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IVADAS

Darbuotojai yra vienas svarbiausiy ekonominiy veiksniy, veikian¢iy kiekvienos organizacijos
rezultatus. Po Lietuvos jstojimo j Europos sgjungg buvo pastebimas zenklus darbo iStekliy mazéjimas
Salyje. Taigi buvo pastebéta didesné darbuotojy kaita organizacijose, o didéjant kaitai vis labiau didéja
naujy darbuotojy paieskos sgnaudos. Todé¢l vadovai yra suinteresuoti iSlaikyti gerus specialistus. Norint
juos islaikyti, organizacijos skiria vis daugiau démesio darbinio gyvenimo kokybei.! Paprastai tariant,
gyvenimo darbe kokybé yra apibiidinama kaip zmogaus santykis su jo darbo aplinka. Ji yra neatsiejama
gyvenimo kokybés dalis. Taciau ji priklauso ne vien tik nuo Zmogaus nory ir pastangy, bet ir nuo kity

faktoriy.>

Darbuotojo produktyvumas ir laimé darbe turi tiesiogines sgsajas, tai yra, vienas nuo Kkito
priklausomi, tuo paciu laimé — pagrindinis darbinio gyvenimo kokybés elementas. Pagrindiniai konstruktai,
apibréziantys gyvenimo darbe kokybe yra keturi: darbo aplinkos kokyb¢, pasitenkinimas darbu, asmenybé

ir asmeniné laimé.?

Naujos ekonominio augimo salygos reikalauja gilesnés monetarinés ekonomikos perzvalgos:
zmoniy laimé turi buti svarbiausias ekonomikos tikslas. Anot holistinés ekonomikos pakraipos, kurdami
produktus ir paslaugas mes kuriame ne bendrajj vidaus produkta, bet daug daugiau nei tai - miisy paciy ir
visos Salies laime. Sis pozifris apima visas gyvenimo sritis, jskaitant darba. Taigi, Zmogus, yra matomas
ne kaip pridétinés ekonominés vertés gamintojas, bet kaip asmenyb¢, ieSkanti savo pilnatvés ir laimés.

Biitent dél to, svarbu geriau suprasti rysj tarp dviejy komponenty: darbinio gyvenimo kokybés ir laimés. 4

Svarbu paminéti, kad precedento neturéjusi COVID 19 pandemija labai paveiké darbinj pasaulj ir
darbinio gyvenimo kokybe. Siai situacijai reikalinga gilesné analiz¢, nes atsirado daug ankséiau nebuvusiy
188tikiy susijusiy su nuotoliniu darbu. Tuo tarpu darbuotojai daznai jauté daug streso ir nerimo, kas kéleé

ripesCiy sutelkiant démesj | uzduotis, sumazino darbo produktyvumg ir kokybe. ISskirtiné situacija

! Daiva Viningiené¢, ,,Darbuotojy darbo motyvacijos ir pasitenkinimo darbu sgsajos,* Regional formation and development
studies 1, 6 (2014): 161, http://journals.ku.lt/index.php/RFDS/article/view/544/433.

2 Algirdas Monkevi¢ius, “Gyvenimo darbe kokybé”, i§ Gyvenimo kokybés rodikliy sistema ir vertinimo modelis, Ona Grazina
Rakauskiené ir kt., (Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2015) 473.

3 Algirdas Monkevi&ius, ,,Quality of working life concept and empirical indicators®, Intelektiné ekonomika 8, No.1 (19)
(2014): 8, https://www3.mruni.eu/ojs/intellectual-economics/article/download/2295/2101$zstraipsnis.

4 1bid, 8-9.
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pasaulyje taip pat priverté¢ vadovus permastyti darbuotojy nedarbingumo politika, jy darbo kriivi. Svarbu

perzvelgti naujas darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo tendencijas. °
Tyrimo objektas: darbinio gyvenimo kokybés vertinimas privataus sektoriaus organizacijoje.

Tyrimo tikslas: apzvelgti svarbiausius darbinio gyvenimo kokybés aspektus ir jy problematika
konkrecioje verslo organizacijoje.
Tyrimo uzdaviniai:

ISanalizuoti darbinio gyvenimo kokybés sampraty jvairove ir raida.
Aptarti svarbiausius darbinio gyvenimo kokybés veiksnius ir jy jtaka.

Istirti darbinio gyvenimo kokybés vertinimus konkrecioje verslo organizacijoje.

A W np e

Susisteminti gautus tyrimo rezultatus.
Probleminis klausimas: Kas lemia darbinio gyvenimo kokybe¢ konkrecioje verslo organizacijoje?

Tyrimo metodai: Darbinio gyvenimo kokybés sagvokos analizei bei svarbiausiy darbinio gyvenimo
kokybei daranciy jtaka veiksniy verslo organizacijose apzvalgai atlickama moksliniy Saltiniy lyginamoji
analiz¢. Tyrimui atlikti naudojamas kiekybinis tyrimas internetinés apklausos anketavimo metodas. Tyrimo
rezultaty analizei bei sisteminimui pasitelkti statistiniai metodai naudojant SPSS programa. Magistro
baigiamojo darbo apibendrinimui perzvelgiamos visos dalys ir atlickama lyginamoji analizé, atrenkami

svarbiausi rasto darbo aspektai.

