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Santrauka

Temos aktualumas grindziamas tuo, kad mokytojy psichologiné gerové tampa vienu svarbiausiy
Siuolaikinio Svietimo kokybés veiksniy. Ikimokyklinio ugdymo jstaigose pedagogai dirba emociskai
intensyvioje aplinkoje, susiduria su dideliu atsakomybés lygiu, darbo kriiviu, vaiky elgesio i$Suikiais
bei ribotais iStekliais, todél jy psichologiné savijauta yra itin svarbi tiek jy paciy gerovei, tieck ugdymo
proceso kokybei. Mokslingje literatiiroje vis dazniau pabréziama, kad pedagogy gerove lemia ne tik
individualis, bet ir organizaciniai veiksniai, todél aktualu analizuoti organizacinés kulttiros, ypac jos
etinio aspekto, reikSme.

Tyrimo naujumas siejamas su tuo, kad etiSkos organizacinés kultiiros ir mokytojy psichologinés
geroves sasajos ikimokyklinio ugdymo jstaigose Lietuvoje yra mazai tyrinétos. Darbe taikomas M.
Kaptein Corporate Ethical Virtues (CEV) modelis, leidziantis sistemiSkai analizuoti etiskos
organizacinés kulttiros dimensijas. Be to, tyrimas orientuotas | ikimokyklinio ugdymo sektoriy, kuris
moksliniuose tyrimuose nagrinéjamas reciau, todél suteikia galimybe¢ atskleisti Sio sektoriaus
specifika.

Moksliné problema formuluojama klausimu — kaip etiSka organizacijy kultiira veikia mokytojy
psichologing gerove ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Tyrimo objektas — etiSkos organizacinés
kultiros jtaka mokytojy psichologinei gerovei. Darbo tikslas — istirti etiSkos organizacijy kultiiros
jtaka mokytojy psichologinei gerovei ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Siekiant §io tikslo keliami
uzdaviniai: konceptualiai pagrjsti etiSkos organizacinés kulttros jtaka mokytojy psichologinei
gerovel, susisteminti vertinimo metodikas bei empiriskai iStirti iy reiSkiniy sgsajas.

Tyrimo metodai apima mokslinés literatiiros analize ir anketing apklausg. Literatiiros analizé taikoma
siekiant pagrijsti teorinius darbo aspektus, o anketin¢ apklausa — surinkti duomenis apie pedagogy
pozilir] ] organizacing kultlira ir jy psichologing gerove. Duomeny analizé atliekama taikant
statistinius metodus, tokius kaip aprasomoji statistika ir rySiy analizé.

Darbg sudaro trys pagrindinés dalys: teoriné dalis, kurioje analizuojamos organizacinés kultiiros ir
psichologinés gerovés sampratos bei jy sasajos ir formuluojamos tyrimo hipotezés; metodologiné
dalis, kurioje pristatomi tyrimo metodai ir instrumentai; ir empiriné dalis, skirta tyrimo eigai bei
duomeny analizei.
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Summary

The relevance of the topic is based on the fact that teachers’ psychological well-being has become
one of the key factors of educational quality. In pre-school education institutions, teachers work in
emotionally demanding environments, face high levels of responsibility, workload, behavioral
challenges, and limited resources, which makes their psychological well-being particularly important
for both their personal health and the quality of the educational process. Scientific literature
increasingly emphasizes that teachers’ well-being is influenced not only by individual factors but also
by organizational ones, highlighting the importance of analyzing organizational culture, especially its
ethical dimension. The novelty of the research lies in the limited number of studies examining the
relationship between ethical organizational culture and teachers’ psychological well-being in pre-
school education institutions in Lithuania. This study applies M. Kaptein’s Corporate Ethical Virtues
(CEV) model, which allows for a systematic analysis of the dimensions of ethical organizational
culture. In addition, the research focuses on the pre-school education sector, which is less frequently
analyzed in scientific studies, thus providing insights into its specific context.

The research problem is formulated as the question: how does ethical organizational culture influence
teachers’ psychological well-being in pre-school education institutions? The object of the research is
the impact of ethical organizational culture on teachers’ psychological well-being. The aim of the
study is to reveal the influence of ethical organizational culture on teachers’ psychological well-being
in pre-school education institutions. To achieve this aim, the following objectives are set: to
conceptually substantiate the influence of ethical organizational culture on teachers’ psychological
well-being, to analyze the concept of psychological well-being, to systematize the evaluation
methodologies, and to empirically investigate the relationships between these phenomena. The
research methods include analysis of scientific literature and a questionnaire survey. The literature
analysis is used to provide a theoretical foundation, while the questionnaire survey is applied to
collect data on teachers’ perceptions of organizational culture and their psychological well-being.
Data analysis is carried out using statistical methods, such as descriptive statistics and correlation
analysis.

The thesis consists of three main parts: the theoretical part, which analyzes the concepts of
organizational culture and psychological well-being and their interrelations; the methodological part,
which presents the research methods and instruments; and the empirical part, which describes the
research process and data analysis.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
CEV - Corporate Ethical Virtues (Kaptein'o etiSkos organizacinés kultiiros modelis);
CVF - Competing Values Framework (Konkuruojanciy vertybiy modelis);
OCALI - Organizational Culture Assessment Instrument;
OCP - Organizational Culture Profile (Organizacinés kultiiros profilio instrumentas);

PERMA - Positive Emotions, Engagement, Relationships, Meaning, Accomplishment (Seligman'o
geroveés modelis);

SPWB - Scales of Psychological Well-Being (Ryff psichologinés geroves skalé);

SPSS - Statistical Package for the Social Sciences (statistinés analizés programa);

SWB - Subjective Well-Being (subjektyvi gerove);

OECD - Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija;

TALIS - Teaching and Learning International Survey (Tarptautinis mokymo ir mokymosi tyrimas).
Terminai:

EtiSka organizaciné kultiira - organizacijoje vyraujan¢iy vertybiy, normy ir elgesio principy
sistema, skatinanti etiSka darbuotojy elgesj ir atsakingus sprendimus (Kaptein, 2008).

Psichologiné gerové - asmens pozityvaus funkcionavimo biisena, apimanti saves priémima,
autonomija, gyvenimo tikslg, asmeninj augima, pozityvius santykius su kitais ir aplinkos valdyma
(Ryft, 1989).



Ivadas

Pastaraisiais deSimtmeciais mokytojy psichologiné geroveé tapo vienu svarbiausiy Svietimo tyrimy ir
politikos klausimy. Tyrimai rodo, kad pedagogai vis dazniau susiduria su dideliu darbo kriviu,
emociniu i§sekimu, stresu ir profesiniu perdegimu. Sie veiksniai tiesiogiai silpnina jy psichologing
savijautg ir pasitenkinimg darbu (Viac & Fraser, 2020; Deffaveri, Della Méa & Ferreira, 2020; Collie
& Martin, 2023). Taip pat, Europos Komisijos ,,Eurydice tyrimas atskleidzia, kad beveik 50 %
mokytojy Europoje patiria didelj stresa darbe, o apie 24 % nurodo, kad darbas daro neigiama poveikj
juy psichinei sveikatai (European Commission/EACEA/Eurydice, 2021, p. 142—-143). Mokytojy
psichologiné gerové siejama ne tik su individualia sveikata, bet ir su ugdymo proceso kokybe,
mokiniy emocine gerove bei ugdymo jstaigy veiklos tvarumu (Jennings & Greenberg, 2009; Collie
& Martin 2023). Lietuvos tyrimai taip pat patvirtina, kad pedagogy psichologiné savijauta yra aktuali
problema. Vilniaus universiteto atliktame tyrime, kuriame dalyvavo 385 pedagoginiai darbuotojai 18
skirtingy Lietuvos regiony, nustatyta, kad mokytojy darbas pasizymi padidéjusia streso ir profesinio
perdegimo rizika, o pedagogy psichologiné sveikata yra svarbi tiek jy paciy savijautai, tiek mokiniy
ugdymo kokybei (Mieziené ir kt., 2023).

Mokytojy psichologiné gerové ypa¢ aktuali ikimokyklinio ugdymo kontekste. Siame sektoriuje
pedagogy darbas pasizymi intensyviu emociniu jsitraukimu, nuolatine atsakomybe uz vaiky fizinj ir
emocinj sauguma, elgesio i$§uikiy valdymu ir glaudziu bendradarbiavimu su Seimomis. Be to, tyrimai
rodo, kad ankstyvojo ugdymo pedagogai daznai susiduria su ribotais organizaciniais iStekliais, o tai
dar labiau didina streso ir profesinio i§sekimo rizika. (Oberle & Schonert-Reichl, 2016; McMullen et
al., 2020). Sie isstkiai atspindi platesnes tendencijas, nes tyrimai rodo, kad mokytojy stresas yra
placiai paplites reiskinys visoje Europoje (European Commission/EACEA/Eurydice, 2021).
TradicisSkai mokytojy psichologiné gerové analizuojama per individualius veiksnius, asmenines
savybes, jveikos strategijas ar psichologinius simptomus. (Benevene et al., 2018; Viac & Fraser,
2020). Taciau, vis daugiau tyrimy pabréZzia, kad pedagogy savijauta stipriai veikia ir organizaciné
aplinka. Organizacijos kultira, vadovavimo stilius, sprendimy priémimo skaidrumas, tarpusavio
santykiai ir emocinio saugumo jausmas yra svarbiis veiksniai, darantys jtakg darbuotojy psichologinei
gerovei (Nielsen et al., 2017; Viac & Fraser, 2020). Todél mokytojy gerove vis daZniau suprantama
ne tik kaip individualus, bet ir kaip organizacinis reiSkinys.

Siame kontekste vis daugiau démesio sulaukia etiska organizacijy kultiira. Ji apibrézia organizacijoje
vyraujancias vertybes, elgesio normas ir jy jgyvendinimg kasdienéje praktikoje. Kaptein‘as (2008,
2011) teigia, kad etiS8ka kultiira, grindziama aiSkiomis elgesio normomis, vadovy pavyzdZiu,
skaidrumu ir organizaciniu palaikymu, sudaro salygas darbuotojams elgtis etiskai ir maZina neetisko
elgesio tikimybe. Tokia aplinka stiprina pasitikéjima organizacija ir kuria palankesnes psichologines
darbo salygas. Tokia organizaciné aplinka gali stiprinti darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir
prisidéti prie palankesnés psichologinés darbo aplinkos kiirimo (Roy et al., 2024; Riivari & Limsa,
2014). Nors kai kuriuose sektoriuose, kaip pavyzdziui IT ar finansy, analizuojamas etiSkos
organizacinés kulttiros poveikis individualiems darbuotojy patyrimams, Svietimo srityje $i tema vis
dar mazai tyrinéta. Mokslingje literatiiroje placiai analizuojami etiSkos organizacinés kulttiros
modeliai, vis dar triksta empiriniy tyrimy, nagrinéjanciy jy poveikj mokytojy psichologinei gerovei
ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Dauguma mokytojy gerovés tyrimy vis dar orientuojasi |
individualius veiksnius, o organizacinis ir etinis darbo aplinkos kontekstas lieka maZiau
analizuojamas (Benevene et al., 2018; Viac & Fraser, 2020). EtiSkos organizacinés kulturos ir
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mokytojy psichologinés gerovés sgsajos vis dar tiriamos fragmentiSkai, ypa¢ remiantis paciy
pedagogy patirtimis.

Tyrimo naujumas

Tyrimo naujumas atsiskleidzia keliais tarpusavyje susijusiais aspektais. Sis tyrimas yra vienas i3
pirmyjy, nagrin¢janciy etiSkos organizacinés kultiiros ir ikimokyklinio ugdymo pedagogy
psichologinés gerovés sgsajas Lietuvos kontekste.

Pirma, nors mokytojy psichologiné¢ gerové pastaraisiais metais sulaukia vis daugiau mokslinio
démesio, taCiau dauguma tyrimy orientuojasi j individualius pedagogy veiksnius, jy asmenines
savybes, emocijy reguliacijg ar streso jveikos strategijas (Benevene et al., 2018; Viac & Fraser, 2020).
Mokslinéje literatiiroje organizacinis ir etinis aspektas iSlieka menkai analizuojamas, tyrimai retai
kelia klausima, kaip konkreCios organizacinés kultiros dimensijos formuoja pedagogy kasdiene
psichologing patirtj.

Antra, tarptautiniuose tyrimuose dazniausiai nagrin¢jamos bendros organizacinés kultliros
charakteristikos, taciau etiSkos organizacinés kultiiros dimensijos, grindziamos Kaptein‘o (2008,
2011) ,,Corporate Ethical Virtues* modeliu, Svietimo organizacijose taikomos ribotai. Lietuvoje $is
modelis praktiSkai netaikytas pedagogy gerovés tyrimuose, todél darbe atlickamas bandymas
integruoti CEV modelj j ikimokyklinio ugdymo konteksta laikytinas reik§minga metodologine
naujove.

Trecia, ankstyvojo ugdymo pedagogai dirba itin emociniu ir moraliniu poziiiriu jautrioje aplinkoje,
taciau moksliniai tyrimai daZniausiai koncentruojasi | bendrojo ugdymo mokykly mokytojus (Oberle
& Schonert-Reichl, 2016; McMullen et al., 2020). Todeél ikimokyklinio ugdymo jstaigy analize
leidzia atskleisti specifinius §io sektoriaus organizacinés kultiiros ir psichologinés gerovés rysius,
kurie iki $iol nebuvo pakankamai iSnagrinéti.

Ketvirta, tyrimas empiriSkai nustato, kurios etiSkos organizacinés kultiiros dimensijos (pvz.,
skaidrumas, vadovy pavyzdys, taisykliy aiSkumas, diskusijy atvirumas, organizacinis palaikymas)
yra labiausiai susijusios su pedagogy psichologinés gerovés rodikliais. Tokios kryptingos izvalgos iki
Siol nebuvo pateiktos Lietuvos ikimokyklinio ugdymo kontekste (OECD, 2021; Roy et al., 2023).

Galiausiai, tyrimas aktualus ir praktiniu poziiiriu, nes atliepia Siuo metu Svietimo sektoriuje
vykstancias diskusijas apie darbuotojy emocinj sauguma, etiska vadovavimg ir organizacinio klimato
gerinimg (Riivari & Lamséd, 2014). Tyrimo rezultatai gali prisidéti prie jrodymais gristy sprendimy,
skirty stiprinti pedagogy psichologing gerove ir kurti etiSkesne organizacing aplinka ikimokyklinio
ugdymo jstaigose.

Tyrimo problema

Ikimokyklinio ugdymo pedagogai dirba aplinkoje, kurioje nuolatin¢ atsakomybé uz vaiky sauguma,
raidg ir gerove sudaro neatsiejamg profesinés veiklos dalj. Didelis emocinis kriivis, didelés vaiky
grupés ir augantys administraciniai reikalavimai didina streso, perdegimo ir psichologinés sveikatos
pablogéjimo rizikg. (McMullen et al., 2020; Oberle & Schonert-Reichl, 2016). Europos mastu
uzfiksuota, kad pedagogy profesiné rizika yra reali, daugiau nei kas antras mokytojas patiria
reikSmingg darbo stresa (European Commission/EACEA/Eurydice, 2021).Nors mokytojy
psichologiné gerove yra placiai tyrin¢jama, organizacinés aplinkos, ypac etiSkos organizacinés
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kulttros, poveikis pedagogy savijautai vis dar menkai atskleistas. Mokslingje literatiiroje pabréziama,
kad darbuotojy psichologiné gerove yra glaudziai susijusi su organizacijos kultiiros kokybe, ypac su
vertybiniu pagrindu, pasitikéjimu ir etiSku vadovavimu (Kaptein, 2008; Trevifo et al., 2006). Etiska
organizacijos kultiira gali pasireiksti per pagarba, atvirg komunikacija, aiSkias taisykles, palaikyma
sudétingose situacijose ir teisingg problemy sprendimg. Taciau empiriniai tyrimai rodo, kad
pedagogai neretai patiria neapibréztuma, neteisybés jausmg ir ribotg organizacinj palaikyma (OECD,
2021). Tode¢l islieka nepakankamai iStirtas rySys tarp etiSkos organizacinés kulttiros ir pedagogy
psichologinés gerovés. Be to ikimokyklinio ugdymo jstaigose Sis rySys mazai tirtas, nors yra
nemaziau aktualus nei kitoms ugdymo jstaigoms. Atsizvelgiant j tai formuluojama tyrimo problema
- kaip etiSka organizacijy kultira veikia mokytojy psichologing gerove ikimokyklinio ugdymo
istaigose.

Darbo objektas - etiSkos organizacijy kultiiros jtaka mokytojy psichologinei gerovei ikimokyklinio
ugdymo jstaigose.

Darbo tikslas - istirti etiSkos organizacijy kultiiros jtaka mokytojy psichologinei gerovei
ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Darbo uzdaviniai:

1. konceptualiai pagristi etiSkos organizacijy kulttiros jtaka mokytojy psichologinei gerovei.

2. susisteminti Zinias apie etiSkos organizacijos kulttiros ir darbuotojy psichologinei gerovei vertinti
naudojamas metodikas.

3. nustatyti empiriSkai etiSkos organizacijy kultiros jtaka mokytojy psichologinei gerovei
ikimokyklinio ugdymo jstaigose.

Darbo metodai:

Duomeny rinkimo metodai: mokslinés literatiiros analizé ir anketiné apklausa. Mokslinés literatiiros
analiz¢ taikoma siekiant iSanalizuoti etiSkos organizacijy kultiiros ir mokytojy psichologinés gerovés
teorinius aspektus bei pagristi tyrimo problemga. Anketiné apklausa naudojama siekiant nustatyti rysio
tarp etiSkos organizacijy kultiros ir mokytojy psichologinés gerovés ikimokyklinio ugdymo
Istaigose, stiprumag ir statistinj reik§Sminguma.

Duomeny analizés metodai. apraSomoji, koreliacing ir regresiné duomeny analizé. Surinkti anketinés
apklausos duomenys analizuojami taikant apraSomosios statistikos metodus (daZnius, procentines
reikSmes, vidurkius) bei rySiy analize, siekiant nustatyti sgsajas tarp etiSkos organizacijy kulttros ir
mokytojy psichologinés geroves.

Darbo teorinis reikSmingumas

Sio darbo teorinis reik§mingumas pasireiskia sickyje iplésti supratima apie etiskos organizacinés
kultiiros ir mokytojy psichologinés gerovés sasajas ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Sis tyrimas
galéty prisidedéti prie platesniy moksliniy diskusijy, jungianc¢iy organizacinés kultiiros analize su
darbuotojy psichologinés gerovés tyrimais. Tyrimas remiasi Kaptein'o (2008) ,,Corporate Ethical
Virtues" modeliu, kuris suteikia galimybe sistemiskai vertinti etiSkos organizacinés kulttiros
dimensijas ir jy reikSme pedagogy savijautai.
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Darbo praktinis reik§mingumas

Darbo praktinis reikSmingumas susij¢s su galimybe pritaikyti tyrimo rezultatus ikimokyklinio
ugdymo jstaigy veiklos tobulinimui. Tyrimo rezultatai parodé, kad didziausig reikSme mokytojy
gerovei turi organizacinis palaikymas, aiSkumas ir galimybés dirbti etiSkai. Todél praktikoje svarbu
ne tik formaliai nustatyti etikos normas, bet ir uztikrinti jy realy igyvendinimg kasdienéje veikloje.
Gauti rezultatai gali biti naudingi Svietimo jstaigy vadovams, siekiantiems stiprinti darbuotojy
psichologing gerove, gerinti darbo klimatg bei formuojant Svietimo politika, orientuotg j etiskos ir
darbuotojus palaikancios aplinkos kiirima.

Magistro darbo struktiira. Sj magistro darba sudaro santrauka lietuviy ir angly kalba, jvadas, 3
skyriai, i§vados ir rekomendacijos, literatiiros saraSas, 9 priedai. Darbe pateikiama 12 lenteliy, 3
paveikslai.

13



1. EtiSkos organizacijy kultiiros jtakos mokytoju psichologinei gerovei teorinis pagrindimas

Siame skyriuje siekiama teoriskai paaigkinti, kaip etiska organizaciné kultiira gali veikti mokytojy
psichologing gerove. Pirmiausia aptariama organizacinés kultlros samprata ir pagrindiniai jos
elementai, remiantis skirtingais mokslin¢je literatiiroje pateikiamais pozitriais. Véliau pristatoma
etiSkos organizacinés kultiros samprata ir M. Kaptein‘o sukurtas ,,Corporate Ethical Virtues“ (CEV)
modelis, placiai taikomas organizacijy etinei aplinkai analizuoti. Galiausiai aptariama, kokig reikSme
etiSka organizaciné kultiira gali turéti Svietimo organizacijoms, ypa¢ mokytojy psichologinés gerovés
kontekste. Si teoriné analizé sudaro pagrinda empiriskai tirti, kaip konkre¢ios organizacinés kultiiros
dimensijos susijusios su ikimokyklinio ugdymo pedagogy psichologine gerove.

1.1. [Etiskos organizaciju kultiros samprata, pagrindiniai modeliai ir jos raiSka Svietimo
istaigy kontekste

Organizacinés kultliros tyrimai organizacijy moksle ypac intensyvéjo nuo XX amziaus aStuntojo
desimtmecio, kai mokslininkai émé sistemingai nagrinéti, kaip vidiniai kultiriniai veiksniai lemia
organizacijos veiklos rezultatus. Kaip pazymi Belias ir kt. (2015), ekonomikos augimas ir didéjanti
imoniy konkurencija paskatino tyréjus dométis, ar darbuotojy organizacinés nuostatos, vertybes ir
elgesio modeliai daro jtaka jy veiklos rezultatams ir institucijy s¢kmei. Nuo to laiko organizaciné
kultiira tapo vienu reik§mingiausiy organizacinés elgsenos tyrimy objekty, o jos samprata mokslingje
literatiiroje plétojama keliais papildanciais pozitriais. Organizaciné kultira mokslinéje literatiiroje
dazniausiai suprantama kaip vertybiy, jsitikinimy, normy, nuostaty ir elgesio modeliy visuma,
susiformuojanti darbuotojams bendraujant tarpusavyje ir sgveikaujant su aplinka. Ji daro reikSminga
jtaka tam, kaip organizacijos nariai suvokia savo darbo aplinkg, priima sprendimus ir elgiasi
kasdienése situacijose. Organizacing kulttira néra jgimta, ji formuojasi palaipsniui, per bendra patirtj,
ir ilgainiui tampa bendru supratimu apie tai, kas organizacijoje laikoma svarbiu ir priimtinu
(Vveinhardt, 2011).

Vienas jtakingiausiy Sios srities autoriy, Edgar‘as Schein‘as, organizacing kultira apibrézia kaip
bendry baziniy prielaidy sistema, susiformavusig organizacijos nariams sprendziant iSorinés
adaptacijos ir vidinés integracijos problemas. Kiti mokslininkai kultiira papildo dar kitomis
perspektyvomis. Cameron‘o ir Quinn‘o (2011) teigimu, organizacin¢ kultira yra sudétingy,
tarpusavyje susijusiy, i§samiy ir migloty veiksniy visuma, kuri formuojasi derinant organizacijos
tikslus ir juos persmelkiancius bendrus siekius (cit. i§ Alimardani ir kt., 2023). O'Riordan‘as (2015)
ja apibidina kaip vertybiy, ideologijy ir jsitikinimy visumg, kurig organizacija perduoda per
simbolius, kalbg, pasakojimus bei istorijas ir ritualinius veiksmus (cit. i§ Alimardani ir kt., 2023).
Bass‘as (1991) akcentuoja integruojamaja kultiiros funkcija: organizaciné kultiira yra organizacijos
kaip vientisos sistemos tapatybés Saltinis ir iSskirtiniy charakteristiky rinkinys (cit. 1§ Alimardani ir
kt., 2023). Claveri‘aus ir kt. (2001) poziiiriu, organizaciné kulttra tai vertybiy, simboliy ir ritualy
rinkinys, kurj dalijasi konkrec¢ios jmonés nariai ir kuris apibiidina, kaip organizacijoje sprendziamos
tiek vidinés valdymo problemos, tiek su klientais, tiekéjais ir aplinka susijusios problemos (cit. i$
Belias ir kt., 2015).

Apibendrinant Siuos apibrézimus, Belias ir kt. (2015) iSskiria kelis bendrus bruozus, biidingus
daugumai organizacinés kultiiros sampraty: pirma, visos jos apima dalijimosi koncepta,
nurodydamos, kad organizaciné kultiira vystosi tik grupése; antra, organizacin¢ kulttra laikoma
socialiniu konstruktu, susijusiu su kiekvienos organizacijos istorija, darbo aplinka ir specifiniais
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jvykiais; trecia, daugelis apibrézimy implikuoja, kad organizacin¢ kultiira yra daugiamaté ir
daugiapakopé. Schein‘as (1999) tai papildo, teigdamas, jog organizacin¢ kultura tai iSmoktos,
bendros ir neiSsakytos prielaidos, kuriomis darbuotojai grindzia savo kasdienj elgesj, kitaip tariant,
tai yra ,,budas, kaip mes ¢ia darome dalykus" (cit. i§ Posaric ir Coric, 2023). Posaric ir Coric (2023)
reziumuoja, jog organizacing kultiirg galima apibiidinti kaip vertybiy, normy, prielaidy ir jsitikinimy
rinkinj, kuriuo dalijamasi organizacijoje ir kuris sulaiko organizacijos narius drauge. Pagrindiniai

organizacinés kultiiros apibrézimai apibendrinti 1 lenteléje.

1 lentelé. Organizacinés kultiiros apibrézimai mokslingje literatiiroje

Autorius Organizacinés kultiiros apibréZimas Pagrindinis akcentas
Schein (1992) Organizaciné kultiira yra giliai jsiSaknijusiy prielaidy ir Giluminés prielaidos
jsitikinimy sistema, padedanti organizacijos nariams
suprasti organizacijos poziiirj i save ir aplinka.
Kinicki & Organizaciné kultiira — tai socialiniy rysiy, vertybiy ir Socialiniai rysiai
Kreitner (1995) normy sistema, kuri jungia organizacijos narius ir
koordinuoja jy veikla.
Deal & Kennedy | Organizaciné kultra — tai organizacijos vertybiy ir normy | Vertybiy sistema
(2000) sistema, kuri formuoja darbuotojy elgesj ir organizacijos
veikimo budus.
Zakarevicius Organizacing kultiira — tai organizacijos filosofijos, Kultiros raiskos formos
(2004) simboliy, tradicijy, ritualy, mity ir organizacinio
mikroklimato visuma.
Cameron ir Organizaciné kultira apima organizacijos vertybes, Vertybés ir organizacinis elgesys
Quinn (2006) normas ir prielaidas, kurios atsispindi darbuotojy elgesyje,
bendravime ir kasdienéje darbo praktikoje.
Ashkanasy, Organizaciné kultlira — tai organizacijos nariy bendry Vertybés ir sprendimy priémimas
Wilderom & vertybiy, jsitikinimy ir elgesio modeliy sistema, daranti
Peterson (2011) | jtakg darbuotojy mastymui ir sprendimy priémimui.
Lee (2011) Organizacing kultiira — tai organizacijos nariy bendry Vertybiy ir normy sistema
vertybiy, normy ir poziliriy sistema, kuri formuoja
organizacijos veikimo biida ir darbuotojy elgesi.
Vveinhardt Organizaciné kultlra — tai organizacijos nariams biidingy | Vertybés ir socialiné sgveika
(2011) vertybiy, jsitikinimy, nuostaty, normy ir elgesio modeliy
visuma, kuri formuojasi organizacijos nariy bendravimo ir
saveikos su aplinka metu.
Simanskiené & Organizaciné kultlira — tai organizacijoje susiformavusiy | Vertybiy ir elgesio sistema
Sandu (2013) vertybiy, normy, nuostaty ir elgesio modeliy sistema, kuri
daro jtaka darbuotojy elgesiui, jy lojalumui ir
organizacijos veiklai.
Diniz, Organizaciné kulttra — tai organizacijoje vykstanciy Socialiniai procesai
Nascimento & socialiniy procesy, darbuotojy saveikos ir bendry vertybiy
Valadao (2025) sistema, daranti jtaka organizacijos veiklos procesams.

