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Reziumeé

Disertacijoje nagrinéjama intelektualy darbg dirban¢iy asmeny darbo naSumo
valdymo problema. Siekiant palengvinti sprendimo priémimo procesa, nustatant
intelektualy darbg dirbanciy asmeny darbo naSumo lygj ir pasirenkant priemones
jo didinimui, disertacijoje sitilomas intelektualaus darbo naSumo valdymo
modelis bei jo pagrindu parengta internetiné rekomendaciné intelektualaus darbo
naSumo valdymo sprendimy paramos sistema.

Disertacijos tikslas — sukurti intelektualaus darbo naSumo valdymo
koncepcinj modelj ir juo remiantis sprendimy paramos sistema, kuri suteiks
galimybe objektyviau nustatyti intelektualaus darbo naSumga, padés identifikuoti
neigiamg poveikj darbo nasumui darancius veiksnius ir teiks pasitilymus, kaip $§j
poveiki sumazinti.

Disertacija sudaro jvadas, trys skyriai, rezultaty apibendrinimas, naudotos
literattiros ir autoriaus publikacijy disertacijos tema saraSai.

Ivadiniame skyriuje aptariama tiriamoji problema, darbo aktualumas,
apraSomas tyrimy objektas, formuluojamas darbo tikslas bei uZdaviniai,
aprasoma tyrimy metodika, darbo mokslinis naujumas, darbo rezultaty praktiné
reikSmé, ginamieji teiginiai. Jvado pabaigoje pristatomos disertacijos tema
autoriaus paskelbtos publikacijos ir praneSimai konferencijose bei disertacijos
struktiira.

Pirmi du skyriai skirti literattros analizei ir intelektualaus darbo naSumo
valdymo koncepcinio modelio kiirimui. Pirmajame pateikiama darbo naSumo
samprata, atskleidZziama intelektualaus darbo naSumo vertinimo problema ir
analizuojami veiklos rezultaty vertinimo metodai, apZvelgiama A. H. Maslow
poreikiy hierarchijos teorijos taikymas ir sukurtos intelektinés sistemos.
Antrajame — pateikta veiksniy, turin¢iy jtakos intelektualy darba dirbanciy
asmeny darbo naSumui, bei fiziologiniy reakcijy rySio su darbo nasumo
rodikliais apZvalga, pateikta saves vertinimo metody intelektualaus darbo
naSumui nustatyti, biometrinés analizés metody taikymo galimybiy analizé,
remiantis literatiiros apZvalga sukurtas koncepcinis intelektualaus darbo naSumo
valdymo modelis. Treciame skyriuje pateikiamas koncepcinio modelio pagrindu
sukurtos internetinés biometrinés rekomendacinés intelektualaus darbo nasumo
valdymo sprendimy paramos sistemos aprasas.

Pagrindiniai tyrimy rezultatai buvo aptarti penkiose mokslinése
konferencijose. Svarbiausi tyrimy rezultatai pateikti aStuoniose mokslinése
publikacijose.



Abstract

The dissertation examines intellectual workers’ labour productivity management
problem. In order to improve decision-making process of intellectual workers
labour productivity analysis and selection of its improvement measures, in the
dissertation is proposed conceptual model of intellectual worker productivity
management and on the basis of model web-based biometric recommender
decision support system for intellectual worker productivity management is
developed.

The aim of the research — to create a conceptual model of an intellectual
worker productivity management and on its basis — the decision support system,
which will provide an opportunity to determine the intellectual worker’s
productivity more objectively, help to identify factors, having a negative
influence on it and provide recommendations for reducing an effect of these
factors.

Disertation consists of an introduction, three chapters, research
generalization, a summary of the literature and the author’s publications on the
dissertation topic and two annexes.

Introductory chapter discusses the research problem, the relevance of
research and describes the object of the formulated aim and objectives, describes
the research methodology, scientific novelty, the results of practical significance.
Introductory chapter is concluded with the dissertation author publications and
conferences, reports and thesis structure.

The first two chapters are devoted to literature review and development of
conceptual model of intellectual work productivity management. In the first
chapter the overview of the concept of labour productivity is presented,
highlighted the intellectual worker productivity assessment problem and
analysed job performance appraisal methods and the overview of application of
Maslow’s hierarchy of needs and created intelligent systems of the basis of it is
presented. The second chapter is devoted to overview of factors affecting
intellectual workers’ labour productivity and interrelationship of physiological
reactions and labour productivity and feasibility analysis of self-assessment,
biometric analysis methods, on the basis of literature overview the conceptual
model of intellectual work productivity management was developed. The third
section presents the description developed web-based biometric recommender
decision support system for intellectual work productivity management.

The main findings were discussed at five scientific conferences. The main
research results are presented in eight scientific publications.
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Zyméjimai

Simboliai

z;i — i-tojo steb¢jimo indekso funkcija;

bj — apskaiciuotas j-ojo nepriklausomo kintamojo koeficientas;

Xjj — i-tojo steb&jimo j-ojo nepriklausomojo kintamojo reikSmé;

C, — n-tojo réZio konstanta;

ki — atsakymo ] i-tajj klausima reik§mé;

b; — perskaiciuota i-tojo klausimo reik§mé;

k — eksperty skaicius;

n — klausimy skaicius;

bj; — i-tajam kriterijui j-ojo eksperto suteikto jvercio perskai¢iuota reik§me;
wjj — i-tojo kriterijaus reikSmingumas nustatytas pagal j-ojo eksperto perskaiciuotas
reikSmes;

w; — i-tojo kriterijaus, apibiidinancio rekomendacija, pradinis reikSmingumas;
Wenp — i-tojo kriterijaus grupés reikSmingumas.

qi — i-tojo kriterijaus, apibidinancio rekomendacijg, galutinis reikSmingumas
d;j — bedimens¢ j-osios alternatyvos i-tojo kriterijaus reik§me;

Xxjj — i-tojo kriterijaus reikSmé j-ojo sprendimo variantu;
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S.; — j-aji varianta apibiidinan¢iy minimizuojanciy normalizuoty rodikliy suma;
S.j—j-aji variantg apibiidinan¢iy maksimizuojanciy normalizuoty rodikliy suma;
Q; — alternatyvos a; santykinis reikSmingumas;

N; — varianto @; naudingumo laipsnis;

k — bendras sudaryty rekomendacijy deriniy skaicius;

¢ — sprendimy skaicius, naudojamas sudarant darbo na§umui didinti skirty
rekomendacijy alternatyvas;

n; — kiekvieno sprendimo alternatyvy skaicius, kurj galima naudoti sudarant darbo
naSumui didinti skirty rekomendacijy alternatyvas;

K — bendras sudaryty alternatyvy skai¢ius imant p alternatyvy iS kiekvieno ¢ sprendimy;
Z — fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matrica;

z;j — i-tosios analizuojamos fizinés darbo aplinkos alternatyvos j-ojo kriterijaus,
apibudinancio fizing darbo aplinka, reikSme;

Z - normalizuota fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matrica;

Zjj

apibudinancio fizing darbo aplinka, normalizuota reikSme.

— i-tosios analizuojamos fizinés darbo aplinkos alternatyvos j-ojo kriterijaus,

Z - svertiné normalizuota fizinés darbo aplinkos sprendimy matrica;

A

Zjj

apibudinancio fizing darbo aplinka, svertiné normalizuota reikSmé;

— i-tosios analizuojamos fizinés darbo aplinkos alternatyvos j-ojo kriterijaus,

R; — i-tosios fizinés darbo aplinkos alternatyvos minimizuojanciy rodikliy suma;
P; — i-tosios fizin¢ darbo aplinkos alternatyvos maksimizuojanciy rodikliy suma;
W; — fizinés darbo aplinkos i-tosios alternatyvos santykinis reikSmingumas;

PD; — fizinés darbo aplinkos i-tosios alternatyvos palankumo darbui laipsnis.

Santrumpos

COPRAS (angl. Complex Proportional Assessment) — kompleksinio proporcingumo
ivertinimo metodas;

IBRIDNYV - internetiné biometriné rekomendaciné intelektualaus darbo naSumo
valdymo sprendimy paramos sistema;

ID — identifikavimo numersis;
IFDAA — internetinis fizinés darbo aplinkos analizés posistemis.

SPS — sprendimy paramos sistema.
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lvadas

Problemos formulavimas

Didelis informacijos kiekis internete ir mokslininky darbuose sitilomy metody ir
modeliy, padedanc¢iy valdyti darbuotojo darbo naSuma, gausa gali uzgozti jy
naudotojg ir priversti nesgmoningai priimti netinkamus sprendimus. Per didelés
pasirinkimo galimybés neretai vietoj teikiamos naudos gali pabloginti Zmogaus
gerove. Galimybé rinktis savaime yra suvokiama kaip teigiamas reiskinys, bet
per didelis pasirinkimas ne visuomet yra gerai. IS tiesy pasirinkimas su i§ to
iSplaukianc¢iomis pasekmémis, pavyzdZiui, savarankiSkumu, apsisprendimo
laisve, gali tapti besaikis ir gali suketi jausma, kai per didelé laisvé gali tapti tam
tikra prasme kancia. Kitais Zodziais tariant, nors yra siiiloma daug darbo
naSumui didinti skirty budy, vis délto néra sukurta sistemos, kuri Siuos
geriausios pasaulinés praktikos patarimus, kaip biity galima padidinti darbo
naSuma, sujungty j vieng visuma. Rekomendacinés sistemos kiirimas galéty biiti
vienas i§ sprendimy, padedanciy sujungti pasaulio mokslininky sitilomas
darbuotojy darbo naSumo valdymo priemones ir atrinkti jas pagal individualius
darbuotojy poreikius.

Taip pat darbo naSumo valdymas néra jmanomas be jo jvertinimo, o
intelektualaus darbo naSumo vertinimas yra dar neiSspresta moksliné problema,
nes néra standartizuoto biido, kaip jvertinti minétg darbg dirban¢iy asmeny darbo
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naSumg. To rezultatas — intelektualy darba dirban¢iy asmeny individualiam
darbo naSumui nustatyti taikomas didelis skaicius jvairiy metody. Kiekybinis
objektyvus darbo naSumo vertinimo biidas yra labiausiai pageidautinas, tac¢iau ne
visuomet jmanoma darbo naSumag objektyviai jvertinti, nes ne visi darbai i karto
duoda apciuopiamg rezultata. Aliekant kokybinj darbo naSumo vertinima
savistata pagrjstais metodais, kyla subjektyvumo problema, taciau §ig problema
biity galima spresti pasitelkus j pagalbg biometrines technologijas.

Taigi biometriniy technologijy naudojimas galéty buti vienas i§ sprendimy
objektyviau  jvertinti  intelektualaus darbo  naSuma, biometrinémis
technologijomis matuojant Zmogaus fiziologinius rodiklius, o taikant sprendimy
priemimo ir rekomendacinius metodus individas gali priimti racionalesnius
sprendimus ir padidinti darbo naSuma.

Darbo aktualumas

Diegiant naujas technologijas, darbas reikalauja iSsilavinimo, patirties ir tampa
intelektualiu. Siuo metu intelektualus darbas dominuoja tiek valstybés tarnyboje,
tiek privatiajame sektoriuje. Sioje disertacijoje intelektualus darbas suvokiamas
kaip protinio darbo sinonimas — tai darbas asmeny, kurie geba mokytis ir
iSmokti, susivokti naujose situacijose, atskleisti reiSkiniy sgsajas. Minéty
darbuotojy darbo nasumo augimas turi didel¢ reikSme¢ nacionaliniu, sektoriaus,
jmoneés ir individo lygmeniu.

Nacionaliniu lygmeniu jis turi jtaka tokiems ekonominés veiklos
rezultatams, kaip infliacija. Taip pat lemia tikrasias pajamas, realias prekés
sanaudas, visuomenés gyvenimo kokybe. Sektoriaus ir jmonés lygmeniu darbo
naSumo augimas lemia maZesnes produkcijos ar paslaugy sgnaudas ir kaina,
jmonés konkurencingumg kity jmoniy atzvilgiu, didesnj pardavimo masta,
didesnj pelng, didesnj naujy darbo viety skaiCiy. Individo lygmeniu
produktyvumo augimas lemia geresn¢ gyvenimo kokybe, geresnj laiko
naudojimg, ilgesnj laika, skirta laisvalaikiui, pareigy paaukstinimg bei,
svarbiausia, saviraiSkos ir savigarbos poreikiy patenkinima.

Kadangi pagrindinis kiekvienos organizacijos tikslas — gaunamos naudos
maksimizavimas, joms pravartu ieSkoti naujy budy, kaip biity galima valdyti
darbuotojy darbo naSumg. Darbuotojai gali biiti motyvuojami jvairiais biidais,
taCiau kognityvinés psichologijos atstovai teigia, kad nebus lengva pakelti
darbuotojy motyvacija, kai egzistuoja stipriis motyvacija maZinantys veiksniai.
Nepalanki darbo aplinka yra vieni i§ labiausiai intelektualy darba dirbancius
asmenis varginanciy reiskiniy. Ilgalaikis §io veiksnio poveikis didina susirgimy
galimybe ir pravaikStas, nepasitenkinimg darbu. D¢l visy Siy prieZas€iy mazéja
darbuotojo darbo naSumas.
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Todél svarbu sukurti darbo naSumo valdymo koncepcinj modelj ir juo
remiantis — sprendimy paramos sistema, kuri padéty didinti intelektualy darba
dirbancio asmens darbo nasuma.

Tyrimy objektas

Darbo tyrimy objektas — intelektualy darba dirban¢io asmens darbo naSumo
valdymas, mazinant neigiamg aplinkos ir individo veiksniy poveikj darbo
naSumui, taikant ir integruojant A. H. Maslow poreikiy teorijos elementus,
daugiakriterius sprendimy priémimo, statistinius, rekomendacinius bei
biometrinés analizés metodus ir sistemas.

Darbo tikslas

Pagrindinis Sio darbo tikslas — sukurti intelektualaus darbo naSumo valdymo
koncepcinj modelj ir juo remiantis sprendimy paramos sistema, kuri suteiks
galimybe objektyviau nustatyti intelektualaus darbo naSuma, padés nustatyti
neigiamg poveikj darbo naSumui darancius veiksnius ir teiks pasitilymus, kaip $§j
poveikj sumazinti.

Darbo uzdaviniai

Darbo tikslui pasiekti darbe reikia spresti Siuos uzdavinius:

1. ISanalizavus mokslinius tyrimus darbo naSumo valdymo srityje,
atlikti veiksniy, turinCiy jtakos intelektualy darba dirbanciy asmeny
darbo naSumui, fiziologiniy reakcijy sasajy su darbo naSumu,
biometrinés analizés metody taikymo intelektualaus darbo nasumui
valdyti potencialo analizg.

2. Atlikus pasaulinés literatiros analize, sukurti intelektualaus darbo
nasumo valdymo koncepcinj model;.

3. Remiantis sukurtu modeliu siekiamai sukurti internetinei biometrinei
rekomendacinei intelektualaus darbo naSumo valdymo sprendimy
paramos sistemai pagristi modeliy bazés ir duomeny bazés sudétj bei
fiziologiniy reakcijy analizés tikslinguma.
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Parengti darbo naSumo nustatymo, rekomendacijas apibiidinanciy
kriterijy reikSmingumo nustatymo, rekomendacijy atrankos bei
fizinés darbo aplinkos analizés modelius.

Parengti sistemai reikalingos duomeny bazés modelj ir suprojektuoti
jo tvarkymo funkcija.

Integruoti  parengtus  modelius | interneting  biometring
rekomendacing intelektualaus darbo naSumo valdymo, taikant ir
integruojant A. H. Maslow poreikiy teorijos elementus,
daugiakriterius sprendimy priémimo, statistinius, rekomendacinius
bei biometrinés analizés metodus bei sistemas, sprendimy paramos
sistema.

Atlikti empirinj sukurtos sprendimy paramos sistemos patikrinima.

Tyrimy metodika

Darbe taikoma moksliniy Saltiniy analizé, sintezé bei apibendrinimas,
daugiakriteriai sprendimy priémimo, statistiniai, rekomendaciniai, biometrinés
analizés metodai bei sistemos.

Darbo mokslinis naujumas

Rengiant disertacijg buvo gauti Sie vadybos mokslui nauji rezultatai:

1.

Intelektualaus darbo naSumo valdymo procese integruoti
daugiakriteriai sprendimy priémimo, statistiniai, rekomendaciniai,
biometrinés analizés metodai ir sistemos.

Sukurtas intelektualaus darbo naSumo valdymo koncepcinis modelis.

Sukurta internetiné biometriné rekomendaciné intelektualaus darbo
naSumo valdymo sprendimy paramos sistema pagal fiziologinius
rodiklius, nustatytus taikant biometrinés analizés metodus,
automatiskai jvertina darbuotojo darbo nasumo lygj.

Sukurtoji internetiné biometriné rekomendaciné intelektualaus darbo
naSumo valdymo sprendimy paramos sistema i§ didelio skaiCiaus
rekomendacijy, sudaryty remiantis A. H. Maslow poreikiy
klasifikacija, iSrenka 10 racionaliausiy individualiy konkrec¢iam
naudotojui skirty darbo naSuma didinanciy patarimy ir juos pateikia
darbuotojui.
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5. Parengti internetinés biometrinés rekomendacinés intelektualaus
darbo nasumo valdymo sprendimy paramos sistemos darbuotojy
darbo naSumo nustatymo, rekomendacijas apibiidinanciy kriterijy
reikSmingumo nustatymo, rekomendacijy atrankos ir fizinés darbo
aplinkos analizés modeliai, suprojektuota duomeny bazés tvarkymo
funkcija.

6. Sukurtas internetinis fizinés darbo aplinkos analizés posistemis,
jvertinantis fizinés darbo aplinkos jtaka darbuotojo darbo naSumui.

Darbo rezultaty praktiné reikSmeé

Rengiant disertacijg pasiiilytas modelis ir sukurta sprendimy paramos sistema
gali biti naudojama intelektualy darba dirban¢iy asmeny darbo naSumo valdymo
procese kaip viena i§ priemoniy, kuri supaprastina darbuotojo sprendimuy,
susijusiy su darbo na$umo didinimu, priémima. Si sistema padeda intelektualy
darbg dirbanc¢iam darbuotojui nustatyti neigiamus veiksnius, kurie turi didZiausia
itaka jo darbo naSumui ir padeda pasirinkti priemones Siy veiksniy poveikiui
sumazinti.

Pagrindiniai disertacijos rezultatai buvo praktiskai jdiegti tarptautiniame
projekte ,,Studijy programy atnaujinimas uZstatytos aplinkos srityje Ryty
partnerystés Salyse” (Nr. 530603-TEMPUS-1-2012-1-LT-TEMPUS-JPCR,
vykdymo terminas — 2012-2015, projekto vadovas— prof. habil. dr.
A. Kaklauskas) bei uZsakomajame darbe ,Nacionalinio sveiko biisto
sertifikavimo modelio rengimas®, kuris parengtas jgyvendinant 2007-2013 m.
Zmogiskyjy iStekliy plétros veiksmy programos 4 prioriteto ,,Administraciniy
geb&jimy stiprinimas ir vieSojo administravimo efektyvumo didinimas®
igyvendinimo priemon¢ Nr. VP1-4.3-VRM-02-V-01-003 ,.Gyvenamosios
aplinkos sveikatos rizikos veiksniy valdymo tobulinimas®.

Ginamieji teiginiai

1. Tiek aplinkos, tiek individo lygmens veiksniai turi didele jtaka
intelektualy darba dirbandiy asmeny darbo naSumui. Siy veiksniy
poveikj iSreiskia individo fiziologinés reakcijos, kuriy kitimas atspindi
individo darbo naSumo pokycius, t.y. esti rySys tarp individo
fiziologiniy rodikliy ir darbo naSumo.
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2. Sukurtas intelektualaus darbo naSumo valdymo koncepcinis modelis
supaprastina intelektualy darba dirbanciy asmeny sprendimy priémima,
susijusj su jy darbo naSumo didinimu.

3. Sukurtoji internetiné biometriné rekomendaciné intelektualaus nasumo
valdymo sprendimy paramos sistema leidZia objektyviau nustatyti
darbuotojy darbo naSuma remiantis fiziologiniais darbuotojo rodikliais.

4. Sukurtoji internetiné biometriné rekomendaciné intelektualaus naSumo
valdymo sprendimy paramos sistema padeda nustatyti neigiamus
veiksnius ir parenka racionaliausias individualias rekomendacijas
konkrec¢iam darbuotojui, siekian¢iam padidinti savo darbo nasuma.

Darbo rezultaty aprobavimas

Disertacijos tema iSspausdinti aStuoni moksliniai straipsniai: trys — mokslo
Zurnaluose, jtrauktuose j ISI Web of Science sarasa (Kaklauskas et al. 2011a,b;
Kaklauskas efral. 2013a); du-— periodiniuose uzsienio mokslo Zurnaluose
(Kaklauskas et al. 2013 b, ¢); du— mokslo zurnaluose ,,Mokslas — Lietuvos
ateitis* (Matuliauskaite et al. 2011; Bartkien¢ 2009); vienas straipsnis — 16-0sios
Lietuvos jaunyjy mokslininky konferencijos ,,Mokslas — Lietuvos ateitis* 2013
mety teminés konferencijos ,,Statyba“ medZiagoje (Bartkiené et al. 2013).

Disertacijoje atlikty tyrimy rezultatai buvo paskelbti dviejose tarptautinése
konferencijoje ir trijose mokslinése konferencijose Lietuvoje:

2nd Journal Conference on e-Education, e-Business, e-
Management and e-Learning (JC 4E 2013 2nd), 2013 m. liepos
18-19 d. Graikijoje.

KES International Conference on Innovation in Medicine and
Healthcare (InMed-13), 2013 m. rugpji¢io 10-11 d. Ispanijoje.
12-osios Lietuvos jaunyjy mokslininky konferencijos ,,Mokslas —
Lietuvos ateitis* 2009 mety teminés konferencijos ,,Statyba®,
Vilniuje.

13-osios Lietuvos jaunyjy mokslininky konferencijos ,,Mokslas —
Lietuvos ateitis* 2010 mety teminés konferencijos ,,Statyba®,
Vilniuje.

16-osios Lietuvos jaunyjy mokslininky konferencijos ,,Mokslas —
Lietuvos ateitis*“ 2013 mety teminés konferencijos ,,Statyba®,
Vilniuje.
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Disertacijos struktira

Disertacijg sudaro jvadas, trys skyriai ir rezultaty apibendrinimas, literatiiros ir
Saltiniy bei autorés publikacijy disertacijos tema sarasas.

Darbo apimtis — 142 puslapiai, tekste pateiktos 39 numeruotos formulés, 28
paveikslai ir 31 lentelé. RaSant disertacija naudotasi 222 literatiiros Saltiniais.






Intelektualaus darbo nasumo
valdymo reiksmée ir problematika

Skyriuje aptariama darbo naSumo samprata, atskleidZiama darbo nasumo
vertinimo problema, analizuojami mokslingje literatiiroje pateikiami darbo
naSumo vertinimo biidai, intelektualy darbg dirbanciy asmeny veiklos vertinimo
metodai, apzvelgiama, kaip A. H. Maslow poreikiy teorija taikoma jvairioms
sistemoms kurti.

Skyriaus tema paskelbti du straipsniai (Bartkiené 2009; Kaklauskas et al.
2011a).

1.1. Darbo nasumo samprata

Moksliniuose darbuose produktyvumo, naSumo, efektyvumo sgvokas yra
pakankamai sunku atskirti viena nuo kitos. DaZnai mokslininky pateikiamas
darbo naSumo apibréZimas biina analogiSkas produktyvumo apibréZimui. Todél
tikslinga trumpai aptarti produktyvumo sgavoka.

J. Walters (2010) teigia, kad produktyvumas dazniausiai suvokiamas kaip
paprastas santykis tarp produkcijos ir sagnaudy ir yra labai artimas efektyvumo
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apibréZimui. Toks poZiiiris naudingas daugelyje situacijy, taiau jis turi ir
silpnybiy.

Darbuotojo produktyvumas nereiSkia, kad darbuotojas nenori biiti
produktyvus, taciau taip pat nedaroma prielaida, kad jis nori buti produktyvus.
Pirmaujanciose pasaulio Salyse uZimtumg ir auks$ta gyvenimo lygji jmanoma
palaikyti dviem btidais: pirmasis — sukurti nauja versla arba pramonés Saka, kuri
nebiity lengvai perimama kity Saliy su kur kas maZesnémis darbo sanaudomis;
antrasis budas — organizacijos turi palaikyti savo veikla didindamos veiklos
efektyvuma. Produktyvumas — neatsiejama dalis abiem atvejais (Walters 2010).

Nors yra pripazinta, kad produktyvumas yra svarbus veiksnys Salies
ekonomikos, pramonés, jmonés ir individualiu lygmeniu, taciau literattroje
randama daug skirtingy produktyvumo sampraty (Pritchard 1990).

Anksc¢iau produktyvumas reiSké individo arba grupés darbuotojy,
organizacijos padaliniy, pramonés Sakos ar Salies efektyvumga. Jis kartais
vartojamas tokiy sgvoky, kaip i8dirbis, motyvacija, darbuotojo veiklos rezultatai,
organizacijos efektyvumas, produkcija, pelningumas, konkurencingumas, darbo
kokybé, sinonimas. Produktyvumo vertinimas siejamas su veiklos vertinimu,
informacinémis valdymo sistemomis, gamybos pajégumy vertinimu, kokybés
kontrolés matavimu (Prichard 1990; Pritchard et al. 2012).

Dauguma (Pichard et al. 2012; Walters 2010; Vanagas 2009; Williams
2002; Pichard 1990, 1995) autoriy sutaria, kad produktyvumo sgvoka turéty
apsiriboti  efektyvumu ir rezultatyvumu. Efektyvumas reiSkia rezultaty
matavimg, padalyta i§ sgnaudy. O rezultatyvumas — pagaminta produkcija,
palyginta su tam tikromis gamybos normomis ar lukes€iais. Taigi efektyvumas
rodo, kaip efektyviai organizacija iSnaudoja turimus iSteklius produkcijai
pagaminti ar paslaugai suteikti, o rezultatyvumas rodo, ar organizacija pasiekia
savo tikslus (Prichard 1990).

R.D. Pichard (1990, 1995), R.S.Williams (2002) teigia, kad
produktyvumo apibréZimas yra daugialypis, nes skirtingy discipliny atstovai
suvokia produktyvuma skirtingai. InZinierius produktyvuma supranta kaip
sistemos iSeigg, padalyta i§ indélio j Sig sistemg. Taigi produktyvumas Siuo
atveju yra sistemos naSumo efektyvumas.

Ekonomistui produktyvumas yra visos organizacijos ar organizacijos
padalinio produkcija, padalyta i§ sgnaudy, skirty tai produkcijai pagaminti, kai
tiek produkcija, tiek sanaudos matuojami pinigine verte.

Buhalteriui  produktyvumas yra daugybé finansinés informacijos
koeficienty, t. y. bendrasis pelnas, padalytas i§ darbo sanaudy.

Organizacinés psichologijos atstovams ar mokslininkams, tiriantiems
organizacing elgseng, produktyvumas apima efektyvuma, t. y. produkcija,
padalyta i§ sanaudy, taCiau  Sig sgvoka jeina ir rezultatyvumas (produkcija
susijusi su tikslais ir likesciais). Taip pat jie orientuojasi j produktyvumo
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aspektus, kuriuos individas gali kontroliuoti, t. y. elgseng. Tokiy specialisty
pozitiriu produktyvumas gali apimti individo veikla, darbuotojy kaita,
nelaimingus atsitikimus ir pan. (Williams 2002; Prichard 1990). Taigi prielaida
bty tokia, kad keiciant individo elgsena, pasikeis ir produktyvumas.

Vadybininkai produktyvuma suvokia bene plaGiausiai. Siuo atveju
produktyvumas apima visus organizacijos aspektus, kurie svarbiis organizacijos
funkcionavimui. Jis apima ne tik efektyvuma, bet ir gaunamo rezultato kokybe,
darby pasidalijima, pravaikstas, darbuotojy kaita, klienty pasitenkinimg. Siuo
atveju néra konkretaus apibréZimo, kas yra produktyvumas ir kaip jis yra
apskaiCiuojamas. Viskas, kas organizacija priverCia geriau funkcionuoti, yra
susije su produktyvumu (Williams 2002).

Vienas i§ pagrindiniy kiekvienos organizacijos tiksly — gaunamos naudos
(pelno) maksimizavimas didinant produktyvuma (Simmank 2013). Taciau
organizacijos turi gebéti jvertinti produktyvumg norédamos efektyviai jj
padidinti.

Organizacijos turi keleta tiksly, susijusiu su produktyvumu:

= padidinti produktyvumg atliekant darbuotojy darbo naSumo
vertinimus;

= pagerinti darbo iStekliy naudojima;

=  kontroliuoti ir maZinti darbo uZmokescio islaidas (TZA Consulting
2006).

P. Vanagas (2009) pateikia keturias produktyvumo sgvokas:

= VisapusiSko visuotinio produktyvumo indeksas— visuotinio
produktyvumo indeksas, padaugintas i§ nematerialiy veiksniy
indekso. Tai yra sudétingiausias produktyvumo matavimo
metodas. Kartu su kiekybiniais veiksniais jis apima ir kokybinius
gamybos veiksnius.

= Visuotinis produktyvumas — visos iSvesties santykis su visy
materialiy jvesties veiksniy suma. Tai holistinis produktyvumo
matas, kai tiksliai jvertinami visi tuo pat metu veikiantys jvestiniai
veiksniai iSvesciai gauti.

= Integruoty veiksniy produktyvumas— gautos pridétinés vertés
suma, padalyta i§ darbo ir kapitalo jvesties veiksniy. Siuo atveju
atsizvelgiama tik j darbo ir kapitalo jvesties veiksnius.

= Dalinis produktyvumas — iSvesties santykis su vieno tipo jvestimi.
Vienas i§ dalinio produktyvumo pavyzdziy galéty buti darbo
produktyvumas (darbo nasumas).

P. Vanagas (2009) darbo produktyvuma arba darbo naSumg apibréZia kaip
santykj tarp pagaminty produkty kiekio ir Zmogaus darbo valandy Siems
produktams pagaminti. PanaSy apibrézima pateikia A. V. Thomas,
J. Sudahakumar (2013). Sie mokslininkai darbo nafumg traktuoja kaip santykj



12 1. INTELEKTUALAUS DARBO NASUMO VALDYMO REIKSME ...

tarp produkcijos kiekio (i§vesties) ir darbo valandy tai produkcijai pagaminti
(jvesties) arba santykiui tarp darbo valandy ir kiekio (vadinamasis vienetinis
tarifas).

Darbo naSumas daro didelg jtakg jmoniy, @ikio sektoriy ir Saliy ekonomikai.
B. Martinkus et al. (2006) pabréZia, kad darbo naSumas yra labai svarbus jmonés
s¢kmés jvertinimo rodiklis. Jis glaudZiai susijes su tokiomis sgvokomis, kaip
veiklos efektyvumas ir rezultatyvumas. Rezultatyvumas priklauso nuo to, ar
tinkamai apibréZti tikslai ir uZdaviniai, ar tikslai yra pasiekti. Jei darbo
uzdaviniai yra netiksliai suformuluoti, darbai gali buti daromi labai efektyviai,
tadiau neproduktyviai (Vanagas 2009; Magiulyté-Sniukien¢, Paliulis 2011).

Anot J. M. Stoner et al. (2000), naSumas yra rezultaty ir iStekliy santykis,
kuriuo vertinamas vadovo ar darbuotojo veiklos efektyvumas, naudojant ribotus
organizacijos iSteklius prekéms ir paslaugoms gaminti. Kuo didesné $io santykio
skaitmeniné iSraiSka, tuo didesnis efektyvumas. Tai pat jis naSuma apibréZia
kaip operacijy sistemos veikimo lygio ir atskiros firmos ar grandies veiklos
konkurencingumo nustatymo rodiklj.

I8skiriami du naSumo santykiniai tipai:

1. Bendrasis naSumas, nusakantis visy rezultaty verte, palyginti su visais
panaudotais iStekliais, ir iSreiSkiamas bendry rezultaty ir bendry iStekliy
santykiu.

2. Dalinis naSumas, nusakantis visy rezultaty verte, palyginti su
pagrindinémis naudojamy iStekliy kategorijomis ir iSreiSkiamas bendry
rezultaty ir tam tikry iStekliy santykiu.

NasSumo santykis gali biiti apskai¢iuojamas tam tikram laikui, kuris nustato
efektyvuma tuo metu, arba norint nustatyti naSumo augima ar mazéjima, gali
biti lyginamas su kitais naSumo rodikliai per tam tikra laika. Taip pat darbo
nasSumas yra operacijy sistemos veikimo lygio bei atskiros jmonés ar jos veiklos
konkurencingumo nustatymo rodiklis. Operacijy valdymas svarbus organizacijy
vadovams dél dviejy prieZasCiy. Pirma, jis gali padidinti darbo naSuma ir
pagerinti finansing organizacijos bukle. Antra, organizacijoms jis gali padeéti
pasitelkti vartotojy konkurencinius pranaSumus (Stoner et al. 2000).

A. Bryson, J. Forth (2007) pateikia tokj darbo naSumo apibréZima. Darbo
naSumas yra produkcija ar paslaugos, kurias pagamina ar suteikia darbuotojas,
jmon¢ ar Salis per darbo valandg ir kapitalo sgnaudos. DaZniausiai matuojamas
pagal pardavimo apimtj ar pridéting verte, siejant su kiekiu ar patirtomis
sgnaudomis. Tai yra gerovés kirimo rodiklis. Santykis, naudojamas darbo
naSumui apskaiciuoti, yra efektyvumo matas, kuriuo sanaudos (jvestis)
ekonomikoje yra naudojamos prekei pagaminti ar paslaugai suteikti (i§vestis).
Anot R. Freeman (2008), iSvesties matas atspindi darbo jégos pagamintas prekes
ir suteiktas paslaugas. Darbo naSumo santykio skaitiklyje esanti iSvestis gali biiti
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matuojama pagal bendrajj vidaus produktg arba bendraja pridéting verte.
Nors tai yra du skirtingi matai, taciau jie abu gali buti naudojami kaip
iSvesties matas, nes tarp jy yra stipri koreliacija. Tac¢iau rekomenduojama
naudoti pridéting verte, nes jau iSskaiCiuoti mokesciai (Freeman 2008).
Ivesties matas rodo darbo jégos laika, pastangas ir jgiidzius. Vardiklyje
esantis jvesties matas yra svarbiausias veiksnys, darantis didZiausig jtaka
darbo naSumui. Darbo jvestis daZniausiai matuojama bendrai iSdirbty
valandy skai¢iumi arba bendru darbuotojy skai¢iumi. Taiau nors yra
lengviau apskaiciuoti bendra darbuotojy skaiiy, S§is matas yra maZiau
rekomenduojamas darbo nasumo nustatymui, nes jis neatspindi nei vidutinio
darbuotojo i8dirbto laiko pokycio nei pakitimy dél daugiau nei vieng etata
dirban¢iy asmeny ir taip pat nerodo savarankiSkai dirbanciy asmeny
vaidmens (Freeman 2008).

Darbo naSumas yra gebéjimo kurti prekes ir paslaugas su duotu kiekiu
darbo jégos, kapitalu, medZiagomis, Zeme, Ziniomis, laiky arba deriniy
iSvardyty sanaudy matas (Escorpizo 2008). Anot R. Escorpizo (2008), darbo
naSumas gali biti tiesiogiai stebimas. PavyzdZiui, jis gali bliti matuojamas
pagamintos produkcijos kiekiu per laiko vieneta ar skambudliy skai€iumi,
reikalingu tam tikrai problemai iSspresti. Taip pat jis gali biti vertinamas ir
kaip darbuotojo suvoktas gebéjimas gaminti (Escorpizo 2008). Kai darbo
nasSumas auga, auga ir pragyvenimo lygis. Bet ne visada taip nutinka, kartais
produktyvumas gali augti ir recesijos ir padidéjusio nedarbo metu, kai
verslininkai maZina darbo viety skai¢iy norédami pasiekti didesnj
efektyvumg (Lindsay 2004).

Siekiant iki galo atskleisti darbo naSumo sampratg, svarbu pazymeéti, kad
jo interpretacija gali skirtis priklausomai nuo to, ar analizuojamas jmonés, ar
Salies ar vieno darbuotojo darbo naSumas (darbo produktyvumas).

DidZiojoje daugumoje empiriniy tyrimy nagrinéjamas darbo naSumo
kitimas Salies mastu (kai svarstoma problema siejama su Svietimo sistema,
finansy ir banky sektoriy vaidmeniu, ekonominiais sektoriais, vadybos
kompetencijomis ir pan.) ir jmonés lygmeniu (atsiZvelgiant j veiksnius,
tokius kaip jmonés nuosavybé, profesinés sajungos, ZmogiSkyjy iStekliy
valdymo praktika). Siuo atveju darbo na$umas analizuojamas darbuotojo
lygmeniu. Tai pat darbo naSumo, kaip ir produktyvumo, apibréZzimas labai
priklauso nuo to, koks specialistas darbuotojo darbo naSuma nagrinéja.
Ekonomistai ir praktikai dazniausiai supranta darbuotojo darbo naSuma kaip
jau pasiekta rezultatg, tokiu atveju dazniausiai pateikiami pirmiau pateikti
darbo naSumo apibréZimai, o organizacinés psichologijos ir Zmogiskyjy
iStekliy vadybos atstovai darbo naSuma suvokia kaip tam tikra elgsena
minétam rezultatui pasiekti.
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Konkretaus darbuotojo darbo naSumas gali biti suvokiamas kaip
veiksmai ir elgsena, kuri yra kontroliuojama paties individo ir prisideda prie
organizacijos tiksly jgyvendinimo (Rotundo, Sackett 2002; Co&té, Miners
2006). A. M. Grant (2008) darbo naSumg apibréZia kaip darbuotojo elgsenos
efektyvuma, kuris prisideda prie organizacijos tiksly jgyvendinimo.

F. Halldorsson (2007), M. Rotundo, P. R. Sackett (2002) teigimu,
darbuotojo darbo veikla— vienas pagrindiniy konstrukty atliekant
organizacinius tyrimus ir apima tokius pagrindinius komponentus, kaip:

1. Uzduociy atlikimas (angl. task performance).
2. Pilietiné veikla (angl. citizenship performance).

3. Duodanti prie§ingus rezultatus veikla (angl. counterproductive

performance).

Uzduociy atlikimas tiesiogiai prisideda prie prekiy pagaminimo ir
paslaugy suteikimo, pilietiné veikla gali tiesiogiai prisidéti prie organizacijos
tiksly jgyvendinimo veikdama socialing ir psichologing aplinka, o duodanti
prieSinga rezultata veikla gali pakenkti organizacijos gerovei (Rotundo,
Sackett 2002).

Nors kai kurie mokslininkai i$skiria tik dvi su darbu susijusios veiklos
rasis, tai biity (Kahya 2007):

1. Uzduociy atlikimas (angl. task performance).

2. Kontekstin¢ veikla (angl. contextual performance).

Siuo atveju kontekstiné veikla apima anksdiau minétus pilietinj ir
duodantj atvirkstinj darbo rezultatg.

E. Kahya (2007, 2009) pateikia tokius uzduociy atlikimo ir kontekstinés
veiklos apibréZimus. UZduociy atlikimas apima tokia elgseng, kuri tiesiogiai
susijusi su produkty gamyba ir paslaugomis ar veikla, kuri netiesiogiai
palaiko esminius technologinius organizacijos procesus. Kontekstiné veikla
apibréZiama kaip individo pastangos, kurios néra tiesiogiai susijusios su
pagrindinémis jy darbo funkcijomis, bet yra svarbios formuluojat
organizacinj, socialinj ir psichologinj konteksta, kuri yra esminis uZduociy
atlikimo ir procesy katalizatorius.

Sioje disertacijoje daug démesio skiriama intelektualiam darbui, todél
svarbu iSsiaiskinti ir $ig sagvoka.

Anot J. Warner (2007, 2010), P. Vanago (2009), Z. Romono,
D. Cikotienés (2005), D. Stark (1980), darbinés veiklos skirstomos 1 fizinj ir
protinj darba. Fiziniam darbui biuidinga atramos — judesio aparato ir funkcijy
sistemy apkrova, o protinis darbas susijes su informacijos priémimu ir
perdirbimu. A. Palujanskiené (2006) teigia, kad protinis darbas — tai veikla,
vykstanti dél psichiniy paZintiniy procesy. Paprastai tai vadinama
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kognityviniy galiy veikla, t. y. kognityvinés galios tampa veiklos
instrumentu. Mastymas tarsi vainikuoja kitus psichinius paZintinius procesus:
jutimus, suvokimag, atmintj, be to, neaiSkiomis veiklos salygomis svarbi
tampa vaizduoté, o emocijos lydi bet kurj i§ ¢ia iSvardyty pazintiniy procesy
(Palujanskiené 2006). J. Warner (2010) teigimu, nors darbas skirstomas j
protinj ir fizinj, taciau nubrézti ribg tarp minéty darby nelengva, nes fizinis
darbas turi protinio darbo komponenty, o protinis — fizinio darbo elementy.
Tarptautiniame ZodZiy Zodyne Zodis ,intelektualus®“ aiSkinamas taip:
,Paremtas intelektu, protinis; susijes su intelektu ar intelektualais®
(Vaitkeviciaté 2001). Remiantis Siuo apibréZimu galima teigti, kad tiek
intelektualus, tiek protinis darbas yra sinonimai. AnalogiSkai Z. Romonas,
D. Cikotiené (2005) protinio darbo sgvoka vartoja kaip intelektualaus darbo
sinonima ir iSskiria tokias intelektualaus darbo formas: operatoriy, valdymo,
kirybinj, mediky, déstytojy ir studenty darbg. Anot Z.Ramono,
D. Cikotienés (2005), §ios formos skiriasi darbo proceso organizavimu,
apkrovos tolygumu, emocinés jtampos lygiu.

