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SANTRAUKA

Laima Milkintaitė
PAREIGŪNŲ, DIRBANČIŲ PRIEŠGAISRINĖJE GELBĖJIMO TARNYBOJE, ASMENYBĖS SAVYBIŲ, ĮSIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI IR PROFESINIO PERVARGIMO SĄSAJOS

Magistro baigiamasis darbas

Vadovas doc. dr. A. Endriulaitienė. Teorinės psichologijos katedra, Vytauto Didžiojo universitetas, Kaunas, 2009; p. 54. [Rankraštis]. Saugomas VDU bibliotekoje.

Raktiniai žodžiai: pareigūnai, asmenybės savybės (empatija, neurotizmas, sutarimas su kitais, atvirumas patyrimui, sąžiningumas, ekstraversija), įsipareigojimas organizacijai, profesinis pervargimas.

Darbo tikslas – nustatyti pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai ir profesinio pervargimo sąsajas. 

Tyrimo metodai. Tyrimo metu naudotas apklausos (raštu) metodas. Naudota anketa, kurią sudarė bendra informacija (socialiniai – demografiniai kintamieji) apie tiriamąjį, Didžiojo penketo (NEO FFI) asmenybės, empatijos, įsipareigojimo organizacijai ir pervargimo darbe klausimynai. Statistinės analizės metodai: aprašomoji statistika, T kriterijus (Independent Samples T test), Pearson‘o ir Spearman‘o koreliacijos koeficientai, regresinė analizė.

Tyrimo imtis. Tyrimas atliktas 2009 m. kovo-balandžio mėn. Tyrime dalyvavo 240 pareigūnų iš Šiaulių ir Telšių apskričių priešgaisrinės gelbėjimo valdyboms priklausančių priešgaisrinių gelbėjimo tarnybų. Visi (100%) tyrime dalyvavę pareigūnai yra vyrai.

Tyrimo rezultatai parodė, jog pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu, yra labiau pervargę darbe nei pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija bei empatija, pasižymi didesniu profesiniu pervargimu nei pareigūnai, turintys labiau išreikštą sutarimą su kitais, sąžiningumą, ekstraversiją bei empatiją. Labiau įsipareigoję organizacijai pareigūnai yra mažiau pervargę darbe. Pareigūnai, kuriems būdingas mažiau išreikštas neurotizmas, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu. Pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija.
SUMMARY

Laima Milkintaitė
THE RELATIONS BETWEEN FIRE FIGHTERS’ PERSONAL TRAITS, ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND BURNOUT AT WORK

Academic adviser assoc. prof. dr. A. Endriulaitienė. Department of Theoretical Psychology, Vytautas Magnus University, Kaunas, 2009; p. 54. [Manuscript]. Kept in the library of VMU.

Key words: fire fighters, personality traits (empathy, emotional stability, agreeableness, openness, conscientiousness, extraversion), organizational commitment, burnout at work.

The aim of this study – to ascertain the relations between fire fighters’ personal traits, organizational commitment and burnout at work.  

The methodology of the research. The study was based on four methods: Big Five (NEO FFI), Empathy Questionnaire (Omdahl, O'Donnell), the Organizational Commitment Questionnaire and Burnout Inventory. It was used the descriptive statistic, the average comparison (Independent Samples T test), Pearson, Spearman correlation rates, regression analysis.

The sample of research. The research was carried out March-April 2009. 240 fire fighters were surveyed (100% men) from Šiauliai and Telšiai counties fire and rescue boards fire and rescue services.

The results of research showed that fire fighters with lower emotional stability links to burnout at work much more than those who have higher emotional stability. The lower empathy, agreeableness, conscientiousness and extraversion impact fire fighters’ higher burnout at work. Fire fighters’ higher organizational commitment links to lower burnout. Fire fighters’ higher emotional stability links to higher organizational commitment. And the higher fire fighters’ empathy, agreeableness, conscientiousness and extraversion links to  higher organizational commitment. 
ĮVADAS

Šiuolaikiniame darbo pasaulyje vis dažniau kalbama apie darbuotojo ir organizacijos santykį, jo vystymą. Renkantis darbuotoją svarbu ne tik jo kvalifikacija, bet ir asmeninės savybės. Yra manoma, jog kiekvienoje profesijoje reikia tam tikrų asmenybės savybių, kurios gali padidinti darbo efektyvumą. Reikia pažymėti, jog organizacijos ne tik stengiasi pasirinkti geriausius darbuotojus pagal savybes bei kompetenciją, tačiau vis dažniau kalbama apie tai, kaip kompetentingus ir geriausius darbuotojus išlaikyti (Kliševskaja, 2000). Šiandieninėje situacijoje darbuotojų įsipareigojimas organizacijai, jo didinimas yra laikomas vienu iš svarbiausių veiksnių, darančių įtaką organizacijų konkurencingumui ir veiklos efektyvumui (Kumpikaitė, Rupšienė, 2008). Kiekviena organizacija, siekdama konkurencingumo, turėtų rūpintis darbuotojų įsipareigojimo didinimu, taip mažindama jų kaitą bei didindama veiklos efektyvumą. Yra manoma, jog didelį įsipareigojimą jaučiantys darbuotojai lieka organizacijoje susiklosčius bet kokiomis aplinkybėmis, labiau saugo organizacijos vertybes, pritaria organizacijos lūkesčiams ir tikslams, rečiau patiria profesinį pervargimą, jų veiklos efektyvumas yra didesnis (Allen, Meyer, 1996). 

Kita vertus, darbuotojų asmenybės savybės, specifinės darbo sąlygos, mažas įsipareigojimas organizacijai gali paskatinti profesinio pervargimo, kuris suprantamas kaip asmenybės ir darbo neatitikimas, atsiradimą. Kuo neatitikimas didesnis, tuo didesnė profesinio pervargimo tikimybė (Maslach, Leiter, 1997). Todėl yra labai svarbu, kad darbuotojų asmeniniai resursai (asmenybės savybės, fizinė sveikata, kompetencijos ir t.t.) atitiktų keliamus reikalavimus, ypatingai dirbant ekstremaliomis sąlygomis.  
Profesinio pervargimo reiškinys yra plačiai tyrinėjamas (Leiter, Maslach, 1988; Burke, 1989; Maslach, 1993; Maslach, Leiter, 1997; Yperen, 1998; Ronginskaja, 2002, Raižienė, Endriulaitienė, 2007 ir kt.), bet didžiausias dėmesys skiriamas socialinės srities darbuotojams (slaugytojoms, mokytojams, socialiniams darbuotojams ir kt.). Tačiau manoma, kad kas antras dirbantis žmogus patenka į palankias pervargimui situacijas, o rizikos grupei priklauso žymiai daugiau darbuotojų. Vieni iš jų - pareigūnai, dirbantys priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje. Jie priskiriami ekstremaliomis sąlygomis dirbančių darbuotojų kategorijai, kurių darbas susijęs su padidėjusiu pavojumi asmens saugumui (tiek kitų, tiek asmeniniam), incidentų situacijomis, kriziniais įvykiais ir pan.  Dažnai susiduriant su ekstremaliomis situacijomis, nelaimingais atvejais, sunkumais darbe vieniems pareigūnams pakanka vidinių resursų, įgūdžių, žinių, artimųjų pagalbos jas įveikti, kitiems – vidinė gynyba būna tokia stipri, kad trukdo sėkmingai gyventi, o kartu ir efektyviai dirbti (Leiter, Maslach, 1988; Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001; Liang, Hsieh, 2008). Žmogus tampa pažeidžiamas, mažiau emociškai atsparus, kenčia gyvenimo kokybė, pervargstama darbe, gali kilti minčių apie išėjimą iš organizacijos. 

Užsienyje atliekama daug tyrimų (Bucahnan, 1974, cit. Allen, Meyer, 1990; Edelwich, 1980; Leiter, Maslach, 1988; Burke, 1989; Maslach, 1993; Maslach, Leiter, 1997; Wijk, 1997; Iverson, Buttigieg, 1998; Yperen, 1998; Schaufeli, Enzmann, 1999; Ronginskaja, 2002; Rebzujev, 2006; Liang, Hsieh, 2008 ir kt.), analizuojančių darbuotojų pervargimo darbe, įsipareigojimo organizacijai ypatumus, sąsajas su įvairiais veiksniais, tame tarpe ir asmenybės savybėmis. Lietuvoje tokie tyrimai jau irgi atliekami (Labatmedienė, 2006; Gustaitė, 2007; Raižienė, Endriulaitienė, 2007; Tylaitė, 2007; Juciūtė, 2008; Linertienė, 2008; Masėnaitė, 2008; Trakūnaitė, 2008 ir kt.). Tačiau tokių, kuriuose būtų analizuojami pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, pervargimo darbe, asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai rezultatai, beveik nėra. Kaip rodo praktika, apie pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, ekstremalias darbo sąlygas, fizinę sveikatą, patiriamus stresus darbe (psichinę sveikatą) ir jų poveikį tik kalbama, tačiau atsakymų į klausimus, ar pareigūnai, dirbdami ypatingomis sąlygomis, pervargsta darbe, kaip tai siejasi su jų asmenybės savybėmis bei įsipareigojimu organizacijai, nėra. 
Šio darbo objektas – sąsajos tarp pareigūnų asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai ir profesinio pervargimo.
Tikslas – nustatyti pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai ir profesinio pervargimo sąsajas.
Šiam tikslui pasiekti kelti uždaviniai:

1. Nustatyti pervargimo darbe, asmenybės savybių bei įsipareigojimo organizacijai sąsajas su socialiniais - demografiniais kintamaisiais. 
2. Nustatyti profesinio pervargimo sąsajas su asmenybės savybėmis (neurotizmu, ekstraversija, sutarimu su kitais, sąžiningumu, atvirumu patyrimui bei empatija). 

3. Nustatyti profesinio pervargimo sąsajas su įsipareigojimu organizacijai.

4. Nustatyti asmenybės savybių sąsajas su įsipareigojimu organizacijai.
Keliamos šios hipotezės:

1. Pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu, yra labiau pervargę darbe nei pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu.

2. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija bei empatija, pasižymi didesniu profesiniu pervargimu nei pareigūnai, turintys labiau išreikštą sutarimą su kitais, sąžiningumą, ekstraversiją bei empatiją.

3. Labiau įsipareigoję organizacijai pareigūnai yra mažiau pervargę darbe.

4. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu.

5. Pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija.
Tyrimui pasirinkta specifinė darbuotojų grupė - pareigūnai, dirbantys priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje - dėl kelių priežasčių. Pirmiausia pasirinkimą įtakojo tai, jog mažai atliekama tyrimų su šia grupe. Antra, vidaus reikalų sistemoje prieš metus įvyko reforma: buvo įsteigtos priešgaisrinės gelbėjimo valdybos, kurios jungia tarnybas, netekusias savarankiškumo. Yra žinoma, kad visos reformos įneša naujovių, permainų ir šiek tiek nestabilumo organizacijoje, o kartu ir darbuotojų tarpe. Tai gali keisti požiūrį į organizaciją, darbo vietą. Trečia, didžioji dauguma ten dirbančiųjų (ugniagesiai – gelbėtojai, administracija) yra vidaus tarnybos sistemos pareigūnai, t.y. statutiniai valstybės tarnautojai, kurių tarnybą reglamentuoja Statutas...“ (Vidaus tarnybos statutas, Žin., 2003). Tačiau yra ir tokių, kurie dirba pagal darbo sutartis (nestatutiniai). Jie turi skirtingas socialines garantijas (atlyginimą, išėjimo į pensiją laikotarpį ir pan.) palyginus su statutiniais pareigūnais. Be to, vykstantys pokyčiai Lietuvoje tiesiogiai palietė ir statutinius pareigūnus: atlyginimų mažinimas sukėlė jų protestus visoje šalyje. Visa tai gali sietis su pareigūnų savijauta (pervargimu), tiek su požiūriu į organizaciją, sistemą.
Gautus tyrimo rezultatus galima lyginti su kitų darbuotojų grupių rezultatais siekiant nustatyti ar jie skiriasi, ar yra panašūs, remiantis jais planuoti kitus tyrimus. Praktiniu požiūriu rezultatus galima naudoti gerinant pareigūnų veiklos efektyvumą (kvalifikacijos tobulinimui, prevencinių priemonių planavimui ir įgyvendinimui, darbo sąlygų gerinimui, krūvio planavimui ir pan.) ar įgyvendinant pokyčius organizacijoje.
SĄVOKŲ ŽODYNĖLIS

Asmenybės savybės (bruožai) – santykinai pastovūs, įvairiose situacijose pasikartojantys individo elgesio ypatumai (Psichologijos žodynas, 1993, p. 26).

Atvirumas naujam patyrimui – bruožas, apimantis lakią vaizduotę, dėmesį vidiniams išgyvenimams, estetinį jautrumą, intelektinių žinių troškimą, domėjimąsi vidiniu ir išoriniu pasauliais (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10).
Ekstraversija - tai bruožas, apimantis socialumą, aktyvumą, šnekumą, optimizmą (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10).

Empatija – įsijautimas į kito žmogaus emocinę būseną (Psichologijos žodynas, 1993, p. 76). 

Neurotizmas - tai asmens tendencija patirti neigiamus jausmus (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). 

Sąžiningumu laikomas bruožas, kuris apima impulsų valdymą ir planavimo, organizavimo, užduočių iškėlimo bei kitus procesus. (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10).