Saltinis: sudaryta autorés pagal Vveinhardt (2011), Zakarevigius (2004), Simanskiené ir Sandu (2013), Cameron ir Quinn
(2006), Deal ir Kennedy (2000), Schein (1992), Kinicki ir Kreitner (1995), Ashkanasy, Wilderom ir Peterson (2011), Lee
(2011), Diniz, Nascimento ir Valaddo (2025).

Galima pastebéti, kad skirtingi autoriai, nors ir pabrézia nevienodus organizacinés kultiiros aspektus,
1§ esmés sutaria dél pagrindinés idéjos: organizaciné kultira yra vertybiy, normy, isitikinimy ir
elgesio modeliy sistema, formuojanti organizacijos nariy mastyma, sprendimy pri€émima ir tarpusavio
santykius. Vieni autoriai labiau akcentuoja gilumines prielaidas, kiti — vertybiy sistema, socialinius
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procesus ar kultiiros raiSkos formas. Tai leidzia teigti, kad organizaciné kulttira yra daugiamatis ir
sudétingas reiskinys, kurio nejmanoma paaiskinti vienu apibrézimu. Si daugiamaté organizacinés
kultiiros samprata ypa¢ svarbi Svietimo organizacijose, kur kultiira daro tiesioging jtaka pedagogy
tarpusavio santykiams, profesiniam elgesiui ir sprendimy priémimui, taip pat gali veikti jy
psichologing gerove.

Organizacin¢ kultira pasireiSkia tieck per matomus, tiek per maziau pastebimus elementus. Ji
atsiskleidzia per organizacijos filosofija, simbolius, tradicijas, ritualus, istorijas, mikroklimatg ir
darbuotojy tarpusavio santykius. Sie elementai formuoja organizacijos identiteta ir padeda nariams
suprasti, kokios vertybés ir veiklos principai yra svarbis (Zakarevicius, 2004; Vveinhardt, 2011).
Organizacin¢ kultiira taip pat stiprina darbuotojy tapatumo jausmg ir lojalumg organizacijai
(Simanskiené ir Sandu, 2013). Remiantis Alimardani ir kt. (2023), organizacin¢ kultiira atlicka keleta
svarbiy funkcijy: nustato organizacijos ribas ir taip ja skiria nuo kity organizacijy; formuoja nariy
tapatumo jausmg; skatina kolektyvinj jsipareigojima; uztikrina organizacijos stabilumg ir tvaruma.
Tyrimai rodo, kad stiprios kultiiros organizacijos, pasizymincios darbuotojy vieningumu ir bendry
vertybiy laikymusi, veikia efektyviau nei silpnos kulttiros organizacijos (Thokozani ir Maseko, 2017,
cit. i$ Alimardani ir kt., 2023). Warrickas (2017) papildo $ig mintj teigdamas, jog organizaciné kulttira
gali reikSmingai paveikti tiek organizacijos, tiek atskiry darbuotojy veiklos rezultatus bei moralg (cit.
1§ Alimardani ir kt., 2023).

Naujausi moksliniai tyrimai iSrySkina organizacing kultiira kaip vieng svarbiausiy strateginiy
organizacijos iStekliy. Kultura daro jtakga ne tik darbuotojy elgsenai, bet ir sprendimy priémimui,
lyderystei, inovacijoms bei organizacijos geb¢jimui prisitaikyti prie poky¢iy. Stipri ir nuosekli kulttra
gali tapti ilgalaikiu konkurenciniu pranasumu, o skirtingos kultiirinés orientacijos lemia organizacijos
lankstuma ir veiklos efektyvuma (Denison, 1990; Schein, 2010). Organizaciné kultiira néra statiska,
jinuolat kinta, nes darbuotojai j organizacijg atsineSa savo vertybes, patirtis ir nuostatas, kurios laikui
bégant gali keisti bendrg kultiiros krypti. Be to, organizacijose gali egzistuoti kelios subkultiiros,
skirtingai interpretuojancios bendras vertybes ir normas (Martin, 2002; Diniz ir kt., 2025).
Mokslininkams siekiant ne tik apibudinti, bet ir sistemingai analizuoti bei lyginti organizacines
kulttiras, buvo sukurti jvairis tipologiniai modeliai. Nors jie skiriasi savo metodologiniais pagrindais
ir terminologijomis, daugelis remiasi panasiomis id¢jomis apie kultiiros dimensijas. Posaric ir Coric
(2023) pazymi, kad tarp Zinomiausiy paminétinos Deal’o ir Kennedy tipologija, Edwards’o ir
Kleiner’io tipologija, Scholz’o tipologija, Schein’o tipologija bei Cameron’o ir Quinn’o tipologija.

Schein‘o kultiiros lygmeny modelis (1985) skirsté¢ organizacing kultiirg ] tris lygmenis: matomus
artefaktus, tokius kaip fizing aplinka, kalba, ritualus, skelbiamas vertybes bei normas ir giliausiai
jsisaknijusias pagrindines prielaidas, kurios dazniausiai yra nesgmoningos (Schein, 1992; 2010). Sis
modelis vertingas tuo, kad atskleidZia kultiiros ,,gilumg" ir paaiskina, kodél kultiiros pokyciai yra
sudétingi, nes tikroji organizacinés kultiiros esme slypi gilesniuose jsitikinimuose, formuojanciuose
darbuotojy elgesj ir organizacijos veiklos logikg. Nors Schein’o modelis laikomas vienu i$ labiausiai
1Splétoty ir placiai taikomy, literatiiroje atkreipiamas démesys ir j tam tikrus jo truikumus. Kritikai
pabrézia, kad baziniy prielaidy lygmuo yra sunkiai empiriSkai iSmatuojamas, todél praktiniuose
tyrimuose daznai apsiribojama tik matomais kultliros elementais (Alvesson, 2013). Taip pat
pastebima, kad modelis linkes traktuoti organizacing kultiirg kaip vieningg sistema, nors realiose
organizacijose daznai egzistuoja kelios subkultiros, besiskirian¢ios tarp padaliniy ar profesiniy
grupiy (Martin, 2002).
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Tarp visy minéty modeliy ypatingg vieta moksliniuose tyrimuose ir praktikoje uzima Cameron’o ir
Quinn’o Konkuruojanciy vertybiy modelis (angl. Competing Values Framework, CVF). Profesorius
Quinn’as savo kultiiros tyrimais uzsiémé daugiau nei 11 mety, pirmaja tipologija pateikdamas 1988
metais. Véliau profesorius Cameron’as 2006 metais sukiiré papildantj modelj. Abu mokslininkai
atliko Simty jmoniy tyrimus, kuriy pagrindu buvo sukurtas $is modelis (Alimardani ir kt., 2023).
Siandien CVF yra vienas daZniausiai mokslinéje literatiiroje ir praktikoje naudojamy organizacinés
kulttros vertinimo jrankiy. Cameron’o ir Quinn’o Konkuruojanciy vertybiy modelis remiasi dviem
pagrindinémis aSimis, kurios padeda suprasti organizacijos kulttirg. Pirmoji asis rodo, ar organizacija
labiau orientuojasi j vidinius procesus ir darbuotojy gerove, ar j iSoring aplinkg ir rezultatus. Antroji
agis parodo, ar organizacijoje vyrauja lankstumas ir kiirybigkumas, ar stabilumas ir aiski kontrolé. Siy
dviejy asiy derinys sukuria keturias skirtingas kultiiros sritis, i§ kuriy formuojasi keturi pagrindiniai
organizacinés kultiiros tipai. Papras€iau tariant, vienos organizacijos labiau riipinasi vidine tvarka ir
stabilumu, kitos — prisitaikymu, inovacijomis ar iSoriniais lukesciais.

Grupine (klano) kultiira (angl. Clan Culture) orientuojasi i vidinius procesus ir lankstumg. Jai
buidingas bendradarbiavimas tarp grupiy ir horizontaliis santykiai — organizacija veikia lyg Seima,
kurioje tarpusavio rySys yra svarbesnis nei procediiros, o skatinamas dalyvavimas ir pagrindinés
vertybés yra grupinis darbas, atvirumas ir darbuotojy ugdymas (Alimardani ir kt., 2023). Putri ir kt.
(2024) papildo, jog klano kultiira akcentuoja darbuotojy isitraukimg, komandos palaikymg ir
tobul¢jima, o organizacijos su $ia kultiira pasizymi glaudziais santykiais tarp darbuotojy.

Adhokratijos kultira (angl. Adhocracy Culture) orientuojasi j iSoring aplinkg ir lankstuma. Sioje
kultiiroje skatinamas idéjy dalijimasis, o rizikos prisiémimas yra norma; pagrindinés vertybés yra
adaptyvumas, lankstumas ir inovatyvumas, todé¢l darbuotojai skatinami rizikuoti, kurti ir ieSkoti naujy
galimybiy (Alimardani ir kt., 2023). Posaric ir Coric (2023) $ig kulttirg apibiidina kaip dinamiska ir
verslig, kurioje ypac¢ vertinamas rizikos prisiémimas bei inovacijos.

Rinkos kultiira (angl. Market Culture) orientuojasi ] iSorin¢ aplinkg ir stabilumg. Pagrindiné
orientacija — finansiniai rezultatai ir konkurenciné pozicija rinkoje; tokios kultiiros organizacijos
koncentruojasi ne ] vidinj pasitenkinima, o  iSorin¢ sekme, o pagrindinés vertybés — konkurencija,
tikslo siekimas ir produktyvumas (Alimardani ir kt., 2023). Hierarchin¢ kulttra (angl. Hierarchy
Culture) orientuojasi ] vidinius procesus ir stabilumg. Jai biidingi aiSkiai apibréztos taisyklés ir
politikos, koordinacija bei efektyvumas; pagrindinés vertybés — stabilumas, galimyb¢ numatyti ateit]
ir efektyvumas, o §i kultiira daZniausiai pasireiSkia formaliose organizacijose, valdomose taisykliy ir
oficialiy politikos nuostaty (Belias ir kt., 2015; Alimardani ir kt., 2023).

Cameron’as ir Quinn’as pasitlé, kad CVF gali biiti naudojamas organizacijos kultiiros strukttiros
giluminei analizei — vertybiy, jsitikinimy, motyvacijos, lyderiavimo, sprendimy priémimo,
efektyvumo, normy ir kity organizacijos aspekty tyrimui (Kuchaki Siah Khaleh Sar Morvarid ir kt.,
2012, cit. i§ Alimardani ir kt., 2023). Modelio patikimumas patvirtintas keliais validacijos
lygmenimis: Andreou ir kt. (2020) atlikta analizé rodo, kad kultiros dimensijos yra aiSkiai
atskiriamos — konkuruojanc¢ios kultiros yra neigiamai koreliuotos, o tai atitinka teorines CVF
prielaidas. Vis délto CVF modelis sulaukia kritikos dél pernelyg supaprastinto kultiiros vaizdavimo.
Keturi tipai ne visada atspindi realig organizacing jvairove, o ribos tarp kultiiros tipy praktikoje daznai
yra neaiskios (Alvesson, 2013). Be to, modelis maZai démesio skiria etiniams organizacinés kultiiros
aspektams.
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Kadangi skirtingi organizacinés kultiros modeliai akcentuoja nevienodus kultiiros aspektus ir remiasi
skirtingais teoriniais pagrindais, tikslinga juos palyginti pagal bendrus kriterijus. Tokia analiz¢ leidzia
aiskiau jvertinti kiekvieno modelio taikymo galimybes ir ribotumus, taip pat nustatyti, kuris i§ jy
labiausiai tinka konkre¢iam tyrimo tikslui. Pagrindiniai $iy modeliy bruozai, dimensijos, stiprybés ir
ribotumai apibendrinti 2 lentel¢je.

2 lentelé. Pagrindiniy organizacinés kultiros modeliy palyginimas

Modelis Pagrindiné idéja Pagrindinés Stiprybés Ribotumai
dimensijos /
elementai
OCAI o O{ggnizaciné kultiira Klano, acllhokrat.iljos, Aiskiai parodo .Supapr.ast.ina kultiirg
,,Organizational alsklnamq per rinkos, hierarchijos dominuojantj 1 keturis tipus
Culture Asiessment konkuI.'uOJ.anqu, kultiiros tipa ir
Instrument vertybiy sistema leid¥ia lyginti esama
bei pageidaujama
kulttira
Denison Kultiira siejama su Isitraukimas, Gerai parodo ry§j Labiau orientuotas j
,Organizational organizacijos veiklos | nuoseklumas, tarp kultiiros ir veiklos rezultatus nei
Culture Survey* rezultatais prisitaikomumas, efektyvumo | gilesng kultiiros
misija prasme
ocCp Kultiira suprantama Vertybiq dimensijos, | Tinka tirt.i . Maiiau' apima. o
,,Organizational per organizacijoje pvz., inovatyvumas, darbugtOJc.)' ir platesnj organizacinj
Culture Profile* vyraujandias §tab1h.1mas, pagarba organizacijos kontekstg
vertybes ir ju zmonems, Vertyblq
suderinamuma su orientacija ] suderinamuma
darbuotojy rezultatus
vertybémis
Schein Kultira yra giliy Artefaktai, Labai stiprus teorinis | Sunkiau tiesiogiai
,Organizational prielaidy, vertybiy ir | deklaruojamos modelis, padedantis | matuoti kiekybiSkai
Culture Model* matomy artefakty vertybés, suprasti kultfiros
sistema pagrindinés giluma
prielaidos

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Cameron ir Quinn (2006), Denison (1990), O’Reilly, Chatman ir Caldwell (1991),
Schein (1992).

Apibendrinant lentel¢je pateiktus modelius, galima pastebéti, kad kiekvienas 1§ jy akcentuoja
skirtingus organizacinés kulttiros aspektus. Schein‘o modelis atskleidZia kulttiros giluming struktiira,
Denison‘o — kultiiros ry$j su veiklos rezultatais, OCP — vertybiy suderinamumg, o Cameron‘o ir
Quinn‘o CVF — kultiiros tipus ir jy dinamika. Vis délto svarbu pastebéti, kad né vienas 18 Siy modeliy
tiesiogiai neisskiria etiSkos organizacinés kultiiros kaip savarankisko konstrukto. Schein‘o modelyje
etiSkumas atsiskleidZia tik netiesiogiai — kaip vertybiy ir jsitikinimy dalis, nes modelis nepateikia
konkreciy kriterijy etiSkam elgesiui vertinti (Schein, 2010). CVF modelis orientuotas j organizacinés
kulttiros tipologija ir efektyvuma, todél etiniai aspektai jame néra analizuojami, o tik numanomi per
bendra vertybing krypti (Cameron ir Quinn, 2011). Etikos dimensija organizacijy kulttiros tyrimuose
18ryskéjo véliau, didéjant démesiui organizacijy socialinei atsakomybei, skaidrumui ir darbuotojy
gerovei. D¢l Sios priezasties Siuolaikinéje literatiiroje etiSka organizaciné kultiira vis daZniau
analizuojama kaip atskira ir reikSminga organizacinés aplinkos dimensija, reikalaujanti savity
teoriniy ir empiriniy jrankiy.
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Atsizvelgiant | tai, kad organizacin¢ kultira apima vertybes, normas ir elgesio modelius,
formuojancius darbuotojy veiklg bei tarpusavio santykius, svarbu isskirti vieng reikSmingiausiy jos
dimensijy — etikos aspekta. Vertybinis organizacijos pagrindas leidzia analizuoti, kaip apibréziamas
teisingas ir atsakingas elgesys, todél etiSka organizaciné kultiira Siuolaikiniuose tyrimuose vis dazniau
nagrinéjama kaip savarankiska kryptis. Ji siejama su organizacijoje vyraujan¢iomis moralinémis
vertybémis, normomis ir elgesio principais bei laikoma svarbiu veiksniu, prisidedanciu prie
darbuotojy psichologinés gerovés stiprinimo.

Etiska organizaciné kultiira atsiskleidzia per organizacijos taisykles, vadovy elgesj, komunikacijos
budus ir kasdien¢ darbuotojy sgveika. Ji néra vien formaliy dokumenty ar deklaracijy rinkinys — jos
esme glidi realiose organizacinése praktikose ir sprendimuose. Todél etiskos kultiiros stiprumas
priklauso nuo to, kiek deklaruojamos vertybés iS tiesy atsispindi kasdienéje veikloje (Trevino,
Weaver ir Reynolds, 2006). Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad etiSka organizaciné kultiira daro
reikSmingg poveikj tiek darbuotojy elgesiui, tiek organizacijos veiklos rezultatams. Organizacijose,
kuriose vyrauja aiskios vertybés, teisingumas ir atsakingas vadovavimas, darbuotojai dazniau laikosi
etiniy normy, labiau pasitiki organizacija ir jaucia didesnj jsipareigojimg savo darbui (Caldeira ir
Infante-Moro, 2025; Roy ir kt., 2023). Tokia aplinka taip pat siejama su didesniu pasitenkinimu
darbu, mazesniu perdegimo lygiu ir geresne psichologine savijauta (Huhtala, Tolvanen, Mauno ir
Feldt, 2015). Tai rodo, kad etiska organizaciné¢ kultiira veikia ne tik kaip vertybiné sistema, bet ir kaip
svarbus psichologinis resursas darbuotojams. Vadovavimas yra vienas i§ kertiniy etiSkos
organizacinés kultiiros formavimo elementy. Vadovai savo elgesiu perteikia organizacijos vertybes
ir nustato elgesio standartus, todél jy sprendimai ir bendravimo biidas tiesiogiai formuoja
organizacijos klimata. Kai vadovai patys laikosi deklaruojamy vertybiy, jie tampa pavyzdziu
darbuotojams ir stiprina etiSkos kultiiros pamatus (Huhtala, Kangas, Lamsa ir Feldt, 2013). PrieSingai,
etikos stoka organizacijoje gali turéti neigiamy pasekmiy: neaiskios taisyklés, priestaringi vadovy
signalai ar didelis darbo spaudimas gali silpninti darbuotojy geb¢jima laikytis etiniy standarty,
mazinti pasitikéjimg organizacija ir bloginti psichologing savijauta (Roy ir kt., 2023; Caldeira ir
Infante-Moro, 2025).

Vis délto etiskos organizacinés kultiiros samprata néra vienareik§meé. Kai kurie autoriai teigia, kad
etiSkas elgesys gali biti suvokiamas skirtingai, priklausomai nuo kulttrinio konteksto, profesiniy
normy ar individualiy darbuotojy vertybiy (Treviio ir kt., 2006). Taip pat pazymima, kad formaliai
deklaruojamos etinés vertybés ne visada atspindi realig organizacijos praktika, todel gali atsirasti
skirtumas tarp deklaruojamos ir faktiSkai egzistuojancios kulttros. Norint etiSkg organizacing kultiirg
ne tik teoriSkai apibrézti, bet ir empiriSkai tirti, blitina remtis modeliais, leidZianciais §} reiSkinj
operacionalizuoti. Vienas 1§ pla¢iausiai taikomy ir labiausiai i§plétoty yra Muel’o Kaptein’o sukurtas
,Corporate Ethical Virtues" (CEV) modelis. Jo iStakos siekia ankstesnius Kaptein’o darbus, kuriuose
buvo analizuojama organizacijy etika, moralinis patikimumas ir etikos vadyba (Kaptein, 1998;
Kaptein ir Van Dalen, 2000). Véliau §i koncepcija iSaugo j nuosekliai iSplétota teorija, kurioje etiSka
organizaciné kultiira suprantama kaip organizacinio konteksto savybiy visuma, daranti jtaka
darbuotojy elgesiui.

CEV modelio teorinis pagrindas remiasi prielaida, kad darbuotojy elgesys organizacijoje néra vien
individualiy moraliniy nuostaty rezultatas — jj stipriai veikia organizacin¢ aplinka, kuri gali sudaryti
palankias arba nepalankias sglygas etiSkam elgesiui. Todél etiSka organizaciné kultira Siame
modelyje suprantama kaip organizaciniy veiksniy visuma, skatinanti etiSka elges] ir maZinanti
neetisko elgesio tikimybe.
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Svarbus Kaptein’o indélis — aiskus etinio klimato ir etiSkos organizacinés kulttiros atskyrimas. Etinis
klimatas apibiidina darbuotojy suvokima apie tai, kas organizacijoje laikoma etiSku elgesiu, o etiSka
organizaciné kultira nusako organizacijos savybes, kurios realiai skatina etiska elgesj. Tai leidzia
etiSkg kulturg analizuoti ne tik kaip subjektyvy vertinima, bet ir kaip konkreciy organizaciniy salygy
sistemg. CEV modelyje iSskiriamos aStuonios etiskos organizacinés kultiiros dimensijos, kurios kartu
sudaro integruotg organizaciniy saglygy sistema. AiSkumas (angl. Clarity) nusako, kiek darbuotojams
suprantami etiniai standartai, vertybés ir elgesio lukesciai. AiSkios taisyklés padeda orientuotis
sudétingose situacijose ir mazina neapibréztuma priimant sprendimus, taciau svarbu ne tik taisykliy
egzistavimas — jos turi biiti nuosekliai komunikuojamos ir taikomos praktikoje. Svietimo organizacijy
kontekste tai reiskia aiskiai apibréztas pedagogy elgesio normas, atsakomybes ir liikesCius dirbant su
vaikais, jy tévais bei kolegomis, kas padeda mazinti neapibréztuma ir uztikrina nuosekly sprendimy
priemimg (Taylor et al., 2024). Vadovy elgesio atitikimas vertybéms analizuojamas dviem
lygmenimis: tiesioginiy vadovy (angl. Congruency of supervisors) ir auks¢iausios vadovybeés (angl.
Congruency of management). Vadovai organizacijoje veikia kaip moraliniai pavyzdziai, todél jy
elgesys stipriai formuoja darbuotojy supratimg apie tai, kas yra priimtina. Empiriniai tyrimai rodo,
kad vadovy elgesys yra vienas reik§mingiausiy veiksniy, daranciy jtaka darbuotojy etiniam elgesiui
(Kaptein, 2011). Svietimo jstaigose vadovy elgesys turi ypatingg reik§me, nes direktoriaus ar
administracijos rodomas pavyzdys formuoja pedagogy profesinj elgesj, organizacinj klimatg ir
tarpusavio santykius (Taylor et al., 2024). Galimybé laikytis etikos normy (angl. Feasibility) vertina,
ar organizacijoje sudaromos realios salygos laikytis etiniy normy: ar pakanka laiko, informacijos,
iStekliy, ar darbo krivis néra perteklinis. Jei darbuotojai patiria nuolatinj spaudimag ar prieStaringus
lukescius, jiems gali biiti sunku elgtis etiSkai net ir Zinant, kas yra teisinga. Todél §i dimensija ypac
svarbi vertinant organizacinés aplinkos poveikj psichologinei gerovei. Ikimokyklinio ugdymo
istaigose §i dimensija ypac svarbi dél didelio darbo kriivio, vaiky skaiciaus grupése ir riboty iStekliy,
kurie gali riboti pedagogy galimybes elgtis pagal profesines vertybes ir didinti stresg (Taylor et al.,
2024; Tamez-Robledo, 2024). Organizacinis palaikymas (angl. Supportability) apima tarpusavio
santykius ir bendrg vertybiy palaikymg organizacijoje. Organizacijose, kuriose vyrauja pasitik¢jimas,
pagarba ir bendradarbiavimas, darbuotojai dazniau jauciasi saugis ir motyvuoti, o tokia aplinka gali
veikti kaip apsauginis veiksnys, maZinantis stresa ir stiprinantis emocing gerove. Svietimo
organizacijose organizacinis palaikymas pasireiSkia vadovy pagalba, kolegy bendradarbiavimu ir
emociniu saugumu, kurie yra vieni svarbiausiy pedagogy psichologinés geroves veiksniy (Taylor et
al., 2024). Skaidrumas (angl. Transparency) nusako, kiek matomas darbuotojy elgesys ir jo
pasekmes. Skaidri aplinka padeda suprasti, kokios pasekmés kyla uz tam tikrus veiksmus, ir skatina
atsakomybeés jausma, ta¢iau tyrimai rodo, kad vien skaidrumo nepakanka — jis turi biiti derinamas su
kitais organizaciniais veiksniais (Kaptein, 2011). Svietimo jstaigose skaidrumas pasireiskia atviru
informacijos dalijimusi, pedagogy jtraukimu j sprendimy priémimg ir aiSkia komunikacija, kas
stiprina pasitikéjimg vadovybe ir organizacija (Taylor et al., 2024). Diskutuojamumas (angl.
Discussability) reiSkia galimybg organizacijoje atvirai kalbéti apie etines dilemas, problemas ar
netinkamg elgesj. Atvira komunikacija skatina refleksija, padeda spresti konfliktus ir kuria
pasitik¢jimo atmosferg. Ikimokyklinio ugdymo kontekste tai reiSkia saugia aplinka, kurioje
pedagogai gali aptarti sudétingas situacijas, susijusias su vaiky elgesiu ar bendravimu su tévais,
nebijodami neigiamy pasekmiy (Taylor et al., 2024). Psichologinés gerovés kontekste §i dimensija
itin svarbi, nes galimyb¢ biiti iSklausytam tiesiogiai siejasi su emociniu saugumu ir pasitenkinimu
darbu. Sankcionavimas (angl. Sanctionability) apima organizacijos geb&jimg skatinti etiskg elgesj ir
taikyti pasekmes uz neetiskus veiksmus. Aiskios ir nuosekliai tatkomos pasekmés stiprina darbuotojy
pasitikéjima organizacija ir skatina laikytis normy, taciau sankcionavimas turi biiti suvokiamas kaip
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teisingas — prie§ingu atveju jis gali maZinti pasitikéjima. Svietimo organizacijose tai reiskia nuosekly
reagavimg ] neetiSka elgesj, uztikrinant vaiky saugumg ir organizacijos vertybiy laikymasi, kas
prisideda prie saugios ir stabilios darbo aplinkos kiirimo (Taylor et al., 2024).