A. D. Amar (2002) teigimu, visi su Ziniy taikymu susij¢ darbai yra
intelektualtis. Tokie darbai reikalauja analizés, sprendimy priémimo,
kirybingumo ir kity su intelektu susijusiy jgiidZziy. Tokie darbai, kaip
rutininis darbas ar tam tikry operacijy vykdymas priskiriami intelektualiam
darbui tuo atveju, jei pusé pastangy atlikti darba yra intelektualaus pobiidzio.
Z. Ramonas, D. Cikotiené (2005) teigia, kad sudétingiausia darbinés veiklos
forma yra kiirybinis, konstruktoriy, menininky, architekty darbas,
reikalaujantis labai geros atminties, démesio ir keliantis didelg jtampa.

Anot 1. Brinkley et al. (2009), intelektualy darba dirbantys darbuotojai
yra tokie asmenys, kurie savo darbe daugiau taiko jvairias id¢jas, koncepcijas
bei informacija nei atlieka fizinj darba. Tokie asmenys atlieka abstrakciai
apibréztas uzduotis, lanksciai taiko turimas Zinias, naujoves ir nuolat jgyja
naujy ziniy darbo proceso metu, tokio darbo rezultaty vertinimas turi apimti
ne tik atlikty darby kiekybe, bet ir kokybe. K. Masiulis (2007) teigia, kad
protinj darba dirbantys asmenys yra svarbiausias jmoniy turtas, kurj reikia
didinti, o protinj darbag dirban¢iy asmeny pajégumo didinimas yra tolygus
jmonés turto didinimui.

Taigi Sioje disertacijoje intelektualus darbas suvokiamas kaip protinio
darbo sinonimas. Intelektualus darbas — tai darbas asmeny, kurie geba
mokytis ir iSmokti, naudoti turimas Zinias, susivokti naujose situacijose,
atskleisti reiskiniy sasajas. Kadangi darbo naSumo suvokimas, priklausomai
nuo jj analizuojancio specialisto, skiriasi, Sioje disertacijoje darbo nasumas
bus nagrinéjamas ne tik kaip pasiektas darbuotojo rezultatas per tam tikra
laika, bet bus atsizvelgiama ir | jo elgseng Siam rezultatui pasiekti.
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1.2. Intelektualy darba dirban€iy asmeny darbo
nasumo vertinimo tikslai, problema ir darbo rezultaty
vertinimo metodai

A. S. DeNisi, R. D. Pritchard (2006) pabréze, kad svarbiausias tikslas, vertinant
darbuotojo veiklos rezultatus, turéty biiti darbuotojo darbo naSumo didinimas,
taCiau praktikoje vertinimas turi daug tiksly ir priezas¢iy. C. Fletcher (2005)
i§skyré esminius darbo nasumo vertinimo tikslus:

= pagerinti veiklos rezultatus (padidinti darbuotojo veiklos

efektyvuma);

= nuspresti dél atlygio;

®=  motyvuoti personala;

= ugdyti pavaldinius;

= nustatyti potencialg;

= formaliai uZregistruoti nepatenkinamus darbo rezultatus.

J. R. Spence, L. Keeping (2011) anks¢iau minétus tikslus suskirsté | dvi

darbuotojy veiklos rezultaty vertinimo tiksly grupes:

1. Administraciniai tikslai, apimantys pareigy paaukstinima, atlyginimo
padidinimg, drausmines nuobaudas, atleidimg i§ darbo, etaty maZinima
ir pan.

2. Tobulé¢jimo arba vystymosi tikslai, apimantys silpnybiy nustatyma,
veiklos sriciy, kurias reikéty keisti ar tobulinti, nustatymg, mokymy
poreikio nustatyma, karjeros planavimg ir pan.

Priklausomai nuo tikslo, kuriuo remiantis vertinamas darbo nasumas, buvo
sukurta daug jvairiy metody, skirty intelektualy darba dirbanciy asmeny darbo
naSumui jvertinti.

B. P. Haynes (2007d, 2008a, b, c, d), tyrinédamas intelektualy darba
dirbanciy asmeny darbo nasuma, teigia, kad egzistuoja trys skirtingi poZitriai
vertinant minéty darbuotojy darbo nasuma:

1. Faktinio darbo naSumo matavimas.
2. Darbo naSumo matavimas imituojant tam tikras uzduotis.

3. Savistata arba saves vertinimy pagrjstas darbo naSumo vertinimas.
Faktinis vieno darbuotojo darbo naSumas iSreiSkiamas dviem rodikliais
(Martkinus et al. 2006):

1. I8dirbiu — produkcijos kiekiu, tenkanc¢iu vienam darbuotojui per tam
tikra laiko vienetq.

2. Darbo laiko trukme.
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R. Freeman (2008), B. Martkinkus et al. (2006) pateiktas faktinio darbo
naSumo skaifiavimo bidas yra tinkamesnis darbuotojams, gaminantiems
konkrety produkta ar teikiantiems konkrecig paslaugg. Nors faktinis darbo
naSumo matavimas yra labiausiai pageidautinas, tafiau ne kiekvienas
intelektualus darbas gali i§ karto duoti apCiuopiamy rezultaty (Haynes 2008a, b,
¢, d). Minéta darbo naSumo skaiiavimo bida taikyti intelektualy darba
dirbantiems asmenims biity sudétinga dél jy darbo specifikos. Intelektualy darba
dirbantys asmenys atlieka daug skirtingy darby. Visi darbai negali biti
palyginami tarpusavyje, t. y. galima teigti, kad praktiskai kiekviena uZduotis yra
unikali ir netgi negali buti palyginama su kita to paties tipo uZduotimi.
Dazniausiai intelektualy darba dirbantys asmenys tuo paciu metu atlieka keleta
uzduociy, kuriy atlikimas yra nuolatos pertraukiamas dél telefono skambuciy,
pasitarimy ir naujy uzduociy pateikimo (Grimes 2005).

Nors jvesties matg nesunku nustatyti ir pagal R. Freeman (2008) pasiiilyta
biida, taciau, anot B. P. Haynes (2007d, c), intelektualy darba dirbanciy asmeny
darbo rezultata jvertinti tampa gana sudétinga dél jy darbo specifikos, nes néra
aiSkaus pagaminamo produkto, t. y. intelektualaus darbo rezultatas arba iSvestis
gali kisti. Skaiciuoti vieno darbuotojo parengty dokumenty ar ataskaity skaiciy
irgi nebiity tikslinga, nes tokio darbuotojo darbo specifika apima ne tik ataskaity
rengimg. C. F. Grimes (2005) teigimu, vertinant intelektualy darba, reikéty
atsizvelgti ne tik j atlikty darby kiekybe, bet ir | kokybe, atlikimo terming ir
i§laidas. Siuo atveju yra svarbesnis rezultato veiksmingumas nei jo efektyvumas.
Dél Sios priezasties darbo naSumo matavimas turi biiti susijes su organizacijos ar
jos skyriaus tikslais. J. Sullivan ef al. (2013) teigimu, $i darby kaita reiSkia, kad,
norint jvertinti darbuotojo darbo naSuma objektyviai, reikéty sukurti
individualias kiekvieno darbo jvertinimo priemones, o organizacijoms su placia
valdymo sistema tai biity nepraktiSka. Taigi nustatyti intelektualy darba
dirbancio asmens faktinj darbo nasuma yra problemiska (Jéédskeldinen, Laihonen
2013; Koopmans et al. 2011; Grimes 2005).

Kadangi intelektualy darba dirbanciy asmeny faktinj darbo naSumg jvertinti
yra gana sudétinga dél anks€iau iSvardyty prieZasCiy, buvo pasiilytas kitas
vertinimo budas, t.y. vertinti darbo naSumg imituojant tam tikras uZduotis.
Darbo naSumas, imituojant tam tikras uZduotis, daZniausiai vertinamas per
trumpa laika, dél Sios priezasties kyla abejoniy dél jo patikimumo esant
ilgesniam darbo laikotarpiui (Haynes 2008a).

B. P. Haynes (2008a) teigimu, dél intelektualaus darbo nasumo vertinimo
sudétingumo kai kurie mokslininkai kaip darbo naSumo pakaitalg pradéjo
naudoti darbuotojo pasitenkinimg darbu. Taciau Sis metodas turi biti taikomas
labai atsargiai, nes kyla klausimy dél jo patikimumo. B. P. Haynes (2008a)
teigia, kad nesant standartizuoto kiekybinio darbuotojy darbo naSumo matavimo
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biido, savistata pagrijsto vertinimo naudojimas yra pateisinama aplinkybe.
Savistata pagrjsty metody apZvalga pateikiama tolesniame skyriuje.

Taigi néra parengtos standartizuotos metodikos vertinti intelektualaus darbo
naSumg. To rezultatas — individualiam intelektualy darba dirbanciy asmeny
darbo naSumui nustatyti taikoma daugybé jvairiy skirtingy metody (Koopmans
etal 2011).

Anot G. Pranky et al. (2006), M. Kaselis, S. Pivoras (2012), kai néra
objektyviy priemoniy darbuotojo pasiektiems darbo rezultatams vertinti, gali
biti taikomi subjektyviis darbuotojy veiklos vertinimo pagal rezultatus metodai,
kai darbuotojas pats arba darbdavys, arba kolega vertina jo darba.

Veiklos rezultaty vertinimo metodai skirstomi jvairiai. M. Mehesh, J. Lee
(2003) iSskyre tris pagrindines vertinimo metody kategorijas (1.1 pav.).

I Veiklos vertinimo metodai I
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1.1 pav. Veiklos vertinimo metody kategorijos (Mehesh, Lee 2003)
Fig. 1.1. Cathegories of performance appraisal methods
(Mehesh, Lee 2003)

Pagal tai, kas vertina darbuotojo veiklos rezultatus, vertinimas gali biiti
skirstomas ] tokius tipus (Employee Performance... 2013; Mahesh, Lee 2003;
Obisi 2011):

1. Tiesioginio vadovo vertinimas — tiesioginis kiekvieno darbuotojo
vadovas jvertina savo pavaldinio veiklos rezultatus. Sis vertinimas
remiasi prielaida, kad vadovas turi pakankamg kvalifikacijg realistiSkai,
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objektyviai ir saZiningai jvertinti darbuotojo veiklg. Darbuotojas turi
teise¢ dométis vertinimo metodais ir pagrindimu.

Pavaldinys vertina vadovus — §is vertinimas taikomas, kad organizacija
blity maZiau hierarchiné ir norint padidinti vadovavimo kokybe. Nors
darbuotojai neturi prié¢jimo prie visos informacijos, susijusios su vadovo
veikla, jie turi informacija apie vertinamo vadovo ir pavaldiniy sgveika.
Sis vertinimas gali bati neobjektyvus, nesaZiningas dél jau¢iamos
grésmés i§ vadovo puses.

Kolegy jvertinimas — §is vertinimas ypa¢ naudingas tuomet, kai vadovas
neturi galimybés stebéti kiekvieno darbuotojo darbo, taciau Kkiti
komandos nariai tai gali. DaZniausi veiklos aspektai, kuriuos vertina
kolegos, yra dalyvavimas, darbo atlikimas laiku, tarpasmeniniai
santykiai, komandos palaikymas, planavimas ir koordinavimas. Sis
vertinimas placiai néra naudojamas dél baimés sugadinti santykius.
M. Mahesh, J.Lee (2003) pabrézia, kad dél Sios prieZasties tokj
vertinima geriau naudoti ne administraciniams, o tobuléjimo arba
vystymosi tikslams.

Kliento/pirkéjo vertinimas — Sis vertinimas naudojamas tuomet, kai
vienintelis pirkéjas/klientas gali suteikti aiSky tam tikro elgesio
vertinima. Informacija, kurig pateikia pirkéjas, gali padéti priimant
sprendimus, susijusius su jdarbinimu, pavyzdZiui, sprendimus, susijusius
su paaukStinimu, pervedimu ] kitas pareigas ar vertinant mokymo
poreiki.

Vertinimas atliekamas atsiZvelgiant ] jvairiy suinteresuoty grupiy
nuomones. DaZniausiai tokj vertinimg atlieka keturios Salys, t.y.
vadovas, kolegos, komandos nariai, vartotojas (uZsakovas, klientas,
pirkéjas).

Matricinis vertinimas (angl. martix evaluation) — darbuotojas vertina
daugelj skirtingy vadybininky. Galutinis rezultatas gaunamas iSvedus
visy vertinty vadybininky jvertinimo rezultaty vidurkj (Employee
Performance... 2013).

Savistata (angl. self-report) arba saves vertinimas (angl. self-
assessment) — §is vertinimas yra priemoné, skatinanti darbuotojus
susimgstyti apie savo stiprigsias ir silpngsias savybes, nusistatyti
tobuléjimo tikslus. Jei darbuotojas turi tam tikry unikaliy jgtdZiy,
tuomet tik jis pats yra kvalifikuotas jvertinti savo elgsena.
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A. Aggarwal, G. S. M. Thakur (2013) minétus metodus suskirsté j tradiciniy
ir moderniy veiklos rezultaty vertinimo metodus bei apteike jy apzvalga, kurioje
iSskyre Siy metody privalumus ir triikumus (1.1 ir 1.2 lentelés).

1.1 lentelé. Tradiciniy veiklos rezultaty vertinimo metody privalumai ir trikumai
(Aggarwal, Thakur 2013)
Table 1.1. Advantages and disadvantages of tradicional performance appraisal methods
(Aggarwal, Thakur 2013)

Grafic rating
scale)

darbuotojo veiklos
rezultatai, ir kiekviena
savybé jvertinama balais.
Darbuotojas vertinamas
pagal kiekvieng kriterijuy,
nustatant jvertinima,
geriausiai atspindintj jo
veiklos rezultatus.

standartizuoti, o tai
leidzia darbuotojus
palyginti tarpusavyje
4. Sumazejes
SaliSkumas

Metodas Trumpas apraSymas Privalumai Trokumai
Reitingavimo | Reitinguojami visi 1. Greitas vertinimas 1. Trukta objektyvumo
metodas (angl. | darbuotojai nuo 2. Suprantamas 2. Moralés problema, kurie
Ranking geriausio iki blogiausio | 3. Paprastas ir lengvai | néra vertinami arba yra
method) pagal tam tikrg savybe ar | pritaikomas sgraso virSuje
kriterijy, pasirenkant 4. Nereikia specialaus | 3. Tinka mazoms jmonéms
geriausig darbuotojg ir | mokymo taikyti §] 4. Taikant §j metoda néra
suranguojant visus iki metoda paprasta nustatyti
blogiausio darbuotojo stiprybes ir
silpnybes
Grafiné Sioje skal¢je pateikiamas | 1. Paprastas 1. Vertinimas gali biiti
vertinimo sgrasas kriterijy, pagal 2. Lengvai taikomas subjektyvus
skalé (angl. kuriuos vertinami 3. Rezultatai 2. Visos savybeés yra

vienodos svarbos vertinant
darbuotojo veiklos
rezultatus

rezultatus ir
paaukstinimo galimybes,
Vertinimo pabaigoje
pateikia pasitilymy
darbuotojui tobuléti.

veiksnius

3. Pateikiama
pavyzdziy

4. Grjztamasis rysys

Kritinio jvykio |Sio vertinimo metu 1. Lengvai plétojamas ir | 1. Reikalauja daug laiko ir

metodas (angl. |fiksuojami jvykiai, kurie |administruojamas bei pastangy norint

Critical atspindi tiek teigiama, ekonomiskas apibendrinti ir iSanalizuoti

incident) tiek bloga vertinamo 2. Pagrjstas tiesioginiais | informacija
darbuotojo elgseng ir steb¢jimais 2. Sunku jtinkinti Zmones
nustatytu laiku kartu su | 3. Tai laiko iSbandytas | pasidalyti savo kritiniais
darbuotoju rezultatai yra | metodas jvykiais tyrimo metu
aptariami. Siuo metodu 3. Pateikia asmeninj
vertinama elgsena, o ne poZiiirj j organizacines
darbuotojo savybés. problemas

Naratyviné Vertintojas apraso 1. Ataskaita i$ tikryjy 1. UZima labai daug laiko

analiz¢ (angl. | vertinamo darbuotojo rodo darbuotojo darbo | 2. Vadovas gali parasyti

Narrative stiprigsias ir silpnasias naSumg labai $aliSka analize

analysis) puses, ankstesnius darbo | 2. LeidZia jvertinti visus | 3. Labai sudétinga surasti

efektyvius vertintojus
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1.2 lentelé. Moderniy veiklos rezultaty vertinimo metody privalumai ir trikumai
(Aggarwal, Thakur 2013)
Table 1.2. Advantages and disadvantages of modern performance appraisal methods
(Aggarwal, Thakur 2013)

Metodas Trumpas apraSymas Privalumai Trukumai
1 2 3 4
Tikslinis Tai vertinimo metodas, | 1. Darbuotojas 1. Darbuotojams
valdymas paremtas organizacijos | motyvuotas, nes Zino, sunku susitarti dél
(angl. tiksly susiejimu su kokio i§ jo vaidmens ir tiksly
Management | individualiais darbuotojo | atsakomybés tikimasi 2. Neatkreipiamas
by objectives) |siekiais. Darbuotojas 2. ] veiklos rezultatus démesys ] tokias
vertinamas pagal tai, orientuota diagnostikos savybes, kaip
kaip jam sekesi sistema saZiningumas,
jgyvendinti tam tikra 3. Palengvina darbuotojo | principingumas,
rinkinj tiksly, kurie yra | konsultavima ir kokybe¢ ir pan.
esminiai norint uZbaigti | orientavima 3. Tiksly supratimas
darba gali skirtis tarp
vadybininky ir
darbuotojy
4. Uzima labai daug
laiko, sudétingas ir
iStgstas ir labai
brangus
I elgesi Sis metodas yra kritiniy | 1. Elgsena darbe geriau 1. BARS kiirimas ir
orientuota jvykiy ir grafinés apibiidina darbuotojo taikymas uzima daug
vertinimo vertinimo skalés derinys. | veiklos rezultatus laiko, tai sudétinga ir
skalé (angl. Darbdavys vertina 2. Tikslesnis vertinimas brangu
Behaviourally |kiekviena skalés punkta | 3. Individualizuotas, t. y. |2. Sukurta skalé gali
anchored balais (Shields 2007) kiekvienai pareigybei biti nepatikima ar
rating scale, kuriama atskira netinkama
BARS) individualizuota skalé 3. Orientuota |
darbuotojo veiksmus,
neatsizZvelgiant |
rezultatus
4. Detalios
informacijos apie
darbuotojo veiksmus
rinkimas uZima daug
laiko
Zmogiskuyjy Apima jmonés 1. ISsiaiSkinamos 1. Néra aiskiy gairiy,
iStekliy vadovybes ir darbuotojy, | darbuotojy kaitos islaidos |kaip nustatyti
apskaita (angl. | kaip Zmogiskojo 2. Zmogiskyjy istekliy zmogiskyjy istekliy
Human kapitalo, apskaita, kuris | plétra iSlaidas ir vertg
resource teikia naudos ateityje. 3. Strategijos, susijusios su | organizacijoje
accounting Siuo metodu nustatomos | personalu, planavimas ir | 2. Metodas matuoja tik
(HRA)) investicijos, skirtos vykdymas organizacijos patirtas
Zmogiskiesiems 4. Zmogiskyjy istekliy iSlaidas ir ignoruoja
iStekliams investicijy graZa darbuotojy verte
organizacijoje. organizacijoje




22 1. INTELEKTUALAUS DARBO NASUMO VALDYMO REIKSME ...
1.2 lentelés pabaiga
1 2 3 4
Anot M. L. Bullen, K.— 5. Pagerina darbuotojy
A. Eyler (2010), taikant §j | veiklos efektyvuma
metodg iSlaidos susijusios
su zmogiSkaisiais
iStekliais, prieSingai nei
tradicingje apskaitoje,
apskaitomos kaip turtas
jmonés balanse. Sis
metodas néra taikomas
Iprastoje apskaitos
praktikoje.
Vertinimo Darbuotojas vertinamas 1. Paprastas koncepcija 1. Brangus ir sudétingas
centras (angl. | per nustatyta laiko tarpa, |2. Lanksti metodologija valdymas
Assessment | pvz., vieng ar tris dienas, |3. Padeda priimti 2. Reikalauja daug
centre) stebint jo elgseng tam pasirinkimo ir darbuotojy
tikry uZduociy ar darby paaukstinimo sprendimus | 3. UZima daug laiko
vykdymo metu ir nustatyti darbuotojo 4. Vienu metu gali buiti
tobuléjimo poreikj vertinamas ribotas
4. Leidzia matuoti daugelj | skaicius darbuotojy
poZymiy
360 laipsniy | Si metodika pagrista 1. Priemoné, padedanti 1. UZima labai daug
vertinimas sistemingu vertinamo darbuotojui ir komandai laiko ir yra brangus
(angl. 360 darbuotojo veiklos tobuleéti 2. Priklauso nuo
degree) rezultaty duomeny 2. Diskriminacijos rizikos | organizacinés ir
rinkimu, gauty i§ jvairiy | sumaZinimas nacionalinés kulturos
suinteresuoty Saliy, t. y. 3. Atsakomybé uz karjeros | 3. Gali sumazinti
vadovo, komandos nariy, |vystyma savivert¢ tuo atveju, jei
klienty, kolegy. 4. Pagerintas klienty griZtamasis rySys buvo
Kiekvienas asmuo, kuris | aptarnavimas labai blogas
turi vertinga informacija | 5. Mokymy poreikio 4. Sunku taikyti
apie vertinama vertinimas kintan¢ioje komandoje
darbuotoja, gali biti 5. Mazose
vertintojas. organizacijose sunku
iSlaikyti
konfidencialumag

Pastaraisiais metais siekdami veiklos rezultaty vertinimo metody didesnio

objektyvumo ir taikymo paprastumo, t. y. kad metody taikymas neuZimty daug
laiko ir jy taikymo sanaudos biity mazesnés, bei rezultaty interpretavimo
paprastumo, mokslininkai esamus metodus tobulina integruodami matematinius
metodus, pavyzdZiui taikant neraiSkigsias aibes (angl. Fuzzy sets) (Ahmed et al.
2013; Moon et al. 2010; Beheshti, Lollar 2008; Kuo, Chen 2008), taikomi
jvairts kiti daugiakriteriai vertinimo metodai (Espinilla et al. 2013; Sepehrirad
et al. 2012; De Andres et al. 2010; Ginevicius, Gineviciené 2005).
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Minéty metody pasirinkimas, vertinant intelektualy darbg dirbanciy asmeny
darbo naSuma, priklauso nuo to, kokiu tikslu atliekamas vertinimas.
Matematiniais metodais pagrjstas vertinimas gali buti priskiriamas prie
lyginamojo vertinimo kategorijos metody, nes pagrindiné jy esmé— keliy
darbuotojy veiklos rezultaty palyginimas, norint ranguoti darbuotojus nuo
geriausius rezultatus pasiekusiy iki blogiausius. Dazniausiai vertinama
paaukstinimo, mokymy poreikio jvertinimo, atlygio padidinimo, atleidimo i$
darbo tikslais. Anksc¢iau minéti metodai pateikia darbo naSumo arba pasiekty
darbo rezultaty vertinimg uZ tam tikrg laikotarpj, i§skyrus saves vertinimu arba
savistata pagristus metodus, kuriuos taikant galima jvertinti dabartinj darbo
nasuma. Saves vertinimu pagristy metody taikymo potencialo analizé pateikiama
tolesniame skyriuje.

Taigi, apZvelgus mokslinius darbus, galima teigti, kad sitiloma daug jvairiy
metody intelektualy darbg dirbanciy asmeny darbo naSumui jvertinti. Vieni
mokslininkai darbo naSumui jvertinti taiko statistinius, kiti — daugiakriterius
sprendimy priémimo metodus, taciau apZvelgtuose moksliniuose darbuose néra
pasitlyta darbo naSumo vertinimo biido, kuriame biity integruoti daugiakriteriai
sprendimy priémimo, statistiniai, rekomendaciniai, biometriniai analizés
metodai ir sistemos bei motyvacijos teorija.

1.3. Maslow poreikiy hierarchijos teorijos taikymas ir
intelektinés sistemos

Pasaulyje keletas mokslininky (Seller 2013; Khosla ef al. 2009; Andriamasinoro,
Courdier 2004; Ahmed, Hussain 2007; Wong 2007), kurdami intelektines
sistemas, taiké Abraham Maslow poreikiy hierarchijos teorija. Toliau trumpai
aptariami kiekvienas i$ jy.

R. Khosla et al. (2009) pasitlé intelekting pardavéjy jdarbinimo ir
palyginimo sistemg, kurios vienas pagrindiniy tiksly — palengvinti organizaciniy
sprendimy modeliavima, atsizvelgiant j kultiirinj aspekta. Minétos sistemos
veikimo i$vados ir rezultatai pagrjsti remiantis faktiniais tyrimais ir atsitiktiniy
pardavéjy apklausomis, taip pat sistemos veikimas pagrjstas sukurtu pardavéjo
elgsenos vertinimo modeliu. R. Khosla et al. (2009,) kurdamas sistema, pasiilé
dviejy dimensijy modelj, kuriuo remiantis galima iSmatuoti tiesioginius ir
netiesioginius pardavimo elgsenos kintamuosius. Minétame modelyje buvo
pritaikyta A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija, norint iSsiaiSkinti, kas
motyvuoja pardavéjy elges; ir Sio elgesio kaitg. F. Andriamasinoro, R. Courdier
(2004) A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija taiké kurdamas bendra
socialiniy hibridiniy agenty modelj. Sie mokslininkai nustaté motyvacijos lygj,
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reikalingg agentui visiems piramidéje esantiems poreikiams patenkinti. Sis
modeliavimas yra realiy psichologiniy tyrimy rezultatas.

M. Seller (2013) pasitilé emocijy nustatymo modelj, kuris gali buti taikomas
tiek biologiniams, tiek dirbtiniams agentams. Siame modelyje taikoma
A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija. M. Seller (2013) teigia, kad modelis,
sudarytas remiantis A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija, suteikia kur kas
daugiau galimybiy apraSyti ir modeliuoti emocijas.

K. W. J. Wong (2007) sukiir¢ modelj, kuris palengvinty iSmaniyjy pastaty
valdymo sistemy pasirinkima ir analiz¢. Sis mokslininkas teigia, kad aukstyjy
technologijy pastaty poreikis gali biiti paaiSkinamas vadovaujantis
A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija. Anot K. W. J. Wong (2007), Zmonés
naudoja pastatus norédami patenkinti savo bazinius poreikius, t. y. fiziologinius
ir saugumo, todel tokie pastatai turéty atspindéti ne tik technologijy tobuléjima,
bet ir statant juos turi biiti atkreipiamas démesys j galutinius jy naudotojus ir jy
poreikius.

A. Ahmed, S. S. Hussain (2007) sukiiré savaime atsikurianc¢iy informaciniy
sistemy metamodelj. Sie mokslininkai bandé surasti A. H. Maslow poreikiy
hierarchijos teorijos sasaja su savaime atsikurian¢iy informaciniy sistemy
veikimo pobiidziy. A. Ahmed, S. S. Hussain (2007) taiké A. H. Maslow teorija
norédami paaiSkinti informaciniy sistemy atsistatymo poreikj. Anot A. Ahmed,
S. S. Hussain (2007), atsizvelgiant | prioritetus ir tiksly, sudaryty vadovaujantis
A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija, jgyvendinimo lygj buvo duodami
nurodymai savaime atsikurianciai informaciniai sistemai. Buvo prieita prie
iSvados, kad A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija gerai atspindi minéty
informaciniy sistemy funkcijas, t.y. tokios funkcijos kaip savaiminé
saugumo poreikius, o savaiminé optimizacija, anot A. Ahmed ir S. S. Hussain
(2007), atitinka visus likusios aukStesnio lygio poreikius.

Reikia paZymeéti, kad F. Andriamasinoro, R. Courdier (2004), A. Ahmed,
S. S. Hussain (2007), K. W. J. Wong (2007) ir M. Seller (2013) moksliniuose
darbuose, remiantis A. H. Maslow poreikiy teorija buvo aiSkinama sistemos arba
modelio struktiira arba §i teorija buvo taikoma sukurtuose modeliuose ja
transformuojant. Nors minéti mokslininkai naudoja A. H. Maslow poreikiy
teorijos dalj, taciau pati motyvacijos teorija néra taikoma. Vienintelis R. Khosla
et al. (2009) analizavo Zmogaus motyvacija tiesiogiai taikydamas A. H. Maslow
poreikiy hierarchijos teorija.

Kaip matyti i$ atliktos literatiiros analizés, A. Maslow poreikiy teorija vis
dar taikoma jvairiose mokslo srityje, stengiantis paaiSkinti poreikiy ijtaka
individo sprendimams. Jos populiarumas gali biiti paaiSkintas Sios teorijos
paprastumu. Nors yra sukurta keletas intelektiniy sistemy, kuriose buvo taikyta
A. H. Maslow poreikiy hierarchijos teorija, ta¢iau dar néra sukurta tokia sistema,
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kurioje bty integruoti daugiakriteriai sprendimy priémimo, statistiniai,
rekomendaciniai, biometrinés analizés metodai bei sistemos ir A. H. Maslow
poreikiy hierarchijos teorija, siekiant nustatyti darbuotojo darbo nasumo lygj ir jj
padidinti.

1.4. Pirmojo skyriaus iSvados ir disertacijos
uzdaviniy formulavimas

1. Atlikus darbo naSumo sampratos analiz¢ bus kuriama rekomendaciné
intelektualaus darbo naSumo valdymo sprendimy paramos sistema,
suprantant darbo nasuma ne tik kaip pasiekta darbuotojo rezultatg per
tam tikrg laika, bet ir kaip jo elgseng Siam rezultatui pasiekti.

2. Atlikta intelektualaus darbo naSumui vertinti taikomy metody analizé
parodé, kad, vertinant intelektualy darba dirbanc¢iy asmeny darbo
naSuma, nebuvo taikyti ir integruoti daugiakriteriai sprendimy
priémimo, statistiniai, rekomendaciniai ir biometrinés analizés metodai.

3. Remiantis apZvalga pastebéta, kad mokslininkai ir praktikai sukiiré¢ daug
teoriniy ir praktiniy sprendimy, siekdami pagerinti darbuotojy darbo
naSumg. Taciau néra sukurta integruotos sistemos, kurioje biity taikytos
ir integruotos daugiakriterés sprendimy priémimo, statistinés,
rekomendacinés ir biometrinés analizés sistemos bei A. H. Maslow
poreikiy teorija.

Atlikus literattiros analizg, suformuluoti pagrindiniai darbo uzdaviniai:

1. Atlikti veiksniy, turinCiy jtakos intelektualy darbg dirban¢iy asmeny
darbo naSumui, fiziologiniy reakcijy sasajy su darbo naSumu,
biometrinés analizés metody taikymo intelektualaus darbo naSumui
valdyti potencialo analize.

2. Sukurti intelektualaus darbo na§umo valdymo koncepcinj modelj.

3. Remiantis sukurtu modeliu sickiamai sukurti internetinei biometrinei
rekomendacinei intelektualaus darbo naSumo valdymo sprendimy
paramos sistemai pagristi modeliy bazés ir duomeny bazés sudétj bei
fiziologiniy reakcijy analizés tikslinguma.

4. Parengti darbo naSumo nustatymo, rekomendacijas apibiidinanciy
kriterijy reikSmingumo nustatymo, rekomendacijy atrankos bei fizinés
darbo aplinkos analizés modelius.
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Parengti sistemai reikalingos duomeny bazés model;j ir suprojektuoti jo
tvarkymo funkcija.

Integruoti parengtus modelius | interneting biometring rekomendacing
intelektualaus darbo naSumo valdymo, taikant ir integruojant
A. H. Maslow poreikiy teorijos elementus, daugiakriterius sprendimy
priémimo, statistinius, rekomendacinius bei biometrinés analizés
metodus bei sistemas, sprendimy paramos sistema.

7. Atlikti empirinj sukurtos sprendimy paramos sistemos patikrinima.



Veiksniy, turin€iy jtakos intelektualy
darba dirbanciy asmeny darbo
nasumui, saves vertinimo ir
biometrines analizes metody taikymo
darbo nasumui valdyti galimybiy
analize

Siame disertacijos skyriuje i$samiai analizuojami veiksniai, turintys jtakos
intelektualy darba dirbanc¢iy asmeny darbo nasumui, aiskinamasi ar egzistuoja
rySys tarp fiziologiniy Zmogaus reakcijy ir darbuotojo darbo naSumo,
analizuojami jau sukurti savistata pagristi darbo rezultaty ir darbo nasumo
vertinimo metodai bei biometrinés analizés metodai ir jy taikymo intelektualaus
darbo naSumui valdyti galimybés. Taip pat remiantis literatiiros apZvalga
siilomas intelektualaus darbo na§umo valdymo koncepcinis modelis.

Skyriaus tema paskelbti penki straipsniai (Matuliauskaité et al. 2011;
Kaklauskas et al. 2011a, b, 2013a; Bartkiené et al. 2013).
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2.1. Veiksniai, darantys jtaka intelektualy darba
dirbanciy asmeny darbo nasumui

ISskiriama daug veiksniy, kurie turi tiek tiesioging, tiek netiesioging jtaka
darbuotojy darbo naSumui. W. J. Rothwell et al. (2011) savo knygoje ,,Human
performance improvement* pateikia sistemos modelj, kuriame iSskiriami SeSi
kintamieji, darantys jtaka individo darbo rezultatams (2.1 pav.).

Anot W. J. Rothwell et al. (2011) Sio paveikslélio viduryje yra Zmogus,
kuris yra pagrindinis veikéjas darbuotojo veiklos sistemoje. Bihevioristinéje
terminologijoje stimulas, atsakas, pasekmés, grjZtamasis rySys kai kuriais
atvejais yra vartojami ZmogiSkosios veiklos rezultaty gerinimui apibudinti.

2. Veiklos liikesciai

1. Kliiitys

Sanaudos Rezultatai

e ar veiklos likesciai
yra Zinomi?
e ar bendraujama?

e ar darbo procesai
tukdo v eiklai?

e ar darbuotojai turi
viska, ko reikia
veiklai (laiko,
jrankiy, darbuotojus,

Darbuotojas

informacija)?
v

5. Zinios / jgidZiai 4. Grijztamasis rySys 3. Pasekmés

e ar turi reikiamus e ar darbuotojas gauna e ar bus neigiamy
igtdzius ir Zinias griZztamajj rysj apie pasekmiy neatlikus
darbui atlikti? savo pasiektus darbo darbo?

e ar darbuotojas Zino, rezultatus? e ar bus teigiami
kode¢l norimas darbo e ar informacija, kuria rezultatai gerai
rezultatas yra P jie gauna: P atlikus darba?
svarbus? - - tinkama? - e ar Sios pasekmés

- tiksli? atsiranda laiku?

6. Individualiis - laiku?

gebéjimai - aiSki?

- konstruktyvi?

o Ar geba dirbti tiek - lengvai

fiziskai, protiskai, suprantama?

tiek emociSkai?

2.1. pav. Veiksniai, darantys jtaka darbo rezultatams (Rothwell et al. 2011)
Fig. 2.1. Factors influencing job performance (Rothwell et al. 2011)
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Taigi kiekvienas i§ SeSiy kintamyjy veikia kitus sistemos elementus. Kai
kurie veiklos kintamieji veikia darba tiesiogiai. Kiti veikia netiesiogiai per
aplinka, kuri supa darbuotoja, kai jis atlieka savo darbus. Organizaciné kultiira
yra netiesioginio poveikio pavyzdys, bet kartais Zmogaus veiklg veikia gana
stipriai. Veiklos liikesCiai siejami su gaunamais rezultatais, nes jie siejasi su
darbo standartais, tikslais, ir rezultaty likesciais. Klilitys yra susijusios su
sgnaudomis. Pasekmés dél akivaizdZiy prieZasCiy susijusios su veiklos
rezultatais ir gali savo prigimtimi biti tiek neigiamos, tiek teigiamos. Kaip ir
pasekmés griZtamasis rySys siejamas su informacija, kurig gauna darbuotojas
apie savo veikla. Tai leidZia darbuotojui suZinoti, kaip vertinama jo veikla.
veiksniai, kurie slypi pacioje veikloje. Jie susieja individo Zinias, jgiidZius ir
gebéjimus su darbu ir uzduotimis, kaip ir su Zmogaus gebéjimu dirbti (Rothwell
etal 2011).

Taigi remiantis W. J. Rothwell ef al. (2011) pateiktu modeliu veiksnius,
kurie gali daryti jtaka darbuotojo darbo naSumui galima suskirstyti j dvi
pagrindines veiksniy grupes:

1. Aplinkos veiksniai.

2. Individo lygmens veiksniai.

Remiantis garsaus Amerikos psichologo Albert Bandura asmenybeés elgsena
lemianciy veiksniy prieZastingumo aiSkinimu, galima teigti, kad tarp aplinkos
veiksniy, individo lygmens veiksniy ir darbo nasumo (anot A. Bandira individo
elgsenos) veikia abipusis nenutriikstamas rySys (2.2 pav.).

Aplinkos veiksniai

\

Individo lygmens 5
veiksniai <:> Darbo nasumas

2.2 pav. Veiksniy daranciy jtaka darbuotojo darbo naSumui tarpusavio

rySys
Fig. 2.2. Relationship of factors affecting worker’s productivity
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Kitais zZodziais tariant, aplinkos veiksniai daro jtakg tiek individo lygmens
veiksniams, tiek darbo naSumui, ir analogiSkai individo lygmens veiksniai ir jo
darbo nasumas veikia aplinka. J. P. Heanisch (2012) teigia, kad veiksniy, kurie
daro jtaka darbuotojy darbo naSumui, iSskyrimas yra biitina saglyga darbuotojy
veiklos rezultatams gerinti. Anot J. P. Heanisch (2012), darbuotojai paprastai
Zino ir gali jvardyti, kokie veiksniai daro jtaka jy darbo nasumui. Kiekvieng i
minéty veiksniy grupiy sudaro smulkesni veiksniai, apraSomi 2.1.1 ir 2.1.2
poskyriuose.

2.1.1. Aplinkos veiksniai, darantys jtaka intelektualy darba
dirbanciy asmeny darbo nasumui

Darbuotojo darbo naSuma ypa¢ veikia aplinka, kurig anot S. Stanienés,
N. Petkevicienés (2003), galima suskirstyti j toliau nurodytas sistemas.

Mikrosistemai priklauso tiesioginé aplinka, su kuria asmuo kasdien
susiduria, kurioje gyvena. Tai Seima, kiemas, darbas ir kt. Darbo aplinka taip pat
galima skirstyti  tokias aplinkas:

= Fiziné darbo aplinka — fiziniy darbo salygy visuma: apSvietimas,
triukSmas, temperatiira, virpesiai, drégm¢, Svara, dulkées, garai,
darbo sauga, oras, radiacija, cheminis uZterStumas, klimatas. Fiziné
darbo aplinka suvokiama ir apibidinama kaip darbuotojo darbo
salygos konkrecioje darbo vietoje, organizacijoje. Fizinés darbo
aplinkos poveikio nepaisymas yra darbuotojy darbo salygy
pazeidimas.

* Socialiné darbo aplinka — tai ne tik Zmoniy, dirbanciy jmongje,
organizacijoje, sutelkimas, nukreipimas siekti bendry tiksly, bet ir
masiny, jrangos, technologijy funkcijy pritaikymas, darbo
organizavimas, darbo viety projektavimas, darbo pasidalijimas,
kooperavimas ir racionalus darbuotojy paskirstymas (StaSiené,
Petkeviciené 2003).

Mezosistema — tai aplinka, veikianti asmenj netiesiogiai, o per
mikrosociumg. Tai— Seimos draugai, kaimynai, bendraamziy Seimos, tévy
draugai ir kt., taip pat informacijos priemonés — radijas, televizija.

Makrosistema — apima aplinka, kurioje asmuo gyvena, Sios aplinkos
nariams biidingas vertybines nuostatas. Tai nuostata Seimos, vertybiy skalés,
ideologijos ir kt. atZvilgiu (Stasiené, Petkeviciené 2003).

Chronosistema apima iSorinius jvykius, vienaip ar kitaip paveikusius
visuomenés vystymasi, jos kultlira, sociokultirines vertybes (StaSiené,
Petkevicitite 2003).

Intelektualy darba dirbantys asmenys didZiaja dalj savo laiko praleidZia
patalpose, tad daug démesio skiriama fizinés darbo aplinkos poveikio darbo
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naSumui klausimams. Anot M. B. C. Aries et al. (2010), administracinj darba
dirbantys darbuotojai didZiaja savo darbo dalj praleidZia pastatuose, kuriuose
fizinés salygos daro jtaka jy gerovei ir netiesiogiai veikia darbdavio verslo
sékme. Démesys darbo aplinkos poveikiui, daromam darbuotojy darbo naSumui,
iSaugo nuo 1990 m. (Niemela ef al. 2002). Tai matyti i§ moksliniy tyrimy, kurie
nagrinéja fizinés darbo aplinkos poveikj intelektualy darbg dirbanciy asmeny
darbo naSumui, gausos. M. M. Agha-Hossein et al. (2013) teigia, kad visuotinai
pripazinta, jog fizin¢ darbo aplinka daro jtakg darbuotojo pasitenkinimui darbu ir
dél to taip pat yra veikiamas jy suvoktas darbo naSumas ir jy gerové.
Mokslininkai fizinés darbo aplinkos poveikj darbo naSumui vertino jvairiai:
nagrin¢jo vieno fizinés aplinkos veiksnio poveikj darbo nasumui — Siluminio
komforto ar temperatiiros (Lan et al. 2010, 2009; Budaiwi 2007; Kosenen, Tan
2004b; Niemela et al. 2002; Sarbu, Sebarchievici 2013; Seppanen et al. 2006),
vaizdo pro langa, atstumo nuo lango (Aries et al. 2010), tarSos (Kosenen, Tan
2004a, Wolkoff 2013), ir apskritai fizinés darbo aplinkos poveikj biure dirbanciy
darbuotojy darbo nasumui (Haynes 2007a, b, 2008a, b, c, d; Roelofsen 2002;
Vischer 2007; Leblebici 2012).