Sutarimas su kitais – tai bruožas, siejamas su altruistiškumu, kito užjautimu ir supratimu, pastangomis padėti kitiems (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). 

Įsipareigojimas organizacijai – daugiafaktorinis darinys, kuris apima darbuotojų lojalumą organizacijai, siekį būti naudingu organizacijai, organizacijos ir darbuotojų tikslų bei vertybių suderinamumą bei darbuotojo siekimą išlikti organizacijos nariu (Mowday, Steers, Porter, 1979, p. 27).

Profesinis pervargimas (pervargimas darbe) – tai psichologinė būsena, apimanti emocinį išsekimą, nusišalinimą ir sumažėjusį darbingumą (Maslach, 1993).
Ugniagesiai gelbėtojai atlieka įvairiausius gelbėjimo darbus, ypač gaisrų gesinimą. Ši profesija susijusi su rizika ir pavojumi gyvybei (ugnis, aukštis, kenksmingos cheminės medžiagos) (Profesijos vadovas, 2009, p. 144). Yra ugniagesiai gelbėtojai - darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartis (nestatutiniai pareigūnai) arba statutiniai valstybės tarnautojai (pareigūnai). Šiame darbe pareigūnas ir ugniagesys gelbėtojas yra sinonimai.
Vidaus tarnybos sistemos pareigūnas (toliau-pareigūnas) – statutinis valstybės tarnautojas, kurio tarnybą reglamentuoja Statutas ir (ar) kuris turi viešojo administravimo įgaliojimus jam nepavaldiems asmenims (Vidaus tarnybos statutas, Žin., 2003). 
1. ASMENYBĖS SAVYBIŲ, ĮSIPAREIGOJOMO ORGANIZACIJAI BEI PROFESINIO PERVARGIMO TEORINIAI ASPEKTAI
1.1.  Pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, veiklos ypatumai, profesinio pervargimo samprata
Šiame darbe analizuojamos pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, profesinio pervargimo, asmenybės savybių ir įsipareigojimo organizacijai sąsajos. Kalbant apie pareigūnus pirmiausia reikia paminėti, jog dauguma jų yra statutiniai valstybės tarnautojai, t.y. tarnautojai, kurių tarnybą reglamentuoja įstatymo patvirtintas statutas arba Diplomatinės tarnybos įstatymas, nustatantys specialias priėmimo į valstybės tarnybą, tarnybos atlikimo, atsakomybės ir kitas su tarnybos ypatumais susijusias sąlygas, ir (ar) turintys viešojo administravimo įgaliojimus jam nepavaldžių asmenų atžvilgiu (Valstybės tarnybos įstatymas, Žin., 1999). Tačiau priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje yra ir darbuotojų, dirbančių pagal darbo sutartis (nestatutiniai pareigūnai). Priimant į darbą statutinius pareigūnus yra skelbiamas konkursas, o dirbantiems pagal darbo sutartis - nėra. Tiek statutiniai, tiek nestatutiniai pareigūnai vykdo funkcijas specialioje veiklos – viešojo saugumo – srityje. Jų tiesioginis darbas – gesinti gaisrus, gelbėti žmones ir turtą, mažinti gaisro padarinius, gelbėti nukentėjusiuosius per transporto įvykius, atlikti kitus gelbėjimo darbus, likviduoti gaivalinius nelaimių, cheminių ir radiacinių įvykių padarinius bei teikti nukentėjusiems pirmąją pagalbą (Profesijos vadovas, 2009, p. 144). 
Kaip matyti iš darbo aprašymo, ši profesija susijusi su rizika ir pavojumi gyvybei (ugnis, aukštis, kenksmingos cheminės medžiagos). Todėl pareigūnai, dirbantys priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, priskiriami ekstremaliomis sąlygomis dirbančių darbuotojų kategorijai. Jie reaguoja į krizinius įvykius ir teikia pagalbą, todėl visada turi būti pasiruošę vykdyti savo funkcijas. Dėl to jie patenka ir į profesinio pervargimo rizikos grupę. Pervargimas darbe nagrinėjamas gana plačiai, dažniausiai aptariant socialinės srities profesijas (mokytojai, psichologai, slaugytojos, socialiniai darbuotojai, policininkai ir pan.). Tačiau vis dažniau teigiama, jog profesinį pervargimą nulemia tiek profesijos, tiek darbo specifiškumas, tiek darbuotojų savybės. Todėl šiuo metu riziką pervargti darbe turi ne tik socialinės srities darbuotojai, bet ir daugelis kitų profesijų atstovų (Orel, 2001), tame tarpe ir ugniagesiai gelbėtojai. 

Terminą „psichologinis perdegimas/pervargimas“ (angl. burnout) pirmasis panaudojo H. Freudenberger (1974) analizuodamas socialinėms profesijoms keliamus reikalavimus, kurių pagrindą sudaro tarpasmeniniai santykiai. Buvo teigiama, jog pervargimas blogina šių profesijų atstovų psichologinę ir fizinę savijautą. Vėliau šiam reiškiniui apibūdinti pradėtos vartoti skirtingos sąvokos: profesinis perdegimas/pervargimas, psichologinis perdegimas/pervargimas, darbo sąlygojamas išsekimas, pervargimas darbe ir pan. Visos šios sąvokos gali būti vartojamos kaip sinonimai. Šiame darbe kalbant apie pareigūnus, dirbančius ekstremaliomis sąlygomis, bus naudojamos dvi sąvokos „profesinis pervargimas“ ir „pervargimas darbe“ kaip sinonimai. 
Profesinis pervargimas apibūdinamas kaip psichologinė būsena, apimanti emocinį išsekimą, nusišalinimą (depersonalizacija) ir sumažėjusį darbingumą (Maslach, 1993; Maslach, Leiter, 1997). Šie trys komponentai sudaro pervargimo darbe modelį. Emocinis išsekimas apibūdinamas kaip jausmas, kad išseko emociniai resursai. Nusišalinimas (depersonalizaciją) įvardijamas kaip neigiamas, ciniškas, itin nešališkas bendravimas su kitais žmonėmis, o sumažėjęs darbingumas – kaip jausmas, kad sumenko asmens kompetencija, produktyvumas (Maslach, 1993). Teigiama, jog pervargimas darbe – tai 1) rezultatas tarp asmenybės ir darbo neatitikimo, 2) neatitikimas tarp darbuotojui keliamų reikalavimų ir jo asmeninių resursų (galimybių) (Maslach, 1993; Maslach, Leiter, 1997). Kuo didesnis neatitikimas tarp asmenybės ir darbo arba tarp reikalavimų ir asmeninių resursų, tuo didesnė pervargimo darbe tikimybė. Todėl yra labai svarbu didinti atitikimą tiek tarp asmenybės ir darbo, tiek tarp keliamų reikalavimų ir asmeninių resursų. Tai labai svarbu ir pareigūnams, dirbantiems priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, nes jiems keliami specialūs reikalavimai (fizinė sveikata, asmenybės savybės ir pan.) įsidarbinant ir dirbant. 
Ekstremaliomis darbo sąlygomis, susidūrimas su nelaimėmis, patiriamos traumos dažnai paveikia ir jų pačių būseną: patiriamas stresas, kaupiasi neigiamos emocijos ir pan. Yra manoma, jog labiausiai pervargimą darbe įtakoja ilgalaikis stresas ir psichologinė perkrova. Galima išskirti kelias pervargimo darbe fazes (žr. 1 lentelė). Apibendrinant jas, galima teigti, jog profesinis pervargimas gali pasireikšti nuo per didelio įsitraukimo į darbą, padidinto aktyvumo iki nusivylimo ir egzistencinės tuštumos (Ronginskaja, 2002). Todėl yra labai svarbu kaip galima anksčiau atpažinti pervargimo darbe požymius ir užkirsti kelią tolimesniam vystymuisi.
1 lentelė. Pervargimo darbe fazės 
	Fazė
	Požymiai

	1. Įspėjamoji
	a) Per didelis įsitraukimas
· padidintas aktyvumas, nepriklausomybės jausmas

· su darbu nesusijusių poreikių atsisakymas, nesėkmių ir nusivylimų išstūmimas

b) Išsekimas 

· nuovargio jausmas, nemiga, nelaimingų atsitikimų grėsmė

	2. Sumažėjęs asmeninio įsitraukimo lygis
	a) Santykiai su draugais, klientais ir pan.

· prarandamas teigiamas požiūris į kolegas

· pereinama nuo pagalbos prie kontrolės ir priežiūros

· kitų kaltinimas dėl asmeninių nesėkmių

· stereotipų dominavimas santykiuose su kolegomis, nehumaniško požiūrio į žmones pasireiškimas

b) Santykiai su kitais

· empatijos stoka, abejingumas, ciniškas vertinimas

c) Profesinė veikla
· nenoras vykdyti savo pareigų

· dirbtinai ilginamos pertraukos darbe, vėlavimas, anksčiau išeinama iš darbo

· nepasitenkinimas darbu ir materialinių dalykų akcentavimas

d) Reikalavimų kėlimas

· idealo nebuvimas, susitelkimas ties asmeniniais poreikiais

· jausmas, kad kiti tave išnaudoja; pavydas    

	3. Emocinės reakcijos
	a) Depresija

· nuolatinis kaltės jausmas, sumažėjęs savęs vertinimas

· baimė be pagrindo, nuotaikų kaita, apatija

b) Agresija
· gynybinės nuostatos, kitų kaltinimas, savo kaltės prisiėmimo dėl nesėkmių ignoravimas

· neėjimas į kompromisus

· įtarumas, konfliktai su aplinkiniais

	4. Destrukcinis elgesys
	a) Intelektinė sritis

· sumažėjusi dėmesio koncentracija, negebėjimas atlikti sudėtingų užduočių

· mąstymo rigidiškumas, vaizduotės stoka

b) Motyvacinė sritis

· iniciatyvos stoka, sumažėjęs veiklos efektyvumas, užduočių atlikimas griežtai pagal instrukciją

c) Emocinė – socialinė sritis

· abejingumas, neformalių kontaktų vengimas

· neįsitraukimas į kitų žmonių gyvenimą arba per didelis prisirišimas prie konkretaus žmogaus

· temų, susijusių su darbu, vengimas

· vienatvė, nuobodulys

	5. Psichosomatinės reakcijos
	· imuniteto sumažėjimas

· nesugebėjimas atsipalaiduoti laisvalaikiu

· nemiga, seksualinio gyvenimo sutrikimai

· stuburo skausmai, virškinimo sutrikimai

· priklausomybė nuo tabako, kofeino, alkoholio

	6. Nusivylimas
	· neigiama nuostata į gyvenimą
· bejėgiškumo ir beprasmiškumo jausmas
· egzistenciniai nusivylimai


Parengta pagal: Ronginskaja T. I. (2002). Sindrom vygoranija v socialnijch profesijach. Psichologičeskij žurnal, 23, 3, p. 86)

Nors dažniausiai teigiama, jog profesinis pervargimas būdingas socialinės srities profesijoms, tačiau rizikos grupei taip pat priklauso:

1. Žmonės, išgyvenantys nuolatinį vidinį konfliktą dėl darbo.

2. Žmonės, išgyvenantys nuolatinę darbo praradimo baimę.

3. Žmonės, patekę į naują, neįprastą darbui aplinką, kurioje turi rodyti didelį efektyvumą.

4. Žmonės, gyvenantys dideliuose megapoliuose, priversti nuolat bendrauti viešose vietose su nepažįstamais žmonėmis.

5. Pasineriantys į darbą ir nebeskiriantys pakankamai dėmesio asmeniniam gyvenimui (Yperen, 1998; Burke, 1989).

Apžvelgus rizikos grupes, galima teigti, jog ugniagesiai gelbėtojai taip pat patenka į jas, nes vienas iš pagrindinių dalykų, nulemiančių jų darbą – fizinė sveikata, kurios būsenos pakitimo negalima prognozuoti. Dirbant ekstremaliomis sąlygomis bet kada galima patirti traumą ar nelaimingą įvykį, kurie gali sutrukdyti toliau dirbti šį darbą. Todėl neretai jaučiama baimė prarasti darbą dėl fizinės sveikatos pakitimų. 
Kitas veiksnys, kuris didina riziką dirbant priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, – darbas ekstremaliomis sąlygomis, kai nuolat patenkama į krizines, rizikingas situacijas, kuriose reikia rodyti didelį efektyvumą. Todėl galima daryti prielaidą, jog šalia socialinės srities profesijų, didelę riziką patirtį profesinį pervargimą turi ir ugniagesiai gelbėtojai. Atlikti tyrimai (Shaufeli, Enzman, 1999) rodo, jog vyrai greičiau pervargsta tokiose darbo situacijoje, kurios reikalauja fizinių gebėjimų, ryžto, atkaklumo, emocinio stabilumo. Lietuvoje priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje dirba tik vyrai, todėl tai yra dar viena priežastis, kodėl jie patenka į pervargimo darbe rizikos grupę.

Išskiriamos dvi veiksnių grupės, įtakojančios profesinį pervargimą:

1. Asmeninės savybės.

2. Darbo charakteristikos (Shaufeli, Enzman, 1999, p. 67).

Vienas iš veiksnių, įtakojančių pervargimą darbe, yra asmenybė ir jos savybės. Literatūroje (Orel, 2001) yra išskiriami asmenybės bruožai, įtakojantys pervargimą darbe:

· Ištvermė – tai gebėjimas kontroliuoti situacijas, būti pastoviai aktyviam, lanksčiai reaguoti į pokyčius. Jei ši savybė išreikšta, tai ji lemia žemus pervargimo rodiklius.