Darbo struktiira: Darba sudaro jvadas, 3 pagrindiniai skyriai, 8 poskyriai, i$vados,

rekomendacijos, naudotos literatiiros sarasas ir priedai. Darbe pateikta 9 lentelés ir 30 paveiksly.

Pirmojoje dalyje ,,Darbinio gyvenimo kokybés teoriné analizé* yra apzvelgiami autoriai nagrinéje
darbinio gyvenimo kokybés sgvoka Lietuvoje ir uzsienyje, pateikiamos jy svarbiausios jzvalgos. Taip pat
yra nagrin¢jama darbinio gyvenimo kokybés koncepto raida, kas leidzia geriau suprasti patj reiskinj ir jo

svarbg Siandieninése organizacijose.

Antroje dalyje ,, Darbinio gyvenimo kokybei jtakq darantys veiksniai‘ yra aptariami svarbiausi

veiksniai, darantys jtaka darbinio gyvenimo kokybei, analizuojamas asmeninio ir darbinio gyvenimo

> Grigore, Oana Magda, “Factors Contributing to Work-Related Absenteeism during the COVID-19 Pandemic.” Management
Dynamics in the Knowledge Economy 8 (4) (2020): 401, doi:10.2478/mdke-2020-0026.
7



balansas bei jo svarba. Taip pat Sioje dalyje yra apzvelgiami darbinio gyvenimo kokybés matavimo

metodai.

Treciojoje dalyje ,,Darbinio gyvenimo kokybés verslo sektoriaus organizacijoje kiekybinis tyrimas*
yra tiriama konkrecios verslo organizacijos darbuotojy nuomoné¢ apie darbinio gyvenimo kokybe jmonéje,

aptariami tyrimo rezultatai bei pateikiamos rekomendacijos.

Darbo praktiné reik§mé: Darbinio gyvenimo kokybé yra aktyviai nagrin€¢jamas konceptas
tyrinétojy tarpe. Taip pat neatmetama jo reikSmé organizacijose gerinant esamy darbuotojy savijauta
darbovietése bei pritraukiant naujus talentus. Taciau darbinio gyvenimo kokybés sgvoka yra
multidimensing, apimanti daug aspekty, todel literatiiroje yra daug nesutarimy dél faktoriy, apimanciy
darbinio gyvenimo kokybés koncepta, taip pat randama daug universalaus darbinio gyvenimo kokybés
matavimo metodo paiesky. Mokslo vaidmuo yra itin svarbus plétojant zmogaus gerove demokratiniuose
procesuose, taigi ir tyrin¢jant darbinio gyvenimo kokybe. Tyrimy déka, galima iSskirti pagrindinius
dalykus, lemianc¢ius zmogaus gerove, o be Sity dalyky vieSosios politikos formavimas ir jgyvendinimas
néra jmanomas. Todél Siame darbe bus dar placiau analizuojama darbinio gyvenimo kokybés samprata, jos

matavimo metodai bei kokie tyrimai sia tematika jau atlikti ir kokie rekomenduojami atlikti ateityje.



1 DALIS.
DARBINIO GYVENIMO KOKYBES TEORINE ANALIZE
1. Darbinio gyvenimo kokybés sgvokos nagrinéjimas

Darbo gyvenimo kokybés aspektai tapo neiSvengiamai reikSmingi organizacijos iSlikimui ir
augimui esant sudétingoms konkurencinéms sglygoms ir siekiant spar¢ios pazangos. Darbinio gyvenimo
kokybé yra nepaprastai svarbus konceptas gerinant darbuotojy morale ir motyvacija, taigi ir jy veiklos
rezultatus. Galima teigti, kad tapo nepaprastai svarbu iSmatuoti ir sustiprinti darbuotojy darbinio gyvenimo

kokybe, kad darbuotojai jausty pasitenkinimg darbu ir dirbty produktyviau.®

Anot A Monkevi¢iaus’, gyvenimo kokybé darbe yra analizuojama daugiau nei 50 mety. Kiekviena
organizacija galéty patvirtinti, kad kokybé yra neatsiejama jy dalis. Liikesciai ir reikalavimai turi tendencija

dideti, taip skatinant kiekviena organizacija keistis ir siekti vis aukstesnio kokybés lygio.®

Per pastaruosius du deSimtmecius darbo gyvenimo kokybe¢ sulauké ypatingai didelio mokslininky
bendruomenés démesio, nes tai tampa biitinybés klausimu siekiant organizacijos tiksly kiekviename
sektoriuje. Literatiroje sutariama, dél reiskinio biitinybés, nes tai padeda didinti darbuotojy produktyvuma
ir gerove. Tuo tarpu organizacijos gerindamos §j aspekta gali dziaugtis didesniu darbo efektyvumu,

produktyvumu ir pelningumu.®

Siuo metu, darbinio gyvenimo kokybe itin stipriai domimasi. Sis susidoméjimas kyla dél daugelio
klausimy kylanciy organizacijose: kylanti ekonomika, nesaugios darbo sglygos ar naujy skaitmeniniy
technologijy poveikis darby kokybei, kuriy negali pakeisti robotai. Darbinio gyvenimo kokybés klausimas

taip pat naudingas kaip galimas kompasas, padedantis iSeiti i§ COVID-19 sukeltos ekonominés krizés.*°

& Thakur, Reetika ir Dinesh Sharma, “Quality of Work Life and Its Relationship with Work Performance - a Study of
Employees of Himachal Pradesh Power Corporation Limited.” Journal of Strategic Human Resource Management 8 (3)
(2019): 45, https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu& AN=143536311&site=ehost-
live.

