy, iSsiaiSkinta, kad
streso ir profesinio perdegimo vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

Analizuojant organizacinio klimato, streso ir profesinio perdegimo vidurkius pagal Seimynine
padétj, nustatyta, kad organizacinio klimato bei streso vidurkiai statistiSkai reikSmingai nesiskiria,
taciau iSsiaiSkinta, kad didziausig profesinj perdegima jaucia partnerystéje gyvenantys asmenys.

Taip pat analizuojant ry$j tarp organizacinio klimato ir streso, buvo atlickamas dviejy
kintamyjy priklausomybés vertinimas naudojant Spearmano koreliacijos metoda, bei nustatyta, kad
egzistuoja statistiskai reikSmingas (p = 0,000 < 0,05) neigiamas (- 0,419) rySys. Tai reiskia, kad esant
palankesniam organizaciniam klimatui, organizacijose dirban¢iy asmeny streso lygis yra mazesnis.
O analizuojant rysj tarp streso ir profesinio perdegimo, iSsiaiSkinta, kad egzistuoja statistiSkai
reik§mingas (p = 0,000 < 0,05) teigiamas (0,241) rySys, o tai reiskia, kad didéjant stresui, darbuotojy

profesinis perdegimas taip pat didéja.

66



Sickiant nustatyti, ar organizacinis klimatas daro jtakg profesiniam perdegimui, buvo
atlickama tiesiné regresiné analizé, kurios metu paaiskéjo, kad organizacinis klimatas daro jtaka
profesiniam perdegimui, t. y. jeigu organizacinis klimatas pageré¢ja, tai profesinis perdegimas
sumazéja. O siekiant iSsiaiSkinti, ar stresas medijuoja ry$j tarp organizacinio klimato ir profesinio
perdegimo, atlikus mediatoriaus analize, nustatyta, kad stresas medijuoja rysj tarp organizacinio
klimato ir profesinio perdegimo.

Atsizvelgiant | tyrimo metu gautus rezultatus, organizacijos vadovams siiilytina imtis tam
tikry priemoniy, kurios leisty valdyti situacijg organizacijose dirbanciy darbuotojy atzvilgiu, t. y.
prevencijos veiksmy - stebéti, analizuoti, planuoti ir veikti. Stebéjimo metu rinkti kaip jmanoma
didesnj informacijos kiekj, kuris padéty identifikuoti esamas problemas. Gauta informacija leisty
analizuoti realig situacija bei sudélioti bendrg organizacijos darbuotojy emocing biiseng organizacijos
klimato, streso bei profesinio perdegimo atzvilgiu. Toliau planuoti konkre¢iy veiksmy eiliSkuma,
kurie biity naudojami veikimo etapo metu.

Taip pat darbingo amzZiaus zmonéms sitilytina daugiau laiko skirti poilsiui, laisvalaikiui, t. y.
skirti laiko patiems sau. Atkreiptinas démesys, kad ypatingai $iy dieny laikotarpio tempas darbingo
amziaus Zzmonéms yra labai jtemptas, daznu atveju nebelieka laiko laisvalaikiui, kurio metu biitina
pailséti emociskai / psichologiskai, todél sitilytina sudélioti savo siekius, prioritetus ir vertybes taip,
kad bty tinkamai planuojamas laikas darbui, asmeniniam gyvenimui bei poilsiui.

Manytina, kad §io darbo tyrimo tematika yra ypatingai aktuali §iy dieny laikotarpyje, kuomet
darbingo amZiaus asmenys susiduria su organizacijos klimato, streso ar profesinio perdegimo
neigiamais aspektais, todeél gauti rezultatai galéty biiti naudojami tolesniuose (panasaus pobtidZio)

tyrimuose.
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SUMMARY

67 pages, 29 tables, 5 illustrations, 79 references to the sources of literature.

The main purpose of this master thesis is to identify the links between organizational climate, stress
and burnout and (after analyzing the characteristics of the respondents) to identify differences by
gender, age, sector of work and marital status.

The thesis consists of three main parts: first part - analysis of literature, second part - research
methodology and the third part presents the results and conclusions / suggestions.

Given the interrelationship between organizational climate, stress and burnout, the first part
discusses, what an organizational climate is (how it is formed), what stress is (how it affects an
employee and what a burnout is (what are its features and solutions).