J. C. Vischer (2007) i8skyré tris veiksniy grupes, susijusias su darbuotojo
komfortu darbo vietoje: fizinius, funkcinius ir psichologinius. Anot J. C. Vischer
(2007), i Sias tris veiksniy grupes turi biiti apsiZvelgta norint sukurti komfortiska
ir produktyvig darbo aplinka. Fizinis komfortas siejamas su pagrindiniy Zmogaus
poreikiy patenkinimu, t.y. jis uZtikrina Zmogaus sveikata ir sauguma, o
funkcinis komfortas atsizvelgia | tas darbo aplinkos ypatybes, kurios garantuoja,
kad darbuotojas galés atlikti savo darbg gerai. Funkcinis komfortas siejamas su
tokiais veiksniais, kaip pakankamas apSvietimas, baldy patogumas ir
pritaikymas, patogus erdvés planas skirtingy tipy uZduotims atlikti.
Psichologinis komfortas apima nuosavybés jausmg ir savo darbo aplinkos
kontrolg (Vischer 2007). L. Sarbu, C. Sebarchievici (2013) iSskyré aplinkos
veiksnius, apibréZiancius vidaus aplinkos kokybe, t. y. Siluminj komforta, vidaus
oro kokybe, akustinj ir vizualinj komfortg. Kadangi Zmogaus ir darbo nasumo
teikiama nauda jmonei yra didelé, j juos turi biiti atsizvelgiama atliekant
ekonominius skai¢iavimus, susijusius su pastato konstrukcijomis ir jo
eksploatavimu (Sarbu, Sebarchievici 2013).

M. M. Agha-Hossein et al. (2013) atlikto tyrimo rezultatai parodé¢, kad,
gerinant darbuotojy darbo aplinkg, darbuotojy savistata grindZiamas darbo
naSumo vertinimas, gerové ir pasitenkinimas darbu iSaugo. Tyrimo metu buvo
atskleista, kad darbuotojo pasitenkinimo lygio kintamieji kaip interjero erdvés
naudojimas ir fizinés salygos geriausiai atspindéjo darbuotojo suvokta darbo
nasumg.

P. Roelofsen (2002) tyré fizinés darbo aplinkos veiksniy (triuk§mo,
apSvietimo, oro kokybés, Siluminio komforto, ventiliacijos ir pan.) poveikj
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intelektinj darbg dirban¢iy asmeny darbo naSumui ir, remdamasis tyrimo
rezultatais nustaté, kad vidaus aplinka, sukelianti darbinj stresa ir
nepasitenkinimg darbu, turi didZiausia poveiki darbuotojy darbo naSumui.
Mokslininkas pazymejo, kad pagerinus vidaus aplinkg galima padidinti darbo
naSuma nuo 5 iki 15 proc. Anot P. Roelofsen (2002) darbo jégos sgnaudos yra
daug didesnés nei investicijy ] fizing darbo aplinka sanaudos, todél minétos
investicijos yra efektyvus buidas kovojant su darbo na§umo sumazéjimu.

I. M. Budaiwi (2007), remdamasis atliktu tyrimu, priéjo prie iSvados, kad
tinkamo Siluminio komforto sukiirimas — vienas esminiy reikalavimo vidaus
aplinkai. R. Niemela et al. (2002) tyré oro temperatiiros poveikj darbo nasumui
telekomunikacijos jmonése. Tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy darbo
naSumas, pakélus patalpy vidaus temperatiira, nukrito nuo 5 iki 7 proc. Panasy
tyrimg atliko O. Seppanen et al. (2006). Remdamiesi tyrimo rezultatais jie teigia,
kad darbo naSumas auga, kai temperatiira yra apie 21-22 °C, ir pradeda mazéti,
kai temperattra pasiekia 23-24 °C. Taciau kai temperatiira pasiekia 30 °C, darbo
naSumas sumazeja 8,9 proc. L. Lan et al. (2010, 2009), 1. Sarbu,
C. Sebarchievici (2013), tirdami vidaus temperattiros poveikj darbuotojy darbo
naSumui, pastebéjo, kad tiek per auksta, tiek per Zema temperatiira neigiamai
veikia dalyviy gerove, darbo naSumg ir padidina pulsg. Taip pat tyrimo dalyviai
turéjo skirti daugiau pastangy uzduociai atlikti, krito tiriamyjy motyvacija atlikti
uzduotj. L. Lan et al. (2010) padar¢ iSvada, kad tiek per didel¢, tiek per maza
temperatiira neigiamai veikia darbuotojy darbo naSuma. Anot I. Sarbu,
C. Sebarchievici (2013), nors oro temperatiira daZniausiai naudojama kaip
rodiklis, lemiantis Silumin¢ aplinka ir darbuotojy darbo naSumg, taciau
egzistuoja dar vienas veiksnys, glaudZiai susij¢s su temperatiira, t. y. anglies
dioksido koncentracija. I. Sarbu, C. Sebarchievici (2013) teigia, kad anglies
dioksido kiekis patalpose, kuriose dirba daug Zmoniy, daZniausiai virSija
leidZiamgsias normas, o padidéusi Sio terSalo koncentracija aukStoje
temperatiiroje dar labiau sumaZina darbuotojy darbo naSuma.

Anot R. Kosonen, T. Tan (2004b), santykiné oro drégmé taip pat gali
sumaZinti intelektualy darbg dirban¢iy asmeny darbo naSuma, nes ji yra vienas i
veiksniy, lemianciy darbuotojo Siluminj komforta ir suvokiama oro kokybe.
Taciau pats patalpy drégnumas maZiau veikia darbo nasuma nei temperatiiros
poky¢iai.

R. Kosonen, T. Tan (2004a) tyré¢ tarSos poveikj darbo nasumui keiciant
ventiliacija. Siy mokslininky teigimu, uzduogiy atlikimas labai priklauso nuo
Zmogaus suvokiamos vidaus oro kokybés, o pagrindiniai veiksniai, lemiantys
suvokiama vidaus oro kokybe, yra tarSos kiekis bei S§vieZio oro srauty lygis.
Remdamiesi moksliniy tyrimy apZvalga R. Kosonen, T. Tan (2004a) pri¢jo
iSvada, kad pagerinta ventiliacija arba kondicionuojant darbo patalpas galima
sumazinti darbo naSumo sumaz¢jimg atsiradusj dél tarsos.
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M. B. C. Aries et al. (2010) teigia, kad sumaZintas diskomfortas darbe gali
pagerinti miego kokybe, t.y. fizinés salygos darbe veikia gyvenima namuose.
Taip pat darbo salygos veikia Zmogaus sveikata ir gerove, o S$is poveikis
individui gali paveikti organizacijos darbg. Dél Sios prieZasties darbo aplinka
tampa netiesioginiu veiksniu, daranCiu jtaka organizacijos produktyvumo
matams.

Tyrimuose, susijusiuose su tokiomis fizinés darbo  aplinkos
charakteristikomis, kaip triukSmas, ap$vietimas, temperatiira, tarSa, langy
iSdéstymas ir pan., yra teigiama, kad Sie darbo patalpy aplinkos elementai turi
didele jtaka darbuotojy poZitriui elgsenai, pasitenkinimui ir darbo nasumui.

B. P. Haynes (2007a, b, 2008a, b, c, d) para$¢ straipsniy cikla, kuriuose
aiskinosi darbo aplinkos poveikj intelektualy darbg dirbanciy asmeny darbo
naSumui. Haynes (2008b), remdamasis atlikta literatiiros apZvalga (Haynes
2007a, b, 2008a, c), iSskyré keturis pagrindinius darbo aplinkos komponentus,
kurie turi didZiausig jtakg anks¢iau minéty darbuotojy darbo naSumui:

= Komfortas — ventiliacija, Sildymas, nattiralus ir dirbtinis
apSvietimas, dekoras, $vara, fizinis saugumas.

= Patalpy planas — neformalios ir formalios susitikimy erdvés, tylos
erdvés, asmeniniy ir bendry daikty laikymo vieta, darbo vieta
(asmeniné darbo erdvé).

= Saveika — socialiné sgveika, darbinis bendravimas, kiirybinga
darbo aplinka, bendra darbo atmosfera, padétis kolegy atZvilgiu,
padétis jrenginiy atZvilgiu, bendras darbo patalpy planas.

= TrukdZiai — griistis, triukSmas.

Remiantis B. P. Haynes (2007 a, b, c, d, 2008 a, b, c, d), D. Leblebici (2012)
moksliniais darbais galima daryti iSvada, kad intelektualy darbg dirbanciy
asmeny darbo nasumui turi jtakos ne tik fiziniai darbo aplinkos komponentai, bet
ir elgsenos.

J. P. Heanisch (2012) atliko tyrima, kuriame aiskinosi, kokie veiksniai daro
jtaka JAV vyriausybés tarnautojy darbo naSuma. Tyrimo metu darbuotojai turéjo
jvardyti veiksnius, kurie daro didZiausig jtaka jy darbo nasumui. Atlikes tyrimo
rezultaty analize J. P. Heanisch (2012) iSskyré tokius pagrindinius veiksnius:
efektyvus ir veiksmingas vadovavimas, geras abipusis bendravimas, nustatyti
aiSkiis tikslai ir uZdaviniai, biurokratijos maZinimas, komandinis darbas,
teigiama motyvacija, darbuotojo pasiekimy jvertinimas.

H. Patel et al. (2012) paZymejo, kad bet kurioje bendruomenéje ar darbe, ar
uz darbo riby lemiamas sékmés veiksnys yra tai, kiek §i bendruomené gali
koordinuoti savo nariy bendradarbiavima, siekia bendry tiksly, kitaip tariant,
bendradarbiauti. Organizacijos gebéjimas palaikyti bendradarbiavimu pagrista
darbo aplinka jgauna vis didesn¢ svarba. Individy, skirtingy asmeny komandy,
darbo grupiy, kuriy galia ir statusas skirtingi, bendradarbiavimas gali turéti
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itakos jy tarpusavio sgveikai, todel gali veikti jy bendravima, koordinavima,
sprendimy priémima, mokymasi, konflikty sprendimg ir darbo efektyvuma.
Nors bendradarbiavimas i§ esmés yra socialiné veikla, reikalaujanti sgveikos
tarp dviejy ar daugiau asmeny, taciau neiSvengiamai tam tikra darbo dalis ar
uzduociy vykdymo pastangos lieka individo lygmeniu (Patel et al. 2012).
H. Patel ef al. (2012) pabréZia, kad individualtis rezultatai — socialiniai ir
techniniai — lemia komandos veiklos efektyvuma.

Be jau minéty veiksniy, daranciy jtakg darbuotojy darbo naSumui ir jy
veiklos rezultatams, P. Vanagas (2009) priskiria:

1. Su vadyba susijusius veiksnius kaip organizaciné struktiira, vadovy
kompetencija ir autoritetas, darbuotojy jgaliojimai, atlygis uz darba,
darbo normavimas, darbo laiko paskirstymas, neformalios grupés.

2. Darbo turinys: darbo metodai, darbo turiningumas ir
monotoniSkumas, darbo intensyvumas.

3. Darbuotojy psichologiniai poreikiai: psichologinis mikroklimatas,
darbo sauga, savirealizacija, socialiniy reikmiy tenkinimas ir pan.

4. Ekonominés sglygos — pasauliné ekonomika, Salies ekonomika, tikio
Sakos ekonomika, organizaciné ekonomika.

Anot R. Escorpizo (2008), ne tik su darbu susije veiksniai daro jtaka
darbuotojy darbo naSumui. Darbo naSuma taip pat veikia aplinkos veiksniai,
kurie iSeina uZz darbo aplinkos riby, t.y. Seima, socialiné saveika ir
palaikymas ir pan. Sie ne su darbu susij¢ veiksniai taip pat svarbiis darbo
naSumui.

Taigi i$ atliktos aplinkos veiksniy, turinciy jtakos intelektinj darba
dirbanc¢iy asmeny darbo naSumui, apZvalgos matyti, kad minétus darbuotojus
veikia daug tiek kontroliuojamy, tiek nekontroliuojamy aplinkos veiksniy.
Remiantis minéta aplinkos veiksniy analize buvo iSskirti fizinés aplinkos
veiksniai, kuriy visuma sudarys fizinés darbo aplinkos analizés posistemio
kriterijy sistema, kurig apima: fiziologinj poveikj turintys veiksniai kaip
patalpy mikroklimatas (drégmé ir pelésiai, per Zema ir per aukSta
temperatiira, patalpy védinimas) bei tarSa (asbestas ir dirbtiniai mineraliniai
pluostai, biocidai, anglies monoksidas, azoto dioksidas, kietosios dalelés ir
lakieji organiniai junginiai), psichologinj poveikj turintys veiksniai
(perpildyta erdvé, triukSmas, apSvietimas) bei jvairias infekcijas ir
nelaimingus atsitikimus lemiantys veiksniai (pavojus parkristi ant lygiy
pavirSiy, pavojus parkristi nuo laipty, pavojus nukristi i§ vieno lygio ] kita,
elektros keliami pavojai, sutrenkimy ir suspaudimy pavojus, patogumy vieta
ir fukcionalumas). Kaip minéta, jvardyti veiksniai sudarys fizinés darbo
aplinkos vertinimo kriterijy sistema.
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2.1.2. Individo lygmens veiksniai, darantys jtaka intelektualy
darba dirbanc¢iy asmeny darbo naSumui

Pats Zmogus savaime yra sudétinga sistema, kuriame vyksta jvairis procesai.
Prie Siy procesy galima priskirti: kognityvinius procesus, fiziologines reakcijas,
veiksmus ir t. t. Nuolatiniai aplinkos poky¢iai veikia individo gyvenima, jo
tikslus, poreikius ir prioritetus. Individo lygmens veiksniams priskiriami
asmenybés veiksniai.

Individo lygmens veiksniai lemia tai, kaip Zmogus suvokia aplinkg ir daro
jtaka darbuotojo fiziologijai, t.y. sukelia fiziologines reakcijas. Sios reakcijos
apraSytos 2.2 poskyryje.

Analizuojant moksling literatiira buvo iSskirti psichologiniai asmenybés
veiksniai darantys jtaka darbuotojy darbo naSumui (2.1 lentele).

2.1 lentelé. Asmenybés veiksniai, darantys jtaka darbo nasumui
Table 2.1. Personality factors influencing labour productivity

Kognityviniai ir Motyvaciniai Asmenybés bruozai Psichologiné
socialiniai veiksniai veiksniai konteksiné jtaka
Gebé¢jimai Poreikiai Samoningumas Socialiné inte-
Isitikinimai EkstravertiSkumas gracija
Likesciai Atvirumas patir¢iai Stresas
Kompetencija Emocinis stabilumas | Depresija
Suvokiamas ,,AS — Empatija

efektyvumas™ Emocinis intelektas

AmZius Savikontrolé

Lytis

Analizuojant pasauling literatiira buvo pastebéta, kad asmenybés bruozy
teorija vis daZniau taikoma rySiams su jvairiais veiksniais tirti ir paaiSkinti.
Mokslininkai, tirdami Zmoniy asmenybe, pastebéjo, kad pasitaiko tam tikry
asmenybés bruozy désningumy, ir remdamiesi moksliniais tyrimais iSskyré
penkis pagrindinius asmenybés bruozus (Hastings, O’Neill 2009). Penkiy
didZiyjy asmenybeés veiksniy modelis naudojamas tyrimams, kurie nagrinéja rysj
tarp minétyjy asmenybés veiksniy ir tam tikry jvairiy veiksniy, tokiy kaip: darbo
motyvacija (Bipp et al. 2008; Furnham et al. 2002), darbo taisykliy pazeidimai
(Bolton et al. 2010), darbo naSumas (Hogan, Holland 2003; Salgado 2003, Tett,
Burnett 2003; Blickle et al. 2010), darbo stresoriai (Granta, Langan-Foxa 2007),
personalo atranka (Rothtein, Goffin 2006).

M. R. Barrick, M. K. Mount (2005) teigia, kad pastaraisiais metais vis
dazniau pripaZjstama, kad asmenybé svarbi, nes i§ jos galima nuspéti ir
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paaidkinti elgesj darbe. Sie mokslininkai pastebéjo, kad pagal tam tikrus
asmenybés bruozus galima nuspéti biisimus darbo rezultatus. Metaanalizés
metodai padéjo iSplésti samprata, koks rySys tarp asmenybés bruozy ir darbo
naSumo.

M. R. Barrick, M. K. Mount (1991) tyré ryS$i tarp penkiy didZiyjy
asmenybés bruozy ir trijy darbo naSumo kriterijy penkiose specialisty grupése.
Sie mokslininkai atrado, kad sagmoningumas susijes su visais darbo nafumo
kriterijais visose pasirinkty specialisty grupése. Tyrimo rezultatai parod¢, kad
ekstraversija ypa¢ svarbus veiksnys darbe, kur biitinas bendravimas su
Zmonémis. Prie tokiy darby priskiriamas vadybininko ir pardavéjo darbas.
Taciau minétasis asmenybés bruozas neturi tokios didelés reik§més neaukstos
kvalifikacijos darbuotojams, pvz., sekretoréms, montuotojams, buhalteriams
ir t. t. Kvalifikacijos kélimo gebéjimus galima numatyti pagal atvirumo patir¢iai
veiksnj. Asmenys, kurie turi gerai iSreikSta §j asmenybés bruoza, yra
intelektualiis, smalsiis, atviri naujovéms ir gerai iSaukléti, linke pozityviai Zitiréti
i mokymasi. Kvalifikacijos gebéjimams turi reik§me ir ekstraversija. Sie
mokslininkai teigia, kad likusiy asmenybés bruoZy, t. y. emocinio stabilumo ir
empatijos, rySys su darbo naSumo kriterijais buvo statistiSkai nereik§mingas.
Veliau M. R. Barrick. M. K. Mount (2005) atliko panaSy tyrima, taikydami
metaanalizés metoda, taciau §j karta nustate, kad ne tik sagmoningumas, bet ir
emocinis stabilumas tur¢jo stipriausig ryS$j su visais darbo nasumo kriterijais
(Barrick, Mount 2005).

G. Blickle et al. (2010) tyré, koks rySys tarp penkiy didZiyjy asmenybeés
veiksniy, socialinio efektyvumo ir pardavimo vadybininky darbo naSumo.
Rezultatai parodé, kad darbuotojai, turintys aukSto lygio politiniy jgidZiy
(gebeéjimy daryti jtakg Zmonéms) ir ekstraversijos asmenybés bruoza, pasiekia
geresniy pardavimo rezultaty nei darbuotojai, kuriy politiniai jgiidZiai menkai
iSlavinti, o ekstraversijos lygis aukstas.

Z. S. Byrne et al. (2005) nagringjo, ar tokie veiksniai, kaip darbo pastangos
ir psichologiné aplinka gali daryti jtaka samoningumo ir darbo naSumo rySiui.
Tyrimo rezultatai parodé, kad samoningumas gali patikimai prognozuoti darbo
naSuma tuo atveju, kai pastangy lygis aukstas ir kai darbuotojas yra veikiamas
pozityvios psichologinés aplinkos.

Norédami iSsiaiSkinti, kaip asmenybés veiksniai veikia darbo naSuma,
R.P.Tett, D. D. Burnett (2003) pateiké modelj. Jis paremtas tokiais
pagrindiniais teiginiais: asmenybés bruozus iSreiSkia darbiné elgsena kaip
atsakas j aplinkos poveikj, kuris skirstomas ] tris lygmenis (uZduociy, socialinj ir
organizacinj), o darbuotojo elgesys turi jtakos darbo rezultatams. Sis modelis
padéjo iSplésti sampratos ribas apie ryS$j tarp penkiy didZiyjy asmenybés
veiksniy ir darbo naSumo. Nors vykdant darbuotojy atranka paprastai vertinami
kognityviniai gebéjimai, tokie kaip iSsilavinimas, jgiidZiai, darbo patirtis, taciau
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pastaruoju metu nekognityviniai veiksniai (tokie kaip asmenybés bruozai) buvo
nustatyti kaip svarbiis komponentai, norint paaiskinti skirtingus darbuotojy su
panasiais jgiidZiais ir darbo patirtimi darbo rezultatus.

Daugelj mety bandoma paaiskinti, kas motyvuoja ir mazZina motyvacija
organizacingje aplinkoje. Poreikis iSlaikyti konkurencingumg ir sékme priverte
vadybininkus ir organizacijy vadovus suvokti, kad Zmogiskieji iStekliai yra
vienas i§ didZiausiy turty Siuolaikinéje konkurencingje rinkoje, taip pat jvertinti,
kokig finansing naudg gali atneSti organizacijai motyvuotas darbuotojas.

Motyvacijos klausimai ir ypa¢ veiksniai, kurie gali turéti jtakos darbuotojo
motyvacijai domina daugelj pasaulio mokslininky. Buvo atlikta daug tyrimy
jvairiose pasaulio Salyse norint nustatyti, kokie veiksniai darbo jtaka darbuotojy
darbo naSumui (Alavinia et al. 2009; Kazaz, Ulubeyli 2007; Kazaz et al. 2008;
Khanzadi et al. 2011; Pellegrino et al. 2012; Soekiman et al. 2011; Van den
Broeck et al. 2010; Zakeri et al. 1997; Nasirzadeh, Nojedehi 2012). ApZvelgus
minéty mokslininky darbus buvo pastebéta, kad veiksniai, darantys jtaka
darbuotojy motyvacijai, gali biiti skirstomi j dvi pagrindines grupes, t.y.
motyvacija  didinantys  (motyvuojantys) ir motyvacija = mazinantys
(demotyvuojantys) veiksniai.

Darbuotojai gali biiti motyvuojami jvairiais budais, taciau kognityvinés
psichologijos atstovai teigia, kad nebus lengva pakelti darbuotojy motyvacija,
kai egzistuoja motyvacijg maZinantys veiksniai (Ng et al. 2004). L. O. Oyedele
(2013) pateikia motyvacijos nebuvimo arba demotyvacijos apibréZima.
Motyvacijos trikumas — vidinio ar socialinio stimulo ar varomosios jégos
veiksmui atlikti trikumas.

Mokslininkai teigia, kad, nustaius ir paSalinus motyvacija maZinancius
veiksnius, darbuotojo darbo naSumas pakils papildomai netaikant motyvacijos
skatinimo priemoniy (Ng et al. 2004; Abdul Kadir et al. 2005).

Remiantis atlikta veiksniy, daranciy jtaka darbo naSumui, analize bus
siekiama sudaryti klausimy sistemg, kuria remiantis bus aiSkinamasi, kurie
veiksniai turi didesnj poveikj konkretaus darbuotojo darbo naSumui. O neigiama
jtaka daranciy veiksniy nustatymas suteiks galimybe valdyti darbuotojy darbo
naSuma. Minétas klausimynas bus naudojamas rekomendacijy atrankoje.

2.2. Fiziologiniy reakcijy rysio su darbo nasumo
rodikliais analizé

Mokslininkai bandé iSsiaiSkinti, kiek Zmogaus smegenys gali dirbti
nepriartéjusios iki ,,maz¢jancio darbingumo* ribos. Taip mokslininkai vadino
nuovargj. Mokslininky nuostabai paaiskéjo, jog smegenys gali dirbti sklandZiai
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ir efektyviai net ir po aStuoniy ar net dvylikos valandy darbo dienos. Psichologai
teigia, jog nuovargis labai priklauso nuo emocinés ir psichologinés buklés
(Carnegie 2004). W. B. Schaufeli et al. (2009) tvirtino, kad didesné nuovargio
dalis yra psichologinés kilmés. Nuobodulys, pagieZa, nepasitenkinimas, betikslis
skubéjimas, nerimas — Sie emociniai veiksniai gali iSsekinti Zmogy, sumazinti jo
darbo naSuma. Nerimas, jtampa ir emociniai nusivylimai — tai trys daZniausios
nuovargio prieZzastys. Biitent jos lemia nuovargj (Carnegie 2004).
J. R. B. Halbesleben, M. R. Buckley (2004) teigia, kad sésly darbg dirbanciy
Zmoniy nuovargj nemazai sukelia psichologiniai ir emociniai veiksniai.

Pasaulio mokslininkai jrodé, kad egzistuoja rySys tarp darbo nasumo ir
fiziologiniy rodikliy pokyciy.

Protiné jtampa apibréZiama kaip protinis suzZadinimas. Protiné jtampa gali
atsirasti atliekant jvairias jtemto mastymo reikalaujancias uzduotis, t. y. atliekant
aritmetinius skai¢iavimus, imituojant vie$a kalbg, atliekant uZduotis raStu Zitirint
1 veidrodj, dalyvaujant A tipo pokalbyje (McGraw-Hill Concise Dictionary of
Modern Medicine 2002). Tai patvirtina P. C. Strike, A. Strptoe (2003). Jie teigia,
kad didelis skaiCius stimuly gali sukelti proting jtampa, jskaitant aritmetinius
skai¢iavimus, imituojant vie$a kalbg, sprendZiant problemines uZduotis, atliekant
uzduotis, kurios reikalauja jtempto mastymo, kaip kad Stroop spalvy/ ZodZiy
Zaismo uzduotis, psichomotorinés uzduotys ir pan. Kaip matyti, yra daug risiy
protiniy uzduociy, sukelianciy proting jtampa, pavyzdZiui, ,,aritmetiné jtampa‘,
kuri yra vienas ir protinés jtampos komponenty.

J. Tattersall (2005), A. DiDomenico ir M. A. Nussbaum (2011),
P. Lehrer et al. (2010) teigia, kad tiek greitai kintantis, tiek ilgalaikis padidintas
darbo kriivis veikia darbuotojo darbo naSuma ir darbo rezultatus. Tai patvirtino
ir J.-F. Tsai (2013). Jis teigia, kad darbo kriivis, kuris apima tiek fizinj, tiek
psichologinj darbo kriivj, siejamas su darbo kiekiu, kurj Zmogus turi atlikti per
laiko vieneta. Ilgalaikis padidintas darbo kruvis gali ne tik padidinti darbuotojos
patiriamg stresa, bet ir sumazinti darbo naSuma. Anot A. DiDomenico,
M. A. Nussbaum (2011), darbo uzduociy vertinimas ir planavimas turi apimti ir
protinio darbo kriivio vertinimg, nes per didelis protinis darbo kriivis gali lemti
klaidas ir informacijos apdorojimo vilkinimg ir nuovargj. Darbas, kuris
atliekamas kartu su jtempto mastymo reikalaujanc¢iomis uzduotimis, gali turéti
jitakos protinio darbo kriiviui, sumazinti darbo nasuma, padidinti proting jtampa.
J. Tattersall (2005) pabréZia, kad pastangy, kuriy reikia uZduociai atlikti pagal
reikalavimus, ilgalaikis skyrimas turi trumpalaikj poveikj savijautai ir ilgalaikj
poveikj sveikatai ir darbuotojo darbo naSumui. Remiantis J. Tattersall (2005),
A. DiDomenico, M. A. Nussbaum (2011) darbais, galima teigti, kad individai
yra jautris tiek darbo kriivio pokycCiams, tiek dideliam protinio darbo krtviui,
pasireiSkianciam iSaugusiomis pastangomis tam tikram darbui atlikti, kurj
iSreiSkia fiziologiniy rodikliy ir emocinés biisenos pokyciai. Jie galiausiai gali



2. VEIKSNIU, TURINCIU JTAKOS INTELEKTUALU DARBA DIRBANCIU ... 39

pabloginti darbuotojo darbo naSumg ir darbo rezultatus. Taigi aritmetiné jtampa,
protiné aritmetiné jtampa, protinis darbo kriivis yra tinkamiausias veiklos
apibréZimas, kuris gali biiti vartojamas tolesnio tyrimo kontekste.

Pastaraisiais metais iSaugo mokslininky démesys protinio darbo kriiviui, nes
darbo uzduotys vis labiau grindZiamos kognityviniais procesais. Kognityvus
uzduoCiy atlikimas siejamas su tokiais procesais, kaip atmintis, démesys,
suvokimas, veiksmas, problemy sprendimas ir jsivaizdavimo galimybés. Daug
mokslininky nagrinéjo protinio darbo kriivio ir su mastymu susijusiy uzduociy
poveikj fiziologiniams individo rodikliams. C. K. L. Or, V. G. Duffy (2007),
H. Genno et al. (1997), S. E. Rimm-Kaufman, J. Kagan (1996) bandé
i§siaiskinti, kaip kinta odos temperatiira priklausomai nuo protinio kravio. Sie
mokslininkai teigia, kad veido odos temperatiira padeda automatiSkai ir
patikimai pamatuoti tokius pojii¢ius, kaip jtampa arba nuovargis, nes ji kinta
priklausomai nuo vegetacinés nervy sistemos veiklos, kuri veikiama minéty
pojuciy. Taip pat buvo atlieckami tyrimai norint iSsiaiSkinti, kaip kintantis
protinis darbo kriivis veikia Sirdies veiklos rodiklius — pulsg ir kraujospiidj
(Mahler et al. 2009; Veltman, Gaillard 1996; Cinaz et al. 2010, 2013; Tsai 2013;
Wang et al. 2011; Ilies et al. 2010; Johnston et al. 2008; Li et al. 2014; Causse
et al. 2010). L. Y. Di Marco et al. (2010), J. Taelman et al. (2011), K. Ryu,
R. Myung (2005) tyre protinio darbo kriivio jtakg Sirdies ritmo kitimui. S. Zhang
et al. (2012), J.-F. Tsai (2013), E. Safrai et al. (2012) nagringjo, kaip jtempto
mastymo reikalaujancios uzduotys veikia odos elektrogalvanine varza. Norint
nustatyti protinio darbo krtvio jtaka fiziologijai, kartu su jau minétais tyrimai
buvo matuojami ir jvairlis kiti fiziologiniai rodikliai: kvépavimo daZnis
(Di Marco et al. 2010; Mehler et al. 2009; Veltman, Gaillard 1996), vyzdZzio
skersmuo (Causse et al. 2010), smegeny bangos (Ryu, Myung 2005), raumeny
veikla (Wang et al. 2011) ir pan. Fiziologiniy rodikliy duomeny kitima
priklausomai nuo atlieckamos protinés (aritmetinés) uzduoties sudétingumo
analizavo jvairiy pasaulio Saliy mokslininkai (Fechir et al. 2009; Furedy et al.
1996; Harris et al. 2000; Kamei et al. 1998; Kobayashi ef al. 2003; Murata et al.
1999; Sloan et al. 1991; Szabo et al. 1994; Tanida et al. 2004; Turner et al.
1987; Vuksanovi¢, Gal 2007). M. Kobayashi et al. (2003), T. Kamei et al.
(1998), M. Fechir et al. (2009) atliko tyrima norédami iSsiaiSkinti, kaip kinta
odos drégnumas keiciant protinés veiklos intensyvumg. M. Fechir et al. (2009),
C. W. Harris et al. 2000, V. Vuksanovi¢, V. Gal (2007), J. Murata et al. 1999,
R. P. Sloan et al. (1991, 1996), J. R. Turner et al. 1987; A. Szabo et al. (1994),
M. Tanida et al. (2004) ir J. J. Furedy et al. (1996) tyré priklausomybe tarp
protinés veiklos ir kraujo spaudimo pokyCiy. M. Fechir et al. (2009),
C. W. Harris et al. (2000) ir R. P. Sloan et al. (1991,1996) atliko tyrimus
norédami iSsiaiSkinti, kaip kintanti protiné veikla keicia kraujo spaudima
(2.3 pav.).
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Visy minéty tyrimy rezultatai parodé, kad kintantys fiziologiniy rodikliai
parodo darbuotojo darbo nasumo lygj. PavyzdZiui, didé¢janti odos galvaniné
varza ir kylantis tiek sistolinis, tiek diastolinis kraujo spaudimas atspindi
maz¢janti darbo naSumo lygj (2.2 lentel¢). Toliau trumpai apraSomi minéty
mokslininky tyrimai.

— Sistolinis kraujo spaudimas — kyla

— Diastolinis kraujo spaudimas — kyla

B N

5

=

1 Pulsas — kyla
&

=

2

§ — Odos elektrogalvaniné varza — didéja
=

g

[

— Odos drégnumas — didéja

— PirSty odos temperatiira — mazéja

2.3 pav. Darbuotojo darbo nasumo ir fiziologiniy rodikliy priklausomybés
Fig. 2.3. Interrelation between labour productivity and physiological
parameters of worker

Nemazai mokslininky tyré Zmogaus pulso ir kraujo spaudimo kitima
priklausomai nuo atliekamos matematinés ar kitokios protinés uZduoties
intensyvumo bei darbo kriivio. Visi autoriai patvirtina, kad minétos veiklos
padidina pulsg ir kraujo spaudima.

Buvo matuojamas 20-ies jauny vyry Sirdies susitraukimy daZnis. Vyrai
atliko kompiuterines protines aritmetines uZduotis, specialiai sukurtas naudoti
atliekant eksperimentus, susijusius su jvairiomis skaitmeniniy gebéjimy
tikrinimo ir standartinémis aritmetinémis uzduotimis. Abi Siy uzduociy dalys
sukele gerokai padidéjusj Sirdies susitraukimy daznj (Turner et al. 1987).

R. P. Sloan et al. (1991) tyré 10-ies asmeny Sirdies susitraukimy daZnio
atsakg | dvi skirtingas skai¢iavimo mintyse uZduotis ir kontrolinés grupés
atsakymy balsu manipuliacijg. Tyrimo metu buvo matuojamas Sirdies
susitraukimy daZnis. Rezultatai rodo, kad dvi uZduoties sglygos sukélé panasy
Sirdies susitraukimy daZznio padidéjima. Skai¢iavimo mintyse uZduotys sukélé
akivaizdy Sirdies susitraukimy daZnio padidéjima.
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A. Szabo et al. (1994) tyré bendra mankstos ir protinés veiklos poveikj
Sirdies susitraukimy daZniui. Tiriamieji kiekvieng kartg atliko skaiciavimo
mintyse uzduotis po vieng minute: 2 min. prieS mindami dviratj, 10 min. létai
mindami dviratj, 10 min. vidutiniu intensyvumu mindami dviratj ir atitinkamai 2
ir 20 min. po dvira¢io mynimo. Atlieckamos mankstos ir protinés veiklos
uzduotys kartu sukeélé reikSmingg Sirdies susitraukimy daZnio padidéjima.

Viename J. J. Furedy et al. (1996) eksperimente buvo matuojamas Sirdies
susitraukimy daZnis dviem skirtingais atvejais: kai 20 tiriamyjy 1 min. atliko
aritmetines uZduotis ir kai tie patys tiriamieji 1 min. aritmetines uZduotis atliko
mindami dviracius. Kitame eksperimente 18 vyry 1 min. aritmetines uzduotis
atliko prie§, per ir po ilgalaikio maZo ir vidutinio intensyvumo dvira¢io mynimo.
Tyrimy rezultatai parodé, kad Sirdies susitraukimy daZnis padidéjo visais
minétais atvejais. J. Murata et al. (1999) vienu metu jrasingjo pirSty barbenimo
ritmingumg siekdamas nustatyti, ar spontaniSkas Sirdies susitraukimy daZnio
ritmas ir valingi motoriniai judesiai paveikiami kartu ar atskirai, esant
mentaliniam stresui. Protiné jtampa buvo sukeliama su pertraukomis tris kartus
po 10-15 sekundziy kas 40 sekundziy intervalais (150 s). Sirdies susitraukimy
daZnio ir barbenimo variacijos (standartinis nuokrypis) buvo lyginamos esant ir
nesant stresui. Sirdies susitraukimy daZnis ir barbenimo daZnis reik§mingai
padidéjo esant protinei jtampai atliekant proting uzduotj. Pasibaigus protiniam
darbui, Sirdies susitraukimy daZnis grizo i pradinj lygj, bet barbenimo daznis
iSlikdavo aukStesnis. Gauti rezultatai leidZia padaryti iSvada, kad Sirdies ir
motoriniy judesiy ritmas yra veikiami mentalinio streso. C. W. Harris et al.
(2000) nustate, kad protinés jtampos metu Sirdies susitraukimy daznis padidéjo
vidutiniSkai apie 29,6 proc. M. Tanida et al. (2004) pasteb&jo, kad atliekant
protines aritmetines uzduotis, didelio Sirdies susitraukimy daznio grupéje buvo
nustatytas akivaizdus Sirdies susitraukimy daZnio padidéjimas, o maZo Sirdies
susitraukimy daZnio grupéje — maZas Sirdies susitraukimy dazZnio padidéjimas.
V. Vuksanovié¢, V. Gal (2007) teigé, kad atliekant aritmetine uZduotj Sirdies
susitraukimy daznis padidéjo. M. Fechir et al. (2009) savo tyrimo metu taip pat
nustaté, kad jtampa sukelia Sirdies susitraukimy daznio padidéjima.

Y. N. Boutcher, S. H. Boutcher (2006) teigia, kad, didé¢jant protinés
uZzduoties sunkumui, sukeliamas didesnio intensyvumo atsakas. R. P. Sloan ef al.
(1991), C. W. Harris et al. (2000) ir M. Fechir et al. (2009) nagrinéjo tarpusavio
priklausomybes tarp protinés jtampos ir kraujospiidzio. Savo moksliniame
tyrime R. P. Sloan et al. (1991) nustaté, kad jtampa, sukelta aritmetiniy
skai¢iavimy, lemia reikSminga ne tik pulso, bet ir kraujo spaudimo padidéjima.
C. W. Harris et al. (2000) nustaté, kad atliekant protines uzduotis kraujospudis
padidéjo vidutiniskai apie 17,9 proc. M. Fechir et al. (2009) patvirtinto, kad
R. P. Sloan et al. (1991) ir C. W. Harris et al. (2000) gauti tyrimo rezultatai yra
teisingi, teigdamas, kad atliekant protinj darbg kraujo spaudimas padidé¢ja.
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B. Mehler et al. (2009), B. Cinaz et al. (2010, 2013), Y. Li et al. (2014)
savo tyrimuose bandé nustatyti, kaip, besikeiCiant protiniam darbo kriiviui,
keiCiasi Sirdies ritmas. Mahler ef al. (2009) atliko tyrima, kurio metu nustaté
pulso, odos varzos ir kvépavimo daznj keiCiant protinj darbo kriivj, t.y.
kaitaliojant su mastymu susijusiy uzduociy sudétinguma. B. Cinaz et al. (2010,
2013), B. Mehler et al. (2009), Y. Li et al. (2014) i§ gauty rezultaty pastebéjo,
kad pulsas labai padidéjo padidéjus uZduoties reikalavimams, t.y. padidéjus
darbo kriiviui. Anot B. Mehler et al. (2009) taip pat gerokai padidéjo odos varza
ir kvépavimo daznis. Siy autoriy atliktas tyrimas rodo, kad fiziologiniai rodikliai
atspindi kintant] darbo kruvj ir tai akivaizdZziai sumaZina uzduoties atlikimo
naSumg. B. Cinaz et al. (2010, 2013) teigimu, atliekant fiziologiniy rodikliy
matavimus galima iSvengti Zalos sveikatai, kai darbuotojas ilgg laika yra
veikiamas per didelio darbo kriivio. M. Causse et al. (2010), J. A. Veltman,
A. W. K. Gaillard (1996) tyre, kokie fiziologiniai rodikliai atspindi darbo kriivio
poky€ius. M. Causse et al. (2010) tyré kognityvinius ir emocinius procesus,
stebédamas vyzdzio ir Sirdies sistemos atsaka j dinamines ir logines uzduotis.
Sie mokslininkai lyginio 24 tiriamyjy fiziologinius rodiklius, i¥matuotus dviejy
skirtingy uZduo€iy metu, t.y. atliekant dinamines uZduotis, reikalaujancias
problemy sprendimo ir kasdieniSkas logines uZduotis, atspindincias
kognityvinius procesus. J. A. Veltman, A. W. K. Gaillard (1996) tyrimo metu
buvo matuojamas pulsas, kraujo spaudimas, kvépavimo daZnis, akiy
mirkséjimas keiciant uZduo€iy sudétinguma. M. Causse et al. (2010) patvirtino
J. A. Veltman, A. W. K. Gaillard (1996) atlikto tyrimo rezultatus, t.y. kad
padidéjus darbo kriviui ir dél to iSaugus jtampai tiek pulsas, tiek sistolinis ir
diastolinis kraujo spaudimai. Taip pat M. Causse et al. (2010) gauti rezultatai
parodeé, kad akies vyzdZio skersmuo labiau padidéjo sprendZiant dinamines
uzduotis. Sie mokslininkai pazyméjo, kad esant per dideliam darbo kriviui
darbo naSumas krinta nepriklausomai nuo Zmogaus motyvacijos lygio, t.y. jei
reikalavimai atlikti uzduotj yra per dideli, jie gali virSyti uzduotj atliekancio
darbuotojo galimybes. J.-F. Tsai (2013) atlikto tyrimo tikslas — priklausomai nuo
lyties, keiciant atlickamy uZduoCiy sudétinguma, nustatyti jy fiziologinj ir
psichologinj poveikj. Tyrime dalyvavo i§ viso 8 vyrai ir 8 moterys. Rezultatai
parode, kad did¢jantis darbo krtvis didina odos elektrogalvaning varza ir pulsas.
Buvo pastebéta, kad moterys jautriau reagavo j padidéjusj darbo kriivj, jy Sirdies
ritmas padidéjo labiau nei vyry.