"Monkevi&ius, supra note, 2: 473.

8 Astrauskaité ir kt., “Kokybés vadybos integruoto metodo diegimo Lietuvos vieSajame sektoriuje galimybiy tyrimas”, Verslo
ir teisés aktualijos / Current Issues of Business and Law (2015), 10: 157,
http://web.b.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=0&sid=420136d0-920a-430f-8798-
7240cb0e1487%40pdc-v-sessmgr06

° Bouhafs Mebarki, Mohammed EI Amine Ahmed Fouatih ir Mohamed Mokdad, “Quality of Work Life and Differences in
Demographic Characteristics among Managerial Staff in Algerian Tertiary Sector”. Work 62, no. 3 (March 2019): 435,
https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=135443543&site=ehost-live

10 “Human Relations Virtual Special Issue: The Quality of Working Life Revisited.“, Human Relations 74 (1) (2021): 153.
doi:10.1177/0018726720973156.
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Lietuvoje darbinio gyvenimo kokybés reiskinj nagrinéjo P. Zakaitis ir M. Rugevi¢ius®, i§verte P.E.
Spector pasitenkinimo darbu skale j lietuviy kalbg ir tyrinéje $j aspekta privalomoje karo tarnyboje. M.
Jéciuviené!? pabrézé darbo santykiy kokybisko valdymo svarba, teigdama, kad neprofesionaliai valdant,
kenc¢ia ne tik zmogus, visuomené, bet ir Salis patirdama moralinius ir materialinius nuostolius. V.
Milasevi¢iate, V. Pukeliené ir E. Vilkas® teigimu, vieningo gyvenimo kokybés termino néra ir kiekvienas
yra tinkamas kokybei jvertinti. P. Vanagas®* tyrinéjo kokybés kultiiros formavimasi organizacijose, taip pat
darbo kokybés santykj su efektyvumu ir rezultatyvumu®®. D. Viningiené!® analizavo darbinio gyvenimo
kokybe ieskodama sasajy tarp pasitenkinimo darbu ir darbuotojy motyvacijos. E. Zuperkiené!’ nagrin¢jo
vadovams reikalingas savybes darbinio gyvenimo kokybés uztikrinimui. I. Bakanauskiené, R.
Bendaravi¢iené ir R. Krikstolaitis'® tyrinéjo pasitenkinimg darbu, jy teigimu, pasitenkinimo darbu
konstruktas yra daugiadimensinis ir pernelyg sudétingas, kad buity galima jj paaiskinti bendra priezasties ir

19 akcentavo, kad zinios tampa vis didesne vertybe, nuolatinis

pasekmés paradigma. K. Trakselys
mokymasis yra biitinybé tick asmenims, tiek ir organizacijoms. V. Rapuano ir A. Valickas?® pritaré, jy

manymu darbuotojai yra svarbiausias organizacijos pranasumo saltinis.

1 Mindaugas Rugevi¢ius ir Povilas Zakaitis, , Kariy pasitenkinimo privalomaja karo tarnyba ir jy kovinio pasirengimo sasajy
ypatumai,* Psichologija 29 (2004): 16, http://www.zurnalai.vu.lt/psichologija/article/viewFile/4363/2909

12 Jegiuviené, Marija, “Darbo Santykiy Kokybés Valdymas.” Management of Organizations: Systematic Research, no. 38
(June) (2006): 67. https://search-ebscohost-

com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu& AN=21557428&site=ehost-live.

13 Milaseviciiité, Viktorija, Violeta Pukeliené ir Eduardas Vilkas, “Indeksas Gyvenimo Kokybei Matuoti: Analizé, Vertinimas
Ir Tyrimas Lietuvos Atveju.” Management of Organizations: Systematic Research, no. 39 (September) (2006): 161.
https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu& AN=22821468&site=ehost-live.

14Povilas Vanagas, "Kokybés kultiiros formavimas visuotinei kokybés vadybai jgyvendinti,* Organizacijy vadyba: sisteminiai
tyrimai 34 (2005): 207, https://www.ceeol.com/search/article-detail?id=174706

15 povilas Vanagas, "Darbo produktyvumo santykis su efektyvumu,rezultatyvumu ir kokybe,* Economics & Management
(2008): 848, http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=32588503&site=ehost-live
18 Viningiené, supra note 1: 161.

17 Zuperkiene, Erika, ,,Vadovams biitiny savybiy reikalavimai aplinkos poky&iy salygomis,“ Management Theory & Studies for
Rural Business & Infrastructure Development 13, 2 (2008): 288,
http://web.b.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/ehost/detail/detail?vid=0&sid=3ac40b1b-70b3-46e3-a941-
4d0c895e68b5%40sessionmgrl20&bdata=JnNpdGU9ZWhvc3QthGI2ZQ%3d%3d#AN=31872314&db=bth

18 Bakanauskiené, Irena, Rita Bendaraviiené ir Ri¢ardas Krikstolaitis, “Pasitenkinimo Darbu Tyrimas Universiteto Darbuotojy
Grupiy Atvejui.” Management Theory & Studies for Rural Business & Infrastructure Development 22 (3) (2010): 13.
https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=51974314&site=ehost-live.