After an analysis of the literature, the author conducted a study on the interrelationships and
influences of organizational climate, stress and burnout. Differences in organizational climate, stress,
and burnout averages by gender, age groups, sector, and marital status were also identified. The
author conducted a quantitative study (submitted a questionnaire in cyberspace). With the
questionnaire, the author sought to find out whether employees feel safe in the work atmosphere,
what is the relationship between them and colleagues, whether they tend to help each other and what
their emotional state is. The author also sought to find out whether respondents feel stress and burnout
in the work atmosphere. Responses were provided by 301 working respondents from the public and
private sectors. Each statement had 5 possible answers according to the Likert scale. The obtained
results were analyzed with SPSS statistical program. The reliability of the questionnaire was also
determined, during which the values of the Cronbach alpha constructs of the organizational climate
(0,976), stress (0,833) and occupational burnout (0,940) constructs were determined. The author
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performed a normality test of the distributions of the questionnaire constructs (Kolmogorov —
Smirnov test, p <0,05) and in the further study used the methods of Mann Whitney U and Kruskall-
Wallis H-tests. The results of the study were compared by the author with similar studies performed
by other authors.

Research has shown that men value the organization's climate more favorably than women and
experience less stress. It was found that the greatest stress is felt in the group of workers aged 60 and
over, and the greatest occupational burnout is felt by workers aged 18-30. In the public sector, the
climate of organizations is found to be less valued by employees than in the private sector, with those
living in partnerships experiencing the greatest burnout. It has also been found that in a more
favorable organizational climate, the level of stress among those working in organizations is lower.
Occupational burnout has also been shown to increase with increasing stress. The organizational
climate influences occupational burnout and stress mediates the link between the organizational
climate and occupational burnout.

The conclusions and recommendations summarize the literature analysis, research results and
suggestions. According to the author, the results of the study could be used in further research to
improve the overall emotional state of employees in organizations.
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PRIEDAI

1 priedas. Organizacinio klimato poveikis perdegimui medijuojant darbuotojo patiriamam

stresui klausimynas
Organizacinio klimato poveikis perdegimui medijuojant darbuotojo patiriamam

stresui

Gerbiamas (-a) tyrimo dalyvi (-e),

Esu Mindaugas Zilinskis, Vilniaus Universiteto Zmogiskyjy istekliy valdymo magistro studijy
studentas. Rasau magistro baigiamgqji darbg tema: ,,Organizacinio klimato poveikis perdegimui
medijuojant darbuotojo patiriamam stresui* ir atlieku tyrimq, kurio tikslas yra jvertinti, kaip
organizacinis klimatas jtakoja profesinj perdegimg medijuojant darbuotojo patiriamam stresui, tad
Sios apklausos metu noriu suzinoti Jisy nuomone Sia tema.

Anketa yra anoniminé. Tyrimo dalyviy konfidencialumas yra garantuojamas.

Pasirinkite labiausiai Jisy nuomone atspindintj atsakymq ir ji paZymékite.

1. Ar Jis Siuo metu dirbate jmongje, jstaigoje ar organizacijoje?

Jeigu j klausimq atsakéte ne, toliau klausimyno nepildykite.

Taip
Ne

2. Ivertinkite, ar darbinéje atmosferoje jauciatés saugiai / uztikrintai? Kokie yra Jiisy ir kolegy
tarpusavio santykiai, ar esate linke padéti vienas kitam? Kokia yra Jisy emociné / psichologiné

busena? Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiSkia visiSkai nesutinku, o 5 — visiSkai

sutinku.
Neli
_ Visiskai _ sutinku, ] Visiskai
Eil. o ) Nesutinku ) Sutinku )
Teiginiai nesutinku nei sutinku
Nr. (2 ) 4)
@ nesutinku )
3)
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Lentelés tesinys.

2.1

Misy kolektyve vyrauja
giedra ir optimistine

nuotaika

2.2

Miisy Zzmonés darbe jauciasi

saugiai ir uztikrintai

2.3

Kolektyve nuolat tvyro

jtampa, stinga saugumo

2.4

Noras visur jzvelgti
nes¢kmes, pesimistinis
nusiteikimas yra budingas

miisy kolektyvo bruozas

2.5

Sunkiu momentu
darbuotojai vienas kita

palaiko

2.6

Yra darbuotojy, kuriuos
vyresnybé nuolat engia,
liaudiSkai tariant —

,,uzsiséda‘

2.7

Vadovai piktnaudZiauja
savo padétimi - jiems darbe
galioja visai ,,kitos

taisyklés®

2.8

Tik padaryk darbe klaidele-
kita ir valdzia tave

,uZkapos*

2.9

Misy kolektyvo vadovai su
VISAIS bendrauja $iltai ir

draugiSkai

2.10

Vadovai turi savo
,humylétinius® ir juos

visada uZstoja
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Lentelés tesinys.