Sios astuonios dimensijos kartu sudaro daugiamatj modelj, leidziantj analizuoti etiska organizacine
kulttirg tiek struktiiriniu, tiek santykiy lygmeniu. Kaptein’o (2011) tyrimai rodo, kad dauguma Siy
dimensijy reikSmingai susijusios su mazesniu neetisko elgesio paplitimu, ypa¢ vadovy pavyzdys,
galimybé elgtis etiSkai, organizacinis palaikymas ir galimybé¢ diskutuoti apie etines problemas. CEV
modelio dimensijos ir jy tarpusavio rysys su etisko elgesio skatinimu organizacijoje pavaizduotas 1
paveiksle.

Aigkumas
. Vadowy
Sankcijos pavyzdys
Galimybeé kalbéti Etiska Tiesioginio
apie problemas | organizaciil,l |  wvadove pavyzdys
kultura
. Galimybé
Skaidrumas elgtis etizkai

Organizacinis
palaikymas

Saltinis: sudaryta autorés
1 pav. Organizacijos etinés kultiiros dimensijos (sudaryta autorés remiantis Kaptein, 2008)

Kaip matyti 1 paveiksle, Kaptein‘o (2008) modelis apima aStuonias tarpusavyje susijusias
organizacijos etinés kultiiros dimensijas. Sios dimensijos, veikdamos kartu, sudaro salygas etiskam
elgesiui organizacijoje. Apibendrinant galima teigti, kad Kaptein‘o modelis suteikia aiSkig struktiira,
leidzian¢ia analizuoti, kaip organizacinés salygos skatina arba riboja etiska elgesj. Svietimo
organizacijy kontekste Sis modelis yra ypac reikSmingas, nes leidzia paaiskinti, kaip tokie veiksniai
kaip vadovy elgesys, organizacinis palaikymas ar galimybé diskutuoti apie problemas gali veikti
pedagogy kasdienius sprendimus ir jy psichologing gerove. Tai rodo, kad etiska organizaciné kultura
gali biiti laikoma svarbiu psichologinés gerovés stiprinimo veiksniu.

Apibrézus etiSkos organizacinés kultiros reikSme ir samprata organizacijy kontekste, svarbu
atskleisti reiskinio ypatumus §vietimo organizacijy aplinkoje. Svietimo institucijos pasizymi
specifiniu veiklos pobiidziu: jy tikslai apima ne tik organizaciniy procesy valdyma, bet ir vaiky ar
mokiniy ugdyma bei jy geroves uZztikrinimg. D¢l Sios priezasties organizaciné kultiira Svietimo
Jstaigose jgyja ypatingg reikSme — ji daro jtakg ne tik darbuotojy tarpusavio santykiams ir darbo
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atmosferai, bet ir visos ugdymo bendruomenés funkcionavimui (Cameron ir Quinn, 2011; Denison,
1990). Skirtingai nei verslo organizacijose, ¢ia sprendimai daznai turi moralinj ir socialinj aspekta,
nes yra tiesiogiai susij¢ su vaiky gerove ir ugdymu. Tod¢l organizaciné aplinka tampa ne tik veiklos
koordinavimo priemone, bet ir vertybiniu kontekstu, formuojanciu pedagogy profesinius sprendimus
ir elgseng (Hascher, 2020).

Ikimokyklinio ugdymo jstaigose §i reikSmé dar labiau sustipréja. Pedagogy darbas pasizymi
intensyvia emocine sgveika, nuolatiniu bendravimu su vaikais ir jy Seimomis bei poreikiu priimti
situacinius sprendimus. Tyrimai rodo, kad tokioje aplinkoje pedagogai daznai patiria didel] emocinj
kriivj, laiko spaudimg ir ribotus iSteklius, o tai didina perdegimo ir psichologinio iSsekimo rizikg
(Maslach ir kt., 2001; Panthi ir kt., 2025). Todél organizaciné kultura gali veikti dvejopai — kaip
apsauginis arba kaip rizikos veiksnys, priklausomai nuo to, kokios vertybés ir praktikos
organizacijoje vyrauja (Skaalvik ir Skaalvik, 2011). Analizuojant etiSkg organizacine kultiirg
Svietimo jstaigose, ypatingg reikSme jgyja tokios dimensijos kaip aiSkumas, vadovy elgesio
nuoseklumas, palaikymas ir atvira komunikacija. Aiskios vertybés ir elgesio normos padeda
pedagogams orientuotis sudétingose situacijose, o vadovy rodomas pavyzdys formuoja bendra
organizacijos klimatg ir pasitikéjimo lygj (Kaptein, 2008; 2011). Ne maziau svarbi yra galimybé
palaikymas, pedagogai dazniau jauciasi saugis, labiau pasitiki kolegomis ir patiria didesnj profesinj
pasitenkinimg (Hascher, 2020). Empiriniai tyrimai patvirtina, kad etiSka ir palaikanti organizaciné
kultiira siejasi su didesniu mokytojy profesiniu jsitraukimu, emociniu saugumu ir pasitenkinimu
darbu (Jennings ir Greenberg, 2009; Roffey, 2012). Priesingai, neaiskios normos, ribotas dialogas ir
menkas vadovy palaikymas didina stresg, emocinj iS§sekimg ir mazina motyvacija (Skaalvik ir
Skaalvik, 2011).

Apibendrinant sio skyriaus analize galima teigti, kad organizaciné kultiira, o ypac jos etinis aspektas,
yra reikSmingas veiksnys, darantis jtakq darbuotojy elgesiui ir psichologinei savijautai. Nors
bendrieji kultiros modeliai padeda suprasti organizacijos veikimo principus, etiskos organizacinés
kultiros analize leidzZia giliau atskleisti, kaip organizaciné aplinka veikia darbuotojy sprendimus ir
emocine biiseng. Svietimo jstaigose §i sgsaja yra ypac svarbi, nes pedagogy darbo pobiidis reikalauja
ne tik profesiniy kompetencijy, bet ir nuolatinio vertybinio bei emocinio jsitraukimo. Todél galima
daryti prielaidg, kad etiska organizaciné kultiira yra svarbus veiksnys, galintis stiprinti mokytojy
psichologing gerove.

1.2. Psichologinés gerovés samprata ir pagrindiniai modeliai

Siame skyriuje nagringjami psichologinés gerovés teoriniai aspektai ir jy reikmé darbuotojy
savijautai organizacijose. Pirmiausia aptariama psichologinés gerovés samprata ir jos interpretacijos
mokslin¢je literatiiroje. Véliau analizuojami pagrindiniai gerovés vertinimo modeliai. Galiausiai
démesys skiriamas mokytojy psichologinei gerovei ir veiksniams, galintiems ja lemti Svietimo
organizacijy kontekste. Si teoriné analizé sudaro pagrinda empiriskai tirti mokytojy psichologing
gerove ir jos sgsajas su etiska organizacijy kultiira.

Psichologiné gerove apibiidina Zmogaus gebéjima gerai funkcionuoti kasdienybéje, realizuoti savo
galimybes ir jausti gyvenimo prasme¢. Tai sudétingas reiSkinys, apimantis emocinius, socialinius ir
kognityvinius Zmogaus funkcionavimo aspektus (Ryff, 1989). Vienas pirmyjy ir placiausiai
cituojamy geroves sampratos autoriy Diener (1984) psichologing gerove sieja su subjektyviu
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Zmogaus gyvenimo vertinimu. Tai yra su pasitenkinimu gyvenimu, emociniu balansu tarp teigiamy
ir neigiamy emocijy bei bendra gyvenimo patirties kokybe. Si samprata pabrézia, kad gerové
atsiskleidzia per tai, kaip zmogus suvokia ir vertina savo gyvenimo patirtis, o ne vien per objektyvias
gyvenimo salygas. Ryff (1989) gerove apibrézia kaip zmogaus gebéjima realizuoti savo potenciala,
siekti asmeninio augimo, kurti pozityvius santykius su kitais, turéti gyvenimo tiksly ir prasmeés
jausmg. Ryan ir Deci (2001) papildo $ig samprata, teigdami, kad psichologiné geroveé priklauso nuo
trijy pagrindiniy psichologiniy poreikiy, tai yra nuo autonomijos, kompetencijos ir rysio su Kkitais
tenkinimo. Sie poreikiai laikomi universaliais ir esminiais mogaus savirealizacijai ir psichinei
sveikatai. Hati ir Pradhan (2017) gerove supranta dar placiau, kaip daugiamatj reiskinj, apimantj
psichologinius, emocinius, socialinius ir su darbo aplinka susijusius veiksnius, kurie visi kartu lemia
bendra zmogaus savijautg ir funkcionavimg organizacijoje. Mokslinéje literatiiroje taip pat sakoma,
kad psichologiné gerové yra biitina salyga efektyviam profesiniam funkcionavimui. Tyrimai rodo,
kad darbuotojai, kurie jauciasi psichologiskai gerai, pasizymi didesne motyvacija, kiirybiSkumu ir
geriau susidoroja su stresu (Istigamah ir kt., 2026). Organizacijy kontekste psichologiné gerove
siejama su didesniu darbuotojy jsitraukimu, pasitenkinimu darbu ir mazesne profesinio perdegimo
rizika, o tai ypa¢ aktualu pedagogy profesijoje, kurioje butinas nuolatinis emocinis jsitraukimas.
Apibendrinant, mokslingje literatiiroje susiformavg psichologinés gerovés apibrézimai yra nevienodi,
taiau dauguma autoriy jg sieja su Zmogaus emocine savijauta, gyvenimo vertinimu ir gebéjimu
sékmingai veikti kasdienybé¢je (Zr. 3 lentelg).

3 lentelé. Psichologinés gerovés apibrézimai mokslinéje literatiiroje

Autorius Psichologinés gerovés apibréZimas

Diener (1984; 2002) Psichologiné gerové siejama su subjektyviu zmogaus gyvenimo vertinimu, kuris
apima pasitenkinimg gyvenimu, emocinj balansa tarp teigiamy ir neigiamy emocijy
bei bendrg gyvenimo patirties vertinima.

Ryff (1989) Psichologiné gerové apibréziama kaip zmogaus gebéjimas realizuoti savo
potenciala, siekti asmeninio augimo, kurti pozityvius santykius su kitais, turéti
gyvenimo tiksly ir prasmés jausma.

Ryan ir Deci (2001) Psichologiné gerové siejama su Zzmogaus gebéjimu patenkinti pagrindinius
psichologinius poreikius — autonomijos, kompetencijos ir rysio su kitais — kurie yra
svarbils Zmogaus savirealizacijai ir psichinei sveikatai.

Bagdonas ir kt. (2012) Psichologiné gerové apibréziama kaip mokslinis terminas, nusakantis, kaip zmonés
vertina savo gyvenimg. Ji pasirei$kia pasitenkinimu gyvenimu, gyvenimo sri¢iy
vertinimu ir emocinémis reakcijomis i kasdienius jvykius.

Hati ir Pradhan (2017) Psichologiné gerové suprantama kaip daugiamatis reiskinys, apimantis
psichologinius, emocinius, socialinius ir su darbo aplinka susijusius aspektus, kurie
kartu lemia bendrg Zzmogaus savijautg ir funkcionavima.

Istigamah ir kt. (2026) Psichologiné gerové apibiidinama kaip pozityvi psichologiné biisena, kuriai
budingas teigiamas emocinis fonas, gyvenimo prasmeés pojiitis ir geb&jimas
s¢kmingai susidoroti su kasdieniais i$Stukiais.

Saltinis: sudaryta autorés pagal Diener (1984), Ryff (1989), Ryan ir Deci (2001), Bagdonas ir kt. (2012), Pradhan et.al.
(2017).

Kaip matyti i§ 3 lentelés, vieni autoriai pabrézia subjektyvy gyvenimo vertinimg ir emocing savijautg
(Diener, 1984; Bagdonas ir kt., 2012), kiti — gebéjimg realizuoti save ir veikti pagal savo vertybes
(Ryff, 1989; Ryan & Deci, 2001), dar kiti — integruota, daugiamaciy komponenty visuma (Hati et. al.
2017; Istigamah ir kt., 2026). Taip suvokiamas konstrukto sudétingumas, todél psichologinés geroves
tyrimuose rekomenduojama atsizvelgti i kelias teorines perspektyvas.
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Mokslinéje literatiiroje psichologiné gerové dazniausiai aiSkinama remiantis dviem pagrindinémis
teorinémis kryptimis — hedonine ir eudaimonine. Sios dvi kryptys atspindi skirtingus poziiirius j tai,
kas sudaro gerg gyvenima. Jos skiriasi savo teoriniais pagrindais, akcentuojamomis dimensijomis ir
vertinimo rodikliais. Hedoniné perspektyva psichologing gerove sieja su laime, teigiamomis
emocijomis ir pasitenkinimu gyvenimu. Pagal §ig tradicija zmogus jauciasi gerai tada, kai iSgyvena
kuo daugiau teigiamy emocijy, jaucia pasitenkinimg savo gyvenimu ir iSvengia neigiamy patir¢iy
(Diener, 1984; Diener, Lucas & Oishi, 2018). Hedoniné gerové labiau orientuota | momenting
emocing biiseng ir subjektyvy gyvenimo vertinimg. Eudaimoniné perspektyva, kurig labiausiai
iSplétojo Ryff (1989) ir Ryan’o bei Deci (2001), gerove sieja su savirealizacija, gyvenimo prasme ir
asmeniniu augimu. Pagal §ig tradicijg Zzmogus pasiekia gerove tada, kai gyvena prasmingg gyvenima,
realizuoja savo potencialg ir veikia pagal savo vertybes bei tikslus. Eudaimoniné gerové apima
autonomijg, aplinkos valdyma, teigiamus santykius su kitais, asmeninj augima, gyvenimo tikslg ir
saves priemima (Ryff, 1989). Skirtingai nei hedoninis pozitris, eudaimoninis akcentuoja ilgalaikj
Zmogaus vystymasi ir prasmingg funkcionavimg. Tyrimai pabrézia, kad Sios dvi perspektyvos néra
prieSingos. Jos papildo viena kitg ir kartu leidZia iSsamiau suprasti Zmogaus psichologing gerove
(Ryan & Deci, 2001). Pagrindiniai $iy dviejy perspektyvy skirtumai sisteminami 4 lenteléje.

4 lentelé. Hedoninés ir eudaimoninés psichologinés gerovés perspektyvy palyginimas

Kriterijus Hedoniné gerové Eudaimoniné gerové

Pagrindiné idéja | Gerové siejama su laime, malonumu ir

pasitenkinimu gyvenimu.

Gerové siejama su prasmingu gyvenimu,
savirealizacija ir asmeniniu augimu.

Pagrindinis Patirti kuo daugiau teigiamy emocijy ir Realizuoti savo potencialg ir siekti prasmingy
tikslas sumazinti neigiamas emocijas. gyvenimo tiksly.

Svarbiausi Gyvenimo pasitenkinimas, teigiamos Autonomija, asmeninis augimas, gyvenimo
komponentai emocijos, mazas neigiamy emocijy lygis. prasmé, tiksly siekimas, pozityviis santykiai.

Poziiiris  gerove

Gerové suprantama kaip subjektyvi laimés ir
emocingés savijautos patirtis.

Gerové suprantama kaip optimalus Zmogaus
funkcionavimas ir potencialo realizavimas.

Dazniausiai
minimi autoriai

Diener (1984), Diener, Lucas ir Oishi (2018).

Ryff (1989), Ryan ir Deci (2001)

Pagrindiniai Gyvenimo pasitenkinimas, emocinis balansas, | Asmeninis augimas, gyvenimo tikslai,
vertinimo subjektyvi gerové. autonomija, prasmingi santykiai

rodikliai

Rysys su Akcentuojama momentiné emociné savijauta ir | Akcentuojamas ilgalaikis Zmogaus vystymasis
kasdieniu gyvenimo vertinimas. ir gyvenimo prasme.

gyvenimu

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Diener (1984), Ryff (1989), Ryan ir Deci (2001).

Kaip matyti 1§ 4 lentelés, hedoninis poziiiris labiau orientuojasi | emocing savijautg ir gyvenimo
pasitenkinimg, o eudamoninis — ] Zmogaus potencialo realizavimg, gyvenimo prasm¢ ir asmeninj
augimg. Hedoniné¢ daZniau siejama su poreikiy patenkinimu ir emocine savijauta, o eudaimoniné
labiau siejama su prasminga veikla ir nuosekliu asmeniniu tobuléjimu.

Remiantis hedonine ir eudaimonine tradicijomis, mokslingje literatiroje susiformavo keli
pagrindiniai psichologinés gerovés modeliai, kurie skiriasi tiek savo dimensijomis, tiek teoriniais
pagrindais ir taikymo galimybémis. Toliau nuosekliai aptariami keturi dazniausiai taikomi modeliai:
subjektyvios gerovés (SWB), Ryff daugiamacio geroveés, PERMA ir OECD mokytojy profesinés
geroveés modeliai. Vienas ankstyviausiy ir placiausiai taikomy yra subjektyvios gerovés modelis
(angl. Subjective Well-Being, SWB), kurj iplétojo Diener (1984). Sis modelis grindziamas hedonine
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tradicija ir gerove sieja su malonumo patyrimu bei neigiamy patir¢iy vengimu. SWB modelyje
i§skiriamos trys pagrindinés dimensijos, tai pasitenkinimas gyvenimu, teigiamos emocijos ir
neigiamos emocijos (Diener, 1984; Diener, Lucas & Oishi, 2018). Sio modelio stiprybé yra jo
aiSkumas ir paprastumas. Jis lengvai pritaikomas praktikoje, todél placiai naudojams empiriniuose
tyrimuose. Taciau modelis sulaukia kritikos dél savo ribotumo. Gerove susiaurina i emocing bliseng
ir subjektyvy gyvenimo vertinimg, neapimant gilesniy funkcionavimo aspekty, tokiy Kkaip
prasmingumas ar savirealizacija.

Siekiant iSplésti gerovés sampratg uz hedoninés tradicijos riby, Ryff (1989) pasitlé eudamoninj
psichologinés gerovés modelj, kuris laikomas vienu teoriSkai nuosekliausiy ir labiausiai iSplétoty
pozityvaus funkcionavimo aiskinimy. Modelis buvo sukurtas reaguojant j ankstesniy geroves tyrimy
trikumg. Dauguma iki tol naudoty instrumenty buvo sukurti kitiems tikslams ir neturéjo tvirto
teorinio pagrindo (Ryff, 1989). Kurdama savo modelj, Ryff rémési jvairiomis psichologijos
teorijomis, aiSkinanciomis, kas yra gerai funkcionuojantis zmogus. Ji analizavo skirtingy autoriy
idéjas apie savirealizacijg, asmeninj augima, zmogaus raidg ir psiching sveikata. Apibendrinusi Sias
teorijas, Ryff i§skyré pagrindinius bendrus bruozus, kurie apibidina psichologine gerove. Siy bruozy
pagrindu ji sukiiré SeSiy dimensijy modelj (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995; Seifert, 2005). Pagal
Ryff, psichologing gerove sudaro SeSios tarpusavyje susijusios dimensijos, kaip pavaizduota 2
paveiksle.

Saves
priemimas
Pozityvos N B
santykiai su kitais utonemija
Psichologiné
gerové
Aplinkos Asmeninis
valdymas augimas
Gyvenimo
tikslas

Saltinis: sudaryta autorés
2 pav. Ryff psichologinés gerovés skalés modelis

Saves priemimas (angl. self-acceptance) apibiidina teigiamg poziiir] ] save ir savo gyvenimo patirtj,
atpazjstant tiek stiprigsias, tiek silpngsias savybes. Aukstesniu saves priémimo lygiu pasizymintys
Zzmongs jauciasi labiau patenkinti savo gyvenimo keliu ir nepatiria dideliy prieStaravimy tarp to, kokie
yra, ir kokie noréty biiti. Pozityviis santykiai su kitais (angl. positive relations with others) reiskia
gebéjima kurti Siltus, pasitikéjimu ir empatija gristus rySius. Socialiniai santykiai laikomi vienu
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svarbiausiy psichologinés gerovés veiksniy, nes suteikia emocinj palaikyma, stiprina priklausymo
bendruomenei jausma ir padeda jveikti gyvenimo sunkumus (Ryan & Deci, 2001). Autonomija (angl.
autonomy) apibiidina Zzmogaus geb¢jimg veikti savarankiskai ir priimti sprendimus remiantis savo
vertybémis bei jsitikinimais, nepriklausomai nuo kity nuomonés ar socialinio spaudimo. Autonomiski
asmenys vertina save pagal asmeninius standartus, o ne pagal iSorinés aplinkos lukescius (Seifert,
2005). Aplinkos valdymas (angl. environmental mastery) siejamas su geb¢jimu efektyviai tvarkytis
su kasdienémis situacijomis, naudotis aplinkos teikiamomis galimybémis ir aktyviai formuoti
gyvenimo salygas pagal savo poreikius bei vertybes. Gyvenimo tikslas (angl. purpose in life) nusako
zmogaus gebéjimg suvokti savo gyvenimo krypt] ir prasme. AiSkis tikslai siejasi su didesne
motyvacija, atkaklumu ir gyvenimiska orientacija j ateiti. Asmeninis augimas (angl. personal growth)
susijgs su nuolatiniu tobulé¢jimu, atvirumu naujoms patirtims ir savo galimybiy plétimu — tai
dimensija, artimiausia Aristotelio eudaimonijos sampratai kaip savo potencialo realizavimo siekiui
(Ryft, 1989). Ryff modelio stiprybé yra jo teorinis nuoseklumas ir konceptualus gilumas. Skirtingai
nei hedoniniai modeliai, kurie gerove sutraukia j emocing savijautg ir gyvenimo pasitenkinima, Sis
modelis apima esminius pozityvaus zmogaus funkcionavimo aspektus, kurie nebuvo tinkamai
pristatyti ankstesniuose empiriniuose tyrimuose. Ypac tai pasakytina apie autonomija, asmeninj
augima, pozityvius santykius su kitais ir gyvenimo tikslag (Ryff, 1989). Taciau empiriniai tyrimai
rodo, kad SesSiy dimensijy faktoriné struktiira ne visada pasitvirtina. Kai kuriais atvejais nustatoma
trijy ar keturiy faktoriy strukttra, ypac kai saves priémimas, aplinkos valdymas ir gyvenimo tikslas
susilieja j vieng bendra faktoriy (Ryff & Keyes, 1995; Guindon ir kt., 2004; Blasco-Belled & Alsinet,
2022). Tai rodo, kad, nors modelis yra konceptualiai stiprus, taciau mokslininkai dar nesutaria, ar
modelis visada tiksliai matuoja tai, kg zada. Todé¢l reikia tolesniy empiriniy tyrimy skirtingose
populiacijose. Modelis taip pat leidZia analizuoti gerove tiek individualiu, tiek socialiniu ar profesiniu
lygmeniu, todél pladiai naudojamas psichologijos, Svietimo, organizacijy ir sveikatos moksly
tyrimuose. Svietimo kontekste Ryff modelio dimensijos yra glaudZiai susijusios su organizaciniais
veiksniais. Tyrimai rodo, kad mokytojy psichologing gerove reikSmingai veikia darbo kriivis,
socialinis palaikymas ir mokyklos aplinka (Taylor et al., 2024; Boyle et al., 2025).

Pozityviosios psichologijos kontekste Seligman‘as (2011) pasitlé integruota PERMA modelj,
siekiant] sujungti hedoning ir eudaimoning perspektyvas. Modelis apima penkias dimensijas:
pozityvias emocijas (angl. Positive emotions), isitraukima (angl. Engagement), santykius (angl.
Relationships), gyvenimo prasm¢ (angl. Meaning) ir pasiekimus (angl. Accomplishment).
Velesniuose tyrimuose modelis buvo iSpléstas | PERMA+4, papildant ji naujais komponentais —
fizine sveikata, ekonomine savijauta, aplinkos kokybe ir darbo aplinka, taip pritaikant darbuotojy
geroves vertinimui organizacijose (Smolyanov & Gurieva, 2025). Tyrimai rodo, kad §i iSplésta versija
pasiZymi geromis psichometrinémis savybémis. PERMA modelio stiprybe yra jo integracinis pobtidis
ir praktinis pritaikomumas. Taciau jis kritikuojamas dél to, kad dimensijos gali persidengti, o jy
teorinés ribos néra visada aiskiai apibréztos. Be to, modelio dimensijos orientuotos i individualy
lygmen; ir nepakankamai atsiZvelgia ] organizacin] ar socialinj konteksta, kuris yra ypa¢ svarbus
pedagogy gerovei.

Profesinés gerovés tyrimo kontekste ypac¢ aktualus OECD (2020) pasiiilytas profesinés gerovés
modelis. Gerové jame apibréZiama kaip reiSkinys, apimantis fizing, psiching, kognityving,
subjektyvig ir socialing dimensijas (Viac & Fraser, 2020). Sis modelis issiskiria tuo, kad aiskiai
susieja gerove su darbo sglygomis ir organizacine aplinka, pabrézdamas, kad mokytojy savijauta
priklauso ne tik nuo individualiy veiksniy, bet ir nuo sisteminiy bei instituciniy saglygy. Jo stiprybé —
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holistinis poziiiris, leidziantis integruoti tiek individualaus, tiek organizacinio lygmens veiksnius.
Taciau Sio modelio trukumas tas, kad jis dazniau naudojamas kaip analitinis pagrindas, o ne konkretus
empirinis modelis su aisSkiai apibréztu matavimo instrumentu. Naujesniuose OECD tyrimuose
darbuotojy gerové jau analizuojama kaip kompleksinis reiSkinys, apimantis darbo aplinkos kokybe,
socialinius santykius ir psichologine savijauta. Atsiranda peré¢jimas nuo individualaus gerovés
supratimo prie platesnio, organizacinio ir socialinio konteksto integravimo (Siegerink & Murtin,
2024).

Psichologinés gerovés modeliai  tiek subjektyvios gerovés (SWB), tiek Ryff daugiamacio
gerovés,tick PERMA ir OECD profesinés gerovés skiriasi savo dimensijomis ir teoriniais akcentais,
bet visi patvirtina, kad gerové yra daugiamatis reiskinys, kuriam tirti reikalingas integruotas poziiiris.
Ryff (1989) modelis pabrézia asmeninj augimag ir pozityvy funkcionavimg. PERMA (Seligman,
2011) siekia integruoti abi perspektyvas. OECD modelis (Viac & Fraser, 2020) papildomai integruoja
organizacinius ir sisteminius veiksnius. N¢é vienas modelis néra universalus, tod¢l moksliniuose
tyrimuose vis dazniau taikomas kompleksinis poziiris.