19 Trak3elys, Kestutis, “Besimokang¢ios organizacijos esmé ir nauda: andragogo poziiris.” Pedagogy Studies / Pedagogika, no.
101 (March) (2011): 98. https://search-ebscohost-

com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue& AN=65165699&site=ehost-live.

20 Rapuano, Violeta ir Andrius Valickas, “Asmens Ir Darbinés Aplinkos Atitikimo Dimensijy Rysiai Ir Jy Saveika.” Socialiniai
Tyrimai 41 (2) (2018): 5, https://search-ebscohost-

com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih& AN=134288768&site=ehost-live.
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G. Plepytés-Davidavidienés?! teigimu, laimés matavimas yra biitinas visuomenés stebésenai, jis
vadinamas demokratiskiausiu gerovés matavimu. V. Reigas ir G. Aukstikalnyté?? atkreipé démesj, kad
diegiant kokybés standartus organizacijose, norint iSvengti nesekmés mechanizmo, reikia akcentuoti ne tik
patj procesa ar jo reikalavimus, bet ir psichoemocine darbo aplinka. J. Ruzevidius®® teige, kad darbinio
gyvenimo kokybé¢ yra svarbiausias gyvenimo kokybés tyrimy elementas, kuris néra pakankamai iStyrinétas.
J. Impuleviciené ir J. Ruzevic¢ius®* tyrinéjo kaip darbinio gyvenimo kokybés vertinimas skiriasi viesajame
ir privadiame sektoriuose. I. Bakanauskiené ir G. Zagurskyté? tyrinéjo jauny Lietuvos darbuotojy liikes¢ius
laimei darbe. A. Dirzyté, A. Perminas ir E. Biliiniené?® tvirtinimu, aukstas pasitenkinimas gyvenimu

koreliuoja su geresne sveikata.

G. Masilionyté?” aprasé gyvenimo kokybe ir darbo-asmeninio gyvenimo balansg nuotolinio darbo
kontekste. A. G. Raisien¢, V. Rapuano, K. Varkulevi¢iaité ir K. Stachova?® teigé, kad nuotolinis darbas gali

turéti dideliy privalumy tiek darbuotojams, tiek organizacijoms, taciau jis turi ir nemazai i$Siikiy. A. G.

vt —

v —

21 Plepyté-Davidaviciené, Giedré, “Kaip Matuojama Laimé?” Filosofija, Sociologija 31 (2) (2020): 107, https://search-
ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih& AN=143487777 &site=ehost-live.

22 Reigas, Viljaras ir Gintaré Aukstikalnyté, “Darbuotojy PoZiiirio ] Psichoemocinius Santykius Su Vadovais Palyginimas
Kokybés Vadybos Sistemos Diegimo Procese.” Science & Processes of Education / Mokslas Ir Edukaciniai Procesai, no. 1
(June) (2020): 16, https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=asn&AN=153947200&site=ehost-live.

23 Ruzevidius, Juozas, “Qualité de Vie: Notion Globale et Recherche En La Matiére.” International Business: Innovations,
Psychology, Economics / Tarptautinis Verslas: Inovacijos, Psichologija, Ekonomika 4 (2) (2013): 7, https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu& AN=93259446&site=ehost-live.

24 Impulevigiené, Justina ir Juozas RuZevicius, "A model of Lithuania for work-life quality balance: Private and public
sectors.”, The Work-Life Balance Bulletin: A DOP Publication, Volume 5, No. 1 (2021): 22,
https://www.researchgate.net/profile/Juozas-Ruzevicius/publication/356987441 Work-

Life Balance_ A Global Perspective A_model_of Lithuania for_work-

life_quality balance_Private and_public_sectors/links/61b713b163bbd932428ccfof/Work-L ife-Balance-A-Global-
Perspective-A-model-of-Lithuania-for-work-life-guality-balance-Private-and-public-sectors.pdf

% Bakanauskiené, Irena ir Gusté Zagurskyte, “Happiness at Work: Evidence of Young People’s Expectations from Lithuania.”
Management of Organizations: Systematic Research 86 (1) (2021): 1, doi:10.1515/mosr-2021-0001.

% Dirzyté, Aisté, Aidas Perminas ir Eglé Bilitiniené, “Psychometric Properties of Satisfaction with Life Scale (SWLS) and
Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24) in the Lithuanian Population.” International Journal of Environmental
Research and Public Health 18 (5) (2021): 1, doi:10.3390/ijerph18052608.

27 Greta Masilionyté, ,,Quality of Life and Work-Life Balance in the Cotext of Teleworking: Theoretical Application of the
Problem*, Contemporary Research on Organization Management and Administration (CROMA journal), 2021, Vol. 9, No. 1:
58, doi.org//10.33605/croma-012021-005.

28 Raisiené, Agota Giedré, Violeta Rapuano, Kristina Varkulevi¢iiité ir Katarina Stachova, ,,Working from Home—Who Is
Happy? A Survey of Lithuania’s Employees during the COVID-19 Quarantine Period* Sustainability 12 (2020): 3,
https://repository.mruni.eu/handle/007/16972.