211

Darbuotojai bendrauja
baiksciai, tarsi visur bty

prikaiSiota ,,blakiy‘

2.12

Vadovo nepasitikéjimas ir
noras perdétai kontroliuoti

tiesiog slegia

2.13

Kolektyvo nariai nuolat
stebi vieni kity darby
atlikimag

2.14

Kartais jauciuosi tarsi
stebimas pro didinamaji

stiklg

2.15

Prie vieny darbuotojy
kabinéjamasi dél
smulkmeny, o kity
toleruojamos net didziulés

prazangos

2.16

Nutaike¢ proga, darbuotojai
linke vienas kitam kenkti,

»suvedinéti sgskaitas‘

2.17

Premijy ar pagyrimy
skyrimas jy nevertiems
darbuotojams daznai sukelia
neteisybés jausma ar netgi

kirSina darbuotojus

2.18

Yra darbuotojy, kurie niekur
nepritampa, nuolat kelia

itampa, konfliktuoja

2.19

Kolektyve vengiama
pamatyti ir spresti netgi
tokius konfliktus, kuriuos

spresti biitina
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Lentelés tgsinys.

2.20

Yra darbsciy, kiirybingy ir
tikrai perspektyviy
darbuotojy, taCiau jie yra

valdzios ignoruojami

2.21

Jei pasitlysi tikrai gera
idéja, jai bus pritarta, ji
susilauks vadovybés

palaikymo

2.22

Darbuotojai skatinami teikti

idéjas ir pasitlymus

2.23

Galimybé¢ drasiai, laisvai
reiks$ti savo nuomong yra
budingas misy kolektyvo

bruozas

2.24

Miisy organizacijoje geros,
naujos idéjos sunkiai
prigyja ir retai yra

palaikomos

2.25

Sventés, kurios §venéiamos
misy organizacijoje yra
jvairios, jdomios, nuolat
sugalvojama kaZkas naujo
(ekskursijos, kultiiriniai

renginiai)

2.26

Kolegos visada pasveikina

mane su gimtadieniu

2.27

Organizacijos tradicijos

man nepriimtinos

2.28

Kolektyvas mielai Svencia

kartu jvairias Sventes
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2.29

Organizacijos vertybés
atitinka visuotinai priimtas

normas

2.30

Darboviete paliekantys
zmongés iSeina prislégti arba

,.trenkia durimis*

231

Naujai atéjes darbutojas

greitai jsilieja | kolektyva

2.32

Bendradarbiai domisi nauju

darbuotoju, jam padeda

2.33

Bendradarbiai abejingi ir
naujai ateinantiems
darbuotojams, ir

1Seinantiems 1§ darbo

2.34

1-ieji metai darbuotojams

primena ,,fuksy“ stovykla

2.35

Misy kolektyve daznai gali
1Sgirsti nuosirdy

komplimenta

2.36

Grubiausi keiksmazodziai
miisy kolektyve yra tape
iprastu kasdieniSku dalyku

2.37

Bendradarbiai mane
kiekviengkart sutinka Siltai

ir pasisveikina

2.38

Bendraujant daug kas
slepiasi po veidmainiska

Sypsena

2.39

Misy darbovietéje
1zeidziancios pasaipos -

Jprasta
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Lentelés tesinys.

2.40

Mes, darbuotojai, gauname
visg (ir laiku) reikalinga

informacija

241

Darbuotojams viesai
skelbiama informacija
daznai priestarauja realiai
(tikrajai) informacijai, apie
kurig zino tik nedaugelis

isrinktyjy

242

Miisy organizacija kupina
paslapciy, viska liguistai

stengiamasi slépti

2.43

Vadovai linke darbuotojams
meluoti, nuslépti tikraja

informacija

2.44

Labiau sekasi tiems, kurie
viena kalba, o kita daro

2.45

Miisy darbuotojai labai

pasitiki vienas kitu

2.46

De¢l kolegos darbinés
nes¢kmés miisy kolektyve

nuosirdZiai iSgyvenama

247

Pasitaikius progai,
darbuotojai vienas kitam

,KkaiSioja pagalius ] ratus*

2.48

Jeigu kazkas darbe
,,suklumpa®, suklysta,

aplinkiniai linke dZitigauti

2.49

Yra bendradarbiy, kuriuos

pamacius mane ,,nupurto*

2.50

Atsitiktinés klaidos

organizacijoje yra
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Lentelés tesinys.

toleruojamos, uz jas yra

atleidziama

2.51

Miisy organizacijoje
toleruojamas kitoniSkumas
(savitas veiklos stilius,
gyvenimo biidas, aprangos

detalés, jprociai ir kt.)