Apibendrinant galima teigti, kad psichologinés gerovés samprata mokslinéje literatiiroje néra
vienareiksmé. Skirtingi autoriai jg aiSkina akcentuodami nevienodus aspektus. Vieni pabrézia
emocing savijautq ir pasitenkinimq gyvenimu, kiti savirealizacijq, gyvenimo prasme ir asmening
augimq. Analizuoti modeliai SWB, Ryff, PERMA ir OECD atskleidzia, kad pedagogy psichologiné
gerové priklauso ne tik nuo asmeniniy savybiy, bet ir nuo darbo aplinkos sqlygy. Tai rodo, kad
mokytojy gerovés tyrimuose svarbu atsizvelgti tiek j individualy, tiek j organizacinj lygmenj, nes
biitent jy sqveika lemia pedagogy kasdieng profesing savijautq. Todél svarbu ne tik teoriskai apibrézti
Siuos reisSkinius, bet ir jvertinti, kokiais instrumentais jie matuojami — tai aptariama tolesniuose
poskyriuose.
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2. EtiSkos organizacijuy kultiiros ir mokytoju psichologinés gerovés vertinimo metodikos ir
mokytoju psichologinés gerovés dinamika

Siame skyriuje analizuojamos etiskos organizacijy kultiiros ir mokytojy psichologinés gerovés
vertinimo metodikos bei aptariamos jy taikymo galimybés ikimokyklinio ugdymo kontekste.
Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad siekiant objektyviai jvertinti organizacing aplinka ir
darbuotojy savijauta, buitina naudoti patikimus ir moksliskai pagristus tyrimo instrumentus. Todél
pirmiausia pristatomi dazniausiai taikomi organizacinés kultliros vertinimo instrumentai ir
argumentuojama, kodél etiskos kultiiros raiSkai matuoti Siame tyrime pasirenkamas Kaptein'o CEV
modelis. Véliau aptariami psichologinés gerovés vertinimo instrumentai, lyginamos hedoninés ir
eudaimoninés tradicijos, ir pagrindziamas Ryff psichologinés gerovés skalés pasirinkimas pedagogy
gerovei vertinti. Atskirame poskyryje apzvelgiami tarptautiniai ir Lietuvos empiriniai tyrimai,
atskleidziantys mokytojy psichologinés gerovés dinamikg ir pagrindinius jg lemiancius veiksnius.
Skyrius baigiamas teoriniy sgsajy tarp etiSkos organizacinés kultiiros ir mokytojy psichologinés
gerovés analize bei konceptualaus tyrimo modelio ir hipoteziy pristatymu.

2.1. Organizacijy kultiros vertinimo ir matavimo instrumentai

Mokslinéje literatiiroje pabréziama, kad organizacinés kultliros vertinimas yra svarbi priemoné
siekiant geriau suprasti organizacijos viding aplinka, darbuotojy vertybes ir elgesio normas. Kadangi
organizaciné kultiira yra sudétingas ir daugialypis reiskinys, jos tyrimui taikomi jvairlis metodai ir
instrumentai. Dazniausiai kultiira vertinama darbuotojy apklausomis ir klausimynais, kurie padeda
atskleisti darbuotojy pozilirj | organizacijos vertybes, vadovavimo stiliy, bendradarbiavimg ir darbo
aplinka. Siuos duomenis papildo interviu, dokumenty analizé, organizacijos veiklos stebéjimas ir
aplinkos analizé. Siy metody derinimas leidZia i$samiau suprasti organizacinés kultiiros ypatumus ir
identifikuoti jos stiprigsias bei silpnasias puses (Purlys, 2009; Simanskiené ir Sandu, 2013). Be
bendryjy tyrimo metody, organizacinés kultliros analizei svarbiis standartizuoti vertinimo
instrumentai, suteikiantys strukttiruota pagrinda sistemingai analizuoti organizacijoje vyraujancias
vertybes, elgesio normas ir jy poveikj organizacijos veiklai.

Vienas placiausiai taikomy organizacinés kultliros vertinimo instrumenty yra OCAI (angl.
Organizational Culture Assessment Instrument), sukurtas Camerono ir Quinno (2006). Instrumentg
sudaro Sesi klausimai, kuriy kiekvienas turi keturis alternatyvius atsakymus (Belias ir kt., 2015).
Respondentas paskirsto 100 tasky tarp keturiy alternatyvy pagal tai, kiek kiekvienas teiginys atitinka
jo organizacijos realybe (Posari¢ ir Cori¢, 2023). Sis metodas vadinamas ipsatyvine skale — skirtingai
nei Likerto skalé, kurioje respondentai renkasi vieng skai¢iy nuo 1 iki 5 ar 7, ipsatyvin¢ skalé vercia
respondentg paskirstyti fiksuotg tasky suma, todél rezultatai atspindi santykinj kulttros tipy svorj, o
ne absoliuty jy jvertinima (Posarié ir Cori¢, 2023).

Svarbi OCALI ypatybé¢ ta, kad instrumentas vertina ne tik esama, bet ir pageidaujama organizacing
kultiira, tod¢l leidzia identifikuoti atotriikj tarp dabartinés ir norimos kultiiros biiklés (Posaric ir Coric,
2023). Instrumento validumas patvirtintas keliais lygmenimis. Andreou ir kt. (2020) atliktoje
analizéje dimensioninis validumas patvirtintas tuo, kad konkuruojancios kultiros yra neigiamai
koreliuotos, o tai atitinka teorines instrumento prielaidas. Prognostinis validumas taip pat patvirtintas
ir nustatyta, kad skirtingy kultiiros tipy organizacijos pasiekia skirtingus veiklos rodiklius (Andreou
ir kt., 2020). Belias ir kt. (2015), tyrinéje¢ Graikijos banky sektoriaus organizacing kulttra, patvirtino
instrumento patikimumag — visy kintamyjy Cronbacho alfa reikSmeés vir$ijo 0,7 riba, o tai laikoma
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priimtino patikimumo rodikliu. Putri ir kt. (2024) pazymi, kad OCAI yra naudingas ir tikslus
instrumentas diagnozuojant svarbius organizacijos kultiiros aspektus. Vis délto instrumentas turi ir
tam tikry ribotumy — jis neakcentuoja etiniy aspekty, todél etinei kultiiros dimensijai analizuoti
reikalingi specializuoti papildomi instrumentai.

Kitas placiai taikomas instrumentas — Denison’o organizacinés kultiiros klausimynas (angl. Denison
Organizational Culture Survey). Sis instrumentas matuoja kultira per keturias dimensijas, o
empiriniai tyrimai rodo, kad jy pagrindu galima prognozuoti organizacijos efektyvuma, darbuotojy
pasitenkinimg darbu ir organizacinj jsipareigojimg (Denison ir Mishra, 1995; Denison, Nieminen ir
Kotrba, 2012). Instrumentas placiai naudojamas praktikoje dél aiSkios sgsajos tarp matavimo
rezultaty ir veiklos rodikliy, taciau jo taikymas etisko elgesio vertinimui yra ribotas, nes neakcentuoja
etiniy aspekty (Denison, 1990).

Organizacinés kultiiros tyrimuose taip pat daznai taikomas OCP (angl. Organizational Culture
Profile) instrumentas. Jis remiasi risiavimo metodologija, kurioje respondentai rikiuoja 54 vertybiy
teiginius pagal tai, kiek jie biidingi jy organizacijai (O'Reilly, Chatman ir Caldwell, 1991). Sio
instrumento taikymo sritis — darbuotojo ir organizacijos vertybiy suderinamumo tyrimas, kuris
siejamas su darbo rezultatais ir organizaciniu jsipareigojimu (Sarros ir kt., 2005). Vis délto OCP
instrumentas neanalizuoja, kaip deklaruojamos vertybés jgyvendinamos praktikoje etisko elgesio
pozitriu, todél jo galimybés etiSkumo tyrimuose yra ribotos.

Visi minéti minéti instrumentai tokie kaip pavyzdziui OCP, leidzia analizuoti organizacijos vertybes
ir jy suderinamuma su darbuotojy nuostatomis taciau neatskleidzia, kaip Sios vertybés pasireiskia
kasdienéje organizacijos praktikoje, ypac etiSko elgesio kontekste. Dél Sios priezasties, siekiant
tiksliau jvertinti etiSkos organizacinés kulttros raiSka, toliau pristatomas Kaptein’o CEV (Corporate
Ethical Virtues) instrumentas, kuris tiesiogiai matuoja etiSka organizacing aplinka ir ja lemiancius
veiksnius.

Vienas placiausiai naudojamy specializuoty etiSkos organizacinés kultiiros vertinimo instrumenty yra
Kaptein’o (2008) sukurtas CEV (angl. Corporate Ethical Virtues) klausimynas. Jis suteikia galimybe
sistemi$kai matuoti etiSkos organizacinés kultiiros struktiirg, iSskiriant konkrecias organizacines
salygas, kurios gali skatinti arba riboti etiSka elges;.

Originali CEV skalé sudaryta i§ 58 teiginiy, kuriais matuojamos astuonios etiSkos organizacinés
kultiiros dimensijos. Kiekviena dimensija matuojama darbuotojy suvokimg atspindinciais teiginiais,
formuluojamais taip, kad atspindéty realias organizacines praktikas ir darbuotojy patirt] kasdien¢je
veikloje (Kaptein, 2008). Teiginiai vertinami Likerto tipo skale. CEV klausimyng sukiiré Kaptein’as,
1Sanalizaves 150 neetiSko elgesio atvejy. Véliau atlikti statistiniai tyrimai patvirtino, kad klausimynas
yra patikimas. Nustatytas aukStas vidinis suderinamumas rodantis, kad kiekvienos dimensijos
teiginiai nuosekliai matuoja tg patj reiskinj. Vélesni tyrimai patvirtino instrumento iSorinj validuma,
kad CEV dimensijos reik§mingai siejasi su organizaciniais rezultatais, tokiais kaip maZesnis neetisko
elgesio paplitimas ir geresné organizacin¢ aplinka (Kaptein, 2011).

Kadangi originali 58 teiginiy skalé¢ praktikoje daznai laikoma per ilga, DeBode'as, Armenakis,
Feild'as ir Walker'is (2013) sukiiré sutrumpinta jos versija CEV-32. Si versija sudaryta i§ originalios
skalés, kiekvienai 1§ aStuoniy dimensijy atrenkant po keturis stipriausius teiginius, taip suformuojant
32 teiginiy instrumentg. Sutrumpinta skalé buvo kuriama siekiant sumazinti respondenty apkrovg ir
padaryti instrumentg patogesn] taikyti platesniuose tyrimuose, ypa¢ kai kartu naudojami ir Kkiti
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klausimynai (DeBode ir kt., 2013). Tyrimai patvirtino, kad CEV-32 iSlaiko originalaus modelio
struktiirg ir pasizymi geromis psichometrinémis savybémis (Huhtala ir kt., 2018). Be to, nustatyta kad
skirtingy profesiniy grupiy respondentai klausimyna interpretuoja panasiai, todel galima patikimai
lyginti skirtingy grupiy rezultatus (Huhtala ir kt., 2018).

CEV skalé buvo taikyta skirtinguose nacionaliniuose ir profesiniuose kontekstuose. Nyderlanduose,
Suomijoje, Lietuvoje, taip pat vieSojo ir privataus sektoriaus organizacijose (Kaptein, 2008; Huhtala
ir kt., 2011; Kangas ir kt., 2014; Riivari ir kt., 2012; Novelskaité ir Pucétaité, 2014). Tai rodo, kad
klausimynas néra apribotas vien verslo aplinka ir gali biiti taikomas platesniam organizacijy spektrui.
Vélesni tyrimai taip pat atskleidzia, kad etiSka organizaciné kultuira, matuojama CEV skale, susijusi
ne tik su darbuotojy elgesiu, bet ir su jy psichologine savijauta. Huhtala ir kt. (2015), tyre 2146
darbuotojus 245 darbo vietose vieSojo sektoriaus organizacijoje, nustaté, kad stipresné etiska kulttira
siejasi su didesniu darbuotojy jsitraukimu ir mazesniu perdegimo lygiu. Roy ir kt. (2023) papildo,
kad organizacijose, kuriose etiSka kultira stipresné, darbuotojai pasizymi palankesnémis darbo
nuostatomis ir didesniu pasitikéjimu organizacija.

Ypac svarbus ugdymo organizacijy kontekstui yra Huhtala ir kt. (2018) tyrimas, kuriame CEV-32
skalé buvo validuota dviejose skirtingose profesinése grupése, vadovy ir mokykly psichology imtyse.
Tyrimo analizé parodé, kad aStuoniy dimensijy modelis tinka abiem grupéms ir patvirtino, kad
skirtingy profesiniy grupiy respondentai klausimyng interpretuoja panasiai. Kadangi mokykly
psichologai veikia ugdymo sistemoje, Sis tyrimas suteikia empirinj pagrinda taikyti CEV instrumenta
edukaciniame kontekste. Taikant §j instrumentg ikimokyklinio ugdymo jstaigose tikslinga atsizvelgti
1 specifinj §iy organizacijy konteksta, pedagoginj darba, vaiky gerovés prioriteta, intensyvius
tarpusavio santykius ir vieSojo sektoriaus reguliavima.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinés kultiiros vertinimui taikomi skirtingi instrumentai,
taciau jy paskirtis néra vienoda. OCAI leidzia nustatyti dominuojantj organizacinés kultiiros tipg,
Denison’o klausimynas labiau sieja kultiirg su organizacijos efektyvumu, o OCP padeda jvertinti
darbuotojo ir organizacijos vertybiy suderinamumgq. Vis délto Sie instrumentai tik netiesiogiai apima
etikos aspektqg, todél néra pakankami tyrimui, kurio centre yra etiska organizaciné kultira. Kaptein’o
CEV klausimynas Siuo atveju yra tinkamiausias, nes jis tiesiogiai matuoja etiskos organizacinés
kultiros dimensijas — aiskumg, vadovy pavyzdj, galimybe dirbti etiskai, organizacinj palaikymag,
skaidrumg, diskutuojamumgq ir sankcionavimg. Sios dimensijos leidzia vertinti ne tik deklaruojamas
vertybes, bet ir tai, kaip etika jgyvendinama kasdienéje organizacijos praktikoje. Todél CEV-32
pasirinktas kaip pagrindinis Sio tyrimo instrumentas etiskos organizacinés kultiros raiskai
ikimokyklinio ugdymo jstaigose matuoti.

2.2. Psichologinés gerovés vertinimo ir matavimo instrumentai

Kadangi Siame tyrime siekiama analizuoti du pagrindiniai kintamieji organizaciné¢ kultiira ir
psichologiné gerove, aptarus pirmojo vertinimo metodikas, toliau tikslinga nagrinéti psichologinés
geroveés vertinimo instrumentus. Psichologiné gerove, kaip minéta yra sudétingas reiSkinys, todel
moksliniuose tyrimuose jai vertinti taikomi jvairls instrumentai, grindZiami skirtingomis teorinémis
prielaidomis. Tyréjai siekia kurti patikimus matavimo jrankius, leidzian¢ius jvertinti Zmogaus
emocing, socialing ir psichologing savijautg jvairiuose kontekstuose. D¢l to literatiiroje apraSoma
daug skirtingy psichometriniy priemoniy, kurios leidzia analizuoti gerove tiek bendruoju lygmeniu,
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tiek atskiry jos dimensijy atzvilgiu. Instrumenty pasirinkimas tiesiogiai priklauso nuo to, kaip tyréjas
konceptualizuoja psichologing gerove ir kokie tyrimo tikslai keliami.

Vienas trumpiausiy ir placiausiai taikomy gerovés matavimo instrumenty yra gyvenimo
pasitenkinimo skalé (angl. Satisfaction With Life Scale, SWLS), sukurta Diener (1984). Ji susideda
1§ penkiy teiginiy ir matuoja bendrajj kognityvinj gyvenimo vertinimg. Skalé pasizymi paprastumu,
geru patikimumu ir tinkamumu jvairioms populiacijoms, taciau kritikuojama d¢l to, kad vertina tik
kognityvine gerovés dalj ir neapima emociniy ar prasmingumo aspekty.

Emocinei gerovés dimensijai matuoti naudojama pozityviy ir negatyviy emocijy skalé (angl. Positive
and Negative Affect Schedule, PANAS), kurig sukiré Watson’as ir kt. (1988). Skal¢ apima 20
teiginiy ir leidzia jvertinti emocinj balansa tarp teigiamy ir neigiamy emocijy. Sis instrumentas yra
paprastas ir placiai taikomas, taCiau apima tik emocing gerovés puse¢ ir nevertina kognityviniy ar
eudaimoniniy aspekty.

Platesniam emociniy patir¢iy spektrui vertinti sukurta SPANE skalé (angl. Scale of Positive and
Negative Experience; Diener et al., 2010). Ji apima 12 teiginiy ir leidZia fiksuoti tiek teigiamas, tiek
neigiamas emocines patirtis platesniame kontekste nei PANAS. Nors SPANE apima platesnj emocijy
spektra, ji, kaip ir PANAS, neapima kognityviniy ar prasmingumo dimensijy. D¢l Sios priezasties
hedoninés tradicijos tyrimuose daznai rekomenduojama derinti SWLS ir PANAS arba SPANE,
siekiant gauti i§samesnj subjektyvios gerovés vaizda.

Trumpiems ir praktiniams tyrimams bei klinikinéje praktikoje placiai naudojamas WHO-5 gerovés
indeksas (World Health Organization, 1998; Topp et al., 2015). Sis instrumentas susideda i§ penkiy
teiginiy ir orientuojasi j emocing savijauta, energinguma, atsipalaidavimg ir susidoméjimg veikla per
pastargsias dvi savaites. WHO-5 yra paprastas, patikimas ir tinkamas dideléms imtims, todél placiai
naudojamas epidemiologiniuose tyrimuose ir sveikatos apsaugos kontekste. Pagrindinis WHO-5
trikumas, kad dél savo trumpumo jis neapima visy psichologinés gerovés dimensijy ir negali pakeisti
i§samesniy instrumenty, kai tyrimo tikslas yra analizuoti gerove daugiamaciai. Tod¢l WHO-5
dazniausiai naudojamas kaip bendras gerovés indikatorius arba papildantis instrumentas kartu su
kitomis skalémis.

PERMA-Profiler (Butler & Kern, 2016) tai klausimynas, sukurtas Seligman'o (2011) PERMA
modelio pagrindu. Seligman'as pats pabréze, kad PERMA néra iSbaigta gerovés teorija, o grei¢iau
tyrimo pagrindas, nes jis neapraSo geroves, bet nurodo jos sudedamgsias dalis, kurias galima
savarankiskai apibrézti ir iSmatuoti (Donaldson, van Zyl & Donaldson, 2022). Remdamiesi §ia idé¢ja,
Butler'is ir Kern'as (2016) sukir¢e PERMA-Profiler empirinj instrumenta, leidZiant] kiekybiSkai
jvertinti visas penkias dimensijas: pozityvias emocijas, jsitraukimg, santykius, gyvenimo prasme ir
pasiekimus. Instrumento privalumas jis bando sujungti tieck emocinés savijautos, tiek prasmingo
gyvenimo aspektus viename jrankyje. Taciau instrumentas turi ir trikumy. Dimensijy ribos néra
visada aiskios, jos gali persidengti. Taip pat instrumentas orientuotas i individualy lygmen;j ir
nepakankamai atsizvelgia j organizacinj ar socialinj konteksta. Ir kaip ir pats PERMA modelis,
klausimynas nesiekia biiti universalia geroves teorija, todél gali neapimti visy svarbiy gerovés aspekty
konkreciame profesiniame kontekste, pavyzdziui, pedagogy darbo aplinkoje. Siekdami iSplésti
originalaus instrumento galimybes, 2020 metais Scott'as ir Stuart'as Donaldson'ai sukiire PERMA+4
versija, papildomai jtraukdami keturias dimensijas: fizine sveikata, augimo orientacija, darbo
aplinkos kokybe ir ekonominj saugumg (Donaldson & Donaldson, 2020). Taip instrumentas buvo
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tikslingai pritaikytas darbuotojy gerovés vertinimui organizacijose. Taciau ir §i versija paveldéjo kai
kuriuos originalaus modelio ribotumus.

Vienas i§ placiausiai naudojamy psichologinés gerovés matavimo instrumenty yra Carol D. Ryff
sukurta Psichologinés gerovés skalé (angl. Scales of Psychological Well-Being, SPWB). Ji
grindziama eudaimonine geroves tradicija ir matuoja SeSias dimensijas: saves priémima, autonomija,
teigiamus santykius su kitais, aplinkos valdyma, gyvenimo tikslg ir asmeninj augima (Ryff & Keyes,
1995). Kuriant skale, kiekvienai dimensijai buvo suformuluoti teiginiai, apibiidinantys auksta ir Zema
geroveés lygj. Po atrankos ir patikrinimo su 321 dalyviu kiekvienai dimensijai palikta po 20 teiginiy
(Ryft, 1989; Seifert, 2005). Skalés patikimumas buvo aukstas. Cronbacho alfa koeficientai svyravo
nuo .86 iki .93, o pakartotinio matavimo rezultatai per SeSias savaites isliko stabiltis (.81—.88). Véliau
pradiné 120 teiginiy versija buvo sutrumpinta, nes tokia apimtis i$ respondenty reikalauja daug laiko.
Siandien daZniausiai naudojamos keturios versijos: 84, 54, 42 ir 18 teiginiy. Trumpiausia — 18
teiginiy versija yra patogi dideléms apklausoms ir ypa¢ tinkama kai naudojama kartu su kitais
klausimynais.

SPWB skalé buvo adaptuota ir patvirtinta daugelyje kultiry ir populiacijy, tarp jy Olandijos,
Ispanijos, Japonijos, Kinijos, Kanados, Indonezijos ir Piety Afrikos Respublikos imtyse. Tyrimai
rodo, kad 84 teiginiy versijoje Cronbach alfa koeficientai paprastai svyruoja tarp .77 ir .91 (Van
Dierendonck, 2004; Davidson, 2006, cit. Henn ir kt., 2016). Saves priémimo ir aplinkos valdymo
dimensijos stipriai koreliuoja su gyvenimo pasitenkinimu, nuotaikos balansu ir savigarba. Tuo tarpu
autonomija, pozityvils santykiai, asmeninis augimas ir gyvenimo tikslas atskleidzia silpnesnius rySius
su tradicinémis hedoninémis priemonémis (Ryff, 1989; Ryff & Singer, 2008). SPWB skal¢ placiai
naudojama Svietimo tyrimuose mokytojy ir ikimokyklinio ugdymo pedagogy psichologinei gerovei
vertinti (Kaur ir kt., 2024; Rahmanita ir kt., 2023; Istigamah ir kt., 2026). Tyrimai rodo, kad skalé
pasizymi pakankamu patikimumu pedagogy imtyse (o =.734—.871) ir leidzia identifikuoti specifines
gerovés dimensijas, kurios labiausiai susijusios su profesiniu funkcionavimu. Siame tyrime SPWB
skalé pasirenkama kaip pagrindinis empirinis instrumentas mokytojy psichologinei gerovei vertinti
del trijy priezasCiy: ji atitinka eudaimoning tradicijg, kuri leidzia vertinti platesnj psichologinj
funkcionavimg nei vien emociné savijautg. Jos dimensijos ypac tinkamos pedagogy profesinio
konteksto analizei, taip pat ji pasiZymi geromis psichometrinémis savybémis bei placia validavimo
baze jvairiose kulttirose ir profesinése populiacijose (Ryff & Keyes, 1995; Ryff & Singer, 2008;
Blasco-Belled & Alsinet, 2022). Pagrindiniy psichologinés gerovés vertinimo instrumenty savybes,
stiprybés ir ribotumai apibendrinti 5 lenteléje.

5 lentelé. Psichologinés gerovés vertinimo instrumenty palyginimas

Modelis/instr | Autorius Pagrindinés Teiginiy Stiprybés Ribotumai
umentas dimensijos/akcentai skaicius
PERMA Seligman Pozityvios emocijos, 23 (PERMA) Integruoja hedonines Dimensijos gali
(2011) isitraukimas, santykiai, / iSpléstas ir eudaimonines persidengti; teorinés
prasmé, pasiekimai (+4: PERMA+4 dimensijas; gera ribos ne visada
sveikata, ekonomika, psichometriné kokybé | aiSkios
aplinka, darbas)
Pozityviy ir Watson et al. | Teigiamy ir neigiamy 20 Paprastas, placiai Apima tik
negatyviy (1988) emocijy balansas naudojamas emocing gerove,
emocijy skalé nevertina
(PANAS) kognityviniy ar
eudaimoniniy
aspekty
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Modelis/instr | Autorius Pagrindinés Teiginiy Stiprybés Ribotumai
umentas dimensijos/akcentai skaicius
Ryff Ryff (1989) | Saves priémimas, 18-120 Teoriskai pagrjstas, | Faktoriné
psichologinés autonomija, teigiami (kelios daugiamaté struktiira ne
geroves skalé santykiai, aplinkos versijos) strukttira, placiai visada stabili;
(SPWB) valdymas, gyvenimo validuotas maziau démesio
tikslas, asmeninis organizaciniams
augimas veiksniams
WHO-5 World Teigiama nuotaika, 5 Labai trumpas, Per trumpas
geroves Health energingumas, aukstas iSsamesniam
indeksas Organization | atsipalaidavimas, patikimumas, vertinimui;
(1998); susidom¢jimas veikla tinkamas dideléms | neapima platesniy
Topp et al. imtims gerovés dimensijy
(2015)
Diener Diener Bendrasis gyvenimo 5 Trumpa, lengvai Vertina tik
Subjective (1984) pasitenkinimas taikoma, geras kognityving
Well-Being (kognityviné gerovés patikimumas gerovés dalj;
modelis dalis) neapima emociniy
(SWLB) ar prasmingumo
aspekty

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Seligman (2011), Demerouti et al. (2001), Bakker ir Demerouti (2007), Ryff (1989),
Ryff ir Keyes (1995), Diener (1984), World Health Organization (1998), Topp et al. (2015), Pradhan ir Hati (2019),
OECD (2020), Siegerink ir Murtin (2024).

Kaip matyti i§ 5 lentelés, psichologinés gerovés vertinimo instrumentai skiriasi savo teoriniais
pagrindais, apimtimi ir taikymo galimybémis. Ryff psichologinés gerovés skalé iSsiskiria teoriskai
pagrista struktiira ir plac¢iu validavimo kontekstu, taciau jos faktorinis stabilumas iSlieka
diskutuotinas. Hedoninés tradicijos instrumentai (SWLS, PANAS) yra trumpi ir lengvai taikomi,
taciau apima tik dalj psichologinés gerovés, emocing savijautg ar kognityvinj gyvenimo vertinima.
WHO-5 indeksas tinkamas greito bendros savijautos jvertinimo tikslais, taCiau per trumpas
i$samesnei analizei. PERMA-Profiler siekia integruoti skirtingas perspektyvas, taciau susiduria su
dimensijy persidengimo problema. Tod¢l instrumento pasirinkimas priklauso nuo tyrimo tikslo ir
konteksto.