Anksciau minéty mokslininky tyrimus patvirtino ir V. Johnston et al. (2008)
atliktas tyrimas, kuriame dalyvavo 85 intelektualy darbg dirbantys asmenys,
norédamas iSsiaiSkinti, kaip, kei¢iant uzZduoties sudétinguma, kinta darbuotojy
kardiograma ir pulsas. Tyrimo rezultatai parodé, kad atliekant jtempto mastymo
reikalaujancias uZduotis, darbuotojo pulsas kyla, dél to sumazéjo uzduociy
atlikimo tikslumas, t.y. darbuotojai daré daugiau klaidy. Dél Sios prieZasties
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krito jy darbo naSumas. Y. Wang et al. (2011) bandé iSsiaiSkinti fizinio ir
protinio darbo krtvio poveikj fiziologiniams rodikliams atliekant kompiuterines
uzduotis. Sio mokslininko atliktame eksperimente dalyvavo 14 sveiky suaugusiy
asmeny. Tyrimo metu buvo matuojama raumeny veikla, pulsas ir kraujospudis.
Sie rodikliai buvo lyginami atliekant tris skirtingas uZduotis, t. y. teksto rinkimas
pamaZzu greitéjant, kopijavimas ir teksto rinkimas, protiné aritmetiné uzduotis ir
greitas rinkimas, tarp kiekvienos i§ $iy uzduoc¢iy buvo daromos 15 min. poilsio
pertraukos. Tyrimo rezultatai parodé, kad atliekant visas uzduotis padidéjo
pulsas ir kraujo spaudimas, Sis reiSkinj ypa¢ gerai atspindéjo diastolinis kraujo
spaudimas. Taigi Y. Wang et al. (2011) padaré¢ iSvada, kad pulsas ir spaudimas
vienodai reaguoja tiek i didesnj fizinj kravi, tiek i protinj kravj.

C. K. L. Or, V. G. Duffy (2007), H. Genno et al. (1997), S. E. Rimm-
Kaufman, J. Kagan (1996) tyré odos temperatiiros pokycius keiciantis darbo
kroviui. C. K. L. Or, V. G. Duffy (2007) pateiké veido odos temperatiiros
matavimais pagrista metodologija protinio darbo kriiviui nustatyti. Tyrimo metu
buvo atliekamos dvi uZduotys: pirmosios uzduoties metu buvo atliekamas
vairavimo testas, o antrosios uZduoties metu buvo imituojamas vairavimas.
Atliekant testg nosies temperatiira gerokai nukrito. Atliekant antraja uzduotj
subjektyvus darbo kriivio vertinimo balas buvo didesnis, ir nosies temperatiira
dar daugiau nukrito. Atliekant abi uZduotis buvo stebima, kaip krinta nosies
temperatiira. H. Genno et al. (1997), S. E. Rimm-Kaufman, J. Kagan (1996)
atlikti tyrimai parodé panaSius rezultatus. Taciau S. E. Rimm-Kaufman,
J. Kagan (1996), atlikdami tyrima, matavo ne tik veido odos temperatiira, jie taip
pat matavo ir ranky odos temperattrg. Tyrime dalyvavo 23 moterys, kurioms
atliekant tam tikras uZduotis, buvo matuojamas veido ir ranky odos temperattiros
poky¢iai naudojant infraraudonaja termografija. Buvo pastebéta, kad ranky odos
temperattiros poky¢iai, atliekant tiek protines, tiek kitokio pobudZio uZduotis,
buvo didesni nei veido odos. Atliekant su mastymu susijusias arba nemalonias
uZzduotis pirSty galiuky temperatiira nukrito.

M. Fechir et al. (2009), B. Mehler et al. (2009), S. Zhang et al. (2012),
J.-F. Tsai (2013), E. Safrai et al. (2012) atliktais tyrimais jrodé, kad, augant
mastymo uzduo€iy sudétingumui, didé¢ja darbuotojo odos elektrogalvaniné
varza. S. Zhang et al. (2012) bandé nustatyti, kaip atlieckant mgstymo uZduotis
per tam tikra trumpa laikg keiciasi elektrogalvaniné odos varza. Tyrimo
rezultatai parodé, kad atliekant minétas uZduotis elektrogalvaniné varza
padidéja. E. Safrai et al. (2012) atliktame tyrime dalyvavo 12 sveiky tiriamyjy.
Tyrimo metu buvo matuojama odos elektrogalvaniné varza atliekant sudétingas
su jtemptu mastymu susijusias uzduotis. Tyrimo rezultatai patvirtino, kad varZa
rodo besikeiciant] uzduoc¢iy sudétinguma, t.y. augant uZduoties sudétingumui
augo ir odos elektrogalvaniné varza.
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Savo moksliniuose tyrimuose T. Kamei et al. (1998) ir M. Kobayashi et al.
(2003) analizavo tarpusavio rysius tarp protinés Zmogaus veiklos sukeltos
jtampos — aritmetiniy skaiiavimy ir delno drégnumo bei prakaitavimo, o
M. Fechir et al. (2009) analizavo tarpusavio priklausomybes tarp protinés
jtampos ir prakaitavimo lygio. Minéti autoriai paZyméjo, kad aritmetiniai
skai¢iavimai ir protinés jtampos intensyvumo didéjimas padidina Zmogaus delno
drégnumg ir prakaitavimo intensyvuma. Pavyzdziui, M. Kobayashi et al. (2003)
analizavo, kaip Zmogaus delno prakaitavimg veikia kelis kartus kartojami
matematiniai skaic¢iavimai. Protinés veiklos stimuliavimas sukélé staigy ir
nenuolatinj delny prakaitavimg. T. Kamei et al. (1998) moksliniy tyrimy
rezultatai taip pat parodé, kad prakaitavimo lygis pastebimai padidéjo atliekant
protines aritmetines uZduotis. Si teiginj patvirtino ir E. Safrai er al. (2012)
atliktas tyrimas. Jis pastebéjo, kad atliekant sudétingas uZduotis padidéja
tiriamyjy prakaitavimas ir dél to pakinta jy odos elektrogalvaniné varZa.
M. Fechir et al. (2009) teigia, kad streso sukeltas emocinis prakaitavimas
pasireiSkia taip: sudétingos aritmetinés uzduotys sukelia stipresnj emocinj
prakaitavimg nei lengvos. Emocinis prakaitavimas padidéja stimuliuojant proting
veiklg.

Minéty tyrimy rezultatai rodo, kad jtempto mastymo reikalaujanti uzZduotis,
atlieckama per tg patj laika skirtingu darbo naSumu, atspindi skirtinga proting
jtampa, t.y. kuo didesné jtampa, tuo mazesnis darbo naSumas. PavyzdZiui,
baigiantis darbo dienai (17 val.), kai Zmogus jaucia nuovargj, kurj rodo atbukes
démesys, bendras silpnumas, sutrikusi judesiy koordinacija, padidéjes irzlumas,
sutrikusi nervy, kvépavimo, Sirdies ir kraujagysliy sistemos veikla, jo darbo
naSumas yra Zemas, palyginti su darbo dienos pradZia (8 val.), kai Zmogus yra
pails¢je. Analogiskai yra su darbo naSumu, kai yra maZas susidoméjimas
atliekamu darbu, Zmogui reikia daugiau pastangy susikaupti. Kuo daugiau
pastangy reikia, tuo didesnis kraujo spaudimas.

Minétuose tyrimuose buvo pastebéti tokie désningumai: randama bendra
priklausomybé, nusakanti, kad, maZéjant darbo naSumui, didéja virSutinis ir
apatinis spaudimas, pulsas, odos drégnumas, odos elektrogalvaniné varza. Tai
geriausiai perteikia 2.3 paveikslas. Sj teiginj patvirting visi aptarti moksliniai
tyrimai (2.2 lentelé). Todél minéti fiziologiniai rodikliai buvo pasirinkti naudoti
tolesniame tyrime.

2.3. Saves vertinimo metodai darbo rezultatams
ir darbo nasumui vertinti

D. C. Groome (2006) teigimu, iki Siol néra standartizuotos proceduros, kuria
remiantis biity galima vertinti intelektualaus darbo nasSuma, todél galima naudoti
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saves vertinima arba savistata pagrista vertinima, priskiriama prie subjektyviy
darbuotojo darbo naSumo vertinimo metody. D. C. Groome (2006) teigia, kad
subjektyviis matai yra tinkamiausi darbuotojo darbo nasumui vertinti, nes
asmenys yra linke dirbti vadovaudamiesi savo jausmais. Subjektyvus vertinimas
remiasi tokia pagrindine prielaida, kad Zmogus Zino ir gali introspektyviai
(remdamiesi savistaba) jvertinti darbo nasumo pokycius (Groome 2006).

Savistata pagrista darbo naSumo vertinimg naudojo daug pasaulio
mokslininky. Savistatos metodai intelektualy darbg dirbanciy asmeny darbo
naSumui nustatyti pasaulio mokslininky naudojami keliais atvejais. Pirmuoju
atveju savistatos metodas taikomas, norint nustatyti tam tikry atskiry veiksniy
poveiki darbuotojy darbo nasumui. Tokiu atveju dazniausiai nustatomas darbo
naSumo kitimas esant tam tikram veiksniui arba darbo naSumo sumazéjimas. Yra
sukurta daug skaliy, pagristy saves vertinimu, kurios naudojamos darbuotojo
produktyvumo sumaz¢jimui nustatyti, jvertinant tokius veiksnius, kaip sveikatos
bukle, darbas sergant (angl. presenteeism), pravaikstos (angl. absenteeism) ir
pan. (Beaton et al. 2009; Tang et al. 2011). N. Despiégel et al. (2012) atliko
iSsamig skaliy, naudojamy darbo naSumo sumazéjimui dél sveikatos buklés,
darbo ligos metu ir pravaikS§ty apZzvalga. Jis iSskyré dvi skaliy kategorijas.
Pirmajai kategorijai priklauso skalés, kurias naudojant yra galimybé isreiksti
darbo naSumo sumaZéjima pinigais, o antrajai — kuriomis produktyvumo
sumaz¢jimo negalima jvertinti pinigais. N. Despiégel et al. (2012) pirmajai
skaliy kategorijos priskyré: sveikatos ir darbo jégos klausimyna (angl. Health
and Labour Qestionnaire), sveikatos ir darbo atlikimo klausimyna (angl. Health
and Work Performance Qestionnaire), sveikatos ir darbo klausimyna (angl.
Health and Work Qestionnaire), darbo ir sveikatos interviu (angl. Work and
Work Interview), darbo apribojimy klausimyng (angl. Work Limitations
Qestionnaire), darbo naSumo ir veiklos sutrikimo klausimyna (angl. Work
Productivity and Activity Impairment Questionnaire) ir pan., o antrajai
kategorijai priskiriamos Endicott darbo nasumo (angl. Endicott Work
Productivity Scale), Sheehan negalios (angl. Sheehan disability Scale),
Stanfordo darbo sergant (angl. Stanford Presenteeism Scale) skalés.

T. Shimizu (2004) bandé nustatyti rysj tarp virSvalandZiy ir savistatos biidu
jvertinti darbuotojy darbo nasumo sumaZzéjimo dél pablogéjusios sveikatos
biiklés. Tyrime dalyvavo Japonijoje esanCios gamybos jmonés 74 darbuotojai ir
tyrimas vyko vienerius metus. Duomenys apie virSvalandZius buvo gauti i$
pacios jmonés. Tyrimo metu buvo pastebéta, kad esant daZniems
vir§valandZiams darbuotojy jvertintas darbo naSumas yra linkes mazéti. Tyrimo
rezultatai parodé, kad yra rySys tarp darbo virSvalandZiy ir sumaZéjusio darbo
nasumo.

M. A. Humphreys, J. F. Nicol (2007), . L. Lan et al. (2010, 2009), Z. Gou
et al. (2012), C. M. Mak, Y. P. Lui (2012), Q. Jin et al. (2012), J. A. Veitch
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et al. (2013), S.-i. Tanabe et al. (2013) atliko tyrimus, kurie nagrinéjo darbo
aplinkos, jskaitant triukSma, tarSa, apSvietima, ventiliacijg ir pan. poveikj
darbuotojy darbo naSumui. DaZniausiai tokie tyrimai remiasi savistata
pagristu darbo naSumo vertinimu. B. P. Haynes (2008a) atliko apZzvalga,
kurioje apZvelgiami moksliniai tyrimai, kuriuose buvo tiriamas patalpy
komforto poveikis darbuotojy darbo naSumui. ApZvelgtuose tyrimuose
naSumo matas buvo gautas taikant savistatos metoda, t. y. Siam vertinimui
buvo pateikiami du klausimai, kuriuose praSoma jvertinti patogumy ir
aplinkos poveikj darbo naSumui. Atlikus apZvalga buvo pastebéta, kad
daugumoje tyrimy savistata pagristas darbo nasumo vertinimas turéjo stipria
koreliacija su patogumais ir darbo aplinka. M. A. Humphreys, J. F. Nicol
(2007) atliko ménesio trukmés tyrimg penkiose Europos Salyse, bandydami
nustatyti ry$j tarp savistata pagristo darbo naSumo vertinimo ir tokiy
objektyviy fizinés aplinkos rodikliy, kaip oro kokybé, triuk§mas, vaizdas ir
Siluminis komfortas. Atlikus tyrimg statistiné analizé parodé, kad savistatos
biidu jvertintas intelektualy darba dirban¢iy asmeny darbo naSumas turi
aiskig ir reikSminga priklausomybg¢ su jvairiais fizinés aplinkos rodikliais.
Savistatos budu jvertintas darbo naSumas buvo didZiausias, kai konfortas
buvo maksimalus. L. Lan er al. (2010, 2009), Z. Gou et al. (2012), S. Tanabe
(2013) nagrinéjo vidaus temperatiiros jtaka intelektualaus darbo naSumui.
Darbo naSumui nustatyti buvo taikomi subjektyviis vertinimo metodai.
Rezultatai parodé, kad Siluminis diskomfortas, nulemtas aukStos ar Zemos
oro temperatiiros, neigiamai veikia intelektualy darba dirbanciy asmeny
darbo naSumg. Subjektyvios vertinimo skalés yra naudinga priemoné,
padedanti vertinti vidaus oro kokybés jtaka darbo naSumui. C. M. Mak,
Y. P. Lui (2012) tyré rys§j tarp darbuotojy darbo naSumo kitimo ir triuk§mo
Saltiniy bei penkiy aplinkos ir darbo vietos suplanavimo veiksniy, kaip
temperatiira, oro kokybé, darbo vietos iSdéstymas, garsai ir apSvietimas.
Tyrime dalyvavo 259 intelektualy darba dirbantys asmenys, dirbantys 38
biuruose Honkonge su jrengta oro kondicionavimo sistema. Tiriamyjy darbo
nasumui jvertinti buvo pateiktas savisatos klausimynas. Tyrimo rezultatai
parodé, kad aplinkos veiksniai, darbo patalpy planas bei triukSmas yra
pagrindiniai veiksniai, darantys jtaka darbuotojy darbo nasumui. Buvo rasta
stipri ir statistiSkai reikSminga koreliacija tarp minéty veiksniy.

Savistata pagrjstas darbo naSumo vertinimas taip pat atliekamas lyginant
savo darbo naSumg su kity bendradarbiy naSumu. DaZniausiai tokiam
vertinimui buvo sudaromi klausimynai, kuriy teiginiai vertinami pagal tam
tikra skale. Vienas i§ tokiy pavydziy — D. A. Yousef (2000), A. Crossman,
A.-Z. Bassem (2003) atlikti tyrimai, kuriy metu darbuotojo darbo naSumui
nustatyti buvo naudojama keturiy teiginiy skalé. Ja sudaré tokie teiginiai:
,Jisy darbo rezultaty kokybé®, ,Jusy darbo produktyvumas darbo metu®,
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,Kaip jiis vertinate savo kolegos darbo naSumg, palyginti su jusy darbo
naSumu atliekant panasiag uzduotj®“, ,, Kaip jiis vertinate savo darbo naSuma,
palyginti su kolegos darbo nasumu atliekant ta pacig darbo uZduotj*.
Kiekvienas teiginys buvo vertinimas pagal septyniy baly Likerto skale, kur
aukStesnis balas reiSké didesnj darbo naSuma. Sios skalés vidinio
suderinamumo koeficientas (angl. Cronbach’s alfa) Siam tyrimui buvo
nustatytas gana aukStas, t. y. 0,8. Burson et al. (2006), taikydamas minéta
vertinimo buda, savo tyrimuose pri¢jo prie iSvados, kad darbuotojai,
lygindami savo darbo rezultatus su kolegy rezultatais, daZniausiai nejvertina
savo kolegy gebéjimy ir dél Sios prieZasties Sis vertinimas tampa savo
veiklos rezultaty jvertinimu.

Galiausiai savistata pagristas darbo naSumo vertinimas naudojamas ir tuo
atveju, kai darbuotojo tiesiog prasoma jvertinti savo darbo nasumga pagal tam
tikra skale (Sullivan et al. 2013).

J. Sullivan et al. (2013) iSskyré tokius pagrindinius argumentus, kuriais
pagrindZia subjektyviy priemoniy naudojimg darbo na§umui nustatyti:

= kiekvienas darbuotojas turi turéti tam tikra suvokimg apie savo
esama produktyvumo lygij;

= esti jrodymy, kad yra rySys tarp subjektyviy ir objektyviy darbo
nasumo vertinimy;

= jvairiy veiksniy jtakg darbo naSumui geriau atspindi Zmogaus
suvoktas darbo naSumo lygis, nei objektyviomis priemonémis
iSmatuotas;

= darbuotojo produktyvumo suvokimas gali daryti jtaka faktiniam
produktyvumui.

Nors J. C. Ryan, S. A. Tipu (2009) teigia, kad saves vertinimo metodai
yra kritikuojami dél jy neobjektyvumo ir nepatikimumo, taciau anot
J. C. Chen, C. Silverthorne (2008), saves vertinimo metodika yra naudinga
skatinant  darbuotojus  aktyviai dalyvauti iSsikeliant sau tikslus.
Nepriklausomai nuo reiSkiamos kritikos Siam darbo naSumo vertinimo budui
jis ir toliau yra naudojamas jvairiuose moksliniuose tyrimuose ir jnesa didelj
indélj j darbuotojy veiklos vertinimo sistemg. Be to, §i darbo naSumo
vertinimo priemoné yra ypa¢ naudinga darbuotojo tobul¢jimo tikslams (Abu-
Doleh, Weir 2007). Anot J. C. Ryan, S. A. Tipu (2009), bet darbuotojy darbo
naSumo tiesiogiai pagerinti negali, taciau ji gali biiti naudojama nustatyto
darbuotojo tobul¢jimo srityje. J. C. Ryan, S. A. Tipu (2009) pabreézia, kad
priklausomai nuo tikslo, kuriam naudojamas savistata pagristas darbo
naSumo vertinimas, t.y. saves vertinimas naudojamas tobuléjimo sritims
nustatyti, i$sikeliant sau tikslus ar tik moksliniams tikslams, galima iSvengti
minéto vertinimo klaidy ir SaliSkumo.
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2.4. Biometrinés analizes metodai

Informatikos mokslas biometrija apibidina kaip automatinj asmens
atpazinimag i§ jy unikaliy fiziologiniy (pirSto atspaudy, veidy, rainelés ir pan.)
ar elgsenos (balso, eisenos, paraSo ir pan.) atributy (savybiy) (Lee ef al.
2013; Unar et al. 2014; Uzoka, Ndzinge 2009; Luis-Garcia et al. 2003).
N. Kostyunk et al. (2010) teigia, kad biometrija yra individualiy bruoZy
atpazinimas; remiantis viena ar keliomis vidinés anatomijos, fiziologinémis
ir psichologinémis savybémis.

Anot D. Bhattacharyya (2009), biometrines charakteristikas galima
suskirstyti 1 dvi pagrindines klases, t. y. fiziologines ir elgsenos. J. A. Unar
et al. (2014) pateiké biometriniy technologijy klasifikacijg priklausomai nuo
to, kokius fiziologinius Zmogaus bruoZus jos tiria (2.4 pav.).

Biometrija
I
v v v v v v
Svelnioji
.. . .. R Mediciniai - biometrija
Ranky sritis Veido sritis AKkiy sritis cheminiai Elsenos (angl. Soft
biometrics)
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2.4 pav. Biometriniy technologijy klasifikacija (Unar et al. 2014)
Fig. 2.4. Classification of biometric modalities (Unar et al. 2014)

Nors placiai biometrija taikoma ir naudojama ankstyvame etape, taciau
biometriniai tinklai vis labiau naudojami svarbiausiose vieSosiose
infrastrukttirose. Per pastaruosius tris deSimtmecius biometriniai duomenys
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naudoti taikant ir vieng metoda, ir daugiau kaip deSimti slapty metody
(Uzoka, Ndziuge 2009).

F. M. E. Uzoka, T. Ndziuge (2009) teigia, kad ateityje biometriniai
duomenys bus naudojami zmonéms autentifikuoti, o ne identifikuoti. Zmogus
autentifikuojamas tuomet, kai sistemos naudotojas nurodo, kad jis yra tam
tikras asmuo, ir sistema $i reikalavimag patvirting arba atmeta, o
identifikavimas, kaip biometrinés analiz¢s sistema, nustato tam tikrus asmens
bruozus ir palygina su duomeny bazéje esanciais duomenimis bei nustato
asmens tapatybe (Luis-Garcia et al. 2003).

F. M. E. Uzoka, T. Ndziuge (2009) teigia, kad biometrinés sistemos gali
biti taikomos jvairiose srityse, t. y. teisésaugoje, finansy paslaugy sektoriuje,
kasybos sektoriuje, migracijos srityje ir pan. N. Kostyuk et al. (2010) i$skyre
keturias pagrindines sritis, kuriose gali bati taikomos biometrinés
technologijos:

1. Medicininé biometrija — biometriniy duomeny naudojimas
medicinoje kaip medicininé diagnostika, t.y. remiantis
biometriniais modeliais nustatomos galimos ligos.

2. Teisiné biometrija — biometrijos naudojimas nusikaltéliams
atpazinti.

3. Patogumy Dbiometrija— patogumy lygio palaikymas
naudojantis biometrinémis paslaugomis.

4. Apsaugos biometrija — suk¢iavimo sumaZinimas ir saugomy
sri¢iy kontroliavimas.
A. K. Jain (2005) pateiké biometriniy technologijy palyginima (2.3
lentelé). Minétoms technologijoms palyginti buvo naudojami tokie veiksniai
(Jain 2005):

1. Universalumas — tiriamos biometrinés ypatybés biidingos kiekvienam
individui;

2. Unikalumas — geb¢jimas pagal biometrines ypatybes identifikuoti
asmenj.
Pastovumas — atsparumas senéjimui;

4. Surinkimas — matavimo paprastumas;

5. Sistemos darbas — tikslumas, greitis ir naudojamos technologijos
patvarumas.

6. Priimtinumas — technologijy priémimas ir pritarimas jas naudoti.

7. Apéjimo galimybés — pakaitalo naudojimo paprastumas.
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2.3 lentelé. Biometriniy technologijy palyginimas (Jain 2005)
Table 2.3. Comparison of Biometric technologies (Jain 2005)
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Pagrindinis biometriniy sistemy trukumas tas, kad jei sistema yra
paZeidZiama, tuomet asmens privatumas patiria pavojy, nes biometriniai
duomenys nesikeicia laikui bégant. Taciau yra priemoniy, kuriomis naudojantis
galima spresti biometriniy duomeny apsaugos klausimus. Viena i tokiy
priemoniy — pakartotinis biometrinio signalo neapkei¢iamas iSkraipymas prie§
saugant (Uzoka, Ndziuge 2009).

Nors biometrijos naudojimas néra tobulas sprendimas, taciau
F. M. E. Uzoka, T. Ndziuge (2009), Unar ef al. (2014), Lee et al. (2013) jvardijo
tokius biometrijos naudojimo privalumus, lyginant su tradiciniais atpaZinimo
metodais, t.y. néra slaptazodzio, kurj reikéty prisiminti, néra identifikacijos
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kortelés, kurig buty galima pamesti, t. y. biometriniai atributai negali buti
prarasti, perduoti ar pavogti. Taip pat biometrija gali uzkirsti kelia
nesankcionuotai prieigai prie saugomos informacijos, reikalauja tikrojo
naudotojo buvimo, kai suteikiama prieiga prie tam tikry iStekliy, patogu
naudoti, palaiko informacijos vientisuma, nusikaltéliams sunku jveikti
biometrines sistemas, biometrijos taikymas nereikalauja vadovy pakeisti savo
valdymo filosofijos ir pan. Be to, biometriniy technologijy naudojimas
supaprastina tam tikry Zmogaus fiziologiniy rodikliy matavimg, kuriam
atlikti reikéty daug skirtingy prietaisy.

2.5. Intelektualaus darbo nasumo valdymo
koncepcinis modelis

Siekiant pagerinti intelektualy darbg dirbanc¢iy asmeny darbo naSuma,
iSanalizavus mokslinius tyrimus darbo naSumo valdymo srityje, sitilomas
intelektualaus darbo naSumo valdymo koncepcinis modelis, grindZiamas
A. H. Maslow  poreikiy klasifikacijos, statistiniy, rekomendaciniy,
biometrinés analizés ir daugiakriteriy sprendimy priémimo metody taikymu,
ju integracija intelektualaus darbo naSumo valdymo procese (2.5 pav.).

Pagrindinis Sio modelio taikymo tikslas — padidinti intelektualy darba
dirban¢iy asmeny darbo naSuma, taikant ir integruojant A. H. Maslow
poreikiy klasifikacija, biometrinés analizés, statistinius, rekomendacinius,
daugiakriterius sprendimy priémimo metodus, atsizvelgiant j individo
lygmens veiksnius ir aplinkos veiksnius bei suinteresuoty asmeny poreikius.

Sukurtas modelis skirtas darbuotojams, kuriy pagrindiné darbo vieta yra
biuras. Dirbdami jie daZniausiai naudojasi kompiuteriu. Kadangi kiekvieno
darbuotojo poreikiai, gyvenimo siekiai, praktiné patirtis ir pan. yra skirtingi,
jiems reikalinga ir skirtinga pagalba darbo naSumui padidinti.

Si modelj sudaro tokie pagrindiniai elementai:

1. Aplinkos ir individo lygmens veiksniai, turintys jtakos intelektualy
darba dirbanciy asmeny darbo naSumui.

2. Darbuotojas, dalyvaujantis darbo naSumo valdymo procese.

3. Darbo naSumo valdymo procesas, apimantis keturias dalis:
problemos nustatymg, sprendimo rengima, sprendimo, susijusio su
darbo naSumo didinimu, priémimg ir pasirinkto sprendimo
igyvendinima.
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2.5 pav. Intelektualaus darbo nasumo valdymo koncepcinis modelis
Fig. 2.5. The conceptual model for productivity management of intellectual
work

Intelektualy darbg dirbanciy asmeny darbo naSuma veikia labai daug
veiksniy, kuriuos galima suskirstyti i aplinkos ir individo lygmens veiksnius.
Vieni veiksniai veikia tiesiogiai asmens darbo rezultatus, kiti turi netiesioging
jtaka. Sie veiksniai gali bati kontroliuojami ir nekontroliuojami. Intelektualy
darba dirban¢iy asmeny darbo nasumo valdymas priklauso nuo sékmingo
veiksniy, turin€iy jtakos individo darbo rezultatams, nustatymo. Jie placiau
aptariami 2.1 poskyryje.

Pagrindinis suinteresuotas asmuo, dalyvaujantis Siame modelyje aprasytame
darbo naSumo valdymo procese, yra pats darbuotojas, kuris yra motyvuotas
padidinti savo darbo nasumg. Tac¢iau darbo naSumo valdymo proceso rezultatai
yra suinteresuotos jvairios Salys, kurios gali bati skirstomi j tris grupes:
suinteresuoti asmenys, dirbantys organizacijoje, su jmonés veikla susij¢
suinteresuoti asmenys ir suinteresuoti asmenys, esantys uZ jmon¢s riby. Pirmajai
grupei priklauso asmenys, dirbantys jmonéje ir kuriy veikla bei jos rezultatai
lemia jmonés sékme, pavyzdZiui, jmonés vadovybé. Susijusios suinteresuotos



54 2. VEIKSNIU, TURINCIU JTAKOS INTELEKTUALU DARBA DIRBANCIU...

Salys apima grupes, pavyzdZiui, akcininkus, tiekéjus ir klientus, t. y. Salis, kurios
investuoja ar turi reikaly su jmone ir jos darbuotojais. Trecioji grupé — iSorinés
suinteresuotos Salys — yra asmenys, tiesiogiai nesusij¢ su organizacija, tatiau
galintys daryti jtakg jmonés veiklai jvairiais buidais. Prie iSoriniy suinteresuoty
Saliy priskiriama Vyriausybé, jtakos grupés, vietinés valdZios institucijos ir
jvairios bendruomenés. Minétos Salys gali daryti jtaka problemos nustatymo
etape.

Toliau trumpai nagriné¢jamas intelektualaus darbo naSumo valdymo
procesas. Kaip minéta, Siame modelyje intelektualaus darbo naSumo valdymo
procesa sudaro keturi glaudZiai susij¢ etapai: problemos nustatymas, sprendimo
rengimas, sprendimy priémimas ir sprendimo jgyvendinimas.

1 etapas — problemos nustatymas. Pirmajame etape nustatomas darbo
naSumo didinimo poreikis. Intelektualy darba dirbancio asmens darbo naSumo
didinimo prieZastys gali buiti labai jvairios, t.y. darbuotojo pozidris— jo
nepasitenkinimas pasiektais darbo rezultatais, jsitinkinimas, kad pastaruoju metu
darbo nasumas sumazgjo, darbdavio ar bet kurio lygmens vadovo iSreikStas
nepasitenkinimas darbuotojo darbu, suprastéjusi darby kokybé, praleisti darby
atlikimo terminai ir pan.

2 etapas — sprendimo rengimas. NustaCius intelektualy darba dirbancio
asmens darbo nasumo didinimo poreikj pereinama prie sprendimo rengimo
etapo. Pirmiausia renkami duomenys apie darbuotojo darbo nasumo lygj,
pagristi savistatos metodu (2.3 poskyris), bei fiziologiniy rodikliy duomenys,
nustatomi taikant biometrines technologijas (2.4 poskyris). Sie duomenys
renkami atsizvelgiant j tai, kad egzistuoja rySys tarp darbo nasumo ir fiziologiniy
rodikliy (2.2 poskyris), ir remiantis prielaida, kad, renkant fiziologinius
darbuotojo duomenis, galima tiksliau ir objektyviau nustatyti darbuotojo darbo
nasumo lygj. Taip pat darbuotojas jvertina rekomendacijy, surinkty remiantis
geriausia pasauline praktika, svarba. Rekomendacijy svarbos jvertinimas
priklauso nuo darbuotojy poZitrio: jei darbuotojo poZitris nekinta, tuomet
rekomendacijy svarbos nuolat vertinti nereikia. Ir galiausiai renkama informacija
apie veiksnius, turinCius tiesiogin¢ jtakg intelektualy darba dirbancio asmens
darbo rezultatams. Remiantis visais surinktais duomenimis bus priimtas
efektyviausias sprendimas darbuotojo darbo nasumui didinti.

Toliau sukaupti duomenys analizuojami ir sudaromi modeliai. Remiantis
darbo naSumo lygio ir fiziologiniy rodikliy duomenimis, konkre¢iam
darbuotojui, taikant ranginés logistinés regresijos metoda, sudaromas darbo
naSumo nustatymo modelis, kai remiantis tik fiziologiniais duomenimis toliau
prognozuojamas darbuotojo darbo naSumo lygis. Jis bus naudojamas renkantis
geriausias darbo naSumo didinimo rekomendacijas. Rekomendacijy atrankos
kriterijus sudarys veiksniai, darantys jtaka intelektualy darbg dirbanciy asmeny
darbo naSumui. Kiriterijy reikSmingumo nustatymo modelis bus sudaromas
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pasitelkiant jverciy metoda, kuriuo remiantis surinkus duomenis apie veiksnius,
darancius jtaka anksCiau minétiems darbuotojams, bus nustatomi kriterijy
reikSmingumai. Rekomendacijas apibtidinanciy kriterijy reik§més ir apskaiciuoti
kriterijy reikSmingumai bus naudojami rekomendacijy atrankos modelyje, kuris
bus sudaromas taikant daugiakriterius sprendimo priémimo metodus COPRAS
bei daugiavariant] projektavimg. Vadovaujantis minétu modeliu bus atliekama
tinkamiausiy rekomendacijy darbo nasumui didinti atranka ir darbuotojui bus
pateikiama deSimt geriausiy rekomendacijy alternatyvy darbo naSumui padidinti.
Toliau pereinama prie sprendimo priémimo etapo.

3 etapas — sprendimo priémimas. Sprendimo priémimas reiSkia geriausios
alternatyvos i§ daugelio pasirinkima, jos priémimg jgyvendinti. Taigi, gaves
deSimt geriausiy rekomendacijy alternatyvy, darbuotojas priima individualy
sprendimg, kurias pateiktas rekomendacijas jis jgyvendins, t.y. visg pasitlyta
rekomendacijy derinj ar tik kelias, o gal tik vieng i$ jy.

4 etapas — sprendimo jgyvendinimas. ]gyvendinimas — paskutinis darbo
naSumo valdymo proceso etapas. Darbuotojas pasirinktus efektyviausius
sprendimus darbo nasumui didinti turi jgyvendinti, norédamas pasiekti geresniy
darbo rezultaty.

Kartkarciais aptartas procesas turi buiti kartojamas, norint pasiekti geriausiy
darbo rezultaty, nes darbuotojas dirba kintancioje aplinkoje, ji veikia daug
veiksniy, kurie skirtingu momentu gali skirtingai veikti darbuotoja. Dél Siy
priezasciy jis ilgg laika negali iSlaikyti to paties darbo naSumo lygio, t. y. darbo
naSumo lygis kinta.

Remiantis sukurtu modeliu bus kuriama internetiné biometriné
rekomendaciné intelektualaus darbo naSumo valdymo sprendimy paramos
sistema.

2.6. Antrojo skyriaus iSvados

1. Atlikta veiksniy, daranciy jtaka intelektualy darba dirban¢iy asmeny
darbo naSumui, analizé rodo, kad yra iSskiriama labai daug veiksniy,
kurie daro tiek tiesioginj, tiek netiesioginj poveikj intelektualy darba
dirban¢iy asmeny darbo naSumui. Remiantis veiksniy analize ir
nustacius kontroliuojamus veiksnius buvo sudarytas klausimynas, kuris
bus naudojama rekomendacijy atrankai.

2. Remiantis antrame skyriuje atlikta veiksniy analize pastebéta, kad
fizinés darbo aplinkos veiksniai daro didele jtaka intelektualy darba
dirbanc¢iy asmeny darbo nasumui, nes jie didZigjg savo darbo laiko dalj
praleidZia uzdarose aplinkose. Todél remiantis fizinés aplinkos veiksniy
analize bus kuriamas fizinés darbo aplinkos analizés posistemis, kurj
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taikant stengiamasi iSsiaiSkinti, ar darbuotojui sudaromos palankios
salygos dirbti.

Literatiiros analizé parodé, kad egzistuoja rySys tarp darbuotojy darbo
naSumo ir fiziologiniy Zmogaus reakcijy. Buvo pastebéta, kad, kylant
protinei jtampai ar augant jtempto mastymo reikalaujanciy uzduociy
sudétingumui, protiniam darbo kriiviui, krinta darbuotojy darbo
naSumas. Atlikus literatiiros analiz¢ pastebétos bendros tendencijos, kad
dél maZéjancio darbo naSumo pakyla kraujo spaudimas, padidéja pulsas,
krinta pirSty odos temperatiira, iSauga odos laidumas ir padidéja odos
drégnumas. Sios analizuotos priklausomybés gali bati naudojamos
integruojant jas j kuriamg rekomendacing sprendimy paramos sistema.
Vertinant darbo rezultatus (darbo naSuma) savistata pagrjstais metodais,
kyla subjektyvumo problema, taciau norint, kad vertinimas tapty
objektyvesnis, biity galima taikyti biometrines technologijas, t.y. i §]
vertinimg  jtraukiant fiziologinius  rodiklius. Naudojant Sias
technologijas, atsiZvelgiant j pasirinkta konkrecig biometriniy duomeny
forma, taikomi atskiri metodai, sudarantys prielaidas objektyviau
jvertinti darbuotojo darbo naSuma.

Atlikta pasauliné darbo nasumo ir fiziologiniy rodikliy priklausomybiy
analizé bei savistatos ir biometrinés analizés metody pritaikymo
intelektualaus darbo naSumo valdymo procese galimybiy analizé rodo,
kad minéta darbg dirbanciy asmeny darbo nasuma galima pagerinti
integruojant sprendimy paramos, rekomendacines ir biometrines
sistemas.

Remiantis literatiiros apZvalga sukurtas koncepcinis intelektualaus darbo
naSumo valdymo modelis, kurio taikymo tikslas — nustatyti darbuotojo
suvokiamus neigiamus tiek individo lygmens, tiek aplinkos veiksnius,
pasitlyti efektyviausias priemones, kaip jy poveikj darbuotojo darbo
naSumui galima bty sumazinti taikant ir integruojant A. H. Maslow
poreikiy klasifikacija, daugiakriterius sprendimy priémimo, statistinius,
rekomendacinius ir biometrinés analizés metodus.



Internetiné biometrine
rekomendacine intelektualaus darbo
nasumo valdymo sprendimy
paramos sistema

Siame skyriuje, remiantis intelektualaus darbo nafumo valdymo koncepciniu
modeliu, pateikiama sukurta internetiné biometriné rekomendaciné
intelektualaus darbo naSumo valdymo (toliau — IBRIDNV) sprendimy paramos
sistema. Taikant ir integruojant motyvacijos teorijg, daugiakriterius sprendimy
priémimo, statistinius, rekomendacinius bei biometrinés analizés metodus
apraSomi autorés sukurti darbo naSumo nustatymo, rekomendacijas
apibudinanc¢iy kriterijy reikSmingumo nustatymo, rekomendacijy atrankos ir
fizinés darbo aplinkos analizés modeliai. Taip pat Siame skyriuje pateikiamas
reikalingas sistemai duomeny bazés modelis bei suprojektuota jo tvarkymo
funkcija. Pateikiama darbo su minéta sistema veiksmy seka.

Skyriaus tematika paskelbti SeSi autorés straipsnis (Kaklauskas ef al. 2011a,
b, 2013a, b, ¢).
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3.1. Internetinés biometrinés rekomendacinés
intelektualaus darbo nasumo valdymo sprendimy
paramos sistemos struktira

Neigiamy veiksniy poveikis darbuotojui, dirban¢iam intelektualy darba,
pasireiskia neigiamomis emocijomis ir jvairiomis fiziologinémis reakcijomis:
kraujospiidzio, odos elektrogalvaninés varZos, odos drégnumo, temperatiiros
kitimu, ir maZina individo darbo naSumg. Stebint minétas darbuotojo
fiziologines reakcijas galima objektyviau nustatyti jo darbo nasumo lygj, o
iSsiaiSkinus  veiksnius pasirinkti priemones darbo nasumui padidinti.
Darbuotojus, dirbancius intelektualy darba, veikia daug neigiama jtaka jy darbo
naSumui turinCiy veiksniy. Siekiant sumaZinti jy poveikj, pagerinti darbo
salygas, objektyviau nustatyti intelektualy darbg dirban¢iy asmeny darbo
naSumg ir valdyti minéty darbuotojy darbo naSuma, jgyvendinti iSsikeltus
tikslus, sitiloma:
» darbuotojo darbo na§umo nustatymo modelis, kuriame sitiloma jj
nustatyti remiantis fiziologiniy darbuotojo rodikliy pokyc¢iais;
= rekomendacijas apibiidinanciy kriterijy reik§mingumo nustatymo
modelis;
= rekomendacijy atrankos modelis;
= fizinés darbo aplinkos analizés modelis;
» Siems modeliams taikyti reliacinj duomeny bazés modelj;
= fiziologiniams darbuotojo rodikliams nustatyti naudoti biometring
kompiutering pele, biometrinj pirsta ir kraujosptidZio matavimo
prietaisg.

Sukurti elementai buvo integruoti | nauja produktg, t.y. interneting
biometring rekomendacing intelektualaus darbo naSumo valdymo sprendimy
paramos sistema (toliau — IBRIDNV).

Sukurta sprendimy paramos sistema remiasi A. H. Maslow poreikiy
klasifikacija ir geriausios pasaulinés patirties duomeny bazémis, kurios
grindZiamos anksfiau minétomis teorijjomis ir kuriose pateikiamos
rekomendacijos darbuotojams padidinti jy darbo naSuma.

Taigi IBRIDNV sprendimy paramos sistemg sudaro tokie posistemiai:

= modeliy bazé ir modeliy baziy valdymo posistemis;

= duomeny bazes ir duomeny baziy valdymo posistemis;
®  jrangos posistemis;

= naudotojo s3saja.

3.1 paveiksle pateikiamas IBRIDNV sprendimy paramos sistemos (toliau —
SPS) struktiira. Tolesniuose skyriuose Sie posistemiai apraSomi placiau.
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3.2. Modeliy bazé ir modeliy bazés valdymo sistema

Modeliy IBRIDNV sprendimy paramos sistemos modeliy baz¢ sudaro tokie
modeliai:
— darbuotojo darbo naSumo nustatymo modelis,
— rekomendacijas apibtidinanciy kriterijy reikSmingumo nustatymo
modelis,
— rekomendacijy atrankos modelis,
— fizinés darbo aplinkos analizés modelis.

Modeliy bazés valdymo sistema atlieka panaSy vaidmenj su modeliais, kaip
duomeny bazés valdymo sistema su duomenimis. Naudojantis modeliy bazés
valdymo sistema pagal naudotojo poreikj taikomi jvairiis minéti modeliai, jy
darbo metu gaunami rezultatai gali biti pradiniai kity modeliy duomenys.
Duomenys, gaunami realizuojant vienus modelius, funkcionuoja visoje
sistemoje ir naudojami kituose, jie turi biiti pateikiami pagal konkrety formata, o
modeliai tarpusavyje yra susije.

3.2.1. Darbuotojo darbo nasumo nustatymo modelis

Kaip minéta antrajame skyriuje, savistata pagristas veiklos rezultaty vertinimas
yra naudingas darbuotojo tobuléjimo tikslams, taip pat jis turi rysj su faktiniu
darbuotojy darbo naSumu ir remiasi pagrindine prielaida, kad kiekvienas
darbuotojas turi turéti tam tikra suvokimg apie savo esama darbo naSumo lygj.
Kitais Zodziais tariant, darbuotojas nujaucia ir gali jsivertinti savo darbo nasuma
ir darbo jdomumg. Sukaupta patirtis ir intuicija suteikia darbuotojui galimybe
gana tiksliai jsivertinti minéty parametry lygj (2.3 poskyris). Todél buvo
sudarytas klausimynas, kurj naudojant renkama informacija apie savistata
paremtg darbuotojo darbo nasumg ir darbo jdomumga bei fiziologinius rodiklius,
kaip kraujo spaudima, pulsa, elektrogalvaning odos varZa, odos temperatiira,
odos drégnumg, iSmatuotus naudojant biometring pelg, biometrin] pirSta ir
kraujospiidZio matavimo prietaisg. Minéty fiziologiniy rodikliy priklausomybiy
tendencijy su darbo naSumo rodikliais apZvalga pateikiama 2.2 poskyryje.

