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Santrauka

Siame darbe teoriskai analizuojamos sasajos tarp psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy
gerovés Lietuvos Svietimo jstaigose. Apibréziamas psichologinis darbo vietos klimatas ir darbuotojy
gerove, pateikiamos $iy konstrukty samprata ir dedamosios. Pagrjsta kiekybinio tyrimo metodologija.
Apklausta 220 respondenty — jvairiy Svietimo organizacijy darbuotojy.

IStyrus nustatytos statistiSkai reikSmingos koreliacijos tarp psichologinio darbo vietos klimato ir
darbuotojy gerovés dedamuyjy: streso, perdegimo, pasitenkinimo darbu, jsitraukimo, pasitikéjimo
organizacija ir tarpasmeninio pasitikéjimo.



Druliené Renata. Links Between Psychological Workplace Climate and Employee Well-Being at
Educational Institutions. Master's Final Degree Project supervisor lect. dr. Zivile Stankevi¢ité;
Economics and Business Faculty, Kaunas University of Technology.

Study field and area (study field group): Business and Public Management, Human Resource
Management.

Keywords: employee well-being, psychological workplace climate, educational institutions.
Kaunas, 2019. p. 67.
Summary

In this work, the links between the psychological workplace climate and employee well-being in
Lithuanian educational institutions are analyzed. Defined the conception of psychological workplace
climate and the workers well-being, listed the components of these constructs. Methodology based on
quantitative survey. 220 respondents - employees of various educational organizations - were
questioned.

Studies have identified statistically significant correlations between the psychological workplace
climate and employee welfare components: stress, burnout, job satisfaction, engagement, confidence in
the organization, and interpersonal confidence.
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Terminy sarasas

Psichologinis darbo vietos klimatas — prizmé, per kurig darbuotojai suvokia ir interpretuoja savo
darbing aplinkg pagal aplinkos uzuominas } socialines ir fizines struktiiras tam, kad iSsaugoty savo
geroveés jausmg (Shuck ir Reio, 2014).

Darbuotoju gerové — darbuotojo bendry patir¢iy darbe kokybé (Warr, 1987).

Profesinis perdegimas — ,,chronisko streso fone susiformaves sindromas, ilgainiui iSsekinantis
darbuotojo emocinius (energetinius) ir asmenybinius iSteklius* (Pacevicius, 2006, p. 126).

Pasitenkinimas darbu — ,teigiama emociné biisena, atsirandanti dél darbo ar darbo jvertinimo
patirties* (Biswas, 2010, p.29).

Isitraukimas j darba — Zmogaus susidoméjimas, aktyvus dalyvavimas savo darbo veikloje, noras
stengtis (Word ir Park, 2009; Vengriené, 2012).

Pasitikéjimas organizacija — pasitikéjimas jau esancia susiformavusia komanda — vadovais ar kitais
organizacijos darbuotojais (Grant, Christianson ir Price, 2007).

Tarpasmeninis pasitikéjimas — tam tikras socialinis palaikymas i§ kolegy ir/ar vadovy puses,
suteikiantis asmeniui teigiamas emocijas, didesnj saugumg (Grant, Christianson ir Price, 2007).

Svietimo jstaiga — mokykla arba §vietimo pagalbos jstaiga (Svietimo jstatymas, 2 str., 26 p.)



Ivadas

Psichologinis darbo vietos klimatas, kurj organizacijos nariai vertina teigiamai, aktualus bet kokiai
organizacijai. TacCiau aktualiausias jis darbo vietose, kuriose zmogiska veikla, darbuotojy psichologinis
nusiteikimas labiausiai lemia darbo rezultatus. Kaip tik tokios yra $vietimo jstaigos. Vykdomas esminis
Svietimo sistemos atnaujinimas, apimantis visus sistemos lygmenis nuo ikimokyklinio ugdymo iki
auks§tojo mokslo. Jo tikslas — visuomeng parengti dabarCiai ir ateiCiai, ugdyma grindziant 21-0jo
amziaus kompetencijomis. Siekiant $vietimo sistemos atnaujinimo, nuolat keliami klausimai apie
mokytojy vaidmenj skaitmeniniame pasaulyje, inovacijy svarbg Svietimo procese, mokytojy ugdymo
tendencijas bei mokytojy prestiza. Reformos ir naujovés veikia Svietimo sistemos darbuotojus, jy
patiriamg gerove, kuri yra siejama su psichologiniu darbo vietos klimatu. Organizacijos psichologinis
Klimatas kartu su jo nulemtu psichologiniu darbo vietos klimatu yra pagrindiniai bet kokios
organizacijos socialinio konteksto aspektai, kurie lemia daugiausia skatinant naujoves ir Zmogiskos
veiklos organizacijoje veiksminguma (Glisson, 2015).

Svietimo organizacijy psichologinis darbo vietos klimatas yra aktualus jstaigos darbuotojy veiklai,
kadangi daugumos darbuotojy (mokytojy, déstytojy) tiesioginis darbas (mokyti, destyti, ikvépti,
motyvuoti) yra susijgs su psichologine tiek paciy pedagogy, tiek ir moksleiviy ar studenty biisena,
emocijomis. Lietuvos ir uzsienio Svietimo jstaigose atlikti organizacijy klimato tyrimai rodo, kad
problemy esama — mokytojy darbas kelia didesni stresa, dirbant Svietimo sistemoje yra didesné
perdegimo tikimybé (Hakanenir kt., 2006). Tiesa, didzioji dalis Lietuvoje atlikty tyrimy analizuoja
pirmiausia studenty ar moksleiviy poZifirj j §vietimo jstaigos klimata (Salkauskiené ir Gedviliené,
2008). Paaiskinti tai galima tuo, kad bent jau aukstyjy Svietimo jstaigy studentai taip pat gali biiti
traktuojami kaip organizacijos dalis (daugelio universiteto statutuose nurodyta, kad akademing
bendruomeng sudaro déstytojai, administracija ir studentai).

Svietimo darbuotojy psichologinis darbo vietos klimatas, §vietimo organizacijy darbuotojy gerové — tai
psichologinés kategorijos, kurios Lietuvoje néra istirtos tiek, kad biity aiski bendra situacija (tai gali
bati reikalinga $vietimo jstaigos administracijai ir vadovybei, siekianciai didinti darbuotojy gerove).
Nors mokslingje literatiroje (Gray,1999, Shuck ir Reio, 2014; Bronkhorst, Tummers, Steijn ir
Vijverberg, 2015) nagriné¢jamas psichologinis darbo vietos klimatas ir darbuotojy gerové, taciau triiksta
tyrimy, kaip minéta sgsaja atsiskleidZia Svietimo jstaigose.

Dazniausiai tiriant ir vertinant Svietimo jstaigos darbo kokybe stebima, kaip joje jauciasi
moksleiviai/studentai, kokie jy pasiekimai ir kaip tuos pasiekimus lemia jy psichologiné savijauta. Tai
svarbu, nes nusako jstaigos darbo rezultatus, taCiau paprastai nenusako ty rezultaty atsiradimo
priezaséiy. Kadangi moksleivio psichologinés savijautos ir mokslo ar ugdymo rezultatus lemia
pirmiausia ZmogiSkasis faktorius — tévai ir pedagogai, tai tam, kad buty galima jvertinti konkrecios
Svietimo jstaigos darbo kokybe, svarbu suprasti, kaip jauciasi jos darbuotojai.

Vertinant $vietimo jstaigy darbuotojy veiklg platesniame — miesto, valstybés kontekste — svarbu
suzinoti, kaip Svietimo jstaigy darbuotojai savo darbovietése jauciasi, kaip jie vertina savo psichologinj
darbo vietos klimatg ir profesing gerove. Ar Svietimo jstaigy darbuotojy laimingumas yra labiau susijes
su jy profesija, ar su Svietimo organizacijos administracijos veiksmais, ar tiesiog su iSoriniais



veiksniais, kurie negali buti kei¢iami $vietimo jstaigos administracijos iniciatyva (pvz. gyvenimo
Lietuvoje salygomis). Tai galima suzinoti tik atliekant atitinkamus Svietimo jstaigy psichologinio darbo
vietos klimato ir jos darbuotojy gerovés tyrimus.

IStyrus, kokiu biidu Svietimo jstaigy darbuotojy gerové ir Svietimo organizacijos psichologinio darbo
vietos klimato komponentai yra susijg¢, atsiranda galimybé tas problemas taisyti ir darbuotojy gerovés
parametrus gerinti.

Darbo problema — kokia yra sgsaja tarp psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés
Svietimo jstaigose?

Tyrimo objektas: psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sgsajos $vietimo jstaigose.

Darbo tikslas: atskleisti psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sgsajas Svietimo
Istaigose.

Darbo uzdaviniai:

1. Apibrézti psichologinj darbo vietos klimata, pateikiant sampratg ir dedamasias.

2. ISanalizuoti darbuotojy gerove, pateikiant sampratg ir apibudinant psichologinés, socialinés ir
sveikatos geroviy dedamasias.

3. Parengti psichologinj darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés Svietimo jstaigose sasajy teorinj
model;.

4. Pagristi psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés metodologing prieigg ir parengti
tyrimo metodika.

5. EmpiriSkai jvertinti psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sgsajas Svietimo
Istaigose.

Panaudoti darbo metodai: mokslinés literatiiros lyginamoji analizé, apklausa raStu, statistiné
duomeny analizg.

Darbg sudaro 4 dalys, skirtos psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sasajy
problemos analizei, psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sgsajy Svietimo jstaigose
teoriniams aspektams, psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sasajy Svietimo
Jstaigose tyrimo metodikai ir psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sgsajy Svietimo
istaigose rezultaty analizei.

Darbe pateikiama 30 lentelés, 14 paveiksly, 5 priedai. Darbe naudotasi 74 literattiros $altiniais. Darbo
apimtis — 67 puslapiai.
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1. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotoju gerovés sasajuy Svietimo jstaigose problemos
analizé

Pedagogo profesija laikoma pakankamai jtempta. Teigiama (Hakaben ir kt., 2006), kad JAV mokyklose
profesinj perdegimg yra patyre nuo 5 iki 20 procenty pedagogy, ir tokia situacija yra d¢l pedagogy
profesijos specifikos. D¢l to, siekiant darbo efektyvumo Svietimo srityje, aktualu analizuoti Svietimo
sistemos jstaigy darbuotojy gerove. Darbuotojy patiriama gerové daro jtaka jy darbo rezultatams.

Brown ir Leigh (1996), kuriy poziiiris ] psichologinj darbo vietos klimata iki $iol cituojamas kity
mokslininky darbuose, teige, kad psichologinis darbo vietos klimatas yra nusakomas individualiu
suvokimo lygmeniu — kaip asmuo suvokia esamg vadovavima, palaikyma, roliy aiskuma, saviraiska,
savo indélj j bendrus organizacijos tikslus, organizacijoje sulaukiamo pripazinimo adekvatumg savo
pastangoms, darbinius i§§tkius — ir tiesiogiai susijes su jsitraukimu j darba, asmens pastangomis darbo
vietoje ir darbo rezultatais. Psichologinis darbo vietos klimatas laikomas darbuotojy gerovei jtaka
daranc¢iu veiksniu. Grant, Christianson ir Price (2007) pradeda darbuotojy patiriamos geroves jtakg
vertinti placiau, neapsiribojant vien jy pasitenkinimu, teigdami, kad j ja ieina ir socialiniai bei fiziniai
Zmogaus savijautos aspektai, taip pat ir profesinis perdegimas. Kitaip tariant, Svietimo organizacijose
dirbanciy darbuotojy gerové ir psichologinis darbo vietos klimatas vienas kita veikia.

IS pirmo Zvilgsnio psichologinio darbo vietos klimato ir tos jmonés darbuotojy gerovés sasajos atrodo
akivaizdzios. Vis délto, siekiant praktikoje teigiamai paveikti kokios nors jmonés darbuotojy gerove,
gerinant psichologinj jy darbo vietos klimata, tai atlikti nebtity taip paprasta. Visada iskyla klausimy —
pavyzdziui, kg konkreCiai gerinti? IS ko tiksliai sudaryti minéti konstruktai? Kurios jy dedamosios
lengviausiai paveikiamos ir kokiy jmonés darbuotojy gerovés charakteristiky pageréjimg nulemia
konkretiis darbo vietos klimato pokyciai? Kokios priemonés biity tinkamiausios ir kokie tikétini
rezultatai?

Svietimo sistemos objektas yra vaikai — paZeidziamiausias ir jautriausias visuomenés sluoksnis, tod¢l
asmens, dirbancio su vaikais, t.y., pedagogo darbingumas, o kartu ir psichologiné gerové yra aktuali ne
tik konkreciai jstaigai, bet ir visai visuomenei arba nors didelei jos daliai. A. TeleSienés teigimu
(interviu, Jutaite, 2018), darbe Lietuvos pedagogai jauciasi maziau laimingi, nei kity Europos Saliy
pedagogai. Tiesa, ji nurodo, kad i§ tyrimo néra aiSku, ar mazesnis laimingumas yra susij¢s su mokytojo
profesija, ar su gyvenimo Lietuvoje kontekstu (kity profesijy Lietuvos gyventojai bendrai taip pat
jauciasi maziau laimingi, nei analogiSki asmenys i$ kity Europos Saliy).

Psichologinis darbo vietos klimatas — prizmé, per kurig darbuotojai suvokia ir interpretuoja savo
darbing aplinka pagal aplinkos uzuominas ] socialines ir fizines struktiiras tam, kad iSsaugoty savo
gerovés jausmg (Shuck ir Reio, 2014) ir panasts konstruktai (pvz. organizacijos klimatas), taip pat jy
poveikis jmonés darbuotojams jvairiais aspektais analizuojamas tiek Lietuvos, tiek uZsienio
mokslininky darbuose. Daugelio autoriy teigimu (Glisson, 2015; Schneider, Gonzalez — Roma, Ostroff
ir West, 2017), organizacijos klimato moksliniy studijy pradzioje nepakankamas organizacijos darbo
efektyvumas buvo siejamas su prasta jos darbuotojy psichologine savijauta. Nuo tada organizacijos ir
psichologinio darbo vietos klimato tyrimai ir jo jtaka jvairiems zmogaus gyvenimo ir jmonés veiklos
aspektams tapo ir vis dar iilieka populiariis. Sios temos populiarumas rodyty ir darbo vietos

11



mikroklimato svarba, ir jos sudétinguma, daugel} aspekty, o kai kuriais atvejais iSrySkina ir
organizacijos mikroklimato, kaip konstrukto, nevientisumg (tuo klausimu iki $iol tyréjai nesutaria).
Nors psichologinis darbo vietos klimatas siejamas su daugeliu darbo vietos veiksniy, bet esantys
tyrimai dazniausiai yra fragmentiski. Dazniausiai analizuojama, kaip zmogaus individualtis pojuciai,
susije su jo darboviete, veikia jo viding biisena, elgesi, reakcijg i skirtingas situacijas, kurios taip pat
biina subjektyviai vertinamos (Kuenzi ir Schminke, 2009).

Psichologinio darbo vietos klimato studijy srityje taip pat egzistuoja tik teorinés studijos, kurios skirtos
mokslinei diskusijai ir sgvoky iSgryninimui. Tokio pobudzio yra Ostroff, Kinicki ir Tamkins (2003)
psichologinio klimato ir organizacijos kultiiros sampraty analizé, Schneider, Gonzalez — Roma, Ostroff
ir West (2017) studija, analizuojanti psichologinio organizacijos klimato sampratos istoring raidg per
paskutiniuosius beveik 100 mety. Tokios studijos leidzia geriau apibrézti analizuojamg dalyka, suvokti
jo dedamgsias ir skirtumus nuo gretimy, susijusiy sgvoky.

Psichologinis darbo vietos klimatas yra aktualus praktiSkai, nes nuo to, kaip konkrecios organizacijos
darbuotojai ji vertina, gali priklausyti jy motyvacija, gerové, o kartu ir darbo rezultatai. D¢l to
psichologinis darbo vietos klimatas gali biiti tiriamas konkreciose organizacijose arba kokioje nors
srityje, pvz. Svietimo. Praktikoje daznai tiriamas klimato poveikis organizacijos arba projekto
sékmingai veiklai.

Gray (1999), Shuck ir Reio (2014) analizavo, kiek pasitenkinimg darbu lemia individualaus lygmens
klimato suvokimas (savoka, prilyginama psichologinio darbo vietos klimato savokai) ir Kkiek
organizacijos klimatas. Jie nustaté, kad individualus asmens suvokimas apie savo jstaigos psichologinj
darbo vietos klimatg lemia atitinkamus skirtumus darbuotojy pasitenkinime darbu. Kitaip tariant, jie
nustaté, kad kuo auks¢iau darbuotojas vertina savo jstaigos psichologinj darbo vietos klimata, tuo jis
labiau patenkintas savo darboviete. Organizacijos klimatas (tai yra, klimatas, kurj nulemia kolektyvas),
Sio tyrimo duomenimis, lemia individualy suvokimg apie darbo vietos klimata.

Kai kuriy tyrimy atveju, organizacijos klimatas gali biiti analizuojamas pats vienas, nesigilinant i jo
rySius su kitais darbuotoja veikianciais vidiniais ar iSoriniais veiksniais, tafiau akcentuojant jo
dedamasias ir tiriant, kokiu biidu ir kaip stipriai jos veikia (Salkauskien¢ ir Gedviliené, 2008).

Uzsienyje populiarts tyrimai, kuriuose analizuojama psichologinio darbo vietos klimato poveikis
kurios nors organizacijos ar tam tikros veiklos srities darbuotojams. Tokie tyrimai be moksliniy ziniy
tyréjams atnesa ir praktine naudg paciai jmonei —pagal tyrimo rezultatus atsiranda galimybé pagerinti
imonés valdyma, jos esamy ir busimy darbuotojy motyvacija, o tuo paciu pagerinti ir jos veiklos
rezultatus. Tiesa, kalbant apie Svietimo sritj, tokiy tyrimy néra daug.

Gershon ir kt. (2004) tyré organizacinio klimato poveikj medicinos darbuotojy - slaugytojy bendrai
gerovei, jskaitant padarinius jy fizinei sveikatai. Buvo nagrinétas rySys tarp darbuotojy suvokiamo
egzistuojancio psichologinio klimato vertinimo ir fiziskai esan¢iy medicinos slaugytojy fiziniy
sveikatos sutrikimy. Tyrimo metu buvo jrodytas tiesioginis rySys tarp slaugytojy darbo vietos
psichologinio klimato vertinimo ir jy patiriamy sveikatos sutrikimy kraujo/kiino skys¢iy, raumeny ir
kauly sistemos ir vir§kinimo/rémens srityse. Tyréjy nuomone, daugelio Siy sutrikimy pagrindine
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priezastimi laikomas darbo vietoje dél jvairiy priezaséiy patiriamas stresas, tafiau nurodyta, kad
reikalingos papildomos studijos.

Bronkhorst, Tummers, Steijn ir Vijverberg (2015) taip pat atliko tyrimus, analizuodami medicinos sritj,
kuri, kaip ir Svietimas, laikoma sudétinga darbuotojy patiriamo streso prasme. Tyrimo metu buvo
nustatytos medicinos darbuotojy organizacijos (darbo vietos) psichologinio klimato ir jy psichikos
sveikatos sasajos. Siy mokslininky tyrimo duomenimis, tiriamyjy subjektyviai suvokiamas
psichologinis darbo vietos klimatas (geras jis tiriamojo poziiiriu ar blogas) veikia ir to darbuotojo
psichikg (psichikos sveikatg). AnalogiSkai organizacijos klimato rySiy su darbuotojy sveikata ir jy
gerove rado ir Wilson ir kt. (2004). Tiesa, visi $ie tyrimai atlikti ne $vietimo srityje.

Tokiy tyrimy daZzna problema yra ta, kad skirtingy tyréjy tiriama naudojant skirtingus tyrimo
instrumentus, todél jy rezultatus daznai sunku palyginti tarpusavyje. Be to, skirtingi tyrimai leidZia
gauti skirtingus rezultatus ir parodo skirtinga psichologinio darbo vietos klimato elementy poveikj, dél
to sunku susidaryti bendra vaizda, kiek veikia kokie konkrettis elementai.

Dar viena problema psichologinio darbo vietos klimato tyrimuose — sgvoky mai§ymas. Daznal tiriant
nurodoma, kad tiriamas organizacijos klimatas, o realiai analizuojamas psichologinis darbo vietos
Klimatas. Nors $iuo metu $ios sgvokos ir atskirtos, ta¢iau dar neseniai buvo naudotos kaip tapacios

(Kuenzi ir Schminke, 2009).

Uzsienyje yra sukurta nemazai psichologinio darbo vietos klimato matavimo skaliy. Daugelis uzsienio
mokslininky taip pat kuria ir testuoja jvairius darbo vietos klimato testavimo instrumentus (Patterson ir
kt., 2005, Glisson, 2015). Instrumenty gausa susijusi su skirtingomis psichologinio darbo vietos
klimato sampratomis. Taip pat ji siejama su sukurty matavimo instrumenty panaudojimo patogumu.

Glisson (2015) analizuoja organizacijos klimato jtaka konkretaus sektoriaus (sveikatos paslaugy
teikimo) efektyvumui ir inovacijy Siame sektoriuje diegimo efektyvumui. Tyréjo teigimu, sektoriaus
veiklos efektyvumg ir jame taikomas inovacijas stabdo organizacijos klimato kontekste darbuotojy
jau¢iamas stresas (nors daznai analizuojamas greta psichologinio darbo vietos klimato, ta¢iau skiriamas
prie darbuotojo gerovés dedamyjy). Sveikatos paslaugy sektoriaus efektyvumg ir inovacijas, anot
tyréjy, skatina didesnis organizacijos klimato funkcionalumas ir darbuotojy jsitraukimas j darba.

Lietuvoje organizacijos klimatg labai iSsamiai tyré ir konkreciose organizacijose tikrino Merkys ir kt.
(2005). Siy tyréjy iniciatyva buvo atlikti keli tyrimai ir sukurta organizacijos klimato matavimo skalé,
leidzianti jvertinti ne tik klimata organizacijoje, bet ir atskiruose jos padaliniuose. Tiriant pastebéti
dideli skirtumai skirtingose organizacijos darbinése komandose. Tyréjy konstatuota, kad organizacinis
klimatas, kaip psichologinis konstruktas, néra stabilus — jis labai priklauso ir nuo konkrecios situacijos.
Si skalé vis dar yra tobulinama ja kiirusios komandos nariy (Vveinhardt ir Skindaraité, 2012). Tikétina,
kad ta pacia savybe — nestabilumu, priklausymu nuo konkrecios situacijos — pasizymi ir psichologinis
darbo vietos klimatas.

Darbuotoju gerové — darbuotojo bendry patiréiy darbe kokybé (Warr, 1987). Darbuotojy gerové taip
pat daznai analizuojama skirtingais aspektais, siejant ja su zmogaus laimingumu. Psichologinés geroves
tyréja Ryff sukiiré populiary 6 dimensijy modelj, naudojamg psichologinei gerovei tirti (jg sudaro saves
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priémimas, asmeninis augimas, gyvenimo tikslas, aplinkos kontrol¢, autonomija ir teigiami santykiai su
kitais).

Kaliatkaité ir Bulotaité (2014) analizuoja pacig gerovés sgvoka ir jos elementus grynai teoriskai,
filosofiniu poziiriu, apzvelgdamos hedonines ir eudemonines nuomones apie psichologinés Zmogaus
geroves prigimtj.

Bagdonas, Liniauskaité ir Kairys (2012), Vveinhardt ir Skindarait¢ (2012) psichologinés gerovés
savoka analizuoja i§ praktinés pusés, ieSkodami sistemos, kuria galima biity ja patogiau tirti (Sie
mokslininkai sukiiré Lietuvai pritaikyta psichologinés gerovés skale, kurig naudojant, galima tirti tik
organizacijoje, bet ir skirtinguose konkreCios organizacijos padaliniuose, $i skalé jos kiréjy nuolat
tobulinama ir naudojama jy tyrimuose).

Psichologiné darbuotojy gerove, jy savijauta analizuojama skirtingais aspektais, vertinant tai, kaip ja
veikia jvairGis skirtingose organizacijose egzistuojantys veiksniai. Daznai tiriama i§ organizacinés
elgsenos pozicijy: kaip darbuotojo psichologiné savijauta (taip pat ir motyvacija, polinkis keisti
darbovietg, darbo kokybé, sveikata ir pan.) priklauso nuo vadovo, jo elgsenos, vadovavimo stiliaus.
Linden ir Maslyn (1998), atlike lyderio — nario mainy teorija pagristos skalés testavimg (teorija teigia,
kad vadovas, dirbdamas su pavaldiniais, skirtingy asmeny atveju taiko skirtingg elgesio modelj, bet ne
vienoda visiems), darbuotojo psichologing gerove matavo tirdami: pasitenkinimg vadovu,
pasitenkinimg kolegomis, pasitenkinimg paciu savo darbu, darbuotojo turimos autonomijos vertinima,
bendra darbo organizacijoje atlikima, darbovietéje jau¢iamus organizacinius veiksnius, ketinimg keisti
darbovietg, jy nuolankumg (tendencijg sutikti arba nesutikti su kazkuo) ir socialinius ketinimus.

Yra tyrimy, kuriais nustatin¢jama, kaip psichologing gerove veikia jvairus darbuotojy motyvavimas
(nuo atlyginimo dydzio iki tam tikry materialiy ar nematerialiy priedy prie jo) (Grant, Christianson ir
Price, 2007), ir nustatyta, kad tokios priemonés kai kuriais atvejais veikia teigiamai, ta¢iau ne visada.
Anot tyréjy, egzistuoja tam tikri papildomi veiksniai, kaip individo asmenybeg, jo socialumo lygmuo ir
to nulemtas poziiiris | pacig motyvacija.

Daznai tyréjai analizuoja atskiras darbuotojy gerovés charakteristikas, kaip stresg (Parker ir Decotiis,
1983), jauciamg ir objektyvig fizine darbuotojy sveikatg (Grant, Christianson ir Price, 2007, Cho ir kt.,
2011).

Viena i$ aktualesniy darbuotojo gerovés dedamuyjy, ypatingai svarbi §vietimo sistemoje — darbuotojo
perdegimas (ang. burnout). Si tema pradéta analizuoti 20 amZiaus pabaigoje ir pirminiai klausimynai,
skirti nustatyti darbuotojy perdegimui, buvo orientuoti pirmiausia j darbuotojus, dirbancius su
zmonémis (Maslach ir Jackson, 1981). Tikétina to priezastis yra ta, kad perdegimas ir to nulemtos
Zzmogaus savijautos, jo darbo kokybés pasikeitimas dirbant su Zzmonémis, labiausiai pastebimas. Véliau
buvo pripazinta, kad perdegti gali bet kokios profesijos darbuotojai, ir atliekant vis daugiau tyrimy Sioje
srityje, perdegimo tyrimo instrumentai nuolat koreguojami, kuriami ir testuojami nauji (Hakanen,
Bakker ir Schaufeli, 2005,Word ir Park, 2009, Christensen ir Whiting, 2009).

Lietuvoje darbuotojy perdegimas — taip pat gana aktuali tema. Jj tyré Pacevicius (2006), Vengriené
(2012), Kavaliauskien¢ ir Bal¢itnaité (2014), ir kiti tyréjai, tiesa, daugelis jy rinkosi kitas organizacijy
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veiklos sritis (ne Svietimo jstaigas). Kartu su perdegimu daznai tiriamas ir jsitraukimas j darba, kaip
priesinga savoka perdegimui (abi Sios sgvokos kartu su kitomis nusako darbuotojy gerove).

Schaufeli, Bakker ir Salanova (2002), atlik¢ tarptautinius tyrimus $ioje srityje, teigia, kad perdegimas ir
isitraukimas j darbg yra opozicinés tos pacios situacijos sgvokos ir jos tarpusavyje neigiamai koreliuoja
(statistiSkai didéjant vienam, mazéja kitas).

Perdegimas daznai siejamas su stresu darbo vietoje (nors streso ir perdegimo rySys jrodytas, taciau tai
néra tas pats, pabréziama, kad perdegimo laikyti vien tik streso padariniu negalima, kadangi yra ir
daugiau perdegima sukelian¢iy veiksniy (Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité, 2014). Vis dél to sgsajos tarp
streso ir perdegimo egzistuoja. Tyrimo, kurio metu apklausti 387 mokytojai, duomenimis (Kiaobo Al ir
kt., 2015), respondenty stresas ir saviveiksmingumas (angl. self-efficacy) (tai yra, tikéjimas savo
asmens geb¢jimu kazka pasiekti) statistiSkai reikSmingai susije su perdegimu (streso s3saja yra
tiesioginé, o saviveiksmingumo — atvirkstiné), o taip pat su darbo efektyvumu. Kitaip tariant, Siuo
tyrimu nustatyta, kad kuo didesn;j stresg patiria pedagogas, tuo maziau jis tiki savo galimybe pasiekti
savo darbo vietoje teigiamy rezultaty, tuo didesné tikimybé jam pajusti perdegimo pozymius ir tuo
prastesné reali jo darbo kokybé.