· Pasipriešinimo stilius: aukštus pervargimo rodiklius lemia pasyvūs streso įveikimo būdai,  o žemus rodiklius lemia aktyvūs būdai. 
· Kontrolės lokusas: darbuotojai, pasižymintys išorinės kontrolės lokusu yra labiau linkę pervargti nei pasižymintys vidiniu (Orel, 2001).
· Savęs vertinimas: darbuotojai, prastai vertinantys save, labiau linkę į profesinį pervargimą nei darbuotojai, kurie vertina save gerai.

· Neurotizmas (emocinis nestabilumas): darbuotojai, pasižymintys neurotizmu, labiau linkę pervargti nei pasižymintys emociniu stabilumu (Orel, 2001).

Šiuos bruožus papildo tyrimų (Edelwich, 1980) rezultatai, jog nerimastingi, pernelyg jautrūs, daug iš savęs reikalaujantys, kaltinantys save dėl nesėkmių darbuotojai, kuriems labai svarbi kitų nuomonė, mažiau atsparūs stresui ir greičiau pervargsta darbe. Matyti, jog asmenybės savybės yra reikšmingos kalbant apie darbuotojų profesinį pervargimą. Apie pareigūnų asmenybės savybes, kurios pageidaujamos dirbant priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje ir gali sietis su pervargimu darbe, bus kalbama kituose skyriuose.

 Kitas veiksnys, siejamas su profesiniu pervargimu, - darbo sąlygos. Teigiama, jog kiekvienas darbuotojas, ateidamas į organizaciją turi savo tikslų ir lūkesčių. Jei jie pasiteisina, darbuotojas patiria sėkmę ir ugdosi kompetencijas. Tačiau jei tikslai nepasiekiami, o lūkesčiai nepasiteisina – tai gali vesti prie pervargimo darbe (Lianh, Hsien, 2008). Taigi, darbuotojo – organizacijos bei darbo sąlygų atitikimas yra svarbus kalbant apie pervargimą darbe. Kaip pagrindinės darbo sąlygos išskiriami darbo laikas ir darbo apimtis (pvz., krūvis). Didelis darbo krūvis, dirbami viršvalandžiai skatina pervargimo darbe procesą (Wijk, 1997). Pareigūnai dirba ekstremaliomis sąlygomis, todėl jų darbo krūviui, poilsio pertraukoms, atostogoms turi būti skiriama daug dėmesio. Tačiau darbo metu jiems dažnai tenka reaguoti į kelis iškvietimus per parą, o tai didina riziką pervargti darbe. Tačiau kaip jau buvo minėta anksčiau, tyrimų šioje srityje beveik neatliekama. 
Apibendrinant galima teigti, jog profesinis pervargimas turi neigiamos įtakos tiek individams, tiek organizacijoms. Teigiama, jog pervargimas įtakoja sumažėjusį veiklos atlikimą, didina darbuotojų kaitą, mažina įsipareigojimą organizacijai, blogėja darbuotojo fizinė sveikata ir pan. (Orel, 2001; Liang, Hsieh, 2008). Šiuo metu pabrėžiama, kad į pervargimo darbe rizikos grupę patenka ne tik socialinės srities darbuotojai, bet ir kitų sričių, nes šį reiškinį įtakoja ne vienas konkretus veiksnys, o jų kompleksas. Todėl pareigūnai, dirbantys priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, taip pat gali patekti į šią rizikos grupę dėl ekstremalių, greitai kintančių darbo sąlygų bei darbuotojų specifikos - Lietuvoje ugniagesiais gelbėtojais dirba tik vyrai, kuriems keliami specifiniai reikalavimai tiek fizinei sveikatai, tiek asmenybės savybėms. 
1.2. Pareigūnų asmenybės savybių raiška profesinėje veikloje
Kalbant apie efektyvų darbo atlikimą tiek statutiniams, tiek nestatutiniams pareigūnams, dirbantiems priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, yra įvardijamos pageidautinos asmenybės savybės, kurios siejamos su efektyvesniu darbo atlikimą. Kaip jau buvo minėta prieš tai, pareigūnų asmenybės savybės ne tik svarbios veiklos efektyvumui. Jos gali nulemti ir profesinį pervargimą dirbant ekstremaliomis sąlygomis. Todėl reikia žinoti, kurios savybės ir kaip siejasi su pervargimu darbe.
Nors yra daug skirtingų asmenybės apibrėžimų, teorijų, šiame darbe kalbant apie pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, asmenybės savybes bus laikomasi bruožų teorijos, kurioje teigiama, jog yra įgimti, mažai kintantys asmenybės bruožai. Remiantis šia teorija asmenybės savybės (bruožai) – santykinai pastovūs, įvairiose situacijose pasikartojantys individo elgesio ypatumai (Psichologijos žodynas, 1993, p. 26). Asmenybė suprantama kaip „individo savitumas, reikšmingų pastovių jo savybių (įgimtų ir įgytų) sistema“ (Psichologijos žodynas, 1993, p. 24). 

Pastaraisiais metais bruožų teorija yra gana populiari, atliekama daug tyrimų, kurių teorinį pagrindą dažniausiai sudaro du modeliai: Penkių faktorių modelis bei trijų faktorių modelis (Žukauskienė, Barkauskienė). Šiame darbe analizuojant pareigūnų asmenybės savybes, laikomasi Penkių faktorių modelio. Jame išskiriamos penkios asmenybės bruožų dimensijos: neurotizmas, ekstraversija, atvirumas patyrimui, sutarimas su kitais ir sąžiningumas (Žukauskienė, Barkauskienė). 
Neurotizmas apibrėžiamas kaip asmens tendencija patirti neigiamus jausmus (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). Sutarimas su kitais siejamas su altruistiškumu, kito užjautimu ir supratimu, pastangomis padėti kitiems (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). Sąžiningumu laikomas bruožas, siejamas su impulsų valdymu. Ši dimensija apima ir planavimo, organizavimo, užduočių iškėlimo ir kitus procesus bei pasiekimų poreikį. (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). Atvirumas naujam patyrimui – laki vaizduotė, dėmesys vidiniams išgyvenimams, estetinis jautrumas, intelektinių žinių troškimas, domėjimasis vidiniu ir išoriniu pasauliais (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). Ekstraversija - tai socialumas, aktyvumas, šnekumas, optimizmas (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). 

Dažnai šios savybės įvardijamos skirtingų profesijų darbo aprašymuose. Yra manoma, jog tam tikrų savybių pasireiškimas įgalina profesionaliau, efektyviau atlikti darbą. Teigiama, jog sėkmingą ugniagesio – gelbėtojo darbą lemia drąsa, emocinis stabilumas, mokėjimas dirbti komandoje, gana greita reakcija, gera fizinė sveikata bei ištvermė. Šio darbo negalėtų dirbti bijantys aukščio, turintys regos, klausos, judėjimo aparato sutrikimų, alergiški kai kurioms cheminėms medžiagoms asmenys (Profesijos vadovas, 2009). Taigi, ugniagesių – gelbėtojų darbui reikalingos tiek asmenybės savybės (drąsa, emocinis stabilumas, darbas komandoje), tiek gera fizinės sveikata, ištvermė. Nors išskirtos teorinės pageidaujamos asmeninės savybės, tačiau Lietuvoje beveik neatliekami tyrimai, ar jos tikrai yra svarbios profesinėje veikloje, ar jos įtakoja veiklą bei pervargimą darbe. Užsienyje atliktų tyrimų rezultatai rodo, jog ugniagesiams gelbėtojams būdinga afiliacija (poreikis būti ir dirbti su kitais) bei noras keistis (daryti naujus įvairius dalykus, greitai susižavėti ir pan.) (Matarazzo, Allen, Saslow, Wiens, 1964; Johnson, 1965). Lyginant dviejų tipų pareigūnus nustatyta, jog jauni policininkai labiau linkę dirbti su žmonėmis, tuo tarpu jauni ugniagesiai linkę atlikti tiesioginius darbus. 
Ankstesniame skyriuje buvo teigiama, jog neurotizmas yra viena iš asmenybės savybių, susijusių su pervargimu darbe. Atlikti tyrimai (Hansen (1991), cit. Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001) rodo, jog neurotizmas pareigūnų veikloje susijęs su neefektyviu darbu: patiriama daugiau nelaimingų atsitikimų, traumų, taip pat didina profesinio pervargimo tikimybę. Tuo tarpu kitas bruožas - ekstraversija lemia sėkmingą darbo atlikimą dirbant su kitais, tarpusavio supratimą (Mountain, Barrick, Stewart, 1998). Teigiama, jog dirbant ekstremaliomis sąlygomis svarbiausia - darbas komandoje (Clarke, Zak, 1999; Profesijos vadovas, 2009). Ugniagesių veikla yra saugesnė ir efektyvesnė, jei jie puikiai bendradarbiauja vieni su kitais. Tie, kurie nenori bendrauti su kitais komandos nariais, gali nepaprašyti pagalbos kritinio įvykio metu ir taip padidinti riziką patirti nelaimingą atsitikimą ar traumą ne tik pats, bet ir kiti komandos nariai (Clarke, Zak, 1999).

Tačiau labai dažnai iš dirbančių ekstremaliomis sąlygomis pareigūnų nukentėjusieji tikisi ne tik formalaus darbo atlikimo, bet ir užuojautos, paramos. Todėl vis dažniau pabrėžiama, jog ugniagesiai gelbėtojai turėtų pasižymėti empatija bei kitų supratimu. Pavojingos darbo sąlygos, empatijos stoka gali įtakoti užduočių atlikimą, pasireikšti bendru socialiniu neprisitaikymu (pvz., delinkventiškumu, sociopatine elgsena, gėrimu ir autoriteto problemomis), nebendradarbiavimu su kolegomis, jų nesupratimu (Hansen (1991), cit. Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001). Todėl šalia penkių asmenybės bruožų šiame darbe nagrinėjama empatija, kaip svarbus pareigūnų asmenybės bruožas, siejamas su jų profesine veikla. „Empatija – įsijautimas į kito žmogaus emocinę būseną“ (Psichologijos žodynas, 1993, p. 76). O. M. Davis (1983) skiria du empatijos komponentus: 

· emocinį, kuris reiškiasi kito žmogaus motorinių ir afektinių reakcijų mėgdžiojimu,
·  kognityvinį, kurį apibūdina intelektiniai procesai: lyginimas, analogija.
Dažnai įvardijamas ir trečias empatijos komponentas – predikacinis. Jis apibrėžiamas, kaip gebėjimas įspėti kito žmogaus afektines reakcijas konkrečiomis situacijomis (Hakansson, 2003). Dažniausiai empatija yra laikoma vienu iš svarbiausių socialinės kompetencijos bei emocinio intelekto komponentų, įtakojančių veiklos efektyvumą. Atlikti tyrimai (Malinauskas, Malinauskienė, 2004; Cooper, 2004; Zee, Wabeke, 2004; Cruz, Patterson, 2005; Homburg, Stock, 2005; Talalaitė, 2006; Tamulynienė, 2006; Raižienė, Endriulaitienė, 2007) rodo, jog empatija - ypatingai svarbus bruožas socialinės srities profesijų atstovams: empatiški darbuotojai geriau supranta klientus, oponentus, bendradarbius, lengviau įsijaučia į jų būseną, efektyviau bendrauja su klientais, nustatytas ryšys tarp empatiškumo ir pasitenkinimo darbu, profesinio įsipareigojimo bei sutarimo su kitais. Tačiau yra tyrimų (Matarazzo, Allen, Saslow, Wiens, 1964; Johnson, 1965), kuriuose teigiama, jog empatija pasižymi ir ugniagesiai gelbėtojai. Empatiški pareigūnai geriau supranta bei palaiko kitus, linkę bendradarbiauti atliekant gelbėjimo darbus (Matarazzo, Allen, Saslow, Wiens, 1964; Johnson, 1965). Tačiau Lietuvos priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje dirba tik vyrai, o užsienyje tyrimai daryti su abiejų lyčių pareigūnais. Tai galėjo įtakoti tyrėjų gautus rezultatus, nes nustatyta, jog moterys empatiškesnės nei vyrai (Davis, 1983; Skurkevičiūtė, 2006). Taigi, atsižvelgiant į lyties sąsajas su empatija bei faktą, kad Lietuvoje priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje dirba tik vyrai, galima daryti prielaidą, jog nors empatija yra pageidaujama savybė ugniagesių gelbėtojų profesijoje, tačiau galima tikėtis, kad pareigūnai greičiausiai nepasižymės didesne empatija.