Millennials, Xennials and Gen X Manage to Work from Home?” Journal of Open Innovation 7, no. 2 (2021): 106,
d0i:10.3390/joitmc7020106.
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Endriulaitiené® tvirtino, kad nuotolinis darbas yra labai svarbus kintamasis sprendziant darbuotojy gerovés

klausimus, nes jis gali padidinti darboholizmo vystymosi rizika, ypa¢ darbuotojams patiriantiems didelj
darbo kriivij.

Uzsienyje darbinio gyvenimo kokybés sgvoka yra nagrin¢jama anksciau nei Lietuvoje. Rasti H.A.
Robinson®! tyrimai apie pasitenkinimg darbu. Kiek véliau R.J. House ir L.A. Wigdor®® nagrinéjo
pasitenkinimg darbu ir motyvacija pagal Hersberg teorija. Sampratg analizavo R.W. Keisel*® bandydamas
ja aptarti i§ jvairiy perspektyvy, taip pat tyré darbinio gyvenimo kokybe privaciame sektoriuje. M.F.
Levine** panaudojes Delphi metodo tyrima isskyré $esis svarbiausius savokos kriterijus. E. Mayo® teigimu
darbas yra daug daugiau nei jdarbinimas, Zmonés yra motyvuoti ir jgalinti, kai tiki savo veiklos prasme.
M.J. Sirgy ir kt.% aprasé kodél darbinio gyvenimo kokybé yra svarbi, taip pat remdamiesi pasitenkinimo
poreikiais ir iSplitimo teorija, sukiiré darbinio gyvenimo kokybés matavimo jrankj. J.M. Martel ir G.
Dupuis® tyrinéjo kaip gyvenimo kokybés terminas ir darbinio gyvenimo kokybés sagvoka patyré tuos pac¢ius

= 38 sukiiré jrankj darbinio

Sojka® akcentavo darbinio gyvenimo kokybés matavimo svarba organizacijoje islaikant geriausius
darbuotojus. S.A. Easton ir D.L.Van Laar* sukiiré vadova darbinio gyvenimo kokybés iSmatavimui, aigkiai

atskirdami pasitenkinimg darbu nuo darbinio gyvenimo kokybés.

30 Morkevigiiité, Modesta ir Auksé Endriulaitiené, “Ar Nuotolinis Darbas COVID-19 Pandemijos Metu Gali Sustiprinti Rysj
Tarp Darbo Kriivio Ir Darboholizmo?” Socialiniai Tyrimai 44 (2) (2021): 129. doi:10.15388/Soctyr.44.2.8.

3L Alan H. Robinson, "Job Satisfaction Researches of 1957," Personnel & Guidance Journal 37, 1 (1958): 55,
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih& AN=24389558&site=ehost-live

32 Robert J. House and Lawrence A. Wigdor, "Hersberg‘s dual-factor theory of job satisfaction and motivation: a review of the
evidence and criticism." Personnel Psychology 20, 4 (1967): 369,
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=6265084&site=ehost-live

33 Robert W. Keisel, ,,QWL Development: Three Trajectories”, Human Relations 35, 9 (1982): 743,
http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/001872678203500904

34 Levine, Mark F.,“Self-Developed QWL Measures.”, Journal of Occupational Behavior 4 (1) (1983): 35, https://search-
ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=6358803&site=ehost-live.

% Mayo, Ed, “Good Work.” Community, Work & Family 4 (3) (2001): 349, doi:10.1080/01405110120089387.

% Sirgy, M. Joseph, David Efraty, Phillip Siegel ir Dong-Jin Lee, “A New Measure of Quality of Work Life (Qwl) Based on
Need Satisfaction and Spillover Theories.” Social Indicators Research 55 (3) (2001): 241, doi:10.1023/A:1010986923468.

37 Martel, Jean-Pierre ir Gilles Dupuis, “Quality of Work Life: Theoretical and Methodological Problems, and Presentation of a
New Model and Measuring Instrument.” Social Indicators Research 77 (2) (2006): 333, doi:10.1007/s11205-004-5368-4.

3% Kandasamy, Indira ir Ancheri Sreekumar, “WRKLFQUAL: A Tool for Measuring Quality of Work Life.”, Research &
Practice in Human Resource Management 17 (1) (2009): 94-95, https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=44922778&site=ehost-live.

3 Sojka, Ladislav, “Specification of the Quality of Work Life Characteristics in the Slovak Economic Environment.”
Sociologia 46 (3) (2014): 283, https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih&AN=96718269&site=ehost-live.