Ivairiy priezas¢iy sukeliamas stresas darbo vietoje aktyviai tiriamas ir kaip darbuotojo gerovés
charakteristika. Lietuvoje streso poveikj dirbandiyjy sveikatai tyré Zutautiené, RadiSauskas ir
Kirvaitiené (2014) ir konstatavo akivaizdzia streso jtaka tiriamyjy fiziniy negalavimy pasireiskimui.

Kalbant apie darbuotojy gerovés dedamyjy tyrimus Svietimo srityje, yra atlikta tyrimy, susijusiy su
mokytojo patiriamo streso poveikiu moksleivio elgesiui. Geving (2007) istyré 186 mokytojus bei 77
vadovus ir nustaté, kad moksleiviy pasiekimai klaséje yra atvirk$¢iai susije¢ su mokytojo patiriamu
stresu — kuo mokytojo stresas didesnis, tuo mokiniy pasiekimai mazesni.

Kita darbuotojy gerovés dedamoji— pasitikéjimas savo darbine aplinka. Tai gali biti pasitikéjimas savo
darboviete, organizacija, kurioje dirbama, vadovy ir administracijos poZiriu bei sprendimais. Si
darbuotojy gerovés dedamoji dalis labai svarbi praktiSkai, kadangi ja jmanoma lengvai keisti,
vadovybés sprendimu kei¢iant administravima, pvz., didinant ar mazinant skirtingy sri¢iy kontrole,
darbuotojy informavima ir Kitus parametrus. Kad buty aiSku, kokie veiksmai reikalingi konkreciu
atveju, reikalingi tyrimai, dél to taip pat konstruojami kuo patikimesni klausimynai (Verburg ir kt,
2018). Sunkiau kei¢iama charakteristika yra pasitikéjimas savo kolegomis. Si charakteristika vis tiek
sigjama su lyderiavimo, administravimo gebéjimais, kontrole (Schriesheim ir Gardiner, 1992).
Amerikieciy tyr¢jai Liden ir Maslyn (1998) teigia, kad pasitikéjimas savo kolegomis susijes su asmens
jauciama profesine pagarba, taip pat kolegy jtaka savo veiksmams, jauciamu lojalumu ir palaikymu 18
kolegy ir vadovy pusés.

Tikétina, kad psichologinio darbo vietos klimato ir tos organizacijos darbuotojy gerovés sgsajos
moksliniuose tyrimuose néra tokia dazna tema dél to, kad vadybos kontekste aktualiau yra jmonés
rezultatai, o darbuotojy savijauta. Dél to tokie tyrimai dazniau atliekami komercinése organizacijose,
siekiant nustatyti darbuotojy organizacijos klimato vertinima, spéjant, kad jei darbuotojai klimatg
vertina per Zemali, tai tas gali pakenkti bendriems organizacijos veiklos rezultatams per menkesn¢ darbo
motyvacija, kadry kaita. Svietimo sritis yra kitokia, ¢ia darbo rezultatai su darbuotojy psichologija,
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savijauta, nusiteikimu susij¢ labai stipriai ir daznai yra pagrindinis darbo rezultatus lemiantis veiksnys
(Salkauskien¢ ir Gedviliené, 2008).

Apibendrinant galima teigti, kad tiek psichologinio darbo vietos klimato, tiek darbuotojy gerovés
srityje tyrimai yra atliekami, taciau tyrimy, kuriuose analizuojami $vietimo jstaigy darbuotojai, néra
daug ir jie gana fragmentiski. Dél didelés abiejy konstrukty apibrézimy ir matavimo instrumenty
jvairoveés (tiek darbuotojy gerovés, tiek psichologinio darbo vietos klimato srityje) sie tyrimai sunkiali
palyginami. Tuo tarpu, kadangi nustatyta pedagogy psichologinés savijautos jtaka jy mokomy
moksleiviy elgesiui ir rezultatams, tai yra vis dar aktuali tyrimams tema.
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2. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sasajuy Svietimo jstaigose teoriniai
aspektai

2.1.Psichologinio darbo vietos klimato samprata ir dedamosios

Psichologinio darbo vietos klimato (angl. Psychological workplace climate) sgvoka paprastai sicjama
su organizacijos klimato sgvoka, kadangi darbo vieta yra organizacijoje. Taigi darbo vietos klimato
samprata kyla i$ organizacijos klimato apibrézties.

Organizacijos klimato samprata néra nusistovejusi. Dél Sios priezasties skirtingi autoriai §j
konstrukta apibrézia kitaip. DaZnai kaip sinonimai organizacijos klimatui apibiidinti naudojami
skirtingi pavadinimai: organizacijos psichologinis klimatas, psichologinis — socialinis klimatas,
mikroklimatas (Salkauskiené ir Gedvilien¢, 2008). Schneider, Gonzalez — Roma, Ostroff ir West
(2017), teoriskai iSanalizave organizacijos klimato (angl. Organizational Climate) sampratos kaita nuo
pat 1917 mety teigia, kad S$i samprata iki Siol kinta, nors jos istorinés Saknys yra Gestalto
psichologijoje, socialinéje antropologijoje ir organizacijos teorijoje. Minéti autoriai iSskyré tokius
organizacijos klimato sampratos vystymosi istorijos periodus:

oo > 1oberes > 20002018
iki 1971 mety metali metai metai

1 pav. Organizacijos klimato sampratos vystymosi periodai. Sudaryta autorés pagal Schneider ir kiti, 2017

1. 1ki 1971 mety. Remiantis Gestalto psichologija, organizacijos klimatas buvo apibréziamas kaip
daugelio suvokimy ir patir€iy suminis darinys, susijes su organizacijos vidaus situacija ir
sprendimais (taisyklémis, procediiromis, praktika, lyderyste ir pan.) bei analizuojamas kartu su
organizacijos kultiira, vertinant jj kaip situacijg ir darbo atributg.

2. 1971-1985 metai. Placiai tyrinéjama organizacijos klimato jtaka pasitenkinimui darbu ir kitoms
atskiroms Zmogaus veiklos sritims, nevertinant organizacijos kulttros, kuriamos skirtingos jo
matavimo strategijos, jzvelgiamos skirtingos dimensijos ir kompleksiSkumas, atskirtos
psichologinio klimato ir organizacijos klimato savokos kaip skirtingi lygmenys, psichologinio
klimato tyrimus laikant nukreiptais j individg, o organizacijos klimato — j kolektyva, t.y.
organizacija.

3. 1986-1999 metai. Pradéta akcentuoti lyderystés vaidmuo, organizacijos mikroklimatas pradétas
vertinti kaip organizacijos kulttiros dalis.

4. 2000-2014 metai. Organizacijos klimatas ir organizacijos kultira analizuojama integruotali,
klimato kontekste skiriant paslaugy klimata (juntama klientui) ir vidinj klimatg, juntama
darbuotojui, siejama su lyderyste.

Siuo metu j organizacijos klimata Zvelgiama dvejopai. Kadangi net ir dabartinéje literatiroje
organizacijos klimatas daznai analizuojamas greta organizacijos kultiiros, kartais Sie terminai

naudojami kaip labai artimi, vienas su kitu susije, taigi daznai organizacijos mikroklimatas suprantamas
kaip individualios organizacijos savybeé, susijusi su tos organizacijos kultura.
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Ostroff, Kinicki ir Tamkins (2003), skyre didelj démesj organizacijos klimato apibrézimui teigia, kad
abu analizuojami konstruktai organizacijos kontekste yra beveik tos pat reikSmés, tik kalbant
organizacijos veiklos, praktikos, politikos, procediry ir jprasty veikly prasme, naudojamas
organizacijos klimato terminas, o mechanizmy ir priezas¢iy, dél kuriy Sie dalykai organizacijoje
egzistuoja ir veikia, prasme artimesnis organizacijos kultiros terminas. Kitaip tariant, organizacijos
kultiros apibrézimas yra platesnis. PanasSiai teigia ir Glowinkowski international (2015), bendrové,
atliekanti mokslinius tyrimus ir vykdanti praktines konsultacijas. Jie nurodo, kad organizacinis klimatas
yra konstruktas, pirmiausia orientuotas ] Zmones, parodantis, kaip jie jauciasi organizacijoje. Tuo tarpu
organizacijos kultiira pirmiausia parodo, kaip organizacijoje yra veikiama, o tai labai susije su
lyderyste: lyderiy elgesiu, organizacijos struktiira ir komandoje vykstanciais procesais (planavimas,
komunikacija, sprendimy priémimas, plétra ir kt.). Sie trys elementai, Glowinkowski international
(2015) teigimu, parodo (iSreiskia) esamg organizacijos kultiirg ir nulemia organizacijos klimata, kurj
bet kuri jmoné, siekianti pagerinti savo veikla, privalo gerinti pirmiausia. Kitaip tariant, organizacijos
kultira yra tai, kas susij¢ su organizacijos nariy elgesio normomis ir lukesciais jy elgesiui,
organizacijos jsitikinimais, politika, o organizacijos klimatas — susij¢s su Zmoniy pojuciais, kurie kyla
1§ organizacijos kultiiros.

Jucevicéiené (1996) monografijoje nurodo, kad organizacijos klimatas — psichologiné organizacijos
kokybé, kuri atspindi organizacijos darbuotojy savijautos ir emociniy biseny bendrumus. Kitaip
tariant, tai yra bendras visy darbuotojy juntamas organizacijos bruozas, kylantis i§ jos savitumo ir
specifikos. Organizacijos klimatas taip pat gali biiti apibréZtas kaip darbuotojy socialiniy ir
tarpasmeniniy darbo praktiky suvokimas (Wilson ir Kkiti, 2004). Kitas organizacijos klimato
apibrézimas — organizacijos klimatas yra prasmé, kurig Zmonés prideda prie tarpusavyje susijusiy
patirciy, gaunamy darbe (Schneider, Ehrartand Macey, 2013). Taigi organizacijos klimatas
apibréziamas kaip psichologinis konstruktas, priklausantis nuo darbuotojy suvokimo. Glisson (2015)
organizacijos klimatg apibréZia taip: ,,tai darbuotojy bendras suvokimas apie jy darbo aplinkos jtakq jy
asmeninei gerovei ir funkcionavimui‘ (246 p.). Tyréjas teigia, kad psichologiné aplinka — tai yra, darbo
aplinkos poveikis kiekvieno darbuotojo asmeninei gerovei — skiriasi nuo organizacijos klimato tuo, kad
organizacijos klimatg sudaro ne vieno zmogaus individuali nuomoné, o visy toje pacioje darbinéje
aplinkoje esanéiy zmoniy sutarimas dél savo konkre¢ios organizacijos ar jos padalinio darbo aplinkos
psichologinio poveikio jiems. Lietuviy tyréjos Vveinhardt ir Skindaraité (2012)apibrézia organizacijos
klimatg kaip ,, organizacijos nariy, jskaitant ir vadovus, tarpusavio santykiy padarinj ir reakcijy j Siuos
santykius sumg* (129 p.). Kitaip tariant, klimatas priklauso nuo zmoniy santykiy ir reakcijy j juos, o
tai, Zinoma, priklauso ir nuo organizacijos nariy suvokimo, kaip nurodé anksciau aptarti mokslininkai.
Merkys ir kt. (2005) pastebi, kad kadangi organizacijos klimatas yra jauCiamas, tai jis néra stabilus,
ypatingai jmonés padaliniuose: daznai organizacijos klimatas gali priklausyti nuo konteksto ar
konkrecios situacijos.

Antras poziiiris j organizacijos klimatg yra jo apibiidinimas kaip organizacijos bruozy, kurie priklauso
nuo konkretaus konteksto ir yra vadinamas sutelktiniu klimatu (focused climate, Schneider, Ehrart ir
Macey, 2013, Barbera, 2014) — tai gali biiti organizacijos elementy klimatas, pvz. paslaugy klimatas,
etinis klimatas, saugos klimatas ir pan. Tyréjai teigia (Schneider, Ehrart ir Macey, 2013), kad bendras
organizacijos klimatas paprastai stipriai lemia ir sutelktinius klimatus, todél tikétina, kad bendro
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klimato sampratos analizé leidzia aiSkiau suvokti psichologinj darbo vietos klimata. Psichologinis
darbo vietos klimatas yra konstruktas, apibréziantis klimata organizacijoje, tik susieta ne su zmoniy
kolektyvu, o su individualiu Zzmogumi. Konstrukto apibrézimai pateikti 1 lentel¢je.

1 lentelé. Psichologinio darbo vietos klimato apibrézimas

Autorius Apibrézimas

Brown ir Psichologinis darbo vietos klimatas - darbuotojo savo darbo aplinkos interpretacija

Leigh, 1996

Connig, 2009 | Psichologinis darbo vietos klimatas - laipsnis, kuriuo aplinka yra asmeniskai naudinga, o ne Zalinga
savijautai

Shuck ir Reio, | Psichologinis darbo vietos klimatas parodo prizme, per kurig darbuotojai suvokia ir interpretuoja savo

2014 darbine aplinkq pagal aplinkos uzuominas j socialines ir fizines struktiras tam, kad issaugoty savo
geroves jausmgq

Psichologinis darbo vietos klimatas yra organizacijos klimato aspektas, kai tiriamos tos pacios
charakteristikos, taciau vertinami kito lygmens duomenys. D¢l to, anot Kuenzi ir Schminke (2009), Sios
sgvokos daznai painiojamos. Jy teigimu, nors kai kurie tyréjai nurodo tiriantys organizacijos klimata,
bet i§ tiesy tiria psichologinj darbo vietos klimatg, kadangi analizuoja ir pateikia rezultatus ne pagal
darbo grupes, 0 pagal individualiy respondenty vertinimus.

Brown ir Leigh (1996), remdamiesi kity mokslininky darbais, teigia, kad psichologinio darbo vietos
klimato dimensijos, pagal kurias jis galéty biiti nusakomas, bty Sios:

1. vadovavimo ir palaikymo suvokiamas lankstumo laipsnis — kaip individualus asmuo suvokia
gaunamg 1§ valdzios palaikyma ir jo lankstuma;

2. roliy aiSkumas — Kkiek, asmens suvokimu, jo darbo vietoje yra aiskios jo darbinés rolés ir
funkcijos;

3. saviraiSkos laisvé — Kiek asmuo suvokia turintis saviraiskos galimybiy savo darbo vietoje;

4. suvokiamas darbuotojo indélis j organizacijos tikslus — kiek darbuotojas suvokia, kad jo
darbas yra naudingas organizacijai ir padeda siekti bendro tikslo;

5. i$ organizacijos gauto pripaZinimo adekvatumas — Kkiek, asmens nuomone, jis gauna
pripazinimo uz savo jdedamas pastangas, kompetencijas ir lojaluma, ar tas pripazinimas
adekvatus;

6. darbiniai isSukiai — kiek asmuo suvokia savo darbo vietoje susiduriantis su profesiniais
i$sukiais.

Shuck ir Reio (2014), apibrézdami psichologinio darbo vietos klimato dimensijas, suvokiamag
darbuotojo indélj | organizacijos tikslus pakeité kita dimensija — pagalba, kurig darbuotojas jauciasi
gaunantis i§ organizacijos (vadovy, kolegy) (2 pav.). Kadangi tiek asmens savo naudos, savo indélio
jmong¢je suvokimas, tiek darbo srityje i§ organizacijos gaunama pagalba padeda jam geriau jvertinti
savo darbo svarba, tai galima laikyti, kad dimensijos nors ir skiriasi, bet yra ganétinai panasios (Shuck
ir Reio (2014).
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Pagalba Pripazinimas

Roliy
aiSkumas

Saviraiska

Psichologinis
darbo vietos 18sukiai
klimatas

Palaikantis
vadovavimas

2 pav. Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos. Pagal Shuck ir Reio (2014), 49 p.

Palaikantis vadovavimas. Tai vadovavimo elgsena, kartais dar vadinama ugdanc¢iuoju
vadovavimu, kadangi jos esm¢ — didinti darbuotojy individualy sgmoningumg, motyvuoti
juos tobuléti, skatinti patiems ieskoti problemy sprendimo ir tiksly jgyvendinimo baidy. Sis
vadovavimas artimesnis mentorystei ar konsultavimui, nei tradiciniam vadovavimui.
Paprastai tai yra procesas, kuris vykdomas per periodinius pokalbius, griZztamojo rysio
siekimg ir tobul¢jantj pavaldinj, palaikant]j nuolatinj vadovo elgesj (Reichenbergeryté,
2012). Tokia elgsena psichologiskai priimtina darbuotojui, kadangi yra orientuota j asmens
elgesio, o ne paties asmens savybiy keitimg, akcentuojamas darbuotojo saves pazinimas,
savo potencialo jzvelgimas ir naudojimas, sgmoningumas. Tokia vadovavimo elgsena
prieSprieSinama su tiesioginiy nurodymy pavaldiniui davimu ir siejama su besimokancios
organizacijos kultiiros kiirimu. Taikant palaikomgj; vadovavimg, pavaldiniui néra duodami
tiesioginiai patarimai ar pasililymai, tac¢iau uzduodant klausimus jis nukreipiamas link
sprendimo (Haan, 2010). Psichologiskai darbo vieta darbuotojui tampa komfortiskesné —
teigiama (Reichenbergeryt¢, 2012), kad toks vadovavimas padidina darbuotojo
samoninguma, pasitikéjima, motyvacija darbui, didina bendra pasitenkinimg darbu ir
mazina stresg.

Roliy aiSkumas. Darbinés rolés aiSkumas — tai asmens savo vaidmens organizacijoje ar
kolektyve supratimas. Kadangi nuo to, kaip zmogus suvokia savo darbo svarba, savo
atsakomybés mastg, savo darbo kokybés kriterijus ir savo darbo kokybe, priklauso ir jo
paties psichologiné savijauta darbo vietoje. Jei darbuotojo ir vadovo, darbuotojo ir kity
organizacijos darbuotojy poziiiris | savo darbines roles nesutampa, organizacijoje gali kilti
psichologiné jtampa, konfliktai, nukentéti darbuotojy produktyvumas ir bendra savijauta.
Pirmiausia darbiniy roliy aiSkumas siejamas su tinkamu vadovavimu ir komunikacija
(Reichenbergeryté, 2012). Darbiniy roliy aiSkumas taip pat susijes su palaikomuoju
vadovavimu, kadangi toks vadovavimas leidzia vadovui geriau pazinti pavaldinius,
identifikuoti grupéje kylancias problemas ir komunikacijos proceso trikumus, o dél to
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geriau jiems paskirstyti darbines roles. Aiskus darbo roliy suvokimas (kartu su palaikan¢iu
vadovavimu) didina viding¢ darbuotojy motyvacijg (Albrecht, 2012). Tai skatina teigiamas
dirbanciyjy emocijas, kuriamas pozityvus poziiiris j darbg, darbuotojai labiau jsipareigoja
savo organizacijai.

Pagalba. Tai dar vienas veiksnys, stipriai prisidedantis prie psichologinio darbo vietos
klimato kokybés. Pasak Shier ir Graham (2013), kai darbuotojas darbo vietoje jaucia
pagalba i§ kolegy ir vadovo pusés, geréja jo motyvacija, lojalumas, mazéja jtampa.
Zinojimas, kad vadovai linke¢ padéti ir palaikyti, atviras ir pasitikéjimu gristas
bendradarbiavimas, darbuotojams ypac¢ svarbus. Pasitikéjimu ir atvirumu grjsti darbuotojo ir
vadovo santykiai kuria prasmingos darbo aplinkos jausma, o tai teigiamai veikia darbuotojy
gerove.

Pripazinimas. Kai darbuotojas jauciasi pripazintas savo darbovietéje, jo pasiekimai yra
pastebéti vadovo ir kolektyvo, paprastai didéja motyvacija darbui, saugumas ir
pasitenkinimas darbo vietos klimatu. Bakker, Hakanen ir Demerouti (2007) pazymi, kad
teigiamas vadovo jvertinimas ir pripaZinimas suteikia galimybe naujai pamatyti keliamus
reikalavimus, todel gali sumazinti neigiamag dideliy darbo reikalavimy poveiki
darbuotojams.

SaviraiSka. Tai nattiralus Zmogaus poreikis, kurio patenkinimas darbo vietoje lemia asmens
psichologing gerove. SaviraiSka darbo vietoje leidzia atskleisti savo asmenybés unikaluma.
Galimybe iSreik$ti unikalumg, be neigiamy sankcijy baimés, leidZia jausti psichologinj
saugumg, o tai prisideda prie didesnio pasitenkinimo darbu (O‘Neil, Arendt, 2008). Jei
darbe darbuotojas negalés iSreiksti saves, tai lems Zemesnj jo jau¢iamo psichologinio darbo
vietos Kklimato vertinimg. Moksliniai tyrimai (Plecia, Groblewski, 2004) atskleidé, kad
didesnés darbuotojams suteikiamos galimybés kontroliuoti savo darbg ir suteikta laisve
saviraiSkai yra susij¢ su tokiais jy gerovés rodikliais, kaip geresné psichologiné sveikata,
didesnis pasitenkinimas savo darbu, labiau jauciamas jsitraukimas ] darba, didesnis
darbingumas, mazesnis i§gyvenamas stresas.

IsSakiai. Adekvatiis, darbuotojo jégas atitinkantys iSSuikiai darbo vietoje yra tobul&jimo
salyga. Shuck ir Reio (2014) nurodo, kad darbuotojui biidinga noréti didesnés atsakomybeés
ir jgaliojimy, negu tie, kuriuos jis turi, ir paprastai jis linkegs déti pastangas, kad tai gauty.

VW —

ir automatiskai lemia geresnj psichologinio darbo vietos klimato vertinima.

IS vienos pusés, lyginant organizacijos klimato dedamgsias (bendro suvokimo) ir psichologinio darbo

vietos klimato charakteristikas (individo suvokimo) matyti, kad jos yra panaSios: abiem atvejais labai
daug lemia vadovavimas ir bendri santykiai kolektyve. Savokas sunku atsieti vieng nuo kitos, kadangi
organizacijos klimato atveju analizuojamas bendras grupés suvokimas, o psichologinio darbo vietos
klimato atveju — individualus zmogaus suvokimas (kuriy suma sudaro bendrg klimatg), bet vienoje
organizacijoje dirbdami darbuotojai daro didesn¢ ar mazesn¢ jtakg vienas kitam ir vienas kito
suvokimui, tg patvirtina ir tyrimai (Grant, Christianson ir Price, 2007, Shuck ir Reio, 2014, Schulte,
Ostroff ir Kinicki, 2006). T.y. darbas kolektyve gali daryti didesn¢ ar mazesne jtaka individualaus
zmogaus suvokimui, organizacijos klimatas gali nulemti psichologinj darbo vietos klimatg. Bet kuriuo
atveju, individas visas charakteristikas vertina pagal tai, kiek jis suvokia patiriantis geroveés.
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Apibendrinant galima teigti, kad psichologinis darbo vietos klimatas yra samprata, kuri labai siejasi su
organizacijos klimatu. Esminis skirtumas tas, kad kalbant apie organizacijos klimatq dazniausiai
kalbama apie tai, kaip jis veikia darbuotojg, o apie psichologini darbo vietos klimatqg — kaip
darbuotojas tq organizacijos poveikj suvokia ir vertina. Organizacijos klimatas yra skirtingas
kiekvienai organizacijai, kadangi jis susijes pirmiausia su zmonémis, darbuotojais ir vadovais, 0 jie
kiekvienoje organizacijoje yra skirtingi. Psichologinis darbo vietos klimatas yra skirtingas kiekvienam
zmogui, kadangi tai yra individualus asmens vertinimas. Nuo to, kaip Zmogus vertina savo darbo vietg,
priklausyti daugelis kity darbingumui ir darbo kokybei jtakq turinciy konstrukty, pvz. darbuotojy
gerove. Siame darbe, interpretuodami psichologinio darbo vietos klimato sampratg, vadovausimés
Shuck ir Reio (2014) apibrézimu ,,prizmé, per kurig darbuotojai suvokia ir interpretuoja savo darbing
aplinkg pagal aplinkos uzuominas j socialines ir fizines struktiiras tam, kad issaugoty savo geroves
Jjausmg * .

2.2.Darbuotojy gerovés samprata

Angliskas terminas ,.,employee well being“ rodo, kiek teigiamai darbuotojai suvokia tai, kaip jie yra
traktuojami organizacijoje (Barbera, 2014), kitaip tariant, kiek gerai darbuotojai toje organizacijoje
jauciasi.

Darbuotoju gerové — darbuotojo bendry patir¢iy darbe kokybé (Warr, 1987).

Mokslinéje literatiiroje néra vieningo sutarimo dél darbuotojy gerovés dimensijy. Grant, Christianson,
ir Price (2007) teigia, kad vadybos prasme darbuotojy gerové daznai suvokiama per siaurai, nes
vertinamas tik jdarbinty asmeny pasitenkinimas savo darbu. Vis délto jy teigimu, darbuotojo gerove,
leidzianti jam siekti geresniy savo veiklos rezultaty ir teikti didesne naudg organizacijai, yra gerokai
platesné sgvoka ir turi buti vertinama bent trijose dimensijose: psichologinéje, fizinéje ir socialinéje,
kadangi jos visos vienaip ar kitaip veikia tiek viena kita, tiek ir organizacijos darbuotojus ir daro jtaka
Ju psichologinei savijautai.

JAV darbuotojy resursy asociacija (2016) teigia, kad vadybos prasme egzistuoja SeSiy dimensijy
darbuotojy gerove.

1. Autenti¥kumo dimensija. Siandien darbuotojams aktualu darbo vietoje islaikyti ir iSreiksti
savo asmenybe, kadangi Zzmonés trokSta ne susilieti su minia, bet baiti savimi net ir
priklausydami organizacijai (tai parodo komandos nariy darbe auginami augalai, Seimos
nuotraukos ir kiti asmeniniai atributai.).

2. Priklausymo dimensija. Imonés gali skatinti priklausymo jausma, suteikdamos erdve
profesionaly asmeniniams rySiams. Tai gali padéti perZengti savo pareigybiy ribas, kas,
tikétina, aktualu kai kuriais atvejais — pavyzdziui, i$laikant personalg jmonéje, aktyvinant
komandinj darbg.

3. Reik§mingumo dimensija. Zmon¢s nori jausti, kad yra dalis kaZko didesnio, matyti savo
vietg jmongs vizijoje ir bendry tiksly siekime.

4. Ripestis. Darbuotojai vertina situacija, kai organizacija riipinasi tuo, kad jie galéty/turéty
salygas gerai atlikti savo darbg. Pvz. jtempto galvojimo reikalaujancios darbo vietos turéty
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biti planuojamos taip, kad aplinka leisty susikoncentruoti (pvz. nebity greta kavinés ar
pan.).

5. Optimizmas. Si gerovés dimensija nusako kiirybos galimybes. Darbuotojai turéty jaustis
skatinami isbandyti naujoves, naudotis savo vaizduote.

6. Gyvybingumas. Dimensija nusako, kiek darbuotojas jaucia organizacijos pastangas
i§saugoti jo fizing ir dvasine sveikatg (sporto klubo abonementai darbuotojams, treniruokliai
jmonés patalpose, rengiami darbuotojams Zygiai dviraiais ir pan. yra akivaizdi S$ios
dimensijos palaikymo i§ organizacijos pusés iSraiska).

Kadangi Sios dimensijos savo prasme pakankamai artimos — skiriasi tik jy detalumas, tai i§ esmés
galima teigti, kad SesSiy dimensijy darbuotojy gerové yra tiesiog placiau isreiksta trijy dimensijy gerove.
Tod¢l tikétina, kad ir trys dimensijos atspindi darbuotojy gerovés dedamgsias, taciau labiau
apibendrinta forma.

e N

. . *Psichologiné :
Grant, Christianson, Price st O.O.gme ge.rove
*Socialiné gerové
(2007) . . )
*Fiziné (sveikatos) gerové

\ )
. 7

[
e | ~,  *AutentiSkumas
' ~ «Priklausymas
JAV darbuotojy resursy *Reik§mingumas
asociacija (2016) «Riipestis
| | «Optimizmas
N S

‘-' * Gyvybingumas

3 pav. 6 dimensijy ir 3 dimensijy darbuotojy gerovés traktavimas. Sudaryta autorés pagal JAV darbuotojy
resursy asociacija (2016), Grant, Christianson ir Price (2007)

Kaip matyti i§ skirtingy autoriy darbuotojy gerovés dimensijy skirtumy, nors praktikoje patogu taikyti 6
dimensijy modelj, taiau mokslinio pobudzio analizei gali biiti tinkamas ir 3 dimensijy modelis,
kadangi jis atspindi skirtingas darbuotojy gerovés sritis. Jei fiziné gerové neabejotinai aiskiai yra
iSskiriama abiejuose modeliuose, tai psichologinés ir socialinés gerovés dimensijos 6 dimensijy
modelyje gali dubliuotis. Pavyzdziui, reikSmingumo dimensija (kai darbuotojas jauciasi esantis
organizacijos dalis) gali biiti vertinama tiek kaip psichologinés gerovés dalis (akcentuojama gera/bloga
darbuotojo savijauta), tiek kaip socialinés gerovés dalis (jei akcentuosime priklausyma, buvima greta
kity). Be to, socialiniai santykiai Zmogy paprastai veikia psichologiSkai, taigi galimas ir poZiiris, kad
socialiné ir psichologiné gerové yra ta pati psichologiné gerove, veikiama jvairiy faktoriy, tame tarpe ir
socialiniy. Kadangi darbuotojy gerové i§ esmés yra subjektyvi samprata, tai skirtingy dimensijy
geroves sampratos bus analizuojamos atskirai.
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2.3. Darbuotojy gerovés dimensijos

Kadangi vertinant darbuotojy gerovés dedamgsias darbovietéje pirmiausia akcentuojame psichologine
7zmogaus busena, tai ir analizuojant darbuotojy gerove prioritetas bus teikiamas ne kolektyvinio, o
individualaus asmens pozitirio aspektui. Darbuotojy gerovés dedamyjy — psichologinés, socialinés ir
sveikatos gerovés dimensijas aptarsime placiau.