Taigi, asmenybės savybės yra svarbios pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, veikloje. Jos siejamos tiek su veiklos efektyvumu, tiek su profesinio pervargimo tikimybe, tiek su tapatinimusi su organizacija.
1.3.  Įsipareigojimo organizacijai samprata
Kaip buvo minėta anksčiau, profesinis pervargimas siejamas ir su asmenybės savybėmis, ir darbo sąlygomis. Pasitenkinimas ar nepasitenkinimas jomis susiję ne tik su didesniu pervargimu darbe, bet dažnai atspindi darbuotojo požiūrį į organizaciją (Greguras, Diefendorff, 2009). Todėl vis dažniau kalbama apie darbuotojų įsipareigojimą organizacijai. Šis reiškinys yra plačiai nagrinėjamas. Tačiau nėra vieno apibrėžimo, kuris jį tiksliai apibrėžtų. Dažnai šis reiškinys yra įvardijamas skirtingomis sąvokomis: įsipareigojimas organizacijai arba organizacinis įsipareigojimas, lojalumas organizacijai ir pan. Šiame darbe bus vartojama sąvoka „įsipareigojimas organizacijai“. Bendriausias įsipareigojimo organizacijai apibūdinimas – „psichologinis ryšys tarp darbuotojo ir organizacijos, kurioje dirbama“ (Schmidt, 2007, p. 26). Vieni autoriai teigia, jog įsipareigojimas organizacijai yra požiūris (Allen, Meyer, 1990; O‘Reilly, Chapman, 1986), psichologinė nuostata (Allen, Meyer, 1990), ryšys tarp individo ir organizacijos (Mathieu, Zajac, 1990). Kiti autoriai teigia, jog įsipareigojimas organizacijai yra atitikimas tarp asmens ir aplinkos (Greguras, Diedfendorff, 2009), apimantis tiek norą įsidarbinti organizacijoje (Cable, Judge, 1996), tiek elgesį ir nuostatas organizacijos atžvilgiu dirbant joje (Tziner, 1987), tiek ketinimą išeiti iš organizacijos (O‘Reilly, Chatman, Caldwell, 1991). Buchanan (1974, cit. Allen, Meyer, 1990) darbuotojų įsipareigojimą organizacijai apibrėžė kaip „šališką, emocinį organizacijos tikslų, vertybių, vaidmenų bei pačios organizacijos priėmimą nepaisant tikros organizacijos teikiamos naudos“ (p. 2). Kiti autoriai (Allen ir Meyer, 1990) teigia, jog “įsipareigojimas organizacijai – tai susiformavusi psichologinė nuostata, kuri sieja individą su organizacija“ (p. 14). Ją sudaro trys komponentai: emocinis, tęstinis ir normatyvinis (žr. 1 pav.).
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1 paveikslas. Įsipareigojimo organizacijai trijų komponentų modelis

1. Emocinis įsipareigojimas – emocinis prisirišimas prie tam tikros organizacijos, jos bendruomenės, susitapatinimas su ja, įsitraukimas į organizacijos veiklą (Allen, Meyer, 1990; 1996).

2. Tęstinis įsipareigojimas – darbuotojo suvokiamas santykis tarp nuostolių, susijusių su organizacijos palikimu, ir naudos liekant joje (Allen, Meyer, 1990; 1996).

3. Normatyvinis įsipareigojimas – vidinis darbuotojo polinkis elgtis taip, kad jo elgesys atitiktų tam tikros organizacijos tikslus bei vertybes, netgi tada, kai pačiam tai nėra naudinga (Allen, Meyer, 1990, 1996). Šis įsipareigojimas dažniausiai tapatinamas su lojalumu organizacijai.

Šiame modelyje įsipareigojimas organizacijai aiškinamas, kaip darbuotojų supratimas, ko jie nori organizacijoje (emocinis), yra priversti daryti (tęstinis) ir privalo (normatyvinis) daryti būdami organizacijoje (Rebzujev, 2006). 
Nors įsipareigojimas organizacijai apibrėžiamas įvairiai, dažniausiai akcentuojamas ryšys tarp darbuotojo ir organizacijos. Šiame darbe, nagrinėjant pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, pervargimo darbe, asmenybės savybių ir įsipareigojimo organizacijai sąsajas, bus vadovaujamasi samprata, jog „įsipareigojimas organizacijai – daugiafaktorinis darinys, kuris apima darbuotojų lojalumą organizacijai, siekį būti naudingu organizacijai, organizacijos ir darbuotojų tikslų bei vertybių suderinamumą bei darbuotojo siekimą išlikti organizacijos nariu“ (Mowday, Steers, Porter, 1979, p. 27). Taigi, darbuotojų, kurie siekia būti naudingi organizacijai, vertybės ir tikslai sutampa su organizacijos vertybėmis ir tikslais. Tie, kurie siekia likti organizacijoje kiek įmanoma ilgiau, laikomi labai įsipareigoję organizacijai. Todėl kiekvienos organizacijos tikslas gali būti darbuotojai, įsipareigoję organizacijai (Iverson, Buttigieg, 1998; Kumpikaitė, Rupšienė, 2008). Yra manoma, jog labiau įsipareigoję organizacijai darbuotojai, jaučia didesnį pasitenkinimą atliekama veikla ir pasižymi teigiamu požiūriu į organizaciją (Martin, 1989). Kaip jau buvo minėta, dauguma pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėse gelbėjimo tarnybose, yra statutiniai valstybės tarnautojai, dirbantys ekstremaliomis darbo sąlygomis bei priklausantys jėgos struktūros sistemai, kurioje yra griežti reikalavimai tiek asmenybės savybėms, tiek disciplinai. Tai gali sietis su jų požiūriu į organizaciją.
1.4. Asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai ir profesinio pervargimo sąsajos 

Darbas ekstremaliomis sąlygomis, keliami dideli reikalavimai pareigūnams, dirbantiems 
priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, gali sietis su profesiniu pervargimu. Išskiriamos dvi pagrindinės veiksnių grupės, įtakojančios pervargimą darbe: asmenybės savybės bei darbo sąlygos. Tyrimų analizė rodo, jog yra sąsajos tarp profesinio pervargimo ir asmenybės savybių (Edelwich, 1980; Orel, 2001; Raižienė, Endriulaitienė, 2007; Juciūtė, 2008; Suchodolska, 2008). Rezultatai parodė, jog darbuotojai, pasižymintys didesniu neurotizmu, pernelyg jautrūs, yra labiau linkę pervargti darbe nei pasižymintys žemesniu neurotizmu, mažiau jautrūs. Tai reiškia, kad darbuotojai, turintys išreikštą neurotizmą, pasireiškiantį jautrumu, įsitempimu, neatsparumu stresui, polinkiu nerimauti, panikuoti, sunkiose, kritinėse situacijose pasimeta, per daug jaudinasi, todėl greičiau pervargsta. Pareigūnams, dirbantiems priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, vienas iš keliamų reikalavimų – emocinis stabilumas (Profesijos vadovas, 2009; Hansen (1991), cit. Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001). Atrenkant darbuotojus į tai kreipiamas didelis dėmesys, nes šis bruožas siejamas su ypatingomis darbo sąlygomis: atliekant tiesioginį darbą (gesinant gaisrus, atliekant gelbėjimo darbus) būtina išlikti stabiliam. Todėl galima daryti prielaidą, jog pareigūnai, pasižymintys emociniu stabilumu, bus mažiau pervargę darbe nei pareigūnai, pasižymintys didesniu neurotizmu. 
Manoma, jog tokios asmenybės savybės kaip sąžiningumas, sutarimas su kitais, ekstraversija, atvirumas naujai patirčiai, empatija taip pat siejasi su profesiniu pervargimu. Teigiama (Matarazzo, Allen, Saslow, Wiens, 1964; Johnson, 1965; Mountain, Barrick, Stewart, 1998; Clarke, Zak, 1999; Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001), kad mažiau sutariantys su kitais, pasižymintys mažiau išreikšta empatija, daug iš savęs reikalaujantys, uždari, nelinkę bendradarbiauti, darbuotojai labiau linkę pervargti darbe nei pasižymintys didesniu sutarimu su kitais, ekstraversija, atvirumu, didesne empatija bei bendradarbiaujantys. Dirbant ekstremaliomis sąlygomis svarbiausia - darbas komandoje, tarpusavio supratimas bei gebėjimas dirbti dinamiškai besikeičiančiose situacijose (Profesijos vadovas, 2009; Mountain, Barrick, Stewart, 1998; Clarke, Zak, 1999; Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001). Galima manyti, kad labiau pasižymintys ekstraversija, sutariamu su kitais, atvirumu naujai patirčiai, sąžiningumu bei empatija pareigūnai mažiau pervargsta darbe, nes bendradarbiauja, palaiko vieni kitus ekstremaliose bei greitai kintančiose situacijose, geba geriau dirbti komandoje. Šią prielaidą bus bandoma patikrinti šiame darbe.
Profesinis pervargimas siejamas ir su darbuotojų įsipareigojimu organizacijai (Leiter, Maslach, 1988; Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Kuo labiau darbuotojai pervargsta darbe, tuo jaučia mažesnį įsipareigojimą organizacijai ir netgi ketina ją palikti. Šiems darbuotojams nebėra svarbūs organizacijos vertybės ir tikslai, dažnai mąstoma apie kitą darbą ar bent išėjimą organizacijos. Darbuotojai, kuriems labiau išreikštas emocinis išsekimas ir nusišalinimas (depersonalizaciją) bei mažiau išreikštas sumažėjęs darbingumas, yra mažiau įsipareigoję organizacijai (Leiter, Maslach, 1988).  Priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje dirbantys pareigūnams kartais neplanuotai tenka keisti darbą dėl fizinės sveikatos pakitimų. Dėl didelių reikalavimų, ypač fizinei sveikatai, ne visi norintys dirbti šioje sistemoje į ją patenka. Todėl balansavimas ties darbuotojų trūkumo riba tarnybų viršininkus skatina atrinkti tinkamiausius ir išlaikyti pareigūnus savo organizacijoje, skatinant bendradarbiavimą, kuriant gerus tarpusavio santykius, palankų organizacijos klimatą (Clarke, Zak, 1999). Remiantis ankstesnių tyrimų rezultatais, galima daryti prielaidą, jog pareigūnai, pasižymintys didesniu įsipareigojimu, yra mažiau pervargę darbe. 
Neurotizmas - emocinis stabilumas taip pat siejamas su įsipareigojimu organizacijai. Manoma, jog labiau išreikštas neurotizmas susijęs su mažesniu įsipareigojimu organizacijai. Darbuotojai, pasižymintys aukštu neigiamu emocionalumu, yra mažiau įsipareigoję organizacijai, dažniau ketina išeiti iš darbo nei žemu neigiamu emocionalumu pasižymintys darbuotojai. (Linertienė, 2008). Tuo tarpu aukštu teigiamu emocionalumu pasižymintys darbuotojai ketina išeiti ir išeina dažniau iš darbo nei žemu teigiamu emocionalumu pasižymintys asmenys. Tai rodo, jog nesiejantys save su organizacija darbuotojai dažniau palieka organizaciją (Linertienė, 2008).

Organizacinio įsipareigojimu sąsajos su asmenybės savybėmis (Iverson, Buttigieg, 1998; Foote ir kt., 2005; Linertienė, 2008; Masėnaitė, 2008) rodo, jog darbuotojai, turintys labiau išreikštas sutarimo su kitais ir atvirumo naujam patyrimui savybes, yra labiau įsipareigoję organizacijai. Darbuotojų santykiai su kolegomis, organizacijos ir asmeninių vertybių, požiūrių atitikimas skatina darbuotojus identifikuotis su organizacija. Tačiau gauti prieštaringi rezultatai dėl sąžiningumo ir ekstraversijos. Vieni autoriai (Iverson, Buttigieg, 1998; Foote ir kt., 2005) teigia, jog labiau išreikštas sąžiningumas ir ekstraversija susijusi su didesniu organizaciniu įsipareigojimu. Taip pat didesne empatija pasižymintys darbuotojai yra labiau įsipareigoję organizacijai (Omdahl, O‘Donnell, 1999; Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Taigi, darbuotojai, kurie susitapatina su organizacija, perima jos vertybes, geriau sugeba įsijausti, yra linkę likti organizacijoje. Tuo tarpu kiti tyrimai (Masėnaitė, 2008) rodo, jog žemas ekstraversijos ir sąžiningumo išreikštumas siejamas su didesniu įsipareigojimu organizacijai, t.y. darbuotojai, dirbdami organizacijoje, siekia asmeninės naudos. Todėl susilpnėja įsipareigojimas organizacijai. Darbo specifika, keliami reikalavimai asmenybės savybėms leidžia daryti prielaidą, jog pareigūnai, pasižymintys didesniu sutarimu su kitais, sąžiningumu, atvirumu patyrimui, ekstraversija bei empatija bus labiau įsipareigoję organizacijai nei pareigūnai, kurie turės mažiau išreikštą sutarimą su kitais, sąžiningumą, atvirumą patyrimui, ekstraversiją bei empatiją.
Analizuojant įvairius tyrimus, pastebėta, jog dažniausiai ieškoma sąsajų tarp darbuotojų, dirbančių socialinėje sferoje (mokytojų, slaugytojų, psichologų, policijos pareigūnų ir kt.), asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai ir profesinio pervargimo. Tačiau beveik nėra tyrimų su pareigūnais, dirbančiais priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje. Tik viename tyrime (Juciūtė, 2008) analizuojamos pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, pasitenkinimas darbu, subjektyviai išgyvenamos įtampos ir asmenybės bruožų sąsajos. Iš rezultatų matyti, jog labiau sąžiningumu pasižymintys pareigūnai yra labiau patenkinti darbu. Mažiau neurotiški ir labiau sąžiningi pareigūnai jaučia stipresnę subjektyviai išgyvenamą įtampą darbe (Juciūtė, 2008). Iš to galima daryti prielaidą, jog neurotizmas ir sąžiningumas siejasi su pervargimu darbe, kadangi vienu iš veiksnių, įtakojančių profesinį pervargimą, yra ilgalaikė įtampa. Tačiau dėl savo darbo specifikos, reikalavimų, atsižvelgiant į kitų tyrimų rezultatus (Matarazzo, Allen, Saslow, Wiens, 1964; Johnson, 1965; Mountain, Barrick, Stewart, 1998; Clarke, Zak, 1999; Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001) galima teigti, jog pareigūnų asmenybės savybės (neurotizmas, sąžiningumas ir kt.) siejasi su profesiniu pervargimu. Šiame darbe keliama prielaida, jog ekstremaliomis sąlygomis dirbantys pareigūnai, kuriems būdingas labiau išreikštas sąžiningumas bei mažiau neurotizmas, bus labiau įsipareigoję organizacijai. Šią prielaidą, kaip ir prieštaraujančią gautiems rezultatams (Juciūtė, 2008), skatina formuluoti anksčiau aptarti tyrimai bei pareigūnų darbo specifiškumas.
Bus ieškoma sąsajų tarp asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai bei pervargimo darbe atliekant tyrimus su specifine tiksline grupe – pareigūnais, dirbančiais priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, kurie dirba dažniausiai ekstremaliomis sąlygomis. Bus bandoma palyginti, ar šios darbuotojų grupės atstovų rezultatai panašūs į kitų darbuotojų rezultatus. Suformuluotos prielaidos remiasi tiek tyrimų rezultatais, tiek pareigūnų veiklos specifika ir keliamais reikalavimais.
2. PAREIGŪNŲ ASMENYBĖS SAVYBIŲ, ĮSIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI IR PROFESINIO PERVARGIMO TYRIMAS
2.1. Darbo tikslas, uždaviniai, hipotezės
Darbo tikslas - nustatyti pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, asmenybės savybių, įsipareigojimo organizacijai ir profesinio pervargimo sąsajas.