40Simon A. Easton ir Darren L. Van Laar, User Manual for the Work-Related Quality of Life (WRQoL) Scale, Second edition,
(University of Portsmouth, 2018),

http://www.qowl.co.uk/researchers/\WRQoL %20User%20manual%20v38%20ebook%2003%20Nov14.pdf
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J.F. Sanchez-Vazquez ir R. Sanchez-Ordonez* teigimu, poky¢iai darbo ir organizacijy pasaulyje
veikia asmeny gyvenimus, todel laimés ir darbo santykis taip pat matomas visai kitaip nei anksciau, §iuo
metu labiau koncentruojamasi j taip vadinamg ,,Laimés ekonomika“. M.H.S. Cardoso Gomes ir kt.*?
akcentavo, kad tyrimai apie laime, gerove ir gyvenimo kokybe darbe yra vis populiaresni, todél norint
palengvinti ir apvienyti tyrimus, biitina rasti koncepto ir termino indikatoriy aiSkumga. Filosofas A. Comte-
Sponville® teigé, kad pats darbas néra nei darbdavio nei darbuotojo siekiamybé, nes darbdaviai iesko pelno,
dirbantiems asmenims yra vis sunkiau derinti savo darbo ir asmeninj gyvenima. Y. Barel®® aprase, kad
laimé darbe tapo madinga tendencija organizacijy tarpe ir priminé, kad dar visai neseniai, svarbiausias

dalykas buvo uztikrinti saugias darbo sglygas, bandant iSvengti nelaimiy darbe.

2020 m. Economist Intelligence Unit*® ataskaitoje teigiama, kad COVID-19 pandemija pagreitino
tempus skaitmenizacijos link, toks pokytis prisideda prie darbuotojy gerovés, duodama laisvé jy darbo
biidui ir laikui, taciau tai turi grésmes didesnei darbuotojy izoliacijai ir stresui. Anot S. Gribanovos ir A.
Abeltinos*’, giuolaikiné visuomené yra ziniy visuomené, todél zmoniy jpro¢iai, zinios, kiirybingumas ir
individualumas yra svarbiausi 3itos ekonomikos komponentai. Pasak A.A. Gorovei*®, kadangi mes daug
savo gyvenimo laiko praleidziame darbe, pasitenkinimas darbu ir laimé tapo svarbiu profesinés veiklos
aspektu, turin¢iu didele reikSme kiekvienam asmeniui ir organizacijai, kurioje dirbama. A.B. Allan, K.L.

Adutin, R.D. Duffy ir H.M. Sterling®® savo longiutiudiniame tyrime apie prasmingg darba ras¢, kad prasmé

41 Sanchez-Vazquez, Juan Francisco ir Raquel Sanchez-Orddiiez, ,,"Happiness Management*: Review of Scientific Literature
in the Framework of Happiness at Work.” Retos, Revista de Ciencias Administrativas y Econdmicas 9 (18) (2019): 249-250,
doi:10.17163/ret.n18.2019.05.

42 Cardoso Gomes, Maria Helena Scalabrin, Andre Baptista Barcaui, Ana Cristina Limongi-Franca, Luis Paulo Bresciani ir
Sueli Correa, “Happiness, Well Being and Work: A Possible Encounter in a Managerial Perspective?” Brazilian Journal of
Management / Revista de Administracdo Da UFSM 12 (2) (2019): 336, d0i:10.5902/19834659.

43 Comte-Sponville, André, “SENS DU TRAVAIL, BONHEUR ET MOTIVATION: Philosophie Du Management.”
Entreprise & Société 1 (3) (2018): 187. https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=132140013&site=ehost-live.

4 Tahir, Sania ir Saadia Aziz, “Workaholism as Predictor of Work-Family Conflict and Mental Well-Being: Comparison of
Public and Private Sector Employees.” Pakistan Journal of Commerce & Social Sciences 13 (2) (2019): 419, https://search-
ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=138266296&site=ehost-live.

% Barel, Yvan, “Le Bonheur, Simple Mode Managériale 2 Revue Des Sciences de Gestion, no. 297 (May) (2019): 103-112,
doi:10.3917/rsg.297.0103.

46 Economist Intelligence Unit, The future of work and digital wellbeing: Protecting employees in a Covid-19-shaped world
(2020): 2, https://pages.eiu.com/rs/753-R1Q-438/images/allianzwhitepaper2020.pdf.

47 Gribanova, Svetlana ir Anna Abeltina, “Motivation to Work and Management of It Professionals: Case of Latvia.” Acta
Prosperitatis, no. 11 (January) (2020): 57, doi:10.37804/1691-6077-2020-11-57-71.

8 Gorovei, Alina-Alexandra, “Does Work Make You Happy? Job Satisfaction and Happiness in the Modern World.” Revista
Economica 72 (1) (2020): 76, https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=145251075&site=ehost-live.

49 Allan, Blake A., Kelsey L. Autin, Ryan D. Duffy ir Haley M. Sterling, “Decent and Meaningful Work: A Longitudinal
Study.” Journal of Counseling Psychology 67 (6) (2020): 669, doi:10.1037/cou0000432.
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yra esminis Zzmogaus poreikis, jeigu jis bus neiSpildytas darbo aplinkoje, tai gali turéti rimty neigiamy
pasekmiy asmens gerovei ir sveikatai. P. Cheewaprakobkit ir C. Busabong>® akcentavo, kad darbinio
gyvenimo kokybé yra vienas svarbiausiy gyvenimo kokybés elementy. A. Sanagoo, D. Sarokhani, A.H.
Dehkordi, K. Sayehmiri ir L. Jouybari®! apibréz¢ darbinio gyvenimo kokybe kaip i§samia programa, kuri
itin paplito pastaraisiais metais, nes ji turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui, augimo galimybéms,
psichologinéms problemoms, darbo saugumui, darbuotojo ir darbdavio santykiams bei maziems

sergamumo rodikliams.