2.52

Misy kolektyve
vadovaujamasi tokia
taisykle ,,savo nuomong

pasilaikyk sau*

2.53

Jei tik turi rimty argumenty,
gali drasiai prieStarauti

vyresnybei

2.54

Darbovietéje egzistuoja
neformalios grupuotés,

kurios ryskiai pastebimos

2.55

Organizacijoje labai
iSsiskiria eiliniy darbuotojy

ir valdanciyjy kastos

2.56

Neformalios grupuotés yra
kategoriskos ir kritiSkos

viena kitos atzvilgiu

2.57

Jeigu tai nepakenkty darbui,
nepriklausyciau jokiai

neformaliai grupuotei

2.58

AS priklausau vienai 18

neformaliy grupuociy

5, kur 1 reiskia visiSkai nesutinku, o 5 — visiSkai sutinku.

3. Ivertinkite, ar darbinéje atmosferoje jauciate stresa? Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki
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Nei

Eil. o ViSié_kai Nesutinku sutinku, Sutinku Vis.i§kai
Nr Teiginiai nesutinku @ nei @ sutinku
(1) nesutinku (5)
@)
3.1 | Skirtingos zmoniy grupés
darbe i§ mangs reikalauja
nesuderinamy dalyky
3.2 | Mano darbo terminai yra
nejvykdomi
3.3 | Turiu dirbti labai
intensyviai
3.4 | Man tenka nevykdyti kai
kuriy uzduociy, nes turiu
per daug darbo
3.5 | Neturiu pakankamai
pertrauky
3.6 | Patiriu spaudima dirbti
virSvalandzius
3.7 | Turiu dirbti labai greitai
3.8 | Darbe patiriu nejveikiamag
laiko trikumag
3.9 | Man aiSku, ko i§ mangs
tikimasi darbe
3.10 | Zinau, kaip atlikti savo
darba
3.11 | Man aiskios mano
pareigos ir atsakomybeé
3.12 | Man yra aiSkiis mano

padaliniui keliami tikslai

ir uzdaviniai
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Lentelés tesinys.

3.13

AS suprantu, kaip mano
darbas atitinka bendra

organizacijos tikslg

3.14

Galiu  nuspresti, kada
daryti pertrauka

3.15

Galiu pareiksti nuomong

dél savo darbo tempo

3.16

Galiu  pasirinkti, kaip
atlikti savo darba

3.17

Galiu pasirinkti, kg veikti

savo darbe

3.18

Galiu spresti, kaip atlikti

savo darbg

3.19

Mano darbo laikas gali

buti lankstus

3.20

Galiu tikétis tiesioginio
vadovo pagalbos iskilus

darbo problemai

3.21

Gaunu palaikantj
griztamajj rys] del

atliekamo darbo

3.22

Galiu  pasikalbéti  su
tiesioginiu vadovu apie
tai, kas mane darbe

nulitdino arba suerzino

3.23

Esu  palaikomas, kai
darbas yra emociskai

Jtemptas

3.24

Tiesioginis vadovas mane

darbe skatina

3.25

Jei darbas taps sunkus,

kolegos man padés
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Lentelés tesinys.

3.26 | Kolegos suteikia man
reikiamg  paramg  ir
pagalba

3.27 | Patiriu  pelnyta kolegy

pagarba darbe

3.28 | Kolegos noriai isklauso
mano su darbu susijusias

problemas

3.29 | Prie mangs priekabiauja
7odziais ar nemaloniu

elgesiu

3.30 | Tarp kolegy esama pykcio

ar trinties

3.31 | Darbe esu ujamas

3.32 | Santykiai  darbe  yra
jtempti

3.33 | AS turiu pakankamai
galimybiy teirautis

vadovy dél darbo pokyc¢iy

3.34 | Su darbuotojais tariamasi

del darbo pokyc¢iy

3.35 | Ivykus pokyc¢iams darbe
Zinau, kaip jie veiks 1§

tikryjy

4. lvertinkite, ar jauciate perdegimo simptomus? Teiginius jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur

1 reiskia niekada, o 5 — nuolat.

Eil. o Niekada Retai Kartais Daznai | Nuolat
Teiginiai

Nr. 1) (2) 3) (4) ()

4.1 | Kaip daznai jis jauciatés

pavarges?
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Lentelés tesinys.

4.2

Kaip daznai jiis esate

fiziskai iSsekes?

4.3

Kaip daznai jis

pavargstate emociskai?