Apibendrinant galima teigti, kad psichologinés gerovés vertinimo instrumentai atspindi teorines
tradicijas, kuriomis jie grindziami: hedoniniai instrumentai (SWLS, PANAS, WHO-5) akcentuoja
emocing savijautq ir gyvenimo pasitenkinimgq, (SPWB) —
savirealizacijq, asmeninj augimgq ir prasmingq funkcionavimgq, integruoti instrumentai (PERMA-

eudaimoniniai  instrumentai
Profiler) siekia apimti abi perspektyvas. Né vienas instrumentas negali visiskai atspindéti visy
psichologinés gerovés aspekty, todél instrumento pasirinkimas turi biiti pagristas tyrimo tikslu ir
analizuojamu  kontekstu. Atsizvelgiant j tai, kad Siame tyrime siekiama jvertinti pedagogy
psichologine gerove profesinéje aplinkoje, pasirenkama Ryff psichologinés geroves skalé (SPWB),
nes ji leidzia analizuoti ne tik emocing savijautq, bet ir gilesnius psichologinio funkcionavimo
aspektus — saves priéemimgq, autonomijq, santykius, aplinkos valdymgq, gyvenimo tikslg ir asmeninj
augimgq. Tolesniame poskyryje analizuojami mokytojy psichologinés gerovés tyrimai ir pagrindinés
tendencijos, leidziancios geriau pagristi Sio instrumento taikymgq Svietimo organizacijy kontekste
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2.3. Mokytojy psichologinés gerovés tyrimai ir pagrindinés tendencijos

Ankstesniuose poskyriuose iSanalizavus organizacinés kultiiros ir psichologinés gerovés vertinimo
metodikas, Siame poskyryje apzvelgiami konkretis mokytojy psichologinés gerovés empiriniai
tyrimai ir jy pagrindinés tendencijos. Nagrin¢jama, kokius rezultatus tarptautiniai ir Lietuvos tyrimai
atskleidzia apie pedagogy savijauta, kokie veiksniai dazniausiai nustatomi kaip svarbis ir kaip Sie
radiniai susij¢ su $io darbo tyrimo klausimais.

Tarptautiniai tyrimai atskleidzia nuosekliai blogéjanciag mokytojy psichologinés gerovés situacijg.
Didéjantis stresas, perdegimas ir mazéjantis profesijos patrauklumas skatina vis daugiau démesio
skirti §iai problemai. Siuolaikiniai tyrimai mokytojy gerove traktuoja kaip reiskinj, kurj formuoja ne
tik individualiis veiksniai, bet ir darbo salygos, organizaciné kultiira bei Svietimo politika (Bakker &
Demerouti, 2017; Collie & Martin, 2023). Kartu vis aiSkiau nustatomas rySys tarp mokytojy
savijautos, ugdymo kokybés ir mokiniy gerovés, todél pedagogy psichologinés gerovés analizé tampa
svarbi ne tik paciy mokytojy, bet ir visos Svietimo sistemos tvarumo poziiiriu (Viac & Fraser, 2020).
Statistiniai duomenys patvirtina §ig tendencija. TALIS duomenimis, apie penktadalis mokytojy
patiria stipry stresg darbe, o mazdaug ketvirtadalis svarsto galimybe palikti profesija per artimiausius
penkerius metus (OECD, 2020). Kiti tyrimai rodo dar ryskesnius rezultatus, apie 52 % mokytojy
patiria profesinj perdegima, daugiau nei pusé susiduria su nerimo simptomais, o daliai nustatomi
depresijos pozymiai. Europoje beveik pusé mokytojy patiria didelj stresa darbe (European
Commission/EACEA/Eurydice, 2021), o tai leidzia teigti, kad problema pasauliniu mastu tampa
sisteming.

Lietuvos situacija 1§ esmeés atitinka pasaulines tendencijas, taCiau kai kuriais aspektais yra
sudétingesné. Daugiau nei pusé pedagogy (56,9 %) pasiZymi gera psichologine savijauta, taciau apie
trecdalis (31,1 %) ja vertina vidutiniskai, o mazdaug 12 % nustatoma depresijos rizika (MieZiené ir
kt., 2023). Ypac iSsiskiria aukStas psichologinio distreso lygis. Beveik trec¢dalis pedagogy patiria
reik§mingus emocinius sunkumus profesinéje aplinkoje. Lyginant su tarptautiniais duomenimis,
rySkesné problema Lietuvoje yra didesnis profesinio nesaugumo jausmas, ypac tarp jauny pedagogy,
kurie dazniau svarsto pasitraukti 1§ profesijos nei jy kolegos kitose Salyse. Higienos instituto (2021)
duomenimis, apie 33 % pedagogy patiria stipry profesinj stresa, apie 29 % — klinikinius streso
simptomus, o mazdaug 25 % — profesinio perdegimo poZymius. Nustatyta, kad auks$tesnis socialinés
ir emocin¢s paramos lygis siejamas su geresne mokytojy savijauta, tuo tarpu didelis darbo
intensyvumas, prasti tarpusavio santykiai ir nepalankios darbo salygos didina psichologiniy sunkumy
rizikg (Miezien¢ ir kt., 2023).

Tyrimuose nuosekliai i§skiriami pagrindiniai mokytojy psichologing gerove silpninantys veiksniai.
Didelis darbo kriivis jvardijamas kaip viena pagrindiniy prieZas¢iy, lemianciy mokytojy sprendima
palikti profesija. Jungtinéje Karalystéje atliktas tyrimas parode, kad apie 76 % mokytojy svarste
pasitraukimg i§ profesijos butent dél Sios priezasties (CooperGibson Research, 2018). Emociniai
reikalavimai, atsakomybé uz mokiniy ugdyma ir nuolat kintantys Svietimo sistemos liikes¢iai didina
stresg ir profesinio i$sekimo rizikg (Ozii ir kt., 2017). PrieSingai, teigiami santykiai su kolegomis,
vadovy palaikymas ir bendradarbiavimu grjsta darbo aplinka siejami su mazesniu stresu ir didesniu
pasitenkinimu darbu. Aukstesnis socialinés paramos lygis susijes su mazesniais emocinio nualinimo
rodikliais ir didesniu profesiniu jsitraukimu (Ozii ir kt., 2017; Higienos institutas, 2021). Profesinés
veiklos pobidis taip pat daro jtaka mokytojy savijautai. Pedagoginis darbas reikalauja nuolatinio
emocinio jsitraukimo ir tiesioginio bendravimo su mokiniais bei jy Seimomis, o tai ilgainiui gali
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didinti emocing jtampg (Trauernicht ir kt., 2024). Tyrimai rodo, kad emocinis iSsekimas silpnina
mokytojy geb¢jima kurti kokybiska ugdymo aplinka (Rahmanita ir kt., 2023). Tuo tarpu aukStesné
psichologiné gerové siejama su geresniu klasés klimatu ir pozityvesniais santykiais su mokiniais (Ozii
ir kt., 2017). Nustatyta ir atvirkstiné sgsaja, geresné mokytojy savijauta susijusi su mazesniu mokiniy
psichologiniu distresu, nors §is rySys yra netiesioginis ir priklauso nuo santykiy kokybés bei mokytojo
jsitraukimo (Harding et al., 2019). Nors mokytojy psichologinés gerovés tyrimai sparciai pleciasi,
literatiiroje pastebimi metodologiniai ribotumai. Skirtingos gerovés sampratos ir matavimo
instrumentai apsunkina tyrimy palyginimg. Vieni tiria stresg ar perdegima, kiti — pasitenkinima
darbu ar profesinj jsitraukimg (Viac & Fraser, 2020). Be to, daugelis tyrimy grindziami tik
savirefleksiniais duomenimis, tod¢l rezultatai gali biiti veikiami subjektyvaus vertinimo (Harding et
al., 2019). Kulturiniai ir sisteminiai skirtumai taip pat riboja tarptautiniy duomeny palyginamuma.
Nacionaliniai $vietimo sistemy ypatumai ir darbo organizavimo praktikos gali reikSmingai skirtis.
Galiausiai, gerovés stiprinimo intervencijy, démesingo jsisgmoninimo praktiky ar profesinio
palaikymo programy ilgalaikis efektyvumas skirtinguose kontekstuose vis dar nepakankamai istirtas.

Apibendrinant galima teigti, kad mokytojy psichologinés gerovés tyrimai atskleidzia placiai paplitusj
stresq, emocinj issekimgq ir profesinj nesaugumq tiek tarptautiniu, tiek Lietuvos mastu. Pedagogy
savijautq silpnina ne tik individualiis veiksniai, bet ir organizacinés sqlygos tokios kaip darbo
intensyvumas, emociniai reikalavimai ir nepakankamas palaikymas. O socialinis palaikymas,
pozityvils santykiai ir palanki darbo aplinka veikia kaip apsauginiai veiksniai. Todél mokytojy
gerovés tyrimuose svarbu analizuoti ne tik individualiq savijautg, bet ir organizacinj kontekstq,
kuriame ji formuojasi.

2.4. EtiSkos organizacinés kultiiros ir mokytoju psichologinés gerovés sasajos ir konceptualus
modelis

ISnagrinéjus organizacinés kulttros ir psichologinés gerovés sampratas bei jy vertinimo metodikas,
Siame poskyryje analizuojamos $iy dviejy reiSkiniy teorinés sgsajos. Siekiama atsakyti | klausima,
kokiais mechanizmais etiSka organizaciné kultiira gali daryti jtaka mokytojy psichologinei gerovei.
Pirmiausia aptariami mokslingje literatiiroje nustatyti rySiai tarp organizacinés kulttiros ir darbuotojy
geroves, veliau — etiSkos kultiiros specifinis vaidmuo Svietimo organizacijy kontekste, o poskyris
baigiamas konceptualaus modelio pristatymu.

Mokslinés literatiiros darbuose etiSka organizacijy kultiira ir darbuotojy psichologiné gerove 1lga
laikg buvo nagrinéjami atskirai. Vis délto pastaraisiais metais tyréjai vis aiSkiau rodo, kad
organizacijoje vyraujantiy vertybiy, etiniy normy ir vadovavimo principy visuma gali turéti tiesioginj
povekj darbuotojy savijautai, profesiniam pasitenkinimui ir ilgalaikiam jsitrakimui (Trevifio, Weaver
& Reynolds, 2006; Kaptein, 2008, 2011). Eurydice (2021) tyrimas patvirtina, kad mokytojy gerove
glaudziai susijusi ne tik su individualiais, bet ir su organizaciniais veiksniais. Pagrindiniai streso
Saltiniai pedagogams yra administracinis darbo kriivis, atsakomybé uz mokiniy pasiekimy vertinimas
ir nuolat kintantys Svietimo politikos reikalavimai (European Commission/EACEA/Eurydice, 2021,
p. 143-144). Tai rodo, kad pedagogy psichologin¢ gerové negali biiti aiSkinama vien individualy
savybiy lygmeniu. Organizacin¢ aplinka ir joje vyraujantiy normy bei praktiky visuma taip pat atlicka
svarby vaidmen;.

Etiska organizacijy kultiira veikia kaip vertybinis pagrindas, padedantis darbuotojams suprasti, koks
elgesys organizacijoje yra priimtinas, kokiy lukesciy 1§ jy tikimasi ir kaip reikéty spresti sudétingas
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ar dviprasmiskas situacijas. Aiskis elgesio standartai ir organizacijoje jtvirtintos etinés vertybeés
mazina neapibréztumo jausma, tod¢l darbuotojai lengviau orientuojasi profesingje veikloje, patiria
mazesne kognityving jtampa ir psichologinj stresa. Sis mechanizmas veikia per santykiy
signalizavimo procesa: organizacijoje jtvirtintos etinés normos ir praktikos siuncia darbuotojams
kognityvinius signalus, kad su jais elgiamasi saziningai ir pagarbiai, o tai sudaro psichologines
salygas pasitikéjimui ir emociniam saugumui formuotis (Miihlau & Lindenberg, 2003; Pucétaité ir
kt., 2015). D¢l Siy priezasCiy etiSka organizacijy kultira siejama su didesniu darbuotojy
pasitenkinimu darbu, stipresniu pasitikéjimu organizacija ir palankesne psichologine savijauta
(Trevifio ir kt., 2006; Kaptein, 2011). Svietimo sektoriuje tai ypa¢ aktualu, nes pedagogai nuolat
susiduria su situacijomis, kuriose persipina profesiniai, emociniai ir moraliniai sprendimai. Pedagogai
kasdien priima sprendimus, kurie vienu metu liecia tieck mokiniy gerove, tiek santykius su kolegomis
ir tévais, tiek institucines normas, todé¢l etiskai neapibrézta aplinka jiems kelia ypac didelg¢ emocing
nastg. Kai organizaciné kultura suteikia aiSky vertybinj orientyra, pedagogai gali labiau sutelkti
démesj | savo pagrinding veikla t.y. mokyma ir ugdyma, uzuot nuolat svarste, kaip elgtis sudétingose
situacijose. Tai reiSkia, kad etiSka mokyklos kultiira ne tik formuoja bendrg psichologing klimata, bet
ir tiesiogiai palaiko pedagogy profesing tapatybe bei emocinj atsparuma.

Kaptein’as (2008) isskiria kelis mechanizmus, kuriais etiSka organizacin¢ kultiira veikia darbuotojy
elgesj ir savijauta. Vadovy elgesio nuoseklumas — kai vadovy veiksmai atitinka organizacijoje
deklaruojamas vertybes, mazéja neatitikimas tarp Zzodziy ir veiksmy, darbuotojai labiau pasitiki
organizacija, o tai stiprina psichologinio saugumo jausma. Galimybé atvirai diskutuoti apie
problemas ir etines dilemas mazina profesing jtampa, leidzia spresti sunkumus ankstyvoje stadijoje ir
stiprina darbuotojy jsitraukimg. Organizacinis palaikymas, aplinka, kurioje vyrauja pagarba,
teisingumas ir bendradarbiavimas, mazina emocinj iSsekimg ir didina profesinj pasitenkinimg
(DeBode, Armenakis, Feild & Walker, 2013; Kaptein, 2011). Skaidriis sprendimy priémimo procesai
stiprina kontrolés jausmg ir maZina profesinj neapibréztumga. Galimybé realiai elgtis etiSkai, kai darbo
salygos leidzia darbuotojams veikti pagal savo profesines vertybes, stiprina kompetencijos ir
prasmingumo jausmg. Galiausiai, sankcionavimas, nuoseklus reagavimas j neetiska elgesj, formuoja
aiSkias organizacines ribas ir stiprina pedagogy pasitikéjima, kad teisingumas organizacijoje yra
uztikrinamas. Svarbu pazyméti, kad Sie mechanizmai veikia ne izoliuotai, bet kaip tarpusavyje susije
organizacinés aplinkos aspektai: kuo daugiau CEV dimensijy yra stipriai iSreik$tos organizacijos
praktikoje, tuo palankesnés psichologinés salygos darbuotojams susidaro (Kaptein, 2008; Huhtala ir
kt., 2015).

Empiriniai tyrimai patvirtina Sias prielaidas. Organizacijose, kuriose etiSka kultlira stipresne,
darbuotojai pasiZymi didesniu jsitraukimu, maZesniu perdegimo lygiu ir palankesnémis darbo
nuostatomis (Huhtala ir kt., 2015; Roy ir kt., 2023). Tokiose organizacijose darbuotojai dazniau
jauciasi vertinami ir i§girsti, o tai stiprina jy motyvacija, profesinj jsitrakima ir geb¢jima atlaikyti
intensyvus socialine prasme, emociniu kriiviu ir nuolatiniu vertybiniy sprendimy priémimu, o jy
savijauta tiesiogiai veikia ugdymo kokybe ir mokiniy emocing buiseng (Harding et al., 2019). Darbo
aplinka, kurioje vyrauja pagarba, pasitikéjimas ir aiSkiis bendravimo principai, sudaro salygas
mokytojams jaustis saugiai ir vertinamiems, o tai tiesiogiai siejama su didesniu pasitenkinimu darbu
ir geresne psichologine gerove (Hanum & Hermawan, 2024; Taqwim, 2024; Kaptein, 2011). Tuo
tarpu konfliktai, neapibréZtumo jausmas ar komunikacijos stoka gali didinti stresg ir prisidéti prie
emocinio iSsekimo (Hascher, 2020). Taigi etiSka organizaciné kultiira Svietimo jstaigose veikia kaip
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sisteminis apsauginis veiksnys — ji ne tik mazina neigiamy darbo salygy poveikj, bet ir aktyviai kuria
aplinka, kurioje pedagogai gali profesiSkai augti, jaustis vertinami ir i$laikyti emocinj atsparuma.

Ypac svarbus yra vadovy vaidmuo Svietimo jstaigose. Palaikanti lyderysté, skatinanti atvirg dialoga
ir profesing autonomija, siejasi su geresne mokytojy psichologine gerove (Chen & Lee, 2024). Kai
vadovai jtraukia pedagogus i sprendimy priémima, darbuotojai dazniau jauciasi girdimi ir turintys
realig jtaikg savo darbo aplinkai. Taip pat reikSmingas yra kolegialumas ir profesinis
bendradarbiavimas, galimybé dalytis patirtimi, reflektuoti savo praktikg ir kartu spresti profesinius
tobuléjimas, dazniau pasizymi didesniu darbuotojy pasitenkinimu ir stipresne motyvacija likti
profesijoje (Vedder-Weiss ir kt., 2025). Palaikanti lyderysté, kolegialumas ir galimybés profesiskai
tobuléti veikia kaip tarpusavyje susij¢ veiksniai, kurie kartu formuoja psichologiskai saugig ir
prasminga darbo aplinkg. Bitent tokia, kurioje pedagogai gali ne tik efektyviai dirbti, bet ir iSlaikyti
profesing motyvacija ir emocinj atsparuma.

Kaptein'o (2008) CEV modelis ir Ryff (1989) psichologinés gerovés teorija papildo vienas kita:
pirmasis leidzia analizuoti organizacing aplinka per astuonias etines dimensijas, o antrasis apibiidina
darbuotojy psichologinj funkcionavima per $esias gerovés dimensijas. Siy dviejy modeliy sasajos yra
konceptualiai nuoseklios: kiekviena CEV dimensija gali biti susieta su konkre¢iu Ryff modelio
komponentu per aisky psichologini mechanizmg. Organizacinis palaikymas ir kolegialumas siejasi
su pozityviais santykiais, nes stiprina bendruomeniSkumo ir priklausymo jausmg. Galimybé
diskutuoti ir dalyvauti sprendimy priémime susijusi su autonomija — darbuotojas jaucia didesnj
veiksmingumg ir savireguliacijg. Skaidriis procesai stiprina aplinkos valdymo jausmg, nes maZina
neapibréztuma ir didina nuspéjamumg. Vadovy nuoseklumas formuoja pasitikéjimg ir prasmingumo
jausma per tapatinimasi su organizacijos vertybémis. Galiausiai, galimybé realiai elgtis etiSkai siejasi
su asmeniniu augimu ir gyvenimo tikslu, kai asmens ir organizacijos vertybés dera tarpusavyje
(Huhtala ir kt., 2013; Pucétaiteé ir kt., 2015). Atsizvelgiant ] Sias teorines prielaidas, Siame tyrime
sudaromas konceptualus modelis, kuriame etiSka organizaciné kultira, matuojama Kaptein'o CEV
dimensijomis, laikoma nepriklausomu kintamuoju, o mokytojy psichologiné gerove, vertinama pagal
Ryff modelio dimensijas, — priklausomu kintamuoju. Modelis grafiskai pavaizduotas 3 paveiksle.
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Etiska organizacijy kultora H, > Mokytojy psichologiné gerove
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———> H, - pagrindiné hipotezé (tarp konstrukty)
----- > Hla-H1g - papildomos hipotezés (dimensijy lygmuo)

Saltinis: sudaryta autorés
3 pav. Etiskos organizacijy kultiiros ir psichologinés gerovés konceptualus modelis

Konceptualaus modelio schemoje pateiktos sgsajos grindziamos teorinémis prielaidomis,
kylanc¢iomis 1§ Kaptein'o (2008) modelio ir Ryff (1989) teorijos. Modelyje etiSka organizaciné
kultura, vertinama pagal aStuonias CEV dimensijas — vadovy pavyzdj, tiesioginio vadovo pavyzdj,
galimybes elgtis etiSkai, organizacinj palaikyma, skaidruma, galimybe diskutuoti apie problemas,
sankcionavimag ir organizacinj aiSkuma, — veikia kaip nepriklausomas kintamasis. Priklausomas
kintamasis — mokytojy psichologiné gerove, vertinama pagal SeSias Ryff dimensijas: saves priémima,
pozityvius santykius su kitais, autonomija, aplinkos valdyma, gyvenimo tikslg ir asmeninj augima.
Abu konstruktai analizuojami ikimokyklinio ugdymo jstaigy kontekste, kuris sudaro specifines
organizacines ir profesines salygas. Konceptualiame modelyje pavaizduotos sgsajos tarp kintamyjy
atitinka toliau formuluojamas tyrimo hipotezes, kuriy empirinis patikrinimas grindziamas kiekybine
tyrimo strategija.

Remiantis konceptualiame modelyje identifikuotomis teorinémis sgsajomis ir mokslingje literatiroje
nustatytais rySiais tarp etiSkos organizacinés kultiiros dimensijy ir darbuotojy psichologinés gerovés,
formuluojamos tyrimo hipotezés. EtiSka organizaciné kultiira, grindZiama aiSkiomis vertybémis,
normomis ir atsakingu vadovavimu, sudaro sglygas kurti psichologiskai saugig ir palaikanc¢ig darbo
aplinka. Tokia aplinka stiprina darbuotojy pasitikéjima organizacija, mazina stresg ir prisideda prie
geresnés psichologinés savijautos (Kaptein, 2008; Huhtala et al., 2015). Atsizvelgiant | tai,
formuluojama pagrindiné hipotezé:
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H1: Etiska organizaciné kultlira yra teigiamai susijusi su mokytojy psichologine gerove: kuo
stipresn¢ etiSkos organizacinés kultiiros raisSka ikimokyklinio ugdymo jstaigoje, tuo aukstesnis
mokytojy psichologinés geroves lygis.

Siekiant iSsamiau atskleisti Sias sagsajas, papildomai formuluojamos hipotezés apie atskiras CEV
dimensijas, kuriy rySys su psichologine gerove teoriSkai pagristas ankstesnéje analizéje. Vadovy
elgesys laikomas vienu svarbiausiy etiSkos organizacinés kultiiros elementy, nes biitent per lyderystés
praktika darbuotojai patiria organizacijos vertybes kasdienéje veikloje. Kai vadovy veiksmai atitinka
deklaruojamas organizacijos vertybes, darbuotojai patiria didesnj psichologinj saugumg ir
pasitikéjima, nes sumaz¢ja neatitikimas tarp skelbiamy normy ir realios organizacinés praktikos —
tai yra svarbus psichologinés gerovés formavimosi mechanizmas (Huhtala et al., 2013). Tyrimai rodo,
kad etiSka lyderysté stiprina darbuotojy pasitikéjimg, mazina neapibréztumga ir prisideda prie
emocinio saugumo kiirimo (Huhtala et al., 2013; Kaptein, 2011; Pucétaite ir kt., 2015).

H1a: Vadovy etiskas elgesys yra teigiamai susij¢s su mokytojy psichologine gerove.

Palaikanti darbo aplinka padeda darbuotojams jaustis saugiai, skatina bendradarbiavimg ir mazZina
emocing jtampa. Organizacinis palaikymas veikia per emocinj saugumo mechanizma: kai darbuotojai
jaucia, kad organizacija ripinasi jy gerove ir suteikia reikiamus iSteklius, sumaZzéja profesinio
i1§sekimo rizika ir stipréja tapatinimasis su organizacija (Eisenberger et al., 1986; Huhtala et al., 2015).
Empiriniai tyrimai rodo, kad organizacinis palaikymas yra susij¢s su mazesniu stresu, didesniu
pasitenkinimu darbu ir aukStesniu psichologinés gerovés lygiu (Huhtala et al., 2015; Jennings &
Greenberg, 2009).

H1b: Organizacinis palaikymas yra teigiamai susij¢s su mokytojy psichologine gerove.

Aiski informacijos sklaida, atvirumas ir nuoseklumas organizacijoje mazina neapibréztuma, stiprina
darbuotojy pasitikéjima ir kuria saugesne¢ darbo aplinka. Skaidrumas veikia per kognityvinj
mechanizma: kai darbuotojai turi prieiga prie jiems reikalingos informacijos ir supranta sprendimy
priemimo logika, did¢ja jy aplinkos valdymo jausmas ir maz¢ja su neapibréZtumu susijes
psichologinis stresas (Kaptein, 2011). Tyrimai rodo, kad skaidrumas organizacijoje yra susijes su
didesniu darbuotojy jsitraukimu ir geresne psichologine savijauta (Kaptein, 2011; Nielsen et al.,
2017).

H1e: Organizacinis skaidrumas yra teigiamai susij¢s su mokytojy psichologine gerove.

Galimybé realiai elgtis etiSkai darbe, kai darbo saglygos leidZia darbuotojams veikti pagal savo
profesines vertybes, yra ypaé reik§minga pedagogy kontekste. Sis mechanizmas veikia per vertybinio
suderinamumo principg: kai asmens profesinés vertybés sutampa su realia organizacine praktika,
iSvengiama moralinio disonanso, kuris yra vienas pagrindiniy psichologinés jtampos Saltiniy
profesinéje veikloje (Huhtala ir kt., 2013; Hascher, 2020). PrieSingai, negalé¢jimas veikti pagal savo
vertybes pedagogus gali stumti j moralinj distresg ir emocinj i$sekimg. Sios dimensijos rysys su
psichologine gerove laikomas ypac reikSmingu, nes tiesiogiai siejasi su Ryff modelio asmeninio
augimo ir gyvenimo tikslo komponentais (Kaptein, 2008; Huhtala et al., 2015).

H1d: Galimybé¢ elgtis etiSkai yra teigiamai susijusi su mokytojy psichologine gerove.

Organizacijose, kuriose darbuotojai gali atvirai kalbéti apie etines dilemas ir profesines problemas,
maz¢ja emociné jtampa ir izoliacijos jausmas. Diskusijy atvirumas veikia per socialinio palaikymo
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mechanizma: galimybé¢ iSsakyti ripescius ir sulaukti kolektyvinio atsako mazina emocing nasta, kurig
pedagogai patiria spresdami sudétingas profesines situacijas vieni (Nielsen et al., 2017). Galimybe
diskutuoti apie sunkias situacijas leidzia jas spresti ankstyvoje stadijoje, stiprina tarpusavio
pasitikejimg ir kolektyvinés paramos jausma (Kaptein, 2008; 2011; Nielsen et al., 2017).

H1e: Galimybé atvirai kalbéti apie problemas yra teigiamai susijusi su mokytojy psichologine gerove.

Organizacinis aiSkumas, kai darbuotojams yra suprantamos jy pareigos, liikesCiai ir sprendimy
priémimo principai, mazina vaidmens neapibréztuma, kuris yra vienas pagrindiniy darbo streso
Saltiniy. AiSkumas veikia per vaidmens apibréztumo mechanizma: kai pedagogai tiksliai Zino, ko i$
ju tikimasi ir kokiais principais organizacija vadovaujasi, sumazéja kognityviné jtampa, susijusi su
nezinomybe, ir padid¢ja savireguliavimo bei aplinkos valdymo jausmas, kurie yra svarbiis Ryff
gerovés modelio komponentai (Kaptein, 2008; Trevifio et al., 2006). Aiskiai apibrézta darbo aplinka
leidzia pedagogams koncentruotis j profesing veiklg, o ne ] organizacinius neapibréztumus, taip
prisidedant prie geresnés psichologinés savijautos.