Tikslui pasiekti kelti uždaviniai:

1. Nustatyti pervargimo darbe, asmenybės savybių bei įsipareigojimo organizacijai sąsajas su socialiniais - demografiniais kintamaisiais. 
2. Nustatyti profesinio pervargimo sąsajas su asmenybės savybėmis (neurotizmu, ekstraversija, sutarimu su kitais, sąžiningumu, atvirumu patyrimui bei empatija). 

3. Nustatyti profesinio pervargimo sąsajas su įsipareigojimu organizacijai.

4. Nustatyti asmenybės savybių sąsajas su įsipareigojimu organizacijai.
Hipotezės:

1. Pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu, yra labiau pervargę darbe nei pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu.

2. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija bei empatija, pasižymi didesniu profesiniu pervargimu nei pareigūnai, turintys labiau išreikštą sutarimą su kitais, sąžiningumą, ekstraversiją bei empatiją.

3. Labiau įsipareigoję organizacijai pareigūnai yra mažiau pervargę darbe.

4. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu.

5. Pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija.
2.2. Tiriamieji

Tyrimas atliktas 2009 m. kovo-balandžio mėn. Tyrime dalyvavo 240 pareigūnų iš Šiaulių ir Telšių apskričių priešgaisrinės gelbėjimo valdyboms priklausančių Akmenės, Joniškio, Kelmės, Mažeikių, Pakruojo, Radviliškio, Plungės priešgaisrinių gelbėjimo tarnybų bei Šiaulių ir Telšių komandų. Visi (100%) tyrime dalyvavę pareigūnai yra vyrai.
2 lentelė. Tiriamųjų amžius ir darbo stažas.
	           Reikšmė
Duomenys
	Vidurkis
	Standartinis nuokrypis (SN)
	Minimali
	Maksimali

	Amžius
	36,38
	7,81
	20
	57

	Darbo stažas darbovietėje
	9,88
	5,88
	0,1
	29

	Bendras darbo stažas
	15,5
	8,08
	0,1
	40


Tiriamųjų amžiaus vidurkis yra 36,38 m. (žr. 2 lentelė), jaunesniam pareigūnui – 20 m., vyriausiam – 57. Darbo stažo organizacijoje vidurkis – 9,88 m. Apklausoje dalyvavo nuo ką tik pradėjusio dirbti iki ilgai dirbančio šioje darbovietėje pareigūno. Bendro darbo stažo vidurkis – 15,5 m. 
Priešgaisrinės gelbėjimo tarnybos yra įsikūrusios miestuose arba rajonų centruose. Buvo bandoma surinkti duomenis apie pareigūnų gyvenamąją vietą. Iš 2 pav. pateiktų duomenų matyti, jog dauguma (62%) dirbančiųjų priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje pareigūnų gyvena mieste. Šie rezultatai parodo, jog daugumos respondentų darbo vieta yra  ten, kur jie gyvena.
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             2 paveikslas. Tiriamųjų pasiskirstymas pagal gyvenamąją vietą.
Taip pat tiriamųjų buvo teirautasi apie jų šeimyninę padėtį. Gauti duomenys pateikti 3 pav.
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                3 paveikslas. Tiriamųjų šeimyninės padėties duomenys.
Iš pateiktų duomenų matyti, jog dauguma (74%) pareigūnų yra vedę. Tik nedidelė dalis (26%) pareigūnų yra nevedę, išsiskyrę ar gyvena su partnere.
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               4 paveikslas. Tiriamųjų pasiskirstymas pagal įdarbinimo pobūdį.
Priešgaisrinėse gelbėjimo tarnybose gali dirbti tiek valstybės tarnautojai, tiek darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartis. Todėl buvo bandoma išsiaiškinti, kokie pareigūnai dalyvavo tyrime (4 pav.). Kaip matyti iš pateiktų duomenų, 82% priešgaisrinėse gelbėjimo tarnybose dirbančių pareigūnų yra statutiniai darbuotojai, t.y. statutiniai valstybės tarnautojai (Vidaus tarnybos statutas, Žin., 2003). Tik 18% pareigūnų yra dirbantys pagal darbo sutartį. Dažniausiai jie dirba nedideliuose miesteliuose įsikūrusiose priešgaisrinės gelbėjimo tarnybos komandose.
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                5 paveikslas. Tiriamųjų pasiskirstymas pagal pareigų tipą.
Iš 5 pav. pateiktų duomenų matyti, jog dauguma tyrime dalyvavusių pareigūnų yra eiliniai ugniagesiai – gelbėtojai. 26% tiriamųjų dirba vadovaujančiose pareigose, jų tarpe daugiausia vyresnieji pareigūnai, kurie vadovauja pamainoms, komandoms ir pan.
2.3. Tyrimo metodai

Tyrimo metu buvo naudotas apklausos (raštu) metodas. 
Sudaryta anketa, kurioje yra bendra informacija apie tiriamuosius, Didžiojo penketo (NEO FFI), empatijos, pervargimo darbe ir įsipareigojimo organizacijai klausimynai. Kadangi kaip pageidaujama savybė pareigūnų darbe įvardijama empatija, tai be Didžiojo penketo asmenybės klausimyno šiame darbe naudojamas ir empatijos klausimynas.
Bendra informacija apie tiriamuosius. Respondentų buvo prašoma nurodyti lytį, amžių, darbo organizacijoje ir bendrą darbo stažą, pareigas, įdarbinimo tipą (dirbantis pagal darbo sutartį (nestatutinis)/valstybės tarnautojas (statutinis) pareigūnas), gyvenamosios vietos tipą, šeimyninę padėtį.
Asmenybės savybėms įvertinti naudotas Didžiojo penketo klausimynas (NEO FFI) (Costa, McCrae, 1992). Testas bei leidimas juo naudotis gautas iš VU Specialiosios psichologijos laboratorijos prof. dr. A. Bagdono. Klausimyną sudaro 60 klausimų, kurių kiekvieną reikia įvertinti Likerto skalėje nuo 0 – “visiškai nesutinku“ iki 4 – „visiškai sutinku“. Yra penkios skalės (neurotizmo, sutarimo su kitais, sąžiningumo, atvirumo naujam patyrimui ir ekstraversijos) po 12 klausimų. Maksimali suma kiekvienoje skalėje 48 balai. 

Aukšti neurotizmo skalės rezultatai rodo polinkį patirti neigiamus jausmus, žemi balai atspindi emocinį stabilumą, ramumą, atsipalaidavimą, gebėjimus įveikti stresines situacijas (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10). 

Aukšti sutarimo su kitais balai siejasi su altruistiškumu, kito užjautimu ir supratimu, pastangomis padėti kitiems. Žemi šios skalės balai rodo asmenų egocentriškumą, skeptiškumą kitų ketinimams, polinkį konkuruoti nei bendradarbiauti (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10).
Aukšti sąžiningumo skalės balai siejasi su išsilavinimo siekimu, planavimu, organizavimu, užduočių kėlimu, tačiau gali turėti ir neigiamąją pusę – perdėtą skrupulingumą, tvarkingumą ir darboholišką elgesį. Žemus įvertinimus turintys asmenys mažiau vadovaujasi moraliniais principais, linkę veikti ieškodami tik naudos sau (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10).
 Aukšti atvirumo naujam patyrimui skalės balai siejasi su lakia vaizduote, dėmesiu vidiniams išgyvenimams, estetiniu jautrumu, intelektinių žinių troškimu, domėjimusi vidiniu ir išoriniu pasauliais. Žemi rezultatai siejasi su konservatyvaus požiūrio laikymusi, siauresniu pomėgių ratu (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10).
Aukšti ekstraversijos skalės balai rodo socialumą, aktyvumą, šnekumą, optimizmą. Žemi balai rodo intraversiją, kuri suprantama kaip ekstraversijos nebuvimas, o ne priešingos ekstraversijai savybės. Intraversija siejama su polinkiu būti vienam (Žukauskienė, Barkauskienė, 2006, p. 10).
 Neurotizmo skalės vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,670, sąžiningumo skalės vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,700, ekstraversijos skalės vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,712, sutarimo su kitais skalės vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,500 bei atvirumo naujai patirčiai skalės vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,293. Kadangi gautas žemas atvirumo naujai patirčiai skalės vidinio suderinamumo koeficientas, tai šiame darbe šios skalės duomenys nebus naudojami.

Empatijos klausimynas (Omdahl, O'Donnell, 1999; išverstas ir naudojamas VDU Bendrosios psichologijos katedroje (Endriulaitienė, Raižienė, 2007)). Klausimyną sudaro 15 teiginių. Kiekvienas teiginys vertinamas penkių balų Likerto skalėje, kur 1 - “visiškai nesutinku”, 5 - “visiškai sutinku”. Maksimali balų suma – 75. Skaičiuojamas bendras empatijos balas. Aukšti balai rodo empatiją. Skalės vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,523, pašalinus 13 teiginį (“savo darbe aš tyliai susidoroju su emocinėmis problemomis”) Cronbach alpha 0,569.
Įsipareigojimo organizacijai klausimynas (Porter ir kt., 1982). Iš autorių gautas leidimas jį naudoti moksliniais tikslais. Klausimynas išverstas VDU Bendrosios psichologijos katedroje (vertė - doc. dr. A. Endriulaitienė bei organizacinės psichologijos magistrantė G. Genevičiūtė – Janonienė). Klausimyną sudaro 15 teiginių, maksimali balų suma – 75. Kiekvienas teiginys vertinamas penkių balų Likerto skalėje, kur 1 - “visiškai nesutinku”, 5- “visiškai sutinku”. Aukšti įsipareigojimo organizacijai skalės balai rodo didelį įsipareigojimą organizacijai. Vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,796.
Pervargimo darbe klausimynas (Omdahl, O'Donnell, 1999) išverstas ir naudojamas VDU Bendrosios psichologijos katedroje (Endriulaitienė, Raižienė, 2007). Jį sudaro 16 klausimų, maksimali balų suma – 80. Kiekvienas teiginys vertinamas penkių balų Likerto skalėje, kur 1 - “visiškai nesutinku”, 5- “visiškai sutinku”. Aukšti balai rodo pervargimą darbe. Pervargimo darbe skalės vidinio suderinamumo koeficientas Cronbach alpha 0,745.
Tyrimo duomenys apdorojami naudojant SPSS 13.00 (Statistical Package for Social Sciences) programinį paketą, Ms Excel programą.

Analizuojant rezultatus naudoti šie statistinės analizės metodai: aprašomoji statistika (vidurkis, standartinis nuokrypis (SN), minimali ir maksimali reikšmė), dviejų individų grupių vidurkių palyginimui naudojamas T kriterijus (Independent Samples T test), Pearson‘o ir Spearman‘o koreliacijos koeficientai, regresinė analizė. Tikrinant hipotezes pasirinktas reikšmingumo lygmuo p<0,05.

2.4. Tyrimo procedūra, eiga
Tyrimui atlikti buvo gauti priešgaisrinių gelbėjimo tarnybų vadovų bei komandų viršininkų sutikimai. Anketas pildė tik sutikę tyrime dalyvauti pareigūnai. Visos anketos buvo užpildytos pagal reikalavimus. Anketos pildymo laikas apie 10-15 min.
Instrukcijos tiriamiesiems pateiktos anketoje prie kiekvienos užduoties. Taip pat buvo sakoma garsiai prieš pradedant pildyti.