4.4

Kaip daznai jis
pagalvojate ,,Daugiau

nebegaliu®?

4.5

Kaip daznai jauciate

visiSka iSsekima?

4.6

Kaip daznai jauciatés

nusilpes ir imlus ligoms?

4.7 | Arjusy darbas emociskai
vargina?

4.8 | Ar jauciate ,,perdegima*
darbe?

4.9 | Ar jisy darbas jus
gniuzdo?

4.10 | Ar jauciates iSsekes

darbo dienos pabaigoje?

411

Ar 18 ryto jauciatés
pavarges vien tik nuo
minties apie laukiancig

darbo dieng?

412

Ar jus vargina kiekviena

valanda darbe?

4.13

Ar turite pakankamai
energijos Seimai ir

draugams laisvalaikiu?

4.14

Ar jums sunku dirbti su

klientais?

4.15

Ar jus nervina darbas su

klientais?
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Lentelés tesinys.

4.16

Ar darbas su klientais

iSsunkia jlisy energija?

4.17

Ar manote, kad
dirbdamas su klientais,
idedate daugiau, nei uz

tai gaunate atgal?

4.18

Ar jus pavargstate nuo

darbo su klientais?

4.19

Ar kartais svarstote, kiek
dar pajégsite dirbti su

klientais?

Jusy lytis:

Moteris

Vyras

Jisy amzius:

18-30

31-40

41-50

51-60

60 ir daugiau

7. Jisy Seimyning padétis:

Vienisa (-as)

IStekéjusi / vedes

ISsiskyrusi (-¢s)

Gyvenu partnerystéje
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Lentelés tesinys.

Naslé (-ys)

Kita

8. Jisy iSsilavinimas:

Nebaigtas vidurinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis (neuniversitetinis)

Aukstasis (universitetinis)

Kita

9. Jusy darbo stazas organizacijoje, kurioje dirbate:

iki 1 mety

1-5 mety

6—10 mety

11 ir daugiau

10. Sektorius, kuriame dirbate:

Viesasis sektorius

Privatus sektorius

11. Organizacijos (kurioje dirbate) veiklos sritis:

Sveikatos apsauga

Svietimas

Socialiné apsauga

Gamyba

Transportas




Lentelés tesinys.

Prekyba

Kita

12. Organizacijos (kurioje dirbate) dydis:

Labai maza (1 -9

darbuotojai)

Maza (10 — 49 darbuotojai)

Vidutiné (50 — 249

darbuotojai)

Didelé¢ (250 ir daugiau
darbuotojy)

13. Kiek valandy dirbate per dieng dabartinéje organizacijoje:

< 8val.

8 val.

> 8 val.
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Organizacinis klimatas

2 priedas. SPSS programos statistiniai duomenys

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,976 58
Stresas
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,833 35
Profesinis perdegimas
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,940 19
Asmeniné charakteristika
Lytis
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid | Moteris 217 72,1 72,1 72,1
Vyras 84 27,9 27,9 100,0
Total 301 100,0 100,0
AmzZius
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid |18 - 30 60 19,9 19,9 19,9
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Lentelés tesinys.

31-40 92 30,6 30,6 50,5

41 - 50 66 21,9 21,9 72,4

51-60 48 15,9 15,9 88,4

60 ir 35 11,6 11,6 100,0

daugiau

Total 301 100,0 100,0

Seimyniné padétis
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Valid | Vienisa (-as) 32 10,6 10,6 10,6

IStekéjusi / vedes 180 59,8 59,8 70,4

I8siskyrusi (-¢s) 36 12,0 12,0 82,4

Gyvenu partnerystéje 36 12,0 12,0 94,4

Nasleé (-ys) 10 33 33 97,7

Kita 7 2,3 2,3 100,0

Total 301 100,0 100,0

ISsilavinimas
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Valid | Nebaigtas vidurinis 1 3 3 3

Vidurinis 12 4,0 4,0 4,3

Profesinis 22 7,3 7,3 11,6

Aukstasis 55 18,3 18,3 29,9

(neuniversitetinis)

Aukstasis 211 70,1 70,1 100,0

(universitetinis)

Total 301 100,0 100,0
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Organizaciné charakteristika

Darbo staZas organizacijoje, kurioje dirbate

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid |iki 1 mety 37 12,3 12,3 12,3
1-5 mety 94 31,2 31,2 43,5
6 - 10 mety 58 19,3 19,3 62,8
11ir 112 37,2 37,2 100,0
daugiau
Total 301 100,0 100,0
Sektorius, kuriame dirbate
Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid | Viesasis sektorius 204 67,8 67,8 67,8
Privatus sektorius 97 32,2 32,2 100,0
Total 301 100,0 100,0