2.3.1 Darbuotojy psichologinés gerovés dimensijos

Psichologiné gerové yra gana sunkiai apibréziama, nes i§ esmés ji apima visg gerove, iSskyrus fizing.
Ryff (1989) psichologinés gerovés definicijg pateikia pagal savo sukurtus jos faktorius, bet ne
apibrézimo pavidalu. Teigiama (Lopez-Torres Hidalgo ir kt., 2010), kad psichologiné gerové yra
reliatyvus terminas, reiskiantis skirtingiems zmonéms skirtingus dalykus. Psichologiné gerové — tai:

e vertinimai ir sprendimai, kuriuos Zmonés daro apie savo gyvenimo kokybe* (Keyes,
2007).

e _santykiné psichiné bikle, kurioje sveikas Zmogus gali priimtinu bidu susidoroti su
kasdienio gyvenimo jtampomis‘ (Lopez-Torres Hidalgo ir kt., 2010).

o visiSkos fizines, psichinés ir socialinés gerovés biiklé, o ne vien ligy ir negalavimy
nebuvimas® Pasaulio sveikatos organizacija, 2018.

Anot tyréjy, (Kairys, Bagdonas, Liniauskaité ir Pakalniskiené, 2013), psichologinés gerovés sinonimas
gali buti tiesiog laimé. Psichologiné geroveé tada galéty buti apibréziama kaip laimé, susijusi su
profesija ar darbine veikla.

TeleSienés teigimu (interviu, Jutaite, 2018), lyginat Lietuvos pedagogus su kity Europos Saliy
pedagogais nustatyta, kad darbe Lietuvos pedagogai jauciasi maziau laimingi, nei kity $aliy mokytojai.
Tiesa, ji nurodo, kad i$ tyrimo néra aiSku, ar maZesnis laimingumas yra susij¢s su mokytojo profesija,
ar su paciu gyvenimo Lietuvoje kontekstu (Lietuvos gyventojai taip pat jauciasi maziau laimingi, net
kity Europos Saliy gyventojai).

Mokslingje literatiiroje dazniausia analizuojamas pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas j darba.
Pasitenkinimas darbu apibréZziamas kaip ,,teigiama emociné biisena, atsirandanti dél darbo ar darbo
jvertinimo patirties “ (Biswas, 2010, p.29). Kadangi tai yra teigiama emociné biisena, Kurios priezastis
— konkretaus zmogaus darbas, ji apibuidina visas darbo vietos charakteristikas (Salas -Vallina, Lopez —
Cabrales, Alegreir Fernandez, 2016), tai galima manyti, kad ji apibendrina organizacijos darbuotojy
psichologing gerove ir ja bendrai nusako. Jei darbuotojas nejaucia pasitenkinimo darbu, néra
pakankamai motyvuotas, jis gali pasirinkti kita, patrauklesn¢ organizacija.

Kita daznai minima psichologinés gerovés dimensija — jsitraukimas i darba. Mokslinéje literattiroje
angly kalba daznai naudojami du terminai — job involvement ir job engagement, kurie lietuviy kalba
abiem atvejais verCiami kaip jsitraukimas j darbg. Vis dél to Siek tiek skiriasi jy vartojimas — job
involvement daugiau siejasi su zmogaus pozitriu j darbg, o job engagement labiau siejamas su
darbuotojo darbo produktyvumu dél jo pozitrio j darbg. Nors abiem atvejais tai reiSkia zmogaus
susidoméjimg, aktyvy dalyvavimg savo darbo veikloje, norg stengtis (Word ir Park, 2009; Vengriené,
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2012), taciau Siame darbe lietuviSskas apibrézimas ,jsitraukimas j darbg™ bus naudojamas job
engagement prasme, vertinant jsitraukima per produktyvumo prizmg. Tyrimai parodo, kad jsitraukimas
] darbg teigiamai veikia darbuotojy darbo kokybe (Christensen ir Whiting, 2009), taiau tokius
rezultatus gauna ne visi tyréjai.

D. Vengriené, analizavusi statutiniy pareigiiny jsitraukimg j darbg (2012), atrado tiesioginj rysj tarp jy
jsitraukimo | darba ir subjektyvaus jy darbo kokybés vertinimo (ta prasme, kuo daugiau asmuo
isitraukes ] darba, tuo daugiau jis jauciasi dirbantis gerai, bet néra jrodymy, kad ir faktiskai jis dirba
geriau). Bet kuriuo atveju, jsitraukimas j darbg yra psichologinés gerovés veiksnys, susijes ir su
lojalumu organizacijai, ir su darbo kokybe, ir su darbuotojo motyvacija dirbti.

Apibendrinus galima teigti, kad pasitenkinimas darbu ir jsitraukimas j darbg, kurie véliau bus
analizuojami tyrime yra labai svarbis faktoriai, leidZiantys uztikrinti auksStq Svietimo jstaigy
darbuotojy suteikiamy paslaugy kokybe, kas tiesiogiai siejasi su mokiniy pasiekimais. Pasitenkinimas

darbu taip pat gali nulemti ar darbuotojai bus atsidave savo jstaigai , ar tiesiog vykdys uzduotis, ar
netgi iseis is darbo (Alas, 2006).

2.3.2 Darbuotojuy socialinés gerovés dimensijos

Socialiné gerové (angl. Social Well-Being) — tai asmens santykiy su kitais Zzmonémis ir
bendruomenémis kokybé. PrieSingai nei psichologiné¢ ar sveikatos gerove, kurios daugiausia yra
individualaus darbuotojo bruozai, socialiné gerove yra ir kolektyvo bruozas, kadangi pirmiausia yra
grindziama santykiais tarp zmoniy (Grant, Christianson, Price, 2007). Daznai socialiné gerové
analizuojama tiriant ja nusakancius elementus (kuriy daugelis labai smarkiai susije¢ ir kartais i§ dalies
dubliuoja vienas kitg):

1. pasitikéjimas organizacija — tai pasitikéjimas jau esancia susiformavusia komanda — vadovais ar
Kitais organizacijos darbuotojais;

2. bendradarbiy tarpasmeninis pasitikéjimas, kitaip tariant, bendradarbiavimas komandoje, asmens
jau¢iama socialiné parama ir geranoriSkumas 1§ kity komandos nariy pusés, taip pat
atsakomybés ir vaidmeny teisingas dalijimasis, tam tikras socialinis palaikymas 1§ kolegy ir/ar
vadovy pusés, suteikiantis asmeniui teigiamas emocijas, didesnj sauguma;

3. komandos savitarpiskumas arba abipusé sgveika (angl. Team Reciprocity). Tai komandoje
egzistuojantis jos nariy kontaktas, kai pasikei¢iama abiems $alims naudingomis privilegijomis
(Grant, Christianson ir Price, 2007); savoka, susijusi su bendradarbiy parama, tac¢iau pabrézianti
ne tai, kg Zmogus jauciasi gaunantis, o rySio abipusiSkuma;

4. vadovo — pavaldinio socialiniai mainai (angl. Leader — Member exchange). Tai savoka, kartais
naudojama kaip savitarpiSkumo sinonimas, taciau labiau akcentuojant ne santykius tarp
komandos nariy o tarp vadovo ir pavaldinio. Tai vadovaujancio ir pavaldaus asmeny santykiai,
kai abi pusés pasikeiCia tam tikrais iStekliais, vertingais abiems S$alims, pvz. lojalumu,
bendradarbiavimu, emocijomis (Breukelen, Schyns ir Le Blanc, 2006), paprastai laikoma, kad
aukstos kokybés vadovo — pavaldinio socialiniai mainai yra ir vienas i§ produktyvaus
darbuotojo darbo veiksniy;

25



5. koordinavimas. Individualaus asmens jaucCiamas teisingas organizacijos ar tam tikros darbo
grupés koordinavimas, pirmiausia siejamas su vadovo asmenybe, pasitikéjimu juo ir esamy
vadovo — pavaldinio socialiniy mainy kokybe;

6. integravimas — pritapimas prie kolektyvo, jautimasis savu ir esanciu savo vietoje.

Praktikoje organizacijose socialing darbuotojy gerove daznai stengiamasi gerinti, diegiant jvairias
komandos formavimo (angl Team — building) praktikas, kurios jprastai pagerina socialing darbuotojy
gerove, o kartu ir komandinj jy darbg. Taciau teigiama (Grant, Christianson ir Price, 2007), kad
socialinés darbuotojy gerovés kélimas kai kuriais atvejais gali sumazinti jy psichologinés gerovés
rodiklius; dazniausiai tai nutinka darbuotojams, kurie jaucia gerokai didesnj pasitenkinimg dirbdami
vieni, lyginant su kolektyviniu darbu komandoje; tuo atveju, kai asmuo dél savo individualiy savybiy
yra linkes dirbti komandoje ir bendradarbiauti su kitais Zmonémis, psichologinés gerovés mazéjimo
did¢jant socialinei gerovei nepastebéta. Tai jrodo, kad socialiné ir psichologin¢ gerove yra glaudziai
viena su kita susij¢ ir viena kitg veikia.

Apibendrinus galima teigti, kad socialiné gerové apima tokias dimensijas kaip pasitikéjimas
organizacija, tarpasmeninis pasitikéjimas, komandos savitarpiskumas, vadovo — pavaldinio socialiniai
mainai, koordinavimas, integravimas, taciau tolimesniame darbe, Svietimo jstaigy kontekste, bus
tiriamas pasitikéjimas organizacija ir tarpasmeninis pasitikéjimas.

2.3.3. Darbuotoju sveikatos gerovés dimensijos

Organizacijos darbuotojy fiziné¢ gerove, arba, kitaip tariant, jy sveikata analizuojama ir gamtos, ir
socialiniuose moksluose. Ji tiriama tiek atliekant objektyvius fiziologinius tyrimus (pvz. kraujo
spaudimo, kraujo sudéties analizés ir kt.), tiek vertinant subjektyviai (t.y. klausiant asmens, kaip jis
vertina savo fizing gerove ar jos pokycius ilgiau iSdirbus savo darbo vietoje.

Nors niekas neabejoja, kad psichologiné/socialiné gerové taip pat lemia fizing sveikata (pvz. nuo streso
kyla kraujo spaudimas), taciau teikiama pirmenybé analizuoti, kaip darbo vieta ir darbuotojo sveikata
gali buti susije fiziskai. Teigiama, kad darbo vieta ir darbuotojo sveikata gali biiti susijusi maziausiai
Siais aspektais:

darbas kaip streso 3altinis (Zutautien¢, RadiSauskas ir Kirvaitiené, 2014);

darbas kaip profesinio perdegimo galimybé (Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité, 2014);

darbas kaip potenciali galimybé susiZeisti ar susirgti(Grant, Christianson ir Price, 2007);
darbas kaip galimybé tiesiogiai ar netiesiogiai gauti sveikatos paslaugy ar sveiky jprociy
(Grant, Christianson ir Price, 2007).

Hwnbh ke

Stresas. Nors akivaizdu, kad patiriamas stresas priklauso nuo darbuotojo asmenybés, taciau aisku ir tai,
kad vienos darbo vietos yra labiau susij¢ su jtampa ir stresu, negu kitos. Tikétina, kad tai gali biiti
siejama ir su vadovavimu (pavyzdziui, darby paskirstymas, darbiniy roliy aiSkumas, vertinimas), ir su
paties darbo specifika, ir su darbuotojy pareigy pobudziu. Zutautiené ir kt. (2014), analizave
psichosocialiniy veiksniy jtakg medicinos darbuotojy sveikatai, teigia, kad mediky patiriamas stresas
yra viena aktualiausiy jy sveikatos problemy. Stresg Siuo konkreciu atveju lemia jtampa darbe: ilgos
darbo valandos, pacienty gausa, darbas naktj, diskriminacija, nuovargis, santykiai su kolegomis,
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negatyvis pokyciai darbo vietoje. Anot jy, streso pasekmés fizinei sveikatai — miego sutrikimai,
raumeny skausmai, jtampa, apatija, sunkesnis susikaupimas, sumazéjes lytinis potraukis, padidéjes
arterinis kraujospudis, Sirdies skausmai, dirglumas. Kitaip tariant, streso pasireiskimo fizinei sveikatai
budai yra labai jvairts ir gali lemti labai jvairiy sri¢iy fizinius negalavimus. Atitinkamai saikingas
stresas darbe leidZia ty negalavimy iSvengti.

Profesinis perdegimas. Profesinis perdegimas — tai ilgai trunkanti asmens reakcija i nuolatinius
darbingje aplinkoje iSkylancius stresorius, emocinius ir tarpasmeninius. Kitaip tariant, tai yra reakcija |
darbe patiriamg ilgalaikj profesinés, tarpasmeninés srities stresg (Kavaliauskiené ir Bal¢itnaité, 2014).
Vis délto tiesiogiai teigti, kad profesinis perdegimas yra tik streso darbe padarinys, negalima, nes
perdegimg tam tikra dalimi lemia ir kiti veiksniai, kaip asmeninés savybés, asmens aplinka, nesusijusi
su darbu.

Taip pat stresas ir profesinis perdegimas néra ir tapacios sgvokos. ,,Profesinis perdegimas — tai
chronisko streso fone susiformavgs sindromas, ilgainiui iSsekinantis darbuotojo emocinius
(energetinius) ir asmenybinius iSteklius* (Pacevicius, 2006, p. 126). Jis pasireiSkia emociniu asmens
i$sekimu, depersonalizacija ir maZzesniais asmeniniais laiméjimais, daznai susijes SU Somatiniais
sutrikimais, depresijos epizodais (Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité, 2014). Bitent dél to galima teigti, kad
perdegimo sindromo tikimybé darbe (arba jos nebuvimas) yra darbuotojy psichologinés sveikatos
komponentas.

Darbas kaip potenciali galimybé susizeisti ir susirgti. Atsizvelgiant j organizacijos veiklos pobtdzio ir
darbuotojo darbo vietg, darbe egzistuoja didesné ar mazesné galimybé susizeisti ar susirgti profesine
liga. Nors teoriSkai susiZeisti ar susirgti galima bet kokiame darbe (pvz. dirbant bibliotekoje nukristi
nuo laipty), bet Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir Sveikatos jstatymas (o ir analogiSki
juridiniai aktai kitose Salyse) nurodo, kad skirtingose darbo vietose egzistuoja skirtinga profesiné
rizika, kitaip tariant, ,,traumos ar kitokio darbuotojo sveikatos pakenkimo galimybé dél kenksmingo ir
(ar) pavojingo darbo aplinkos veiksnio (veiksniy) poveikio® (2 str. 29 p.). Vis délto to paties jstatymo
reikalavimai, privalomi visoms Lietuvos jmonéms, jstaigoms ir organizacijoms, nustato, kad:
,Kiekvienam darbuotojui privalo biiti sudarytos saugios ir sveikos darbo salygos, neatsizvelgiant |
imones veiklos risj, darbo sutarties rusj, darbuotojy skai¢iy, jmonés rentabilumg, darbo vieta, darbo
aplinka, darbo pobidj, darbo dienos ar darbo pamainos trukme, darbuotojo pilietybe, rase, tautybe, lyti,
seksualing orientacijg, amziy, socialing kilme, politinius ar religinius jsitikinimus® (3 str. 1 d.) ir
,Darbuotojo teis¢ turéti saugias ir sveikas darbo salygas garantuoja Lietuvos Respublikos Konstitucija,
Sis Istatymas ir kiti darbuotojy saugos ir sveikatos norminiai teisés aktai. Saugias ir sveikas darbo
salygas darbuotojams privalo sudaryti darbdaviai® (3 str. 2 d.).

Darbas kaip galimyb¢ tiesiogiai ar netiesiogiai gauti sveikatos paslaugy ar sveiky jprociy. Nors
Lietuvoje tokia praktika dar néra labai populiari, taciau uzsienyje (dazniau iSsivysciusiose uZsienio
Salyse) egzistuoja galimybe papildomai motyvuoti darbuotojus, sgmoningai teikiant nauda jy sveikatai.
Tokie pavyzdziai galéty biti neprivalomi darbuotojy sveikatos draudimai, sporto abonementai jmongés
darbuotojams, sveikos mitybos kolektyve propagavimas, ckologisko gyvenimo budo(Grant,
Christianson ir Price, 2007), kas uztikrinty geresnj organizacijos darbuotojy savo darbovietés
vertinima.
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Kadangi sveikatos gerové i§ esmés yra ne tik faktiniai sveikatos parametrai, bet ir jy pozidris, t.y.,
pasitenkinimas arba nepasitenkinimas, tai sveikatos gerovés vertinimo srityje psichologiné ir fiziné
gerove susisieja (zmogaus pozilris | savo sveikatg, jo nuomong, sveikas jis ar ne, lemia jo gerove).
Pasitenkinimas savo fizine sveikata parodo, kaip Zzmogus vertina savo sirgimo daznuma, ar jis mano,
kad jam daznai kazkg skauda, ar mano, kad jo fiziné sveikata nepriekaistinga (Bagdonas ir kt., 2012).

Pasitenkinimas fizine sveikata (o ir objektyvi fizine sveikata) siejasi ir su organizacijos klimatu.
Amerikie¢iy mokslininkés Gershon ir kt. (2007) tyrimas, kuriame buvo analizuojamas organizacinio
klimato poveikis medicinos jstaigos slaugytojy gerovei ir profesinei sveikatai, parodé, kad egzistuoja
rySys tarp organizacijos klimato ir darbuotojy sveikatos sutrikimy (konkreciai Siuo tyrimu buvo
jrodytas rySys kraujo/ktino skyséiy, raumeny ir kauly sistemos ir vir§kinimo sistemos/rémens srityse).

Apibendrinant galima teigti, kad sveikatos gerove sudaro stresas, pasitenkinimas darbu, saugios ir
sveikos darbo sqlygos, papildoma naudq sveiktai. Svietimo jstaigy kontekste bus tiriamas — stresas ir
perdegimas, nes tai aktualu Svietimo jstaigose dirbantiems darbuotojams, kurie kasdien patiria
nuolatinj bendravimg su jvairiy karty Zmoniy grupémis, be to, nuolat susiduria su Svietimo reformuy,
nuolatinio mokymosi, kintanciy bendravimo normy lemiamais issikiais.

2.4. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sasaju modelis

[Sanalizavus psichologinio darbo vietos klimato samprata, organizacijos darbuotojy gerovés
dimensijas-stresa, perdegima, pasitenkinimg darbu, jsitraukima, pasitikéjimg organizacija ir
tarpasmenin] pasitikéjimg, galima sudaryti organizacijos psichologinio darbo vietos klimato ir jos
darbuotojy gerovés sasajy modelj.

Psichologinis darbo

vietos klimatas DaI’bUOtOJO gerove

Palaikantis vadovavimas Stresas
Roliy aiSkumas Perdegimas
Pagalba Pasitenkinimas darbu
PripaZinimas Jsitraukimas
Saviraiska Pasitikéjimas organizacija
ISStkiai Tarpasmeninis pasitikéjimas

4 pav. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sasajy modelis (sudarytas autorés pagal Grant,
Christianson ir Price, 2007, Shuck ir Reio, 2014, Schulte, Ostroff ir Kinicki, 2006)

Sudarytas modelis pateiktas 4 paveiksle. Pagal jj, psichologinio darbo vietos klimato kontekste vyksta
organizacijos vidaus organizaciniai ir psichologiniai procesai, kaip problemy sprendimas, sprendimy
priémimas, mokymasis, motyvacija, komunikacija ir pan. (Isaksen ir Lauer, 2013).
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Psichologinis darbo vietos klimatas yra konstruktas, sudarytas i§ skirtingy dimensijy, kurios, anot
Shuck ir Reio (2014), veikia viena kitg ir tarpusavyje sgveikauja. Per minétus organizacijos vidaus
organizacinius ir psichologinius procesus psichologinis darbo vietos klimatas taip pat veikia visus
komponentus, i§ kuriy susideda Zmogaus (psichologiné, socialiné ir fiziné) gerové. Zmogaus gerovés
komponentai taip pat daugiau ar maziau sgveikauja tarpusavyje (A.Bagdonas et al., 2012). Taip yra dél
to, kad tai yra vieno konstrukto dedamosios, lemiancios bendra konstrukto kokybe. Tuo paciu viena
darbuotojy gerovés dedamoji gali veikti kitg — pvz. didesnis pasitenkinimas darbu gali lemti mazesnj
stresa, perdegima ar didesnj jsitraukima.

Kadangi dirbant kolektyve vieno darbuotojo emocijos daro jtaka kito darbuotojo emocijoms (Barbera,
2014), tai ir darbuotojy gerove per tuos pacius organizacinius ir psichologinius procesus veikia darbo
vietos psichologinj klimatg. Tokio poveikio pavyzdys gali biiti situacija, kai labiau patenkinti savo
pragyvenimo lygiu ar savimi darbuotojai (psichologinés gerovés komponentas) gali geriau vertinti savo
organizacijos teikiamg saviraiska (darbo vietos klimato komponentas), arba patiriantys didesn;j stresg
darbo vietoje (psichologinés gerovés komponentas) darbuotojai gali Zemiau vertinti psichologinio
darbo vietos klimato charakteristikas.

Jeigu organizacijos tipa, paskirtj, ribojancius jstatymus pakeisti sudétinga, tai psichologinis darbo
vietos klimatas néra stabilus laiko prasme — jis gali nuolatos keistis priklausomai nuo situacijos. Tod¢l
organizacijai, kuri stengiasi pagerinti savo darbuotojy gerove ir déka to siekti geresniy darbinés veiklos
rezultaty, reikalinga savo psichologin] darbo vietos klimatg ir jo nulemtg darbuotojy gerove stebéti
nuolat.

Galima apibendrinti, kad iSanalizavus moksling literatiirg matyti, kad psichologinis darbo vietos
klimatas, tai yra, konstruktas, sudarytas is jvairiy ji nulemianciy dedamyjy, ir darbuotojo gerové yra
glaudziai susije, ir tikétina, kad priklausomai nuo konkrecios situacijos, jy dedamosios ir patys
konstruktai kaip visuma sqveikauja tarpusavyje, veikdami vienas kitq teigiamai arba neigiamai.
Siekiant suZinoti, kurie psichologinio darbo vietos klimato bruozai yra nulemti paties organizacijos
tipo, o kurie — lengviau keiciamy veiksniy, kaip vadovavimo stiliaus, reikia istirti keliy skirtingy tipy
staigy psichologinj darbo vietos klimatq, jos darbuotojy gerove, ir palyginti gautus rezultatus.

Remiantis iSanalizuota teorine medziaga, suformuotos tyrimo hipotezés:

H1. Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, mazéja darbuotojy stresas.

H2. Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, mazéja darbuotoju perdegimas.

H3. Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, didéja darbuotojy pasitenkinimas darbu.
H4. Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, didéja isitraukimas.

HS5. Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, didéja pasitikéjimas organizacija.

H6. Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, didéja tarpasmeninis pasitikéjimas.
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3. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotoju gerovés sasajy Svietimo jstaigose tyrimo
metodika

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Tyrimo tikslas: istirti psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sgsajas Svietimo
istaigose.

Tyrimo srities pasirinkimas. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sasajoms
analizuoti pasirinktos $vietimo jstaigos dél to, kad tai sritis, kurioje ZmogiSkasis faktorius yra ypatingali
svarbus. Kadangi tai néra komercija ar gamyba, kurios rezultatas — aiSkiai apCiuopiamas ir
suskai¢iuojamas, o darbuotojo darbo kokybé gali buti aiSkiai nustatyta ir jvertinta (pavyzdziui,
pagamintas gaminys standartus atitinka arba ne), tai Svietimo srityje darbo rezultatas priklauso ir nuo
to, kg pedagogas jaucia, kg jis galvoja apie savo situacija.

Neabejotina, kad psichologinis darbo vietos klimatas ir tokios darbuotojo gerovés dimensijos, kaip
stresas, perdegimas, jsitraukimas j darbg, lemia bet kokios organizacijos ir bet kokios specialybés
darbuotojo darbo kokybe. Vis délto tikétina, kad tai gerokai labiau veikia pedagogus, dirbancius
tiesiogiai su zmonémis. Asmenys, su kuriais dirba pedagogai, dazniausiai yra nepilnameciai arba
mazameciai, jy blisimos Zinios, ateities gyvenimo vertybés, gebéjimas ir noras mokytis, pozitris ]
gyvenima gali biiti paveikti asmens, su kuriuo susiduriama, t.y. ir pedagogy (Marginskas ir Sik$nelyté,
2002). Kitaip tariant, administruojant $vietimo jstaiga, ypatingai aktualu Zinoti darbuotojy savijauta, jy
poziiir] | savo gerove, sveikata, stresa, kad buty galima iSvengti problemy ir optimizuoti jstaigos darbo
kokybe.

Apklausos instrumentarijus. Siekiant pagrijsti teorinéje dalyje sudarytg teorinj psichologinio darbo
vietos klimato ir darbuotojy gerovés modelj bei iSsikeltas hipotezes, buvo taikomas apklausos metodas.
Apklausos anketa (1 priedas) buvo sudaryta i$ trijy daliy: jvado, 91 teiginio ir demografiniy rodikliy.
Ivade buvo nurodyta atlickamo tyrimo tema, tyréjas, mokslinio darbo vadovas, pabréZiama, kad
duomenys bus pateikiami apibendrinta forma ir garantuojamas informacijos konfidencialumas, pateikta
pildymo instrukcija.

Klausimai, matuojantys tiriamas psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés dimensijas,
pateikti tyrimo modelyje (5 pav.), vertinami 5 baly Likerto skaléje, kur 5 reiskia ,,visiskai sutinku®, o 1
—,,visiSkai nesutinku®.

Tyrimo metu buvo tiriamas psichologinio darbo vietos klimatas ir darbuotojuy gerové ir juos
sudarancios dimensijos:

e psichologinis darbo vietos klimatas ir visos jo dimensijos matuojamos Brown ir Leigh (1996)
sudarytu Kklausimynu (Brown and Leigh’s Measure of Psychological Climate). Jame 21
klausimu vertinamos Sios dimensijos: palaikomasis valdymas, rolés aiSkumas, indélis,

fv v —

sutinku“, o 1 — ,visiS8kai nesutinku®“. Kai kurie klausimai (74 ir 88 anketoje) vertinami
atvirksciai (aukS¢iausiam atsakymui skiriamas maziausias balas).
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Darbuotojo gerové matuojama atskirais klausimynais pagal jos dimensijas:

e stresas matuojamas naudojant Parker ir Decotiis (1983) sukurtg testa (Job stress scale). Skalé
sudaryta i§ 13-os teiginiy, vertinama 5 baly skal¢je, kur 5 reiskia ,,visiskai sutinku®“, o 1 —
,,visiS§kai nesutinku®;

e perdegimas matuojamas naudojant Perdegimo Sindromo klausimyng (Schaufelli, Martinez, ir
Bakker, 2002). Jis sudarytas i§ 22 klausimy ir matuoja tris perdegimo dimensijas: emocinj
asmens iSsekimg, jo depersonalizacijg ir sumaz€jusius asmeninius pasiekimus. Matuojama
naudojant 5 baly Likerto skale, kur 5 balai reiskia ,,visiSkai sutinku®, o 1 — ,,visiSkai nesutinku*;

e pasitenkinimas darbu matuojamas naudojant Pasitenkinimo Darbu Skale (Schaufelli ir
Bakker, 2006). Skalé sudaryta i§ 3 teiginiy, kuriuos vertina pagal 5 baly skalg, kur 5 reiskia
,»visiSkai sutinku®, o 1 — ,,visi$kai nesutinku®. Skaléje yra 1 atvirkstinis teiginys;

e jsitraukimas matuojamas matuojant [sitraukimo ] Darbg Skale (Job involvement Scale)
(Schaufeli, Bakker ir Salanova, 2006). Skalé sudaryta i§ 18 klausimy, vertinama 5 baly Likerto
skaléje, kur 5 reiSkia ,,visiSkai sutinku®, o 1 — ,,visiSkai nesutinku®;

e pasitikéjimas organizacija matuojama deSimties klausimy skale (Verburg et al., 2017), prasant
jvertinti savo jauciamg pasitikéjimg savo darboviete (vertinama 5 baly skaléje, kur 5 reiskia
,,visiSkai sutinku®, o 1 —,,visiSkai nesutinku®);

e tarpasmeninis pasitikéjimas matuojamas vienuolikos klausimy skale (Liden ir Maslyn, 1998),
prasant jvertinti savo pasitikéjima, pagalvojus apie Svietimo organizacijg, kurioje dirbama
(vertinama 5 baly skaléje, kur 5 reiSkia ,,visiSkai sutinku®, o 1 —,,visiSkai nesutinku®).