H1f: Organizacinis aiSkumas yra teigiamai susijes su mokytojy psichologine gerove.

Sankcionavimas, nuoseklus ir teisingas reagavimas ] neetiSko elgesio atvejus, formuoja aiSkias
organizacines ribas ir stiprina darbuotojy pasitikéjimg, kad teisingumas organizacijoje yra
uztikrinamas. Taciau, skirtingai nuo kity CEV dimensijy, sankcionavimo rySys su psichologine
gerove yra netiesioginis: $i dimensija pirmiausia veikia per elgesio reguliavimo mechanizma, t. y.
mazina neetisko elgesio tikimybe ir taip kuria saziningesne darbo aplinka, kuri ilgainiui prisideda prie
geresnés pedagogy psichologinés savijautos. Tiesioginio komforto ar pozityvaus emocinio poveikio
§i dimensija nesukuria, todél jos rySys su gerove mokslinéje literatiiroje vertinamas atsargiau
(Kaptein, 2008; DeBode et al., 2013).

H1g: Sankcionavimas yra teigiamai susij¢s su mokytojy psichologine gerove.

Suformuluotos astuonios hipotezés — pagrindiné H1 ir septynios papildomos Hla—HIlg — apima
visas astuonias Kaptein'o CEV modelio dimensijas ir jy galimgq rysj su mokytojy psichologine gerove.
Visos hipotezés grindziamos koreliaciniu rySio pobiidziu: siekiama nustatyti, ar tarp etiskos
organizacinés kultiros dimensijy ir psichologinés gerovés egzistuoja statistiSkai reiksmingas
teigiamas rysys, nepretenduojant j priezastinio poveikio tvirtinimq. Tokia metodologiné prieiga
pasirinkta atsizvelgiant j tai, kad etiskos organizacinés kultiros ir mokytojy psichologinés gerovés
sgsajos ikimokyklinio ugdymo kontekste Lietuvoje yra mazai tyrinétos, todél pirmiausia siekiama
nustatyti rysiy egzistavimg ir stiprumg, o ne aiskinti priezastines grandines. Sios hipotezés grafiskai
pavaizduotos konceptualiame modelyje (3 pav.) ir bus tikrinamos treciajame skyriuje pristatoma
kiekybinio tyrimo metodika.

Apibendrinant visq pirmgji skyriy galima teigti, kad tiek etiSka organizaciné kultiira, tiek mokytojy
psichologiné gerové yra sudétingi reiskiniai, kuriuos tikslinga analizuoti organizacinés aplinkos
kontekste. Organizacinés kultiiros instrumenty analizé parodeé, kad etiskos kultiros raiskai vertinti
tinkamiausias yra Kaptein'o CEV modelis, o psichologinés gerovés vertinimui — Ryff psichologinés
geroves skalé. Mokytojy geroves tyrimai atskleide, kad pedagogy savijautai reiksmingq poveikj daro
darbo kruvis, socialinis palaikymas, vadovy elgesys ir organizaciné kultiira. Remiantis Sia teorine
logika, sudarytame konceptualiame modelyje identifikuotomis sgsajomis ir suformuluotomis tyrimo
hipotezémis, treciajame skyriuje pristatomas empirinis tyrimas ikimokyklinio ugdymo jstaigose.
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3. EtiSkos organizacijy kultiiros jtakos mokytoju psichologinei gerovei ikimokyklinio ugdymo
istaigoje empirinis tyrimas

Siame skyriuje pristatoma empirinio tyrimo metodologija, kuria remiantis siekiama atskleisti etiskos
organizacijy kulturos ir mokytojy psichologinés gerovés sasajas ikimokyklinio ugdymo jstaigose.
Tyrimo metodologija parinkta atsizvelgiant j tyrimo tiksla, teorinj pagrinda ir siekj objektyviai
jvertinti tiriamy kintamyjy tarpusavio rySius. Tyrimas grindziamas postpozityvistine tyrimo
paradigma, kuri leidzia socialinius reiskinius analizuoti taikant empirinius metodus ir statisting
analize (Creswell, 2014). Si paradigma remiasi prielaida, kad socialiné realybé gali bati tiriama
objektyviai, identifikuojant rySius tarp kintamyjy.

3.1. Tyrimo metodika

Siame tyrime siekiama nustatyti eti$kos organizacijy kultiiros ir mokytoju psichologinés gerovés
sasajas ikimokyklinio ugdymo jstaigose, todél pasirinkta kiekybiné tyrimo strategija. Kiekybiniai
tyrimai leidZia sistemingai rinkti ir analizuoti duomenis, siekiant nustatyti rysius tarp kintamyjy bei
apibendrinti rezultatus (Creswell, 2014; Cohen, Manion & Morrison, 2018).

Tyrimo strategija. Sis tyrimas grindziamas pozityvistine tyrimo paradigma, kuri remiasi prielaida,
kad socialiné realybé gali biiti tiriama objektyviai, taikant mokslinius metodus ir statisting analize
(Creswell, 2014). Pozityvizmas leidzia identifikuoti rySius tarp kintamyjy ir daryti empiriskai
pagristas iSvadas, pripazjstant, kad socialiniai reiSkiniai néra visiSkai determinuoti, taciau gali biiti
analizuojami taikant sisteminius metodus.

Tyrime taikomas kiekybinis tyrimo dizainas, leidZiantis analizuoti statistinius rySius tarp etiSkos
organizacinés kultiiros ir mokytojy psichologinés gerovés. Kiekybiniai metodai placiai naudojami
socialiniuose moksluose, siekiant objektyviai jvertinti reiSkinius ir nustatyti jy tarpusavio s3sajas
(Cohen, Manion & Morrison, 2018). Tyrimu siekiama nustatyti rySius tarp tiriamy kintamyjy- etiSkos
organizacijy kulttros ir psichologinés geroves.

Tyrimo metodas. Apklausa. Siekiant i8tirti etiSkos organizacijy kulttiros jtaka mokytojy psichologinei
gerovei ikimokyklinio ugdymo jstaigose, duomeny rinkimo metodu pasirinkta anketin¢ apklausa. Sis
pasirinkimas grindZiamas keliais argumentais. Pirma, darbo tikslas yra nustatyti rySio tarp etiSkos
organizacijy kulttiros ir mokytojy psichologinés geroveés stipruma ir statistinj reikSminguma. Tokiam
tikslui pasiekti butinas kiekybinis metodas, leidZiantis surinkti standartizuotus, palyginamus ir
statistiSkai analizuojamus duomenis 1§ keliy skirtingy organizacijy pedagogy. Anketiné¢ apklausa
Siems reikalavimams atitinka geriausiai, nes leidZia tuo paciu instrumentu vienu metu jvertinti abu
tyrimo kintamuosius — etiSkos organizacinés kultiiros dimensijas (Kaptein'o CEV-32 skale) ir
psichologing gerove (Ryff SPWB skale). Antra, tyrimo objektas — subjektyvus pedagogy suvokimas
apie organizacing aplinkg ir savo psichologing savijautg. Tai vidiniai psichologiniai reiskiniai, kuriy
tiesiogiai stebéti nejmanoma. Anketin¢ apklausa yra tinkamiausia priemoné Siems reiSkiniams
fiksuoti, nes leidZia respondentams patiems jvertinti savo patirt] standartizuoty teiginiy pagalba
(Cohen, Manion & Morrison, 2018). Trecia, tyrimas atlieckamas keliose Klaipédos miesto
ikimokyklinio ugdymo jstaigose, todél reikia metodo, kuris leisty pasiekti skirtingy organizacijy
darbuotojus efektyviai ir etiskai. Elektroniné anketiné apklausa (platforma Apklausa.lt) uztikrina
respondenty anonimiskuma, sumazina socialiai pageidaujamy atsakymy rizikg ir sudaro salygas
pedagogams dalyvauti jiems patogiu laiku — tai ypac svarbu, atsizvelgiant j intensyvy ikimokyklinio
ugdymo pedagogy darbo pobiidj. Ketvirta, abiejy tyrimo instrumenty — Kaptein'o CEV skalés ir Ryff
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psichologinés gerovés skalés — standartizuota apklausos forma yra patvirtinta tarptautiniuose
tyrimuose ir placiai taikoma analogiskuose socialiniy moksly tyrimuose, todél jy integravimas |
anketing apklausa yra metodologiskai nuoseklus ir patikimas sprendimas (Kaptein, 2008; Ryff &
Keyes, 1995).

Tyrimo tipas — pilotinis. Pilotinis tyrimas buvo pasirinktas siekiant jvertinti tyrimo instrumento
tinkamumg ir pritatkomuma ikimokyklinio ugdymo jstaigy kontekste. Tyrimo metu ypatingas
démesys skirtas Ryff psichologinés gerovés skalei ir Kaptein etiSkos organizacijos kultiiros (CEV)
skalei, kurios buvo adaptuojamos naujame kultiiriniame ir profesiniame kontekste. Remiantis gautais
rezultatais, jvertintas klausimyno aiSkumas, klausimy suprantamumas ir struktiira. Pilotinio tyrimo
1Svados sudaro pagrindg tolesniam platesnés apimties empiriniam tyrimui.

Tyrimo imtis ir kontekstas. Tyrimas atliktas Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigose.
Klaipédos miesto savivaldybéje veikia apie 30 ikimokyklinio ugdymo jstaigy ir mokykly-darzeliy,
vykdanciy ikimokyklinio ir prieS$mokyklinio ugdymo programas. Atsizvelgiant i vidutinj pedagoginiy
darbuotojy skai¢iy Siose jstaigose, galima teigti, kad generaline tyrimo imtj sudaro keli Simtai galimy
respondenty. Tyrimui pasirinktas Klaipédos miestas dél tyréjos profesinio rysio su Siuo kontekstu bei
galimybés tiesiogiai pasiekti tiksling respondenty grupe.

Tyrimo dalyviai — ikimokyklinio ir prieSmokyklinio ugdymo jstaigose dirbantys mokytojai.
Kvietimas dalyvauti tyrime buvo iSsiystas visoms Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo
istaigoms, todél tikétina, kad jis galéjo pasiekti didziaja dalj tikslinés grupés.

Siame darbe atliekamas pilotinis tyrimas, kurio tikslas — ibandyti tyrimo instrumentg ir jvertinti jo
tinkamumg ikimokyklinio ugdymo jstaigy kontekste. D¢l Sios priezasties tyrimo imtis néra skirta
reprezentuoti visg tiriamaja populiacija, todél jos dydis néra apskaiCiuojamas statistinémis
formulémis. Svarbiausia buvo surinkti pakankamg skaiCiy atsakymy pirminiam instrumento
pvertinimui. Tirlamyjy atrankai taikyta netikimybiné (patogioji) atranka, pasirenkant respondentus,
kurie buvo prieinami tyréjai ir sutiko dalyvauti tyrime (Cohen, Manion & Morrison, 2018). Tyrimo
metu buvo surinktos 62 pilnai uZpildytos ir analizei tinkamos anketos, gautos i§ keliy skirtingy
ugdymo jstaigy. Metodologingje literatiiroje nurodoma, kad pilotiniams tyrimams daZniausiai
pakanka nedidelés imties — apie 20-30 respondenty, siekiant jvertinti klausimyno aiSkuma,
suprantamuma ir vidinj nuosekluma (Hertzog, 2008; Johanson & Brooks, 2010). Siame tyrime
surinkta imtis vir§ija rekomenduojama minimaly dydj, tod¢l leidZia atlikti pirming duomeny analizg
ir jvertinti tyrimo instrumento patikimuma.

Tyrimo instrumentas. Duomeny rinkimui naudojama anketiné apklausa, sudaryta elektroninéje
platformoje Apklausa.lt. Anketin¢ apklausa yra vienas dazniausiai taikomy kiekybiniy duomeny
rinkimo metody, leidZiantis efektyviai surinkti informacijg i§ didesnio respondenty skaic¢iaus (Cohen,
Manion & Morrison, 2018).

Apklausos anketa sudaryta 1§ trijy teminiy daliy:

Etiskos organizacinés kultiiros vertinimas. Siame tyrime etika organizacijos kultiira vertinama
remiantis sutrumpinta CEV skalés versija - CEV-32 (DeBode et al., 2013), kurig sudaro 32 teiginiai,
apimantys visas astuonias modelio dimensijas: aiSkumg, vadovy ir tiesioginiy vadovy elgesio
pavyzdj, galimybes elgtis etiSkai, organizacinj palaikyma, skaidruma, galimybe diskutuoti apie etines
problemas ir sankcionavimg. Ilgos anketos gali sukelti respondenty nuovargj, mazinti atsakymy
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tikslumg ir didinti neatsakymo rizika, ypa¢ kai tiriamieji yra pedagogai, dirbantys intensyviomis
salygomis. Todel sutrumpintos versijos daznai naudojamos siekiant uZztikrinti duomeny kokybe ir
didesnj dalyvavimo rodiklj (Henn et al., 2016). Respondentai teiginius vertina naudojant 5 baly
Likerto skalg¢ (nuo 1 — visiSkai nesutinku iki 5 — visiSkai sutinku), leidziancig jvertinti jy suvokima
apie organizacijoje vyraujancig etiSka organizacijos kultiirg apibiidinancias praktikas bei procesus.
Kiekviena dimensija matuojama konkreciais teiginiais, atspindiniais darbuotojy patirt]
organizacijoje. Pavyzdziui, aiSkumo dimensija vertinama teiginiais, tokiais kaip ,,Organizacijoje
aiSkiai pasakoma, koks elgesys yra priimtinas®, vadovy elgesio atitikimas - ,,Mano tiesioginis
vadovas elgiasi pagal organizacijos vertybes®, galimybés elgtis etiSkai - ,, Turiu pakankamai laiko ir
iStekliy elgtis pagal etikos normas®. Organizacinis palaikymas matuojamas teiginiais ,,Organizacijoje
skatinamas tarpusavio pasitikéjimas®, skaidrumas - ,Netinkamas elgesys organizacijoje yra
pastebimas®, diskutuojamumas- ,,Apie etines problemas galima kalbéti atvirai®, o sankcionavimas -
»NeetiSkas elgesys organizacijoje sulaukia atitinkamy pasekmiy* (Kaptein, 2008). Tokios adaptuotos
versijos taikomos siekiant sumazinti respondenty apkrova ir padidinti atsakymy kokybe, iSlaikant
pagrinding teoring modelio struktiirg. Tai ypac svarbu, kai tyrimas atlickamas su pedagogais, kuriy
darbo pobidis pasizymi dideliu uzimtumu ir ribotu laiku. Ilgi klausimynai gali maZzinti atsakymy
tikslumg bei didinti neatsakymo rizikg. Be to, ankstesni tyrimai rodo, kad sutrumpintos skalés,
iSlaikancios visas dimensijas, gali biiti pakankamai patikimos ir tinkamos empiriniams tyrimams.

Psichologinés gerovés vertinimas. Psichologinei gerovei vertinti naudota Carol D. Ryff psichologinés
geroves skalé, apimanti tokias dimensijas kaip saves priémimas, autonomija, gyvenimo tikslas,
asmeninis augimas, pozityvis santykiai su kitais ir aplinkos valdymas (Ryff, 1989; Ryff & Keyes,
1995). Siame tyrime pasirinkta naudoti sutrumpinta Ryff psichologinés gerovés skalés 18 teiginiy
versija dél keliy metodologiniy ir praktiniy priezas¢iy. Pirmiausia, mokslinéje literatiiroje nurodoma,
kad Ryft skalé turi kelias versijas (pvz., 84, 54 ir 18 teiginiy), kurios i$laiko t3 pacia $esiy dimensijy
struktiirg ir yra placiai taikomos empiriniuose tyrimuose (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995; Calderon
et al., 2019). Tai reiSkia, kad trumpesné versija nepraranda teorinio pagrindo ir leidzia patikimai
vertinti psichologing gerove. Trumpesné skalé, kaip jau minéta, sumazina respondenty nuovargio
rizikg. Taip pat, literatiira rodo, kad sutrumpintos Ryff skalés versijos yra empiriskai tikrintos ir
pasizymi pakankamu patikimumu bei konstrukto validumu, nors gali buti Siek tiek maziau jautrios
nei pilnos versijos (Seifert, 2005; Meliala & Ahman, 2024). Taciau daugeliu atvejy jos laikomos
tinkamomis socialiniy ir edukaciniy tyrimy kontekste, ypa¢ kai tyrime analizuojami keli kintamieji.
Be to, pasirinkimas naudoti 18 teiginiy versijg leidzia efektyviai derinti §] instrumentg su kitais
klausimynais, neperkraunant tyrimo instrumento apimties. Tai svarbu siekiant iSlaikyti tyrimo
struktiirinj nuosekluma ir respondenty jsitraukima. Nors ilgesnés skalés versijos pasiZymi aukStesniu
vidiniu darningumu, 18 teiginiy versija laikoma tinkama pilotiniuose tyrimuose, kuriuose
svarbiausias tikslas — instrumento tinkamumo patikrinimas, o ne galutiniy iSvady formulavimas
(Seifert, 2005; Johanson & Brooks, 2010).

Kiekviena psichologinés gerovés dimensija vertinama pateikiant konkrecius teiginius, atspindincius
respondenty patirt]. Pavyzdziui, savgs priémimo dimensija matuojama teiginiais, tokiais kaip
»Jauc€iuosi patenkintas(-a) savimi“ ar ,,Priimu savo stiprigsias ir silpngsias puses®. Autonomija
vertinama teiginiais ,,Sprendimus daZniausiai priimu savarankiskai ar ,,Mazai priklausau nuo kity
nuomoneés“. Gyvenimo tikslo dimensija apima teiginius ,,Mano gyvenimas turi aiSkig kryptj* ar
,Zinau, ko siekiu gyvenime®. Asmeninis augimas vertinamas teiginiais ,,Stengiuosi nuolat tobuléti*
ar ,,Matau savo asmeninj progresg*. Pozityvis santykiai su kitais matuojami teiginiais ,,Palaikau
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artimus ir pasitikéjimu gristus santykius su kitais*“ ar ,,Lengvai uzmezgu Siltus santykius su
zmonémis“. Aplinkos valdymo dimensija vertinama teiginiais ,,Gebu susitvarkyti su kasdieniais
i8$tikiais* ar ,,Jauciu, kad kontroliuoju savo gyvenimo aplinkybes*.

Demografiniai duomenys. Anketoje pateikiami demografiniai klausimai (pvz., lytis, amzius,
pedagoginio darbo stazas), kurie leidzia apibiidinti tyrimo imtj ir analizuoti galimus skirtumus tarp
respondenty grupiy.

Tyrimo eiga. Tyrimas vykdytas elektroniniu biidu, naudojant interneting anketavimo platforma
Apklausa.lt. Apklausos nuoroda buvo iSsiysta visoms Klaipédos ikimokyklinio ugdymo jstaigoms,
taip pat pateikta autorés darbo jstaigos kolegéms bei vieSinta Apklausa.lt svetainéje. Respondentai
anketg pildé savarankiskai, jiems patogiu metu. Tyrimas vyko 2026 m. balandzio 7-28 d. Remiantis
sistemos duomenimis, vienos anketos pildymo trukmé vidutinisSkai sieké apie 4—6 minutes.

Tyrimo etika. Tyrimas buvo atliktas laikantis pagrindiniy moksliniy tyrimy etikos principy —
savanoriSkumo, anonimiskumo ir konfidencialumo (Cohen, Manion & Morrison, 2018). Pries
pradedant pildyti anketa, respondentai buvo supazindinti su tyrimo tikslu, duomeny naudojimu bei jy
teisémis, jskaitant galimybe bet kada atsisakyti dalyvauti be jokiy neigiamy pasekmiy. Sutikimas
dalyvauti tyrime buvo iSreiSkiamas savanoriSkai prad¢jus pildyti anketa. Dalyvavimas tyrime buvo
visiSkai savanoriskas, o respondentai gal¢jo bet kuriuo metu nutraukti dalyvavima nepateikdami savo
atsakymy. Anketa buvo anoniminé — nebuvo renkami jokie asmeniniai duomenys, leidZiantys
identifikuoti respondentus. Duomeny konfidencialumas buvo uztikrintas ribojant prieigg prie jy —
surinkta informacija buvo prieinama tik tyréjui ir naudojama tik moksliniais tikslais. Tyrimo metu
buvo uztikrintas dalyviy privatumas ir duomeny saugumas, laikantis asmens duomeny apsaugos
principy. Tyrimo rezultatai pateikiami tik apibendrinta forma, tod¢l atskiry respondenty identifikuoti
nejmanoma.

Duomeny apdorojimas. 1§ viso buvo uZpildytos 68 anketos. IS jy 6 respondenty atsakymai buvo
pasalinti, nes jie neatsaké i klausimag dél sutikimo dalyvauti tyrime. Galuting imtj sudaré 62
respondentai, kuriy duomenys buvo naudojami tolesnei analizei.

Duomeny analize. Surinkti duomenys buvo analizuojami naudojant statistinés analizés programa
IBM SPSS Statistics 32.0.0.0 (134). Pirmiausia taikyti apraSomosios statistikos metodai: skai¢iuojam
atsakymy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, procentinés reikSmés, siekiant apibiidinti tiriamyjy
atsakymus. Tolimesnei analizei buvo sukurti kompozitiniai kintamieji, apskai€iuojant atskiry
dimensijy vidurkius (MEAN funkcija). Tyrimo instrumento patikimumui jvertinti buvo
skai¢iuojamas Cronbach a koeficientas, leidZiantis nustatyti skalés vidinj suderinamuma. ReikSmés,
virSijancios 0,7, latkomos priimtinomis (Field, 2018). Gauti rezultatai rodo, kad visos skalés pasizymi
pakankamu arba aukstu patikimumu, tod¢l gali biiti naudojamos tolimesnei analizei. Psichologinés
geroves skale sudaré 6 dimensijos, o etiSkos organizacinés kultiiros skale — 8 dimensijos, remiantis
Kaptein‘o (2008) modeliu. Kaip matyti i§ 6 lentelés, visos skalés pasizymi geru vidiniu
suderinamumu.

6 lentelé. Skaliy patikimumo rodikliai (Cronbach o)

Skalé / kintamasis Teiginiy skaicius Cronbach a

Psichologiné gerové (bendra) 18 0.935
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Saves priémimas 3 0.820
Pozityviis santykiai 3 0.786
Autonomija 3 0.830
Aplinkos valdymas 3 0.848
Gyvenimo tikslas 3 0.861
Asmeninis augimas 3 0.872
Etiska organizacijy kulttira (bendra) 32 0.969
Organizacijos palaikymas 4 0.877
Skaidrumas 4 0.783
Aiskumas 4 0.918
Galimybé elgtis etiskai 4 0.891
Galimybé kalbéti apie problemas 4 0.909
Sankcijos 4 0.868
Tiesioginio vadovo pavyzdys 4 0.929
Aukséiausio vadovo pavyzdys 4 0.950

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti i§ lentelés, visy kintamyjy Cronbach o reikSmés virsija 0,7, tod¢l galima teigti, kad skalés
pasizymi geru vidiniu suderinamumu ir yra tinkamos tolesnei statistinei analizei.

RySiams tarp kintamyjy nustatyti taikyta koreliaciné analize. Atsizvelgiant | tai, kad tyrimo imtis yra
ribota (N = 62) ir duomenys neatitinka normalumo prielaidos, naudotas Spearman koreliacijos
koeficientas (p), tinkamas neparametriniy duomeny analizei. Statistiniai ryS$iai laikyti reikSmingais,
kaip <0,05. Siekiant jvertinti etiSkos organizacinés kultiiros poveikj mokytojy psichologinei gerovei,
taikyta tiesiné regresiné analizé. Analizés metu psichologiné gerové buvo laikoma priklausomu
kintamuoju, o etiSka organizacing kultiira ir jos atskiros dimensijos — nepriklausomu kintamuoju.

Tyrimo patikimumas ir validumas. Tyrimo instrumenty patikimumas buvo vertinamas taikant
Cronbach alfa koeficienta, kuris leidZia jvertinti skalés vidin] suderinamumg. Aukstesné alfa reikSme
rodo didesn] instrumento patikimumg (Cohen, Manion & Morrison, 2018). Tyrimo validumas
uztikrintas naudojant standartizuotas ir tarptautiniu mastu pripazintas skales — Kaptein‘o (2008)
etiSkos organizacijos kultiiros skalg ir Ryff psichologinés geroves skale, kurios placiai taikomos
moksliniuose tyrimuose.

Tyrimo ribotumai. Sis tyrimas turi keleta ribotumy, j kuriuos svarbu atsizvelgti vertinant rezultatus.
Tyrimas yra pilotinis, todél jame dalyvavo nedidelé dalyviy grupé, ir gauti rezultatai negali biiti
apibendrinami visiems ikimokyklinio ugdymo pedagogams. Duomenys buvo surinkti vienu metu,
todél negalima jvertinti, kaip situacija galeéty keistis laikui bégant. Taip pat duomenys rinkti naudojant
saves vertinimo klausimynus, todél yra tikimybé, kad respondentai atsaké taip, kaip jiems atrodé
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priimtina ar ,teisinga“. Be to, kai kurie tiriami veiksniai yra tarpusavyje glaudziai susije, todeél
sudétinga tiksliai atskirti jy individualy poveikj rezultatams.

Apibendrinant galima teigti, kad pasirinkta tyrimo metodika leidZia sistemiskai jvertinti etiskos
organizacinés kultiros ir mokytojy psichologinés gerovés rodiklius. Taikyti standartizuoti
instrumentai ir aiskiai apibréztos tyrimo procediiros sudaro prielaidas gauti patikimus pirminius
duomenis. Vis délto, atsizvelgiant | pilotinj tyrimo pobidj ir ribotq imtj, rezultatai turéty biiti
vertinami atsargiai. Si metodika sudaro pagrindg tolesniems, platesnés apimties tyrimams ir gilesnei
analizei.

3.2. Tyrimo rezultatai

Empirinio tyrimo metu buvo siekiama nustatyti etiSkos organizacinés kultliros ir mokytojy
psichologinés gerovés sasajas ikimokyklinio ugdymo ijstaigose. Duomeny analizé atlikta taikant
apraSomosios statistikos, koreliacinés ir regresinés analizés metodus. Tyrime dalyvavo 62
respondentai.

Aprasomoji statistika. Pirmiausia atlikta apraSomoji statistiné analizé, siekiant jvertinti pagrindiniy
tyrimo kintamyjy, psichologinés gerovés ir etiSkos organizacinés kultiiros, bendras tendencijas.
Psichologinés gerovés dimensijy statistiniai rodikliai pateikti 7 lenteléje.