Organizacijos (kurioje dirbate) veiklos sritis

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid |Sveikatos apsauga 59 19,6 19,6 19,6
Svietimas 45 15,0 15,0 34,6
Socialiné apsauga 15 5,0 5,0 39,5
Gamyba 23 7,6 7,6 47,2
Transportas 11 3,7 3,7 50,8
Prekyba 23 7,6 7,6 58,5
Kita 125 41,5 41,5 100,0

Total 301 100,0 100,0
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Organizacijos (kurioje dirbate) dydis

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid |Labai maza (1 -9 30 10,0 10,0 10,0
darbuotojai)
Maza (10 - 49 darbuotojai) 57 18,9 18,9 28,9
Vidutiné (50 - 249 133 44,2 44,2 73,1
darbuotojai)
Didelé (250 ir daugiau 81 26,9 26,9 100,0
darbuotoju)
Total 301 100,0 100,0

Kiek valandy dirbate jstaigoje per diena

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid |< 8 val. 47 15,6 15,6 15,6
8 val. 195 64,8 64,8 80,4
> 8 val. 59 19,6 19,6 100,0
Total 301 100,0 100,0
Vidurkiy palyginimas pagal lytj
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
The distribution of Independent-Samples Mann- ,004 | Reject the null
. Organizacinis klimatas is | Whitney U Test hypothesis.
the same across categories
of Lytis.
The distribution of Stresas | Independent-Samples Mann- ,023 | Reject the null
2 |is the same across Whitney U Test hypothesis.
categories of Lytis.
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The distribution of Independent-Samples Mann- ,062 | Retain the null
3 Profesinis perdegimas is Whitney U Test hypothesis.

the same across categories

of Lytis.
a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
Organizacinio klimato vertinimas pagal lytj

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary

Total N 301
Mann-Whitney U 11062,000
Wilcoxon W 14632,000
Test Statistic 11062,000
Standard Error 677,258
Standardized Test Statistic 2,876
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,004

Report

Organizacinis klimatas

Lytis Mean Std. Deviation
Moteris 3,4404 217 ,72603
Vyras 3,6919 84 ,61167
Total 3,5106 301 ,70414
Streso vertinimas pagal lytj

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary

Total N 301
Mann-Whitney U 7575,500
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Lentelés tesinys.

Wilcoxon W 11145,500
Test Statistic 7575,500
Standard Error 677,013
Standardized Test Statistic -2,272
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,023

Report
Stresas
Lytis Mean Std. Deviation
Moteris 2,7907 217 ,40802
Vyras 2,6864 84 ,40123
Total 2,7616 301 ,40817

Vidurkiy palyginimas pagal amziy

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
1 The distribution of Independent-Samples ,375 | Retain the null hypothesis.
Organizacinis klimatas is |  Kruskal-Wallis Test
the same across
categories of Amzius.
2 The distribution of Stresas | Independent-Samples <,001 | Reject the null hypothesis.
is the same across Kruskal-Wallis Test
categories of AmzZius.
3 The distribution of Independent-Samples ,001 | Reject the null hypothesis.

the same across

categories of Amzius.

Profesinis perdegimas is

Kruskal-Wallis Test

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.
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Streso vertinimas pagal amZiy

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 301
Test Statistic 27,286°
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided test) <,001

a. The test statistic is adjusted for ties.

Report

Stresas

Amzius Mean Std. Deviation
18- 30 2,8652 60 48236
31-40 2,6307 92 ,34443
41 - 50 2,7978 66 , 37623
51-60 2,7387 48 ,38060
60 ir daugiau 2,8906 35 ,43840
Total 2,7616 301 ,40817
Profesinio perdegimo vertinimas pagal amzZiy

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 301
Test Statistic 25,286%
Degree Of Freedom 4
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,001

a. The test statistic is adjusted for ties.
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Report

Profesinis perdegimas

AmzZius Mean N Std. Deviation

18 - 30 3,0579 60 0,68361
31-40 2,5881 92 0,64293
41 -50 2,6794 66 0,81383
51-60 2,4704 48 0,61113
60 ir daugiau 2,4752 35 0,83232
Total 2,6699 301 0,73538

Vidurkiy palyginimas pagal sektoriy

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis

Test

Sig.a'b

Decision

The distribution of
Organizacinis
klimatas is the same
across categories of
Sektorius, kuriame
dirbate.