Apklausos klausimyno pagrindimas pateiktas 2 lenteléje.

2 lentelé. Apklausos instrumento pagrindimas

Dimensija Charakteristika Klausimai | Klausimy | Klausimy pagrindimas
anketoje sk.
Psichologinis Palaikomasis valdymas 71-75 5 Brown ir Leigh (1996) Brown and
darbo vietos . Leigh’s Measure of Psychological
Klimatas Rolés aiSkumas 76-78 3 Climate
Indélis 79-82 4
PripaZinimas 83-85 3
Saviraiska 86-89 4
Is8akis 90-91 2
Darbuotojy Stresas 1-13 13 Parker ir Decotiis (1983)
gerové Perdegimas 14-28 15 Schaufelli, Martinez, Pinto, Salanova ir
Bakker, 2002
Pasitenkinimas darbu 29-31 3 Schaufelli ir Bakker, 2006
Isitraukimas 32-49 18 Schaufeli, Bakker ir Salanova, 2006
Pasitikéjimas organizacija 50-59 10 Verburg ir kt., 2017
Tarpasmeninis 60-70 11 Liden ir Maslyn, 1998
pasitikéjimas
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Taip pat respondenty klausta, tokiy demografiniy duomeny, kaip lyties, amziaus, darbo stazo Svietimo
jstaigoje ir bendrai, iSsilavinimo, darbo pobudzio (pedagoginis Svietimo jstaigos darbuotojas ar ne,
pareigos vadovaujamos ar ne), Seimyniné padétis.

Klausimynui sudaryti naudotos dvi skalés: nominali (ja naudojant, buvo vertinami demografiniai
duomenys) ir Likerto skalé¢ (vertinami psichologiniai duomenys). Klausimyne visy skaliy klausimai
vertinami naudojant 5 baly Likerto skale, kur 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, o 5- ,,visiSkai sutinku*.
Anketos, kuria naudojantis buvo atliktas tyrimas, pavyzdys yra pateiktas 1 priede.

3.2. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Analizuojant psichologinj darbo vietos klimata tikétina, kad jis priklauso nuo konkrec¢ios organizacijos.
Nors tai yra pirmiausia psichologinio pobiidzio konstruktas, parodantis, kaip Zmogus jauciasi, taciau
kaip jau minéta, jis yra nulemtas organizacijos specifikos, o anot Glowinkowski international (2015),
susietas su lyderiy elgesiu, organizacijos struktiira, organizacijoje veikianciais procesais (planavimas,
komunikacija, sprendimy priémimas, plétra ir kt.). Sie elementai yra i§ dalies nulemti pacios
organizacijos pobiidZio, jos statuso ir juridiniy apribojimy.

Tiriamos jstaigos. Remiantis Lietuvos Respublikos $vietimo jstatymu, Svietimo jstaiga yra laikoma
mokykla arba §vietimo pagalbos jstaiga (2 str. 26 p.). Svietimo jstaigos yra §vietimo teikéjai (kaip ir
laisvieji mokytojai, 2 str. 32 p.). Svietimo teikéjy tinklas yra sudarytas i§ valstybiniy, savivaldybiy ir
nevalstybiniy (privaciy) bendrojo ugdymo mokykly, profesinio mokymo jstaigy, aukstyjy mokykly,
neformaliojo §vietimo mokykly, laisvyjy mokytojy ir kity $vietimo teikéjy (28 str. 2 p.). Tuo remiantis,
buvo tiriami respondentai, dirbantys vaiky lopSeliuose-darzelivose, pradinése mokyklose,
progimnazijose ir gimnazijose. Siame tyrime buvo apsiribota jstaigomis, dirbaniomis su jautriausia
visuomenés dalimis — nepilnameciais vaikais, kadangi tokiose jstaigose dirbanciy pedagogy darbo
kokybé visuomenei yra aktualiausia.

Respondentai — ikimokyklinio, pradinio ir vidurinio $vietimo jstaigy darbuotojai, pedagogai ir
administracija (nes psichologinj klimata nulemia visi organizacijos darbuotojai bendrai). Atsisakyta
tirti aukStesniojo ir aukstojo mokslo jstaigy darbuotojus, kadangi Sios jstaigos turi savo specifikg. Dél
didesnio studenty savarankiSkumo tikétina, kad aukstojo Svietimo organizacijos mikroklimatg lemia ir
studentai (universitetine bendruomene nuo seno laikoma déstytojy ir studenty visuma), taigi vien
darbuotojy apklausa tokiose organizacijose nebiity pakankamai iSsami.

Tyrimo duomeny rinkimui buvo taikyta kiekybiné apklausa. Toks buidas pasirinktas dél to, kad tai
Jprastas budas, siekiant iStirti didesnj kiekj asmeny. Respondentai buvo praSomi uzpildyti anketg
popieriuje, iSdalinant anketas jy darbo vietose ir praSant uzpildytas atnesti j savo jstaigos administracija
— taip buvo iSsaugotas jy anonimiSkumas, bet buvo lengviau kontroliuoti respondentus, lyginant su
anketos pildymu internete, kur jg gali uzpildyti atsitiktiniai asmenys.

Tyrimo imtis — 220 respondenty. Tiriama visuma — Lietuvos Respublikos $vietimo jstaigy darbuotojai.
Tiriamosios imties dydis skai¢iuotas pagal Paniotto formulg:

n=1/(A*+1/N)

32



A - galimos paklaidos dydis (d¢l riboto tyrimo laiko pasirinkta 7 proc. paklaida).

N — tirlamos visumos nariy skai¢ius ( Statistikos departamento tinklapyje nurodoma, kad
Lietuvoje Siuo metu (2017 metais) yra apie 43754 pedagogy).

n — reikalingas respondenty skaicius (apskai¢iavus pagal formulg, minimaliai reikalinga apklausti
195 asmenis).

Minimali reikalinga imtis (195) virSyta dél to, kad vykdant tyrimg buvo iSdalinta daugiau ankety
tikintis, kad dalis respondenty atsisakys dalyvauti apklausoje. Faktiskai atsisakiusiyjy dalyvauti buvo
maziau, negul tikétasi.

Respondentai buvo atrinkti remiantis netikimybinés atrankos metodu ir patogumo atranka
(apklausti lengvau pasiekiami respondentai, t.y. dirbantys artimose Svietimo jstaigose, kuriose patogu
iSdalinti anketas ir kuriy administracija tam neprieStarauja).

3.3. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Duomenys buvo renkami 2019 mety kovo — balandzio ménesiais. Tyrimo trukmé — trys savaités.
Apklausa vykdyta Kauno miesto ir rajono lopSeliuose-darzeliuose, pradinése mokyklose ir gimnazijose.

I$ viso i8dalinta 230 popierinés formos ankety. Jas pildyti atsisaké 8 respondentai, dvi anketos buvo
uzpildytos netinkamai (didel¢ dalis atsakymy nepazyméta).

Anketos buvo padalinamos po susirinkimo, pildomos vietoje ir iSkart graZinamos. Prie§ iSdalinant
anketas, trumpai buvo pristatomas tyrimo tikslas, duomeny naudojimo budas, patikinama, kad
duomenys bus konfidencialiis, anonimiski ir naudojami tik tyrimo tikslams. Vidutiné anketos pildymo
trukmeé — 15 minuciy. Kai kurie respondentai pageidavo jas pildyti kitu sau patogiu metu ir véliau
grazinti ] administracija, motyvuodami laiko neturéjimu, negaléjimu susikaupti, akiniy skaitymui
neturéjimu. Tokia galimybé jiems buvo suteikta. Siy respondenty anketos pildymo laikas néra
nustatytas.

Gauti duomenys rankiniu biidu perkelti i§ popieriniy ankety i skaitmeninj formata. Analizuota
statistiSkai naudojant programg SPSS. Kai kurios iliustracijos aiSkumo délei atliktos naudojant Microsoft
Excell.

3.4 Anketos validumas

Sudarius anketa, buvo tikrinama, ar ji yra validi. Validi anketa reiskia, kad jos duomenys yra tinkami
naudoti tyrimui, jie atspindi tikrajj respondenty poziiirj, analizuojami konstruktai yra susije. Anketos
validumas patikrintas dvejopai: atliekant pilotinj tyrimg ir patikrinant ankety vidinj patikimuma.

Pilotinis tyrimas. Pirmas zingsnis validziai anketai - parengus klausimyng, buvo atliktas pilotinis
tyrimas. 10 Zmoniy apklausti, pagal jy pastabas pakeistas anketos iSdéstymas, pastambintas Sriftas,
perziurétas kai kuriy klausimy vertimas. Pilotinio tyrimo duomenys j bendrg tyrima nejtraukti dél
anketoje pastebety klaidy, kurios iStaisytos.
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Skalés vienmatiSkumas. Visos anketos struktiirg, faktorius, optimaly jos modelj jvertinti buvo naudota
faktoriné analizé. Jos rezultatus atspindinti lentelé dél didelés apimties pateikta 2 priede.

Skaliy grjztamojo rysio charakteristikos paaiskina nuo 42,226 proc. (psichologinio darbo vietos klimato
skalé) iki 76, 987 proc. (pasitenkinimo darbu skalé) visy kintamyjy sklaidos.

KMO (Kaizerio — Mejerio — Olkino matas) visy skaliy taip pat yra didelis (jo dydis pateiktas 2 priede ir
4 lent.). Didelé (ne mazesné, negu 0,7) Sio mato reikSmé rodo, kad kintamyjy pory koreliacijg galima
paaiskinti kitais kintamaisiais. Taigi skales, o kartu ir visg klausimyna, galima laikyti validziu.

Vidinis skaliy nuoseklumas. Naudotas rodiklis Kronbacho alfa (Cronbach alpha), kuris parodo, kaip
tarpusavyje koreliuoja atskiry skaliy elementai (skalés, matuojancios vieng savybe, duomenys privalo
tarpusavyje koreliuoti). Patikimumas laikomas tuo geresniu, kuo ar¢iau vieneto yra $is rodiklis.
Tikrinama pagal naudotas atskiry tyréjy sudarytas skales.

3 lentelé. Apklausos instrumentarijaus validumas

Skalé Klausimy sk. Kronbacho alfa KMO
Psichologinis darbo vietos klimatas 21 ,914 ,918
Stresas 13 ,930 ,925
Perdegimas 15 ,924 ,907
Pasitenkinimas darbu 3 ,838 712
Isitraukimas 18 ,931 ,933
Pasitikéjimas organizacija 10 ,953 ,939
Tarpasmeninis pasitikéjimas 11 ,939 ,920

Kaip matyti 1§ 4 lenteléje pateikty duomeny, visy naudoty skaliy vidinis patikimumas yra labai aukstas.
Tikrinant visas skales (91 klausimg) kartu kaip vieng konstrukta, Kronbacho alpha gauta ,919, taigi
klausimyno vidinis patikimumas labai aukstas.

3.5 Tyrimo etika

Atliekant tyrima, reikalinga laikytis etikos principy, kad baty i§vengta su etika susijusiy problemy. Sio
tyrimo metu buvo laikoma Kardelio (2002) suformuluoty etikos principy.

1. Privatumas. Nurodoma, kad kiekvienas zmogus turi teis¢ pats spresti, kada, kaip ir kiek placiai
reikSti savo asmenines pazitiras. D¢l to §j principg pazeisty informacijos, gautos tyrimo metu,
skleidimas, platinimas, naudojimas, negavus tiriamyjy sutikimo.

2. Anonimikumas. Sio principo esmé — tyréjas privalo saugoti respondenty ir duomeny
anonimiSkumga. Tai jgyvendinama interviu metu pazadant informantui iSlaikyti
konfidencialuma, koduojant duomenis, nenaudojant vardy, pareigybiy ir kity duomeny, i§ kuriy
tyrimuose dalyvaves zmogus tapty lengvai atpazjstamas, niekam neleisti prieiti prie surinkty
duomeny bazés.

3. Konfidencialumas. Principas reiSkia, kad tyréjas privalo laikyti paslaptyje viska, kas susij¢ su
informacijg tyrimui teikusiais asmenimis. Kai kuriais atvejais tiriamieji gali atsisakyti dalyvauti
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tyrime, jei néra tikri, kad bus iSlaikytas konfidencialumas, ypatingai jei kalbama apie jautrias
tirlamas temas.

Sio tyrimo atveju dalyvavimas apklausoje nebuvo privalomas — tiriamieji buvo paprasyti uZpildyti
anketas, taciau tai daré tik tie, kurie noréjo tai daryti; pristatant tyrimg buvo akcentuojama, kad
dalyvavimas apklausoje yra neprivalomas ir savanoriskas. Taip iSlaikytas privatumo principas.

Anonimiskumo principas buvo iSlaikytas nenaudojant jokiy asmens duomeny, 1§ kuriy buty galima jj
nustatyti — neprasomas vardas, pavardé, gimimo data, tautybé, pareigos (apie pareigas klausiama tik
pedagoginis ar ne darbuotojas ir pozicija vadovaujanti ar ne). Respondentai tai galéjo Zinoti i§ karto,
matydami, kokiy duomeny prasoma anketoje.

Konfidencialumo principo §io tyrimo atveju buvo laikomasi iSkart surenkant anketas (suteikiant
galimybe uzpildzius anketas iSkart atiduoti jas tyréjai, o ne savo Svietimo jstaigos administracijai;
palikti anketas administracijai galéjo asmenys, kurie to pageidavo). Apie konfidencialumo laikymasi
buvo informuojama zodziu i$ karto pristatant anketa, taip pat informacija apie etikos principy laikymasi
buvo pateikiama anketos pradzioje rastu.
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4. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotoju gerovés sgasaju Svietimo jstaigose rezultaty
analizé

4.1. Respondenty demografiniy charakteristiky apibtidinimas

Tyrime buvo apklausti 220 pedagogy, dirban¢iy Kauno miesto ir rajono Svietimo jstaigose. Tarp jy 202
moterys (91,8 proc.) ir 18 vyry (8,2 proc.). Toks pasiskirstymas neleidzia atlikti analizés, kuri nustatyty
ly¢iy skirtumy, kadangi viena i§ grupiy yra per maza. Deja, toks pasiskirstymas biidingas analizuojamo
pobiidzio profesijose — darbuotojy vyry reta vaiky darzeliuose ir pradinése mokyklose, o ir gimnazijose
daugelj pareigy uzima moterys.

Apklausti jvairaus amziaus respondentai. Didzioji jy dalis yra nuo 19 iki 73 mety amziaus. Kaip matyti
5 paveiksle i§ grafiskai pateikty duomeny, 47 proc. (102 respondentai) yra 39-54 mety amziaus, 28
proc. (62 respondentai) — 19-38 mety ir 24 proc. (52 respondentai) — 55-74 mety amziaus.

Respondenty amziaus grupés

Nenurodé
74 ir daugiau
55-73

39-54

19-38

Metai

o

20 40 60 80 100 120
Respondenty skaicius

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Bendras respondenty darbo stazas skyrési. Didzioji dalis respondenty (40,9 proc., 90 respondenty)
nurodé turintys daugiau kaip 20 mety staza. 26 proc. (59 respondentai) nurodé, kad jy darbo stazas
didesnis, negu 10 mety, bet mazesnis, negu 20 mety, 20,5 proc. (45 respondentai) turi 6-10 mety darbo
staza, likusiyjy darbo stazas — iki 5 mety.

Stazas Svietimo jstaigose didziajai daliai respondenty sutapo su bendru darbo stazu (182 respondentai,
82,7 proc.), likusiyjy 38 respondento (17,3 proc.) bendras darbo stazas buvo didesnis, negu darbo
stazas Svietimo jstaigoje. Tai beveik sutampa su apklaustyjy pedagoginiy ir nepedagoginiy darbuotojy
skaiciais: apklausoje dalyvavo 178 (80,9 proc.) pedagoginiy darbuotojy ir 42 (19,1 proc.)
nepedagoginiai (administracijos, pagalbinio personalo atstovai). Nepedagoginiai darbuotojai apklausti
dél to, kad jie lygiai taip pat, kaip ir pedagoginiai, susij¢ su psichologiniu darbo vietos klimatu, jj
formuoja ir jaucia (ypatingai tai aktualu vaiky darzeliuose, kur kiekvienoje vaiky grupéje yra auklétojai
padedantis asmuo). Akivaizdu, kad pedagoginiai darbuotojai retai linke dirbti kitoki darba (100 proc.
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pedagogy bendro darbo stazo ir darbo stazo Svietimo jstaigose tarpsniai sutapo). Tikétina, kad taip yra
dél pedagogy trikumo ir jy darbo specifikos. Tuo tarpu nepedagoginis darbuotojas gali lengviau
isidarbinti kitoje jstaigoje, kurios veikla néra pedagoginé ir dirbti panasy kvalifikacija atitinkantj darba
(kompiuteriy specialistas, administrator¢, buhalteré, valytoja, vir¢ja ir pan.).

Respondenty issilavinimas

Neatsaké
Vidurinis
Profesinis
Spec. vidurinis

Neuniversitetinis aukstasis (aukstesnysis)

Universitetinis aukstasis
ISsilavinimas

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Respondenty skaicius

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima

Paveiksle pateikta grafiné medziaga, iliustruojanti respondenty issilavinimg. Kaip matyti, didZioji
dauguma respondenty, turi universitetinj arba neuniversitetinj aukstaj; iSsilavinimg: 161 respondentas
(73,2 proc.) nurodé universitetinj ir 26 respondentai (11,8 proc.) neuniversitetin} aukstajj iSsilavinima.
Likusius i$silavinimo lygmenis nurodé labai nedidelis kiekis respondenty — specialy vidurinj — 4 (1,8
proc.) ir po 6 asmenis profesinj ir vidurinj (po 2,7 proc.). Visi Zemesnio, nei aukstojo iSsilavinimo
darbuotojai nurodé¢ nesantys pedagoginiai darbuotojai. Tai paaiskinti galima tuo, kad Svietimo jstaigose
didZioji dalis darbuotojy yra pedagogai ir administracija.

21 respondentas nurodé¢ uzimantis vadovaujamas pareigas (9,5 proc.), 194 respondentai j klausimg ,,Ar
uzimate vadovaujamas pareigas?“ pasirinko atsakymg ,,ne“ (88,2 proc.), 5 respondentai j §j klausima
neatsaké. Tikétina, kad klausimas galéjo kiek gluminti, kadangi i§ esmés galima laikyti, kad kiekvienas
pedagoginis darbas yra vadovaujamas, nes bet kuris pedagogas vadovauja mokiniams ir tai yra jo darbo
esme.

Taip pat respondentai buvo prasyti nurodyti savo darbovietes — Svietimo jstaigos tipa. 41 (18,6 proc.)
respondentas nurodé dirbantis gimnazijoje, 50 (22,7 proc.) — progimnazijoje, 35 (15,9 proc.) -
pradinéje mokykloje, 92 (41,8 proc.) — lopSelyje — darzelyje, vienas respondentas (0,5 proc.) pasirinko
atsakymo variantg ,kita® ir nurodé dirbantis sporto mokykloje. Taigi respondentai atstovauja jvairiy
lygmeny Svietimo jstaigas (7 pav.).
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Respondenty darbovietés
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7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbovietes

Taip pat respondentai buvo apklausti apie savo Seimyning padétj. 86 respondentai (39,1 proc.) nurodé
gyvenantys su sutuoktiniu ar partneriu ir vaiku ar vaikais, 63 (28,6 proc.) — tik su sutuoktiniu /
partneriu. 40 respondenty (18,2 proc.) nurodé gyvenantys vieni, 24 respondentai (10.9 proc.) — vieni su
vaiku ar vaikais, 5 (2,3 proc.) pasirinko atsakymo variantg ,,Su tévais, draugais ar Kitais giminaiciais*, 2
respondentai (0,9 proc.) nenurodé savo Seimyninés padéties.

Demografiniy tyrimo respondenty charakteristiky iSsamesné skaitiné iSraiSka pateikta 3 priede.

Apibendrinus demografinius duomenis galima teigti, kad tyrime daugiausiai dalyvavo motery. Daugiau
kaip 70% respondenty nurodé turintys auksStqjj universiteting issilavinimg. 47 % respondenty amzius
39-54 metai. Daugiau kaip 20 mety darbo stazg nurodé 35 % respondenty. 40% respondenty nurode,
kad jy bendras darbo stazas daugiau kaip 20 mety. 80 % respondenty nurodé, kad yra pedagoginiai
darbuotojai. 10% respondenty uzZima vadovaujancias pareigas, 90% respondenty uzima
nevadovaujancias pareigas. Daugiausiai tyrime dalyvavo respondenty, kurie nurodeé gyvenantys su
sutuoktiniu ar partneriu ir vaikais.

4.2. Psichologinio darbo vietos klimato rezultaty analizé

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad respondentai psichologinj vietos klimatg vertina 3,63 balo, taigi
auksciau vidurkio.

Kaip jau minéta, psichologinio darbo vietos klimato skalé¢ yra sudaryta i§ 6 dimensijy: palaikomo

vadovavimo, i$uikiy, saviraiskos, pripazinimo, indélio ir rolés aiskumo. Siy dimensijy respondenty
vertinimo vidurkiai pateikti 8 paveiksle.
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Psichologinio darbo vietos klimato dimensijy vidurkiai
I$sakis 3,54
Saviraiska 3,34
PripaZinimas 3,6
Indélis 3,71
Rolés aiskumas 3,83

Palaikomasis valdymas 3,81

3 3,1 3,2 33 3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9
8pav. Respondenty psichologinio darbo vietos klimato dimensijy vertinimas

Kaip matyti i§ 8 paveiksle pateikty duomeny, respondentai auks¢iausiais balais jvertino psichologinio
darbo vietos klimato dimensijas — savo rolés aiSkumg ir palaikomajj valdyma (3,83 ir 3,81 vidurkis), o
Zemiausiai vertino savo saviraiskos galimybes (3,34 vidurkis). Vis délto visy dimensijy vidutiniai
vertinimai yra auksciau teorinio vidurkio (3 baly).

4 lentelé. Palaikomojo valdymo skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Palaikomojo valdymo skalés teiginiai Vidurkis
Mano virSininkas yra lankstus man siekiant savo darbo tiksly. 3,87
Mano vadovas palaiko mano idéjas ir budus, kaip atlikti darba. 3,95
Mano virSininkas suteikia man jgaliojimus atlikti mano darba, kaip manau esant reikalinga. 3.94

AS atsargiai prisiimu atsakomybe, nes mano virSininkas daznai kritikuoja naujas idéjas (atvirkstinis

balas) 3,52

Galiu pasitikéti savo bosu, kad jis parems mano sprendima, padarytg savo srityje. 3,77

4 lenteléje matyti palaikomojo valdymo dimensijos teiginiy vertinimo vidurkiai. Aukséiausiai buvo
jvertinti teiginiai ,,Mano vadovas palaiko mano idéjas ir budus, kaip atlikti darbg* (3,95 vidurkis) ir
»Mano virSininkas suteikia man jgaliojimus atlikti mano darbg, kaip manau esant reikalinga* (3,94
vidurkis). Kiek zemiau respondentai  vertina virSininko lankstumg siekiant iSsikelty tiksly
(vidurkis3,87) ir pasitikéjimg bosu, paremiant darbuotojo priimta sprendimg savo srityje (3,77 vidurkis)
Zemiausiai (3,52 vidurkis) respondenty jvertintas teiginys apie tai, jog virSininkas linkes kritikuoti
naujas idéjas ir galimybé pasitikéti virSininku priémus sprendimg. Bendras palaikomojo valdymo
dimensijos vertinimy vidurkis yra 3,81 balo.
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5 lentelé. Rolés aiskumo skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Rolés aiskumo skalés teiginiai Vidurkis
Vadovybé puikiai i§aiskina, kaip turétu buti atliktas mano darbas. 380
Yra aiskiai apibrézta, kokios atsakomybeés ir pastangy uz mano darbg i§ mangs tikimasi. 388
Mano skyriaus veiklos normos gerai suprantamos ir man pranestos. 3,81

Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos - rolés aiskumo teiginiai (5 lentelé) respondenty jvertinti
pakankamai panaSiai su 0,08 balo skirtumu. Auksciausiai jvertintas (3,88 vidurkis) teiginys ,,Yra
aiSkiai apibrézta, kokios atsakomybés ir pastangy uz mano darbg i§ mangs tikimasi. Kiek zemiau
jvertintas (3,80 vidurkis) teiginys ,,Vadovybé puikiai iSaiSkina, kaip turétu buti atliktas mano darbas*.
Zemiausiai respondentai vertina vadovo i$aiskinima, kaip turéty bati atliktas pavaldinio darbas (3,80
vidurkis). Bendras rolés aiskumo dimensijos vertinimo vidurkis yra 3,83 balo.

6 lentelé. Indélio skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Indélio skalés teiginiai Vidurkis
AS jauciuosi labai naudingas savo darbe. 3,75
Mano darbas i tiesy daug lemia. 3,70
AS jauciuosi svarbus organizacijos narys. 3,67
Mano darbas yra labai vertingas organizacijai. 3,71

6 lenteléje pateikti darbuotojo indélio skalés teiginiy vertinimo vidurkiai. Respondentai visus teiginius
jvertino panaSiai — auks$c¢iau vidurkio, su 0,08 balo skirtumu tarp auk$¢iausiai ir Zemiausiai jvertinty
teiginiy. AukscCiausiai respondentai jvertino teiginj ,,AS jauciuosi labai naudingas savo darbe* (3,75
vidurkis), o kiek zemiau jvertino teiginj ,,A$ jauciuosi svarbus organizacijos narys“ (3,67 vidurkis).
Bendras darbuotojo indélio dimensijos vertinimo vidurkis yra 3, 71 balo.

7 lentelé. Pripazinimo skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

PripaZinimo skalés teiginiai Vidurkis
AS retai manau, kad mano darbas yra savaime suprantamas. 340
Mano virSininkai paprastai jvertina tai, kaip as dirbu. 372
Organizacija pripazjsta mano atlikty jnaSy svarba. 3,71

7 lentel¢je pateikta pripaZinimo skalés teiginiy vertinimo vidurkiai, kurie yra aukStesni uz vidurkj.
Dimensijos bendras vidurkis yra 3,61 balo, tai yra, Zemiau uz visg psichologinio darbo vietos klimato
skalés vertinimg (kuris yra, kaip jau minéta, 3,62 balo). Auksciausiai (3,71vidurkis) respondentali
vertina teiginj ,,Mano virSininkai paprastai jvertina tai, kaip a$ dirbu“. Sios dimensijos Zemiausiais
balais vertintas teiginys — ,,AS retai manau, kad mano darbas yra savaime suprantamas‘ (3,40 vidurkis).

40




8 lentelé. Saviraiskos skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

SaviraiSkos skalés teiginiai Vidurkis
Jausmai, kuriuos a$ iSrei$kiu darbe, yra mano tikrieji jausmai. 3,47
AS darbe jauciuosi visiskai laisvas buti savimi. 3,48
Yra mano asmenybés dalys, kuriy a$§ negaliu isreiksti darbe (atvirkstinis balas). 3,00
Yra puiku isreiksti savo tikrus jausmus Siame darbe. 3,42

8 lenteléje pateikiami saviraiskos skalés teiginiy vertinimo vidurkiai. Zemiausiai jvertinta
psichologinio darbo vietos klimato dimensija — saviraiska (jos vidurkis yra 3,34 balo). Sprendziant i$
salyginai zemo Sios psichologinio darbo vietos klimato dimensijos vertinimo, saviraiSka pedagogy
darbe yra nepakankamai atskleista. Auksciausiai (3,48 vidurkis) respondentai jvertino teiginj ,,A§ darbe
jau¢iuosi visiskai laisvas buti savimi“. Zemiausiai respondentai jvertino teiginj — ,,Yra asmenybés
dalys, kuriy a8 negaliu iSreiksti darbe* (3,00 vidurkis).

9 lentelé. Issukio skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Issiikio skalés teiginiai Vidurkis
Mano darbas yra labai sudétingas. 3,49
Norint pasiekti savo darbo tikslus, turiu panaudoti visas savo jégas. 3,58

VW =

VW —

vidurkiai jvertinti zemiau, nei kity dimensijy vidurkiai, ta¢iau yra aukstesni uz galimg vidurkj.