7 lentelé. Psichologinés gerovés vertinimai

Dimensija M SN

Asmeninis augimas 4.3 0.57
Pozityviis santykiai 4.4 0.58
Autonomija 4.2 0.69
Aplinkos valdymas 42 0.59
Gyvenimo tikslas 4.3 0.61
Saves priémimas 43 0.51
Psichologiné gerové (bendras) 4.3 0.47

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti i$ 7 lentelés, kad mokytojy psichologinés gerovés vidurkis yra M = 4,3 (SN = 0,48), kas
rodo gana aukSta gerovés lygi. Analizuojant atskiras dimensijas, auksSciausi vidurkiai nustatyti
pozityviy santykiy su kitais (M = 4,4) ir asmeninio augimo (M = 4.,4) srityse, taip pat aukstai
vertinamas saves priémimas (M = 4,3). Zemiausi vidurkiai nustatyti aplinkos valdymo (M = 4,2) ir
autonomijos (M = 4,2) kintamuosiuose. Vis délto skirtumai tarp kintamyjy yra nedideli, todel galima
teigti, kad psichologiné gerové vertinama gana tolygiai.

Etiskos organizacinés kultiiros dimensijy statistika pateikta 8 lentel¢je.

8 lentelé. Etiskos organizacinés kultiiros vertinimai

Dimensija M SN

Aukséiausio vadovo pavyzdys 3.7 0.88
Tiesioginio vadovo pavyzdys 4.0 0.82
Organizacijos palaikymas 3.8 0.74

46



Skaidrumas 3.6 0.63
Aiskumas 4.2 0.68
Galimybe¢ elgtis etiskai 3.9 0.74
Galimybeé kalbéti apie problemas 3.5 0.84
Sankcijos 33 0.82

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti i§ 8 lentelés, kad aukSciausiai vertinamas aiSkumas (M = 4,2) ir tiesioginio vadovo
pavyzdys (M = 4,0), taip pat aukstai vertinamos galimybés elgtis etiSkai (M = 3,9). Santykinai
zemiausi vidurkiai nustatyti sankcijy (M = 3,4) ir galimybés kalbéti apie problemas (M = 3,5)
dimensijose. Apskritai etiSkos organizacinés kultiiros vertinimai svyruoja nuo M = 3,4 iki M =42,
kas rodo vidutiniskai auks$ta organizacinés kultiiros lygi. Gauti rezultatai leidzia teigti, kad
organizacijose yra pakankamai aiskiai apibréztos etikos normos ir svarbus vadovy elgesio pavyzdys,
taCiau truksta didesnio atvirumo kalbéti apie problemas bei nuoseklaus reagavimo i neetiska elges.

Koreliaciné analizé. Siekiant nustatyti ryS] tarp etiSkos organizacinés kultliros ir mokytojy
psichologinés gerovés, buvo atlikta Spearman koreliacing analizé. Gauti rezultatai parod¢ statistiskai
reikSmingg vidutinio stiprumo teigiamg rysj tarp Siy kintamyjy (p = 0,566, p < 0,001). Tai leidzia
teigti, kad didé¢jant etiSkos organizacinés kultiiros lygiui, didéja ir mokytojy psichologiné gerové.
Analizuojant atskiras etiSkos organizacinés kultiiros dimensijas, nustatyta, kad stipriausi rySiai su
psichologine gerove yra Siose srityse: galimybés elgtis etiSkai (p = 0,575, p < 0,001), organizacijos
palaikymas (p = 0,571, p < 0,001), auksc¢iausio vadovo pavyzdys (p = 0,489, p < 0,001), galimybé
kalbéti apie problemas (p = 0,480, p < 0,001) ir aiSkumas (p = 0,528, p < 0,001). Silpnesni, taciau
statistiSkai reikSmingi rySiai nustatyti su skaidrumu (p = 0,387, p = 0,002) ir tiesioginio vadovo
pavyzdziu (p = 0,354, p = 0,005). Tuo tarpu sankcijy dimensija neparodé¢ statistiSkai reikSmingo rySio
su psichologine gerove (p = 0,185, p =0,150). Koreliacinés analizés rezultatai pateikti 9 lenteléje.

9 lentelé. Etiskos organizacinés kulttiros ir psichologinés geroveés sasajos

Kintamieji p p

Etiska organizaciné kultiira <> psichologiné gerové 0.566 <0.001
Organizacijos palaikymas < psichologiné gerové 0.571 <0.001
Aiskumas <> psichologiné geroveé 0.528 <0.001
Galimybés elgtis etiSkai <> psichologiné gerové 0.575 <0.001
Skaidrumas <> psichologiné geroveé 0.387 0,002
Galimybé kalbéti apie problemas < psichologiné geroveé 0.480 <0.001
Sankcijos <> psichologiné gerové 0.185 0,150
Tiesioginio vadovo pavyzdys <> psichologiné gerové 0.354 0,005
Auksciausio vadovo pavyzdys <> psichologiné gerové 0,489 <0,001

Saltinis: sudaryta autorés

Gauti rezultatai rodo, kad ne visos etiSkos organizacinés kultiiros dimensijos vienodai susijusios su
mokytojy psichologine gerove. Stipriausi rySiai nustatyti su galimybémis dirbti etiskai (p = 0,575),
organizacijos palaikymu (p = 0,571) ir aiSkumu (p = 0,528) — tai vidutinio stiprumo rysiai, rodantys,
kad Sios dimensijos yra reikSmingiausios mokytojy psichologinei gerovei. Galima teigti, kad
pedagogams ypac svarbu turéti aiSkias elgesio normas, jaustis organizacijos palaikomiems ir turéti
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realias galimybes veikti etiskai kasdien¢je darbo aplinkoje. Vidutinio stiprumo rysiai taip pat nustatyti
su auksciausio vadovo pavyzdziu (p = 0,489) ir galimybe kalbéti apie problemas (p = 0,480), kas
rodo, kad vadovy elgesys ir psichologinis saugumas organizacijoje yra svarbiis pedagogy gerovés
veiksniai. Silpnesni, taciau statistiSkai reikSmingi rySiai nustatyti su skaidrumu (p = 0,387, p = 0,002)
ir tiesioginio vadovo pavyzdziu (p = 0,354, p = 0,005). Siy dimensijy silpnesnis rysys su psichologine
gerove gali biiti paaiSkinamas tuo, kad skaidrumo praktikos organizacijose daznai yra maziau
matomos kasdieniame darbe ir pedagogai jas gali sunkiau tiesiogiai susieti su savo savijauta. Sankcijy
dimensija neparodé statistiSkai reikSmingo rysio su psichologine gerove (p = 0,185, p = 0,150). Tai
galima paaiskinti tuo, kad ikimokyklinio ugdymo jstaigose sankcijy uz neetiSkg elgesj taikymo
praktika yra ribota arba menkai matoma — kai tam tikros praktikos organizacijoje beveik netaikomos,
respondentai negali jy reikSmingai jvertinti, todél ir statistinis rySys su gerove negali biti stiprus. Tai
atitinka Riivari ir Ldmsa (2014) i§vadas, kad formalios kontrolés mechanizmai yra silpniau susije su
darbuotojy gerove nei palaikymo ir autonomijos dimensijos. Taip pat nustatyta, kad psichologinés
geroves dimensijos tarpusavyje yra stipriai susijusios (p = 0,516-0,628), kas patvirtina §io konstrukto
vientisuma.

Siekiant iSsamiau atskleisti etiSkos organizacinés kultiros dimensijy sasajas su mokytojy
psichologine gerove, papildomai analizuoti rySiai su kiekviena i§ SeSiy psichologinés gerovés
dedamuyjy. Gauti rezultatai pateikti 10 lenteléje.

10 lentelé. Etiskos organizacinés kulttiros dimensijy sasajos su psichologinés gerovés dedamosiomis
(Spearman p)

EOK dimensija Saves Pozityvis Autonomija | Aplinkos Gyvenimo Asmeninis
priémimas santykiai valdymas tikslas augimas

Organizacijos 0,461 0,433 0,406 0,454 0,586 0,388

palaikymas

Skaidrumas 0,448 0,208 0,199 0,257 0,493 0,254

Aiskumas 0,477 0,398 0,404 0,441 0,557 0,293

Galimybes elgtis 0,513 0,471 0,408 0,521 0,569 0,312

etiskai

Galimybe¢ kalbeéti 0,311 0,369 0,376 0,524 0,469 0,285

apie problemas

Sankcijos 0,342 0,028 -0,064 0,158 0,323 0,116

Tiesioginio vadovo | 0,328 0,301 0,143 0,384 0,402 0,198

pavyzdys

Auks¢iausio 0,458 0,360 0,281 0,495 0,475 0,289

vadovo pavyzdys

Saltinis: sudaryta autorés

Detalesn¢ koreliaciné analizé, apimanti atskiras psichologinés gerovés dimensijas, atskleide
papildomy jdomiy sasajy. Stipriausi EOK dimensijy rySiai nustatyti su gyvenimo tikslo dimensija —
ja labiausiai prognozuoja organizacijos palaikymas (p = 0,586), galimybeés dirbti etiskai (p = 0,569)
ir aiSkumas (p = 0,557). Tai leidzia teigti, kad etiSka organizaciné aplinka ypac¢ svarbi pedagogy
prasmés darbe ir kryptingumo jausmui. Aplinkos valdymo dimensija stipriausiai siejasi su galimybe
kalbéti apie problemas (p = 0,524) ir galimybémis dirbti etiSkai (p = 0,521), kas rodo, kad pedagogy
geb¢jimas valdyti savo darbo aplinka glaudziai susijes su organizacijos atvirumu ir etinémis
galimybémis. Saves priémimas labiausiai siejasi su galimybémis dirbti etiSkai (p = 0,513) ir aiSkumu
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(p = 0,477), o tai rodo, kad aiSkios etikos normos ir galimybé veikti pagal savo vertybes prisideda
prie teigiamo pedagogy saves vertinimo. J[domu pazyméti, kad asmeninio augimo dimensija pasizymi
silpniausiais ry$iais su EOK dimensijomis lyginant su kitomis gerovés dedamosiomis — stipriausias
rySys nustatytas tik su organizacijos palaikymu (p = 0,388). Tai gali rodyti, kad asmeninis augimas
labiau priklauso nuo individualiy veiksniy nei nuo organizacinés kultiiros. Sankcijy dimensija ir ¢ia
18siskiria — su pozityviais santykiais rySys praktiskai nulinis (p = 0,028), o su autonomija — neigiamas
(p =-0,064), nors statistiSkai nereikSmingas. Tai patvirtina ankstesne iSvadg, kad formalios kontrolés
mechanizmai néra reik§mingi pedagogy gerovés veiksniai.

Regresiné analizé. Siekiant jvertinti etiSkos organizacinés kultiiros jtaka mokytojy psichologinei
gerovei, buvo atlikta tiesiné regresiné analizé. Pirmiausia analizuotas bendras etiSkos organizacinés
kultturos poveikis mokytojy psichologinei gerovei. Regresinés analizés rezultatai parodé, kad rySys
tarp Siy kintamyjy yra statistiskai reikSmingas (F(1, 60) = 24,483, p < 0,001). Nustatyta, kad etiska
organizaciné kultira paaiskina 29,0 % psichologinés gerovés variacijos (R? = 0,290; koreguotasis
koeficientas R? = 0,278). Regresijos modelio rodikliai pateikti 11 lenteléje.

11 lentelé. Etiskos organizacinés kulttiros poveikis psichologinei gerovei

Nestandartizuotieji Standartizuotieji t Stat. reikSmingumas
koeficientai koeficientai
B Standartiné Beta

paklaida

R?adj = 0,278; F(1, 60) = 24,483, p < 0,001

(Konstanta) 2,799 0,314 8,901 @ <0,001
EOK, 0,403 = 0,082 0,538 4,948 <0,001
bendras

Priklausomas kintamasis: psichologiné gerové
Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti i§ 11 lentelés, regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas ir paaiskina reikSminga dalj
psichologinés gerovés variacijos. Taip pat nustatyta, kad etiSka organizaciné kultiira turi statistiSkai
reikSmingg teigiamg poveikj psichologinei gerovei (f = 0,538, t = 4,948, p < 0,001), tai reiSkia, kad
stipréjant etiSkos organizacinés kultiiros raiSkai, auga ir mokytojy psichologiné gerové — kuo
palankesné ir labiau etiSka organizaciné aplinka, tuo aukStesnis pedagogy psichologinés gerovés
lygis.

Papildomai analizuotas atskiry etiSkos organizacinés kultiiros dimensijy poveikis psichologinei
gerovel. Rezultatai parode, kad bendras modelis yra statistiSkai reikSmingas (F = 4,341, p <0,001) ir
paaiskina 39,6 % psichologinés geroves variacijos (R? = 0,396). Vis délto atskiry dimensijy analizeé
parodé¢, kad né viena i§ jy atskirai nepasieké statistinio reikSmingumo lygmens (p > 0,05), nors
artimiausiai reikSmingumo ribos buvo galimybeés dirbti etiSkai (p = 0,500, p = 0,052). Detalesni
regresijos koeficientai pateikti 12 lenteléje.
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12 lentelé. Etiskos organizacinés kulttiros kintamyjy poveikis psichologinei gerovei

Nestandartizuotieji koeficientai | Standartizuotieji @ t Stat.
koeficientai reikSmingumas
B Standartiné Beta
paklaida

Radj = 0,236; F(8, 53) = 4,341, p < 0,001

(Konstanta) 2,410 0,436 5,530 <0,001
Organizacijos 0,066 0,157 0,213 0,419 0,341
palaikymas

Skaidrumas 0,237 0,126 0,114 0,538 0,452
Aiskumas 0,110 0,139 0,015 0,791 0,934
Galimybés elgtis 0,264 0,177 0,500 1,486 0,052
etiskai

Galimybé kalbéti -0,316 0,127 -0,065 -2,483 0,749

apie problemas

Sankcijos 0,122 0,100 -0,106 1,218 0,498
Tiesioginio vadovo | -0,094 0,116 -0,185 -0,812 0,312
pavyzdys

Auksciausio 0,105 0,141 0,099 0,745 0,678
vadovo pavyzdys

Priklausomas kintamasis: psichologiné gerové
Saltinis: sudaryta autorés

Kaip matyti i§ 12 lentelés, né vienas 1§ etiSkos organizacinés kultiiros kintamyjy neturi statistiskai
reik§mingo savarankiSko poveikio psichologinei gerovei (p > 0,05), nors artimiausiai reikSmingumo
ribos yra galimybes elgtis etiSkai. Tai tikétina dél stiprios tarpusavio koreliacijos tarp EOK dimensijy
(multikolinearumo) ir ribotos tyrimo imties (N = 62).

Papildomai atliktos atskiros regresinés analizés kiekvienai psichologinés gerovés dimensijai, siekiant
nustatyti, kurios EOK dimensijos labiausiai prognozuoja atskirus gerovés komponentus. Gauti
rezultatai atskleide, kad EOK dimensijy rinkinys skirtingai paaiSkina atskiry gerovés komponenty
variacijg. DidZiausig variacijag EOK dimensijos paaiSkina saves priemimo (R* = 0,412), pozityviy
santykiy (R?=0,370) ir gyvenimo tikslo (R?=0,360) srityse, 0 maziausiai — asmeninio augimo srityje
(R*=0,178, adj. R2=0,054), kas leidzia daryti prielaida, kad asmeninis augimas labiau priklauso nuo
individualiy nei organizaciniy veiksniy. [Ssamus regresiniy modeliy apraSymas pateikiamas priede.

Pazymeétina, kad galimybeé kalbéti apie problemas turé¢jo vienintelj statistiSkai reik§minga poveikj —
neigiama — saves priemimui (B = -0,518, p = 0,016). Sis netikétas rezultatas gali rodyti, kad
organizacijose, kuriose problemos aptariamos atviriau, pedagogai gali jausti didesnj spaudimg ar
nerimg, neigiamai veikiantj jy saves priémimg. Taciau $ig iSvadg bitina tikrinti platesniu tyrimu.
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Hipoteziy tikrinimo rezultatai. Remiantis koreliacinés ir regresinés analizés rezultatais, jvertintas
kiekvienos tyrimo hipotezés pasitvirtinimas.

H1: Etiska organizaciné kultiira yra teigiamai susijusi su mokytojy psichologine gerove — pasitvirtino.
Nustatytas statistiSkai reikSmingas vidutinio stiprumo teigiamas rysys (p = 0,566, p < 0,001), o
regresiné analizé patvirtino, kad etiSka organizaciné kultiira yra statistiSkai reikSmingas psichologinés
geroveés prognozuojantis veiksnys (B = 0,538, p < 0,001). Atsizvelgiant | tai, kad koreliacija ir
regresin¢ analiz€ matuoja skirtingus dalykus (sgsaja ir poveikj), bei | pilotinés imties ribotuma,
hipotezé laikoma i§ dalies patvirtinta: sgsaja patikima, ta¢iau priezastingumo tvirtinti negalima.

Hla: Vadovy etiskas elgesys yra teigiamai susijes su mokytojy psichologine gerove — pasitvirtino is$
dalies. Koreliacing analizé parodé statistiSkai reikSmingg teigiama ry$j tiek su auksciausio vadovo
pavyzdziu (p = 0,489, p < 0,001), tiek su tiesioginio vadovo pavyzdziu (p = 0,354, p = 0,005). Vis
délto regresinéje analizéje né vienas iS vadovy elgesio kintamyjy nepasieké statistinio reikSmingumo
lygmens (p > 0,05), kas tikétina dél multikolinearumo ir ribotos imties. Hipotezeé laikoma 1§ dalies
patvirtinta: sasaja su abiejy lygmeny vadovy elgesiu yra patikima, taciau nepriklausomo poveikio
nustatyti nepavyko.

H1b: Organizacinis palaikymas yra teigiamai susijes su mokytojy psichologine gerove — pasitvirtino
1§ dalies. Nustatytas statistiSkai reikSmingas vidutinio stiprumo teigiamas rySys (p = 0,571, p<0,001).
Regresinéje analizéje organizacinis palaikymas neturéjo statistiSkai reikSmingo savarankisko
poveikio (B = 0,213, p = 0,341), taciau tai paaiSkinama stipria koreliacija tarp EOK dimensijy.
Hipotezé laikoma i$ dalies patvirtinta.

Hlc: Organizacinis skaidrumas yra teigiamai susijes su mokytojy psichologine gerove — pasitvirtino
i$ dalies. Nustatytas statistiSkai reik§Smingas teigiamas rysys (p = 0,387, p = 0,002), nors rysys yra
silpnesnis nei kity dimensijy atveju. Regresingje analizéje skaidrumo savarankiskas poveikis nebuvo
statistiSkai reikSmingas. Hipoteze laikoma i§ dalies patvirtinta: sgsaja patikima, taciau skaidrumas,
tikétina, veikia gerove netiesiogiai — per kitas EOK dimensijas.

H1d: Galimybe¢ elgtis etiskai yra teigiamai susijusi su mokytojy psichologine gerove — pasitvirtino.
Nustatytas stipriausias i§ visy dimensijy statistiS8kai reikSmingas teigiamas rySys (p = 0,575, p <
0,001), kas atitinka teoring prielaida, jog vertybinis suderinamumas tarp asmens ir organizacijos yra
vienas pagrindiniy psichologinés geroves mechanizmy. Hipoteze patvirtinta.

Hle: Galimybé atvirai kalbéti apie problemas yra teigiamai susijusi su mokytojy psichologine gerove
— pasitvirtino i§ dalies. Nustatytas statistiSkai reikSmingas teigiamas rySys (p = 0,480, p < 0,001).
Regresin¢je analizéje dimensijos savarankiskas poveikis nebuvo statistiskai reikSmingas, tikétina dél
stiprios tarpusavio koreliacijos su kitomis EOK dimensijomis. Hipoteze laikoma i§ dalies patvirtinta.

H1f: Organizacinis aiSkumas yra teigiamai susijes su mokytojy psichologine gerove — pasitvirtino.
Nustatytas statistiSkai reikSmingas vidutinio stiprumo teigiamas rySys (p = 0,528, p < 0,001),
patvirtinantis, kad vaidmens apibréZtumas ir organizacinis nuspéjamumas yra svarbils pedagogy
psichologinés gerovés veiksniai.

Hlg: Sankcionavimas yra teigiamai susijes su mokytojy psichologine gerove — nepasitvirtino.
Nustatytas silpnas ir statistiSkai nereikSmingas rySys (p = 0,185, p = 0,150). Tai atitinka teoring
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prielaida, kad sankcionavimas veikia per elgesio reguliavimo, o ne tiesioginio psichologinio komforto
mechanizma, todeél jo tiesioginis rySys su psichologine gerove yra silpnesnis nei kity CEV dimensijy.

Hipoteziy tikrinimo rezultatai pateikiami 12 lentel¢je

13 lentelé. Tyrimo hipoteziy tikrinimo rezultatai

Hipotezé Dimensija p p Rezultatas

H1 EtiSka organizaciné kulttira (bendra) 0,566 <0,001 Pasitvirtino

Hla Auksciausio vadovo pavyzdys 0,489 <0,001 Pasitvirtino i§ dalies
Hla Tiesioginio vadovo pavyzdys 0,354 0,005 Pasitvirtino i$ dalies
Hlb Organizacinis palaikymas 0,571 <0,001 Pasitvirtino i$ dalies
Hlc Skaidrumas 0,387 0,002 Pasitvirtino i§ dalies
H1d Galimybé dirbti etiskai 0,575 <0,001 Pasitvirtino

Hle Galimybé kalbéti apie problemas 0,480 <0,001 Pasitvirtino i$ dalies
HI1f AiSkumas 0,528 <0,001 Pasitvirtino

Hlg Sankcijos 0,185 0,150 Nepasitvirtino

Saltinis: sudaryta autorés
Pastaba: ,, Pasitvirtino is dalies * — koreliacinis rysys statistiskai reikSmingas, taciau regresinéje analizéje savarankiskas
dimensijos poveikis nebuvo reikSmingas- pasitvirtino visos, kuriy p<0,05.

Rezultaty apibendrinimas. Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad etiska organizaciné
kultira yra reiksmingai susijusi su mokytojy psichologine gerove ikimokyklinio ugdymo jstaigose.
Pagrindiné hipotezé HI pasitvirtino: nustatytas vidutinio stiprumo teigiamas rySys tarp etiskos
organizacinés kultiiros ir psichologinés geroves, o regresiné analizé parode, kad etiska organizaciné
kultira statistiskai reiksmingai prognozuoja mokytojy psichologing gerove. Stipriausios sgsajos
nustatytos su galimybémis elgtis etiskai, organizaciniu palaikymu ir aiSkumu. Papildomos hipotezés
Hla—HIf pasitvirtino arba pasitvirtino is dalies: stipriausi rysiai nustatyti su galimybe elgtis etiskai
(Hld, p = 0,575), organizaciniu palaikymu (H1b, p = 0,571) ir aiskumu (HIf, p = 0,528). Hipotezé
Hlg dél sankcionavimo nepasitvirtino — nustatytas statistiskai nereiksmingas rysys (p = 0,185, p =
0,150), kas atitinka teoring prielaidg apie Sios dimensijos netiesioginj poveikio pobiidj.

3.3. Tyrimo rezultaty diskusija

Siame pilotiniame tyrime siekta nustatyti etiskos organizacinés kultiiros ir mokytojy psichologinés
geroves sgsajas Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigose. Gauti rezultatai parod¢, kad tarp
Siy kintamyjy egzistuoja statistiSkai reikSmingas vidutinio stiprumo teigiamas koreliacinis rysys, o
regresing analize patvirtino, kad etiSka organizaciné kulttira yra statistiSkai reikSmingas psichologinés
gerovés prognozuojantis veiksnys. Sie duomenys leidZia geriau suprasti organizacinés aplinkos
reik§m¢ mokytojy savijautai, nors, atsizvelgiant j pilotinio tyrimo pobiidj, jie negali buti tiesiogiai
apibendrinami visai pedagogy populiacijai.
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Tyrimo rezultatai atitinka ankstesniy moksliniy tyrimy iSvadas, kuriose pabréziama organizacinés
aplinkos, etinés kultiiros ir palaikymo reik§mé darbuotojy psichologinei gerovei. Huhtala ir kt. (2015)
nustate, kad stipresné etiSka organizaciné kultiira siejasi su didesniu darbuotojy jsitraukimu ir
mazesniu perdegimo lygiu. Nielsen‘as ir kt. (2017) pabrézia, kad organizaciniai veiksniai, tokie kaip
darbo salygos, vadovavimas ir socialinis palaikymas, yra reik§mingi darbuotojy psichologinei
savijautai. PanaSias tendencijas mokytojy kontekste iSrySkina ir Miezien¢ ir kt. (2023), kuriy tyrime
akcentuojama, kad pedagogy psichologinei gerovei svarbiis ne tik individualis, bet ir organizaciniai
veiksniai. Sio tyrimo rezultatai papildo minétas jZvalgas, nes rodo, kad etiskos organizacinés kultiiros
dimensijos yra reikSmingos ir Klaipédos miesto ikimokyklinio ugdymo jstaigy pedagogy gerovei.
Detalesné koreliaciné analizé atskleidé, kad stipriausiai su psichologine gerove siejasi galimybés
dirbti etiskai, organizacinis palaikymas ir aiSkumas. Tai rodo, kad pedagogams ypac svarbi aplinka,
kurioje yra aiskios elgesio normos, sudaromos salygos etiskai veikti ir uztikrinamas organizacinis
palaikymas. Tokie rezultatai sutampa su Kaptein'o (2008; 2011) teigimu, kad biitent Sios dimensijos
sudaro etiSkos organizacinés kultiiros pagrindg ir lemia darbuotojy elgesi bei savijautg. Stipriausias
rySys su psichologine gerove nustatytas galimybiy dirbti etiSkai dimensijai, kas papildo Hascher‘io
(2020) isvadas, kad pedagogy gerovei ypa¢ svarbus vertybinis darbo kontekstas — kai mokytojo
asmeninés vertybés dera su organizacijos praktika, mazéja moralinis disonansas ir emocinis
iSsekimas. Tai sutampa su Roy ir kt. (2024) jzvalga, kad etiSka organizacijos kultiira labiausiai veikia
darbuotojy savijautg butent per suteikiamg galimybe elgtis etiSkai. Organizacinio palaikymo sgsaja
su psichologine gerove dera su Jennings‘o ir Greenberg‘o (2009) bei Roffey (2012) iSvadomis, kad
socialinis palaikymas ir bendradarbiavimas yra vieni svarbiausiy apsauginiy veiksniy, mazinanciy
pedagogy profesinio perdegimo rizika, ypa¢ ikimokyklinio ugdymo sektoriuje. ReikSmingas vadovy
elgesio rySys su psichologine gerove atitinka Huhtalos ir kt. (2013) izvalgas, kad vadovy etiskas
elgesys stiprina darbuotojy psichologinj sauguma ir pasitikéjima organizacija. Pucétaité ir kt. (2015)
papildomai pabreézia, kad etiSkas vadovavimas yra ypac reikSmingas mazZo pasitikéjimo socialiniame
kontekste, koks btidingas ir Lietuvai, todel ikimokyklinio ugdymo jstaigy vadovy rodomas pavyzdys
gali turéti itin svarby vaidmenj formuojant pedagogy psichologine savijauta. Pazymétina, kad
sankcijy dimensija neturéjo statistiSkai reikSmingo rySio su psichologine gerove. Remiantis gautais
duomenimis, galima kelti prielaida, kad formali kontrol¢ ir baudimo mechanizmai néra esminiai
veiksniai, susije su pedagogy savijauta. Si tendencija atitinka Riivari ir Lamsa (2014) tyrimo i$vadas,
kuriose pabréZiama, kad emocinis saugumas ir organizacinis palaikymas siejasi su gerove labiau nei
kontrolés mechanizmai. Vis délto vienareik§miSky iSvady daryti negalima: koreliacinis dizainas
neleidZia nustatyti, ar etiSka kultlira lemia geresn¢ gerove, ar pedagogai, jau€iantys geresn¢ gerove,
palankiau vertina savo organizacing aplinka.