Independent-Samples
Mann-Whitney U Test

,001

Reject the null hypothesis.

The distribution of
Stresas is the same
across categories of
Sektorius, kuriame
dirbate.

Independent-Samples
Mann-Whitney U Test

,125

Retain the null hypothesis.

The distribution of
Profesinis perdegimas
is the same across
categories of
Sektorius, kuriame
dirbate.

Independent-Samples
Mann-Whitney U Test

,878

Retain the null hypothesis.
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Lentelés tesinys.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Organizacinio klimato vertinimas pagal sektoriy

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary
Total N 301
Mann-Whitney U 13230,000
Wilcoxon W 17983,000
Test Statistic 13230,000
Standard Error 705,644
Standardized Test Statistic 4,728
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,001
Report

Organizacinis klimatas

Sektorius Mean N Std. Deviation
Viesasis 3,3754 204 ,69202
Privatus 3,7949 97 ,64518
Total 3,5656 301 ,67364

Vidurkiy palyginimas pagal Seimyning padétj

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig.2P Decision
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Lentelés tesinys.

1 | The distribution of Independent-Samples Kruskal- ,780 | Retain the null
Organizacinis klimatas is | Wallis Test hypothesis.
the same across

categories of Seimyniné

padétis.
2 | The distribution of Independent-Samples Kruskal- ,569 | Retain the null
Stresas is the same Wallis Test hypothesis.

across categories of

Seimyniné padétis.

3 | The distribution of Independent-Samples Kruskal- ,020 | Reject the null
Profesinis perdegimas is | Wallis Test hypothesis.
the same across

categories of Seimynin¢

padétis.

a. The significance level is ,050.

b. Asymptotic significance is displayed.

Profesinio perdegimo vertinimas pagal Seimyning padeétj

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test Summary

Total N 301
Test Statistic 13,3432
Degree Of Freedom 5
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,020

a. The test statistic is adjusted for ties.

Report
5 Organizacinis Profesinis
Seimyniné padétis ) Stresas )
klimatas perdegimas
Vienisa (-as) Mean 3,6616 2,6813 2,8734
N 32 32 32
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Lentelés tesinys.

Std. Deviation ,66690 ,53972 ,63649

IStekéjusi / vedes Mean 3,4912 2,7587 2,6050

N 180 180 180

Std. Deviation ,70453 ,37914 ,73998

ISsiskyrusi (-¢s) Mean 3,4459 2,7452 2,6184

N 36 36 36

Std. Deviation ,66719 ,32450 ,62178

Gyvenu Mean 3,4650 2,8810 2,9254

partnerystéje N 36 36 36

Std. Deviation ,81115 46275 ,81424

Naslé (-ys) Mean 3,6569 2,7743 2,3105

N 10 10 10

Std. Deviation ,65110 ,36101 , 12863

Kita Mean 3,6773 2,6531 2,8722

N 7 7 7

Std. Deviation ,61231 58471 ,82093

Total Mean 3,5106 2,7616 2,6699

N 301 301 301

Std. Deviation ,70414 ,40817 , 73538

H1 Egzistuoja statistiSkai reikSmingas neigiamas rysSys tarp organizacinio klimato ir streso
Correlations
Organizacinis
Klimatas Stresas

Spearman's | Organizacinis Correlation 1,000 -,419™
rho klimatas Coefficient

Sig. (2-tailed) <,001

N 301 301

Stresas Correlation -419™ 1,000
Coefficient
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Lentelés tesinys.

Sig. (2-tailed) <,001

N 301

301

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

H2 Egzistuoja statistiskai reiksmingas teigiamas rysys tarp streso ir profesinio perdegimo

Correlations

Stresas Profesinis perdegimas
Spearman's | Stresas Correlation 1,000 2417
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) <,001
N 301 301
Profesinis Correlation 2417 1,000
perdegimas Coefficient
Sig. (2-tailed) <,001
N 301 301

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

H3 Organizacinis klimatas daro neigiamq jtakq profesiniam perdegimui

Variables Entered/Removed?

Mode
I

Variables Entered

Variables Removed

Method

1 Organizacinis klimatas®

.| Enter

a. Dependent Variable: Profesinis perdegimas

b. All requested variables entered.