Psichologinio darbo vietos klimato teiginiy vidurkiy palyginamoji diagrama pateikta 4 priede (4.1
pav.).

Apibendrinus galima teigti, kad respondentai psichologinio darbo vietos klimatq yra labiau linke
vertinti teigiamai, negu neigiamai tiek visq bendrai, tiek ir atskiras jo dimensijas. Auksciausiai
respondentai jvertino rolés aiskumo ir palaikancio vadovavimo dimensijas, o Zemiausiai — saviraiskq.

4.3. Psichologinio darbo vietos klimato ir respondenty demografiniy charakteristiky analizé

Vertinant psichologinio darbo vietos klimatg pagal demografines respondenty charakteristikas reikia
pamineéti, kad dél per maZzo kai kuriy grupiy respondenty skaiciaus negalima lyginti kai kuriy
demografiniy charakteristiky: vyry ir motery, vadovaujancias ir ne pareigas uzimanciy, skirtingo
iSsilavinimo darbuotojy, kadangi Siose charakteristikose kai kurios grupés yra per mazos (maziau nei
30) ir dél to netinkamos statistiniams tyrimams. Esant nedideliam grupés skaiiui, vieno asmens
nuomon¢ gali per stipriai paveikti bendrg grupés rezultata, ir bendri duomenys bus netikslis. Dél to
analizuotos tik grupés, kurios yra tinkamos tirti statistiskai.

Nepastebéta jokiy ypatingy skirtumy vertinant psichologinj darbo vietos klimata priklausomai nuo
Seimyninés padéties ar i$silavinimo — tai rodo, kad Seima neturi Zymesnés jtakos vertinant darbo vieta.
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Psichologinio darbo vietos klimato vertinimai
priklausomai nuo respondentu amziaus

respondenty 3954 |

amiiaus grupés
{metais nuo -

W s

3,5 3,6 3,7 3,8 3,9 4

Balai

9pav. Respondenty psichologinio darbo vietos klimato vertinimas (pagal respondenty amziaus grupes)

Pastebéti nedideli skirtumai vertinant psichologinj darbo vietos klimatg skirtingose amziaus grupése (9
pav.). 55-73 mety amziaus grupés asmenys link¢ auksciau (vidurkis 3,94) vertinti savo organizacijos
psichologinj darbo vietos klimata. Zemiausiai (3,72 vidurkis) psichologinj darbo vietos klimata vertina
19-38 mety amziaus respondentai. Vidurinés amziaus grupés (39-54 metai) respondentai psichologinj
darbo vietos klimatg vertina 3,86 balo.

10 paveiksle matome psichologinio darbo vietos klimato vertinimg pagal $vietimo jstaigos tipa, kurioje
dirba respondentai.

Skirtingy Svietimo istaigy darbuotojy psichologinio darbo
vietos klimato vertinimas

Gimnazija
Progimnazija

Pradiné mokykia

Lopselis darZelis

3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9 4 41 4,2 43

£l

10 pav. Respondenty psichologinio darbo vietos klimato vertinimas (pagal Svietimo jstaigy specifika)

IS vidurkiy analizés matyti, kad psichologinj darbo vietos klimata bendrai geriausiai linke vertinti
pradiniy mokykly darbuotojai (vidurkis 4,17). Progimnazijoje ir gimnazijoje dirbantys respondentai

42



vertina psichologinj darbo vietos klimatg vertina kiek Zemiau (vidurkiai atitinkamai 3,88 ir 3,83 balo),
0 zemiausiai jj jvertino lopSelyje-darzelyje dirbantys respondentai (vidurkis 3,70).

Tikétina, kad zemesnis lopsSelio-darzelio darbuotojy psichologinio darbo vietos klimato vertinimai
galéty biiti susije tiek su jaunesnio amziaus vaikais (maziau savarankiski), tiek su ilgesne darbo diena
(didesnis fizinis nuovargis), tick su daznesniais kontaktais su vaiky tévais, kas apribota Kkituose
Svietimo jstaigy tipuose.

Gimnazijoje psichologinis darbo vietos klimatas gali biiti vertinamas aukSc¢iau dél pakankamai
savarankisky ir jau sagmoningy moksleiviy, taciau jtampa gali kelti aiski Sioje mokymo grandyje
iSkylanti atsakomyb¢ uz mokymo rezultatus (egzaminai).

Pradin¢je mokykloje bendras psichologinis darbo vietos klimatas aukSciausiai gali biiti vertinamas dél
to, kad darbo salygy prasme tai yra tarpiné institucija tarp lopSelio-darzelio, progimnazijos ir
gimnazijos: vaikai jau pakankamai savarankiski, taciau dar néra paaugliai, darbas dazniausiai su viena
vaiky klase, taciau jis trumpesnis, maziau kasdieniy kontakty su tévais.

Apibendrinus galima teigti, kad 55-73 mety respondentai palankiausiai vertina psichologinj darbo
vietos klimatq. Zemiausiai ji vertina respondentai, kuriy amzius nuo 19 iki 38 mety. Aukiciausiai
psichologinj darbo vietos klimatg vertina pradiniy mokykly darbuotojai, Zemiausiai — lopSelio-darzelio
darbuotojai.

4.4. Darbuotoju gerovés rezultaty analizé

Atliekant tyrimg buvo vertinamos darbuotojy gerovés dimensijos — stresas, perdegimas, pasitenkinimas
darbu, jsitraukimas ] darbg, pasitikeéjimas organizacija ir tarpasmeninis pasitik€¢jimas. Darbuotojy
geroveés dimensijos — stresas ir perdegimas mazina darbuotojy gerove, o pasitenkinimas darbu,
isitraukimas j darba, pasitik€jimas organizacija ir tarpasmeninis pasitikéjimas jg didina.

Darbuotojy gerovés dimensijy vertinimai

Tarpasmeninis pasitikéjimas 3,94
Pasitikéjimas organizacija 3,75
Jsitraukimas 3,5
Pasitenkinimas darbu 4
Perdegimas 2,32
Stresas 2,39
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5
11 pav. Respondenty darbuotojy gerovés dimensijy vertinimas

Kaip matyti i§ 11 paveiksle pateikty duomeny, dimensijos, kurios gerina darbuotojy gerove —
tarpasmeninis pasitik€jimas, pasitikéjimas organizacija, jsitraukimas, pasitenkinimas darbu respondenty
buvo vertinami auk$¢iau uz vidurkj (kadangi minimalus vertinimas yra 1, o maksimalus 5, tai vidutinis
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neutralus vertinimas biity 3 balai). Respondentai auks$¢iausiai jvertino pasitenkinimg darbu (4 vidurkis)
ir tarpasmeninj pasitikéjimg (3,94 vidurkis). Kiek zemiau respondenty buvo jvertintas darbuotojy
jsitraukimas j darba (vidurkis 3,5). Dimensijos, kurios darbuotojy gerove mazina — perdegimas ir
stresas — buvo vertinami zemiau vidurkio (atitinkamai 2,32 ir 2,39 vidurkis), kas reiksty aukstesne
darbuotojy gerove, kadangi kuo respondentas nurodo mazesnj stresg arba perdegimg, tuo
psichologiskai jis jaucCiasi geriau.

12 lentelé. Streso skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Streso skalés teiginiai Vidurkis
Dirbant ¢ia, man sunku praleisti pakankamai laiko su Seima. 2,42
AS praleidziu darbe tiek daug laiko, kad nebesuvokiu esmés. 2,02
Dirbant ¢ia, liecka mazai laiko kitiems uzsiémimams. 2,46
Daznai jauciuosi ,,susituokes® su jimone 2,27
Turiu per daug darbo ir per mazai laiko ji atlikti. 2,65
AS kartai bijau namuose i$girsti skambant telefona, nes skambutis gali biiti susijes su darbu. 1,97
Jauciuosi taip, lyg niekada neturéciau laisvadieniy. 2,07
Daugelis Zmoniy, kurie eina tas pacias pareigas organizacijoje, jauciasi perdege dél darbo reikalavimy. 2,60
Dél savo darbo jauciuosi neramus ir nervingas. 2,46
Darbas man daug svarbesnis, nei turéty buti. 2,74
Daugybe karty mano darbas mane yra jvargs | kampa. 2,28
Kartais, kai pagalvoju apie savo darba, jauciu jtampag. 2,80
AS jauciuosi kaltas, kai piktnaudziauju darbo laiku. 2,45

Vienos 1§ darbuotojy gerovés dimensijy — streso skalés teiginiy vertinimo vidurkiai pateikti 12
lentel¢je. Kaip matyti i§ lentel¢je pateikty streso skalés vertinimo vidurkiy, nei vienas teiginys,
skaiCiuojant bendrg respondenty vertinima, nebuvo jvertintas net viduriniu balu, taigi galima teigti, kad
savo patiriamg stresg Svietimo jstaigy darbuotojai vertina Zemiau, negu vidurkis. AukSciausiai
respondenty buvo jvertintas teiginys ,,Kartais, kai pagalvoju apie savo darbg, jauciu jtampa“ (2,80
vidurkis) ir ,,Darbas man daug svarbesnis, nei turéty buti (vidurkis 2,74). Zemiausiai respondentai
vertino teiginj ,,AS kartaiS bijau namuose iSgirsti skambant telefona, nes skambutis gali buti susijes su
darbu‘ (1,97 vidurkis) ir ,,AS praleidziu darbe tiek daug laiko, kad nebesuvokiu esmés* (2,02 vidurkis).
Bendras streso skalés teiginiy vidurkis yra 2,39 balo.

13 lentelé. Perdegimo skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Perdegimo skalés teiginiai Vidurkis
Jauciu, kad darbas mane sekina emociskai. 2,73
Po darbe praleistos dienos jauciuosi iSsekes. 3,05
Keldamasis ryta, kai mangs laukia dar viena diena darbe, jauciuosi pavarggs. 2,53
Ejimas j darbg ir pats darbas man kelia jtampa. 2,28
Nuo darbo jauciuosi perdeggs. 2,35
Palyginti su tuo laiku, kai tik pradéjau dirbti, dabar darbas mane domina maziau. 2,36
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Darbas man pradéjo patikti maziau. 2,29
Galima savo darbo naudingumg pradéjau vertinti ciniskiau. 2,33
Abejoju savo darbo svarba. 2,03
Galiu veiksmingai iSspresti problemas, kylancias mano darbe. 2,37
Manau, kad as veiksmingai prisidedu prie komandos, kurioje dalyvauju. 2,18
Mano nuomone, esu geras darbuotojas 2,09
Pasiekes darbo tikslus, jauciuosi pakylétai. 1,99
Savo darbe a$ iSmokau daug jdomiy dalyky. 2,07
Jauciuosi jsitikings, kad darbe veiksmingai tvarkausi su uzduotimis. 2,23

13 lentel¢je matyti, kaip respondentai vertino antrgja darbuotojy gerovés dimensijg — perdegima.
Perdegimas, kaip ir stresas, mazina darbuotojo gerove, taigi $iuo atveju, kaip ir vertinant stress,
mazesni nei vidurkis vertinimai reiskia mazesnj perdegima, o tai lemia didesn¢ bendrg darbuotojy
gerove.

Paskutiniai 6 skalés perdegimo skalés teiginiai yra atvirkstiniai, jy didesnis nesutikimas yra vertinamas
aukstesniu balu, o didesnis sutikimas — zemesniu. Pateiktoje lenteléje jie yra perkoduoti.

Perdegimas, vertinant visos grupés respondenty atsakymy vidurkj, yra jvertintas Zemiau vidurkio.
Skaléje nuo 1 (perdegimo néra) iki 5 (rySkus perdegimas), jo vidurkis jvertintas 2,35. Perdegimo skalés
vidurkiai pateikti prieduose. Vis délto visy teiginiy Vertinimas yra maZzesnis uz 3 (galimy atsakymy
vidurj), i8skyrus viena: ,,Po darbe praleistos dienos jauciuosi iSsekes®, kuris vertinamas 3,05 balo (yra
arciausiai perdegimo i§ visy jvertinty teiginiy). Bendras perdegimo skalés teiginiy vidurkis yra 2,32
balo.

14 lentelé. Pasitenkinimo darbu skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Pasitenkinimo darbu skalés teiginiai Vidurkis
Apskritai esu patenkintas savo darbu. 3,97
Apskritai darbas man nepatinka. 4,03
Apskritai man patinka Cia dirbti. 4,01

14-toje lentel¢je pateikti pasitenkinimo darbu teiginiy vertinimo vidurkiai. Pirmasis ir treciasis skalés
teiginiai (,,Apskritai esu patenkintas savo darbu® ir ,,Apskritai man patinka ¢ia dirbti*) vertinami nuo 1
(maksimalus nepasitenkinimas) iki 5 (maksimalus pasitenkinimas). Tuo tarpu antrasis teiginys
»Apskritai darbas man nepatinka® vertinamas atvirk§¢iai — nuo 1 (maksimalus
nesutikimas=maksimalus pasitenkinimas) iki 5 (maksimalus sutikimas=maksimalus nepasitenkinimas).
Apdorojant duomenis skalés persuktos. Sios dimensijos vertinimai yra patys auk$Giausi i§ visy
darbuotojy geroves dedamyjy vertinimy. Pasitenkinimo darbu visy 220 respondenty bendras vidurkis
buty 4 balai penkiy baly sistemoje. Tai leidzia teigti, kad Svietimo jstaigy darbuotojy pasitenkinimas
darbu yra auksStas. Kitaip tariant, respondentai linke teigti, kad 1§ esmés jie yra savo darbu labiau
patenkinti, negu nepatenkinti.
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15 lentelé. Jsitraukimo skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Isitraukimo skalés teiginiai Vidurkis
Darbe jauciuosi kupinas energijos. 3,48
Darbe matau prasmeg ir tiksla 3,77
Darbe laikas praeina labai greitai. 3,82
Darbe jauciuosi stiprus ir energingas. 3,53
Labai mégstu savo darba. 3,87
Kai dirbu, pamirstu viska aplinkui. 3,46
Mano darbas mane jkvepia. 3,65
Kai atsikeliu ryte, norisi eiti j darba. 3,48
AS jaucivosi laimingas, kai dirbu intensyviai. 3,53
A% didZiuojuosi savo darbu 3,83
Esu pasinéres j savo darba. 3,63
Galiu dirbti labai ilgg laikg be pertrauky 3,01
Darbas reikalauja visy mano jégy. 3,24
Dirbdamas uzsimirtu. 3,35
Darbe lengvai atlaikau proting jtampa. 3,38
Man sunku atsitraukti nuo darbo. 3,03
Darbe visada esu atkaklus, net ir tada, kai nesiseka. 3,60
Darbe jauciuosi aktyvus. 3,43

[sitraukimas j darbg (15 lentelé), vertinant visos apklaustos grupés skirtingose Svietimo jstaigose
dirbanciy respondenty atsakymy vidurkj, yra jvertintas auks$¢iau vidutinio vertinimo (auks¢iau 3 baly,
kas atitikty atsakyma ,,nei sutinku, nei nesutinku su teiginiu®). Skaléje nuo 1 (minimalus jsitraukimas)
iki 5 (maksimalus jsitraukimas), jo vidurkis jvertintas 3,55. Auks¢iausiai respondentai jvertino teiginj
,»AS labai mégstu savo darba* (3,87 vidurkis) bei Siek tiek mazesniu balu — 3,83 respondentai jvertino
teiginius ,,AS didZiuojuosi savo darbu“ ir ,,Darbe laikas praeina labai greitai, o Zemiausiai (3,01
vidurkis) — ,,Galiu dirbti visa dieng be pertrauky”. Bendras jsitraukimo j darbo teiginiy vertinimo
vidurkis3,5 balo.

16 lentelé. Pasitikéjimo organizacija teiginiy vertinimo vidurkiai

Pasitikéjimo organizacija skalés teiginiai Vidurkis
Si organizacija sugeba vykdyti jsipareigojimus 3,76
Zinoma, kad $iai organizacijai sekasi tai, ko ji imasi. 3,81
Si organizacija vykdo veikla kompetentingai. 3,90
Si organizacija riipinasi savo darbuotojy gerove. 3,73
Darbuotojy poreikiai ir norai yra svarbis $iai organizacijai. 3,69
Si organizacija i§ visy jégy stengiasi padéti darbuotojams. 3,64
Si organizacija nickada samoningai nei$naudoja darbuotojuy. 3,78
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Si organizacija vadovaujasi tvirtais moralés principais ir elgesio kodeksais. 3,79

Sioje organizacijoje nepiktnaudziaujama valdzia. 3,75

Si organizacija nei$naudoja iSorés suinteresuotyjy $aliy. 3,67

Pasitikéjimo organizacija skalés vertinimy vidurkiai pateikti 16 lentel¢je. Visi teiginiai yra jvertinti
auk$Giau vidurkio. Auks¢iausiai respondentai jvertino teiginius ,,Si organizacija vykdo veikla
kompetentingai (vidurkis 3,90) ir ,,Zinoma, kad $iai organizacijai sekasi tai, ko ji imasi* (vidurkis
3,81). Zemiausiai respondenty jvertintas teiginys ,Si organizacija i§ visy jégy stengiasi padéti
darbuotojams (3,64 vidurkis).

17 lentelé. Tarpasmeninio pasitikéjimo skalés teiginiy vertinimo vidurkiai

Tarpasmeninio pasitikéjimo skalés teiginiai Vidurkis
Mano vadovas man labai patinka kaip asmenybé. 3,92
Mano vadovas yra toks zmogus, kokj norétum turéti drauga. 3,60
Man smagu dirbti su savo vadovu. 3,93
Mano vadovas pateisina mano darbe atliktus veiksmus pries§ aukstesnj vadova, nors ir nezino esmés iki galo. 3,65
Mano vadovas ateity man j pagalba, jei kiti ,,uzsipulty*. 3,80
Mano vadovas uzstoty mane prie§ kitus darbuotojus, jei padaryCiau tokig klaida, kuri gali pasitaikyti bet kam. 3,82
Dél savo vadovo padarau darby, kurie nejtraukti j mano pareigybés aprasyma. 3,81
Savo komandos naudai esu pasirenges déti papildomas pastangas, ne tik tas, kurios jprastai reikalingos. 4,01
Vadovo darbo iSmanymas palicka man jspiid] 3,85
Gerbiu savo vadovo zinias ir kompetencijg darbe. 4,03
Zaviuosi savo vadovo profesiniais jgiidziais. 3,90

Paskutin¢ darbuotojy geroves dedamoji — tarpasmeninis pasitik¢jimas, kur akcentuojami asmens
santykiai su jo vadovu. Sios skalés teiginiai jvertinti auk$¢iausiai, lyginant tu kity darbuotojy gerovés
dimensijy skaliy teiginiais. Kai kurie teiginiai virSijo 4 balus. Tai yra auk$c¢iau ne tik teoriSkai galimo
vidurkio (3 balai, atitinkantys neutraly atsakyma ,,Nei sutinku, nei nesutinku‘), bet ir auk$¢iau visy kity
skaliy teiginiy vidurkiy. Auksc¢iausiai respondenty buvo jvertintas teiginys ,,Gerbiu savo vadovo Zinias
ir kompetencija darbe* (4,03 vidurkis), zemiausiai — ,,Mano vadovas yra toks zmogus, kokj norétum
turéti draugg* (3,60 vidurkis).

Apibendrinant galima teigti, kad respondentai patiriamg gerove yra labiau linke vertinti teigiamai,
negu neigiamai tiek visq bendrai, tiek ir atskiras jo dimensijas. AukSciausiai respondentai vertinta
rolés aiskumo dimensijq, o Zemiausiai — saviraiskq darbe.

4.5. Darbuotoju gerovés ir respondenty demografiniy charakteristiky analizé

Analizuojant darbuotojy gerovés dedamasias pagal demografines charakteristikas reikia paminéti, kad
ne visos demografinés charakteristikos tiko analizei. Kaip jau minéta anksc¢iau, absoliu¢ia dauguma
tiriamyjy sudaré moterys, pedagoginiai darbuotojai, uzimantys nevadovaujancias pareigas, darbuotojai
su universitetiniu arba neuniversitetiniu auks$tuoju iSsilavinimu. Kai kurie demografiniai duomenys
buvo glaudziai susij¢ su kitais — pvz., daugumos darbuotojy bendras darbo stazas ir darbo stazas

47




Svietimo jstaigoje nesiskyre (tai jrodo, kad pedagoginiai darbuotojai dazniausiai pradeda dirbti i$ karto
pagal specialybe ir nelinke savo specialybés keisti). Likusios respondenty grupés, kaip jau minéta,
daznai buvo mazesnés, negu 30 asmeny, taigi netinkamos statistiSkai organizuoti dé¢l galimai netiksliy
duomeny. D¢l to analizéje pateiktos tik kai kurios demografinés charakteristikos.

Stresas ir demografinés charakteristikos. Streso teiginiy vertinimo vidurkiai pagal §vietimo organizacijos
tipa pateikti 18 lenteléje

18 lentelé. Streso vertinimas pagal §vietimo jstaigos tipa

LopSelis- | Pradiné

Streso skalés teiginiai darzelis | mokykla | Progimnazija | Gimnazija
Dirbant ¢ia, man sunku praleisti pakankamai laiko su Seima. 2,68 2,00 2,38 2,17
AS praleidziu darbe tiek daug laiko, kad nebesuvokiu esmés. 2,17 1,89 1,86 1,95
Dirbant ¢ia, lieka mazai laiko kitiems uzsiémimams. 2,75 1,97 2,32 2,37
DazZnai jauciuosi ,,susituokes su jmone 2,47 1,77 2,28 2,17
Turiu per daug darbo ir per mazai laiko ji atlikti. 2,85 2,14 2,64 2,61
Jauciuosi taip, lyg niekada neturéc¢iau laisvadieniy. 2,17 1,71 2,12 2,02
faucin perdegs 46 darbo reamimy, Y ags 180 | 280 234
Dél savo darbo jauciuosi neramus ir nervingas. 2,68 2,11 2,52 2,17
Darbas man daug svarbesnis, nei turéty biiti. 2,75 2,63 2,76 2,73
Daugybe karty mano darbas mane yra jvargs | kampa. 2,52 1,83 2,32 2,00
Kartais, kai pagalvoju apie savo darba, jauciu jtampag. 2,96 2,46 2,80 2,73
AS jauciuosi kaltas, kai piktnaudZiauju darbo laiku. 2,43 2,51 2,40 2,44
Visy teiginiy vidurkiai 2,58 2,03 2,39 2,29

IS 18 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad nors streso skalés teiginiai vertinami skirtingai, taciau
daugiausia streso nurodo patiriantys lopSelio — darzelio darbuotojai, o maZiausiai — respondentali,
dirbantys pradinéje mokykloje. Gimnazijose ir progimnazijose dirbantys respondentai, vertindami
streso skalés teiginius, patiriamg stresg vertina aukS¢iau, nei pradiniy mokykly dirbantieji, taciau
zemiau, negu respondentai i$ lopSeliy — darzeliy.

Nedidelé iSimtis yra teiginys ,,Darbas man daug svarbesnis, negu turéty biiti*, kurj progimnazijas kaip
savo darboviete nurode¢ respondentai jvertino 2,76 balo — tai yra, nezymiai auk$¢iau, hegu respondentai,
kurie nurodé savo darboviete lopselj-darzelj (2,75 balo).

19 lenteléje pateiktas darbuotojy gerovés dimensijos — streso — vertinimas pagal kita demografing
respondenty charakteristika — amzZiaus grupes. Pagal gautus duomenis, vyresnio amziaus darbuotojai
stresg patiria labiau (2,46 vidurkis), nei jaunesnio amziaus darbuotojai (2,32 vidurkis). Kaip matyti 1§
lentel¢je pateikty duomeny, vieningos tendencijos, kad kurios nors amziaus grupés respondentai
aukscCiau ar zemiau vertinty visus teiginius, néra. 19 — 38 mety amziaus grupés respondentai auksciau,
nei kitos amziaus grupés linke vertinti teiginj ,,Darbas man daug svarbesnis, negu turéty buti®, ,,Kartais,
kai pagalvoju apie savo darba, jauciu jtampa“ ir ,,Turiu per daug darbo ir per mazai laiko jj atlikti®. 39-
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54 mety amziaus respondentai auksStesnius, nei kitos amziaus grupes, vertinimus skyré teiginiams
,Dirbant ¢ia, man sunku praleisti pakankamai laiko su Seima‘“, ,,A$ praleidziu darbe tiek daug laiko,
kad nebesuvokiu esmés®, ,,Dirbant Cia, lieka mazai laiko kitiems uzsiémimams* ir ,,A$ kartais bijau
namuose iSgirsti skambant telefona, nes skambutis gali biiti susijes su darbu“. Vyriausia respondenty
grupé, 55-73 metai, auksciau, nei kitos amziaus grupés, vertino vienintelj teiginj ,,Daugelis zmoniy,
kurie eina tas pacias pareigas organizacijoje, jauciasi perdege dél darbo reikalavimy®.

19 lentelé. Streso vertinimas pagal amZiaus grupes

19-38 39-54 55-73
Teiginiai metai metai metai
Dirbant ¢ia, man sunku praleisti pakankamai laiko su Seima. 2,27 2,50 2,44
AS praleidziu darbe tiek daug laiko, kad nebesuvokiu esmés. 2,03 2,12 1,85
Dirbant ¢ia, liecka mazai laiko kitiems uzsiémimams. 2,45 2,50 2,40
Daznai jauciuosi ,,susituokes® su jimone 2,16 2,33 2,31
Turiu per daug darbo ir per mazai laiko ji atlikti. 2,50 2,67 2,83
;Aj;;ﬁil bijau namuose i$girsti skambant telefona, nes skambutis gali biiti susijes 1,92 2,06 1.90
Jauciuosi taip, lyg niekada neturé¢iau laisvadieniy. 2,03 2,10 2,08
](?éaluégaerllii ngiziz;iliﬁlr;e eina tas pacias pareigas organizacijoje, jauciasi perdege 271 2,54 2,56
Dél savo darbo jauciuosi neramus ir nervingas. 2,40 2,44 2,65
Darbas man daug svarbesnis, nei turéty biiti. 2,52 2,75 3,02
Daugybe karty mano darbas mane yra jvargs | kampa. 2,21 2,29 2,35
Kartais, kai pagalvoju apie savo darba, jauciu jtampag. 2,58 2,85 3,00
AS jauciuosi kaltas, kai piktnaudziauju darbo laiku. 2,40 2,39 2,62
Visy teiginiy vidurkiai 2,32 2,42 2,46

Kita vertus, didzioji dalis visy respondenty grupiy atsakymy yra zemiau 3 baly, taigi streso vertinimas
Sio tyrimo atveju yra Zemesnis, negu galimas vidurkis.

Perdegimas ir demografinés charakteristikos. Vertinant perdegimo skalés vidurkius pagal
respondenty amziaus grupes, matyti, kad bendra jy tendencija panasi, ta¢iau dauguma atvejy neZymiai
aukstesnius perdegimo rodiklius turi 39-54 mety amziaus respondentai (2,38 vidurkis). MaZiausig
perdegimg (2,23 vidurkis) patiria 19-38 mety amziaus respondentai. Teiginj ,,Pasiekes darbo tikslus,
jauciuosi pakylétai® visi respondentai vertina zemiausiai (1,99 vidurkis), lyginant su kitais teiginiais.
Taip pat Zemai visy respondenty yra vertinamas teiginys ,,Jauciu, kad darbas mane sekina emociskai*
(2,71 vidurkis). Auksciausiai visi respondentai jvertino teiginj ,,Po darbe praleistos dienos jauciuosi
issekes“ (3,04 vidurkis). Zemiau nei kity amziaus grupiy respondentai 39-54 amziaus darbuotojai
vertino teiginj ,,Nuo darbo jauciuosi perdeges* (2,47 vidurkis). Tai pat Sio amziaus respondentai
labiausiai abejoja savo darbo svarba.
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20 lentelé. Perdegimo vertinimas pagal amziaus grupes

Perdegimo skalés teiginiai rlr?éfzg 3r)nge;t5a4| ?nse;tYagl
Jauciu, kad darbas mane sekina emociskai. 2,60 2,83 2,71
Po darbe praleistos dienos jauciuosi iSsekes. 2,89 3,15 3,10
Keldamasis ryta, kai manes laukia dar viena diena darbe, jauciuosi pavarges. 2,42 2,62 2,52
Ejimas j darbg ir pats darbas man kelia jtampa. 2,00 2,41 2,37
Nuo darbo jauc€iuosi perdeges. 2,13 2,47 2,38
Palyginti su tuo laiku, kai tik pradéjau dirbti, dabar darbas mane domina maziau. 2,26 2,41 2,46
Darbas man pradéjo patikti maziau. 2,15 2,30 2,48
Galimg savo darbo naudinguma pradéjau vertinti ciniskiau. 2,23 2,36 2,48
Abejoju savo darbo svarba. 2,03 1,99 2,17
Galiu veiksmingai i$spresti problemas, kylancias mano darbe (atvirkst. b). 2,37 2,44 2,33
Manau, kad veiksmingai prisidedu prie komandos, kurioje dalyvauju (atv. b). 2,15 2,29 2,08
Mano nuomone, esu geras darbuotojas. 2,05 2,12 2,15
Pasiekes darbo tikslus, jauciuosi pakylétai. 1,95 2,07 1,96
Savo darbe as§ iSmokau daug jdomiu dalyku (atvirkst. b). 2,02 2,13 2,10
Jauciuosi jsitikines, kad darbe veiksmingai tvarkausi su uzduotimis (atv. b). 2,26 2,23 2,27
Visy teiginiuy vertinimo vidurkiai 2,23 2,38 2,37

Pasitenkinimas darbu ir demografinés charakteristikos. 12 paveiksle pavaizduotas pasitenkinimo
darbu pasiskirstymas pagal amziaus grupes. Kaip matyti i§ paveiksle pateiktos informacijos, tarp
skirtingo amziaus respondenty yra gana Zzymus skirtumas pasitenkinime darbu. Labiausiai darbu
patenkinti — vyriausios amziaus grupés 55-73 mety respondentai. Kuo jaunesnei grupei respondentas
priklauso, tuo maziau jis biina patenkintas savo darbu. Reikia pazyméti, kad pasitenkinimas darbu buvo

jvertintas auks$¢iausiai, lyginant su kitomis darbuotojy gerovés dimensijomis (4,00 vidurkis).