Sis klausimynas remiasi prielaida, kad, pateikus darbuotojui savistata
pagristus klausimus ir ieSkant priklausomybiy tarp gauty atsakymy ir
fiziologiniy darbuotojo duomeny, imanoma tiksliau nustatyti §j rysj. Darbuotojo
darbo nasumo nustatymo modelis kuriamas dviem etapais:

1 etapas. Darbo nasumo nustatymo modeliui sudaryti renkami savistata
paremti duomenys (darbo naSumas, jdomumas) ir fiziologiniai rodikliai
(sistolinis ir diastolinis kraujo spaudimas, pulsas, elektrogalvaniné odos varza,
odos temperatiira, odos drégnumas, kraujo prisotinimas deguonimi) iSmatuoti
taikant biometrines technologijas. Remiantis surinktais statistiniais duomenimis,



3. INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO... 61

sudaromas pradinis darbo naSumo nustatymo modelis. Taigi, prie§ pradedant
darba darbuotojas turi subjektyviai jsivertinti savo darbo nasumga (darbinguma)
ir darbo jdomuma, jei tuo metu dirba ar pan. Darbuotojas atlieka savianalize,
prie§ nurodydamas kiekvieno parametro vert¢ deSimties baly skaléje. Surinkti
savianalizés duomenys yra konfidencialis.

2 etapas. Darbo naSumo jvertinimas remiantis vien tik fiziologiniais
rodikliais. Antrajame etape darbuotojas turi du pasirinkimo variantus. Pirmasis
variantas biity remiantis vien tik fiziologiniais duomenimis ir jau sudarytu darbo
naSumo nustatymo modeliu prognozuoti savo darbo naSumo lygj. Tokiu atveju
sudarytas pradinis darbo naSumo nustatymo modelis nekinta. Kitas variantas —
toliau atlikti savo darbo nasumo, darbo jdomumo vertinimus, kartu ir matuojant
fiziologinius rodiklius, ir toliau kaupti statistinius duomenis. PapildZius
duomenis naujais duomenimis atliekamas perskaic¢iavimas ir sudaromas naujas
darbo naSumo nustatymo modelis, taikant tuos pacius matematinius metodus.
Visi duomenys yra kaupiamo IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny
bazéje, kuri aprasyta 3.3 poskyryje.

Sudarant darbo naSumo nustatymo modelj, buvo pastebéta, kad kiekvieno
Zmogaus fiziologinés reakcijos i tam tikrus darbo naSumui jtakg darancius
veiksnius skiriasi atliekant tas pacias uZzduotis. Norint atsizvelgti j individulius
darbuotojy skirtumus ir iSvengti kylancios individualiy skirtumy (amZiaus,
svorio, Zmogaus fizinio pasirengimo, lyties), kurie turi jtakos fiziologiniams
rodikliams, problemos, buvo nusprgsta kiekvienam sistemos naudotojui
remiantis sukauptais statistiniy stebé&jimy duomenimis suformuoti individualy
darbo nasumo nustatymo modelj.

Vienas pagrindiniy rekomendacinés sistemos tiksly— realiuoju laiku
nustatyti tarpusavio priklausomybes tarp darbuotojo saves vertinimo metu
pateikty duomeny ir jo/jos fiziologiniy rodikliy duomeny, gauty naudojant
biometring pelg, biometrinj pirSta ir kraujospidzio matuoklj. Pavyzdziui,
darbuotojo darbo naSumo ir darbo jdomumo analizé yra tarpusavio sgveikos ir
sarySiy tarp minéty parametry (darbo jdomumo ir naSumo) ir 8 darbuotojo
fiziologiniy rodikliy, nustatyty biometrinémis technologijomis, nustatymas.
Siame darbe siekiama nustatyti tiriamyjy darbo nasumo lygj pagal fiziologinius
Zmogaus rodiklius. AtpaZinti pasirinkti septyni rodikliai: sistolinis kraujo
spaudimas, diastolinis kraujo spaudimas, pulsas, odos elektrogalvaniné varZa,
odos temperatiira, odos drégnumas, kraujo prisotinimas deguonimi.

Sudarant darbo naSumo nustatymo modelj buvo pasirinkti taikyti regresiniai
modeliai, skirti vieno kintamojo priklausomybei nuo kity kintamyjy aprasyti.
Tiksliau, norint suranguoti darbo naSumo lygius, surinktiems duomenims
taikomas ranginés logistinés regresijos modelis. Ranginés logistinés regresijos
lygtyje modeliuojamas kintamasis yra ranginis, jo reikSmés rodo vis didesnj
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(maZesnj) tam tikros savybés kieki (Cekanavi¢ius, Murauskas 2002). Toliau
pateikiamas trumpas modelio aprasas.

Ranginé logistiné regresija dar vadinama daugialyge logistine regresija arba
proporcingy galimybiy (angl. proportional odds) modeliu. Stebime
kintamuosius X,, X,, X;, X,, X5, ir nuo jy priklausantj ranginj kintamajj Y,
¢ia X, — sistolinis kraujo spaudimas, X, — pulsas, X, — odos drégnumas, X, —
odos temperattra, X, — kraujo prisotinimas deguonimi ir ¥ — darbo naSumas.
Ranginis kintamasis — tai toks kintamasis, kuriame kazkokio pozymio atzvilgiu
nusakome, kas jo turi daugiau. Kintamasis Y vadinamas priklausomu (arba
regresuojamu) kintamuoju, kintamieji X,, X,, X;, X,, X vadinami
nepriklausomais kintamaisiais arba regresoriais.

Ranginés logistinés regresinés analizés matematinis modelis apraSomas
keliomis lygtimis. Nors kintamojo Y reikSmés gali buti ir simbolinés,
paprasciau, kai jos yra skaitinés. Tarkime, kad Y priklauso nuo intervaliniy arba
dvireikSmiy regresoriy X,, X,, X;, X,, X5. Sudaromi $eSi matematiniai
modeliai priklausomo kintamojo tikimybiy santykiy logaritmams (logit
funkcijoms) (3.1-3.6 formul¢s):

<
In P(Y <1)

prs D O b b X mbX—bX,—bX,, 3.1)
In % C,-bX,—b,X,—bX,—b,X,—bX, 3.2)
n%zq —bX,-b,X,-b,X,—b,X, - b X, (3.3)
In % C,-bX, —b,X,—bX,—b,X,—bX, (3.4)
In gg >:; s —bX, —b,X, - b, Xy —b,X, —b X, (3.5)
ngg—ig =C,—bX,—b,X, —bXs—b,X, —bX;. (3.6)

Konstantos C,, C,, C5, C,, G, Cq, b, by, by, b,, bs; néra Zinomos. Jy

ivertiai C,, C,, Gy, C,, Cs, Cq, b, by, by, b,, by gaunami naudojant imties

duomenis. Atkreipiame démesj, kad visose lygtyse daugikliai prie regresoriy b,
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b,, by, b,, by yra tie patys, o skiriasi tik konstantos C,, C,, C,, C,, Cs, C;.
Be to, kiek nejprastai prie§ regresorius yra minuso Zenklai.

Atkreipiame démesj | tai, kad P(Y >1i) = 1 — P(Y <1i). Tod¢l, naudojantis
apraSytaisiais modeliais, nesunku rasti P(Y < i). Konkre¢ioms X,, X,, X;, X,,
X reikSméms tai daroma taip: randame tikimybiy santykiy logaritmus z;, z,,

23, 245 Zs.Zg ir pagal (3.7-3.12) formules randame konkrecias jy reikSmes.

5, =C b X, —bX,-bX,—b,X,—b.Xs, (3.7)
2,=C,—bX,-b,X, -b,X,—b,X, b X, (3.8)
2=C—bX,—b,X, —bX,—b,X, —b X, (3.9)
2,=C,—bX,-b,X, -b,X,—b,X, b X, (3.10)
2 =Cs—b X, —b,X, —bX, —b,X, —b. X, (3.11)
ze=C,—bX,—b,X, b X, —b,X, —b. X . (3.12)

Modelio koeficientai C,, C,, C;, C,, G, Cs, b, b,, by, b,, bs
naudojami prognozuoti, galimybiy santykiams ir kintamyjy jtakai interpretuoti.

Teigiamas kintamojo koeficientas rodo, kad, Siam kintamajam didéjant,
did¢ja ir tikimybé, kad Y jgis didesnes reikSmes. Neigiamas kintamojo
koeficientas rodo, kad Siam kintamajam didéjant, tikimybé, kad Y jgis didesnes
reikSmes, mazéja.

Toliau pateikiamas Sio modelio taikymo pavyzdys. Norint pavaizduoti
darbo naSumo nustatymo modelio veikimg, buvo pasirinktas vienas iS
eksperimente dalyvavusiy darbuotojy. Darbo naSumo modeliui sudaryti buvo
naudojamasi $io darbuotojo surinktais darbo naSumo ir fiziologiniy rodikliy
istoriniais duomenimis. Siuo atveju darbo naSumas yra priklausomas kintamasis,
o fiziologiniai rodikliai — nepriklausomi kintamieji. IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos duomeny bazéje sukaupti minéto darbuotojo statistiniai
duomenys buvo apdoroti naudojantis Gretl statistine programine jranga.
Skaic¢iavimui buvo naudojama 115 steb¢jimy. Skaiciavimo metu gauti rezultatai
pateikiami 3.1 lenteléje. Nepriklausomi kintamieji, t.y. fiziologiniai rodikliai,
kurie nebuvo statistiskai reik¥mingi, buvo atmesti. Sio darbuotojo atveju
statistiSkai nereikSmingi yra diastolinis kraujo spaudimas, elektrogalvaniné odos
varZa, todél jie buvo atmesti ir nenaudojami toliau skaiciuoti.
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3.1 lentelé. Skaiciavimo rezultatai, gauti taikant ranging logisting regresija
Table 3.1. The calculation results applying order logit model

Egzogeninis kintamasis * |Koeficientas |Standartiné z p reikSmé
paklaida
Sistolinis kraujo spaudimas |b; |0,148835 0,0400687 3,7145 0,00020
Pulsas b> {0,0565847 0,034068 1,6609 0,09673
Odos drégnumas b3 {0,0053413 0,00216175  |2,4708 0,01348
Odos temperatiira b4 1-0,0160104 0,00595675 —2,6878 0,00719
Kraujo prisisotinimas b5 10,628059 0,167636 3,7466 0,00018
deguonimi
1 rézis 74,4986 16,687 4,4645 <0,00001
2 rézis 77,2372 16,9867 4,5469 <0,00001
3 rézis 79,3017 17,0809 4,6427 <0,00001
4 rézis 80,7831 17,1224 4,7180 <0,00001
5 rézis 83,6216 17,1887 4,8649 <0,00001
6 rézis 85,7128 17,2232 4,9766 <0,00001
Priklausimo kintamojo 7.078261 Priklausomojo kintamojo [1.140543
vidurkis standartinis nuokrypis
Log-likelihood —148.0235 Akaike kriterijus 318.0469
Schwarz kriterijus 348.2412 Hannan-Quinn kriterijus ~ [330.3026

Teisingai spéty atvejy skaicius = 53 (46.1%)

DidZiausio tikétinumo santykio rezultatai: x* (Chi kvadrato kriterijaus) (5) = 89.8458
[0.0000]

* Zyméjimas.

IS gauty rezultaty matyti, kad buvo sudaryti $eSi réZiai, nes tiriamasis
asmuo savo darbo naSumg vertino nuo 4 iki 10 baly. Tarkime, jei 1 rézis
<74,4986, tokiu atveju apskaiciuotas rezultatas, patenkantis j §j rézj, atitiks 4
baly darbo naSumo lygj.

Norint nusistatyti darbo nasumo lygj, pirmiausia reikia nusistatyti
indekso funkcija z;, kuri apskai¢iuojama pagal (3.13) formule:



3. INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO... 65

2=>bX,, (3.13)
j=1

Cia i— steb¢jimo numeris; j— nepriklausomojo kintamojo numeris; b;—
apskaiciuotas j-ojo nepriklausomojo kintamojo koeficientas i$ 3.1 lentelés; X;; —
i-tojo stebgjimo j-ojo nepriklausomojo kintamojo reikSme.

Indekso funkcijos rezultata pagal gautus réZius galime priskirti atitinkamai
darbo naSumo vertei. PavyzdZiui, tiriamas darbuotojas iSsimatavo savo
fiziologinius rodiklius ir gavo, kad sistolinis kraujo spaudimas (Xi) yra lygus
114, pulsas (X2) — 80, odos drégnumas (X3) — 70,66, odos temperatiira (Xs) —
31,68, kraujo prisotinimas deguonimi (Xs) — 98 ir tai buvo tiriamojo darbuotojo
treCias stebéjimas. Tokiu atveju remiantis (3.13) formule apskaiciuojama
indekso funkcijos reikSmé:

z, =114-0,148835+80-0,0565847 + 70,66 -0,0053413 +31-(-0,0160104)
+98-0,628059 =82,914 .

Gautas rezultatas patenka tarp 4 ir 5 réZio ir todél galima prognozuoti, kad
tiriamo darbuotojo darbo naSumas bus lygus 8 balams.

Sudarius darbo naSumo nustatymo modelj minétas darbuotojas buvo
tiriamas toliau ir buvo apskaiciuota, kokig savistatos metu vertindamas savo
darbo naSuma darbuotojas daro paklaidg, lyginant su apskaiciuotaja pagal
modelj . Rezultatai pateikiami 3.2 paveiksle.

51%

m O paklaida = 1 paklaida = 2 ir daugiau paklaida

3.2 pav. Paklaida tarp savistatos metu jvertinto ir apskaiciuoto darbo
naSumo lygio
Fig. 3.2. Error between self-reported and calculated labour productivity
lever
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Rezultatai parodé, kad tiriamas darbuotojas pats savo darbo naSumg tiksliai
Isivertino 23 % visy stebéjimy. Su vieno balo paklaida darbo naSumas, remiantis
savistata, buvo jvertintas 51 % ir su 2 ir daugiau baly paklaida 26 %.

3.2.2. Rekomendacijas apibudinanciy kriterijy reik§mingumo
nustatymo modelis

Remiantis 2.1 poskyryje atlikta veiksniy, daranciy jtaka darbo naSumui,
apzvalga, buvo sudarytas dvideSimties klausimy klausimynas, kuriuo remiantis
detaliau aisSkinamasi, kurie veiksniai daro didZiausia jtaka sistemos naudotojo
(intelektualy darbg dirban&io asmens) darbo na§umui. Sio klausimyno klausimai
kaip ir rekomendacijos sugrupuoti remiantis A. H. Maslow (1943) pasitlyta
pagrindiniy asmenybés poreikiy klasifikacija (3.2 lentelé). Kiekvienas klausimas
prilygsta rekomendacijas apibiidinanc¢iam kriterijui. Klausimai vertinami pagal
desSimties baly sistema. | klausimus subjektyviai atsako IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos naudotojas, remiantis atsakymy | teiginius (klausimus)
reikSmémis  apskaiciuojamas  rekomendacijas  apibidinanciy  kriterijy
reikSmingumas.

3.2 lentelé. Veiksniy, daranciy jtaka intelektualy darbg dirbanc¢iy asmeny darbo
nasSumui, klausimynas
Table 3.2. The questionnaire of factors affecting intellectual worker’s productivity

Veiksniams, darantiems jtakg darbo naSumui, vertinti Matavimo
naudojama 20 klausimy vienetai

1 2
FIZIOLOGINIAI POREIKIAI

ki — Darbe Jus laikotés subalansuotos mitybos principy:

kasdien valgote daug SvieZiy darZoviy ir vaisiy, vengiate
riebaus, saldaus maisto, iSgeriate apie du litrus vandens,

vartojate vitaminus ir pan.

k» — JUs sistemingai sportuojate, esate aktyvaus gyvenimo Balai.nuo 1 (Vi.Sié'kfli

biido propaguotojas (-a) nesutinku su teiginiu)
. ) : - iki 10 (visiskai

ks — Jﬁ.sg miego rei1ma§ yra r.1<?k0kyb1§kas: miegate sutinku su teiginiu

neramiai, miego trukmé neatitinka Jlisy organizmo

reikalavimy

k4 — JUsy fiziné ir psichiné sveikata yra gera, Jiis esate
darbingas (-a), energingas (-a), aktyvus (-i)
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3.2 lentelés tgsinys

1 2
SAUGUMO POREIKIAI
ks — Jusy darbo salygos yra nesaugios, kelian¢ios pavojy
sveikatai
ke — JUsy gaunamas atlyginimas uZtikrina Jiisy poreikius
atitinkantj pragyvenimo lygj Balai nuo 1

k7 — JUs dirbate darba, kuriame galite pasinaudoti visomis
valstybés teikiamomis garantijomis

ks — Jus esate uZtikrintas (-a) savo nuolatinés darbo vietos
iSsaugojimu

ko — Jums yra sudarytos visos salygos, leidZian¢ios kokybiskai
atlikti pavesta darba: Jiisy darbo vieta atitinka sveikatos
higienos normos reikalavimus, realus darbo krtvis ir pan.

(visiskai nesutinku
su teiginiu) iki 10
(visiskai sutinku su
teiginiu

SOCTALINIAI (BENDRAVIMO) POREIKIAI

kio — Komandinis darbas Jums nepriimtinas, neteikia jokio
dZiaugsmo ir malonumo

ki1 — Konfliktinése situacijose Jis iSliekate ramus (-i),
iSsaugote savikontrole

k1> — Darbingje aplinkoje Jus jauciatés psichologiSkai
saugus (-1) ir ramus (-i), galite bendrauti ir bendradarbiauti
laisvai, iSliekate savimi

ki3 — Psichologinis Jiisy kolektyvo mikroklimatas yra
teigiamas, bendraujant i§laikoma pagarba, Zmogiskasis
orumas ir lygiateisiSkumas

Balai nuo 1
(visiSkai nesutinku
su teiginiu) iki 10
(visiSkai sutinku su
teiginiu

PAGARBOS IR SAVIGARBOS POREIKIAI

k14 — JUs esate patenkintas (-a) savo sugebéjimais ir
pasiekimais darbe, uz tai esate gerbiamas (-a) ir vertinamas (-

a)

kis — Darbe Jiis sugebate savarankiskai ir kiirybiskai pritaikyti
turimas profesines Zinias, jglidZius ir patirtj

kis — Jas prisiimate visiska atsakomybe uz laiku ir kokybiskai
atlikta darba, iStikus nesékmei, siekiate iStaisyti klaidas

ki7 — Js nesate lygiavertis (-¢) ir lygiateisis (-€) savo
kolektyvo narys (-¢), negalite drasiai reiksti savo nuomonés,
i§sakyti savo pozicijos ir pan.

Balai nuo 1
(visiskai nesutinku
su teiginiu) iki 10
(visiskai sutinku su
teiginiu
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3.2 lentelés pabaiga
1 2

SAVIRAISKOS (SAVIREALIZACIJOS) POREIKIAI

kis — Jus daug laiko ir jégy skiriate naujy Ziniy ir jgudZiy
jgijimui, nuolatos siekiate tobuléti, plésti turimg profesing

. Balai nuo 1
patir (visiSkai nesutinku
kig — Darbe Jums néra sudarytos salygos tobuléti, galimybé su teiginiu) iki 10
kilti karjeros laiptais, uzZimant vis aukStesne profesing pozicija | (visiskai sutinku su
teiginiu

kxo — Darbe Jis atsiskleidZiate ir iSreiSkiate savo asmenybe,
iprasminate ir realizuojate visg turimg Zmogiskajj potenciala

Teiginiy, kuriy didesné reikSmé atspindi maZesnj neigiamg veiksnio poveikj
darbo naSumui, turi buti pateikiama atvirkStiné reikSmé. Nes tuo atveju ji turi
turéti maZesn] reikSmingumg atrenkant rekomendacijas  naudotojui.
Apskaiciuojama pagal (3.14) formule:

b=11-k,i=ln, (3.14)

¢ia k; — atsakymo ] i-tajj klausimg reikSme; n — klausimy skaicius A. H. Maslow
poreikiy grupéje; b; — perskaiciuota i-tojo klausymo reikSmeé.

Tokie teiginiai, kuriy didesné reikSmé turi didesnj poveikj darbo naSumui,
skaiCiuojant atitinka esama reikSme.

b=k.,i=ln. (3.15)

Kiekvienai A. H. Maslow poreikiy grupei (fiziologinius, saugumo,
socialinius, savigarbos ir pagarbos, savirealizacijos poreikius) kriterijy
reik§Smingumas apskaiciuojamas atskirai.

Dar 1965 m. R. T. Eckenrode palygino S3eSis metodus rodikliy
reikSmingumams nustatyti, pagrjstus eksperty vertinimu (Eckenrode 1965):

= rangavimo (angl. Ranking);
= jverciy (angl. Rating);
= i§ dalies suporuoty palyginimy I (angl. Partial paired comparison

D;

= i§ dalies suporuoty palyginimy II (angl. Partial paired comparison
1D);

= visiSkai suporuoty palyginimy (angl. Complete paired
comparison);

= nuosekliy palyginimy (angl. Successive comparison).
R. T. Echenrode (1965), remdamasis palyginimo rezultatais, padaré iSvada,
kad skaiCiuojant rodikliy reikSmingumus minétais metodais esminio skirtumo
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tarp gauty rezultaty néra, t.y. skaiCiuojant minétais SeSiais metodais rodikliy
svoriai iSsidésté ta pacia tvarka, ekspertai suteiké tiems patiems kriterijams
panasius reikSmingumus nepriklausomai nuo taikyto metodo. Nors kriterijy
reikSmingumams nustatyti taikoma daug jvairiy metody, taciau $iuo atveju buvo
pasirinktas jverciy metodas. Remtasi tuo, kad sistema kuriama darbuotojams,
todel renkantis metoda keliami tokie reikalavimai: kriterijy vertinimas turi biiti
lengvai suprantamas, paprasta vertinimo skalé, vertinimas turi uZimti nedaug
laiko. Taigi Sis metodas atitinka minétus reikalavimus.

Remiantis Siuo metodu kriterijy reikSmingumai vertinami nuo 1 iki 10 (10 —
vertingiausias arba svarbiausias). Kai yra n rodikliy (klausimy), tai rezultatai
apdorojami taip (3.16 formulé):

bq — _
W, Li=Ln,j=Lk, (3.16)

u = n
2.b;
i=1

¢ia k — eksperty skai€ius; n — klausimy skaicius A. H. Maslow poreikiy grupéje;
b; — i-tajam kriterijui j-ojo eksperto duoto jvercio perskaiciuota reikSmé; wy; —
i-tojo kriterijaus reikSmingumas, nustatytas pagal j-ojo eksperto perskaiciuotas
reikSmes.

i -tojo kriterijaus pradinis reik§mingumas nustatomas taip (3.17 formulé):

wo=—11 (3.17)

Tuo atveju, kai yra tik vienas ekspertas, formule (3.17) galima uZraSyti taip
(3.18 formulé):

bi
i=1

Toliau lyginamos rekomendacijy kriterijy grupés, t.y. sistemos naudotojo
klausiama, kiek kiekvienos kriterijy grupés poreikiy patenkinimas jiems yra
svarbus. Kriterijy grupés vertinamos deSimties baly sistemoje, kur 1 balas —
nesvarbus, o 10 baly — labai svarbus. Kriterijy grupiy wgnp, reiSmingumai
apskaiCiuojami, kaip ir atskiry rekomendacijas apibiidinanciy kriterijy
reiSkimgumai, taikant 3.18 formuleg.

w., =

l

(3.18)
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Galutinis i-tojo kriterijjaus reikSmingumas ¢; nustatomas taikant (3.19)
formulg:

q,=w;*w (3.19)

grup ?
¢ia w; — i-tojo kriterijaus pradinis reiSmingumas, wenp — i-tojo kriterijaus grupés
reikSmingumas.

Jei sistemos naudotojas nurodo kitus veiksnius kaip turin€ius ypac¢ didele
itaka jy darbo naSumui, kriterijy reikSmingumas automatiskai perskaiciuojamas.
Siuo atveju kriterijy reik§mingumas vertinamas remiantis subjektyvia sistemos
naudotojo nuomone. Nustatytas kriterijy reikSmingumas toliau naudojamas
rekomendacijy atrankos modelyje.

3.2.3. Rekomendacijy atrankos modelis

Naudodami IBRIDNV sprendimy paramos sistemg realiuoju laiku individai,
nustat¢ savo darbo nasumo lygj ir uzpilde veiksniy, daranciy jtaka darbuotojo
darbo naSumui, elektroninj klausimyng ir remdamiesi IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos duomeny bazéje sukauptomis geriausios pasaulinés praktikos
rekomendacijomis, gali gauti racionaliausius darbo naSumui padidinti skirtus
patarimus. Racionaliausioms rekomendacijoms atrinkti taikomas rekomendacijy
atrankos modelis. Sis modelis skirtas galimiems rekomendacijy variantams
sudaryti ir geriausioms rekomendacijoms i§ jy iSrinkti, kuriose pateikiami
individualts, sistemos naudotojo poreikius geriausiai atitinkantys buidai, kaip
padidinti darbo naSumg maZinant neigiamy veiksniy poveikj. Anot A. H.
Maslow (2009), kai Zmogaus poreikiai néra patenkinti, tuomet jis patiria jtampa,
kuri daro jtaka jos sveikatos biiklei ir taip pat maZina darbuotojo darbo nasuma.
Norint valdyti situacija, pirmiausia turi biiti patenkinami svarbiausieji poreikiai:
pakankama mityba, poilsis, pakankamas fizinis kriivis ir t.t. Zmogaus
fiziologinius, saugumo, priklausomybés, pagarbos ir primaZinimo bei
savirealizacijos poreikius pagal A. H. Maslow piramide galima optimizuoti, t. y.
sukurti daug alternatyvy ir i§ jy iSrinkti racionaliausias. Kuo aukstesnio lygio
poreikiai nepatenkinti (nuo fiziologiniy iki savirealizacijos poreikiy), tuo
daugiau poreikiy patenkinimo alternatyvy gali individas turéti.
Racionaliausioms rekomendacijoms taikomi tokie metodai:

1. Daugiakriterio kompleksinio  proporcingo jvertinimo metodas
(COPRAS), taikytas V. Podvezko (2011), L. Tupénaités et al. (2010),
J. Sliogerienés et al. (2009), J. Bivainio, R. Drejerio (2009),
R. Gineviciaus, V. Podvezko (2008). Sio metodo populiarumg galima
paaiskinti tuo, kad juo remiantis gana paprasta jvertinti, o po to iSrinkti
racionaliausias alternatyvas. Juo remiantis suformuotas apibendrintas
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(redukuotas) kriterijus tiesiogiai ir proporcingai priklauso nuo lyginamy
kriterijy reikSmiy ir reikSmingumo (Zavadskas et al. 2001).

2. Daugiakriteris alternatyvy naudingumo laipsnio nustatymo metodas
(Kaklauskas et al. 2006, 2007a). Juo apskai¢iuojamas naudingumo
laipsnis tiesiogiai ir proporcingai priklauso nuo kriterijy sistemos,
kriterijy reikSmiy ir reikSmingumo (Zavadskas et al. 2001).

3. Daugiakriteris variantinio projektavimo metodas (Kaklauskas et al.
2005, 2007b). Taikant §j metoda galima sudaryti alternatyvy derinius,
kuriy gali buti deSimtys tiukstanciy. Kiekvienos gaunamas alternatyvos
variantas apibiidinamas tiek kiekybine, tiek koncepcine informacija.

Galimi alternatyviis pasitlymai reikalauja analizés, norint pateikti
darbuotojui  racionalias rekomendacijas. Norint atlikti automatizuota
rekomendacijy daugiakriter] alternatyvyjj projektavima, biitina sudaryti
tarpusavio rysiy, suderinamumo ir deriniy lenteles. Pasiiilyto modelio pagalba
yra sudaroma daug galimy rekomendacijos varianty. Tuomet nusprendZiama, ar
pasitlyti variantai atitinka jiems keliamus reikalavimus. Variantas, kuris
neatitinka reikalavimy, atmetamas. Kriterijy reik§mingumy suderinamumo
problema atsiranda atliekant rekomendacijy daugiakritenj alternatyvyji
projektavima. Tokiais atvejais konkretaus kriterijaus reikSmingumas, atliekant
integruota alternatyvos vertinima, priklauso nuo visy jvertinty kriterijy, kartu su
ju reikSmémis ir pradiniais reik§mingumais.

Nors alternatyviy rekomendacijy efektyvumas daZnai vertinamas
atsizvelgiant | etinius, psichologinius, ekonominius, estetinius, techninius,
technologinius, komforto, socialinius ir kitus aspektus, $is modelis palengvina
integruotg alternatyviy rekomendacijy analiz¢ ir padeda iSrinkti racionaliausias,
labiausiai atitinkancias naudotojo poreikius. Taikant anks¢iau minétus metodus
IBRIDNV sprendimy paramos sistema automatiSkai sudaro rekomendacijy
variantus ir atlieka daugiakriterj jy vertinimg, nustato jy naudingumo laipsnj ir
parenka efektyviausius variantus.

Nustatytas darbo nasumo lygis naudojamas pradinéje rekomendacijy
atrankoje, t. y. juo naudojantis automati$kai atmetamos rekomendacijos, kurios
buvo priskirtos ir gali bti pateikiamos tik esant Zemesniam ar aukStesniam
darbo nasumo lygiui. Tarkime, kad darbuotojo darbo naSumo nustatymo
modeliu nustatytas darbuotojo darbo naSumas atitinka 8 balus. Tokiu atveju
atrenkamos tik tos rekomendacijos, kurios panaudotos galéty padidinti
darbuotojo darbo naSuma esant minétam darbo nasumo lygiui, t. y. atrenkamos
tokios rekomendacijos, kurios buvo priskirtos minétam darbo nasumo lygiui.

Nagrinéjamy rekomendacijy alternatyvy prioritetiSkumas, reik§mingumas ir
naudingumo laipsnis konkrec¢iam IBRIDNV sprendimy paramos sistemos
naudotojui skaiiuojamas penkiais etapais. Siuo metodu nagrinéjamy varianty
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prioritetiSkumas ir reikSmingumas tiesiogiai ir proporcingai priklauso nuo
alternatyvas adekvaciai apibidinanciy kriterijy sistemos, kriterijy reikSmiy ir
reikSmingumy dydziy. Kriterijy reikSmes ir reikSmingumus pateikia sistemos
naudotojas, pradiniame etape jvertindamas rekomendacijy svarbg pagal
deSimties baly sistemag bei atsakydamas ] veiksniy, turinciy jtakos darbo
naSumui, klausimyng. Kaip jau minéta, rekomendacijy alternatyvy
reikSmingumas, prioritetiSkumas ir naudingumas skai¢iuojamas Zemiau
pateiktais penkiais etapais, remiantis E. K. Zavadsko et al (1995),
E. K. Zavadsko, A. Kaklausko (1996a, b), Kaklausko (1999) darbuose pasitlyta
metodika.

1 etapas. Sudaroma jvertinta normalizuota sprendimy priémimo matrica D
(3.3 lentelé).

3.3 lentelé. Rekomendacijy alternatyvy daugiakriterés analizés rezultatai
Table 3.3. The results of multi criteria decision making of alternatives

Kiekybiné¢ informacija, apibiidinanti alternatyvas

Nagriné¢jami * Reiks- Matavimo Rekomendacijy variantai
kriterijai mingumas vienetai .
1 2 s J . n

Xi Z1 qi mi di dis dyj din
Xo 22 q2 mo dy dn ... doj .. do,
Xi Zi qi m; dil d,‘z e dij . din
Xm Zm qm mmy dml dmZ aee e dmn
Maksimizuojanc¢iy normalizuoty jvertinty S+ St S+ vee | St

rodikliy suma

Minimizuojanc¢iy normalizuoty jvertinty S S5 S e | S
rodikliy suma

Rekomendacijos reikSmingumas o (0} . 0O; . O
Rekomendacijos prioritetiSkumas P, P, e P; - P,
Rekomendacijos naudingumo laipsnis Ni N> N; eoo | Nau

* Zenklas + (-) parodo, kad atitinkamai didesné (maZesné) kriterijaus reikSmé labiau atitinka
uzsakovo reikalavimus
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Sio etapo tikslas — i§ lyginamyjy rodikliy gauti bedimensius (normalizuotus)
jvertintus dydZius pagal (3.20) formul¢. Zinant bedimensius jvertintus dydZius,
galima palyginti rodiklius, kurie yra skirtingy matavimo vienety.

d, ==L T j=Ln, (3.20)

¢ia x;;—i-tojo kriterijaus reik§mé j-ojo sprendimo variantu; m — kriterijy skaicius;
n — lyginamy varianty skaicius; g; — i-tojo kriterijaus reik§Smingumas.

Kiekvieno kriterijaus x; gauty bedimensiy jvertinty reikSmiy d; suma visada
lygi Sio kriterijaus reikSmingumui ¢; (3.21 formule):

6 =) dy i=Tm: j=ln. (3.21)
j=1

Kitaip sakant, nagrinéjamo kriterijjaus reikSmingumo ¢; reik§mé
proporcingai paskirstoma visiems alternatyviems variantams a;, atsizvelgiant i jy
reikSmes x;;.

2 etapas. Apskaiciuojamos j variantg apibiidinan¢iy minimizuojan¢iy (juy
maZesné reikSmé yra geresné) S_; ir maksimizuojanciy (juy didesné reikSme yra
geresné) S.; jvertinty normalizuoty rodikliy sumos. Jos apskai¢iuojamos pagal
(3.22) ir (3.23) formules:

Sej= duy s (3.22)
i=1

m

S;=>d g i=tm j=in (3.23)

i=1

Siuo atveju Si; (kuo didesnis $is dydis, tuo labiau jgyvendinti IBRIDNV
sprendimy paramos sistemos naudotojo poreikiai) ir S_; (kuo didesnis $is dydis,
tuo maziau jgyvendinti IBRIDNV sprendimy paramos sistemos naudotojo
poreikiai) dydZiai iSreiSkia kiekvieno alternatyvaus rekomendacijy varianto
individo pasiekty tiksly ir patenkinty poreikiy laipsnj. Bet kuriuo atveju visy
alternatyvy S.; ir S, sumos visada yra atitinkamai lygios visoms
maksimizuojanciy ir minimizuojanciy kriterijy reikSmingumy sumoms (3.24-
3.25 formulés):
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n m n

S, :ZS” = ZZd+,,., i=Lm,;=in, (3.24)
S =28,=>>d . i=lm j-in (3.25)

j=1 i=l j=1

Naudojant Sias formules dar karta galima patikrinti atlikty skai¢iavimy
teisinguma.

3 etapas. Lyginamy varianty santykinis reikSmingumas (efektyvumas)
nustatomas remiantis juos apibtidinanc¢iomis teigiamomis S.; ir neigiamomis S_;
savybémis. Kiekvienos alternatyvos a; santykinis reik§Smingumas Q; nustatomas
pagal (3.26) formule:

S—min Zn: S_ Jj
=

n
S_mi
Sy Somin

j=1 ==

Q=S+ , j=Ln. (3.26)

4 etapas. Nustatomas alternatyvy prioritetiSkumas. Kuo didesnis Qj, tuo
rekomendacijy varianto efektyvumas (prioritetiSkumas) yra didesnis.

ISanalizavus pateikta metoda galima padaryti iSvada, kad juo remiantis gana
paprasta jvertinti ir iSrinkti racionaliausias rekomendacijy alternatyvas, aiskiai
matant fizing Sio proceso prasme¢. Bet to, juo remiantis suformuotas
apibendrintas (redukuotasis) kriterijus Q;, kuris tiesiogiai ir proporcingai
priklauso nuo lyginamy kriterijy reikSmiy x; ir reikSmingumy ¢g; santykinés
jtakos galutiniam rezultatui.

Santykinis alternatyvos reikSmingumas @; rodo IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos naudotojo tiksly ir poreikiy pasiekimo lygi. Efektyviausio
varianto reik§Smingumas QOmax visada bus didZiausias. Visy kity likusiy varianty
reikSmingumai yra mazesni uZ racionaliausia.

Taciau praktiSkai sistemos naudotojg labiau domina ne nagrinéjamy
rekomendacijy santykinis reikSmingumas ir prioritetiSkumas, bet tai, koks yra
rekomendacijy naudingumo laipsnis. Kitaip sakant, sistemos naudotoja
labiausiai domina rekomendacijos, kurios labiausiai padés padidinti darbo
naSumg. Sio jvertinimo rezultatams iSreikiti vartojama rekomendacijy
naudingumo laipsnio sgvoka.

Rekomendacijy naudingumo laipsnis tiesiogiai priklauso nuo alternatyvas
apibudinan¢iy kriterijy sistemos, reikSmiy ir reikSmingumy. Jei, atlikus
rekomendacijy su skirtingomis jas apimanciy kriterijy reikSméms daugiakriterj
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jvertinimg, gautas vienodas jy reikSmingumas, tai ir nagrin¢jamy alternatyvy
naudingumo laipsniai irgi yra vienodi. Didéjant (maZéjant) rekomendacijy
reikSmingumui, didé¢ja (mazéja) ir jo naudingumo laipsnis. Nustatant
rekomendacijy naudingumo laipsnj, geriausia juos lyginti su racionaliausia
rekomendacija. Tokiu atveju visi gauti alternatyvy naudingumo laipsniai bus nuo
0 (blogiausias variantas) iki 100 % (geriausias variantas). Taip bus lengviau
vizualiai jvertinti rekomendacijy efektyvuma.

5 etapas. Rekomendacijy varianto @; naudingumo laipsnis N; nustatomas
pagal (3.27) formule:

N; =(Q; : Q) 100% . (3.27)

Rekomendacijos ajnaudingumo laipsnis N; iSreiSkia Siuo sistemos naudotojo
poreikiy ir tiksly pasiekimo lygj. Juo daugiau ir reikSmingesniy pasiekta tiksly,
tuo didesnis rekomendacijy naudingumo laipsnis. Kadangi sistemos naudotojus
labiausiai domina, kiek nagrinéjami variantai yra vieni uZ kitus efektyvesni
(labiau atitinkantys jy poreikius ir tikslus), tai praktikoje, iSrenkant
racionaliausia  sprendima, geriau vartoti naudingumo savoka, o ne
reikSmingumo.

Toliau kartojame pirmus penkis etapus tol, kol nustatome visy
rekomendacijy grupiy reikSminguma, naudingumo laipsnj ir prioritetiSkumg (3.4
lentelé).

Atlikdami  rekomendacijy alternatyvy variantinj projektavimg ir
daugiakritere analizg, susiduriame su gausybe informacijos, kurig reikia
kompleksiskai jvertinti. Galimy alternatyvy skaiCius gali siekti deSimtis
tokstanCiy (Zavadskas et al. 2001). Kiekviena alternatyva apibiidinama
kiekybine ir koncepcine informacija. Esant tokiam dideliam kiekiui informacijos
automatizuotu biidu sudaryti alternatyvius variantus galima taikant daugiakriterj
alternatyvaus projektavimo metoda (Kaklauskas et al. 1999; Zavadskas et al.
2003, 2005; Banaitiene et al. 2008). Remiantis S§iuo metodu alternatyvy
daugiakriteris variantinis projektavimas atliekamas 6-11 etapais, kurie toliau
trumpai ir pateikiami.

6 etapas. Potencialiai neracionaliy rekomendacijy varianty atmetimas.
PavyzdZiui, jeigu, sudarydami rekomendacijy alternatyvas, nagrinésime po 10
alternatyviy varianty kiekviename i§ 10 sprendimy, tai pagal 3.28 formule
gausime 10 milijardy alternatyviy rekomendacijy varianty. Siuo ir kitais atvejais
visas sudarytas alternatyvas gana sudétinga kompleksiSkai iSanalizuoti, o daZnai
ir néra prasmeés. Todél bitina maZinti variantinio projektavimo varianty skaiciy.
Tai atliekama taip. Tuo atveju, kai i§ projekto visy ¢ sprendimy n; alternatyvy
galima sudaryti k derinius (3.28 formulé), tada, taikant daugiakriterés analizés
metodus, i§ kiekvieno sprendimo tolesniems darbo naSumui didinti skirty
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rekomendacijy variantams sudaryti iSrenkama po p efektyviausiy alternatyvy
(3.4 lenteleé). Taip eliminuojami neracionaliis variantai. Geriausios alternatyvos
grupuojamos pagal prioritetiskuma. Sioje lenteléje a; yra i sprendimo j varianto
(ain yra i sprendimo geriausio varianto kodas, o aj, yra i sprendimo blogiausio
varianto) kodas.

3.4 lentelé. Darbo naSumui didinti skirty geriausiy rekomendacijy alternatyvy
prioritetiSkumas

Table 3.4. The priority of best recommendation alternatives for labour productivity
imporvement

Nagrinéjami sprendimai ir jy reikSmingumas Sprendimy geriausiy alternatyvy
prioritetiSkumas
1 2 Jj P
1. Fiziologinius poreikiy grupei priskirti an | ap | ... | aj | .. | ap
rekomendacijy

variantai, Q;

2. Saugumo poreikiy grupei priskirti | an | .. | ay | .. | ap
rekomendacijy variantai, Q>

1. Ivertinimo poreikiy grupei priskirti ait ap | ... | aj | ... | ap
rekomendacijy variantai, Q;

c. Savirealizacijos poreikiy grupei priskirti act | ao | . | ag | .. | ae
rekomendacijy variantai, Q.