3. PAREIGŪNŲ ASMENYBĖS SAVYBIŲ, ĮSIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI IR PROFESINIO PERVARGIMO TYRIMO REZULTATAI

3.1. Pareigūnų profesinio pervargimo sąsajos su asmenybės savybėmis
3.1.1. Profesinio pervargimo sąsajos su socialiniais – demografiniais kintamaisiais
Buvo bandoma nustatyti profesinio pervargimo sąsajas su amžiumi, bendru ir darbo stažu organizacijoje. Rezultatai pateikti 3 lentelėje.

 3 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo ir amžiaus bei darbo stažo sąsajos.
	Kintamasis
	Profesinis pervargimas

	
	r
	p (2-pusis)

	Amžius
	0,033
	0,609

	Darbo stažas darbovietėje
	0,071
	0,275

	Bendras darbo stažas
	0,036
	0,577


Iš rezultatų matyti, jog nėra statistiškai reikšmingo ryšio tarp profesinio pervargimo ir amžiaus, bendro stažo bei darbo stažo darbovietėje (p>0,05). Taigi, galima teigti, jog pervargimas darbe nesusijęs nei su amžiumi, nei darbo stažu darbovietėje, nei bendru darbo stažu.
Taip pat bandoma rasti sąsajas tarp pervargimo darbe ir kitų socialinių - demografinių kintamųjų (žr. 4 lentelė). Rezultatai rodo, jog nėra statistiškai reikšmingo skirtumo tarp pervargimo darbe bei gyvenamosios vietos, šeimyninės padėties, pareigų ar įdarbinimo tipo (p>0,05, df=238).
4 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo ir socialinių – demografinių kintamųjų sąsajos.

	Kintamasis
	N
	Kintamasis
	Vidurkis
	Standartinis nuokrypis
	t kriterijus
	Laisvės laipsnių skaičius (df)
	Reikšmingumo lygmuo 

p (2-pusis)

	Gyvenamoji vieta
	95
	miestas
	37,18
	6,065
	0,681
	238
	0,496

	
	145
	kita
	36,64
	5,920
	
	
	

	Šeimyninė padėtis
	178
	vedęs
	36,63
	5,862
	0,989
	238
	0,324

	
	62
	kita
	37,50
	6,280
	
	
	

	Pareigos
	63
	vadovaujančios
	36,19
	5,140
	-1,027
	238
	0,305

	
	177
	nevadovaujančios
	37,09
	6,237
	
	
	

	Įdarbinimo tipas
	196
	statutinis
	36,82
	5,684
	-0,207
	238
	0,836

	
	44
	nestatutinis
	37,02
	7,187
	
	
	


Galima teigti, jog šioje tiriamųjų imtyje pervargimas darbe nesusijęs nei su respondentų gyvenamąja vieta, nei šeimynine padėtimi, nei pareigomis, nei įdarbinimo tipu.
3.1.2. 
Pareigūnų asmenybės savybių sąsajos su socialiniais – demografiniais kintamaisiais
Kadangi asmenybės bruožai yra pastovūs, beveik nekintantys, tai sąsajų tarp jų ir socialinių -demografinių kintamųjų (amžiaus, darbo stažo, gyvenamosios vietos, šeimyninės padėties, užimamų pareigų) nebuvo nustatinėjama. Tačiau buvo bandoma rasti sąsajas tarp empatijos ir socialinių – demografinių kintamųjų, nes manoma, kad empatiją galima ugdyti ir su amžiumi ji gali kisti.
5 lentelė. Pareigūnų empatijos ir amžiaus bei darbo stažo sąsajos.

	Kintamasis
	Empatija

	
	r
	p (2-pusis)

	Amžius
	0,250
	0,001

	Darbo stažas organizacijoje
	0,077
	0,232

	Bendras darbo stažas
	0,194
	0,003


Rezultatai parodė (žr. 5 lentelė), jog gautas statistiškai reikšmingas teigiamas ryšys tarp empatijos ir amžiaus (p<0,01), t.y. empatija yra susijusi su amžiumi. Labiau išreikšta empatija būdinga vyresnio amžiaus nei jaunesnio amžiaus pareigūnams. 

Taip pat buvo gautas statistiškai reikšmingas teigiamas ryšys tarp empatijos ir bendro darbo stažo (p<0,01). Taigi, galima teigti, jog empatija susijusi su bendru darbo stažu: labiau empatiški pareigūnai tie, kurie ilgiau dirba. Sąsajų tarp empatijos ir darbo stažo organizacijoje nerasta.

Apibendrinant galima teigti, jog empatija labiau pasižymi vyresnio amžiaus ar ilgiau dirbantys pareigūnai nei jaunesnio amžiaus ar trumpiau dirbantys pareigūnai.
Taip pat buvo bandoma rasti sąsajas tarp empatijos ir pareigūnų užimamų pareigų bei įdarbinimo tipo.  
6 lentelė. Pareigūnų empatijos ir socialinių – demografinių kintamųjų sąsajos.

	Kintamasis
	N
	Pareigūno darbiniai santykiai
	Vidurkis
	Standartinis nuokrypis
	t kriterijus
	Laisvės laipsnių skaičius (df)
	Reikšmingumo lygmuo 

p (2-pusis)

	Pareigos
	63
	vadovaujančios
	47,03
	5,152
	0,568
	238
	0,570

	
	177
	nevadovaujančios
	46,62
	4,930
	
	
	

	Įdarbinimo tipas
	196
	statutinis
	46,24
	4,973
	-3,431
	238
	0,001

	
	44
	nestatutinis
	48,86
	4,480
	
	
	


Gauti rezultatai parodė, jog nėra statistiškai reikšmingo skirtumo tarp empatijos bei užimamų pareigų (p>0,005, df=238). Empatija nesusijusi su užimamomis pareigomis ir vienodai išreikšta tiek užimantiems vadovaujančias, tiek nevadovaujančias pareigas. Tačiau gautas statistiškai reikšmingas skirtumas tarp empatijos ir pareigūnų įdarbinimo tipo organizacijoje (p<0,01, df=238) (6 lentelė). Empatija yra labiau išreikšta nestatutiniams pareigūnams, t.y. dirbantiems pagal darbo sutartį, nei statutiniams, t.y. valstybės tarnautojams. 
Gauti rezultatai apie empatijos sąsajas su pareigūnų įdarbinimo tipu paskatino ieškoti sąsajų tarp asmenybės bruožų ir įdarbinimo tipo. Palyginti statutinių ir nestatutinių pareigūnų asmenybės savybių vidurkiai. Gauti rezultatai pateikiami 7 lentelėje.
7 lentelė. Statutinių ir nestatutinių pareigūnų asmenybės savybių vidurkių palyginimas.
	Savybė
	N
	Įdarbinimo tipas
	Vidurkis
	Standartinis nuokrypis
	t kriterijus
	Laisvės laipsnių skaičius (df)
	Reikšmingumo lygmuo 

p (2-pusis)

	Neurotizmas
	196
	statutinis
	17,05
	4,76
	-2,413
	238
	0,019

	
	44
	nestatutinis
	19,36
	5,94
	
	
	

	Sutarimas su kitais
	196
	statutinis
	29,57
	3,73
	0,077
	238
	0,939

	
	44
	nestatutinis
	29,52
	4,16
	
	
	

	Sąžiningumas
	196
	statutinis
	33,67
	4,46
	0,970
	238
	0,333

	
	44
	nestatutinis
	32,93
	5,10
	
	
	

	Ekstraversija
	196
	statutinis
	29,63
	5,00
	2,636
	238
	0,011

	
	44
	nestatutinis
	27,36
	5,19
	
	
	


Iš gautų rezultatų matyti, kad palyginus statutinių (valstybės tarnautojų) ir nestatutinių (dirbančių pagal darbo sutartis) pareigūnų asmenybės savybių vidurkius statistiškai reikšmingo skirtumo nerasta tarp sutarimo su kitais bei sąžiningumo ir įdarbinimo tipo (p>0,05, df=238). Tai reiškia, kad sutarimas su kitais ir sąžiningumas yra vienodai išreikštas tiek statutiniams, tiek nestatutiniams pareigūnams.
Gautas statistiškai reikšmingas skirtumas tarp statutinių ir nestatutinių darbuotojų neurotizmo (p<0,05, df=238) ir ekstraversijos (p<0,05, df=238). Neurotizmas būdingesnis nestatutiniams nei statutiniams pareigūnams. Statutiniams pareigūnams labiau išreikšta ekstraversija nei nestatutiniams pareigūnams.
Apibendrinant rezultatus galima teigti, jog empatija turi sąsajų su kai kuriais socialiniais – demografiniais (amžiumi, bendru darbo stažu) kintamaisiais. Empatija, neurotizmas su kitais ir ekstraversija siejasi su įdarbinimo organizacijoje tipu. Nestatutiniai pareigūnai yra labiau empatiški ir neurotiški nei statutiniai pareigūnai. Statutiniai pareigūnai turi labiau išreikštą ekstraversiją nei nestatutiniai.

3.1.3. Pareigūnų profesinio pervargimo ir asmenybės savybių sąsajos 

Siekiant nustatyti sąsajas tarp profesinio pervargimo ir asmenybės savybių buvo naudojamas koreliacijos metodas (Pearson‘o koeficientas). Tyrimų rezultatai pateikiami 8 lentelėje. Kaip matyti iš pateiktų rezultatų, gautos sąsajos pervargimo darbe ir tarp visų asmenybės savybių, tame tarpe ir empatijos. 

              8 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo ir asmenybės savybių sąsajos.
	Kintamieji
	Profesinis pervargimas

	
	r
	p 

	Neurotizmas
	0,471
	0,001

	Sutarimas su kitais
	-0,504
	0,001

	Sąžiningumas
	-0,376
	0,001

	Ekstraversija
	-0,307
	0,001

	Empatija
	-0,164
	0,011


Tarp profesinio pervargimo ir neurotizmo gautas statistiškai reikšmingas teigiamas ryšys (p<0,001), t.y. kuo didesni neurotizmo balai, tuo didesni pervargimo darbe balai ir atvirkščiai. Vadinasi, galima teigti, jog pareigūnai, turintys labiau išreikštą neurotizmą, yra labiau perdegę darbe. 
Gautas statistiškai reikšmingas neigiamas ryšys tarp pervargimo darbe ir sutarimo su kitais (p<0,001). Tai rodo, jog turintys aukštesnius įvertinimus sutarimo su kitais skalėje, turi žemesnius pervargimo darbe skalės balus. Galima tvirtinti, jog pervargimas darbe yra didesnis tų pareigūnų, kuriems mažiau išreikštas sutarimas su kitais. 

Rezultatai parodė, jog pareigūnai, kurie turi mažiau išreikštą sąžiningumą, yra labiau pervargę darbe, nes tarp profesinio pervargimo ir sąžiningumo gautas statistiškai reikšmingas neigiamas ryšys (p<0,001). Galima teigti, jog pervargimas darbe labiau būdingas pareigūnams, kurie pasižymi mažesniu sąžiningumu.  

Iš tyrimo rezultatų matyti, kad profesinis pervargimas yra labiau būdingas pareigūnams, kurie turi mažiau išreikštą ekstraversiją. Gautas statistiškai reikšmingas neigiamas ryšys tarp pervargimo darbe ir ekstraversijos (p=0,001
Pareigūnai, kurie turi labiau išreikštą empatiją, yra mažiau pervargę darbe nei tie, kurie turi mažiau išreikštą empatiją. Gautas statistiškai reikšmingas neigiamas ryšys tarp empatijos pervargimo darbe ir (p<0,05), t.y. kuo didesni empatijos balai, tuo mažesni pervargimo darbe. 
Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad patvirtintos dvi hipotezės: pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu, yra labiau pervargę darbe nei pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija bei empatija, pasižymi didesniu profesiniu pervargimu nei pasižymintys labiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija bei empatija.

3.2. Pareigūnų profesinio pervargimo ir įsipareigojimo organizacijai sąsajos
3.3.1. Pareigūnų įsipareigojimo organizacijoje sąsajos su socialiniais – demografiniais kintamaisiais

Pirmiausia buvo bandoma rasti sąsajas tarp įsipareigojimo organizacijai ir socialinių demografinių kintamųjų. 

9 lentelė. Pareigūnų įsipareigojimo organizacijai ir amžiaus bei darbo stažo sąsajos.

	Kintamasis
	Profesinis pervargimas

	
	r
	p (2-pusis)

	Amžius
	0,048
	0,457

	Darbo stažas darbovietėje
	-0,054
	0,402

	Bendras darbo stažas
	0,034
	0,597


Tyrimo rezultatai rodo (9 lentelė), sąsajų tarp pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, įsipareigojimo organizacijai bei amžiau ir darbo stažo (tiek organizacijoje, tiek bendro) (p>0,05). Todėl šioje respondentų imtyje galima teigti, jog įsipareigojimui organizacijai įtakos neturi šie socialiniai – demografiniai kintamieji.
Ieškant sąsajų tarp įsipareigojimo organizacijai ir kitų socialinių demografinių kintamųjų 
10 lentelė. Pareigūnų įsipareigojimo organizacijai ir socialinių – demografinių kintamųjų sąsajos.