A.J. Doudaran, R. Ghousi, A. Makui ir M. Jafari®® pabréze, kad darbinis gyvenimas itin sparéiai
kinta, todél nei darbuotojai, nei darbdaviai neturi pasirinkimo, jie bitinai turi tobulinti ir darbinio gyvenimo

t°3 uzdavé svarby klausima: jeigu

kokybe, norédami iSgyventi pokyciuose. J. Feige, J.P. Mereaux ir P. Chole
darbinio gyvenimo kokybé yra siekiamybé, kaip uztikrinti, kad ji yra pasiekta, jeigu vis dar néra
universalaus sampratos apibrézimo? X. Picatoste, M. I. Aceleanu ir A. C. Serban®* teigimu, pazengusios
visuomeneés nu¢jo gan ilga kelia, norédamos pagerinti darbo salygas, darbing aplinkg ir darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa. D. Mendoza-Ocasal, R. Castillo-Jiménez, E. Navarro ir J. Ramirez > pridiiré, kad
organizacijos per ilgg laikg patobuléjo dél darbuotojo gerovés ir jo pripazinimo, kaip svarbiausio elemento
ju paciy sékmei. W. K. Dos Santos Leite ir kt.>® aprasé, kad balanso nebuvimas tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo paveikia neigiamai asmens gerg savijauta, pasitenkinima darbu, jsipareigojimg ir naSumg.

R. Venkatesan®’ i§skyré, kad darbinio ir asmeninio gyvenimo balansas yra veikiamas darbo-$eimos

S0Cheewaprakobkit, Pimpa ir Busabong Chulapetch, “The Relationship between Leadership, Quality of Working Life,
Compensation, and Welfare Affecting Job Satisfaction of Hospital Employees.” Human Behavior Development & Society 21
(3) (2020): 79, https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=asn&AN=146377306&site=ehost-
live
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Meta-Analysis of Quality of Work Life in Iran (2011-2017).” International Journal of Preventive Medicine 11 (7) (2020): 1,
doi:10.4103/ijpvm.lJPVM_451_18.

52 Doudaran, Alireza Jafari, Rouzbeh Ghousi, Ahmad Makui ir Mostafa Jafari, “Development of a Method to Measure the
Quality of Working Life Using the Improved Metaheuristic Grasshopper Optimization Algorithm.” Mathematical Problems in
Engineering, (September 2021): 1, doi:10.1155/2021/1784232.
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konflikto ir seimos-darbo konflikto. N.Fitriana, F. Dameaty Hutagalung, Z. Awang ir S. M. Zaid®® pabreéze,
kad atsizvelgiant j laika, kiek asmenys praleidzia darbe, darbiné laimé tapo kritiniu faktoriumi siekiant
geros asmeninés savijautos ir laimés. A. Mitchell®® teigimu, COVID-19 pandemija padaré didele jtaka
darbiniam gyvenimui, tapo aisku, kad darbovietés niekada nebebus tokios, kokias pazinojome anksciau.
J.F. Helliwell ir kt.®9 pasaulio laimés ataskaitoje (World happiness report) aptarta, kad pandemijos
akivaizdoje, neziiirint i tai, kad tai yra itin neramus laikas, darbuotojy gera savijautg apibréziantys faktoriai
nepakito. A.M.Y. Chu, T.W.C. Chan ir M.K.P. S0 atkreipé démesj, kad daugelis Zmoniy buvo priversti
dirbti i§ namy, tai nebuvo jy pasirinkimas, tokia stresiné situacija trikstant teigiamam stimului gali stipriai
paveikti asmens psichologine gerove, padidinti miego sutrikimus ar nemigos tikimybe. C. Warhurst ir A.
Knox® akcentavo, kad nepaisant koncepto populiarumo, vis dar yra daug prastos kokybés darbovieéiy,

kurios kenkia darbuotojy gerovei, reikalinga intervencija §iai situacijai iStaisyti.

Nors gyvenimo darbe kokybés tema pradéta tyrinéti nelabai seniai, tai yra tik praé¢jusio amziaus
antrojoje puséje, taCiau ji tampa vis svarbesné¢ mokslininky tarpe, nes buvo pripazinta, kad tai yra itin
svarbus pilnavertisko gyvenimo elementas. Autoriai pabrézia, kad riba tarp laisvalaikio laiko ir darbo laiko

tampa vis labiau neaigki spartéjant technologijy pasauliui.®®

fv v —

yra nuolatiniame démesio centre. Psichologinis ar fizinis iSsekimas, zema saviverté, spaudimas dél
rezultaty, nepasitenkinimas yra neatsiejamos §io pasaulio pasekmés. To pasekoje, darbinio gyvenimo
kokybé yra ryski problema ir, norint spresti su ja susijusius klausimus, reikalingi projektai Sios srities
tobulinimui. Taciau nepaisant dazny diskusijy ir tyrimy $ia tema, néra bendro sutarimo apie darbinio
gyvenimo kokybés veiksnius. Be to, teigiama, kad truksta darbdaviy, darbuotojy ir kity organizaciniy

grupiy informuotumo apie darbinio gyvenimo kokybe. %

%8 Fitriana, Nina, Fonny Dameaty Hutagalung, Zainudin Awang ir Sumaia Mohammed Zaid, “Happiness at Work: A Cross-
Cultural Validation of Happiness at Work Scale.” PLoS ONE 17 (1) (2022): 2, doi:10.1371/journal.pone.0261617.