Alternatyvos iSdéstomos lenteléje prioriteto mazéjimo tvarka. Lenteléje taip
pat pateikiamas rekomendacijy grupiy suminis reikSmingumas (Q;).

7 etapas. Darbo naSumui didinti skirty rekomendacijy alternatyvy kody
lentelés sudarymas. Variantiniam projektavimui pradiniy duomeny matrica
sudaroma i§ atrinkty racionaliy alternatyvy, kurios buvo gautos atlikus
daugiakritere analize, suminiy integruoty rekomendacijy deriniy. Siekiant
sumaZinti informacijos apimtj, naudojamg automatizuoto variantinio
projektavimo metu, naudojami alternatyvy kodai. Siuo atveju kiekvienai i
sprendimo j alternatyvai priskiriamas kodas a;;, pagal kurj galima surasti i$samig
koncepcing ir kiekybing informacija apie nagrin¢jamg alternatyva (3.5 lentel¢).
Tokiu btidu automatizuoto variantinio projektavimo metu naudojant kodus
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sumaZzéja apdorojamos informacijos kiekis ir geriau matoma fiziné skai€iavimy
prasme.

3.5 lentelé. Darbo naSumui didinti skirty rekomendacijy alternatyvy kody lentelé
Table 3.5. The code table of recommendation alternatives for labour productivity
improvement

Nagrin¢jami sprendimai Sprendimy geriausiy alternatyvy
prioritetiSkumas

1. Fiziologinius poreikiy grupei priskirty an | a | ... | ay | ... | am

rekomendacijy

variantai, Q

2. Saugumo poreikiy grupei priskirty ay | axn | ... | ay | ... | aw

rekomendacijy

variantai, Q>

i. Ivertinimo poreikiy grupei priskirty ail ap | .. | @i | ... | Gini
rekomendacijy
variantai, Q;

c. Savirealizacijos poreikiy grupei priskirty act | ao | . | aq | ... | dene
rekomendacijy
variantai, Q.

* Zenklas + (-) parodo, kad atitinkamai didesné (mazZesné) kriterijaus reik§Smé labiau atitinka
uzsakovo reikalavimus

Kodai su jy teikiama koncepcine ir kiekybine informacija naudojami visoms
sprendimy alternatyvoms apibudinti. Siy kody visuma sudaro darbo naSumui
didinti skirty rekomendacijy alternatyvy kody lentele, kurig naudojant galima
paprasCiau sudaryti alternatyvius variantus (3.5 lentel¢). Kaip matyti i$
3.5 lentelés, kody lentelé sudaryta darbo nasumui didinti skirty rekomendacijy ¢
sprendimy (fiziologiniy poreikiy grupei priskirty rekomendacijy, saugumo
poreikiy grupei priskirty rekomendacijy, jvertinimo poreikiy grupei priskirty
rekomendacijy ir kity varianty) n; alternatyviy varianty kody. Kiekviena kody
lentelés i eiluté skirta konkretaus A; sprendimo alternatyvy a; kodams pateikti.
Jeigu darbo naSumui didinti skirty rekomendacijy kody lenteléje sprendimus
apibudinanti informacija iSreiSkiama kodais, tai i sprendimo j alternatyvos a;
kodo lentel¢je alternatyvos kodas apibiidinamas koncepcine ir kiekybine
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informacija. Siuo atveju sudarant rekomendacijy alternatyvas imama po n
alternatyvy i§ kiekvieno ¢ sprendimo. Tokiu budu bendrg sudaryty
rekomendacijy deriniy skaiCiy galima nustatyti pagal tokig iSraiSka (3.28
formulé):

k =_Hnl. , (3.28)

¢ia ¢ — sprendimy skaicius, naudojamas sudarant darbo naSumui didinti skirty
rekomendacijy alternatyvas; n; — kiekvieno sprendimo alternatyvy skaicius, kurj
galima naudoti sudarant darbo naSumui didinti skirty rekomendacijy alternatyvas.

8 etapas. Darbo nasumui didinti skirty rekomendacijy varianty sudarymas
remiantis sprendimy alternatyvy kodais. Toliau, remiantis ¢ sprendimy
atrinktomis racionaliomis alternatyvomis p, sudaromi rekomendacijy deriniy
variantai. IS pradZziy darbo naSumui didinti skirty rekomendacijy alternatyvos
sudaromas remiantis sprendimy alternatyvy kodais. Sudarant rekomendacijy
deriniy variantus, pirmasis variantas sudaromas i§ geriausiy pagal
prioritetiSkumga sprendimy varianty (3.6 lentel¢).

3.6 lentelé. Rekomendacijy varianty sudarymas remiantis sprendimy alternatyvy kodais
Table 3.6. The formation of recommendation combinations on the basis of decision
alternatives codes

Nagrinéjami sprendimai Rekomendacijy varianty sudarymas, remiantis
sprendimy
alternatyvy kodais
1 {2 |...]p|ptl |p2|...|2p|...| K

1 213|415 6 7 819 |10|11
1. Fiziologinius poreikiy anlan| ... |an| an | an | ... |aun | ... |ap
grupei priskirty
rekomendacijy
variantai
2. Saugumo poreikiy grupei | a2 | @21 | ... | a2 | axn | axn | ... | a2 | ... |ay
priskirty rekomendacijy
variantai
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3.6 lentelés pabaiga

1 213|415 6 7 8 19 |10|11
i. Ivertinimo poreikiy grupei | aii | @i | ... | ain | aa ain | .. | ain | ... | ap
priskirty rekomendacijy
variantai
c—1. .. e | Qet | e | Qe1 | Ge12 | Qe12 | v | Gt | e |G

1 1 1 2 P

c. Savirealizacijos poreikiy et | A2 | oo |G| Qa1 | G2 | . | Gep | o | Ao
grupei priskirty
rekomendacijy
variantai

Paskutinis variantas sudaromas i§ blogiausiy pagal prioritetiSkumag
sprendimy varianty. Tarpinés alternatyvos sudarytos i§ tarpiniy varianty.
PavyzdZiui, pirmasis darbo naSumui didinti skirty rekomendacijy variantas
sudarytas i§ an fiziologiniy poreikiy grupei priskirtos rekomendacijos, a
saugumo poreikiy grupei priskirtos rekomendacijos, a;; jvertinimo poreikiy
grupei priskirtos rekomendacijos, ac1 savirealizacijos poreikiy grupei priskirtos
rekomendacijos alternatyvy. Paskutinis darbo naSumui didinti skirty
rekomendacijy variantas sudarytas iS ai, fiziologiniy poreikiy grupei priskirtos
rekomendacijos, a», saugumo poreikiy grupei priskirtos rekomendacijos, a;
jvertinimo poreikiams priskirtos rekomendacijos, a., savirealizacijos poreikiams
priskirtos rekomendacijos alternatyvy. Kadangi Siuo atveju sudarant derinius
imama po p alternatyvy i$ kiekvieno ¢ sprendimy, tokiu biidu bendra sudaryty
alternatyvy deriniy skaiciy galima nustatyti pagal tokia iSraiSka (3.29 formulé):

c
K=Ilp , (3.29)
i=1

¢ia ¢ — sprendimy skaicius, naudojamas sudarant rekomendacijy variantus; p —
kiekvieno sprendimo geriausiy alternatyvy, naudojamy sudarant rekomendacijy
variantus, skaicius.

3.6 lenteléje rekomendacijy alternatyvos formuojamos remiantis sprendimy
alternatyvy kodais, o 3.7 lentel¢je vietoj sprendimy alternatyvy kody pateikiama
koncepciné ir kiekybiné alternatyvas apibiidinanti informacija.
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3.7 lentelé. Rekomendacijy varianty ir juos apibidinancios informacijos formavimas
remiantis kiekybine ir kokybine informacija

Table 3.7. The formation of recommendation combinations and its specific information

based on quantitative and qualitative

information

Rekomendacijy variantus

Rekomendacijy variantus apibiidinanti

rekomendacija, aii

sudarantys sprendimai informacija
Kiekybiné
~ 0 =
Z| E%
2 S< b
9 - 72O o .
g = | &% =
Q - — C€ = o
(=9 < = s BT}
) ° 0 < 22 o
9 >~ o 5 8 '3
g = iShC) 8= =
. - <
M p= T % > B & £
1 2 3 4 5 6 8
-3ji rekomendacijy variantg apiblidinanti informacija
1 ki d t biidinanti inf
1. Fiziologiniams poreikiams K . N . N
-1 o 1 11 112 11 1
priskirta rekomendacija, ai; / !
2. Saugumo poreikiams priskirta K N N N N
i 21 211 212 21 21
rekomendacija, az; J "
i. Ivertinimo poreikiams priskirta K . N . N
5 il i1 12 il j i1
rekomendacija, a; ! ! ! " e
c. Savirealizacijos poreikiams K N N N N
e . 1 11 12 1) 1
priskirta rekomendacija, ac ¢ ‘ ‘ o o
2-3ji rekomendacijy variantg apibfidinanti informacija
1. Fiziologiniams poreikiams K . N . N
-1 o 1 11 112 11 1
priskirta rekomendacija, ai, / !
2. Saugumo poreikiams priskirta
.. K21 X211 X212 X21j X21n
rekomendacija, az;
i. Ivertinimo poreikiams priskirta
Kil Xil 1 Xil 2 Xil j Xiln
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3.7 lentelés pabaiga

1 2 3 4 5 6 7 8

c. Savirealizacijos poreikiams

1. .. Kz Xe2'1 Xc22 X2 i Xc2
priskirta rekomendacija, a.» ¢ © © e e

p-taji rekomendacijy variantg apibiidinanti informacija

1. Fiziologiniams poreikiams

sl i Kll X111 X112 X11j X11
priskirta rekomendacija, ai / "
2. Saugumo poreikiams priskirta K N N N N
- 21 211 212 v | X2t | e 21
rekomendacija, az; J "
i. Ivertinimo poreikiams priskirta
- Ki | xia Xi1 2 v | Xig | e Xil n
rekomendacija, a;i
c. Savirealizacijos poreikiams
Kp | Xep1 Xep2 v | Xepj | -e- Xepn

priskirta rekomendacija, a.,

Paskutinj (K) rekomendacijy variantg apibiidinanti informacija

1. Fiziologiniams poreikiams Kip | xip1 Xip2 O P I Xipn
priskirta rekomendacija, aip

2. Saugumo poreikiams priskirta Kop | xp1 X2p2 v | Xpj | e Xopn
rekomendacija, azp

i. Ivertinimo poreikiams priskirta Kip | xip1 Xip2 U I S Xipn
rekomendacija, a;,

c. Savirealizacijos poreikiams Kep | xep1 Xep2 v | Xepj | --- Xepn
priskirta rekomendacija, ac,

ai1 (aip) — i sprendimo geriausias (blogiausias) variantas; ai — i sprendimo k variantas;

Ki1 (Kip) — i sprendimo geriausia (blogiausig) varianta apibtidinanti koncepciné informacija;
Kix — i sprendimo k variantg apibtdinanti kokybiné informacija;

xi1j (xipj) — i sprendimo j kriterijaus geriausio (blogiausio) varianto reikSmeé;

Xitj — i sprendimo j kriterijaus reik§meé k variante.

9 etapas. Rekomendacijy varianty ir juos apiblidinancios informacijos
formavimas remiantis kiekybine ir koncepcine informacija. Nagrinéjant
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konkrety rekomendacijy varianta, jj apibiidinanciy skirtingy sprendimy, bet to
paties kriterijaus reikSmeés perskai¢iuojamos j vieng redukuota.

10 etapas. Suminés rekomendacijy varianty ir juos apibiidinancios
informacijos sprendimy priémimy lentelés sudarymas. Sumuojant skirtingy
rekomendacijy varianty (pavyzdZiui fiziologiniams poreikiams priskirtas
rekomendacijas, saugumo poreikiams priskirtas rekomendacijas ir pan.) to paties
kriterijaus reikSmes j vieng kompleksing, jvertinami $iy varianty reikSmingumai.
Sie kriterijy reik§mingumai nustatomi taikant ekspertinius arba kitus metodus.
Siuos reik§mingumus biitina suderinti dviem kryptimis: horizontalia (t.y. tarp
kriterijy) ir vertikalia (t.y. tarp varianty). Tokiu biudu 3.7 Ilentele
transformuojama ] suming¢ rekomendacijy varianty ir juos apibudinancios
informacijos sprendimy priémimo lentele (3.8 lentelé).

3.8 lentelé. Suminé sudaryty rekomendacijy varianty ir juos apibiidinanc¢ios informacijos
sprendimy priémimy lentelé

Table 3.8. The total decision making table of recommendation combinations and its
specific information

Rekomendacijy variantus apibiidinanti informacija

Sudaryti Kokybiné Kiekybiné
rekomendacijy FiginG

s iziné ir . . ...
derllnu} (RD) Mitvba. | psichine Psichologinis Tobuléjimo
variantai yba,| bsK mikroklimatas,|...| X; |...|galimybés,

X1 sveikata, X %
X2 3 n

1 RD variantas K, X 11 X12 X13 O I ST PO X 1n
2 RD variantas K> X21 X122 X123 e X5 .. Xon
3 RD variantas K3 X 31 X 32 X33 cee| X35 .. X3n
i RD variantas K; Xil Xi Xi3 R I TR Xin
m RD variantas K X m1 X m2 X m3 v Xmj e X mn
Kriterijy reik§mingumai q1 q q3 O I TR qn
Kriterijy matavimo vienetai | balai balai balai balai
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11 etapas. Rekomendacijy varianty, skirty darbo naSumui padidinti,
santykinio reikSmingumo (Q;), prioritetiSkumo ir naudingumo laipsnio
nustatymas. Lyginamy varianty santykinis reikSmingumas (efektyvumas)
nustatomas remiantis juos apibtidinanc¢iomis teigiamomis S.; ir neigiamomis S_;
(1-5 etapai). Juo didesnis @), tuo rekomendacijos efektyvumas
(prioritetiSkumas) didesnis. Santykinis rekomendacijy reikSmingumas Q; rodo
sistemos naudotojo tiksly ir poreikiy pasiekimo lygi. Efektyviausio
rekomendacijy derinio reik§mingumas QOmax visada bus didZiausias. Visy kity
likusiy rekomendacijy reikSmingumai yra maZesni uZ racionaliausig, t. y.
sistemos naudotojo tikslai ir poreikiai tenkinami blogiau.

Taigi rekomendacijy atrankos modelis padeda i§ daugybés poreikiy
patenkinimo alternatyvy iSsirinkti racionaliausias ir taip pat sudaro
racionaliausiy alternatyvy derinius bei i§ jy parenka sistemos naudotojui
tinkamiausig derinj. Minétas IBRIDNV sprendimy paramos sistemos modelis
pateikia naudotojui rekomendacijas, kaip tenkinant tam tikrus poreikius, bity
galima padidinti darbo naSumg. Kadangi visi IBRIDNV sprendimy paramos
sistemos naudotojai yra labai skirtingi, yra beveik nuliné tikimybé, kad
IBRIDNV sprendimy paramos sistema pateiks analogiSkas rekomendacijas
skirtingiems individams.

3.2.4. Fizinés darbo aplinkos analizés modelis

Atlikus veiksniy, daranciy jtakg intelektualy darbg dirbanciy asmeny darbo
naSumui, apZvalga, buvo pastebéta, kad labai didele jtaka minéty darbuotojy
darbo naSumui turi fiziné darbo aplinka (2.1 poskyris). Remiantis veiksniy
analize kaip papildoma priemone, siekiant jvertinti fizinés darbo aplinkos
sveikuma ir sauguma bei analizuoti jos poveikj konkretaus intelektualy darba
dirbancio asmens darbo naSumui, buvo kuriamas fizinés darbo aplinkos analizés
modelis.

Kadangi darbo aplinka vertinama remiantis fiziologiniu ir psichologiniu
poveikiu darbuotojo sveikatai, apsaugos nuo infekcijy ir nelaimingy atsitikimy,
ekonominiais ir teisiniais ir kitais aspektais, §] model;j turi sudaryti matematiniai
metodai, padedantys sprendimy priéméjui atlikti varianty kompleksing analize.
Fizinés darbo aplinkos analizés modelyje §ig funkcijg atlieka tokie metodai:

= fizinés darbo aplinkos kriterijy reikSmingumy nustatymo metodas;

= daugiakriterio kompleksinio proporcingo jvertinimo metodas
(COPRAS);

= daugiakriteris alternatyvy naudingumo laipsnio nustatymo
metodas.
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Siame modelyje vienu metodu gauti (pradiniy kriterijy reik§mingumy
nustatymo) skai¢iavimo rezultatai tampa kity metody (fizinés darbo aplinkos
analizés daugiakriterés analizés) pradiniais duomenimis.

Fizinés darbo aplinkos analizé atlieckama lyginant fizinés darbo aplinkos
etalong, t.y. geriausia darbo patalpy alternatyvg su vertinamomis darbo
patalpomis, kuriose dirba konkretus darbuotojas. Lyginamy darbo patalpy
analizés rezultatai pateikiami sprendimy priémimo matricos pavidalu. Etalonas
ir ji apibtidinanciy kriterijy reikSmeés yra saugomos sistemos duomeny bazéje
(3.3 poskyris). Toliau trumpai pateikiama fizinés darbo aplinkos analizés etapai.

Fizinés darbo aplinkos analizés algoritma sudaro 9 etapai:

1 etapas. Svarbiausiy kriterijy apibiidinanciy fizing darbo aplinka
nustatymas. 2.1.1 poskyryje pateikiama fizinés darbo aplinkos kriterijy, turin¢iy
jtakos intelektualy darbg dirbanciy asmeny darbo nasumui, analizé. O remiantis
analize nustatyti svarbiausi darbo patalpy sveikatingumg ir sauguma
apibudinantys kriterijai saugomi sistemos duomeny bazéje (3.3 poskyryje).

2 etapas. Fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matricos Z sudarymas
(3.30 formulé):

211 Ry v Ry
Z=|2y 23 - Zom |> (3.30)

an Zn2 an

¢ia n — fizinés darbo aplinkos analizuojamy alternatyvy skaicius; m — fizinés
darbo aplinkos alternatyvas apibiidinanciy kriterijy skaicius; z;- i-tosios
analizuojamos fizinés darbo aplinkos alternatyvos j-ojo kriterijaus apibiidinan¢io
fizing darbo aplinkg reikSmé.

3 etapas. Fizing darbo aplinka apibtudinanciy kriterijy reikSmingumy w;
nustatymas. DaZniausiai kokybiniy kriterijy reik§més ir kriterijy reikSmingumai
nustatomi remiantis ekspertiniais metodais. Visy kriterijy reikSmingumai privalo
biti tarpusavyje suderinti, atsizZvelgiant ] jy kiekybines ir kokybines
charakteristikas. Fizing darbo aplinka apibudinanciy kriterijy reikSmingumus,
atsizvelgdami j jy poveikj individualiam darbo naSumui, nustato kiekvienas
sistemos naudotojas. Kriterijy reik§mingumy suma turi buti lygi 1. Pradinius
kriterijy reikSmingumus pateikia autoré, taciau, kaip minéta, kiekvienas
naudotojas gali juos keisti priklausomai nuo jy poZzitirio j $io veiksnio poveikj jy
darbo naSumui.

4 etapas. Fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matricos Z
normalizavimas. Normalizuotos fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy

matricos Z reik§més apskaic¢iuojamos pagal (3.31) formule:
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Zjj . o .
——,i=Ln, j=1,m, (3.31)

Z; =

Atlikus §j etapa gauta normalizuota fizinés darbo aplinkos analizés
sprendimy matrica (3.32):

21 %o e Ly

291 291 - Zom |- (3.32)

Zpt Zn2 v Zum

NI
I

5 etapas. Normalizuotos fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matricos
elementai (z_“, z_lz, o a) dauginami i§ atitinkamy fizing darbo aplinka
apibudinanc¢iy kriterijy reikSmingumy w; ir gaunama svertiné normalizuota
fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matrica (3.33):

211 Ry - Ry

A

Z= 221 221 eee 22m . (3.33)

an ZnZ an

Svertinés fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matricos elementai
paskaiciuojami pagal (3.34) formule:

A

ZUZZ[j'Wj,iZ ,n, _]:L 5 (3'34)

¢ia w; — j-ojo fizing darbo aplinkg apibiidinancio kriterijaus reikSmingumas.

6 etapas. ApskaiCiuojamos i-tosios alternatyvos svertingje normalizuotoje
fizinés darbo aplinkos analizés sprendimy matricoje, minimizuojamy ir
maksimizuojamy rodikliy sumos R; ir P; atitinkamai pagal (3.35) ir (3.36)
formules:

R=3%,i=Ln (3.35)
Jj=k+1
k —

P=>%,i=Ln. (3.36)

J=1
¢ia k— maksimizuojamy rodikliy skaifius; m-k — minimizuojanciy rodikliy
skaicius.
7 etapas. Minimalios R, reikSmés nustatymas (3.37 formulé).



86 3. INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO...

R, =minR;, i=1,n. (3.37)
8 etapas. Fizinés darbo aplinkos alternatyvy santykinio reikSmingumo W;
nustatymas (3.38 formulé):

W=P+—FE— j=1m. (3.38)

Vertinamos fizinés darbo aplinkos alternatyvos santykinis reik§mingumas
W; rodo vertinamy patalpy palankumo darbui lygj. Etaloninés fizinés darbo
aplinkos reikSmingumas Wy visada bus didziausias. Vertinamos fizinés darbo
aplinkos reik§mingumas yra mazZesnis uZ Wi TaCiau praktiSkai darbuotojus
labiau domina ne nagrinéjamy vertinamos darbo aplinkos santykinis
reikSmingumas, bet tai, koks yra vertinamos fizinés darbo aplinkos palankumo
darbui (naudingumo) laipsnis ir vertinimo klasé.
9 etapas. Naudingumo (palankumo darbui) laipsnio PD; nustatymas
(3.39 formulé):
PD, =Wi-100% . (3.39)

max

Gautas fizinés darbo aplinkos naudingumo laipsnis parodo, kiek vertinamos
darbo patalpos yra prastesnés uZz darbo patalpy etang, t.y. parodo, kiek
vertinamos patalpos yra maZiau palankios darbui (nesaugios ir nesveikos),
lyginant su idealia darbo patalpy reikSme.

Taigi priklausomai nuo gauto naudingumo laipsnio darbo patalpoms yra
suteikiamos sveikatingumo arba palankumo darbui vertinimo A, B, C, D, E
klasés:

A — sveikatingumo ir saugumo reikalavimai tenkinami labai gerai [90-
100 %];

B - reikalavimai tenkinami gerai [80-90 %];

C —reikalavimai tenkinami vidutiniskai [70-80 %];

D — reikalavimai tenkinami patenkinamai [54-65 %];

E — reikalavimai netenkina sveiky darbo patalpy reikalavimy [0-53 %].

Fizinés darbo aplinkos analizé¢ atliekama pagal tokias veiksniy grupes
(kriterijy grupes): poveikj fiziologijai turinCius veiksnius (drégmé ir pelésiai, per
Zema ir per aukSta temperatiira, patalpy védinimas, asbestas ir dirbtiniai
mineraliniai pluostai, biocidai, anglies monoksidas, azoto dioksidas, kietosios
dalelés, lakieji organiniai junginiai), psichologinj poveikj turin¢ius veiksnius
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(perpildyta erdve, triuk§mas, apSvietimas) ir pagal veiksnius, susijusius su
jvairiomis infekcijomis ir nelaimingais atsitikimais (pavojus parkristi ant lygiy
pavirsiy ir pan., pavojus nukristi nuo laipty ir pan., pavojus nukristi i§ vieno
lygio 1 kita, elektros keliami pavojai, sutrenkimy ir suspaudimy pavojus,
patogumy vieta ir funkcionavimas ir pan.). Minétos veiksniy grupés apima
smulkesnius veiksnius (kriterijus). AtsiZzvelgiant j tai, kaip vertinamos darbo
patalpos atitinka keliamus kriterijy reikalavimus, Sios patalpos vertinamos
balais. Darbo patalpos, kurios néra palankios darbui, bus E klasés [0-53 %].
Darbo patalpos, kurias apibiidinantys kriterijai priartés prie etaloniniy darbo
patalpy charakteristiky, bus A klasés ir jy sveikatingumo laipsnis bus 90-100 %.
Visos kitos darbo patalpos priklausys B, C, D klaséms.

Remiantis Siuo modeliu, kuriamas internetinis fizinés darbo aplinkos
analizés posistemis (toliau — IFDAA). Siuo modeliu gauti rezultatai saugomi
sistemos duomeny bazéje (3.3 poskyris) ir naudojami rekomendacijas
apibudinan¢iy  kriterijy  reikSmingumui nustatyti, taip pat atliekant
rekomendacijy, kaip padidinti intelektualy darbg dirban¢iy asmeny darbo
naSumg, atrankg.

3.3. Duomeny bazé ir duomeny bazés valdymo
posistemis

Duomeny bazéje saugomi tokie duomenys:

= darbuotojo duomenys,

=  gsavistatos klausimynas,

= fiziologiniy rodikliy tipai,

= jstorinius stebé&jimus charakterizuojantys duomenys,

=  istoriniai stebéjimy duomenys,

® nustatyto darbo naSumo lygio duomenys,

= A. H. Maslow poreikiy hierarchijos lygmenys,

= veiksniy, daranciy jtakg darbuotojo darbo naSumui, elektroninis
klausimynas,

= rekomendacijos ir jy duomenys,

= rekomendacijy svarbos jvertinimo duomenys,

= rekomendacijy priskyrimas klausimams,

= atsakymy j veiksniy, daranciy jtakg darbuotojo darbo nasumui,
elektroninj klausimyng duomenys (toliau — veiksniy jvertinimo
duomenys),

= Dbendri IFDAA posistemio duomenys,

= [FDAA posistemio objekty duomenys,

= [FDAA posistemio kriterijy duomenys,
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= [FDAA posistemio kriterijy matavimo vienety duomenys,
= [FDAA posistemio kriterijy reikSmiy duomenys,

= [FDAA posistemiu gauty rezultaty duomenys.

Duomeny bazés struktiira pateikiama 3.3 paveiksle.

>

Darbuotojo d yS

Istorinius stebgjimus
charakterizuojantys
duomenys

Fiziologiniy rodikliy
tipai

!

Istoriniai stebgjimy

Savistatos klausimynas

Poreikiy hierarchijos

duomenys lygmenys
! ‘
Veiksniy, daranéiy jtaka Lo Rekomendacijy svarba
Y darbuotojo darbo Rekomendacijos ir jy —— pagal konkrety
. . M . duomenys .
Darbo nasumo lygio nasumui, klausimynas darbuotoja
nustatymo rezultaty
duomenys
Y
Rekomendacijy
priskyrimas klausimams [
TR, IFDAA posistemiu IFDAA posistemio
Veiksniy jvertinimo . -
- gauty rezultaty [ objekty kriterijy

duomenys v
duomenys reik§miy duomenys
IFDAé p051stem10 IFDAA posistemio

kriterijy matavimo -
. kriterijy duomenys

vienety duomenys
IFDAA posistemio IFDAA posistemio
bendri duomenys objekty duomenys
y
Atrinktos

rekomendacijos

3.3 pav. Duomeny bazés struktiira ir duomeny tarpusavio rysiai
Fig. 3.3. Stucture of database and interrelationship of data
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Si schema rodo duomeny bazéje pateikiamy duomeny tarpusavio rysius.
Duomeny bazéje pateikiami: darbuotojo duomenys, elektroninis savistatos
klausimynas ir  fiziologiniy rodikliy tipai, istorinius  stebé&jimus
charakterizuojantys duomenys ir visy atlikty stebéjimy duomenys. Naudojantis
istoriniais steb&jimy duomenimis, iSvedama darbo naSumo apskai¢iavimo
formulé, kurig taikant gaunami darbo nasumo duomenys, kurie taip pat kaupiami
duomeny bazéje. Taip pat duomeny bazéje pateikiami A. Maslow poreikiy
hierarchijos lygmenys (toliau — poreikiy hierarchijos lygmenys), rekomendacijos
ir jas charakterizuojantys duomenys, konkretaus darbuotojo rekomendacijy
svarbos jvertinimo duomenys, veiksniy, daranciy jtaka darbuotojo darbo
naSumui, elektroninis klausimynas (toliau — elektroninis klausimynas), pagal
kuriuos grupuojamos rekomendacijos, t.y. rekomendacijos priskiriamos
kiekvienam poreikiy hierarchijos lygmeniui ir atskiram elektroninio klausimyno
klausimui. Atsakymai ] elektroninj klausimyng taip pat saugomi duomeny
bazéje, jie naudojami skaiciuojant rekomendacijoms atrinkti. Taip pat duomeny
bazéje saugomi ir internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio
(toliau — IFDAA) duomenys, t.y. pirmiausia saugomi duomenys apie patj
posistemj (posistemio identifikavimo numeris, posistemio pavadinimas,
sukiirimo data ir pan.). Taip pat duomeny bazéje saugomi IFDAA posistemio
objektai, t.y. darbo patalpy etalonas arba ideali alternatyva, kurios reikSmés
nekinta naudojantis posistemiu, bei vertinamo objekto duomenys. Fizing darbo
aplinkg apibiidinantys kriterijai, jy aprasai, reikSmingumai ir pan. taip pat
saugomi IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny bazéje kaip ir
posistemio matavimo vienety duomenys bei kriterijy reik§més. Naudojantis
visais minétais IFDAA posistemio duomenimis ir 3.2.4 poskyryje apraSytu
modeliu jvertinama fiziné darbo aplinka, kurioje dirba konkretus darbuotojas, o
fizinés darbo aplinkos analizés rezultatai taip pat saugomi duomeny bazéje. Sie
rezultatai yra kaip papildoma priemoné veiksniams, darantiems jtaka darbuotojo
darbo naSumui, jvertinti. Visi Sie duomenys, esantys duomeny bazéje, yra
tarpusavyje susije.

Minéti duomenys pateikiami, kaupiami, tvarkomi naudojant tipin¢ reliacing
duomeny bazés valdymo sistemg. Tai reiSkia, kad visi duomenys pateikiami
lentelése ir organizuojami reliacinés duomeny bazés principais. Kitaip tariant,
lenteliy rinkinys sudaro reliacing duomeny bazg. Kiekviena minétos duomeny
bazés lentelé turi savo pavadinima, tokios lentelés stulpelis vadinamas lauku
(atributu), o kiekviena eiluté — jrasu. Kiekvienas lentelés laukas turi savo varda.
Lentelés jrasai turi komponentus, kuriy skaiCius sutampa su lentelés lauky
skai¢iumi. Skirtingi, bet susij¢ duomenys saugomi skirtingose, bet susietose
lentelése. Lentelés duomenys charakterizuoja vieng apibendrintg dalykinés
srities objekta, o viena lentelés eiluté — vieng realaus pasaulio objekta-
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egzemplioriy. IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny bazéje pasitilyti
duomeny kaupimo Sablony pavydZiai pateikiami 3.10-3.21 lentelése.
Kiekviena duomeny lentelé pasizymi tokiomis savybémis:

Visi jrasai yra unikalds ir vienodai organizuoti, turi tg patj formata.
Kiekvieno lentelés jraso savybéms apraSyti naudojamas vienodas
skaiius lauky, o kiekvieno lauko reikSmés yra vieno formato.
Taciau skirtinguose laukuose gali biti jvairiy formaty duomenys.
Lenteléje negali biiti tusciy jrasy lauky, taip pat identisSky jrasy,
t. y. jrasy su pasikartojanciais duomenimis, nors atskiri jrasy laukai
gali buti tuSti arba jrasy elementai gali pasikartoti. Kiekviena
lentelé turi turéti pirminj rakta, leidZiant] apsaugoti nuo jrasy
pasikartojimo.

Jraso laukai turi biiti funkcionaliai susieti su paciu jrasu, t. y. jraso
laukas turi buti susijgs su pagrindine jraso paskirtimi. Jraso laukai
turi biiti tarpusavyje nepriklausomi.

Irasy ir lauky iSdéstymo tvarka lenteléje néra svarbi. Atliekant
duomeny apdorojimo operacijas, lentelés eilutés ir stulpeliai gali
biti perZitirimi ir tvarkomi bet kuria tvarka, nepriklausomai nuo jy
informacinio turinio.

ISoriniai pavaizduoty lenteliy raktai jas sieja tarpusavyje. Logiskai susiety
lenteliy visuma sudaro reliacinj modelj. Pavyzdziui, duomenys apie darbuotoja
(3.10 lentelé) siejasi su istorinius steb¢jimus charakterizuojanciais duomenimis
(3.13 lentelé) ir tuo paciu su istoriniais stebéjimy duomenimis (3.14 lentelé) per
darbuotojo ID. Taip pat Sis raktas sieja darbuotojo duomenis su veiksniy
jvertinimo duomenimis.

3.10 lentelé. Duomeny apie darbuotojus Sablonas
Table 3.10. Template of data about workers

Darbuotojo |Vardas |Pavardé Lytis | Gimimo El pasto |Slaptazodis
ID data adresas

001 Vardenis | Pavardenis |V 1983.05.05 |[1@uab.It | ***kk®xk
002 Vardené |Pavardené¢ |M 1986.09.12 [2@uab.It | ***kkEx%

Taip pat duomeny bazéje pateikiamas savistatos klausimynas (3.11 lentelé),
kuriuvo remdamasis darbuotojas gali pats subjektyviai jsivertinti savo darbo
naSumo ir darbo jdomumo lygj. Savistatos klausimyno atsakymy duomenys
renkami ir saugomi tarp istoriniy stebéjimy duomeny.
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3.11 lentelé. Savistatos klausimyno Sablonas
Table 3.11. Tempalate of self-report questionnaire

Klausimo ID | Klausimas pagristas | Minimali Maksimali Matavimo
savistata vertinimo vertinimo vnt.
Reiksmeé reik§mé
1 Darbo naSumas 1 10
2 Darbo jdomumas 1 10

Norint iSvengti duomeny pertekliaus, buvo sudaroma fiziologinio rodikliy
tipy lentelé (3.12 lentele) ir istorinius steb¢jimus charakterizuojanciy duomeny
lentelé (3.13 lentelé). Priklausomai nuo stebéjimo tipo (ar tai fiziologiniai
rodikliai, ar ne) sistema iSsaugo savistatos klausimo duomenis arba fiziologiniy
rodikliy duomenis tarp istoriniy stebé¢jimy duomeny. Rysj nusakant] sarysj su
savistatos klausimyno lentele arba fiziologiniy rodikliy lentele nustato parametro
ID, kuris, atsizvelgiant j stebé&jimy tipg (ar tai fiziologiniai rodikliai ar ne), gali
biti traktuojamas kaip klausimo ID (3.11 lentel¢) arba fiziologinio rodiklio tipo
ID (3.12 lentelé).

3.12 lentelé. Fiziologiniy rodikliy tipy Sablonas
Table 3.12. Template of physiological parameters type

Fiziologinio rodiklio |Pavadinimas

tipo ID

1 Odos temperatiira
2 Odos drégnumas
3 Odos laidumas

Ankstesniy stebéjimy duomenis galima atrinkti naudojant tam tikrais
atributais (darbuotojo ID, data ir laiku) i$ istoriniy stebéjimy. Istoriniy stebé&jimy
duomenys naudojami kaip darbuotojo darbo naSumo nustatymo pagrindas, t.y.
sukauptiems istoriniy stebéjimy duomenims taikant darbo nasumo nustatymo
modelj sistemos naudotojui pateikiamas dabartinis darbo nasumo lygis (3.15
lentelé). Nustatytas darbuotojo darbo naSumo lygis kaupiamas ir siejasi su
darbuotojo duomenimis per darbuotojo ID.
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3.13 lentelé. Istorinius steb¢jimus charakterizuojanciy duomeny Sablonas
Table 3.13. Template of characteristics of hystorical observation

Steb¢jimo ID Darbuotojo ID | Data ir laikas

1 001 2013.01.02 08:00

2 001 2013.01.02 09:00
001 2013.01.02 10:00

3.14 lentelé. Istoriniy stebéjimy duomeny $ablonas
Table 3.14. Template of hystorical observation data

Duomeny | Stebéjimo | Parametro Data ir Duomenys | Ar
ID ID ID laikas fiziologinis
rodiklis?

1 1 1 2013.01.02 | 9 Ne
08:00

2 1 2 2013.01.02 | 9 Ne
08:00

3 1 1 2013.01.02 | 26,7 Taip
08:00

3.15 lentelé. Nustatyto darbo nasumo lygio duomeny Sablonas

Table 3.15. Template of labour productivity level results

Nustatyto darbo | Darbuotojo ID Darbo naSumo Data ir laikas
naSumo ID lygis

1 001 8 2013-03-14 16:32
2 001 6 2013-04-16 16:45
3 001 7 2013-05-17 12:30

Norint uZtikrinti aukSta darbuotojo darbo naSuma, turi biti palanki darbui
aplinka, geros darbo salygos, taip pat turi biiti patenkinti darbuotojo poreikiai,
tokie kaip fiziologiniai, saugumo, socialiniai, pagarbos ir pripaZinimo bei saves
aktualizavimo poreikiai. Kitais ZodZiais tariant, tiek iSoriniai aplinkos veiksniai,
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tiek asmenybés veiksniai turi skatinti darbuotojg dirbti naSiai. Kaip ir daugelis
motyvacijos teorijy, Abraham Maslow poreikiy hierarchijos teorija sulauke
mokslininky kritikos, taciau yra populiari dél savo paprastumo ir logikos, kuria
remiantis nesunku teorija intuityviai suprasti. Literatliros apZvalga parodé, kad ji
taikoma jvairiose mokslo srityse individo, organizacijos, nacionalinio lygmens
problemoms analizuoti ir spresti (Amine 2003; Bjerneld et al. 2006; Chang,
Hsieh 2006; Clarke et al. 2006; Duncan, Blugis 2011; Frei 2004; Garcia—
Villoria, Pastor 2010; Halepota 2005; Karamchetty 2000; Kazaz et al. 2008;
Khan 1993; Li, Zhang 2008; Melloul, Collin 2000; 2003, Navaro 2008;
Noltemeyer et al. 2012; Rishi ef al. 2008; Saeednia 2011; Saeednia, Mariani
2013; Sélceanu, Trifu 2010; Shek, Sia 2007; Shoura, Singh 1998; Udo, Jansson
2009; Urwiler, Frolick 2008).

Anot Anot S. P. Robbins (2006) motyvuoti Zmonés labiau stengiasi pasiekti
geresniy veiklos rezultaty nei nemotyvuoti. Be to kaip jau minéta 2.1.2
poskyryje, kai yra motyvacija maZinantys veiksniai, kaip nepatenkinti tam tikri
individo poreikiai, nebus lengva pakelti darbuotojo motyvacijg dirbti naSiai (Ng
et al. 2004). Motyvacija — noras kazka padaryti, jj lemia galimyb¢ patenkinti
poreikj. Motyvacijos procesas pateikiamas 3.4 paveiksle.

Nepater.lk}ntas tampa Paskatos Paieska Paten]gqtas Sumaze]u51
poreikis poreikis jtampa

3.4 pav. Motyvacijos procesas (Robbins 2006)
Fig. 3.4. Motyvation pocess (Robbins 2006)

Vienas i§ biudy paaiSkinti individo elgsenos prieZastis — iSsiaiSkinti ir
suprasti poreikius, kuriuos individas siekia patenkinti. Pagal A. H. Maslow
poreikiy klasifikacijg Zmogus turi daug poreikiy, kurie lemia Zmogaus elgesj, ir
juos visus salygiSkai galima suskirstyti yra penkis lygius (Maslow 1943, 2009):

= Fiziologinius poreikius (dirbantysis turéty turéti pakankamai laiko
pietums, kavos pertraukéléms ir t.t.; darbo uzmokestis turi
patenkinti dirbanciojo ir jo Seimos poreikius, darbo salygos, t.y.
darbo erdvé, apriipinimas jranga turéty biiti Siuolaikiniai ir
optimalis).

=  Saugumo poreikius (dirbanciojo pasiekimai vertinami tik pagal tai,
kaip gerai jis atliko darbo uZduotis; darbas turéty biti be
padidintos rizikos: saugtis darbo prietaisai ir priemonés, kokybiska
jranga; esant biitinybei, darbuotojui suteikiamos atitinkamos
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kompensacinés garantijos; darbuotojas turi ir pasinaudoja teise |
medicininj draudima, pensijy fondg).
= Priklausomybés ir meilés poreikius (bendradarbiai kasdieniuose
nesutarimuose yra démesingi, jautris ir supratingi, kolektyve
yra bendrumo dvasia, darbuotojai maloniai leidzia laika ir
sutaria; darbe yra bendradarbiy, su kuriais galima pasitarti,
planuoti  arba  dalintis darbus; yra sglygos geram
bendradarbiavimui ir darniems santykiams, Zmonés su kuriais
reikia dirbti, patinka ir su jais darbuotojas susiderina; o
»tikrasis atlyginimas uz darbg grindZiamas socialiniu poZitriu,
t. y. galimybe buti komandos nariu).
= Jvertinimo (pagarbos ir pripaZinimo) poreikiai (darbas teikia
pasididziavimg ir darbuotoja gerbia kiti, darbe jvertinama
kompetencija: darbuotojas pripaZintas uZ gerai atlikta darba;
darydamas paZanga kyla karjeros laiptais, gauna realy
atlyginimg uz pasiekimus, o uZz kokybiskai atlikta darba
sulaukia démesio ir paaukstinimo).
= Saves aktualizavimo poreikiai (darbas suteikia laisve, prasme ir
didZiausiag galimybe tobuléti, atskleidziamai darbuotojo
asmenybés potenciala: gebéjimus, jgiidZius, vertybes, poziiirj ir
pan., darbo pobiidis atitinka asmeninius interesus ir lukescius).
Taigi atlikus geriausios pasaulinés praktikos analizg, surinktos
rekomendacijos buvo formuojamos remiantis A. H. Maslow poreikiy
klasifikacija. Taigi duomeny bazéje yra saugomi A. H. Maslow poreikiy
hierarchijos lygmenys (3.16 lentelé), pagal Kkuriuos sugrupuojamos
rekomendacijos (3.17 lentel¢), t. y. kiekviena rekomendacija priskiriama
skirtingam lygmeniui, kuriy ry§j nusako lygio ID.