Regresinés analizés rezultatai parodé, kad bendras etiSkos organizacinés kultiiros poveikis
psichologinei gerovei yra statistiSkai reikSmingas (f = 0,538, p < 0,001), taciau atskiros dimensijos
savarankisko reik§mingo poveikio netur¢jo. Tai gal¢jo biiti salygota keliy veiksniy. Pirma, astuoni
kintamieji tarpusavyje stipriai koreliuoja, todél tikétinas multikolinearumo efektas, kuris paskirste
regresin] svor] tarp kintamyjy ir neleido né vienam pasiekti reikSmingumo ribos atskirai. Antra,
pilotineé imtis (N = 62) galimai buvo per maZa, kad atskiros dimensijos turéty pakankamai statistinés
galios. Artimiausiai reikSmingumo ribos arté¢jo galimybés dirbti etiSkai dimensija (B = 0,500, p =
0,052), kas leidZzia daryti prielaida, kad didesn¢je imtyje Si dimensija galéty pasireiksti kaip
savarankiskas prognozuojantis veiksnys. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad mokytojy
psichologiné gerové vertinama gana aukstai ir tolygiai visose Ryff dimensijose. Zemesni autonomijos
ir aplinkos valdymo jverciai rodo, kad pedagogai gali susidurti su ribotomis galimybémis kontroliuoti
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sektoriuje, tick Ozu ir kt. (2017) tyrimo rezultatus, kuriuose mokytojy autonomija ir aplinkos
valdymas buvo vienos silpniausiai vertinamy gerovés dimensijy, susijusiy su darbo kruviu ir
administraciniais reikalavimais.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimo rezultatai patvirtina teorines prielaidas apie etiskos
organizacinés kultiros ir mokytojy psichologinés gerovés sqsajas. Nustatyta, kad palankiau
vertinama etiska organizaciné aplinka siejasi su aukstesniu pedagogy psichologinés geroves lygiu.
Ypac svarbios pasirodé tokios dimensijos kaip organizacinis palaikymas, aiskumas ir galimybés
elgtis etiskai, kurios atspindi saugiq ir palaikancig darbo aplinkg. Vis délto atskiry dimensijy
savarankiskas poveikis nebuvo nustatytas, todél galima teigti, kad mokytojy gerovei svarbi visuminé
organizacinés kultiros kokybé. Atsizvelgiant j pilotinj tyrimo pobiidj ir Johanson ‘o ir Brooks ‘o
(2010) rekomendacijas, kad pilotiniai tyrimai pirmiausia skirti instrumento tinkamumo patikrinimui,
o ne galutinéms isvadoms, gauti rezultatai turéty buti tikrinami platesniuose, reprezentatyvios imties
tyrimuose.
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ISvados ir rekomendacijos

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize ir pilotiniu empiriniu tyrimu, formuluojamos Sios
1Svados:

1. ISanalizavus moksling literatiira nustatyta, kad etiSka organizaciné kultira ir mokytojy
psichologiné gerove yra daugiamaciai reiSkiniai. EtiSka organizaciné kultiira apima tokias dimensijas
kaip aiSkumas, vadovy elgesio pavyzdys, organizacinis palaikymas, skaidrumas, galimyb¢é diskutuoti
apie problemas, galimybés elgtis etiSkai ir sankcionavimas (Kaptein, 2008). Mokytojy psichologiné
geroveé suprantama kaip daugiamatis konstruktas, apimantis saves priémima, pozityvius santykius,
autonomija, aplinkos valdyma, gyvenimo tikslg ir asmeninj augima (Ryff, 1989). Nustatyta, kad
etiSka organizaciné kulttira veikia darbuotojy gerove per tam tikrus psichologinius mechanizmus —
mazindama neapibréztuma, stiprindama pasitikéjimg organizacija, didindama psichologinj sauguma
ir kontrolés jausma.

2. Susisteminus etiSkos organizacinés kultiros ir psichologinés gerovés vertinimo metodikas
nustatyta, kad Siems reiSkiniams tirti tinkami standartizuoti instrumentai — sutrumpinta Kaptein’o
CEV-32 skal¢ (DeBode et al., 2013) ir sutrumpinta Ryff psichologinés gerovés skalé. CEV-32 skale
sudaro 32 teiginiai, apimantys aStuonias etiSkos organizacinés kultiiros dimensijas, o Ryff skalé — 18
teiginiy, atspindinCiy SeSias psichologinés gerovés dimensijas. Abi skalés vertinamos Likerto tipo
skale ir leidzia kompleksiskai jvertinti tiek organizacinés aplinkos, tiek darbuotojy savijautos
aspektus. Empirinio tyrimo metu patvirtintas abiejy skaliy tinkamas vidinis suderinamumas
(Cronbach a > 0,7), todél jos laikomos patikimomis ir tinkamomis taikyti Lietuvos ikimokyklinio
ugdymo kontekste.

3. Empirinio pilotinio tyrimo, kuriame naudotas apklausos metodas (n=62), rezultatai leidzia teigti,
kad tarp etiSkos organizacinés kultiiros ir mokytojy psichologinés gerovés egzistuoja statistiSkai
reikSmingas vidutinio stiprumo teigiamas koreliacinis rySys (p = 0,566, p <0,001). Regresin¢ analizé
parodé, kad etiSka organizaciné kultlira daro reikSminga poveikj psichologinei gerovei ir
paaisSkina dalj jos variacijos. Labiausiai su gerove susij¢ veiksniai — organizacinis palaikymas,
aiSkumas ir galimybés dirbti etiSkai. Atskiros kultliros dimensijos savarankisko statistiSkai
reik§mingo poveikio netur¢jo, o tai leidzia manyti, kad pedagogy gerovei svarbus kompleksinis
organizacinés aplinkos vertinimas, o ne pavieniai elementai.

Rekomendacijos. Remiantis pilotinio tyrimo rezultatais ir teorine analize, teikiamos Sios praktinés
rekomendacijos.

Ugdymo jstaigy vadovams. Stiprinti organizacinj palaikymg kaip prioriteting sritj, nes $i dimensija
parodé¢ stipriausig sasaja su pedagogy gerove. PraktiSkai tai reiSkia: kiekvieno ménesio paskuting
savaite organizuoti individualius arba komandinés refleksijos susitikimus (15-20 min.), kuriuose
pedagogai galéty aptarti sudétingas profesines situacijas ir sulaukti vadovy griztamojo rysio.
Uztikrinti organizacinés veiklos aiSkumg formuluojant konkrecius, rastu fiksuotus elgesio lukescius
ir etikos normas. Tyrimas atskleid¢, kad aiSkumas yra reikSmingai susijes su gerove, todeél
rekomenduojama ne reciau kaip kartg per metus atnaujinti ir pristatyti pedagogams organizacijos
veiklos tvarkas susirinkime. Sudaryti salygas etiSkai veikti — ypa¢ valdant darbo kriivj. Kadangi
galimybés dirbti etiSkai artéjo prie statistinio reikSmingumo ( = 0,500, p = 0,052), svarbu uZtikrinti,
kad grupiy dydziai ir administraciniai reikalavimai sudaryty salygas pedagogams priimti etiSkus, j
vaiko gerove orientuotus sprendimus. Kurti atvirg komunikacing kultiira, kurioje pedagogai gali
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saugiai kalbéti apie problemas. PraktiSkai rekomenduojama 2 kartus per metus organizuoti
anoniminius grjztamojo rySio apklausas apie organizacing klimatg ir vieSai pristatyti rezultatus bei
planuojamus sprendimus. Orientuotis i pasitikéjimu grista kultiira: tyrimas parodé, kad sankcijos
nesusijusios su geresne gerove, todel efektyviau investuoti j bendradarbiavima ir teigiama
pastiprinima, o ne kontrolés mechanizmy plétra.

Svietimo politikos formuotojams. Integruoti eti$kos organizacinés kultiiros vertinima j ikimokyklinio
ugdymo jstaigy veiklos kokybés stebésenos sistemas — ne kaip formaly audita, bet kaip reguliarig
(meting) diagnostika, pagrista validuotais instrumentais (pvz., CEV skale). | ikimokyklinio ugdymo
vadovy kompetencijy ugdymo programas jtraukti etinio vadovavimo ir darbuotojy psichologinés
geroveés stiprinimo modulius, orientuotus j praktinius jgtidzius (ne tik teorijg). Atsizvelgiant j tyrimo
rezultatus, Svietimo politikoje vertinant pedagogy savijautg rekomenduojama atsizvelgti ne tik }
individualius veiksnius (perdegima, stresg), bet ir j organizacinés aplinkos kokybe, kuri — kaip parodé
Sis tyrimas — su gerove yra reikSmingai susijusi.

Tyréjams. Atlikti platesnio masto tyrimg su reprezentatyvia imtimi (rekomenduojama N > 200),
siekiant patikrinti ir apibendrinti gautus rezultatus. Analizuoti papildomus veiksnius — darbo krtivj,
atlyginima, emocinj iSsekimg — kaip galimus moderatorius ar mediatorius etiskos kultiiros ir geroveés
rySyje. Palyginti skirtingy Svietimo sektoriy (ikimokyklinio ugdymo jstaigy ir mokykly) rezultatus,
siekiant nustatyti sektoriaus specifika. Taikyti longitudinj dizaing, leidziantj atsekti kulttiros pokyciy
poveikj gerovei laikui bégant.
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Priedai
1 Priedas. Ryff psichologinés gerovés anketos klausimai

Tyrime naudota 18 teiginiy psichologinés gerovés skalé. Vertinamos SeSios dimensijas: saves
priémimas, pozityvis santykiai su kitais, autonomijg, aplinkos valdymas, gyvenimo tikslas ir
asmeninis augimas. Kiekviena dimensija vertinama trimis teiginiais. Kiekvienai dimensijai
pateikiami klausimai (teiginiai), ] kuriuos respondentai atsako pagal Likerto skale (pvz., 1 — visiSkai
nesutinku, 5 — visiskai sutinku).

Saves priémimas

1. Esu patenkintas(-a) tuo, koks(-ia) esu.

2. Priimu save tokj(-13), koks(-ia) esu.

3. Teigiamai vertinu savo asmenines savybes.

Pozityvius santykiai su Kitais

4. Turiu artimy zmoniy, kuriais galiu pasitikéti.
5. Palaikau $iltus ir artimus santykius su kitais.
6. JaucCiu, kad esu svarbus(-i) kitiems zmonéms.

Autonomija

7. Sprendimus priimu savarankiskai.

8. Pasitikiu savo nuomone.

9. Gebu laikytis savo nuomonés, net jei ji skiriasi nuo kity.

Aplinkos valdymas

10. Gerai susitvarkau su kasdienémis situacijomis darbe.

11. Gebu valdyti savo darbo aplinka.

12. Sugebu organizuoti savo veiklg taip, kad pasiekciau tikslus.

Gyvenimo tikslas

13. Mano gyvenimas turi aiskia kryptj.
14. Mano veikla yra prasminga.

15. Turiu tiksly, kurie man svarbts.

Asmeninis augimas

16. Nuolat tobul¢ju kaip asmenybé.

17. Siekiu naujy patir¢iy ir mokymosi galimybiy.
18. Jauciu, kad auga mano gebé¢jimai ir potencialas.
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2 Priedas. Kaptein‘o etiSkos organizacijy kultiiros skalés anketos klausimai

Kaptein Corporate Ethical Virtues (CEV) skal¢ matuoja etiSkos organizacijos kulttirg ir susideda i§ 8
dimensijy. Kiekvienai dimensijai pateikiami klausimai (teiginiai), j kuriuos respondentai atsako pagal
Likerto skale (pvz., 1 — visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku).

AiSkumas

1. Mano organizacijoje aiSkiai pasakyta, koks elgesys yra laikomas etisku.

2. Organizacijoje aiskiai paaiSkinama, ko tikimasi 1§ darbuotojy etisko elgesio srityje.
3. Man yra aiSku, kokios taisyklés galioja mano darbe.

4. Organizacijoje aiSkiai apibréztos vertybés ir normos.

Vadovuy pavyzdys

1. Organizacijos vadovai elgiasi pagal skelbiamas etines vertybes.

2. Vadovai rodo gerg etisko elgesio pavyzdj.

3. Organizacijos vadovai laikosi ty paciy taisykliy kaip ir darbuotojai.
4. Vadovy veiksmai atitinka organizacijos deklaruojamas vertybes.

Tiesioginio vadovo pavyzdys

1. Mano tiesioginis vadovas elgiasi etiSkai.

2. Mano tiesioginis vadovas yra geras etisko elgesio pavyzdys.

3. Mano tiesioginis vadovas laikosi organizacijos etikos taisykliy.
4. Mano tiesioginis vadovas skatina darbuotojus elgtis etiskai.

Galimybés elgtis etiSkai

1. Mano darbo kruvis leidzia dirbti laikantis etikos principy.
2. Mano darbe yra pakankamai laiko atlikti uzduotis tinkamai.
3. Organizacija sudaro salygas laikytis etikos taisykliy.

4. Darbo tikslai yra realistiski ir pasiekiami etiSku budu.

Organizacijos palaikymas

1. Organizacijoje vertinamas etiskas elgesys.

2. Kolegos skatina vieni kitus elgtis etiskai.

3. Organizacijoje palaikoma etiSka darbo kultiira.

4. Darbuotojai jaucia, kad etiSkas elgesys yra svarbus.

Skaidrumas

1. Organizacijoje greitai pastebima, jei kas nors elgiasi neetiskai.

2. Neetiskas elgesys organizacijoje tampa matomas.

3. Darbuotojai Zino apie netinkamo elgesio atvejus.

4. Organizacijoje yra aiSki informacija apie neetiSko elgesio pasekmes.

Galimybé kalbéti apie problemas

1. Organizacijoje galima atvirai kalbéti apie etines problemas.
2. Darbuotojai gali aptarti etinius klausimus su vadovais.

3. Organizacijoje skatinamos diskusijos apie etika.

66



4.

Darbuotojai gali pranesti apie neetiskg elgesj be baimés.

Sankcijos

1.

2.
3.
4.

Neetiskas elgesys organizacijoje yra baudziamas.
EtiSkas elgesys organizacijoje yra skatinamas.
Organizacijoje taikomos sankcijos uz etikos pazeidimus.

Darbuotojai zino, kad uz netinkama elgesj bus pasekmés.
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3 Priedas. Regresinés analizés rezultatai: etiSkos organizacinés kultiiros poveikis asmeniniam

augimui
Model Summary
Adjusted B Std. Error of the
Madel R R Square Square Estimate
1 421 78 054 AROGR

a. Predictors: (Constant), vadovo_pawzdys, Sankcijos,
Skaidrurmnas, Aiskumas, tiesioginio_vadovo_pawzdys,
Galimyhé_kalbéti_apie_problemas , Organizacijos
palaikymas , Galimybés_dirbti_etiSkai

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.448 Ll 6.216 =.001
Qrganizacijos palaikymas a73 .200 482 1.863 ]t
Skaidrumas 086 60 094 538 5483
Aigkumas -143 AT7T -170 -810 422
Galimyhes_dirbti_etiskai 148 226 1482 684 A16
Galimybé_kalbéti_apie_pr -.084 J62 -123 -518 607
ohlemas
Sankcijos -.076 27 -108 -.5498 5632
tiesioginio_vadovo_pawzdy - 114 47 - 163 -7 444
5
vadovo_pawzZdys 060 A749 049z 335 739

a. DependentVariable: asmeninis_augimas

68



4 Priedas. Regresinés analizés rezultatai: etiSkos organizacinés kultiiros poveikis gyvenimo
tikslui

Model Summary

Adjusted B Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 427 412 323 50358

a. Predictors: (Constant), vadovo_pawzdys, Sankcijos,
Skaidrumas, Aiskumas, tiesioginio_vadovo_pawzdys,
Galimyhé_kalhéti_apie_problemas | Organizacijos
palaikymas , Galimybés_dirbti_etiSkai

Coefficients”

Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients

Modeal B Std. Errar Eeta 1 Sig.

1 (Constant) 1.719 488 3.446 001
Qrganizacijos palaikymas 0499 A80 20 A50 585
Skaidrumas 215 44 221 1.481 142
Aiskumas 070 1588 078 438 662
Galimybés_dirbti_etiskai .388 203 ATE 1.914 (061
Galimybé_kalhéti_apie_pr -138 146 -.1490 -.851 346
ohlemas
Sankeijos .085 14 15 748 458
tiesioginio_vadovo_pawvyzdy 012 133 016 0839 829
]
vadovo_pawzdys - 061 61 -.0849 -.380 705

a. DependentWariahle: gyvenimo_tikslas



5 Priedas. Regresinés analizés rezultatai: etiSkos organizacinés kultiiros poveikis aplinkos

valdymui
Model Summary
Adjusted B Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 608® 370 274 A0987
a. Predictors: (Constant), vadovo_pawzdys, Sankcijos,

Skaidrumas, Aiskumas, tiesioginio_vadovo_pawzdys,
Galimyhé_kalhéti_apie_problemas | Organizacijos

palaikymas , Galimybés_dirbti_etiSkai

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Eeta i Sig.

1 (Constant) 2.725 405 53493 =001
Qrganizacijos palaikymas 030 182 03y 63 87
Skaidrumas -.046 46 -.048 -313 .T56
AiSkumas -.004 61 -.005 -.025 880
Galimybes_dirbti_etiskai .282 206 365 1.420 62
Galimybe_kalbeti_apie_pr 198 47 .280 1.350 183
ohlemas
Sankcijos =127 16 =174 -1.101 276
tiesioginio_vadovo_pavyzdy -.083 34 -128 -.6&2 482
5
vadovo_pawzZdys 130 A63 1482 T84 AN

a. DependentVariable: aplinkos_valdymas

70



6 Priedas. Regresinés analizés rezultatai: etiSkos organizacinés kultiiros poveikis autonomijai

Model Summary

Adjusted B Std. Error of the
Madel R R Square Square Estimate

1 Nk 323 21 60861
a. Predictors: (Constant), vadovo_pawzdys, Sankcijos,
Skaidrurmnas, Aiskumas, tiesioginio_vadovo_pawzdys,

Galimyhé_kalbéti_apie_problemas , Organizacijos
palaikymas , Galimybés_dirbti_etiSkai

Coefficients”

Standardized
nstandardized Coefficients Coeflicients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3.004 603 48982 =.001
Qrganizacijos palaikymas J8a 218 a9 .848 400
Skaidrumas -012 74 -0 -.068 946
Aigkumas -010 82 -010 -.053 958
Galimyhes_dirbti_etiskai 483 245 525 1.9649 064
Galimybé_kalbéti_apie_pr 052 76 064 298 767
ohlemas
Sankcijos -.226 138 -.269 -1.634 108
tiesioginio_vadovo_pawzdy -.258 A60 -.3049 -1.616 12
5
vadovo_pawzZdys 09 185 A16 AG4 44

a. DependentVariable: autonomija
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7 Priedas. Regresinés analizés rezultatai: etiSkos organizacinés kultiiros poveikis pozityviems
santykiams su Kitais

Model Summary
Adjusted B Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1

4827 232 A16 55347

a. Predictors: (Constant), vadovo_pawzdys, Sankcijos,
Skaidrumas, Aiskumas, tiesioginio_vadovo_pawzdys,
Galimyhé_kalhéti_apie_problemas | Organizacijos
palaikymas , Galimybés_dirbti_etiSkai

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Eeta i Sig.

1 (Constant) 3142 548 5820 =001
Qrganizacijos palaikymas 066 188 083 A3 742
Skaidrumas 035 1568 038 224 824
AiSkumas 041 75 047 232 817
Galimybes_dirbti_etiskai 331 223 421 1.483 44
Galimybe_kalbeti_apie_pr 065 60 .09z 404 688
ohlemas
Sankcijos =147 26 -.204 -1.167 248
tiesioginio_vadovo_pavyzdy -.083 46 -130 -.638 527
5
vadovo_pavyzdys -.005 ATT -.008 -.031 ATE

a. Dependent Variable: pozitywis_santykiai_su_kitais
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8 Priedas. Regresinés analizés rezultatai: etiSkos organizacinés kultiiros poveikis saves

priémimui

Model

Model Summary

Adjusted B Std. Error of the
Square Estimate

1

264 43084

a. Predictors: (Constant), vadovo_pawzdys, Sankcijos,
Skaidrumas, Aiskumas, tiesioginio_vadovo_pawzdys,
Galimyhé_kalhéti_apie_problemas | Organizacijos
palaikymas , Galimybés_dirbti_etiSkai

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Eeta i Sig.

1 (Constant) 2.410 A36 5630 =001
Qrganizacijos palaikymas 066 567 096 A19 BTT
Skaidrumas 237 26 .282 1.884 065
AiSkumas 10 139 147 T 432
Galimybes_dirbti_etiskai 264 ATT 385 1.486 143
Galimybe_kalbeti_apie_pr -6 27 -.518 -2.483 016
ohlemas
Sankcijos 22 100 195 1.218 2249
tiesioginio_vadovo_pavyzdy -.054 16 - 151 -812 420
5
vadovo_pawzZdys 1058 a4 81 745 459

a. DependentWariable: saves_priemimas
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9 Priedas. Koreliacinés analizés rezultatai: etiSkos organizacinés kultiiros ir mokytoju

psichologinés gerovés dimensiju sasajos

Correlations
Galimybe_kal
Psichologing_  ENSKa_organiz jos i Gallmbés_dir  #_apie_prob vadowo_pavizd  saves_prlemi  pozityls_sant aplinkos_valdy  gwenimo_tks|  asmeninis_au
gerove acukumlra  palalymas  Skaldumas  Alfkumas  bi_enékal emas Sankljos " mas yhial_su_ktals  autonomija mas as gimas
Spearmans the  Psichologing_osrovd Gomrslation Cosflicient 1.000 568" s EEET S 5157 400 85 74 7527 85 856" EE

Sig. (2talled) =001 =001 00z <0t =001 =001 =001 <001 <001 <001 <001 <001

N 62 82 62 62 62 62 62 62 62 62 [H] 2
Endka_organcacijy_kultlr  Gomslation Cosficient 1.000 LI L 08 Bog 57 a3 809 3"
: Sig, (2talled) =001 =001 =001 =001 =001 <001 <001 =001 908

N 62 82 62 62 62 62 62 62 82 2
Organizaciios palaiiymas  Comslation Cosficient 889 1.000 8017 768 85 e 4™ LEEN £l 389"

Sig, (2talled) =001 =001 =001 <001 =001 =001 <001 <001 002

N 62 82 62 62 62 62 62 62 82 7]
Skaidrumas Comslation Cosficisnt 740 Bo1 1000 67 508 652" 4™ 208 A3 254"

Sig, (2talled) =001 <001 =001 <001 =001 =001 108 <001 047

N 62 62 62 62 62 62 62 82 62
Aigkumas Comslation Cosficient 8137 86 1.000 Rl 705" ar LN 55 213

Sig, (2talled) <001 <001 <001 =001 =001 001 <001 o

N 62 62 62 62 62 62 82 62
Galimybés_dirbtl_stighai  Comslaton Cosficient 508™ 85 1.000 715" 5137 ™ 5697 Hr

Sig, (2talled) =001 <001 =001 =001 <001 <001 o4

N 62 62 62 62 62 62 82 62
Galimybé_kalbéti_apie_pr  Gomslatan Cosflicient 869 o R 1.000 a1’ 368” A8 205
cblemas Sig, (2talled) <001 <001 <001 o4 03 <001 a2

N 62 62 62 62 62 62 82 62
Sankcijos Coralation Coeflicient pas” Ao 3" 508 EL a2 A A18

Sig, (2talled) <001 <001 002 =001 o7 831 010 EL]

N 62 62 62 2 62 62 62 82 62
flesloginia_vadovo_pawzdy Comlation Coeflicient 7507 Les B0 507 T T 01’ 402" 08
s Sig, (2talled) <001 <001 <001 00 <00 009 07 o0t 12

N 62 62 62 62 62 62 62 62 82
wadavo_pawzdys Corslation Coeflicient 8027 a5 808~ T80 875 735 asd 3607 TS

Sig, (2talled) <001 <001 <001 <001 <00 <001 =001 (17] <001

N 62 62 62 62 7] 62 2 62 82
saves_prismimas Comalation Coeflicient L A8 513 EIEN 342" A 1.000 s00™ 538

Sig, (24alled) <001 <001 <001 o4 007 08 <001 <001

N 62 62 62 62 62 62 62 62 82
pozityviis_saniykai_su_kit  Comslation Coefficient A A3 AT ELTN 02 301" 500" 1.000 EiE
= Sig, (4alled) <001 <001 <001 003 Kt o7 <001 <001

N [ 8 62 ] 8 82 82 62 82
autonomija Comelabon Coeficient 328” a0g” 408” 376" -84 143 as7™ 5167 493”

Sig. (2-1ailed) o o oo 003 624 268 <00 <00 <oet <om

L) 82 62 62 62 62 82 82 82 62 62
aplinkos_valdymas Comelabon Coeficient 5157 asa” 8217 524 158 384" 580" 51 628 BOE™

Sig. (2-1ailed) =001 <0m <om <00 m 002 <om <00 <00 <00 <oe1 <0m

N 82 62 62 62 62 82 62 52 82 82 82 62 62
owvenimo_tikslas Comelabon Coeficient 8097 586 560 488 323" 402" ars” 638 518 483 528" 1.000 703"

Sig. (2-1ailed) =001 <0m <om <00 00 001 <om <00 <00 <00 <001 <om

N 82 62 62 62 62 82 62 52 82 82 62 2 62
asmeninis_augimas Comelabon Coeficient £ 386" 37 288 118 198 288" 494 586 557 506" 703 1.000

Sig. (2-1ailed) 008 002 021 0na 02§ 368 123 03 <00 <00 <00 <001 <oe1

N 82 62 82 62 52 62 52 62 62 82 82 82 62 62

== Corelation Is signdicant at the 0.001 level
=, Gomelation Is signiicant af the 0,01 level (2-
* Correlation s significant at e 0.05 leval (2

(2-tailed)
iled)
od)
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