Pasitenkinimas darbu pagal amziaus grupes

0 * 5,00

b @ 5,00

n E 5,00 m Apskritai man patinka cia dirbti.

n 2'8;1 Apskritai darbas man

) , )

= 4.01 nepatinka. ATVIRKSTINIS BALAS
W Apskritai esu patenkintas savo

© g 3,98 darbu.

o @ 4,18

- E —‘ 3,95

12 pav. Respondenty vertinimai: pasitenkinimo darbu vertinimas (pagal respondenty amzZiaus grupes)
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Apzvelgus pasitenkinimg darbu pagal kitus demografinius rodiklius, ypatingy skirtumy nepastebéta nei
pagal Seimine¢ apklausty respondenty padétj, nei pagal jy turimg iSsilavinima, nei pagal pedagoginj ar
nepedagoginj darbo staza, nei pagal vadovaujancia ar nevadovaujancig uzimamy pareigy pozicija.

Isitraukimas ir demografinés charakteristikos. Pagal Svietimo jstaigos tipg jsitraukimo vertinimai
matomi 21 lenteléje, o grafiskai pateikti 5 priede.

21 lentelé. Jsitraukimo vertinimas pagal Svietimo jstaigos tipa

Teiginiai LOpvgel.is_ Pradiné Progimnazija Gimnazija
darzelis mokykla
Darbe jauciuosi kupinas energijos. 3,33 3,80 3,56 3,54
Darbe matau prasmg ir tikslg 3,60 4,31 3,84 3,73
Darbe laikas praeina labai greitai. 3,63 4,06 3,96 3,95
Darbe jauciuosi stiprus ir energingas. 3,38 3,77 3,66 3,56
Labai mégstu savo darba. 3,67 431 3,88 4,00
Kai dirbu, pamirstu viskg aplinkui. 3,25 3,74 3,62 3,59
Mano darbas mane jkvepia. 3,45 4,26 3,56 3,76
Kai atsikeliu ryte, norisi eiti j darba. 3,30 411 3,38 3,56
AS jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai. 3,40 3,86 3,46 3,71
AS didziuojuosi savo darbu 3,57 4,54 3,68 4,05
Esu pasinéres j savo darba. 3,46 3,91 3,66 3,80
Galiu dirbti labai ilgg laika be pertrauky 2,93 3,26 2,90 3,15
Darbas reikalauja visy mano jégy. 3,32 3,00 3,14 3,41
Dirbdamas uzsimirstu. 3,20 3,71 3,36 3,41
Darbe lengvai atlaikau proting jtampa. 3,25 3,66 3,24 3,71
Man sunku atsitraukti nuo darbo. 3,02 3,23 2,88 3,15
r?eizzglzla:.sada esu atkaklus, net ir tada, kai 3.45 386 356 383
Darbe jauciuosi aktyvus. 3,29 3,74 3,48 3,46
Visy teiginiy vertinimo vidurkiai 3,36 3,84 3,49 3,63

Labiausiai j darba yra jsitrauke¢ pradiniy mokykly ir gimnazijy darbuotojai (3,84 ir 3,63 vidurkiai).
Maziausiai j darbg yra isitrauke lopseliy-darzeliy darbuotojai (3,36 vidurkis)

Nors respondentai skirtingai vertino skirtingus jsitraukimo skalés teiginius, ta¢iau akivaizdi tendencija,
kad beveik visus teiginius auksciausiai vertina pradiniy mokykly respondentai (iSskyrus vienintelj
teiginj ,,Darbas reikalauja visy mano jégy®). Dauguma teiginiy Zemiau, negu kity organizacijy tipy
dirbantieji, linke vertinti lopSeliy-darzeliy darbuotojai, kurie, lyginant su kitais organizacijy tipais,
neskyré auk$¢iausiy vertinimy nei vienam teiginiui. Zemiausiy baly, lyginant su kitais §vietimo
organizacijy tipais, lopSeliy-darzeliy dirbantieji neskyré tik teiginiuose ,,Galiu dirbti ilgg laikg be
pertrauky®, ,,Darbas reikalauja visy mano jégy‘ ir ,,Man sunku atsitraukti nuo darbo*. Gimnazijose ir
progimnazijose dirbantys dirbantieji skyré vidutinius vertinimus visiems teiginiams, iSskyrus teiginj
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,Darbe lengvai atlaikau protine jtampa“, kurj aukSciausiais balais jvertino gimnazijoje dirbantys
respondentai.

Isitraukimas pagal amziaus grupes parodytas 22 lenteléje (vertinimas pagal darbo stazg parodo lygiai
tas pacias tendencijas, d¢l to atskirai pristatomas nebus).

22 lentelé. Jsitraukimo vertinimas pagal amziaus grupes

Teiginiai 19-38 metai 39-54 metai 55-73 metai
Darbe jauciuosi kupinas energijos. 3,55 3,46 3,44
Darbe matau prasmeg ir tiksla 3,79 3,79 3,75
Darbe laikas praeina labai greitai. 3,71 3,84 3,94
Darbe jauciuosi stiprus ir energingas. 3,48 3,53 3,60
Labai mégstu savo darba. 3,85 3,91 3,87
Kai dirbu, pamirstu viska aplinkui. 3,55 3,41 3,54
Mano darbas mane jkvepia. 3,66 3,68 3,63
Kai atsikeliu ryte, norisi eiti j darba. 3,50 3,50 3,46
AS jaucivosi laimingas, kai dirbu intensyviai. 3,56 3,50 3,58
AS didziuojuosi savo darbu 3,89 3,84 3,77
Esu pasinéres j savo darba. 3,69 3,58 3,71
Galiu dirbti labai ilgg laikg be pertrauky 3,03 2,96 3,12
Darbas reikalauja visy mano jégy. 3,05 3,28 3,42
Dirbdamas uZsimirstu. 3,27 3,38 3,40
Darbe lengvai atlaikau protine jtampa. 3,39 3,41 3,35
Man sunku atsitraukti nuo darbo. 3,00 3,02 3,15
Darbe visada esu atkaklus, net ir tada, kai nesiseka. 3,65 3,50 3,77
Darbe jauciuosi aktyvus. 3,53 3,37 3,44
Visy teiginiy vertinimo vidurkiai 3,50 3,49 3,55

Kaip matome i§ 22 lentel¢je pateikty duomeny visos amziaus grupés jsitraukimg jvertino labai panasSiai
(3,52 vidurkis).

Analizuojant jsitraukimg j darbg pagal amziaus grupes, galima pastebéti, kad nors teiginiai vertinami
skirtingai, taciau esminiy skirtumy amziaus grupiy vertinimuose nepastebéta. Atsakymai skiriasi
daugiausia 0,2 balo, taigi bendros tendencijos, vertinant jsitraukimg skirtingo amziaus respondentams,
yra tokios pat. Auksc¢iausiai respondentai jvertino teiginius ,,AS didziuojuosi savo darbu® (3,83
vidurkis), ,,Labai mégstu savo darbg* (vidurkis 3,81) ir ,,Darbe matau prasme ir tiksla* (3,75 vidurkis) .
Visy amziaus grupiy respondentai teiginius ,,Galiu dirbti labai ilgg laikg be pertrauky®, ,,Man sunku
atsitraukti nuo darbo* jvertino Zzemiau uz kitus. Vyriausi pagal amziy respondentai auksciau nei kiti
jvertino teiginj ,,Darbe laikas praeina labai greitai* (3,94 vidurkis)
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Pasitikéjimas organizacija ir demografinés charakteristikos. Pasitikéjimas savo organizacija
vidutiniskai respondenty buvo jvertintas 3,82 balo, tai yra, gerokai auk$¢iau uz vidurkj (kaip ir kity
vertinimy atvejais, maksimalus pasitikéjimas savo organizacija vertinamas 5, o minimalus — 1 balu).

Pasitikéjimo organizacija vertinimo skirtumy pagal respondenty Seimynin¢ padétj nepastebéta.

Pedagoginiai darbuotojai pasitikéjimg organizacija buvo linke vertinti 3,83 balo, o nepedagoginiai
maziau — 3,73 balo.

Pasitikéjimas organizacija pagal Svietimo jstaigos tipa

Gimnazija 3,73
Progimnazija 3,84
Pradiné mokykla 4,11
Lopselis darzelis 3,73
3,5 3,6 3,7 3,8 3,9 4 4,1 4,2

13 pav. Respondenty vertinimai: pasitikéjimas organizacija (pagal Svietimo jstaigy tipus)

Kaip matyti 1§ 13 paveiksle pateiktos informacijos, labiausiai savo organizacija link¢ pasitikéti pradinés
mokyklos darbuotojai, o maziausiai — lopSeliai-darzeliai ir gimnazijos. Tikétina, kad taip yra dél
mokytojy trukumo: tritkstant pradiniy klasiy mokytojy, mokyklos valdzia suinteresuoti darbuotojy
iSlaikymu. Tas pats aktualu ir kitoms Svietimo jstaigoms, taiau tikétina, kad ten yra kity niuansy,
mazinanciy pasitik€jimag organizacija.

Lopselyje-darzelyje, prieSingai, yra didesnis kiekis Zemesnio i$silavinimo personalo, kuris, kaip jau
minéta, linkes zemiau vertinti savo jstaigos patikimumg, 0 tai bendroje sumoje sumazina lopSelio-
darzelio pasitikéjimo organizacija bendrg balg.

Tarpasmeninis pasitikéjimas ir demografinés charakteristikos. Bendras tarpasmeninio pasitikejimo
skalés vertinimo vidurkis yra Siek tiek aukstesnis (3,90 balo) lyginant jj su pasitikéjimo organizacija
vidurkiu (3,82). Tarpasmeninio pasitikéjimo Vvertinimo vidurkiai pagal svietimo jstaigy tipa pateikti 14
paveiksle. Panasiai, kaip ir vertinant pasitikéjima organizacija, auks¢iausiai tarpasmeninj pasitikéjima
vertina respondentai, dirbantys pradinéje mokykloje (4,11 vidurkis), o maziausiai — gimnazijose (3,7
vidurkis) ir dirbantys lopSelyje-darzelyje (3,83 vidurkis). Kadangi tarpasmeninio pasitikéjimo testas
pirmiausia orientuotas ne ] santykius su kolegomis, o | santykius su savo vadovu, tai tikétina, kad
tokius vertinimus lemia pradiniy mokykly, o taip pat lopseliy-darzeliy ir gimnazijy darbo ir veiklos jose
specifika.
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Tarpasmeninio pasitikéjimo vertinimai pagal Svietimo jstaigy tipa

Gimnazija 3,7
Progimnazija 4,02
Pradiné mokykla 4,11
Lopselis/ darzelis 3,83
3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9 4 4,1 4,2

14 pav. Respondenty vertinimai: tarpasmeninis pasitikéjimas (pagal §vietimo jstaigy tipus)

Apibendrinat tyrimo rezultatus pagal demografinius rodiklius galima teigti, kad daugiausiai stresq
patiria lopselio-darzZelio darbuotojai, o mazZiausiai pradiniy klasiy mokytojai. Respondentai, kuriy
amzius yra 54-73 metai nurodé patiriantys daugiau streso, nei jaunesnio amziaus respondentai, taip
pat jy vertinimai yra aukStesni ir vertinant perdegimq. Taciau vyresni pagal amZiy respondentai jaucia
didesnj pasitenkinimq darbu, negu jaunesni. Labiausiai j darbg yra jsitrauke pradiniy mokykly ir
gimnazijy darbuotojai, bei vyresni savo amziumi respondentai. MazZiausiai j darbg yra jsitrauke
lopseliy-darzeliy darbuotojai. Labiausiai savo organizacija, kaip ir tarpasmeniniu pasitikéjimu, linke
pasitikéti pradinés mokyklos darbuotojai, o maziausiai — lopSeliy-darzeliy ir gimnazijos darbuotojai.

4.6. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotoju gerovés sasaju rezultaty analizé

Tiriant psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sgsajas, buvo skai¢iuojami koreliacijos
koeficientai. Sasajas parodantys Spearman koreliacijos koeficientai pateikti 23 lenteléje.

Dvi zvaigzdutés prie skaiciaus rodo, kad dimensijos tarpusavyje koreliuoja (t.y., tarp jy egzistuoja
sasaja, jos viena kitg veikia: kei€iantis vienai, atitinkamai keiciasi ir kita) statistiSkai reikSmingai 0,1
lygmenyje. Viena Zvaigzdute (ir atitinkamai maZesné skaitin¢ iSraiSka, reikSmes 23 lenteléje) reiSkia
vis dar statistiSkai reik§minga, taciau silpnesne koreliacija 0,05 lygmenyje.

23 lentelé. Koreliacijos koeficienty reik§més (Spearman koreliacija)

Koreliacijos koeficientas Koreliacijos dydis RySys

090-1,0 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rySys
0,70-0,90 Auksta koreliacija Stiprus rysys

0,40 -0,70 Vidutiné koreliacija Vidutinio stiprumo rysys
0,20-0,40 Zema koreliacija Silpnas rysys

Maziau nei 0,20 Nezymi koreliacija Labai silpnas, nezymus rysys

Saltinis: Burns (2000)
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Priesais Spearman koeficientg esantis Zenklas rodo statistinio rySio valentinguma: koreliacija teigiama
ar neigiama.

Neigiama koreliacija reiskia, kad vienai matuojamai savybei maz¢jant, kita didéja (pavyzdziui,
analizuojamuoju atveju neigiamai koreliuoja pasitenkinimas darbu ir stresas tai reisSkia, kad stresui
did¢jant, pasitenkinimas darbu mazéja, ir atvirkSciai; statistinés priemonés nerodo, kuri i§ tiriamy
savybiy inicijuoja poky¢ius, o tik parodo tokio rySio buvimg). Teigiamas rySio valentingumas rodo, kad
vienai matuojamai dedamajai mazéjant, maz¢ja ir kita, ir prieSingai.

Apzvelgus koreliacijos koeficientus 24 lenteléje, galima teigti, kad jvairaus lygio skirtingo Stiprumo
koreliacijos sieja visas analizuojamas dimensijas. Vyrauja vidutinio stiprumo rySys (nuo r<0,4 iki
r<0,7). Psichologinis darbo vietos klimatas statistiSkai stipriausia koreliuoja su tarpasmeniniu
pasitikéjimu ir pasitikéjimu organizacija (koreliacijos koeficientas 0,745), o silpniausiai — su
isitraukimu j darbg (koreliacijos koeficientas 0,475). Tod¢l darbuotojy gerovés augimas labiausia didés,
augant tarpasmeniniam pasitikéjimui ir pasitikéjimu organizacija. Streso ir perdegimo skalés su visomis
kitomis skalés koreliuoja neigiamai — tai reiSkia, kad jy did¢jimas maZina pasitenkinimg darbu,
jsitraukima, pasitikéjima organizacija ir tarpasmeninj pasitikéjimg. Streso ir perdegimo skalés
tarpusavyje koreliuoja teigiamai, o koeficientas 0,418 rodo vidutinio stiprumo, bet statistiskai
reikSmingg sgsaj tarp streso ir perdegimo skaliy. Did¢jant stresui, didéja darbuotojy perdegimas.

24 lentelé. Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés dimensijy koreliacijos

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1. Psichologinis
darbo vietos X
klimatas
2. Stresas -376" X
3. Perdegimas -,681" 418" X
4. Pasitenkinimas 537" - 686" -,656™ X
darbu
5. Isitraukimas 475" -,433" -,642" 6107 X
6. Pas?tiké_j_imas 706~ -496™ -619™ 580" 499™ X
organizacija
7. Tarpasmeninis 745™ -382" -534” 4017 2017 7117 X
pasitikéjimas

Toliau bus tikrinama, kaip koreliuoja darbuotojy gerovés dimensijos su psichologinio darbo vietos
klimato dimensijomis.

Pirmoji tikrinama hipotezé H1:Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, maZéja stresas.
Kitaip tariant, analizuojama, ar asmens psichologinio darbo vietos klimato vertinimas atvirksciai
susijes su jo patiriamo streso vertinimu.

Vertinant psichologinio darbo vietos klimato dimensijy ir streso koreliacijos koeficientus (25 lent.)
matyti, kad tarp jy egzistuoja statistiskai reikSminga neigiama koreliacija. Kitaip tariant, vienos
dimensijos vertinimams didéjant, kita mazéja. Siuo atveju tai reiksty, kad kuo aukstesnj darbinj stresa
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respondentas nurodo jauciantis, tuo Zemiau jis linkes vertinti savo organizacijos psichologinio darbo
vietos klimato parametrus.

25 lentelé. Streso ir psichologinio darbo vietos klimato dimensijy koreliacijos

Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos

1. 2. 3. 4, 5. 6.
g 1. Palaikomasis X
2 ., vadovavimas
22
= g) 2. Rolés aiSkumas 578" X
]
o E - -
oD 3. Indélis 594 560 X
£ 8 - - -
8 g 4. PripaZinimas ,440 472 ,645 X
2% 5. Saviraiska 563" 5717 526" 497" X
i 6. IsSukis -,004 ,118 146" ,046 ,055 X

Stresas -4117 -,3417 -,338" -,302" -,241" 120

Vertinant streso ir psichologinio darbo vietos klimato dimensijy koreliacijas matyti, kad statistiSkai
reik§minga koreliacija yra ne tarp visy dimensijy. Stipriausias neigiamas rySys yra tarp streso ir
palaikomojo valdymo (koreliacijos koeficientas 0,411). Kuo palaikomasis valdymas yra vertinamas
Zemiau, tuo didesnj stresa patiria darbuotojas. StatistiSkai reikSminga sgsaja nerasta tik su viena

W v =

SV —

nedaro nei teigiamos, nei neigiamos jtakos asmens darbo vietoje jauiamam iSStkiui. Tyrimas
patvirtina hipoteze H1.

Antroji tikrinama hipotezé H2: Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, mazéja
perdegimas. Kitaip tariant, asmens psichologinio darbo vietos klimato vertinimas yra atvirk$ciai
susijes su darbiniu perdegimu - kuo Zemiau vertinamas psichologinis darbo vietos klimatas, tuo ryskiau
turéty pasireiksti perdegimo pozymiai.

26 lentelé. Perdegimo ir psichologinio darbo vietos klimato dimensijy koreliacijos

Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos

1. 2. 3. 4. 5. 6.
8 1. Palaik_omasis «
g 2 vadovavimas
-c!; g 2. Rolés aiSkumas 578" X
S £ |3 madis 594” 560" X
S € | 4. PripaZinimas 440 472" 645" X
;% % 5. Saviraiska 563" 5717 526" 497" X
% 6. IsSikis -,004 118 146" ,046 ,055 X

Perdegimas -,508™ -460" -,645" -578" -497" -135"

26 lentel¢je pateikta darbuotojy gerovés dimensijos perdegimo ir psichologinio darbo vietos klimato
dimensijy koreliacijos. Patikrinus, kaip koreliuoja perdegimas su psichologinio darbo vietos klimato
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dimensijomis istirta, kad visos dimensijos neigiamai koreliuoja su perdegimu. Taciau stipriausias rySys
(koreliacijos koeficientas 0,645) nustatytas tarp indélio ir perdegimo. Silpniausia koreliacija
(koreliacijos koeficientas 0,135) — tarp i$8tikiy ir perdegimo

Kadangi visi perdegimo skalés teiginiai statistiSkai reik§mingai 0,01 lygmeniu neigiamai koreliuoja su
psichologinio darbo vietos klimato dimensijomis, tai gauti vertinimai patvirtina H2 hipoteze.

TrecCioji tyrime tikrinama hipotezé H3: Geréjant psichologiniam darbo vietos klimatui, didéja
pasitenkinimas darbu. Kitaip tariant, kuo palankesnis yra, asmens vertinimu psichologinis darbo
vietos klimatas, tuo aukstesnj jis jaucia ir pasitenkinima savo darbu.

Kaip matyti i§ 27 lenteléje matomy koreliacijy, psichologinio darbo vietos klimato dimensijos ir
pasitenkinimas darbu susijusios statistiskai reikSmingais (0,01 lygiu) rysiais, i§skyrus vienintelg i$siikio
dimensijg, kuri su pasitenkinimo darbu nekoreliuoja.  Stipriausias koreliacinis rySys yra tarp
pasitenkinimu darbu ir darbuotojo indéliu (koreliacijos koeficientas 0,586) .

Tyrimai patvirtina H3 hipoteze.

27 lentelé. Pasitenkinimo darbu ir psichologinio darbo vietos klimato dimensijy koreliacijos

Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos

1. 2. 3. 4, 5. 6.
3 1. Palaikomasis
g 2 vadovavimas X
'(.EU % 2. Rolés aiSkumas 578" «
_-g -% 3. Indélis ,594** ,560** X
é *g 4. PripaZinimas 440" 4727 645" X
g = 5. SaviraiSka 563" 571" 526" 497" X
g 6. IsSakis -,004 118 146" 046 ,055 X

Pasitenkinimas darbu 503" 369" 586" 456" 335" 115

Ketvirtoji hipotez¢ H4: Geréjant psichologinio darbo vietos klimatui, didéja jsitraukimas, Kitaip
tariant, psichologinio darbo vietos klimato ir jsitraukimo j darba vertinimai yra tiesiogiai statistiSkai

reik§mingai susije.

28 lentelé. Jsitraukimo ir psichologinio darbo vietos klimato dimensijy koreliacijos

Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos
1. 2. 3. 4. 5 6.
8 1. Palaikomasis
2z vadovavimas X
S
s £ 2. Rolés ai§kumas 578" X
L2 T
€ g 3. Indélis 594" 560" X
g g — = = =
< E 4. PripaZinimas 440 472 ,645 X
S X —s - - - e
2 @ 5. Saviraiska ,563 571 ,526 497 X
o < 1 . *
059 6. Issakis -,004 ,118 ,146 ,046 ,055 X
Isitraukimas 400" 268" 466" 458" 357" 209"
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I$ 28 lenteléje pateikty duomeny matome, kad stipriausias koreliacinis rySys nustatytas tarp darbuotojo
jsitraukimo j darbg ir indélio (koreliacijos koeficientas 0,466), o Zemiausias tarp jsitraukimo | darbg ir
i88ukiy (koreliacijos koeficientas 0,209). Pagal gautus koreliacijos tarp jsitraukimo ir psichologinio
darbo vietos klimato rezultatus, hipoteze H4 galima laikyti patvirtinta, kadangi visi jsitraukimo j darba
skalés teiginiai statistiSkai reikSmingai koreliuoja su psichologiniu darbo vietos klimatu.

Dar viena i$sikelta hipotez¢ H5: Geréjant psichologinio darbo vietos klimatui, didéja pasitikéjimas
organizacija.

Sia hipoteze tikrinama, ar psichologinio darbo vietos klimato ir pasitikéjimo organizacija vertinimai yra
tiesiogiai susije. Kaip matyti i§ 29 lentelés, pasitik¢jimas organizacija tiesiogiai ir statistiSkai
reik§mingai koreliuoja su psichologiniu darbo vietos klimato dimensijomis, i$skyrus i$§tikio dimensija,
kuriai nedaro jokios jtakos. Tai teigiama koreliacija, kitaip tariant, didé¢jant vienam rodikliui
(pasitikéjimui organizacija), didéja ir kitas (psichologinis darbo vietos klimatas). Nors koreliacijos
koeficientas neparodo kuris kintamasis kurj veikia ta¢iau leidzia teigti, kad psichologinis darbo vietos
klimatas lemia pasitikéjima organizacija ar atvirk$¢iai. Tyrimas patvirtina hipoteze H 5

29 lentelé. Pasitikéjimo organizacija ir psichologinio darbo vietos klimato dimensijy koreliacijos

Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos

1. 2. 3. 4. 5. 6.
3 1. Palaikomasis
2 g vadovavimas X
% g 2. Rolés aiSkumas 578" X
__g _g 3. Indélis 594" 560" X
23 5. Saviraiska ,563 571 526 497 X
3 6. IsSukis -004 118 146" 046 055 X
Pasitikéjimas organizacija 662" ,609™ 606" 478" 520" 014

Paskutinioji analizuojama hipotezé - H6: Geréjant psichologinio darbo vietos klimatui, didéja
tarpasmeninis pasitikéjimas. Psichologinio darbo vietos klimato ir tarpasmeninio pasitikéjimo darbo

kolektyve vertinimai yra tiesiogiai susije.

30 lentelé. Tarpasmeninio pasitikéjimo ir psichologinio darbo vietos klimato dimensijy koreliacijos

Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos
1. 2. 3. 4, 5. 6.
8 1. Palaikomasis
1= vadovavimas X
3 ug) 2. Rolés aiSkumas 578" X
=S
€ o 3. Indélis 594" 560" X
> ©
‘—; £ 4. PripaZinimas 440" 4727 645" X
£x R - - - -
S, | 5. Saviraitka 563 571 526 497 X
a2 — "
'US) 6. IsSukis -,004 ,118 ,146 ,046 ,055 X
Tarpasmeninis pasitikéjimas 735" 6717 565" 468" 574" ,057
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IS 30 lentel¢je pateikty duomeny tarp psichologinio darbo vietos klimato ir tarpasmeninio pasitikéjimo
koreliacijos matyti, kad visi tarpasmeninio pasitikéjimo skalés teiginiai daugiausia teigiamai
vidutiniskai stipriai (statistiSkai reikSmingai 0,01 lygmenyje) koreliuoja su psichologiniu darbo vietos
Klimatu. Stipriausias rySys (koreliacijos koeficientas 0,735) nustatytas tarp tarpasmeninio pasitikéjimo
ir palaikomojo vadovavimo. Silpniausias (koreliacijos koeficientas 0,46), taCiau statistiSkai reikSmingas
rySys nustatytas tarp tarpasmeninio pasitikéjimo ir pripazinimo. Tyrimai patvirtina H6 hipotezg.

Apibendrinant galima teigti, kad visos teorinéje dalyje iskeltos hipotezés pasitvirtino. Tyrimo metu
jvertinus psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés dimensijas, nustatytas vidutinio
stiprumo rysys. Stipriausi teigiami koreliaciniai rySiai nustatyti tarp psichologinio darbo vietos klimato
ir tarpasmeninio pasitikéjimo (koreliacijos koeficientas 0,745); psichologinio darbo vietos klimato ir
pasitikéjimo organizacija (koreliacijos koeficientas 0,706); psichologinio darbo vietos klimato ir
pasitenkinimu darbu (koreliacijos koeficientas 0,537). StatistiSkai reikSmingas neigiamas koreliacinis
rySys nustatytas tarp psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy perdegimo (koreliacijos
koeficientas -,681). Silpniausias neigiamas koreliacinis rysys (koreliacijos koeficientas-,376) nustatytas
tarp psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojo patiriamo streso. Empiriskai jvertinus
psichologinio darbo vietos klimato dimensijy ir darbuotojy gerovés dimensijy sgsajas nustatyti
statistiskai reikSmingi rysiai tarp visy dimensijy. Stipriausias koreliacinis rySys yra su palaikomuoju
vadovavimu ir tarpasmeniniu pasitikéjimu (koreliacijos koeficientas 0,735), su darbuotojo indéliu ir
perdegimu (koreliacijos koeficientas 0,645), su roliy aiskumu ir pasitikéjimu organizacija (koreliacijos
koeficientas 0,609), su pasitenkinimu darbu ir indéliu (koreliacijos koeficientas 0,586), su jsitraukimu j
darbgq ir pripazinimu (koreliacijos koeficientas 0,458). Silpnas arba labai silpnas rysys nustatytas tarp
psichologinio darbo vietos klimato dimensijos- issitkiai su visomis darbuotojy gerovés dimensijomis.