3.16 lentelé. A. H. Maslow poreikiy hierarchijos lygmeny $ablonas
Table 3.16. Template of A. H. Maslow hierarchy of needs levels

Lygio ID | Pavadinimas LT Pavadinimas EN

1 Fiziologiniai poreikiai Physiological needs

2 Saugumo poreikiai Safety needs

3 Socialiniai poreikiai Social needs

4 Pagarbos ir savivertés poreikiai Esteem needs

5 SaviraiSkos (savirealizacijos) Self-actualization needs
poreikiai
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3.17 lentelé. Rekomendacijy ir jy duomeny Sablonas
Table 3.17. Template of recommendations and its data

gincuose, o kartais disputai tampa tokie
karsti, kad juose gimsta ir kokia nors
idéja. Buk taktiSkas ir i§ visy
nevienareik§misky gincy stenkis
i§spausti maksimuma. Ir né nebandyk
ginco jkarstyje niekinti savo

oponento — likimas gali pasijuokti i$
Taves ir nusmurges pirmakursis
kazkada taps Tavo bosu.

Patarimo | Darbo Patarimas Lygio | Nuoroda
ID nasSumo ID
lygis
757 6 Atkakliai siekite savo karjeros tiksly. 5
Jei norite, kad jums sektysi, turite
aiskiai Zinoti savo tikslus, prisijungti
prie Siuos tikslus palaikan¢iy profesiniy
grupiy ir nuolat sekti srities, kurioje
dirbate, naujienas.
787 Konfliktai. Taip, tiesa tikrai gimsta 3 http://strana-

sovetov.com/
psychology/7
078-umenie-
obshchatsya.
html

Jei dirbate darbg, kuriam reikalingas
nuolatinis mastymas, vartokite B ir C
grupés vitaminus ir leciting. Intensyviai
dirban¢ioms smegenims $ios
medziagos reikalingos, kadangi skatina
neurony laidininky acetilcholiny
gamyba, kuri yra svarbi mastymo
procesams.

Norint individualizuoti rekomendacijas konkrec¢iam sistemos naudotojui
duomeny bazéje pateikiami darbuotojo rekomendacijy svarbos jvertinimo
duomenys (3.18 lentel¢). Sj vertinimg darbuotojas atlieka naudodamasis
sistema pirma karta. Kiekvieng karta naudojantis sistema §io vertinimo atlikti
nereikeés, iSskyrus ta atvejj, kai pasikeicia sistemos naudotojo poZilris j
rekomendacijas. Rekomendacijy svarba darbuotojas vertina pagal deSimties
baly sistemga. Rekomendacijos svarbos duomenys per patarimo ID ir
darbuotojo ID siejasi su darbuotojo duomenimis ir rekomendacijomis bei jy
duomenimis. Individualizuotos rekomendacijos naudojamos toliau atliekant
rekomendacijy atranka.
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3.18 lentelé. Rekomendacijy svarbos duomeny $ablonas
Table 3.18. Template of recommendations’ importance data

Svarbos jvertinimo Darbuotojo ID Patarimas ID Svarba
ID

1 001 757 8

2 001 787 3

3 001 365 7

Duomeny bazéje pateikiamas veiksniy, darancéiy jtaka darbo naSumui,
elektroninis klausimynas (3.19 lentel¢), kiekvienam konkre€iam klausimui
priskirtos rekomendacijos, kurios siejasi su klausimais per klausimo ID ir
patarimo ID. Sj ry§j atspindi 3.20 lentelé.

3.19 lentelé. Veiksniy, daranciy jtaka darbuotojo darbo naSumui, klausimyno Sablonas
Table 3.19. Template of factors influencing labour productivity questionnaire

Klausimo | Klausimas LT Klausimas EN

ID

1 Darbe Jus laikotés subalansuotos At work, you follow the
mitybos principy: kasdien valgote principles of balanced nutrition:
daug Svieziy darZoviy ir vaisiy, you eat plenty of fresh vegetables
vengiate riebaus, saldaus maisto, and fruit daily, you avoid fat and
iSgeriate apie du litrus vandens, sweet foot, you drink about two
vartojate vitaminus ir pan. litres of water per day, you take

vitamins, etc.

2 Jis sistemingai sportuojate, esate You regularly exercise and
aktyvaus gyvenimo budo promote active lifestyles
propaguotojas/a

3 Jiisy miego reZimas yra Your sleep regime is of noy good
nekokybiSkas: miegate neramiai, quality: you sleep soundly and the
miego trukmé neatitinka Jiisy duration of your sleep does not
organizmo reikalavimy meets your body’s needs
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3.20 lentelé. Rekomendacijy priskyrimo klausimams Sablonas
Table 3.20. Template of recommendations assignment to questionnaire

Priskyrimo ID Klausimo ID Patarimo ID
1 1 1
2 1 2
3 1 3

Galiausiai duomeny bazéje saugomi atsakymy j klausimyna duomenys
(3.21 lentelé), kurie reikalingi norint iSsiaiSkinti, kurie i§ veiksniy gali turéti
neigiamg jtakag darbo naSumui. IS visy duomeny bazéje esanciy rekomendacijy,
naudojant darbo naSumo lygio duomenis, atsakymy j klausimus duomenis, bei
taikant rekomendacijas apibiidinanciy kriterijy reik§mingumo nustatymo bei
darbo naSumo nustatymo modelius, atrenkamos ir pateikiamos rekomendacijos
konkre¢iam sistemos naudotojui, kaip padidinti darbo nasuma maZinant
neigiamg jtaka daranciy veiksniy poveikj.

3.21 lentelé. Veiksniy jvertinimo duomeny Sablonas
Table 3.21. Template of factors evaluation data

Atsakymo ID | Darbuotojo ID | Klausimo ID | Atsakymai Data ir laikas

1 001 1 4 2013-03-14 16:32
2 001 2 3 2013-03-14 16:32
3 001 3 4 2013-03-14 16:32

Siekiant tikriau jvertinti veiksniy, daranciy jtaka darbuotojo darbo naSumui,
klausimyng buvo kuriamas IFDAA posistemis, kuriuo remiantis analizuojamos
darbo salygos. Jas biitina iSnagrinéti remiantis fiziologiniu ir psichologiniu
poveikiu darbuotojo sveikatai, apsaugos nuo infekcijy ir nelaimingy atsitikimy,
ekonominiais ir teisiniais ir kitais aspektais. IFDAA posistemyje informacija,
reikalinga sprendimams priimti, gali biiti pateikta skaitmenine, tekstine, grafine
(schemos, grafikai, diagramos, pieSiniai, bréZiniai), formuliy, fotografijos, garso,
vaizdo ir kitokia forma. Taigi IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny
baz¢je saugomi duomenys apie patj IFDAA posistemyj, t. y. saugomos sukurtos
posistemio kopijos ir darbuotojo identifikavimo numeris, sistemos pavadinimas,
kopijos sukiirimo data ir laikas bei vieSinimas (3.22 lentelé). Posistemio
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vieSinimas reiskia, kad posistemis bus matomas ne tik jos naudotojui, bet ir
kitiems naudotojams.

3.22 lentelé. Internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio bendry duomeny
Sablonas

Table 3.22. Template of web-based subsystem of work environment analysis data

Posistemio Darbuotojo | Pavadinimas Data, laikas Ar

ID ID vieSinti?

1 001 Internetinis fizinés 2013-03-14 16:32 | Taip
darbo aplinkos

analizés posistemis

Tarp IFDAA posistemio bendry duomeny bendroje IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos duomeny bazéje yra saugomi objekty (alternatyvy) duomenys
(3.23). Tarp objekty duomeny saugomi darbo patalpy etalono duomenys, kurie
posistemio naudotojui, dirbant su IFDAA posistemiu, nekinta, t. y. ideali fizinés
darbo aplinkos alternatyva, taip pat saugomi vertinamos fizinés darbo aplinkos,
t.y. aplinkos, kurioje dirba posistemio naudotojas, duomenys (3.23 lentelé).
Objekty duomenys siejasi su bendrais IFDAA posistemio duomenimis per
posistemio ID.

3.23 lentelé. Internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio objekty duomeny
Sablonas

Table 3.23. Template of web-based subsystem of work environment analysis objects

data
Objekto ID | Pavadinimas Posistemio | Data, laikas
1))
1 Etalonas 1 2013-03-14 16:38
2 Vertinamas biuras 1 2014-05-07 15:13

Kaip ir posistemio objektai SPS duomeny bazéje yra kaupiami duomenys
apie matavimo vienetus, t.y. kiekvienam naujai jtrauktam matavimo vienetui
suteikiamas matavimo vieneto identifikacijos numeris, jo pavadinimas
(pavyzdZiui, balai, Lt, m® ir pan.) ir jo jtraukimo j duomeny baze data bei laikas
(3.22 lentel¢). Matavimo vienetai siejasi su IFDAA posistemio kriterijais per
matavimo vieneto ID.
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3.22 lentelé. Internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio matavimo vienety

duomeny Sablonas
Table 3.22. Template of web-based subsystem of work environment analysis
measurement units’ data

Matavimo Matavimo vienetas Data, laikas
vieneto ID

725 Balai 2013-03-14 16:32
1486 dBA 2013-03-14 16:36

Fizinés darbo aplinkos objektus apibiidinantys kriterijai taip pat yra saugomi
IBRIDNYV sprendimy paramos sistemos duomeny bazéje, kaip ir minéty kriterijy
apras$ai, kurie pateikiami tekstine ir grafine forma, jy pradiniai reikSmingumai,
kuriuos pagal poveikj savo darbo naSumui gali keisti konkretus sistemos
naudotojas tik savo sukurtoje posistemio kopijoje (3.24 lentelé). Be to, tarp
duomeny saugoma ir kriterijy optimizavimo kryptis (ar maksimizuojas), t.y.
nurodoma, ar kriterijaus didesné ar maZesné reikSme yra labiau pageidaujama,
bei prie kiekvieno kriterijaus priskiriamas matavimo vienetas per matavimo
vieneto ID. Kriterijai siejasi su posistemio objektais per objekto ID (3.24
lentelé).

3.24 lentelé. Internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio kriterijy duomeny
Sablonas
Table 3.24. Template of web-based subsystem of work environment analysis criteria

data
Krite- Objekto | Pavadinimas | ApraSymas ReikSmin- | Ar Mata- Data,
rijaus D gumas maksimizuoja | vimo laikas
D mas? vieneto
ID
1 1 Drégme ir http://iti3.vg | 0,053 Ne 725 2013-
pelésiai tu.lt/darbas/ 03-14
Showkrit.as 16:45
px?kritid=2
9389
2 1 Per Zema http://iti3.vg | 0,083 Ne 725 2013-
patalpy oro tu.lt/darbas/ 03-14
temperatlira Showkrit.as 16:50
px?kritid=2
9390
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IFDAA posistemio kriterijy reikSmés ir jas apibiidinantys duomenys
saugomi duomeny bazéje (3.25 lentelé) ir siejasi su posistemio objektais bei
kriterijais per objekto ID ir kriterijaus ID. Objekty kriterijai, jy reikSmiy
duomenys yra fizinés darbo aplinkos analizés pagrindas. Tokiu budu IFDAA
posistemis sudaro sglygas sprendimy priéméjui gauti jvairig iSsamig kiekybing ir
kokybine informacija apie darbo aplinka i§ duomeny bazés bei, remiantis 3.2.4
poskyryje apraSyty modeliu, leidZia Siuos veiksnius lanksc¢iai analizuoti ir
jvertinti darbo aplinkos sveikatingumo lygj.

3.25 lentelé. Internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio kriterijy reikSmiy
duomeny Sablonas

Table 3.25. Template of web-based subsystem of work environment analysis criteria
value data

Objekto kriterijaus Objekto ID Kriterijaus ID | Reik§mé | Data, laikas
ID

1 2 1 1 2013-03-14 17:12
2 2 2 2 2013-03-14 17:14

IFDAA posistemiu gauty rezultaty duomenys yra kaip pagalbiné priemoné
jvertinti veiksniy, turin¢iy jtakos konkretaus darbuotojo darbo naSumui,
klausimyng.

3.26 lentelé. Internetiniu fizinés darbo aplinkos analizés posistemiu gauty rezultaty
duomeny Sablonas

Table 3.26. Template of obtained results data using web-based subsystem of work
environment analysis

Rezultato ID | Darbuotojo ID | Objecto ID Rezultatas Data, laikas
1 001 2 42,52 2013-03-15 09:16

IBRIDNYV sprendimy paramos sistemg gali naudoti ne tik Lietuvos jmonése
dirbantys darbuotojai, Sios sistemos naudotojai gali biiti ir uZsienieciai. Dél Sios
priezasties naudotojams matoma informacija gali biiti pildoma ne tik lietuviy,
bet ir angly kalba.

IBRIDNYV sprendimy paramos sistemos duomeny bazé néra susieta su jokia
kita duomeny baze, todél didzioji dalis pradiniy duomeny reikalingy duomeny
bazei formuoti ir papildyti buvo suvedami rankomis. Taip suvedami tokie
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duomenys, kaip savistatos klausimynas, fiziologiniy rodikliy tipai, A. H.
Maslow poreikiy hierarchijos lygmenys ir IFDAA posistemio bendri duomenys,
fizinés darbo aplinkos etalonas, IFDAA posistemio kriterijai ir pradiniai kriterijy
reikSmingumai ir pan. Tokie duomenys gali buti pildomi, redaguojami ir
Salinami. Darbuotojo duomenys suvedami darbuotojo registruojantis SPS. Kiti
duomenys, pavyzdZiui, istorinius stebéjimus charakterizuojantys ir paciy
istoriniy stebéjimy, nustatyto darbo naSumo lygio, rekomendacijy svarbos ir
veiksniy jvertinimo duomenys, vertinamos fizinés darbo aplinkos kriterijy
reikSmiy duomenys bei IFDAA posistemio rezultaty duomenys, gaunami
naudojantis sprendimy paramos sistema.

Be to, kai kurias jraSy lauky reikSmes duomeny bazés valdymo sistema
suteikia automatiSkai, pavyzdZiui, darbuotojo ID, fiziologinio rodiklio tipo ID,
klausimo ID, steb¢jimo ID, posistemio ID, kriterijaus ID ir pan. Tai reiSkia, kad
naudotojas minétoms reikSméms neturi jtakos, taip pat Siy lauky jis negali nei
pasalinti, nei koreguoti, o Siame lauke esancios jraso reikSmeés yra unikalds ir
nesikartoja. Minétos reikSmés reikalingos siekiant iSvengti duomeny dubliavimo
duomeny bazéje ir norint lengviau parengti jau surinkty duomeny ataskaitas.
Taigi IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny bazés valdymo sistema
priklausomai nuo jau esamy jrasy sukuria unikaly identifikatoriy.

Formuojant IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny bazé
pirmiausia jkeliami savistatos klausimynas (3.11 lentele) ir fiziologiniy rodikliy
tipai (3.12 lentel¢). Savistatos klausimy lenteléje saugoma tokia informacija:

= klausimo ID,

= klausimas pagristas savistata,

® matavimo vienetai

* minimali ir maksimali atsakymo reikSmés.

Sios reik§més parodo, kad Siems klausimams vertinti naudojama 10 baly
vertinimo skalé: 1 — labai Zemas darbo nasSumas (ar darbo jdomumas), o 10 —
atitinkamai labai aukstas darbo nasumas (arba darbo jdomumas). Taigi norint
papildyti ar sukurti naujg jrasa Sioje lenteléje, reikia uZpildyti tik tokius laukus:

= klausimas pagristas savistata,
* minimali atsakymo reikSme,
» maksimali atsakymo reikSmé,
®  matavimo vnt.

Analogiskai fiziologiniy rodikliy tipy lenteléje saugomi tokie duomenys:

fiziologinio rodiklio tipo ID ir rodiklio pavadinimas, o kuriant naujg jrasa
jvedamas tik naujo fiziologinio rodiklio pavadinimas.

Prisijungus pirma kartg prie sistemos naujam naudotojui ir po atlikto pirmo
matavimo sukuriama automatiSkai istorinius steb&jimus charakterizuojanciy
duomeny lentelé (3.13 lentel¢), kuri sudaroma i§ darbuotojo ID ir automatiskai
priskiriamo steb¢jimo ID bei datos ir laiko. Visas minétas lenteles sujungia
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istoriniy stebéjimy duomeny lentelé, kurioje saugomi automatiskai kiekvieno
atlikto stebéjimo duomenys. Si lentele, kaip jau minéta, 3.11-3.13 lenteles
jungia per darbuotojo ID ir parametro ID. 3.14 lenteléje esantys duomenys
atrenkami pagal darbuotojo ID ir apdorojami pagal priklausomybés analizés ir
automatinio darbo nasumo jvertinimo modelius. Juos naudojant apskaifiuojamas
konkre¢iu momentu prognozuojamas darbuotojo darbo naSumo lygis. Darbo
naSumo lygio duomenys kaupiami ir saugomi 3.15 lenteléje, kurie jungiasi su
darbuotojo duomenimis per darbuotojui priskiriama ID. Si lentelé¢ uZpildoma
automatiskai sistemos naudojimo metu. ApraSyty duomeny lenteliy reliacingje
duomeny bazéje tarpusavio rySiai pateikiami 3.5 paveiksle.

Fiziologinio rodiklio tipo
D
savistata

Fiziologiniy Savistatos
rodikliy tipai Klausimynas
Ar fiziologinis Vertinimo
rodiklis? minimali reik§meé

Istoriniai steb&jimy Darbuotojo

duomenys duomenys '

Vertinimo maksimali reik§mé

Klausimas pagristas

El. pasto adresas
Istorinius stebé&jimus i N
charakterizuojantys Darbo nasumo lygio Data ir laikas

duomenys duomenys
Nustatyto darbo
naSumo ID
Darbuotojo ID
Darbo naSumo lygis
Darbuotojo ID

3.5 pav. Internetinés biometrinés rekomendacinés intelektualaus darbo
naSumo valdymo sprendimy paramos sistemos duomeny bazés lenteliy
tarpusavio rysiai
Fig. 3.5. The interrelationship of database tables of web-based biometric
recommender decision support system for productivity management of
intellectual work

Data ir laikas

il

Formuojant IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny bazés dalj,
susijusig su rekomendacijomis, pirmiausia buvo jkeliami A. H. Maslow poreikiy
hierarchijos lygmeny duomenys. Sioje duomeny lenteléje saugoma informacija
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apie lygio ID ir lygio pavadinimas lietuviy ir angly kalbomis. Kiekvienam
lygmeniui priskiriamos rekomendacijos ir jas charakterizuojantys duomenys
(3.17 lentelé). Rekomendacijy ir jy duomeny lenteléje saugoma tokia
informacija: patarimo ID, darbo naSumo lygis, patarimas, lygio ID, nuoroda.

Taigi norint sukurti nauja rekomendacijos jrasa, pirmiausia reikia pasirinkti
A. H. Maslow poreikiy hierarchijos lygmenj, kuriam norima priskirti konkrecia
rekomendacijg ir jraSyti informacijg | tokius laukus: darbo naSumo lygis,
patarimas, nuoroda. Darbo naSumo lygis Siuo atveju parodo rekomendacijos
jtaka darbo naSumui. Minétos dvi lentelés jungiasi viena su kita per lygio ID.
Formuodamas rekomendacijas sistemos administratorius turi pasirinkti, kokiam
lygiui jis priskirs konkrecia rekomendacija.

IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny bazéje rekomendacijos
yra susietos su veiksniy, daranciy jtaka darbuotojy darbo nasumui, klausimynu.
Pirmiausia jkeliamas pats klausimynas ir suformuojama klausimyno duomeny
lentelé, kurig sudaro tokie klausimo ID ir klausimo laukai. Taigi norint sukurti
nauja jrasa turi buti uZpildoma tik klausimo laukas, klausimo identifikatorius
suteikiamas duomeny bazés valdymo sistemos automatiSkai. Suvedus visus
veiksniy klausimyno klausimus, kiekviena rekomendacija turi buti priskiriama
atitinkamam klausimyno klausimui. Taigi norédamas priskirti rekomendacijas
klausimams turi biiti pirmiausia turi buti pasirenkamas klausimas, kuriam
norima priskirti rekomendacija, pasirenkamas A. H. Maslow poreikiy
hierarchijos lygmuo, i§ kurio rekomendacijy mes norime priskirti klausimui. Ir i$
pateikty rekomendacijy iSsirenkamos rekomendacijos minétam klausimui.
Rekomendacijos ir klausimai siejami per patarimo ID ir klausimo ID (3.20
lentelé). Galiausiai norint individualizuoti rekomendacijas kiekvienas sistemos
naudotojas minétas rekomendacijas turi jvertinti pagal jy svarba. Sie duomenys
yra kaupiami rekomendacijy svarbos duomeny lenteléje. Kuri jungiasi su
rekomendacijomis ir jy duomenimis per patarimo ID. Duomeny bazés dalies,
susijusios su rekomendacijomis, lenteliy tarpusavio rySiai pateikiami 3.6
paveiksle.

Kaip jau minéta, prognozuojamo darbo naSumo lygio, rekomendacijy
svarbos jvertinimo ir veiksniy jvertinimo duomenys naudojami rekomendacijas
apibudinanc¢iy kriterijy reikSmingumo nustatymo bei rekomendacijy atrankos
modelivose sudarant galimus rekomendacijy variantus ir i§ jy iSrenkant
racionaliausias rekomendacijas, skirtas konkreciam IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos naudotojui.

Formuojant IBRIDNV sprendimy paramos sistemos duomeny bazés dalj,
susijusig su [IFDAA posistemiu, pirmiausia jkeliami bendri duomenys apie patj
posistemj (3.22 lentel¢). Sioje duomeny lenteléje pildomas ,,Pavadinimo
laukas, visi kiti duomenys (posistemio ID, darbuotojo ID, laikas ir data) yra
suteikiami automatiSkai. Po to kuriama IFDAA posistemio objekty duomeny
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lentelé (3.23 lentelé). Joje, kuriant IFDAA posistemj, ,,Pavadinimo* lauke buvo
jtraukti du objektai, i§ kuriy vienas yra etalonas, o kitas — vertinamasis biuras.
Sie objektai per posistemio ID priskiriami konkretaus vartotojo posistemiui.
Objekto ID, data ir laikas suteikiami automati$kai. AnalogiSkai pildoma ir
matavimo vienety duomeny lentelé (3.24 lentelé), kurioje turi biiti jraSomas tik
matavimo vieneto pavadinimas. Matavimo vieneto ID bei jtraukimo j duomeny

bazg¢ data ir laikas suteikiami automatiSkai.
Svarbos jvertinimo
1D Darbuotojo ID Poreikiy hierarchijos
lygmenys

Rekomendacijy

svarba pagal
konkrety darbuotojg

Darbo naSumo lygis

Rekomendacgm ir jy @

duomenys
Slaptazodis
Darbuotojo ‘ \

duomenys
Rekomendacijy

Darbuololo D El paslo adresas
priskyrimas
klausimams
Data ll' laikas

0

Veiksniy jvertinimo

duomenys
Darbuotojo ID

@ Veiksniy, darandiy jtaka
darbuotojo darbo naSumui,

klausimynas

3.6 pav. Duomeny bazés dalies, susijusios su rekomendacijomis, lenteliy
tarpusavio rysiai
Fig. 3.6. The interrelationship of tables of database part related only to
recommendation

Taip pat formuojant IFDAA posistemio duomeny bazés dalj sudaroma
fizinés darbo aplinkos objektus apibiidinanciy kriterijy duomeny lentelé. Joje,
kuriant IFDAA posistemj, buvo jrasomi kriterijy pavadinimai, grafine bei
tekstine forma pateikiamas kriterijaus aprasas kartu su vertinimo skale,
suteikiamas pradinis reikSmingumas, nurodoma optimizavimo kryptis, taip pat
priskiriamas matavimo vienetas, visi kiti duomenys suteikiami automatiskai. Sie
duomenys, iSskyrus kriterijy reikSminguma, naudojantis posistemiu, nekinta.



3. INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO... 105

ReikSmingumg gali keisti sistemos naudotojas priklausomai nuo konkretaus
kriterijaus poveikio jo darbo naSumui. Galiausiai jkeliami kriterijy reikSmiy
duomenys (3.25 lentelé). Kuriant sistema etalono kriterijy reikSmiy duomenys
yra sukeliami i§ karto ir jy reik§més nekinta. Pildomas vienintelis lentelés laukas
»ReikSme®, pasirinkus atitinkama vertinamajj objekta ir kriterijy, kuriam
konkreciai turi biti pagal vertinimo skale suteiktg reikSmé. Vertinamojo objekto
reikSmes, naudodamasis sistema, sukelia pats vartotojas, priskirdamas
konkrec¢iam objektui ir kriterijui. Visi kiti duomenys (objekto kriterijaus ID, data
ir laikas) Sioje lenteléje SPS suteikia automatiskai. Posistemio naudotojui pirma
kartg pasinaudojus posistemiu, suformuojama IFDAA posistemiu gauty rezultaty
lentelé, kurioje kaupiami tokie duomenys: ,,Rezultato ID, , Darbuotojo ID*,
Objekto ID*, ,,Rezultatas* bei jo gavimo data ir laikas. Duomeny bazés dalies,
susijusios su IFDAA posistemiu, lenteliy tarpusavio rySiai pateikiami 3.7
paveiksle.

Objekto ID
Darbuotojo ID

Rezultato ID
IFDAA posistemiu
gauty rezultaty

duomenys

@ Data ir laikas
Objekto kriterijaus ID Veiksniy jvertinimo
duomenys Darbuotojo ID

Objekto ID IFDAA posistemio
kriterijy reikSmiy
duomenys

)

|

[

j
b

Objekto ID

w Data, laikas IFDAA posistemio
objekty duomenys
Objekto ID
w\ IFDAA posistemio Posistemio ID

‘ kriterijy duomenys
—— IFDAA posistemio
Matavimo vieneto ID bendri duomenys
o
IFDAA posistemio Darbuotojo ID
matavimo vienety Posistemio ID

duomenys

Matavimo vieneto
pavadinimas
Matavimo vieneto ID

3.7 pav. Duomeny bazés dalies, susijusios su internetiniu fizinés darbo
aplinkos analizés posistemiu, lenteliy tarpusavio rySiai
Fig. 3.7. The interrelationship of tables of database part related to web-
based subsystem of work environment analysis
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Atliekant duomeny apdorojimo operacijas lentelés eilutés ir stulpeliai gali
biiti perziirimi bei tvarkomi bet kuria tvarka, nepriklausomai nuo jy
informacinio turinio. Kiekvienoje lentel¢je esantys duomenys jvedami,
atnaujinami, trinami realiuoju laiku. Padarius pakeitimg sistemoje, duomenys
lentelése iSkart atsinaujina. Atrinkti ir apdoroti duomenys ar rezultatai IBRIDNV
sprendimy paramos sistemos naudotojams pateikiami patogia ir lengvai
suprantama forma, kad sistemos naudotojas galéty juos analizuoti.

3.4. Biometrinés analizés jrangos posistemis

IBRIDNV sprendimy paramos sistemos jrangos posistemj sudaro biometriné
(fiziologiné) kompiuterio pelé, biometrinis (fiziologinis) kompiuterinis pirstas ir
kraujospiidZio matuoklis.

Kaip minéta 2 skyriuje, §i jranga matuoja Zmogaus fiziologinius rodiklius,
kurie perteikia Sios sistemos vartotojo darbo nasuma. 2 skyriuje pateikiama
iSsami moksliniy straipsniy, tirianciy fiziologiniy rodikliy rysj su darbuotojo
darbo nasumu, apZvalga.

Daug mokslininky, jskaitant ir S. W. Shin et al. (2009), S. G. Kong et al.
(2006) ir S. Pan et al. (2003), dirba panaSioje srityje su fiziologinius rodiklius
matuojancia kompiuterio pele.

Fizikos puslaidininkiy instituto darbuotojy V. Stankevi¢, C. Simkeviciaus,
A. JaruSeviCiaus sukurta biometriné kompiuteriné pelé matuoja sistemos
naudotojo delno temperatiira ir drégnuma, odos laiduma, pelés mygtuky
spaudimo intensyvumg ir pulsg (Stankevi¢, Simkevi¢ius 2000). Sie fiziologiniai
rodikliai suteikia daugiau informacijos apie darbuotojo fiziologines reakcijas ir
darbo nasumag.

Fiziologinis biometrinis kompiuterinis pirStas renka tokius fiziologiniy
rodikliy duomenis apie darbuotoja:

1) odos drégnumas;
2) elektrogalvaniné odos varza;
3) odos temperatira;

4) pulsas.

Kraujospiidziui matuoti buvo pasirinktas rieSinis ,,Beurer” firmos
kraujospiidzio matuoklis. KraujospiidZzio matuokliu renkami duomenys apie
virSutinj ir apatinj kraujo spaudima, pulsg ir jo kitima dienos laikotarpiu.

Kuriant IBRIDNV sprendimy paramos sistemg, autoré pasiiilé biometring
jrangg taikyti fiziologiniams darbuotojo rodikliams nustatyti bei surinktiems
duomenims naudoti, siekiant sudaryti darbo naSumo nustatymo modelj ir
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nustatyti darbo nasumo lygj. Stebint darbuotojo fiziologines reakcijas galima
tiksliai prognozuoti jo darbo naSumo pokyc€ius ir imtis atitinkamy priemoniy
darbo nasumui padidinti. Gauti duomenys i§ biometrinés kompiuterio pelés ir
biometrinio pirSto automatizuotu bidu kaupiami kiekvieno darbuotojo
asmeninéje duomeny bazéje (3.3 poskyris). O duomenis, gautus matuojant
kraujospiidzio matavimo aparatu, turi IBRIDNV sprendimy paramos sistemos
duomeny rinkimo lange jvesti pats sistemos naudotojas. Minétos jrangos
naudojimo veiksmy seka pateikiama 3.5 poskyryje.

3.5. Intelektualy darba dirbanc¢io asmens darbas su
IBRIDNV sprendimy paramos sistema

IBRIDNV sprendimy paramos sistemos programavimo darbus atliko dr. M.
Seniut.

IBRIDNV sprendimy paramos sistema buvo sukurta siekiant valdyti
darbuotojo darbo naSumg, maZinant neigiamg aplinkos ir individo lygmens
veiksniy poveikj. Norédamas sumazinti neigiamy veiksniy poveikj ir valdyti
darbo naSumg bei kartu pagerinti pasiekiamus rezultatus, darbuotojas gali
pasinaudoti sukurtaja IBRIDNV sprendimy paramos sistema.

Naudojantis minéta SPS reikalingas kompiuteris, programiné jranga,
biometriné¢ pelé, biometrinis pirStas ir kraujosptdzZio matuoklis. Pirma karta
pradéjus naudotis SPS, reikia jdiegti programing¢ jranga j kompiuterj, bei
darbuotojas turi uZsiregistruoti ir gauti slaptazodj. Véliau pakartotinai
naudojantis SPS bus galima naudotis tuo paciu identifikacijos numeriu ir
slaptazodziu. Toliau pateikiama darbuotojy darbo naSumo valdymo eiga, taikant
IBRIDNYV sprendimy paramos sistema, pavaizduota 3.8 paveiksle.

[ K 4

PasiruoSimas dirbti su

|
Prisijungimas prie }
——» IBRIDND sprendimy
|
|
|

IBRIDND sprendimy it

paramos sistemos

|

! s

| Rekomendacijy

} reik§mingumo nustatymas
|

paramos sistema

!

Veiksniy daranciy jtakg
darbuotojo darbo naSumui
nustatymas ir
rekomendacijy darbo
naSumui padidinti gavimas

Fizinés darbo aplinkos Darbo naSumo lygio
analizé nustatymas

3.8 pav. Darbo nasumo valdymo eiga, taikant interneting biometring
rekomendacing intelektualaus darbo naSumo valdymo sprendimy paramos
sistema
Fig. 3.8. Labour productivity management using web-based biometric
recommender desicion support system for productivity management of
intellectual work



108 3. INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO...

Toliau pateikiamas iSsamus darbo sekos su IBRIDNV sprendimy paramos
sistema aprasSymas:

1 etapas — Prisijungimas prie IBRIDNV sprendimy paramos sistemos.
Prisijungiama adresu http://iti3.vgtu.lt/darbas/Account/Login.aspx. Prie SPS
galima prisijungti paspaudus meniy skiltyje ,,Prisijungti* nuoroda. Prisijungimo
varda ir slaptazodj darbuotojas gauna nurodytu elektroniniu pastu registracijos
metu. Sékmingai paleides tinklalapio turinj naudotojas virSutingje kairéje
puslapio dalyje turi pamatyti naudotojo prisijungimo langg (3.9 pav.). Suvedus
prisijungimo varda ir slaptazodj ir paspaudus mygtukg ,Prisijungti®, esantj
prisijungimo formos deSingje apacioje, prisijungiama prie IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos. Jei prisijungimas de¢l vienos ar kitos prieZasties nepavyko
(neteisingas prisijungimo vardas ar neteisingas slaptazodis) posistemis apie tai
perspéja naudotoja (3.9 pav.).

< €' | [} iti3.vgtu.lt/darbas/Account/Login.aspx

INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO
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MANO INFORMACDA

Iveskite savo prisijungimo varda ir slaptazod]

UserName

Password

Login

3.9 pav. Sprendimy paramos sistemos naudotojo prisijungimo langas
Fig. 3.9. The login window of decision support system user

2 etapas — Rekomendacijy reikimingumo nustatymas. Sis etapas turi biiti
atliktas prieS naudojantis IBRIDNV sprendimy paramos sistema. Norint
rekomendacijas pritaikyti individualiam naudojimui pirmiausia reikia, kad
darbuotojas jvertinty kiekvienos rekomendacijos reik§Smingumg arba svarba.
Rekomendacijos grupuojamos pagal darbo nasumo lygj i deSimt grupiy, kur 1
atitinka Zema darbo naSuma, 10 — auksta darbo nasSumo lygj. Rekomendacijos
pagal svarba vertinamos pagal deSimtbalg sistemg: 1 — atitinkamai nereikSminga
(nesvarbi) ir 10 — labai reikSminga (labai svarbi). Rekomendacijy fragmentas
pateikiamas 3.10 paveiksle.
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Teorijos lygiai

TeorijoslygiolD Pavadinimas Lt Pavadinimas En Pavadinimas Ru EiliSkumo Nr.
Edit Select Delete s FIZIOLOGINIAT POREIKIAI PHYSIQLOGICAL NEEDS 1
Edit Select Delete 23 SAUGUMO POREIKIAI SAFETY NEEDS 2
Edit Select Delete % SOCIALINIAT POREIKIAI SOCIAL NEEDS 3
Edit Select Delete xa PAGARBOS IR SAVIVERTES POREIKIAI ESTEEM NEEDS 4
Edit Select Delete 28 SAVIRAISKOS (SAVIREALIZACLIOS) POREIKIAL SELF-ACTUALISATION NEEDS 5

Patarimas Lt Patarimas En
% ! Prisiminkite situacijas, kuriose patyréte pozityvias emocijas ir jausmus - netir Recall situations that gave you positive emotions and feelings. Even 10 minutes of
ﬁ 601 7 2 10-ties min. galvojimas apie ,sunkius” Zmones, pvz. 3eimos narius, vadova, ~ thoughts about “difficult” people, e.g. members of your family, your boss,
Nuim Klientus, draugus, gali jisy gyvenima padaryti sudetingesniu. customers or friends, may make your life more complicated.
Edit Gebejimas bendrauti konstruktyviai - su pavaldiniais, kolegomis, Kientais - The ability to communicate constructively—with subordinates, co-workers and
Delete 505 7 4 yra vienas paciy svarbiausiy faktoriy, lemianciy asmeninj ir grupinj customers—is ane of the most important factors which determine personal and
Zalia produktyvuma, tarpusavio supratima ir pagarba, darbo efektyvuma, palanki team productivity, mutual appreciation and respect, labour efficiency, favourable
Nuimti darbo atmasfera, motyvacijg veikti kirybiskai. wark environment and mativation to act creatively.
% " Dirbdami komandoje galite pasiekti geresniy rezultaty, [sivaizduokite, kad  Teamwork facilitates achievement of better results, Imagine you are playing
ﬁ 59 [ 3 Zaidiiate krepsin) - turite kamuol] ir svarstote ar jj mesti paciam ar perduoti ~ basketball: you have a ball and cansider whether to throw the ball though the
o ardiau krepsinio esanciam komandos nariui. basket or to pass it to your teammate closer to the basket.
£t Dah_nk\tesvmformarua‘ Komumkgrua 2 saus | apaciy (llypateims, . Share information. Any organisation must have top-to-bottom communication

elete 610 5 B naujienlaiskiai) organizacioje bitina. Reikalingos salygos ir komunikacijai i&

(presentation of goals, newsletters). Bottom-to-top communication must also be

apatios iy, kad biy sklausoma | nusiskundimus, iSkausomos enabled in order to hear the complaints and ideas of subordinates,

pavaldiniy idejos.

3.10 pav. Rekomendacijy sugrupuoty remiantis A. H. Maslow pateikta
poreikiy klasifikacija fragmentas
Fig. 3.10. Recommendations grouped according to A. H. Maslow’s offered
classification of human needs fragment

Tuo atveju, jeign SPS naudotojo pozitris ] veiksnius, lemiancius ar
mazinanc¢ius darbo naSuma, nesikeicia, tai §io etapo, nebiitina kartoti. Tuo atveju
i§ pirmo etapo galima i§ karto pereiti prie treciojo. Jei poZzitris pasikeiia tuomet,
tai turi atsispindéti ir vertinant rekomendacijas. Jvertings rekomendacijy
reik§minguma, darbuotojas pereina prie kito etapo, t. y. pasiruoSimas darbui su
IBRIDNYV sprendimy paramos sistema.

3 etapas — pasiruoSimas darbui su IBRIDNV sprendimy paramos sistema.
Pirmiausia darbuotojas per USB jungtj turi prijungti biometring pelg ir
biometrinj pir§ta. Jei SPS buvo naudota anksciau, tuo atveju darbuotojas tik turi
patikrinti, ar rySys su kompiuteriu néra paZeistas. Tuomet reikia jjungti
IBRIDNYV sprendimy paramos sistemos programg. SPS langas pateikiamas 3.11
paveiksle. Kai SPS yra paleista, darbuotojas pereina prie 4 etapo pirmojo
Zingsnio.
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Tl 4
|

Darbuotojo ID  [VADO705 Pulso etalonas [t7
Slaptazadis [ inis sistolinis (virSutini: i [
™ Esamas vatotoias | inis di linis arba inis i 7
Darbo nasumas [¢ | (10aukitas; 1-emas) Pamatuoti pulsg | Jusy pulsas: [57
Darbo jdomumas [6 ~| (10aukites: 1-Zemas) Jiisy pulsas [

I Naudoti biometring pelyte
™ Tyiimas atliekamas darbe Biol [coma

Bio2 o Pradéti pelés sekimg

Atnaujinti | Baigti pelés sekimg

Paruosti Maslow poreikiy piramidés posisteme

Pereiti prie Maslow poreikiy piramidés posistemés

PerZiuréti istorinius duomenis

3.11 pav. Internetinés biometrinés rekomendacinés intelektualaus darbo
naSumo valdymo sprendimy paramos sistemos duomeny rinkimo langas
Fig. 3.11. The window for data collection of web-based biometric
recommender decision support system for productivity management of
intellectual work

4 etapas — darbo naSumo lygio nustatymas:

= | CZingsnis. Biometrinio pirsto naudojimas. Darbuotojas turi
uzsidéti biometrinj pirSta (3.4 poskyris). UZsid¢jus prietaisg ir
paleistos IBRIDNV sprendimy paramos sistemos lange (3.10 pav.)
paspaudus mygtuka ,,Pamatuoti pulsag* biometrinis pirStas minétos
SPS lange pateikia pulso rodmenj. Taip pat biometrinis pirstas,
kaip minéta 3.4 poskyryje, automatiSkai matuoja tokius
fiziologinius rodiklius: drégnuma, elektrogalvaninj odos laidumg ir
temperatiirg. Surinkti duomenys kaupiami darbuotojo fiziologiniy
rodikliy duomeny bazéje (3.3 poskyris).

» 2 Zingsnis. KraujospudZio matuoklio naudojimas. Dabar
darbuotojas naudodamasis kraujospiidZzio matuokliu turi iSmatuoti
savo virSutinj (sistolinj) ir apatinj (diastolinj) kraujospiidj. Gautus
duomenis darbuotojas turi jvesti j IBRIDNV sprendimy paramos
sistemos lange nurodytas atitinkamas skiltis (3.11 pav.).

= 3 Zingsnis. Savistatos klausimyno (toliau — klausimyno) pildymas.
UZbaiges ankstesnj Zingsn] darbuotojas turi uzpildyti savistatos
klausimyna (3.11 pav.). Sis Zingsnis gali biiti atliekamas ir pries
naudojantis biometriniu pirS§tu. Darbuotojui jgudus naudotis SPS,
nurodytos sekos nebiitina laikytis. Taigi pildydamas klausimyna
darbuotojas pagal desimties baly sistema subjektyviai turi jvertinti
savo momentinj darbo naSuma, darbo jdomuma (3.11 pav.).

» 4 Zingsnis. Biometrinés kompiuterinés pelés naudojimas.
UZpildZius klausimyna, darbuotojas turi paspausti IBRIDNV
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sprendimy paramos sistemos lange (3.11 pav.) mygtuka ,,Pradéti
pelés sekimg®. Paspaudus mygtuka, biometrine pele iSmatuojami
tokie fiziologiniai rodikliai: darbuotojo delno temperatiira ir
drégnumas, odos laidumas, pelés mygtuky spaudimo intensyvumas
ir pulsas (3.4 poskyris). Gauti duomenys saugomi darbuotojo
fiziologiniy rodikliy duomeny bazéje (3.3 poskyris). Sie
duomenys, kaip ir gautieji biometriniu pir§tu ir kraujospiidZio
matuokliu, naudojami priklausomybéms tarp savistatos metu
jvertinty parametry nustatyti. Biometriné pelé gali biiti naudojama
kaip paprasta kompiuteriné pelé visa darbo laika.