	Kintamasis
	N
	Kintamasis
	Vidurkis
	Standartinis nuokrypis
	t kriterijus
	Laisvės laipsnių skaičius (df)
	Reikšmingumo lygmuo 

p (2-pusis)

	Gyvenamoji vieta
	95
	miestas
	53,98
	5,925
	0,137
	238
	0,891

	
	145
	kita
	53,87
	6,188
	
	
	

	Šeimyninė padėtis
	178
	vedęs
	54,09
	6,042
	-0,766
	238
	0,444

	
	62
	kita
	53,40
	6,182
	
	
	

	Pareigos
	63
	vadovaujančios
	54,11
	6,471
	0,302
	238
	0,763

	
	177
	nevadovaujančios
	53,84
	5,943
	
	
	

	Įdarbinimo tipas
	196
	statutinis
	53,80
	6,110
	-0,599
	238
	0,549

	
	44
	nestatutinis
	54,41
	5,951
	
	
	


Gauti rezultatai rodo, jog pareigūnų įsipareigojimas organizacijai nepriklauso nei nuo šeimyninės padėties, nei nuo gyvenamosios vietos, nei nuo užimamų pareigų, nei nuo įdarbinimo tipo. Palyginus vidurkius, negauta statistiškai reikšmingo skirtumo (p>0,05). Taigi, galima teigti, jog įsipareigojimas organizacijai nesusijęs su socialiniais – demografiniais kintamaisiais šioje imtyje.
3.3.2. Pareigūnų profesinio pervargimo ir įsipareigojimo organizacijai sąsajos
Šiuo tyrimu taip pat buvo siekiama nustatyti profesinio pervargimo ir įsipareigojimo organizacijai darbe sąsajas. Gauti rezultatai pateikiami 9 lentelėje.

            9 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo ir įsipareigojimo organizacijai sąsajos.

	Kintamieji
	Profesinis pervargimas

	
	r
	p (2-pusis)

	Įsipareigojimas organizacijai
	-0,544
	0,001




Kaip matyti iš tyrimo rezultatų, tarp profesinio pervargimo ir įsipareigojimo organizacijai gautas statistiškai reikšmingas neigiamas ryšys (p<0,001), t.y. kuo mažesni įsipareigojimo organizacijai balai, tuo didesni pervargimo darbe. Galima teigti, jog pareigūnai, kurie yra labiau įsipareigoję organizacijai, mažiau pervargsta darbe. Tačiau pareigūnai, kuriems labiau išreikštas profesinis pervargimas, yra mažiau įsipareigoję organizacijai, kurioje dirba. Kelta hipotezė buvo patvirtinta.
3.3. Pareigūnų asmenybės savybių ir įsipareigojimo organizacijai sąsajos 
Norint nustatyti sąsajas tarp asmenybės savybių ir įsipareigojimo organizacijai, buvo naudotas koreliacijos metodas (Spearman‘o koeficientas) Rezultatai pateikiami 10 lentelėje. Matyti, jog gautos sąsajos tarp įsipareigojimo organizacijai ir visų asmenybės savybių (neurotizmo, sutarimo su kitais, sąžiningumo, ekstraversijos ir empatijos). 
             10 lentelė. Pareigūnų asmenybės savybių ir įsipareigojimo organizacijai sąsajos.
	Kintamieji
	Įsipareigojimas organizacijai

	
	r
	p 

	Neurotizmas
	-0,269
	0,001

	Sutarimas su kitais
	0,285
	0,001

	Sąžiningumas
	0,262
	0,001

	Ekstraversija
	0,213
	0,001

	Empatija
	0,220
	0,001


Gauti rezultatai parodė, jog pareigūnai, pasižymintys didesniu neurotizmu, yra mažiau įsipareigoję organizacijai, ir atvirkščiai, emociškai stabilesni yra labiau įsipareigoję organizacijai. Tarp įsipareigojimo organizacijai ir neurotizmo gautas statistiškai reikšmingas neigiamas ryšys (p<0,001), t.y. kuo aukštesni pareigūnų neurotizmo skalės balai, tuo mažesni įsipareigojimo organizacijai balai. Taigi, daryta prielaida apie neurotizmo sąsajas su įsipareigojimui organizacijai patvirtinta.
Tikrinant dar vieną hipotezę apie kitų asmenybės savybių (sutarimo, sąžiningumo, ekstraversijos bei empatijos) sąsajas su įsipareigojimu organizacijai gautas statistiškai reikšmingas teigiamas ryšys (p<0,001) tarp sutarimo su kitais, sąžiningumo bei ekstraversijos ir įsipareigojimo organizacijai. Galima teigti, jog pareigūnai, labiau pasižymintys sąžiningumu, sutarimu su kitais, ekstraversija, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pareigūnai, turintys mažiau išreikštas šias savybes. 
Rezultatai taip pat parodė (žr. 10 lentelė), jog empatija siejasi su įsipareigojimu organizacijai. Gautas statistiškai reikšmingas teigiamas ryšys (p<0,001). Taigi galima teigti, pareigūnai, labiau pasižymintys empatija, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pareigūnai, turintys mažiau išreikštą empatiją.
Apibendrinant asmenybės savybių sąsajas su įsipareigojimu organizacijai, galima teigti, keltos hipotezės apie pareigūnų asmenybės savybių sąsajas su įsipareigojimu organizacijai patvirtintos.
3.4. Profesinio pervargimo prognostiniai modeliai 

Siekiant nustatyti, kuris iš nagrinėtų veiksnių (asmenybės savybės ar įsipareigojimas organizacijai) geriausiai prognozuoja pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, profesinį pervargimą. Siekiant nustatyti egzistuojančius ryšius tarp minėtų veiksnių buvo atlikta tiesinė regresinė analizė.


Pirmiausia buvo bandoma patikrinti, ar iš asmenybės savybių galima prognozuoti pareigūnų profesinį pervargimą (žr. 11 lentelė).

11 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo prognozavimo iš asmenybės savybių analizės rezultatai 
	Modelis
	Kintamieji
	Nestandartizuotas koeficientas
	Standartizuotas koeficientas
	t
	p

	
	
	B
	Standartinis nuokrypis
	Beta
	
	

	1
	Konstanta
	61,642
	4,349
	
	14,175
	0,001**

	
	Neurotizmas
	0,330
	0,068
	0,280
	4,894
	0,001**

	
	Sutarimas su kitais
	-0,548
	0,086
	-0,349
	-6,356
	0,001**

	
	Sąžiningumas
	-0,184
	0,073
	-0,142
	-2,524
	0,012*

	
	Ekstraversija
	-0,155
	0,063
	-0,133
	-2,470
	0,014*

	
	Empatija
	-0,078
	0,064
	-0,065
	-1,228
	0,221


* p<0,05,     **p<0,01

Kaip matyti iš gautų rezultatų, asmenybės savybių, išskyrus empatiją, sąsajos su profesiniu pervargimu yra statistiškai reikšmingos (p<0,05). Taigi, galima teigti, jog pareigūnų profesinį pervargimą lemia tai, kiek yra išreikštas neurotizmas, sutarimas su kitais, sąžiningumas ir ekstraversija. Labiausiai pervargimą darbe šiame modelyje prognozuoja sutarimas su kitais (B=-0,548, ß=-0,349, p<0,001). Kadangi regresijos koeficientas kvadratu yra R²=0,418, tai reiškia, kad 42% nagrinėtų asmenybės savybių duomenų patenka į šį modelį (R=0,642, p=0,001). Vadinasi, galima šį modelį tobulinti, keičiant kintamuosius ir didinant determinacijos koeficientą. Tačiau vis tiek galima teigti, jog žinant asmenybės savybių pasireiškimą, galima prognozuoti pareigūnų pervargimą darbe.
Antrame pervargimo darbe modelyje buvo žiūrima, ar įsipareigojimas organizacijai prognozuoja profesinį pervargimą. Gauti rezultatai pateikiami 12 lentelėje.
12 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo prognozavimo iš įsipareigojimo organizacijai analizės rezultatai 

	Modelis
	Kintamieji
	Nestandartizuotas koeficientas
	Standartizuotas koeficientas
	t
	p

	
	
	B
	Standartinis nuokrypis
	Beta
	
	

	2
	Konstanta
	64,657
	2,944
	
	21,963
	0,001**

	
	Įsipareigojimas organizacijai
	-0,516
	0,054
	-0,525
	-9.504
	0,001**


**p<0,01

Rezultatai parodė, jog gautas statistiškai reikšmingas ryšys tarp įsipareigojimo organizacijai ir profesinio pervargimo (p<0,001). Matyti, jog pervargimas darbe susijęs su įsipareigojimu organizacijai (B=-0,516, ß=-0,525, p<0,001). Į šį modelį patenka 28% duomenų apie įsipareigojimą organizacijai (R=0,525, R²=0,275, p<0,001). Šis modelis taip pat tobulintinas, tačiau gautas ryšys leidžia teigti, jog įsipareigojimas organizacijai, jo pasireiškimas padeda numatyti pareigūnų profesinį pervargimą.
Trečiame prognozės modelyje, buvo bandoma pasižiūrėti, kaip visi veiksniai prognozuoja pareigūnų pervargimą darbe.
13 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo prognozavimo iš asmenybės savybių ir įsipareigojimo organizacijai analizės rezultatai 

	Modelis
	Kintamieji
	Nestandartizuotas koeficientas
	Standartizuotas koeficientas
	t
	p

	
	
	B
	Standartinis nuokrypis
	Beta
	
	

	3
	Konstanta
	71,600
	4,261
	
	16,804
	0,001**

	
	Neurotizmas
	0,276
	0,063
	0,234
	4,410
	0,001**

	
	Sutarimas su kitais
	-0,458
	0,080
	-0,291
	-5,700
	0,001**

	
	Sąžiningumas
	-0,143
	0,067
	-0,110
	-2,120
	0,035*

	
	Ekstraversija
	-0,122
	0,058
	-0,104
	-2,105
	0,036*

	
	Empatija
	0,005
	0,060
	0,005
	0,091
	0,928

	
	Įsipareigojimas organizacijai
	-0,333
	0,050
	-0,338
	-6,684
	0,001**


* p<0,05,     **p<0,01

Atlikus regresinę analizę paaiškėjo, jog asmenybės savybės (išskyrus empatiją) ir įsipareigojimas organizacijai statistiškai reikšmingai susiję su profesiniu pervargimu (p<0,05). Tai reiškia, kad keturių asmenybės bruožų (neurotizmo, sutarimo su kitais, sąžiningumo ir ekstraversijos) bei įsipareigojimo organizacijai pasireiškimas leidžia numatyti pervargimą darbe.

Kai buvo analizuojami pirmi profesinio pervargimo modeliai, matyti, jog asmenybės savybių regresijos koeficientas R=0,642, o įsipareigojimo organizacijai – R=0,525. Naudojant šiuos abu veiksnius viename modelyje regresijos koeficientas padidėja iki 0,712 (R²=0,507, p<0,001). Tai reiškia, jog naudojant šiuos abu veiksnius pareigūnų pervargimo darbe prognozavimui didina regresijos koeficientą. Tai yra, kad tiek asmenybės savybės (išskyrus empatiją) bei įsipareigojimas organizacijai leidžia numatyti profesinį pervargimą.

Šiame pervargimo darbe modelyje didžiausią prognostinę galią numatant pareigūnų profesinį pervargimą turi sutarimas su kitais (B=-0,458, ß=-0,291, p<0,001). Antras pagal reikšmingumą prognostinis kintamasis - įsipareigojimas organizacijai (B=-0,333, ß=-0,338, p<0,001). Taigi, galima teigti, jog šiame modelyje prognozuojant profesinį pervargimą svarbiausiai yra asmenybės savybės (sąžiningumas), o kartu ir įsipareigojimas organizacijai. Tai tik patvirtina teorinėje dalyje išskiriamus pervargimą darbe įtakojančius veiksnius.