4.7. Diskusija

Apzvelgiant atlikto tyrimo rezultatus matyti, kad hipotez¢ H1 (Ger¢jant psichologinio darbo vietos
klimatui, mazéja stresas) patvirtinta: nustatyta statistiSkai reikSminga neigiama koreliacija tarp streso ir
psichologinio darbo vietos klimato vertinimo. Tokie rezultatai atitinka ir kity tyréjy rezultatus. Nors
atrodyty, kad tokioje srityje kaip Svietimas didelj stresa kelia ne tik organizacijos vidiniai, bet daugiau
iSoriniai veiksniai, kaip Svietimo ministerijos reikalavimai, juridiniy akty kaita, moksleiviai ir jy tévai,
tadiau Zutautiené ir kiti (2014), analizave kita analogiskai jtempta laikoma profesija — medikus, teigia,
kad didele dalj streso darbe sudaro darbo vietos klimatui priskiriami veiksniai — santykiai su kolegomis,
poky¢iai darbo vietose, darbo grafikas. Tikétina, kad tas pats gali biiti aktualu ir kalbant apie Svietimo
darbuotojus. Tikétina, kad dél Siy priezasCiy Siame darbe apraSyto tyrimo atveju atrasta, kad stresas
daugiau ar maziau koreliuoja ne tik su psichologiniu darbo vietos klimatu, bet su beveik visomis
darbuotojy gerovés dedamosiomis (iSskyrus tarpasmeninio pasitikéjimo skale).

Hipotezeé H2 teigia, kad geré¢jant psichologiniam darbo vietos klimatui, mazéja perdegimas. IS esmes
didesnés suvokiamos saviraiskos galimybés, kuriy auksStesnis vertinimas didina psichologinio darbo
vietos klimato jvertinimg, yra nukreiptos streso mazinimui. Gauti tyrimo rezultatai dera su mokslinéje
literatiiroje pateikiamomis jzvalgomis. Kaip pavyzdj galima paminéti, jog Bronkhorst ir kt. (2015)
tyrimo duomenimis buvo nustatyta, kad kuo geresnis yra darbuotojy organizacijos klimato (konstrukto,
artimo psichologiniam darbo vietos klimatui) vertinimas, tuo zemiau jie vertino perdegimo simptomus.
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Tiesa, §io tyrimo metu buvo analizuoti ne Svietimo jstaigy darbuotojai, o medikai, taciau rezultatai yra
pakankamai artimi.

ISsikelta hipotezé H3: Ger¢jant psichologinio darbo vietos klimatui, did¢ja pasitenkinimas darbu. Ji
jrodyta nustacius, kad egzistuoja vidutiniSkai stiprus teigiamas statistiSkai reikSmingas rySys tarp
psichologinio darbo vietos klimato ir pasitenkinimo darbu teiginiy vertinimo. Pana$ius rezultatus gavo
Wilson ir kt. (2004), tyre ne Svietimo, o komercinés jmonés darbuotojus. Jy teigimu, darbuotojy
suvokimas apie psichologinj darbo vietos klimatg daro jtaka pasitenkinimui darbu, bendrai gerovei ir
sveikatai. Tyrimo autoriai teigia, kad psichologinio darbo vietos klimato suvokimg lemia organizacijos
administravimo veiksniai. Ar tai veikty Lietuvos Svietimo organizacijoje, galima buty patvirtinti
papildomais tyrimais. Biswas ir kt. (2004) tyrimo, atlikto Indijoje, duomenimis, psichologinis darbo
vietos klimatas, ypatingai draugiSki santykiai kolektyve, teigiamai veikia pasitenkinimg darbu, taigi
rezultatai atitinka Lietuvos Svietimo srityje gauto tyrimo rezultatus..

Atlikto tyrimo duomenimis, jrodyta ir H4 hipotez¢ -geréjant psichologinio darbo vietos klimatui, did¢ja
keisti darbuotojy jsitraukimo lygj, regulivodama darbo kriuvj, vadovavima, gerindama komandinj
darbga. Word ir Park (2009) nustaté, kad jsitraukimas j darbg priklauso ne tik nuo Zmogaus darbo
pobudzio, bet ir nuo psichologiniy priezas¢iy (jy tyrimo atveju, nepelno jmoniy darbuotojai buvo labiau
jsitrauke j darba, nei pelno jmoniy). Kadangi Svietimo jstaigos taip pat dazniausiai yra nepelno jmonés,
Juy darbuotojy veikla niekaip nesusijusi su pelno gavimu, tai Sio tyrimo rezultatas artimas minétam
tyrimui. Kokios konkreciai psichologinés prieZastys galéty lemti Svietimo organizacijy darbuotojy
jsitraukimo lygj, galéty nustatyti papildomi tyrimai.

Buvo nustatytos H5 ir H6 hipotezés: geréjant psichologinio darbo vietos klimatui, didéja pasitikéjimas
organizacija ir ger¢jant psichologinio darbo vietos klimatui, didéja tarpasmeninis pasitikéjimas.

Nustatyta, kad visi pasitikéjimo organizacija skalés teiginiai vidutiniSkai stipriai teigiamai statistiSkai
reikSmingai koreliuoja su psichologinio darbo vietos klimato vidurkiu. Tarpasmeninio pasitikéjimo
skalé koreliuoja su psichologinio darbo vietos klimato vidurkiu vidutini§kai arba silpnai. Remiantis
darboviete. Anot jos, kuo labiau asmuo pasitiki vadovais ir bendradarbiais, tuo maZziau jis bus linkes
keisti darboviete. Kadangi logiska, kad ketinimas iSeiti 1§ darbo atvirksciai siejasi su psichologinio
darbo vietos klimato (kuo prastesnis klimato vertinimas, tuo labiau asmuo nori pakeisti darboviete), tai
tikétina, kad psichologinio darbo vietos klimato vertinimas ir pasitik€jimas organizacija koreliuoja
tiesiogiai. Todel tikétina, kad veiksmai, kuriy imasi organizacijos valdZia, siekdama iSlaikyti
darbuotojus, didina darbuotojy pasitikéjima organizacija.

Singapiire atliktais mokslininky tyrimais (Verburg ir kt., 2017) nustatyta, kad darbuotojy pasitikéjimas
organizacija tiesiogiai priklauso nuo jstaigoje jauciamy darbo normatyvy ir proceso kontrolés.
Diskutuodami apie tyrimo rezultatus tyr¢jai akcentuoja specifing Azijos kultiirg, taciau tikétina, kad i$
dalies tai veikia ir kitose Salyse. Analizuojant demografinius duomenis, Siame tyrime taip pat nustatyta,
kad gimnazijose ir progimnazijose darbuotojai jau¢ia didesnj stresg. Tikétina, kad tai galéty buti dél
organizacijos veiksmy, susijusiy su moksleiviy testavimais, egzaminais (kontrolés, padidéjusios
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dokumentacijos, kaltinimy dé¢l netinkamy rezultaty). Tai lemia didesng¢ darbuotojy jau¢iamg kontrole ir
tikétina, kad veikia jy pasitikéjimo organizacijoje vertinimus.

Pagal demografinius rodiklius nustatyta, kad daugiausia streso nurodo patiriantys lopselio — darzelio
darbuotojai, 0 maziausiai — respondentai, dirbantys pradin¢je mokykloje. Pacevicius (2006) teigia, kad
didesn¢ tikimybe patirti perdegimo sindromg turi atstovai specialybiy, kuriy darbo esmg¢ sudaro
intensyviis kontaktai su zmonémis — kaip Svietimo jmoniy atstovai — tafiau miisy tyrimas to
nepatvirtino, kadangi visy lygiy Svietimo jstaigy darbuotojai savo perdegimag vertino zemiau, negu
vidurkis. Tiesa, Siame darbe rezultatai nebuvo lyginami su kity specialybiy darbuotojais, nes
analizuotos tik Svietimo jstaigos.
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ISvados

1. Psicologinis darbo vietos klimatas gana placiai nagrinéjamas mokslingje literatiroje.
ISanalizavus mokslin¢je literatiiroje pateiktas psichologinio darbo vietos klimato sampratas
pasirinktas Shuck ir Reio (2014) apibrézimas, kuriama teigiama kad psichologinis darbo vietos
klimatas apibtidinamas kaip kitas psichologinés organizacijos kokybés aspektas, kai tas pats
darbuotojo suvokimas, kiek jo darbiné aplinka jam naudinga, analizuojamas individualaus
Zmogaus, o ne organizacijos kontekste. Galima isskirti 6 psichologinio darbo vietos klimato
dimensijas — palaikomasis vadovavimas, darbiniy roliy aiSkumas, saviraiS$ka, suvokiamas
indélis j organizacijos tikslus, gaunamas darbe pripazinimas ir darbiniai i$Siikiai.

2. Nors néra vieningos darbuotojy gerovés sampratos, taciau dauguma mokslininky darbuotojy
gerove supranta kaip Zmogaus laiminguma jo darbo vietoje. Tyréjai iSskiria Sio konstrukto
dedamasias — psichologing gerove, socialing gerove ir fizing gerove. Svietimo jstaigy kontekste,
psichologinés gerovés esminémis dimensijomis pripazjstamos pasitenkinamas darbu ir
jsitraukimas ] darbg, socialinés gerovés — pasitikéjimas organizacija ir tarpasmeninis
pasitikéjimas, sveikatos gerovés — stresas ir perdegimas.

3. Remiantis teorinémis jzvalgomis sudarytas tyrimo modelis, susidedantis i§ psichologinio darbo
vietos klimato ir darbuotojy gerovés. Psichologinio darbo vietos klimato dimensijos -
palaikomasis vadovavimas, darbiniy roliy aiSkumas, saviraiSka, suvokiamas indélis |
organizacijos tikslus, gaunamas darbe pripaZinimas ir darbiniai i$Stkiai. Darbuotojy geroveés
dimensijos — stresas, perdegimas, pasitenkinimas darbu, jsitraukimas j darba, pasitikéjimas
organizacija ir tarpasmeninis pasitikéjimas.

4. Siekiant istirti psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés sasajas Svietimo
Jstaigose sudarytas instrumentas, kurj sudaro ankstesniuose moksliniuose tyrimuose validuotos
skalés. Anketiné apklausa sudaryta i§ 91 teiginio, bei 9 demografiniy klausimy Kiekybinis
empirinis tyrimas atliktas Svietimo jstaigose — lopSeliuose-darzeliuose, pradinése mokyklose,
progimnazijose ir gimnazijose. I viso tyrime dalyvavo 220 respondenty.

5. Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad:

5.1. Svietimo jstaigy darbuotojai psichologinj darbo vietos klimata vertina teigiamai. Visy
teiginiy vertinimo vidurkis 3,63 balo i§ 5 galimy. AukSc¢iausiai respondentai vertina rolés
aiSkumo dimensija, o Zemiausiai — saviraiSkg darbe.

Geriausiai psichologinj darbo vietos klimatg vertina Svietimo jstaigy darbuotojai, kuriy amzius
vir§ 25 mety bei pradiniy mokykly darbuotojai, o Zemiausiai — darbuotojai, kuriy amzius nuo 19
iki 38 mety, bei lopSelio-darzelio darbuotojai.

5.2. Darbuotojy gerove Svietimo jstaigy respondentai vertina teigiamai. Visos darbuotojy
gerovés dimensijos jvertintos auksciau vidurkio. AuksSciausiai jvertinta darbuotojy geroveés
dimensija — tarpasmeninis pasitikéjimas (vidurkis 4), o zemiausiai — perdegimas (2,32 vidurkis).
Daugiausiai stresg patiria lopselio-darzelio darbuotojai (2,32 vidurkis), o maziausiai — pradiniy
mokykly darbuotojai (2,46 vidurkis). Respondentai, kuriy amzius yra 54-73 metai nurodé
patiriantys daugiau streso, nei jaunesnio amziaus respondentai, taip pat jy vertinimai yra
aukStesni ir vertinant perdegimg. Taciau vyresni pagal amziy respondentai jaucia didesnj
pasitenkinimg darbu (4,3 vidurkis), negu jaunesni (3,8 vidurkis). Labiausiai j darbg yra jsitrauke
pradiniy mokykly ir gimnazijy darbuotojai (3,63 vidurkis), bei vyresni savo amziumi
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respondentai. Maziausiai j darbg yra jsitrauke lopSeliy-darzeliy darbuotojai (3,36 vidurkis).
Labiausiai savo organizacija, kaip ir tarpasmeniniu pasitikéjimu, linkg¢ pasitikéti pradinés
mokyklos darbuotoja (4,11 vidurkis), o maziausiai — lopSeliy-darzeliy ir gimnazijos darbuotojai
(3,73 vidurkis).

5.3 Empiriskai jvertinus psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy gerovés dimensijas,
nustatytas vidutinio stiprumo rySys. Stipriausi teigiami koreliaciniai rySiai nustatyti tarp
psichologinio darbo vietos klimato ir tarpasmeninio pasitikéjimo (,745**); psichologinio darbo
vietos klimato ir pasitikéjimo organizacija (,706**); psichologinio darbo vietos klimato ir
pasitenkinimu darbu (,537**). StatistiSkai reik§mingas neigiamas koreliacinis rySys nustatytas
tarp psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy perdegimo (-,681**). Silpniausias
neigiamas Koreliacinis rySys (-,376**) nustatytas tarp psichologinio darbo vietos klimato ir
darbuotojo patiriamo streso. Empiriskai jvertinus psichologinio darbo vietos klimato dimensijy
ir darbuotojy gerovés dimensijy sasajas nustatyti statistiSkai reikSmingi rySiai tarp visy
dimensijy. Stipriausias koreliacinis rySys yra su palaikomuoju vadovavimu ir tarpasmeniniu
pasitikéjimu (,735**), su darbuotojo indéliu ir perdegimu (-,645**), su roliy aiSkumu ir
pasitikéjimu organizacija (,609**), su pasitenkinimu darbu ir indéliu (,586**), su jsitraukimu }
darbg ir pripazinimu (,458**). Silpnas arba labai silpnas rySys nustatytas tarp psichologinio
darbo vietos klimato dimensijos- i$siikiai su visomis darbuotojy gerovés dimensijomis.

Tolimesnés tyrimo kryptys
Tolesniems tyrimams:

Atlikti iSsamesnius tyrimus, lyginant skirtingy Svietimo jstaigy pedagoginiy ir nepedagoginiy
specialybiy darbuotojus bei jy darbo salygy skirtumus, psichologinio darbo vietos klimato
kontekste.

Siekiant kurti pozityvy psichologinj darbo vietos klimatg, tirti veiksnius, kurie daro jtakg
psichologiniam darbo vietos klimatui.
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Priedai
1 priedas. Apklausos anketa.

ANKETA
Gerbiami darbuotojai,

Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto studenté Renata Druliené
rengia magistro baigiamgji darbg tema ,, Psichologinio darbo vietos klimato ir darbuotojy profesinés
gerovés sqsajos Svietimo jstaigose*. Moksliné vadové — dr. Zivilé Stankeviciiite. Sivo klausimynu
siekiama suzinoti, Kaip susije psichologinis darbo vietos klimatas ir $vietimo jstaigy darbuotojy geroveé.
Tyrimas yra mokslinio pobudzio. Visi duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus
jmanoma identifikuoti konkrecios tyrime dalyvavusios organizacijos ir darbuotojo. Garantuojame Jiisy
pateiktos informacijos konfidencialumq.

Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el. pastu renata.druliene@ktu.edu.
PILDYMO INSTRUKCIJA

Jums pateikiami teiginiai, su kuriais Jiis galite sutikti arba jiems nepritarti. Pagalvokite apie
Svietimo organizacijqg, kurioje dirbate, ir pazZymékite, kiek sutinkate su pateiktais teiginiais. Prie
kiekvieno is teiginiy skaléje nuo ,, Visiskai nesutinku ** iki ,, Visiskai sutinku* pazymékite Jums labiausiai
tinkantj atsakymag.

Prasome jvertinti kiekvienq anketoje pateiktq teiginj. Prie kiekvieno teiginio Zymékite tik vieng
atsakymo variantq.

Nr. | Teiginiai Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

1 Dirbant ¢ia, man sunku praleisti pakankamai 1 2 3 4 5
laiko su Seima.

2 AS praleidziu darbe tiek daug laiko, kad 1 2 3 4 5
nebesuvokiu esmeés.

3 Dirbant ¢ia, lieka mazai laiko kitiems 1 2 3 4 5
uzsiémimams.

4 Daznai jauciuosi ,,susituokes su jmone 1 2 3 4 5

5 Turiu per daug darbo ir per mazai laiko jj 1 2 3 4 5
atlikti.

6 AS kartai bijau namuose i$girsti skambant 1 2 3 4 5
telefong, nes skambutis gali biiti susijes su
darbu.

7 Jauciuosi taip, lyg niekada neturéciau 1 2 3 4 5
laisvadieniy.

8 Daugelis zmoniy, kurie eina tas pacias 1 2 3 4 5
pareigas organizacijoje, jauciasi perdege dél
darbo reikalavimy.

9 D¢l savo darbo jauciuosi neramus ir nervingas. 1 2 3 4 5

10 | Darbas man daug svarbesnis, nei turéty bti. 1 2 3 4 5

11 | Daugybe karty mano darbas mane yra jvargs | 1 2 3 4 5
kampa.

12 | Kartais, kai pagalvoju apie savo darbg, jauciu 1 2 3 4 5
jtampa.

13 | AS jauciuosi kaltas, kai piktnaudziauju darbo 1 2 3 4 5
laiku.
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Pagalvokite apie Svietimo organizacijg, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius

Nr. | Teiginiai Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
14 | Jaudiu, kad darbas mane sekina emociskai. 1 2 3 4 5
15 | Po darbe praleistos dienos jauciuosi i§sekes. 1 2 3 4 5
16 | Keldamasis ryta, kai mangs laukia dar viena 1 2 3 4 5
diena darbe, jauciuosi pavarges.
17 | Ejimas j darbg ir pats darbas man kelia jtampa. 1 2 3 4 5
18 | Nuo darbo jauciuosi perdeggs. 1 2 3 4 5
19 | Palyginti su tuo laiku, kai tik pradéjau dirbti, 1 2 3 4 5
dabar darbas mane domina maziau.
20 | Darbas man pradéjo patikti maziau. 1 2 3 4 5
21 | Galimg savo darbo naudinguma pradéjau 1 2 3 4 5
vertinti ciniSkiau.
22 | Abejoju savo darbo svarba. 1 2 3 4 5
23 | Galiu veiksmingai iSspresti problemas, 1 2 3 4 5
kylancias mano darbe.
24 | Manau, kad a$ veiksmingai prisidedu prie 1 2 3 4 5
komandos, kurioje dalyvauju.
25 | Mano huomone, esu geras darbuotojas 1 2 3 4 5
26 | Pasiekes darbo tikslus, jauéiuosi pakylétai. 1 2 3 4 5
27 | Savo darbe a$ iSmokau daug jdomiy dalyky. 1 2 3 4 5
28 | Jauciuosi jsitikings, kad darbe veiksmingai 1 2 3 4 5
tvarkausi su uzduotimis.
Pagalvokite apie §vietimo organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius
Nr. | Teiginiai Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
29 | Apskritai esu patenkintas savo darbu. 1 2 3 4 5
30 | Apskritai darbas man nepatinka. 1 2 3 4 5
31 | Apskritai man patinka ¢ia dirbti. 1 2 3 4 5
Pagalvokite apie Svietimo organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius
Nr. | Teiginiai Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visi§kai
nesutinku nei nesutinku sutinku
32 | Darbe jauciuosi kupinas energijos. 1 2 3 4 5
33 | Darbe matau prasmg ir tikslg 1 2 3 4 5
34 | Darbe laikas praeina labai greitai. 1 2 3 4 5
35 | Darbe jauciuosi stiprus ir energingas. 1 2 3 4 5
36 | Labai mégstu savo darba. 1 2 3 4 5
37 | Kai dirbu, pamirstu viska aplinkui. 1 2 3 4 5
38 | Mano darbas mane jkvepia. 1 2 3 4 5
39 | Kai atsikeliu ryte, norisi eiti j darba. 1 2 3 4 5
40 | AS jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai. 1 2 3 4 5
41 | AS didziuojuosi savo darbu 1 2 3 4 5
42 | Esu pasinéres j savo darba. 1 2 3 4 5
43 | Galiu dirbti labai ilgg laika be pertrauky 1 2 3 4 5
44 | Darbas reikalauja visy mano jégy. 1 2 3 4 5
45 | Dirbdamas uzsimirstu. 1 2 3 4 5
46 | Darbe lengvai atlaikau proting jtampa. 1 2 3 4 5
47 | Man sunku atsitraukti nuo darbo. 1 2 3 4 5
48 | Darbe visada esu atkaklus, net ir tada, kai 1 2 3 4 5
nesiseka.
49 | Darbe jauciuosi kupinas energijos 1 2 3 4 5
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Pagalvokite apie Svietimo organizacijg, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius

Nr. | Teiginiai Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei nesutinku sutinku
50 | Si organizacija sugeba vykdyti jsipareigojimus 1 2 3 4 5
51 | Zinoma, kad $iai organizacijai sekasi tai, ko ji 1 2 3 4 5
imasi.
52 | Siorganizacija vykdo veikla kompetentingai. 1 2 3 4 5
53 | Si organizacija ripinasi savo darbuotojy 1 2 3 4 5
gerove.
54 | Darbuotojy poreikiai ir norai yra svarbas $iai 1 2 3 4 5
organizacijai.
55 | Si organizacija i§ visy jegy stengiasi padéti 1 2 3 4 5
darbuotojams.
56 | Si organizacija niekada samoningai 1 2 3 4 5
neis$naudoja darbuotojy.
57 | Si organizacija vadovaujasi tvirtais moralés 1 2 3 4 5
principais ir elgesio kodeksais.
58 | Sioje organizacijoje nepiktnaudziaujama 1 2 3 4 5
valdZzia.
59 | Si organizacija nei$naudoja iSorés 1 2 3 4 5
suinteresuotyjy Saliy.
Pagalvokite apie §vietimo organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius
Nr. | Teiginiai Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visi§kai
nesutinku nei nesutinku sutinku
60 | Mano vadovas man labai patinka kaip 1 2 3 4 5
asmenybe.
61 | Mano vadovas yra toks zmogus, kokj norétum 1 2 3 4 5
turéti drauga.
62 | Man smagu dirbti su savo vadovu. 1 2 3 4 5
63 | Mano vadovas pateisina mano darbe atliktus 1 2 3 4 5
veiksmus pries aukstesnj vadova, nors ir
nezino esmes iki galo.
64 | Mano vadovas ateity man j pagalba, jei Kiti 1 2 3 4 5
,Luzsipulty®.
65 | Mano vadovas uzstoty mane prie§ Kitus 1 2 3 4 5
jmonés darbuotojus, jei padaryc¢iau tokig
klaidg, kuri gali pasitaikyti bet kam.
66 | Dél savo vadovo padarau darby, kurie 1 2 3 4 5
nejtraukti ] mano pareigybés aprasSyma.
67 | Savo komandos naudai esu pasirenges déti 1 2 3 4 5
papildomas pastangas, ne tik tas, kurios
jprastai reikalingos.
68 | Vadovo darbo i$manymas palieka man jspidj 1 2 3 4 5
69 | Gerbiu savo vadovo zinias ir kompetencija 1 2 3 4 5
darbe.
70 | Zaviuosi savo vadovo profesiniais jgiidziais. 1 2 3 4 5
Pagalvokite apie Svietimo organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius
Nr. | Teiginiai Visiskai Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | VisiSkai
nesutinku nei nesutinku sutinku
71 Mano virsininkas yra lankstus man siekiant 1 2 3 4 5
savo darbo tiksly.
72 Mano vadovas palaiko mano idéjas ir biidus, 1 2 3 4 5
kaip atlikti darba.
73 Mano virsininkas suteikia man jgaliojimus 1 2 3 4 5

atlikti mano darba, kaip manau esant
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reikalinga.

74 AS atsargiai prisiimu atsakomybe, nes mano 1 2 3 4 5
virSininkas daznai kritikuoja naujas idéjas

75 Galiu pasitikéti savo bosu, kad jis parems 1 2 3 4 5
mano sprendimg, padaryta savo srityje.

76 Vadovybeé puikiai iSaiskina, kaip turéty bati 1 2 3 4 5
atliktas mano darbas.

7 Yra aiskiai apibrézta, kokios atsakomybeés ir 1 2 3 4 5
pastangy uz mano darbg i§ mangs tikimasi.

78 Mano skyriaus veiklos normos gerai 1 2 3 4 5
suprantamos ir man pranestos.

79 AS jauciuosi labai naudingas savo darbe. 1 2 3 4 5

80 Mano darbas i$ tiesy daug lemia. 1 2 3 4 5

81 AS jauciuosi svarbus organizacijos narys. 1 2 3 4 5

82 Mano darbas yra labai vertingas organizacijai. 1 2 3 4 5

83 AS retai manau, kad mano darbas yra savaime 1 2 3 4 5
suprantamas.

84 Mano vir§ininkai paprastai jvertina tai, kaip 1 2 3 4 5
a§ dirbu.

85 Organizacija pripazjsta mano atlikty jnasy 1 2 3 4 5
svarbg.

86 Jausmai, kuriuos as iSreiskiu darbe, yra mano 1 2 3 4 5
tikrieji jausmai.

87 AS darbe jauciuosi visiskai laisvas biiti 1 2 3 4 5
savimi.

88 Yra mano asmenybés dalys, kuriy a§ negaliu 1 2 3 4 5
iSreiksti darbe.

89 Yra puiku iSreiksti savo tikrus jausmus Siame 1 2 3 4 5
darbe.

90 Mano darbas yra labai sudétingas. 1 2 3 4 5

91 Norint pasiekti savo darbo tikslus, turiu 1 2 3 4 5

panaudoti visas savo jégas.

Demografiniai duomenys

92. Jiisuy lytis:
° Vyras
e Moteris

93. Jiisy amzius:

e iki 18 mety
e 19-38 metai
e 39-54 metai
e 55-73 metai
e 74 metai ir daugiau

94. Bendras darbo stazas (metais)

o 05

e 6-10

e 10-20

e Daugiau kaip 20
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95. Darbo stazas Svietimo jstaigose (metais):
iki 1 mety

1-3 metai

4-5 metai

6-10

10-20

Daugiau kaip 20

96. Jusy issilavinimas?
e Aukstasis universitetinis
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
Aukstesnysis
Specialus vidurinis
Profesinis
Vidurinis
Pagrindinis
Pradinis

97. Jus esate:
e pedagoginis darbuotojas
e nepedagoginis darbuotojas

98. Ar uzimate vadovaujamas pareigas?
e Taip
e Ne

99. Jiuis gyvenate:

Vienas (-a)

Su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€)

Su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku/ais
Vienas su vaiku/vaikais

Su tévais, draugais ar Kitais giminaiciais

100. Kokioje Svietimo jstaigoje Jus dirbate?
e Lopselyje-darzelyje

Pradinéje mokykloje

Progimnazijoje

Gimnazijoje

Kita (jrasykite)

Dékojame uz dalyvavimg apklausoje!
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2 priedas. Faktorinés analizés duomenys ir rodikliy paaiSkinimo lentelé

jausmus Siame darbe.

<
X
S| B
[%2] 1
= [<5)
E|% -
8| s Klausimai L it | o Fmean | Fmin | Frax | % KM
<
@) (0]
Mano virsininkas yra lankstus man 0,914 | 0,474 | 0,254 | 0,771 | 42,226 | 0,918
siekiant savo darbo tiksly. 0,702 | 0,619
m Mano vadovas palaiko mano idéjas
g ir biidus, kaip atlikti darbg. 0711 1 0,622
= Mano virSininkas suteikia man
> igaliojimus atlikti mano darba, kaip 0,668 | 0,546
% manau esant reikalinga.
g AS atsargiai prisiimu atsakomybe,
X~ nes mano virSininkas daznai
= kritikuoja naujas idéjas (atvirkstinis 0,299 1 0,573
o balas).
Galiu pasitikéti savo bosu, kad jis
parems mano sprendima, padaryta 0,807 | 0,707
savo srityje.
Vadovybé puikiai i$aiSkina, kaip
o~ é turéty biti atliktas mano darbas. 0,702 | 0,589
£ g Yra aiskiai apibrézta, kokios
g = atsakomybés ir pastangy uz mano 0,736 | 0,685
< | 3 darbg i§ manes tikimasi.
=R e Mano skyriaus veiklos normos gerai
o | . " 0,713 | 0,518
> suprantamos 1r man pranestos. ' '
8 AS jaucCiuosi labai naudingas savo
5 ) g 0,750 | 0,675
o darbe.
:é 2 Mano darbas i$ tiesy daug lemia. 0,751 | 0,708
2|3 AS jauciuosi svarbus organizacijos 0808 | 0.793
S = narys. ’ ’
S - -
> Manoldarp.a§ yra labai vertingas 0.778 | 0773
organizacijai.
AS retai manau, kad mano darbas
é yra savaime suprantamas. 0,494 | 0,534
£ Mano 'V1rsvm1'nka1 paprastai vertino 0518 | 0463
s tai, kaip a$ dirbu. ' '
£ Organizacija pripaZjsta mano atlikty
&
inasy svarba. 0802 | 0651
Jausmai, kuriuos as iSreiSkiu darbe,
yra mano tikrieji jausmai. 0,713 | 0546
o AS Flarbq japéiuosi visiskai laisvas 0722 | 0622
= biiti savimi . ' '
g Yra mano asmenybés dalys, kuriy a$
2 negaliu iSreiksti darbe. (atvirkstinis 0,229 0,387
« rezultatas)
Yra puiku iSreiksti savo tikrus
0,666 | 0,527
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Mano darbas yra labai sudétingas.

pradéjau vertinti ciniskiau.