» 5 Zingsnis. Prognozuojamo darbo nasumo lygio nustatymas.
Atlikgs matavimus su biometrine pele darbuotojas turi paspausti
mygtuka ,Baigti pelés sekima™ (3.11 pav.). Tuomet remiantis
sudarytu darbo naSumo modeliu, aprasytu 3.2.1 poskyryje,
apskaiCiuojamas ir pateikiamas darbuotojui prognozuojamas darbo
nasumo lygis pagal esamus fiziologinius rodiklius.

5 etapas. Fizinés darbo aplinkos analizé naudojantis IFDAA posistemiu:

» ] Zingsnis. IFDAA posistemio importavimas. Registruotam
naudotojui sékmingai prisijungus prie IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos, matomas pagrindinis SPS langas ir meniu
(3.12 pav.). Pasirink¢s meniu punkta ,,Jiisy sistemos* naudotojas
mato nuorodas j jau esamus posistemius. Jei IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos naudotojas prisijungia prie sistemos pirma
kartg, tuomet langas ,Jiisy sistemos® bus tuscias. Tokiu atveju
naudotojas turéty importuoti IFDAA posistemj naudodamasis
meniy skilties ,,Administravimas‘ submeniu ,,Etaloniniy sistemy
importavimas* (3.12 pav.). Pasirinkgs §j submeniu naudotojas
patenkama i sistemos langg, kaip pavaizduota 3.12 paveiksle.

INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO

NASUMO VALDYMO SPRENDIMY PARAMOS SISTEMA

3.12 pav. Pagrindinis posistemio langas ir meniu
Fig. 3.12. The main window and meniu of the subsystem
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Po uzraSu ,,Modulis“ i§ sgraso pasirenkamas modulio, kurio
etalonines sistemas norime matyti, pavadinimas, §iuo atveju
,Ypatingo statinio kompiuteriné praktinio mokymo sistema‘. Po
uzrasu ,,Tema* i§ sgraSo pasirenkama modulio tema ,,Esminiy
reikalavimy statiniams analizés, uztikrinimo ir modeliavimo
kompiuteriné studijy programa®. IS saraso, esancio po tekstu
»distema®, naudotojas turi pasirinkti sistemg, kurig nori
importuoti, $iuo atveju —,Internetinis fizinés darbo aplinkos
vertinimo posistemis. Pasirinkes posistem], kurj nori importuoti
ir paspaudes mygtukg ,,Importuoti sistemos etalona“ (3.13 pav.),
naudotojas gali susikurti IFDAA posistemio kopija savo profilyje.
Posistemio importuotoje kopijoje IFDAA posistemio naudotojas
gali modifikuoti parametrus, nesugadindamas pagrindiniame
posistemyje esancCiy duomeny. Nukopijuota posistem;] jis visada
ras savo meniu skiltyje ,,Jlisy sistemos®.

&« c | itiivgluh larbas/Admin/daugvar/templateimporting.aspx

INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO

NASUMO VALDYMO SPRENDIMY PARAMOS SISTEMA

Jasy sistemos Administravimas Asmeniné informacija

Madulis

Ypatingo statinio kompiuterinés praktinio mokymo sistema M

Tema

Esminiy reikalavimy statiniams analizés, uZtikrinimo ir modeliavimo kompiuteriné studijy sistema h

Sistema

Internetinis fizinés darbo aplinkos analizés posistemis b
( Importuoti sistemos etalong )

Jusy sistemos:

DaugsistemosID Pavadinimas Ar vieginti? Sukurimo data
Redaguoti [itrinti 604 Internetinis fizinés darbo aplinkos analizés posistemis 2014-12-08 14:11:50

3.13 pav. Etaloniniy sistemy kiirimo langas
Fig. 3.13. Development window of standard systems

Sékmingai pavykus importuoti posistemio etalong, po tekstu
,,Jusy sistemos® lenteléje atsiras papildoma nauja eiluté, kurioje
pateikiamas pagal Sablona sukurto posistemio pavadinimas,
suktrimo laikas ir unikalusis posistemio identifikacinis numeris
,DaugsistemosID*. Norint pakeisti pagal etalong sukurto
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&

posistemio pavadinima, kairéje lentelés eilutés puséje reikia
paspausti nuoroda ,Redaguoti“. Tai atlikus leidZiama atlikti
pakeitimus stulpeliuose (laukuose) ,,Pavadinimas®, ,,Ar vieSinti?*
(naudotojo pakoreguotas posistemis bus matomas serveryje
kitiems naudotojams) ir ,,Sukiirimo data®. Atlikus pakeitimus
spaudZiama vietoje ,,Redaguoti“ nuorodos atsiradusi nuoroda
~Atnaujinti“. Jei posistemis tapo nebereikalingas ar buvo padaryta
klaidy, galima spausti nuorodg ,,IStrinti*, tokiu biidy posistemis
bus pasalintas.

2 Zingsnis. Pradiniy fizing darbo aplinkg apibiidinanciy kriterijy
reik§mingumu  keitimas. Posistemio naudotojas, norédamas
pakeisti  fizing darbo aplinka apibudinanciy  kriterijy
reikSminguma, atsizvelgdamas j tam tikro veiksnio poveikj jo
darbo nasumui turi i§ pagrindinio meniu pasirinkti nuoroda
~Administravimas* ir submeniu ,,Sistemos kriterijai* (3.14 pav.).
Paspaudus minétajj submeniu pasirodo langas su visais posistemio
kriterijais ir jy aprasais (3.15 pav.). Paspaudus nuorodg redaguoti
suteikiama galimybé keisti fizing darbo aplinkg apibtidinancius
kriterijy reikSmingumus. Kriterijy reikSmingumy suma turi biiti
lygi 1.

C | [} iti3.vgtult/darbas/Admin/daugvar/templateimporting.aspx
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Jusy sistemos

Modulis

Ypatingo statinio

Tema

Esminiy reikalavi

Sistema

Internetinis fiziné:

Jusy sistemos:

Redaguoti [Strinti

Administravimas SmEniné informacija

Naujy sistemy sukurimas
Etaloniniy sistemy importavimas a v
Sistemy objekty grupés

odeliavimo kompiuteriné studijy sistema v
Sistemy objektai

Sistemy kriterijai
Sistemy parametrai Importuoti sistemos etalong
Matavimo vienetai

Grupiy papildoma informacija

Duomeny importavimas
604

nternetinis fizinés darbo aplinkos analizés posistemis 2014-12-08 14:11:50

3.14 pav. Lango ,,Sistemos kriterijai“ fragmentas
Fig. 3.14. Fragment of “System criteria” window
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Jusy sistemos

Administravimas Asmeniné informacija

Jasy sistemos:

[Internetinis fizings darbo aplinkos analizés posistemis v
Sistemos objekty grupés

[Intemetinis fizings darbo aplinkes analizés posistemis v|

Kriterijaus

D

Redaguoti
Pasirinkti 29395

[&trinti

Nr. Pavadinimas Svoris Maksimizuojantis St i

Vertinimo skalé

Vertinama balais nuo 1 iki 4.

1 - darbo patalpy ploto dydis atitinka poreikius,

2 - darbo patalpy ploto dydis ié dalie atitinka poreikius;

3 - darbo patalpy ploto dydis neatitinka pareikius;

4 - darbo patalpy ploto dydis visiskai neatitinka poreikius;,
Trumpai apie kriteriju

Apima visas grésmes susijusias su vietos trdkumu ir darbo patalpy

perpildymu, Darbo patalpy ploto dydis neatitinka darbuotojo poreikiu,

Poveikis sveikatat: psichologinis stresas, jvairds psichikos sutrikimai, Internetinis

padidéjas pulsas, padidéjes prakaitavimas, geb&jimo susikaupti fizings darbo

0,073 balai aplinkos
analizés
posistemis

W Perpidyta erdve sumaz&jimas, nelaimingi atsitikimai ir padidéjusi uzkreciamy ligy sklaida,

netolerancija.

3.15 pav. Pradiniy kriterijy reikSmingumy keitimo langas
Fig. 3.15. The window of primary criteria weight change

3 Zingsnis. Tiriamo alternatyvaus objekto jvedimas. Naudotojas,
norédamas jvertinti darbo patalpy tinkamumag darbui,
pirmiausia turi jsivesti papildomg objekta ir trumpg jo aprasa
su grafine informacija | jau esant] posistemj (3.16 pav.).
Objekto apraSas kuriamas i§ pagrindinio meniu pasirinkus
nuorodg ,,Administravimas® ir submeniu ,,Sistemy objektai‘.
Puslapio virSuje po meniu i§ saraSo, esancio po tekstu ,Jiisy
sistemos®, posistemio varotojas turi pasirinkti IFDAA
posistemj, kuriam nori pridéti objekta su ji apibuidinancia
informacija (pvz., adresu, statybos metais, nuotraukomis ir
pan.). Siuo atveju pasirenka posistemj pavadinimu ,,Internetinis
fizinés darbo aplinkos analizés posistemis®. Zemiau po uzrasy
»Sistemos objekty grupés® i§ sgraso pasirenka objekto apraso
grupe ,Darbo aplinkos vertinimo kriterijai“. Tuomet po
minétais laukais puslapyje, jei jau yra anksCiau sukurty
posistemio objekty, parodoma lentelé su informacijos apie
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objektus jrasais. Juos galima redaguoti arba paSalinti
paspaudus atitinkamas nuorodas, esancias kiekvienos eilutés
kairéje puséje — ,,Redaguoti‘ ir ,,IStrinti*.

€ I ——

P=&| @t
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Jasy sisterr Administravimas Lati * informacija

Naujy

Modulis
‘Vpahngo statinio Etaloniniy sistemy importavimas v‘
Tema
‘ Esminiy reikalavi
Sistema

‘Housmg Health a

Jusy sistemos:

Sistemy objekty grupés
0 kompiutering studijy sistema V‘

Importuoti sistemos etalong ‘

3.16 pav. Lango ,,Sistemos objektai* fragmentas
Fig. 3.16. Fragment of “System objects” window

Po jau esamy objekty lentele esanciame lauke ,,Objekto
pavadinimas®“ reikia paraSyti trumpg tiriamojo objekto
(nagriné¢jamos alternatyvos) pavadinimg. Analogiskai lauke
,Objekto pavadinimas EN* ir ,,Objekto pavadinimas RU*
parasome trumpus objekty pavadinimus atitinkamomis
kalbomis. | lauka ,,Objekto apraSymas® jkeliame glausta
objekto apraSyma arba kita informacija, susijusia su
nagrinéjamu objektu pagal pasirinkta grupe. UzZpildZius visus
minétus laukus, spaudZiamas mygtukas ,,Itraukti objektg*.

= 4 Zingsnis. Vertinamo objekto reiksmiy jvedimas. Kiekvienas
nagrinéjamas objektas (alternatyva) pagal sukurta kriterijy
sistemg apraSomas tam tikromis juos atitinkanCiomis
reik§mémis. Sistemos objektus apibtidinanc¢iy kriterijy reikSmiy
jvedimo langas pateikiamas 3.17 paveiksle.
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B = Sl B adegtun
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Jiasy sistenmos:

[Intermetinis fizines darbo aplinkos analizes posistemis ~|
Sistemaos sbjekty grupés

| Internetinis fizings darbo aplnkos analizés posistermis -u|
Objekty grupés objektai

Etalonas ~|
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3.17 pav. Objekty parametry redagavimo ir priskyrimo langas
Fig. 3.17. The edit and attribution window of object parameters

Norint jvesti vertinamojo objekto kriterijy reikSmes i§ pagrindinio
meniu reikia pasirinkti nuoroda ,,Administravimas“ ir jos
submeniu ,,Sistemy parametrai“. Vertinamojo objekto kriterijy
vertinimo skal¢ galime surasti taip: Administravimas — Sistemy
kriterijai, ir pasirinkus reikiama sistema ir objekty grupe
(3.18 pav.).

.
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Jusy sistemos Administravimas Asmening informacija
Perpildyta erdvé
Vertinimo skalé
Vertinama balais nuo 1 iki 4.
1 - darbo patalpy plato dydis atitinka poreikius,
2 - darbo patalpy plato dydis i§ dalie atitinka poreikius;
3 - darbo patalpy ploto dydis neatitinka poreikius;
4 - darbo patalpy ploto dydis visiskai neatitirka poreikius;.
Trumpai apie kriteriju
Apima visas grésmes susijusias su vietos trikumu ir darbo patalpy perpildymu. Darbo patalpy oloto dydis neatitinka darbuotojo poreikiy.

Poveikis sveikatai: psichologinis stresas, vairdis psichikos sutriimai, padidejas pulsas, padidees prakeitavimas, gebéjimo susikaupti sumazéjimas, nelaimingi atsitikimai i padicéjusi uzkreciamy ligy sklsida, netolerancia.

3.18 pav. Objekto kriterijaus vertinimo skalé
Fig. 3.18. Evaluation scale of object critecia



3. INTERNETINE BIOMETRINE REKOMENDACINE INTELEKTUALAUS DARBO... 117

Norint priskirti vertinamo objekto tam tikram kriterijui reikSme,
pirmiausia butina nurodyti, kuriu posistemiu bus naudojamasi. I§
sgraSo ,Jusy sistemos* reikia pasirinkti pagal pavadinima
posistem], kurios objekto reikSmes norésite suvesti, Siuo atveju
reikia pasirinkti posistem] ,Internatinis fizinés darbo aplinkos
analizés posistemis. SarasSe ,,Sistemos objekty grupés*
pasirenkama objekty grupé, kurios objekty parametrus norime
redaguoti. Siuo atveju objekty grupé sutampa su posistemio
pavadinimu. SaraSe ,,Objekty grupés objektai* pasirenkamas
konkretus objektas (alternatyva), kuris bus lyginamas su darbo
patalpy etalony, t.y. geriausia alternatyva. Toliau i§ saraSo
,»istemos objekty grupés kriterijai** pasirenkamas kriterijus, kurio
reikSme norime jvesti ar redaguoti, pavyzdziui, kritetijy
,Perpildyta erdvé“ (3.17 pav.). Lauke ,Parametras® jvedame
alternatyvos kriterijaus reikSmg¢ i§ pateiktos kriterijaus apraSyme
vertinimo skalés (3.18 pav.) ir spaudZiame mygtuka ,,Atnaujinti‘.
Kiekybiniy kriterijy reik§mes, pavyzdZiui, aplinkos uZterStumo ar
triukSmo duomenis, galima jvesti naudojantis skaitmeniniu
Zemelapiu,  kurj  galima  rasti  paspaudus  nuoroda
http://iti.vgtu.lt/ilearning/zemelapis.aspx. Si nuoroda pateikiama
minety kriterijy apraSyme, kaip ir kity kriterijy vertinimo skalés.
Duomenys Siame Zemélapyje gaunami jvedus vertinamy darbo
patalpy adresa. Siekiant iSvengti situacijos, kai posistemyje
uZpildomos ne visos objekta abibiidinancios kriterijy reikSmés ar
uzpildytos netaisyklingai (dél to posistemis negali atlikti
skai¢iavimy), sukurtas patikros mechanizmas, kuris aktyvinamas
paspaudus puslapio apacioje esantj mygtuka ,,Patikrinti sistema®.
Jei randama klaidy, apie jas praneSama naudotojui pateikiant
puslapyje atitinkamg teksta. Jeigu parametras néra Zinomas ar jo
néra (pvz., laiptai), posistemis pateikia 0.

Posistemyje naudotojo sukurtas objektas ar keletas jy yra
lyginami su jau esanciu etalonu, t.y. geriausia alternatyva, kuris
atitinka sveikoms ir saugioms darbo patalpoms keliamus
reikalavimus ir nustatytas normas. Suvedus visus reikiamus
duomenis ir pasirinkus i§ pagrindinio meniu nuoroda ,Jusy
sistemos‘* bei pasirinkus IFDAA posistem] puslapyje pateikiama
pradiniy duomeny matrica (3.19 pav.), kur skiltys — nagrin¢jami
alternatyviis darbo patalpy variantai, o eilutése pateikiama
kiekybiné informacija, iSsamiai apibidinanti nagrinéjamas
alternatyvas. 3.19 paveiksle pateikta kriterijy sistema, kriterijy
matavimo vienetai, reik§més ir reikSmingumai, iSsamiai
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apibiidinantys  nagrin¢jamas darbo patalpy alternatyvas.
Naudotojas gali perzitréti visus kriterijus ir jy reikSmes.
Kompiuterio pele paspaudus ant kiekvieno nagrinéjamo
kriterijaus pavadinimo, atsidaro langas, kuriame pateikiama
iSsami koncepciné (tekstiné, vaizdiné) informacija apie §j varianta
(3.18 pav.).

sistemos apradas Alternatyvy apradymas Keliy alternatyvy vertinimo rezultatai Rekomendacijos vartotojui Jasy sistemos

Skaiciavimo laikas: 0,9738175

Pasirinkite objekty grupe

fizines darbo aplinkos analizés posistemi ~

Apie pasirinkts grupe
Normatyviniai dokumentai

is i kiekybini y aprasymas:
Kiekybiné ir iné i ija susijusi su y i |
- B - i 3 - — Palygintos alternatyves
Kriterijai ty Matavimo vienetai| Kriterijaus svoris (svertinis koeficientas)
Drégmé ir pelésis - |[patai 0,053 1 1
Per Zema patalpy oro temperatara - |[batai 0.083 1 2
Per aukita patalpy oro temperatara - |[batai 0.004 1 3
Patalpu védinimo sistema +|[batai 0.083 4 1
[Asbestas ir dirbtiniai mineraliniai plucétai[- |[balai 0,031 1 1
Biocidai - |[batai 0,01 1 1
[Anglies monoksidas - [mgsms [0.031 0.1 [24.78
[Azoto dioksidas - [mgrms J[0.031 0.1 lz6.01
Kietosios dalelés - |mgsms Jl0.031 0.1 [l38.27
[Lakieji organiniai junginiai -~ |[balai 0.01 1 2
[Perpildyta erdve - [balai 0,073 1 [+
[Apivietimas ~|[balai 0,004 2 3
[Triuicmas - |[aBa [0.104 15 [55.61
[Pavojus parkristi ant Iygiu pavirgiu ir pan.||- |[balai 0,031 1 2
Pavejus nukristi nue laipty ir pan. - |[batai 0,052 1 1
Pavejus nukristi i vieno lygio  kita - |[balai 0,021 1 1
Elektros keliami pavojai - |[patai 0.063 1 2
Sutrenkimu ir suspaudimuy pavojus - |[batai 0.052 1 2
Patogumas ir funkeionalumas ir pan. +|[batai 0.053 4 2
= Simbolis ..+ ()" parodo, kad didesné (mazZesné) kriterijaus reikimé atitinka didesnj sveil vartotojui (sui otoms grups

3.19 pav. Internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio pradiniy
duomeny matrica
Fig. 3.19. Initial data matric of web-based subsystem of work environment
analysis

Kadangi Sis posistemis vertina darbo aplinkos poveikj konkretaus
darbuotojo darbo naSumui kriterijy reikSmingumus nurodo pats
posistemio naudotojas. Jvairiy reikSmingumy santykis parodo,
kiek karty konkretus kriterijus turi didesn¢ (maZesng) jtaka
kompleksiniam alternatyvy efektyvumui.

Pasirinkus i§ pagrindinio meniu nuorodg ,Keliy alternatyvy
vertinimo  rezultatai“  posistemis  automatiSkai  atlieka
skai¢iavimus, t.y. fizinés darbo aplinkos elementy daugiakriterés
analizés, naudingumo laipsnio ir prioritetiSkumo nustatymo
modeliai, remdamiesi duomeny bazéje esanciais pradiniais
duomenimis, IFDAA posistemis atlieka daugiakritere analize ir
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parodo, kiek procenty vertinamosios darbo patalpos skiriasi nuo
geriausio darbo patalpy varianto (3.20 pav.).

Sistemos apragas Alternatyvy aprasymas Keliy afternatywy vertinimo rezultatai Rekomendacijos vartotojui Jasy sistemos

Skaiciavimo laikas: 1,75456925

Pasirinkite objekty grupe

[Internetinis fizinés darbo aplinkos analizés i i W
Apie pasirinktg grupg

MNormatyviniai dokumentai

iné ir kokybing i ija susijusi su y
Kriterijai apibadi g imo vieneta |Kriterijaus svoris (svertinis koeficientas) | Lo os Slternatyvos
Drégmé ir pelésis|| |[balai 0,053 00265 || 00265 |
Per Zema patalpy oro temperataral| |balai 0,083][ 0,0277 0,0553
Per auldta patalpy oro temperatira|| |[balai 0,004][ 0,0235 0,0705
Asbestas ir dirbtiniai mineraliniai Iuoitai‘ -|[balai 0,031)| 0,0155 0,0155
[ " Biocidai[ |jpalai 0,01][ 0,005 0,005
Lakicji organiniai junginiai]_|[balai 0,01][ 0,0033 00067
Perpildyta erdve]| |balai 0.073][ 0.0146 0,0584
Apévietimas||+|[balai 0,004][ 0,0537 0,0403
Triukgmas\ JaBa 0,104/ 0,0221 0,0819
Pavojus parkristi ant Iygiy pavirsiy ir pan.| |[balai 0,031][ 0,0103 0,0207
Pavojus nukristi nuo \algtg ir pan, H balai 0.052 0.026 0,026
| {lbatai 0,021 0,0105 00105
Elektros keliami avn\ balai 0,063 0,021 0,042
Sutrenkimy ir suspaudimy pavojus| \ balai 0,052|[ 0,0173 0,0347
Anglies monoksidas|| |mg/m3 0,031][ 0,0001 0,0300
[ hzoto dioksidag|| |mg/m3 0.031][ 0.0002 0.0308
Kietosios dalelés|| [mg/m3 0.031][ 0,0001 0,0309
Patalpy védinimo sistemal|+|[balai 0,083][ 0,0664 0,0166
patogumas.rfunk:.onalumas.rEan \* balai 0,053][ 0,0353 0,0177
Suma svertiniy projekto pliusy) projeko pliusy susijusiy su alternatyvomis|| 0,1554 0,0746]
Suma svertiniy inimi: projekto minusy) susijusiy su alternatyvomis] 0,2237] 05463
y iikEmi 0,7017 02983
Busto sveikumo klasé|[A(100%) E(42,51%)|
*_ Simbolis ,.+ ()" parodo, kad didesné (mazesné) kriterijaus relkémé atitinka didesn| sveikuma vartotojui grups

3.20 pav. Internetinio fizinés darbo aplinkos analizés posistemio naudotojo
vertinamo objekto palyginimas su sveiky darbo patalpy etalonu
Fig. 3.20. The comparison resultas of valued office and healthy office
standartd in web-based subsystem of work environment analysis

Pagal gauta jvertinimg darbo patalpoms priskiriamos tam tikra
sveikumo klas¢, t.y. A, B, C, D, E. Darbo patalpos, kurias
apibudinantys kriterijai tenkina tik ribinius higienos normy ir STR
reikalavimus, bus E klasés. Darbo patalpos, kurias apibiidinantys
kriterijai priartés prie etaloninio darbo patalpy charakteristiky, bus
A Kklasés ir jo sveikatingumo laipsnis bus 90-100 %. Sio
posistemio rezultatai yra pagalbiné priemoné vertinant veiksnius,
darancius jtaka darbuotojo darbo naSumui (6 etapas).

6 etapas. Veiksniy, daranciy jtakg darbuotojo darbo nasumui, nustatymas ir
rekomendacijy darbo naSumui padidinti gavimas. Nustaius prognozuojama
darbo nasumo lygj, remiantis 3.4.1 poskyryje apraSytu statistiniu metodu,
darbuotojas IBRIDNV sprendimy paramos sistemos lange (3.11 pav.) turi
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spausti mygtuka ,,Paruosti Maslow poreikiy piramidés posistemj*. Paspaudus
mygtukg SPS darbuotojui pateikia 20 teiginiy, sudaryty remiantis A. H. Maslow
poreikiy hierarchijos teorija (3.21 pav.).

@ hitp:/it3 vgtult/darbas/simpletable.aspsistemid=603 P+ 0| @itdvgtur
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1+ Jasy darbo nasumo lygis (1 - Zemas; 10 - aukitas)

Atsakydomi | Semisu patelicrus iovaimus, rembints tk s0ve nusmens, DOkite etvirl i nuelirdis seu, geivakine aple el kelp Joutianis realunjy leihu, tol yre, vadovevkinis basenes “e I deber” vertinimu. Kiskvieng telgin jvartinkite sheidje nve 1 i
10 boly (1- nepritariote, 10 - priteriate).

1. Darbe Jas laikotés subalansuotos mitybos principy: kasdien valgote daug Svieiiy darZoviy ir vaisiy, vengiate riebaus, saldaus maisto, isgeriate apie du litrus

vandens, Vlnwu vitaminus ir pan.

* 2.)as si P jate, esate aktyvaus gyvenimo bido propaguotoj

+ 3. )Jasy miego refimas yra nekokybiskas: miegate neramiai, miego trukmé itinka Jasy leal
4. Jasy fiziné ir psichiné sveikata yra gera, J0s esate darbingas/a, energingas/a, aktyvus/i

* 5. Jasy darbo salygos yra nesaugios, keliancios pavojy sveikatai

* 6. Jasy gaunamas atlyginimas uitikrina Jasy poreikius atitinkantj pragyvenimo lygj

* 7.)as dirbate darba, kuriame galite pasinaudoti visomis valstybés teikiamomis garantijomis

1
1
1
1
1
1
1
1

+ 8. )as esate utikri 5avo p ios darbo vietos i
* 9. Jums yra sudarytos visos salygos, leidziancios kokybiskai atlikti pavesta darby: Jasy darbo vieta atitinka sveikatos higienos normos reikalavimus (realus darbo
krivis ir pan.)

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

+ 10. Komandinis darbas Jums yra nepriimtinas, neteikia jokio dZiaugsmo ir malonumo

+ 11 Konfiktinése situacijose JOs islickate ramus/i, issaugote savikontrolg

+ 12, Darbinéje aplinkoje Jas jauciatés psichologiskai saugus/i ir ummll, galite bendrauti ir bendradarbiauti laisvai, ifliekate savimi
+ 13, Jasy y yra pagarba, imogiskas orumas ir

14. Jas esate p /a savo béjimais ir pasieki darbe, ui tai esate gerbiamas/a ir vertinamas/a
15. Darbe Jas sugebate savarankiskai ir karybiskai pritaikyti turimas profesines Zinias, jgadius ir patirtj

+ 16 Jas prisiimate villlk. nukumth ui laiku ir kokybiskai atlikta darby, istikus nesékmei, siekiate istaisyti klaidas

+ 17. Jas nesate ly is/éir savo k yvo narys/é, negalite drasiai reikiti savo nuomone, idsakyti savo pozicijos ir pan.
+ 18. Jas daug llll(o ir jégy skiriate naujy Ziniy ir jgadiiy jgijimui, nuolatos siekiate tobuléti, plésti turima profesing patirtj

+ 19, Darbe Jums néra sudarytos salygos tobuléti, gllimbe kilti hrjm laiptais, uzimant vis aukitesne profesing pozicija

* 20. Darbe Jas atskeidZiate ir iSreiskiate savo ir reali visg turima Zmogiskajj potenciala

Gaut patarirus

3.21 pav. Klausimynas sudarytas pagal A. H. Maslow
poreikiy hierarchijos teorija
Fig. 3.21. Questionnaire prepared according to A. H. Maslow’s
hierarchy of needs

Minétieji 20 teiginiy suskirstyti pagal A. H. Maslow (1943, 2009) pasitlytas

penkias pagrindines poreikiy grupes, pradedant nuo Zemiausiy iki aukS$ciausiy,
t.y. fiziologiniy, saugumo, socialiniy, jvertinimo ir savgs aktualizavimo
poreikiy. Pateikti teiginiai vertinami pagal deSimtbale sistema, priklausomai nuo
teiginiuose aprasyty poreikiy patenkinimo lygio, t.y. vertinama pagal skaléje
nuo 1 iki 10: 1 — poreikis yra visiSkai nepatenkintas, 10 — visi$kai patenkintas.
Kaip parodyta 3.21 paveiksle, pirmiausia darbuotojas turi nurodyti vidutinj
darbo nasumo lygi ir véliau jvertinti 20. Ivertinus visus teiginius, sistema atrenka
naudotojui po kelias tinkamiausias rekomendacijas pagal kiekvieng i§ 20 teiginiy
ir galiausiai i§ jy atrenkama 10 svarbiausiy rekomendacijy, kurios pateikia
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budus, kaip galima biity didinti darbo naSumg. Gautos rekomendacijos
pateikiamos 3.22 paveiksle.

http. m!ugm P~ C | @ nidvgur
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stemos aprasa Alternatyvy aprasyma Keliy alternatyvy vertinimo rezultatai ekomendacijos vartotojui

1 - Raskite pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo - darbas turéty uzimti tik vieng gyvenimo dalj. ( Points: 900= 9*10*10 -> Savirai3kos (savirealizacijos)
poreikiai - 16. Jas prisiimate visiskq atsakomybe uz laiku ir kokybiskai atliktq darba, istikus nesekmei, siekiate istaisyti klaidas )

2.- Norint tapti kai kuriy sticiy profesionalu, gali prireikti sertifikato arba licenzijos, todél batina nepertraukiamai mokytis. ( Points: 900= 9*10*10 -> Pagarbos ir
savivertés poreikiai - 19. Darbe Jums néra sudarytos slygos tobuleti, galimybe kilti karjeros laiptais, uzimant vis aukétesne profesine pozicija )

3 - Iinaudokite visas savo galimybes, nebijokite keisti savo jprocius, jgyti naujy ir pilnai pasinaudoti dabartiniais savo jgadziais. ( Points: 810= 9*9*10 -> Pagarbos ir
savivertés poreikiai - 19. Darbe Jums néra sudarytos salygos tobuléti, galimybe kilti karjeros laiptais, uzimant vis aukitesne profesine pozicija )

4- Pasikalbékite apie gresiancius sunkumus su darbdaviu arba kolegomis. { Points: 800= 10*8*10 -> Socialiniai poreikiai - 13. Jusy kolektyvo psichologinis
mikroklimatas yra teigiamas, bendravime i$laikoma pagarba, Zmogitkas orumas ir lygiateisitkumas )

5 - ] kity pyktj reaguokite supratingai. Kito Zmogaus pyktis daznai yra démesio pradymas. Uzjauskite Zmogy ir skirkite démesio, kurio jam taip reikia. ( Points: 800=
10*8*10 -> Socialiniai poreikiai - 13. Jasy kolektyvo psichologinis mikroklimatas yra teigiamas, bendravime iflaikoma pagarba, Zmogitkas orumas ir lygiateisitkumas )

6 - Ramiai sutikite savo nesékmes ir mokykités i§ jy. Klysti, patirti nesékmes yra neidvengiama. Nesékmeés jgalina geriau paZinti save, patikslinti savo veiksmus ateityje.
( Points: 800= 8*10*10 -> Saviraiskos (savirealizacijos) poreikiai - 16. Jas prisiimate visiska atsakomybe uz laiku ir kokybiskai atlikta darba, istikus nesekmei, siekiate
istaisyti klaidas )

7 - Stenkités ismokti ka nors naujo kiekvieng dienq - tai praplés Jasy pasauleziarg ir sukurs daugiau galimybiy ilgam laikui. ( Points: 800= 10*8*10 -> Pagarbos ir
savivertés poreikiai - 19. Darbe Jums néra sudarytos salygos tobuléti, galimybe kilti karjeros laiptais, uzimant vis aukitesne profesine pozicija )

8 - I¥mokite susitaikyti su dalykais, kuriy negalite $iuo metu pakeisti. { Points: 720= 8*9*10 -> Pagarbos ir savivertés poreikiai - 19. Darbe Jums néra sudarytos
sqlygos tobuléti, galimybe kilti karjeros laiptais, uzimant vis aukitesne profesing pozicij )

9 - Vienu metu sutelkite démesj tik | vieng dalykg - viskas seksis geriau, daugiau padarysite ir basite ramesni. ( Points: 700= 7*10*10 -> Saugumo poreikiai - 9. Jums
yra sudarytos visos salygos, leidziancios kokybigka atlikti pavesty darbg: Jasy darbo vieta atitinka sveikatos higienos normos reikalavimus (realus darbo kravis ir pan.)

)

10 - Nesinetkite darbo j namus - tai kenkia sveikatai. Apsibrézkite realy darbo kravj ir atlikimo terminus. ( Points: 700= 7*10*10 -> Saviraiskos (savirealizacijos)
poreikiai - 16. Jas prisiimate visiska atsakomybe uZ laiku ir kokybitkai atlikta darba, istikus nesékmei, siekiate istaisyti klaidas )

3.22 pav. Naudojant interneting biometring rekomendacing intelektualaus
darbo nasumo valdymo sprendimy paramos sistemg atrinkty deSimties
rekomendacijy fragmentas
Fig. 3.22. Fragment of 10 selected recommendations with the help of web-
based biometric recommender decision support system for productivity
management of intellectual work

Norédamas pasiekti geriausiy rezultaty darbuotojas dieng turéty kas 45 min.
atnaujinti savo duomenis, t. y. uZpildyti savistatos klausimyna ir, naudodamasis
biometrinémis technologijomis, pamatuoti savo fiziologinius rodiklius. Darbas
su SPS baigiamas, kai paspaudZiamas mygtukas ,Baigti pelés sekima“. Sj
procesa taip pat galima pradéti i$ naujo.

3.6. Treciojo skyriaus iSvados

1. Pasaulyje sukurta nemaZai fiziologinius rodiklius matuojanciy
biometrinés analizés sistemy, taciau §ios sistemos negali sudaryti
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didelio kiekio atlternatyviy rekomendacijy ir pagal daugelj
kiekybiniy ir kokybiniy rodikliy iSrinkti individualiy konkre¢iam
naudotojui skirty darbo naSumg didinanciy patarimy. ApraSyta
IBRIDNV  sprendimy paramos sistema nustato darbuotojo
fiziologinius, psichologinius ir elgsenos bei motorinius rodiklius,
atsizvelgdama j realiuoju laiku egzistuojancius poreikius.

Remiantis antrame skyriuje atlikta savistata pagristy darbo naSumo
vertinimo metody analize, fiziologiniy reakcijy rySiy su darbo
naSumu analize ir sukurtu intelektualaus darbo nasumo valdymo
koncepciniu modeliu, sukurtas darbo naSumo nustatymo modelis,
kurio pagrindu sukurta IBRIDNV sprendimy paramos sistema, kuri
realiuoju laiku pateikia darbuotojo darbo nasumo vertinima,
remiantis fiziologiniais darbuotojo rodikliais. Atlikus tyrima
pastebéta, kad fiziologiniy rodikliy naudojimas leidZia savistata
pagrista vertinima padaryti objektyvesnj. Sio modelio rezultatai buvo
panaudoti rekomendacijoms atrinkti.

Atliekant darbo na§umo nustatymo modelio testavima pastebéta, kad
iki 74% viso savo darbo naSumo vertinimy tiriamas darbuotojas
jvertino teisingai arba su vieno balo paklaida vertinimg atliekant 10
baly skaléje.

Remiantis veiksniy, turinCiy jtakos darbuotojy darbo naSumui,
analize sudarytas klausimynas ir sukurtas rekomendacijy atrankos
kriterijy reikimingumo nustatymo modelis. Sio modelio rezultatai
buvo panaudoti rekomendacijoms, skirtoms padidinti darbuotojo
darbo naSuma, atrinkti.

Remiantis A. H. Maslow poreikiy klasifikacija ir surinktais
geriausios pasaulinés praktikos patarimais, kuriais galima biity
valdyti darbo nasumg, siekiant jj didinti, sukurta originali
rekomendacijy duomeny bazé ir pasitlytas rekomendacijy atrankos
modelis. Siuo modeliu generuojama tiikstanéiai alternatyviy darbo
naSumui didinti skirty rekomendacijy, kurios buvo sudarytos
remiantis A. H. Maslow poreikiy klasifikacija, ir parenka
racionaliausig variantg konkrecioje situacijoje. Rekomendacijos,
remiantis A. H. Maslow poreikiy klasifikacija, yra formuojamos
lenteliy pavidaly, kuriose pateikiama informacija susideda i§ gauty
rezultaty apklausiant respondentus ir geriausios pasaulinés praktikos
analizés.

Atlikus aplinkos veiksniy, trin¢iy jtakos intelektualy darbg dirbanciy
asmeny darbo nasSumui, analize pastebéta, kad labai didelj poveikj
minéty darbuotojy darbo naSumui turi fiziné darbo aplinka, todeél
sukurtas internetinis fizinés darbo aplinkos analizés modelis. Modelis
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leidzia jvertinti fizinés aplinkos poveikj darbuotojy darbo naSumui,
t. y. jvertinti ar darbuotojas dirba palankioje darbui aplinkoje.

7. Kuriant IBRIDNV sprendimy paramos sistema pastebéta, kad Sios
sistemos duomenims organizuoti tinka realiacinis modelis. Remiantis
Siuo modeliu suprojektuota duomeny bazés tvarkymo funkcija
sitilomai IBRIDNV sprendimy paramos sistemai.

8. Remiantis sukurtu intelektualaus darbo naSumo valdymo
koncepciniu modeliu, sukurta originali internetiné biometriné
rekomendaciné intelektualaus darbo naSumo valdymo sprendimy
paramos sistema, kuri supaprastina darbuotojo sprendimy, susijusiy
su darbo naSumo valdymu, priémimg ir padinina sprendimy
priémimo efektyvuma.






Bendrosios iSvados

Literatiiros analizé parod¢, kad yra rySys tarp darbuotojy darbo naSumo
rodikliy ir fiziologiniy Zmogaus reakcijy. Buvo pastebéta, kad, kylant
protinei jtampai ar augant jtempto mastymo reikalaujanciy uzduociy
sudétingumui, tiek protiniam, tiek fiziniam darbo kriiviui, krinta
darbuotojy  darbo  naSumas, keiCiasi objektyviai  iSmatuotos
charakteristikos: kraujo spaudimas, pulsas, pir§ty odos temperatiira,
odos elektrogalvaninis laidumas bei odos drégnumas. Egzistuojantis
rySys tarp darbo nasumo rodikliy ir fiziologijos pagrindZia biometriniy
technologijy taikymo darbo naSumo valdymo procese poreikj ir
integracija i sukurtg IBRIDNYV sprendimy paramos sistema.

Sukurtas koncepcinis intelektualaus darbo naSumo valdymo modelis,
kurio taikymo tikslas — pasitlyti efektyviausias priemones darbo
naSumui padidinti, taikant ir integruojant A. H. Maslow poreikiy
hierarchijos teorija, daugiakriterius sprendimy priémimo, statistinius,
rekomendacinius, biometrinés analizés metodus bei sistemas,
identifikuoti darbuotojo suvokiamus neigiamus tiek individo lygmens,
tiek aplinkos veiksnius, pasiiilyti priemones, kaip jy poveikj darbuotojo
darbo naSumui galima biity sumaZinti.

Remiantis autorés posiillytu modeliu sukurta IBRIDNV sprendimy
paramos sistema leidZia supaprastinti intelektualy darba dirbanciy
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asmeny sprendimy priémimg. Sistemos testavimo rezultatai parodé, kad
sistema yra patikima ir gali biiti taikoma praktikoje.

Remiantis antrajame skyriuje atlikta savistata pagristy darbo naSumo
vertinimo metody analize ir fiziologiniy reakcijy rySiy su darbo naSumu
analize, sukurtas IBRIDNV sprendimy paramos sistemos darbo nasumo
nustatymo modelis. Sis modelis leidZia objektyviau jvertinti intelektinj
darbg dirban¢iy asmeny darbo naSuma remiantis darbuotojo fiziologiniy
rodikliy duomenimis. Atliekant darbo naSumo nustatymo modelio
testavima, pastebéta, kad iki 74 % viso savo darbo naSumo vertinimy
tiriamasis darbuotojas jvertino teisingai arba su vieno balo paklaida,
vertinimg atliekant pagal 10 baly skale. Modelio rezultatai buvo
panaudoti rekomendacijoms atrinkti.

Nustatyta, kad intelektualy darba dirbanciy asmeny darbo nasumg veikia
jvairiis aplinkos ir individo lygmens veiksniai. Siy veiksniy jtakg
atspindi darbuotojo darbo rezultatai. Siekiant, kad intelektualaus darbo
naSumo valdymo procese biity atsiZvelgta | kuo daugiau intelektualaus
darbo naSumg veikianc¢iy veiksniy, sukurti IBRIDNV sprendimy
paramos sistemos internetinis fizinés darbo aplinkos analizés modelis ir
rekomendacijy atrankos kriterijy reikSmingumo nustatymo modelis.
Parengta kriterijy sistema leidZia i§samiai apibiidinti aplinkos ir individo
lygmens veiksniy jtakg intelektualy darba dirbanciy asmeny darbo
nasumui.

Remiantis A. H. Maslow poreikiy klasifikacija ir surinktais geriausios
pasaulinés praktikos patarimais, kuriais naudojantis galima bity
padidinti darbo naSuma, sukurta originali rekomendacijy duomeny bazé
ir pasitlytas IBRIDNV sprendimy paramos sistemos rekomendacijy
atrankos modelis. Jj taikant galima generuoti tiikstanCius alternatyviy
darbo naSumui didinti skirty rekomendacijy ir parinkti racionaliausig
individualy varianta konkrecioje situacijoje.

IBRIDNV sprendimy paramos sistemos testavimo rezultatai leidZia
teigti, kad sukurta sprendimy paramos sistema gali biiti pritaikyta ne tik
intelektinio, bet ir kito tipo darbams. Sistemos tobulinimo kito etapo
planai apimty Sios sistemos su kitomis pazangiomis balso ir akies
rainelés analizés sistemomis integracijg ir dideliy duomeny analitikos
taikymg. Tokia sistemy integracija galéty suteikti galimybe tiksliau
jvertinti darbuotojo darbo nasumo lygj ir konkreciy rekomendacijy
pateikima.
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