Sudarytas trečias profesinio pervargimo prognozės modelis, apimantis abu veiksnius, taip pat gali būti tikslinamas, nes į jį patenka 51% naudojamų duomenų. Tačiau šis modelis parodo, jog yra sąsajos tarp asmenybės savybių, įsipareigojimo darbe bei profesinio pervargimo. Žinant asmenybės savybių ir įsipareigojimo organizacijai pasireiškimą galima prognozuoti profesinį pervargimą.
4. PAREIGŪNŲ ASMENYBĖS SAVYBIŲ, ĮSIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI IR PROFESINIO PERVARGIMO TYRIMO REZULTATŲ APTARIMAS
Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, asmenybės savybės, įsipareigojimas organizacijai ir profesinis pervargimas yra susiję tarpusavyje.
Pirmiausia buvo bandoma nustatyti sąsajas tarp socialinių demografinių kintamųjų ir profesinio pervargimo, asmenybės savybių bei įsipareigojimo organizacijai. Rastos sąsajos tarp empatijos ir amžiaus bei bendro darbo stažo. Vyresni ar ilgiau dirbantys pareigūnai pasižymi didesne empatija nei jauni pareigūnai. Galima daryti prielaida, jog pareigūnai empatija ugdoma nuolat susiduriant su kitų nelaimėmis bei palaikant kitus krizinėse situacijose. Bet čia tik prielaida, kurią reiktų patikrinti. Taip pat gautas ryšys tarp empatijos ir įdarbinimo tipo: nestatutiniai pareigūnai pasižymi didesne empatija nei statutiniai. Šis rezultatas nustebino, tačiau galbūt šį rezultatą galima paaiškinti tuo, jog nestatutiniai pareigūnai dirba mažuose miesteliuose, glaudžiau bendrauja vieni su kitais ne tik darbe, bet ir ne darbo metu, todėl sugeba geriau įsijausti, suprasti. Tačiau visi šie rezultatai nėra grindžiami empiriniais tyrimais, o yra tik prielaidos, kurias reikėtų patikrinti.
Taip pat nustatytos sąsajos tarp neurotizmo ir įdarbinimo tipo (statutinis/nestatutinis pareigūnas). Nestatutiniai pareigūnai turi labiau išreikštą neurotizmą negu statutiniai. Nors neurotizmas yra traktuojamas kaip įgimtas bruožas, tačiau galbūt šiuos rezultatus galėjo nulemti tai, kad nestatutiniai pareigūnai dirbdami tokiomis pat sąlygomis kaip ir statutiniai, turi skirtingas socialines garantijas: nestatutiniai pareigūnai neišeina anksčiau į pensiją, jų darbo užmokesti yra mažesnis ir pan. Neužtikrintumas, nelygios sąlygos skatina pyktį, didina įtampą, didėja nepasitenkinimas kitais. O visa tai siejama su neurotizmu. Vėlgi, tyrimų šia tema nėra, todėl tai tik prielaidos. reigūnaio. rp empatijos ir amžiaus beiocialinių demografinių kintamųjų ir profesinio pervargimo, asmenybės savybių bei
Pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje, profesinio pervargimo sąsajos su asmenybės savybėmis (neurotizmu, sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija) patvirtino kitų autorių (Edelwich, 1980; Iverson, Buttigieg, 1998; Orel, 2001; Suchodolska, 2008) gautus rezultatus, kad darbuotojai, o šiuo atveju – pareigūnai, kuriems labiau išreikštas neurotizmas, yra labiau pervargę darbe nei tiek, kurie turi mažiau išreikštą neurotizmą. Tai galima būtų paaiškinti tuo, kad ugniagesių gelbėtojų darbas ekstremaliomis sąlygomis iš jų reikalauja stabilumo, kuris reikalingas tinkamai įvertinti kritinę situaciją bei priimti sprendimus. Tikėtina, jog neurotizmu pasižymintys pareigūnai greičiau panikuoja ir praranda pusiausvyrą susidūrę su netikėtomis situacijomis, todėl greičiau išeikvoja asmeninius resursus ir jaučiasi labiau pervargę. Gali būti, jog šiems rezultatams įtakos turi ir tai, kad priešgaisrinėse gelbėjimo tarnybose dirba tik vyrai. Neurotizmas yra siejamas su neigiamomis emocijomis ir neatsparumu stresui. Yra žinoma, jog daugumai vyrų sunku reikšti emocijas, jie yra mažiau atsparūs stresui. Darbas ekstremaliomis sąlygomis dažnai verčia atsidurti kritinėse situacijose, greitai reaguoti bei prisitaikyti prie kintančių sąlygų. Visa tai didina įtampą, greičiau pervargstama.
Pareigūnų profesinis pervargimas taip pat siejamas ir su mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija bei empatija. Gauti rezultatai patvirtino ankstesnių tyrimų (Matarazzo, Allen, Saslow, Wiens, 1964; Johnson, 1965; Mountain, Barrick, Stewart, 1998; Clarke, Zak, 1999; Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001) rezultatus. Tačiau kadangi sutarimo su kitais skalės vidinio koeficiento suderinamumas nėra labai aukštas, todėl interpretuojant duomenis reikia į tai atsižvelgti. 

Yra teigiama, jog svarbiausia ugniagesių gelbėtojų darbe – darbas komandoje. Todėl ten dirbantys pareigūnai turi bendradarbiauti vieni su kitais, kad galėtų efektyviai atlikti užduotis (Matarazzo, Allen, Saslow, Wiens, 1964; Johnson, 1965; Liao, Arvey, Butler, Nutting, 2001). Bendradarbiavimas grindžiamas tarpusavio supratimu, bendravimu vieniems su kitais, gerais tarpusavio santykiais ir pan. Norint dirbti šį darbą reikia arba turėti minėtas savybes, arba bent jau jas ugdytis. Pareigūnai, ketinantys pradėti tarnybą vidaus reikalų sistemoje, turi praeiti atranką. Jos metu tikrinama ne tik fizinė sveikata, bet skiriamas dėmesys ir asmeninėms savybėms. Jei minėtos savybės yra silpnai išreikštos ir pareigūnai vis dėlto dirba ekstremaliomis sąlygomis, tikėtina, jog jiems sunkiau dirbti komandoje, kyla įtampa tarpusavio santykiuose, sunkiau suprasti kitus, todėl greičiau pervargstama darbe.
Analizuojant rezultatus patvirtinta hipotezė, jog labiau įsipareigoję pareigūnai yra mažiau pervargę darbe. Rezultatai patvirtino ankstesnių tyrimų rezultatus (Leiter, Maslach, 1988; Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Pareigūnai, kurie susitapatina su organizacija, turi teigiamą požiūrį į ją, jos kultūrą bei vertybes, siekia būti naudingi organizacijai ir nori joje likti kiek įmanoma ilgiau. Jei pareigūno tikslai, siekiai, požiūriai sutampa su organizacijos, jis jaučiasi jos dalimi, sutaria su kolegomis, jaučiamas pasitenkinimas tuo, ką daro, tada mažiau pervargstama. Kita vertus, priešgaisrinėse gelbėjimo tarnybose dėl ekstremalių sąlygų yra rūpinamasi darbuotojais: jiems griežtai planuojamas darbo krūvis, kad būtų pakankamai laiko pailsėti, statutiniai pareigūnai anksčiau išeina į pensiją.
Analizuojant rezultatus patvirtinta dar viena hipotezė, jog pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu. Tai reiškia, kad emociškai stabilesni, atsparesni stresui, linkę kontroliuoti save sudėtingomis sąlygomis ir išliekantys ramūs net krizinėse situacijose pareigūnai labiau tapatinasi su organizacija, jos tikslais.
Taip pat patvirtinta, jog pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija. Tyrimo rezultatai sutapo su kitų tyrimų rezultatais (Iverson, Buttigieg, 1998; Foote ir kt., 2005; Omdahl, O‘Donnell, 1999; Raižienė, Endriulaitienė, 2007). Pareigūnai, kurie sugeba suprasti, padėti, užjausti, palaikyti vieni kitus, planuoti, organizuoti bei kelti užduotis sau ir kitiems, dirba komandoje ir linkę bendradarbiauti, yra labiau įsipareigoję organizacijai. Šios savybės yra labai svarbios dirbant ekstremaliomis sąlygomis ir įvardijamos kaip pageidaujamos. Matyti, jog jų pasireiškimas didina organizacinį įsipareigojimą.
Apibendrinant galima teigti, jog visos šiame darbe keltos hipotezės patvirtintos. Be to, norint patikrinti, ar žinant pareigūnų, dirbančių priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje asmenybės savybes bei įsipareigojimo organizacijai pasireiškimą galima prognozuoti profesinį pervargimą, buvo sukurti prognostiniai modeliai. Jie patvirtino, jog yra sąsajos tarp pervargimo darbe ir asmenybės savybių bei įsipareigojimo organizacijai. Žinant asmenybės savybių bei įsipareigojimą organizacijai pasireiškimą, galima prognozuoti pervargimą darbe. Pagal sukurtą modelį, kuris apima tiek asmenybės savybes, tiek įsipareigojimą organizacijai, geriausiai profesinį pervargimą galima numatyti iš sutarimo su kitais bei įsipareigojimo organizacijai. Taigi, prognostiniai modeliai taip pat patvirtino keltas hipotezes apie egzistuojančias sąsajas tarp kintamųjų.
Kadangi tyrimas buvo atliktas su specifine tiksline grupe, kuri vis dar mažai tirta, tai šie rezultatai gali būti įdomūs tiek vidaus reikalų sistemoje  dirbantiems pareigūnams, tiek ruošiančioms ugniagesius – gelbėtojus įstaigoms, tiek priešgaisrinių gelbėjimo tarnybų bei valdybų vadovams.
IŠVADOS
1. Pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu, yra labiau pervargę darbe nei pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu.
2. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija bei empatija, pasižymi didesniu profesiniu pervargimu nei pareigūnai, turintys labiau išreikštą sutarimą su kitais, sąžiningumą, ekstraversiją bei empatiją.
3. Labiau įsipareigoję organizacijai pareigūnai yra mažiau pervargę darbe.
4. Pareigūnai, pasižymintys mažiau išreikštu neurotizmu, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys labiau išreikštu neurotizmu.
5. Pareigūnai, pasižymintys labiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija, yra labiau įsipareigoję organizacijai nei pasižymintys mažiau išreikštu sutarimu su kitais, sąžiningumu, ekstraversija ir empatija.
REKOMENDACIJOS
1. Daugiau dėmesio skirti ketinančių dirbti priešgaisrinėje gelbėjimo tarnyboje atrankai, ypač asmenybės savybėms, nes jos siejasi tiek su pervargimu darbe, tiek su įsipareigojimu organizacijai. 
2. Reikia ugdyti pareigūnų empatiją: pareigūnai, kurie labiau pasižymi empatija yra labiau įsipareigoję organizacijai, mažiau pervargsta darbe.
3. Reikia didinti pareigūnų įsipareigojimą organizacijai kuriant palankias darbui sąlygas, tobulinant jų kvalifikaciją, skatinant tarpusavio bendravimą bei bendradarbiavimą.

4. Daugiau dėmesio skirti profesinio pervargimo atpažinimui, prevencijai: reguliuoti darbo krūvį, atkreipti dėmesį tiek į darbuotojų fizinę, tiek į psichologinę savijautą.

5. Būtina kurti palankų darbuotojams organizacijos klimatą: bendri, daugumai priimti ritualai, tradicijos, skatina bendravimą, sutarimą su kitais, suartina vienus su kitais, perimamos organizacijos vertybės, jaučiamasi organizacijos dalimi. Visa tai gali didini įsipareigojimą organizacijai bei mažinti profesinį pervargimą.
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PRIEDAI


1 PRIEDAS

1 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo prognozavimo iš asmenybės savybių (ekstraversija, sutarimas su kitais, sąžiningumas, neurotizmas) analizės rezultatai 

	Modelis
	Kintamieji
	Nestandartizuotas koeficientas
	Standartizuotas koeficientas
	t
	p

	
	
	B
	Standartinis nuokrypis
	Beta
	
	

	1
	Konstanta
	59,683
	4,050
	
	14,736
	0,001**

	
	Neurotizmas
	0,314
	0,066
	0,266
	4,738
	0,001**

	
	Sutarimas su kitais
	-0,571
	0,084
	-0,364
	-6,795
	0,001**

	
	Sąžiningumas
	-0,199
	0,072
	-0,153
	-2,764
	0,006*

	
	Ekstraversija
	-0,162
	0,063
	-0,138
	-2,581
	0,010*


**p<0,01
R=0,639, R²=0,409, p=0,001

2 PRIEDAS
2 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo prognozavimo iš empatijos analizės rezultatai 

	Modelis
	Kintamieji
	Nestandartizuotas koeficientas
	Standartizuotas koeficientas
	t
	p

	
	
	B
	Standartinis nuokrypis
	Beta
	
	

	2
	Konstanta
	46,020
	3,601
	
	12,778
	0,001**

	
	Empatija
	-0,196
	0,077
	-0,164
	-2,559
	0,011**


**p<0,01
R=0,164, R²=0,027, p=0,011

3 PRIEDAS
3 lentelė. Asmenybės savybių tarpusavio sąsajos. 

	Savybės
	Empatija
	Neurotizmas
	Sutarimas su kitais
	Sąžiningumas
	Ekstraversija

	Empatija
	

	Neurotizmas
	0,034
	0,595
	

	Sutarimas su kitais
	0,141
	0,029
	-0,341
	0,001
	

	Sąžiningumas
	0,133
	0,039
	-0,368
	0,001
	0,285
	0,001
	

	Ekstraversija
	0,087
	0,178
	-0,265
	0,001
	0,150
	0,02
	0,323
	0,001
	


4 PRIEDAS
4 lentelė. Pareigūnų asmenybės savybių skalės vidurkiai.

	       Savybės

Reikšmė
	Empatija
	Neurotizmas
	Sutarimas su kitais
	Sąžiningumas
	Ekstraversija

	Vidurkis


	49,20
	17,48
	29,56
	33,54
	29,22

	Standartinis nuokrypis
	4,961
	5,067
	3,801
	4,585
	5,104


5 PRIEDAS
                   5 lentelė. Pareigūnų profesinio pervargimo ir įsipareigojimo organizacijai skalės vidurkiai.

	Skalės

Reikšmė
	Profesinis pervargimas

	Įsipareigojimas organizacijai

	Vidurkis


	36,85
	53,91

	Standartinis nuokrypis
	5,971
	6,073





Įpročiai


pvz, ėjimas į darbą.





Požiūris


t.y., emocinis prisirišimas prie organizacijos





Susijusios pasekmės


t.y., suvokiama išėjimo kaina 





Tęstinės pasekmės


t.y., suvokiama pareiga likti 





Savęs tapatinimas


t.y. apibendrintas pareigos ir lojalumo jausmas








Požiūris į elgesį


Išėjimo iš organizacijos įvertinimas





Ketinimas


t.y. sąmoningas planas išeiti iš organizacijos 








Elgesys


t.y. išėjimas iš organizacijos





Emocinis įsipareigojimas





Tęstinis įsipareigojimas





Normatyvinis įsipareigojimas
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