" 0,198 | 0,788
=
% Norint pasiekti savo darbo tikslus,
turiu panaudoti visas savo jégas. 0,187 | 0,795
Dirbant ¢ia, man sunku praleisti 0769 | 0821 0,930 | 0,481 | 0,425 | 0,520 | 55,018 | 0,925
pakankamai laiko su §eima. ’ ‘
AS praleidziu darbe tiek daug laiko, 0764 | 0687
kad nebesuvokiu esmés. ’ ’
Dirbant ¢ia, liecka mazai laiko
kitiems uzsiémimams. 0,780 | 0,768
Daznai jauciuosi ,,susituokes® su 0842 0.780
jmone. ' '
Turiu per daug darbo ir per mazai
laiko jj atlikti. 0,795 | 0,632
AS kartai bijau namuose iSgirsti
skambant telefong, nes skambutis 0,742 | 0,561
gali biiti susijes su darbu.
Jauciuosi taip, lyg nickada
neturéciau laisvadieniy. 0,776 | 0,604
" Daugelis zmoniy, kurie eina tas
§ paévlgs pareigas organizacijoje, 0721 | 0531
= jauciasi perdege dél darbo ' '
reikalavimy.
Dél savo darbo jauciuosi neramus ir
nervingas. 0,739 | 0,655
Darbas man daug svarbesnis, nei
o 0as man daug ! 0,603 | 0,396
z turéty biti.
5] Daugybe karty mano darbas mane
;D yra jvares | kampa. 0,770 | 0,665
2 _ : _
s Kartalg, kz%ll pggaIVOJu apie savo 0.770 | 0651
8 darba, jauciu jtampa.
o A% jauciuosi kaltas, kai
piktnaudziauju darbo laiku.
0,510 | 0,479
Jaucuk kqd darbas mane sekina 0,756 0,803 0,924 | 0,374 | 0,154 | 0,671 | 48,717 | 0,907
emociskai
Ro darbe praleistos dienos jauciuosi 0,632 | 0730
iSsekes.
Keldamasis ryta, kai mangs laukia
dar viena diena darbe, jauciuosi 0,742 0,762
2 pavarges.
£ Ejimas j darbg ir pats darbas man
g kelia jtampa. 0,754 | 0,725
S_% Nuo darbo jauciuosi perdeges. 0,781 | 0,760
Palyginti su tuo laiku, kai tik
pradéjau dirbti, dabar darbas mane 0,792 0,836
domina maziau.
Darbas man pradéjo patikti maziau. 0,798 0,848
Galimg savo darbo naudinguma 0.755 | 0,813
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svarbiis §iai organizacijai.

Abejoju savo darbo svarba. 0,724 | 0,690
Galiu veiksmingai i$spresti
problemas, kylan¢ias mano darbe 0,557 | 0,591
(atvirkstinis rezultatas).
Manau, kad a$ veiksmingai
prisidedu prie komandos, kurioje 0,609 | 0,803
dalyvauju (atvirkstinis rezultatas).
Mano nuomone, esu geras
darbuotojas (atvirkstinis rezultatas). 0,622 | 0829
Pasiekes darbo tikslus, jauciuosi
pakylétai (atvirkstinis rgazultatas). 0,665 | 0,771
Savo darbe a$ iSmokau daug jdomiy
dalyky (atvirkstinis rezultatas). 0,576 | 0,738
Jauciuosi jsitikines, kad darbe
veiksmingai tvarkausi su uzduotimis | 0,639 0,785
(atvirkstinis rezultatas).
Apskritai esu patenkintas savo 0896 | 0.802 0,838 | 0,341 | 0,242 | 0,451 | 76,987 | 0,712
9 darbu. ’ ’
£ 5 Apskritai darbas man nepatinka
-_% g (atvirkstinis rezultatas). 0.836 | 0,699
k5 S | Apskritai man patinka ¢ia dirbti.
a 0,899 | 0,808
[a
Darbe jauciuosi kupinas energijos. 0,768 0,696 | 0,931 | 0,396 | 0,396 | 0,396 | 48,579 | 0,933
Darbe matau prasme ir tiksla. 0,759 0,702
Darbe laikas praeina labai greitai. 0,624 | 0,577
Darbe.jauéiuosi stiprus ir 0789 | 0698
energingas. ' '
Labai mégstu savo darba. 0,789 0,669
Kai dirbu, pamirstu viskg aplinkui. 0,643 | 0,679
Mano darbas mane jkvepia. 0,838 0,732
Kai atsikeliu ryte, norisi eiti  darba. 0,811 | 0,734
" AS jauciuosi laimingas, kai dirbu
g intejnsyviai. ¢ 0,767 | 0,597
% AS didziuojuosi savo darbu. 0,757 0,658
_E Esu pasinéres | savo darba. 0,668 | 0,556
= Galiu dirbti labai ilgg laika be 0527 | 0567
pertrauky. ' '
Darbas reikalauja visy mano jégy. 0,227 | 0,507
Dirbdamas uzsimirstu. 0,639 0,580
Darbe lengvai atlaikau proting 0658 | 0505
itampa. ' '
Man sunku atsitraukti nuo darbo. 0,574 | 0,602
Darbe visada esu atkaklus, net ir
tada, kai nesiseka. 0.645 | 0,514
Darbe jauciuosi aktyvus. 0,805 | 0,718
= Sl or.garﬁzacija sugeba  vykdyti 0.800 | 0640 0,953 | 0,491 | 0,435 | 0,530 | 70,410 | 0,939
g fpiprigeimes | |
N Zinoma, kad $iai organizacijal sekasi
§0 tai, ko ji imasi. 0,796 | 0,634
§ Si  organizacija  vykdo veikla 0.816 | 0.667
g I§ompetentlnga|. ’ ’
= Si organizacija ropinasi Savo
.%: darbuotojy gerove. 0,909 | 0,827
g Darbuotojy poreikiai ir norai yra 0,883 | 0,779
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Si organizacija i§ visy jégy stengiasi
padéti darbuotojams.

0,869

0,755

Si organizacija niekada samoningai
neiSnaudoja darbuotojy.

0,836

0,700

Si organizacija vadovaujasi tvirtais
moralés principais ir elgesio
kodeksais.

0,852

0,726

Sioje organizacijoje
nepiktnaudziaujama valdzia.

0,871

0,758

Si organizacija nei$naudoja iSorés
suinteresuotyjy Saliy.

0,745

0,556

Tarpasmeninis pasitikéjimas

Mano vadovas man labai patinka
kaip asmenybé.

0,833

0,844

Mano vadovas yra toks zmogus,
kokj norétum turéti drauga.

0,775

0,775

Man smagu dirbti su savo vadovu.

0,832

0,800

Mano vadovas pateisina mano darbe
atliktus veiksmus prie§ aukstesnj
vadova, Nors ir nezino esmés iki
galo.

0,782

0,677

Mano vadovas ateity man j pagalba,
jei Kiti ,,uzsipulty*.

0,769

0,630

Mano vadovas uZstoty mane pries
kitus jmonés darbuotojus, jei
padary¢iau tokig klaida, kuri gali
pasitaikyti bet kam.

0,824

0,734

Dél savo vadovo padarau darby,
kurie nejtraukti j mano pareigybés
aprasyma.

0,583

0,707

Savo komandos naudai esu
pasirenges déti papildomas
pastangas, ne tik tas, kurios jprastai
reikalingos.

0,685

0,623

Vadovo darbo i$manymas palieka
man jspudj

0,870

0,769

Gerbiu savo vadovo Zinias ir
kompetencija darbe.

0,856

0,734

Zaviuosi savo vadovo profesiniais
jgudziais.

0,886

0,806

0,939

0,558

0,486

0,650

63,226

0,920

Rodikliy paaiskinimo lentelé

Rodiklio Zyméjimas

Rodiklis

L Testo Zingsnio faktorinis svoris

Mean Respondenty nuomonés vidurkis

i/tt Testo Zingsnio skiriamoji geba subskaléje

a Testo vidinés koreliacijos koeficientas (Cronbach o

I'mean Vidutiné koreliacija tarp jverciy

Imin Minimali koreliacija tarp jver¢iy

I max Maksimali koreliacija tarp jverciy

% Paaiskinta sklaida (faktoriaus apraSomoji galia)

KMO Kaizerio — Mejerio — Olkinso imties adekvatumo kriterijus
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3 priedas. Respondenty demografiniai duomenys.

3.1. Lentelé. Lytis:

Skaicdius Procentas Validus procentas Kaupiamasis procentas
Validiis 0 1 5 5 5
Vyras 18 8,2 8,2 8,6
Moteris 201 91,4 91,4 100,0
Total 220 100,0 100,0
3.2. Lentelé. Amzius
Kaupiamasis
Skaicius Procentas Validus procentas procentas
Validis 0 2 9 9 9
19-38 metai 62 28,2 28,2 29,1
39-54 metai 103 46,8 46,8 75,9
55-73 metai 52 23,6 23,6 99,5
74 metai ir daugiau 1 5 5 100,0
Total 220 100,0 100,0
3.3. Lentelé. Bendras stazas
Kaupiamasis
Skaicius Procentas Validus procentas procentas
Validis 0 2 9 9 9
0-5 mety 24 10,9 10,9 11,8
6-10 mety 45 20,5 20,5 32,3
10-20 mety 59 26,8 26,8 59,1
Daugiau kaip 20 mety 90 40,9 40,9 100,0
Total 220 100,0 100,0
3.4. Lentelé. Stazas Svietimo jstaigose
Kaupiamasis
Skaicius Procentas Validus procentas procentas
Validis 0 3 1,4 14 14
iki 1 metu 8 3,6 3,6 5,0
1-3 metai 18 8,2 8,2 13,2
4-5 metai 26 11,8 11,8 25,0
6-10 34 15,5 15,5 40,5
10-20 54 24,5 24,5 65,0
Daugiau kaip 20 77 35,0 35,0 100,0
Viso 220 100,0 100,0
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3.5. Lentelé. ISsilavinimas

Kaupiamasis
Skaicdius Procentas Validus procentas procentas
Validiis 0 1 s 5 5
universitetinis 161 73,2 73,2 73,6
neuniversitetinis 26 11,8 11,8 85,5
aukstesnysis 16 7,3 7,3 92,7
spec. vidurinis 4 1,8 1,8 94,5
profesinis 6 2,7 2,7 97,3
vidurinis 6 2,7 2,7 100,0
Viso 220 100,0 100,0
3.6. Lentelé. Darbo pobidis
Kaupiamasis
Skaicius Procentas Validus procentas procentas
Validas |0 1 5 D 5
ped darbuotojas 178 80,9 80,9 81,4
neped darbuotojas 41 18,6 18,6 100,0
Total 220 100,0 100,0
3.7. Lentelé. Pareigy pobudis
Skaicius Procentas Validus procentas Kaupiamasis procentas
Validiis 0 5 2,3 2,3 2,3
Taip 21 9,5 9,5 11,8
Ne 194 88,2 88,2 100,0
Total 220 100,0 100,0
3.8. Lentelé. Seimyniné padétis
Kaupiamasis
Skaicius Procentas Validus procentas procentas
\Validis Vienas (-a) 40 18,2 18,2 19,1
S o o
Vienas su vaiku/vaikais 24 10,9 10,9 97,7
S| 2
Viso 220 100,0 100,0
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3.9. Lentelé. Svietimo jstaigos lygmuo

Kaupiamasis
Skaicius Procentas Validus procentas procentas

Validus 0 1 i 5 5
Lopselyje-darzelyje 92 41,8 41,8 42,3
Pradinéje mokykloje 35 15,9 15,9 58,2
Progimnazijoje 50 22,7 22,7 80,9
Gimnazijoje 41 18,6 18,6 99,5
Kita 1 i 5 100,0
Viso 220 100,0 100,0
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4 priedas. Psichologinio darbo vietos klimato vertinimo apzvalga

4.1. Lentelé. Psichologinio darbo vietos vertinimo klausimyno balai (bendrai).

Standartinis

N Minimum | Maximum | Vidurkis | nuokrypis
71 Mano virsininkas yra lankstus man siekiant
savo darbo tiksly. 220 1 5 3,87 791
72 Mano vadovas palaiko mano idé¢jas ir biidus,
kaip atlikti darba. 220 1 5 3,95 750
73 Mano virsininkas suteikia man jgaliojimus
atlikti mano darba, kaip manau esant reikalinga. 220 1 5 3,94 800
74 AS atsargiai prisiimu atsakomybe, nes mano
vir§ininkas daZnai kritikuoja naujas idéjas 220 1 5 3,52 1,018
(atvirkstinis balas)
75 Galiu pasitikéti savo bosu, kad jis parems
mano sprendima, padaryta savo srityje. 220 1 5 3,77 831
76 Vadovybé puikiai iSaiskina, kaip turétu buti
atliktas mano darbas. 220 1 5 3,80 874
77 Yra aiskiai apibrézta, kokios atsakomybés ir
pastangy uz mano darbg i§ mangs tikimasi. 220 1 ° 3,88 819
78 Mano skyriaus veiklos normos gerai
suprantamos ir man pranestos. 220 1 5 381 758
79 AS jauciuosi labai naudingas savo darbe. 220 1 5 3,75 821
80 Mano darbas i§ tiesy daug lemia. 220 1 5 3,70 ,867
81 AS jauciuosi svarbus organizacijos narys. 220 1 5 3,67 ,851
82 Mano darbas yra labai vertingas organizacijai. | 220 1 5 3,71 ,842
83 AS retai manau, kad mano darbas yra savaime
suprantamas 220 1 5 3,40 ,856
M ininkai — Kain ad
3. ano virSininkai paprastai jvertina tai, kaip as 290 1 5 3,72 018
irbu.

85 Organizacija pripazjsta mano atlikty jnasy 290 1 5 371 792
svarba.
86 Jausmai, kuriuos as§ isreiskiu darbe, yra mano
tikrieji jausmai. 220 1 5 3.47 919
87 AS darbe jauciuosi visiskai laisvas buti savimi. | 220 1 5 3,48 ;919
88 Yra mano asmenybés dalys, kuriy as negaliu
iSreiksti darbe (atvirkstinis balas). 220 1 5 3,00 965
ggrgera puiku isreiksti savo tikrus jausmus Siame 290 1 5 3,42 950
90 Mano darbas yra labai sudétingas. 220 1 5 3,49 1,023
91 Norint pasiekti savo darbo tikslus, turiu

P 220 1 5 358 959

panaudoti visas savo jégas.
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Psichologinio darbo vietos klimato skalés vidurkiai

Norint pasiekti savo darbo tikslus, turiu panaudoti visas savo
jégas.

H——————nnnwmnmnnhnnnnnm—nsagsLmn
Mano darbas yra labai sudétingas. IR zyaen

Yra puiku iSreiksti savo tikrus jausmus Siame darbe. SRRz

Yra mano asmenybés dalys, kuriy as negaliu iSreiksti darbe
(atvirkstinis balas).

A§ darbe jauciuosi visiSkai laisvas buti savimi.  SHRmmmmsyasm

mmHhnnwhiegc

Jausmai, kuriuos a3 iSreiSkiu darbe, yra mano tikrieji jausmai. RN e
Organizacija pripaZjsta mano atlikty jnasy svarba. SR
Mano virSininkai paprastai ivertina tai, kaip as dirbu. SRR yz2n
A§ retai manau, kad mano darbas yra savaime suprantamas - (HREEREEEERREEE R s
Mano darbas yra labai vertingas organizacijai. [N syzam
AS jauciuosi svarbus organizacijos narys. IR spezm
Mano darbas i3 tiesy daug lemia. NI AEMUERE TR ez

A3 jauiuosi labai naudingas savo darbe. I R s

Mano skyriaus veiklos normos gerai suprantamos ir man
pranestos.

LR LT

Yra aiskiai apibrézta, kokios atsakomybés ir pastangy uz mano
darbg i$ manes tikimasi.

AL s

Vadovybé puikiai iSaiskina, kaip turétu bati atliktas mano
darbas.

(L iietell

Galiu pasitikéti savo bosu, kad jis parems mano sprendimg,
padarytg savo srityje.

AL ol

AS atsargiai prisiimu atsakomybe, nes mano virsininkas daznai
kritikuoja naujas idéjas (atvirkstinis balas)

e

Mano virsininkas suteikia man jgaliojimus atlikti mano darbg,
kaip manau esant reikalinga.

LSRR
Mano vadovas palaiko mano idéjas ir badus, kaip atlikti darba. IR syesin

Mano virSininkas yra lankstus man siekiant savo darbo tiksly. SRR e

0,00 050 1,00 150 2,00 250 3,00 350 4,00 4,50

4.1pav.Psichologinio darbo vietos klimato skalés teiginiy vertinimo baly vidurkiai.
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4.2. Lentelé. Respondenty darbovietés

Kokioje Svietimo  jstaigoje  Jus Standartinis

dirbate? Min Max Vidurkis nuokrypis Min

Lopselyje-darz Ps.lcholog.mlo _ 9 5 3,70 529
klimato vidurkis
Valid N (listwise) 92

Pradinéje mokykl PS.ICh0|Og.InI0 _ 35 4 417 382
klimato vidurkis
Valid N (listwise) 35

Progimnazijoje Ps.lcholog.mlo _ 50 3 3,88 558
klimato vidurkis
Valid N (listwise) 50

Gimnazijoje Ps.lcholog.mlo _ a1 3 3,83 629
klimato vidurkis
Valid N (listwise) 41

4.2. Lentelé. Psichologinio darbo vietos klimato vertinimo vidurkiai (bendrai)

Standartinis

Jiis gyvenate: N Min Max Vidurkis nuokrypis

Vienas (-a) Psichologinio 40 5 5 375 630
klimato vidurkis ‘ '
Valid N (listwise) 40

Su partneriu (-€) Psichologinio 63 3 5 383 555
klimato vidurkis ‘ '
Valid N (listwise) 63

Partneris vaikas Psichologinio 86 3 5 386 535
klimato vidurkis : '
Valid N (listwise) 86

Vienas su vaiku Psichologinio 24 3 5 388 537
klimato vidurkis : '
Valid N (listwise) 24

Su kt Psichologinio
klimato vidurkis 5 3 5 4,00 707
Valid N (listwise) 5
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4.2. Lentelé. Psichologinio darbo vietos klimato vertinimo vidurkiai pagal amziaus grupes

Standartinis

Amzius: N Min Max Vidurkis nuokrypis
19-38 metai P_S|cho_log|n|o klimato 62 3,71 584
vidurkis
Valid N (listwise) 62
39-54 metai P_S|cho_log|n|o klimato 103 3.85 567
vidurkis
Valid N (listwise) 103
55-73 metai P_S|cho_log|n|o klimato 52 3,04 502
vidurkis
Valid N (listwise) 52
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5 priedas. Darbuotoju psichologinés gerovés vertinimo apZvalga

Standartinis

Darbuotojy psichologinés gerovés teiginiai N | Min | Max | Vidurkis nuokrypis
Dirbant ¢ia, man sunku praleisti pakankamai laiko su Seima. 220 1 5 2,42 1,118
AS praleidziu darbe tiek daug laiko, kad nebesuvokiu esmés. 220 1 5 2,02 ,889
Dirbant ¢ia, liecka mazai laiko kitiems uzsiémimams. 220 1 5 2,46 1,061
Daznai jauciuosi ,,susituokes su jmone 220 1 5 2,27 1,096
Turiu per daug darbo ir per mazai laiko jj atlikti. 220 1 5 2,65 ,998
AS .kafta.u bl.].E.lu namuose iSgirsti skambant telefong, nes skambutis 220 1 5 1,07 1,038
gali biiti susijes su darbu.

Jauciuosi taip, lyg niekada neturéciau laisvadieniy. 220 1 5 2,07 ;941
Dalvlgel.ls zmoniy, kurle eina tas pacias pareigas organizacijoje, 290 1 5 2.60 1,031
jauciasi perdege dél darbo reikalavimy.

Dél savo darbo jauciuosi neramus ir nervingas. 220 1 5 2,46 ,986
Darbas man daug svarbesnis, nei turéty biiti. 220 1 5 2,74 ,995
Daugybe karty mano darbas mane yra jvargs j kampa. 220 1 5 2,28 ,965
Kartais, kai pagalvoju apie savo darba, jauciu jtampa. 220 1 5 2,80 1,046
AS jauciuosi kaltas, kai piktnaudziauju darbo laiku. 220 1 5 2,45 ,980
Jauciu, kad darbas mane sekina emociskai. 220 1 5 2,73 1,076
Po darbe praleistos dienos jauciuosi i§sekes. 220 1 5 3,05 1,001
Keldamasis rytg, kai manes laukia dar viena diena darbe, jauéiuosi 220 1 5 253 1,004
pavarges.

Ejimas j darbg ir pats darbas man kelia jtampa. 220 1 5 2,28 917
Nuo darbo jauciuosi perdeggs. 220 1 5 2,35 979
Palyglntl su .tuo laiku, kai tik pradéjau dirbti, dabar darbas mane 220 1 5 2.36 1,116
domina maziau.

Darbas man pradéjo patikti maziau. 220 1 5 2,29 1,092
Galimg savo darbo naudingumg pradéjau vertinti ciniskiau. 220 1 5 2,33 1,100
Abejoju savo darbo svarba. 220 1 5 2,03 1,004
Galiu veiksmingai i§spresti problemas, kylancias mano darbe. 220 1 5 2,37 ,905
Manau, }<ad a$ veiksmingai prisidedu prie komandos, kurioje 220 1 5 218 032
dalyvauju.

Mano nuomone, esu geras darbuotojas 220 1 5 2,09 ,853
Pasiekes darbo tikslus, jauciuosi pakylétai. 220 1 5 1,99 1,016
Savo darbe a8 iSmokau daug jdomiy dalyky. 220 1 5 2,07 979
Jauciuosi jsitikings, kad darbe veiksmingai tvarkausi su uzduotimis. 220 1 5 2,23 ,903
Apskritai esu patenkintas savo darbu. 220 1 5 3,97 ,830
Apskritai darbas man nepatinka. 220 1 5 4,03 1,046
Apskritai man patinka ¢ia dirbti. 220 1 5 4,01 ,802
Darbe jauciuosi kupinas energijos. 220 1 5 3,48 ,808
Darbe matau prasmeg ir tiksla 220 1 5 3,77 ,856
Darbe laikas praeina labai greitai. 220 1 5 3,82 ,802
Darbe jauciuosi stiprus ir energingas. 220 1 5 3,53 , 755
Labai mégstu savo darba. 220 1 5 3,87 ,760
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Kai dirbu, pamirstu viskg aplinkui. 220 1 5 3,46 ,888
Mano darbas mane jkvepia. 220 1 5 3,65 ,817
Kai atsikeliu ryte, norisi eiti | darba. 220 1 5 3,48 ,894
AS jauciuosi laimingas, kai dirbu intensyviai. 220 1 5 3,53 ,846
AS didziuojuosi savo darbu 220 1 5 3,83 ,905
Esu pasinéres j savo darba. 220 1 5 3,63 ,825
Galiu dirbti labai ilgg laikg be pertrauky 220 1 5 3,01 ,891
Darbas reikalauja visy mano jégy. 220 1 5 3,24 ,950
Dirbdamas uzsimirstu. 220 1 5 3,35 921
Darbe lengvai atlaikau proting jtampa. 220 1 5 3,38 ,901
Man sunku atsitraukti nuo darbo. 220 1 5 3,03 ,873
Darbe visada esu atkaklus, net ir tada, kai nesiseka. 220 1 5 3,60 ,785
Darbe jauciuosi aktyvus. 220 1 5 3,43 776
Si organizacija sugeba vykdyti jsipareigojimus 220 1 5 3,76 ,850
Zinoma, kad $iai organizacijai sekasi tai, ko ji imasi. 220 1 5 3,81 ,740
Si organizacija vykdo veikla kompetentingai. 220 1 5 3,90 179
Si organizacija ripinasi savo darbuotojy gerove. 220 1 5 3,73 ,859
Darbuotojy poreikiai ir norai yra svarbiis Siai organizacijai. 220 1 5 3,69 ;920
Si organizacija i§ visy jégy stengiasi padéti darbuotojams. 220 1 5 3,64 ,867
Si organizacija niekada sgmoningai neisnaudoja darbuotojy. 220 1 5 3,78 ,828
Si organizacija vadovaujasi tvirtais moralés principais ir elgesio 290 1 5 3,79 801
kodeksais.

Sioje organizacijoje nepiktnaudziaujama valdzia. 220 1 5 3,75 ,842
Si organizacija nei$naudoja iSorés suinteresuotyjy $aliy. 220 1 5 3,67 ,766
Mano vadovas man labai patinka kaip asmenybé. 220 1 5 3,92 ,898
Mano vadovas yra toks zmogus, kokj norétum turéti drauga. 220 1 5 3,60 ,083
Man smagu dirbti su savo vadovu. 220 1 5 3,93 ,909
Malzo VaFlovas patelslna} mano darbe .atl_lk.tus veiksmus pries§ 220 1 5 3,65 001
aukstesnj vadova, nors ir nezino esmes iki galo.

Mano vadovas ateity man j pagalba, jei kiti ,,uzsipulty®. 220 1 5 3,80 921
Mano vadovas uZstoty mane pries kitus jmonés darbuotojus, jei

padaryciau tokig klaida, kuri gali pasitaikyti bet kam. 220 ! > 3,82 866
Deél savo vadovo padarau darby, kurie nejtraukti ] mano pareigybés 220 1 5 3,81 900
aprasSyma.

Savo koma'ndqs naudgu esu pasirenges deti papildomas pastangas, ne 220 1 5 401 758
tik tas, kurios jprastai reikalingos.

Vadovo darbo i§manymas palicka man jsptdj 220 1 5 3,85 ,864
Gerbiu savo vadovo zinias ir kompetencija darbe. 220 1 5 4,03 ,810
Zaviuosi savo vadovo profesiniais jgidziais. 220 1 5 3,90 ,886
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Streso vertinimas pagal Svietimo organizacijos tipa

2,44

A$ jauciuosi kaltas, kai piktnaudZiauju darbo laiku. _2:%051
2,43
2273
Kartais, kai pagalvoju apie savo darbg, jauciu jtampa. 246 ,80
2,00
Daugybe karty mano darbas mane yra jvares j kampa. 1 2,32

2,52

Darbas man daug svarbesnis, nei turéty bati.

N
-
~
\N
QN
Nw!\’*\,
~
vl W

Dél savo darbo jauciuosi neramus ir nervingas. 211 2,52

2,34

Daugelis Zmoniy, kurie eina tas pacias pareigas organizacijoje, 2,80

2,02
Jauciuosi taip, lyg niekada neturéciau laisvadieniy. m 2,12
2,17
AS kartai bijau namuose isgirsti skambant telefong, nes 11?5’8

Turiu per daug darbo ir per mazai laiko jj atlikti. mﬁ“
2,85

2,17
Daznai jauciuosi ,susituokes” su jmone 177 2,28
2,47
2337
Dirbant ¢ia, lieka mazai laiko kitiems uzsiémimams. 197 2,32
2,75
1,95
AS praleidziu darbe tiek daug laiko, kad nebesuvokiu esmés. 1,86
2,17
2,17
Dirbant ¢ia, man sunku praleisti pakankamai laiko su Seima. 2,38
2,68
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00

Gimnazija [ Progimnazija ™ Pradiné mokykla  m Darzelis - lopSelis

5.1 pav. Streso vertinimas pagal Svietimo jstaigos tipa (baly vidurkiai).

3,50
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Isitraukimo vertinimas pagal Svietimo organizacijos tipa

3,83
Darbe visada esu atkaklus, net ir tada, kai nesiseka. mel%
3,15
IO !
3,71

3,32
,15
Galiu dirbti labai ilgg laikg be pertrauky 326
937
0

,71

56

Mano darbas mane jkvepia. 426
e e . ="
0
3

Darbe jauciuosi stiprus ir energingas. , 5/7

3,

0

,00 0,50 1,00 1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00 4,50

Gimnazija  © Progimnazija M Pradiné mokykla M DarZelis - lop3elis

5.2 pav. Isitraukimo vertinimas pagal Svietimo jstaigos tipa

5,00

87