Model Summary

Model

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

4672

,218

,216

,65126
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Lentelés tesinys.

a. Predictors: (Constant), Organizacinis klimatas

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 35,420 1 35,420 83,510 <,001°
Residual 126,818 299 424
Total 162,237 300

a. Dependent Variable: Profesinis perdegimas

b. Predictors: (Constant), Organizacinis klimatas

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4,383 ,191 22,925 <,001
Organizacinis -,488 ,053 -,467 -9,138 <,001
Klimatas

a. Dependent Variable: Profesinis perdegimas

H4 Stresas medijuoja rysj tarp organizacinio klimato ir profesinio perdegimo

Variables Entered/Removed?
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 Stresas, Organizacinis klimatas® .| Enter

a. Dependent Variable: Profesinis perdegimas

b. All requested variables entered.
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Model Summary

Mode

I R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,796% ,633 ,632 ,39544

a. Predictors: (Constant), Organizacinis klimatas

ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 80,605 1 80,605| 515,467 <,001°
Residual 46,755 299 ,156
Total 127,360 300

a. Dependent Variable: Stresas

b. Predictors: (Constant), Organizacinis klimatas

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,032 ,116 8,891 <,001
Organizacinis ,736 ,032 ,7196 22,704 <,001
klimatas

a. Dependent Variable: Stresas

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,5922 ,350 ,346 59488

a. Predictors: (Constant), Stresas, Organizacinis klimatas
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ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 56,782 2 28,391 80,229 <,001°
Residual 105,455 298 ,354
Total 162,237 300

a. Dependent Variable: Profesinis perdegimas

b. Predictors: (Constant), Stresas, Organizacinis klimatas

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5,081 ,196 25,873 <,001
Organizacinis ,010 ,081 ,009 ,119 ,905
klimatas
Stresas -,676 ,087 -,599 -7,770 <,001

a. Dependent Variable: Profesinis perdegimas

Run MATRIX procedure:

*khkkkkhkkhkkkhkkhkkkhkkikkikkikk P R O C ESS P roced ure fo r S P SS Ve rs i on 4 . 0 *khhkkkhkkhkkkhkkhkkhkkikkhkkikikk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.

www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

Fhhhhhkhkhkhkkhkhirhhhkhkhkhkhkhrhirrrhhkhkhkhkhhhirrhhhkhkhkhhirrrhhhhkhhhirrrhhhhkhhhiiriidixixdx

Model

4
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Lentelés tesinys.

Y : Profperd

X 1 Orgklim

M : Stresas

Sample

Size: 301

khkhkkkhkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhkhhkkhkhhkkhkhhkkhihhkkhkhhkhhhkhkkhkhkhkkikhkhkkihkhkhkihhkhkkihhkhkkihhkhkkihhhkkihhhkkihhhkkhihkkhhhkhihkiihkiik

OUTCOME VARIABLE:

Stresas

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

, 7955 6329 1564 515,4672 11,0000 299,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 11,0321 ,1161 18,8911 ,0000 ,8037 1,2606

Orgklim 7361 ,0324 22,7039 ,0000 ,6723 ,7999

Fhhhhkhkhkkkhkhkhkirhhhkhkhkhkhkhhihrrhhhkhkhhhhrrrhhhkhkhhhrirrhhhhkhhhihrrrhhhhkhhhiirhiiixixd

OUTCOME VARIABLE:

Profperd

Model Summary

R Rsq MSE F  dfl  df P

5916  ,3500 ,3539 80,2287 2,0000 298,0000 ,0000

Model
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Lentelés tesinys.

coeff se t p LLCI ULCI

constant 5,0806 ,1964 25,8734 ,0000 4,6942 5,4671

Orgklim ,0096 ,0805 ,1193 9051 -,1488 ,1680

Stresas -,6759 ,0870 -7,7696 ,0000 -,8472 -5047

*hkhkhkhkhkkhkhkhkhkhrhhkikhkhkhkhihiiiix TOTA L E F FECT M O D E L *khkhkhkhhkhkkhhkhkhkihhkhkhhhkhkhiiiiiixx

OUTCOME VARIABLE:

Profperd

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

4672 2183 4241 83,5098 1,0000 299,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 4,3830 ,1912 22,9254 ,0000 4,0067 4,7592

Orgklim  -,4880 ,0534 -9,1384 ,0000 -5931 -,3829

wxxxssmkess TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ks

Total effect of Xon'Y

Effect se t p LLCI ULCI

-4880 ,0534 -9,1384 ,0000 -5931 -,3829

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI

,0096 ,0805 ,1193 9051 -,1488 ,1680

Indirect effect(s) of X on Y:
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Lentelés tesinys.

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

Stresas -,4976  ,0770 -,6529 -,3497

*hkkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkhkkikkikkikkiiikk A NA LYS I S N OTES AN D E R R O RS *hhkkkikkkkikhkkkhkhkkikkhkkikkikkiiikkik

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
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