%9 Mitchell, Alanah, “The Best of Both Worlds: 5 Steps for Hybrid Work Success.” Workforce Solutions Review 12 (3)
(2021): 14. https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu& AN=151496866 &site=ehost-
live.

80 Helliwell, John F., Richard Layard, Jeffrey Sachs ir Jan-Emmanuel De Neve, World Happiness Report 2021 (New York:
Sustainable Development Solutions Network, 2021): 176, https://worldhappiness.report/ed/2021/.

61 Chu, Amanda M. Y., Thomas W. C. Chan ir Mike K. P. So, “Learning from Work-from-Home Issues during the COVID-19
Pandemic: Balance Speaks Louder than Words.” PLoS ONE 17 (1) (2022): 1, doi:10.1371/journal.pone.0261969.

82 Warhurst, Chris ir Angela Knox, “Manifesto for a New Quality of Working Life.” Human Relations 75 (2) (2022): 304,
doi:10.1177/0018726720979348.

83 Justina Valiukaité, “Asmeninio gyvenimo ir gyvenimo darbe kokybés balansas viesajame bei privadiame sektoriuose”, VU
EF studenty mokslinés draugijos konferencijos straipsniy rinkinys, 2016 (2017): 334-345.

8 Klein, Leander L., Breno A. D. Pereira ir Ricardo B. Lemos, “Quality of Working Life: Parameters and Evaluation in the
Public Service.” Revista de Administracdo Mackenzie 20 (3) (2019): 3-4, d0i:10.1590/1678-6971/eRAMG190134.
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Pasak B. Mebarki, A.M. El Amine Fouatih ir M. Mokdad®®, vienas ankstyviausiy reik§mingy

darbinio gyvenimo kokybés tyrinétojy buvo R.E. Walton, kuris patvirtino visapusiska koncepcija, kuri

buvo platesné nei vien tik darbo teisés istatymai arba tik kovos susijusios su uzimtumo problematika. Anot

autoriy, darbinio gyvenimo kokybé apibréZiama kaip darbuotojy pasitenkinimas jvairiais poreikiais

pasitelkiant iSteklius, veiklg ir dalyvavimo darbo vietoje rezultatus. Jie apraSo septynias pagrindines

darbinio gyvenimo kokybés sgvokos dimensijas naudojamas literatiiroje: sveikatos ir saugumo poreikiai,

ekonominiai ir Seimos poreikiai, socialiniai poreikiai, saves vertinimo poreikiai, saves aktualizavimo

poreikiai, Ziniy poreikiai, kiirybiSkumo ir estetiniai poreikiai (zr. 1 pav.).

Darbinio
gyvenimo

Kiirybiskumo ir estetiniai
poreikiali

Ziniy poreikiai

Saves aktualizavimo
poreikiai

Saves vertinimo poreikiai

Socialiniai poreikiai

Ekonominiai ir §eimos
poreikiai

Sveikatos ir saugumo
poreikiai

1 pav. Darbinio gyvenimo kokybés dimensijos

Saltinis: sudaryta autorés pagal B. Mebarki, A. M. El Amine Fouatih, ir M. Mokdad, 2019

Nuo koncepto atsiradimo pradzios, buvo pasitlyta daug jvairiy darbinio gyvenimo kokybés

apibrézimy, kuriais kai kurie autoriai labiau pabrézé darbo vietos aspektus, prisidedancius prie darbinio

8 Mebarki ir kt., supra note 9: 435.
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gyvenimo kokybés gerinimo, tuo tarpu kiti atkreipé démesj j kitus veiksnius, tokius kaip asmenybe,

psichologiné asmens gerové arba platesnés laimés ir pasitenkinimo gyvenimu sgvoky supratimas.®

C. Warhurst ir A. Knox®” nuomone, darbinio gyvenimo kokybés reik§mé per ilga laika buvo
pripazinta. Autoriai pabréZia, kad reikia rasti darbinio gyvenimo kokybés iSmatavimo buida, jog biity galima
pagerinti darbuotojy gerove. Siuo metu skirtingy sri¢iy atstovai naudoja skirtingus indikatorius:
ekonomistai pabrézia atlyginimo svarba, sociologai geb¢jimus ir kontrole darbe, psichologai pasitenkinima
darbu. Jie i8skyré septynias darbinio gyvenimo kokybés dimensijas: jdarbinimo sglygos; atlyginimas ir
kiti priedai; darbo projektavimas ir darbo aplinka; socialinis palaikymas ir rysiai; sveikata,
saugumas ir psichosocialiné gerové; darbo ir asmeninio gyvenimo balansas; atstovavimo balsas. Jy
nuomone kiekvienas aspektas apima objektyvias ir subjektyvias subkategorijas, pavyzdziui, atlyginimas ir
priedai apima tikrajj gaunama atlyginimg (objektyvius indikatorius) ir kaip asmuo supranta ar toks atlygis

yra teisingas jo atzvilgiu (subjektyvius indikatorius).

M.J. Sirgy ir kt .8 darbinio gyvenimo kokybés sampratg apibrézia taip: “Darbinio gyvenimo kokybé
<...> yra darbuotojy pasitenkinimas jvairiais poreikiais per isteklius, veiklas ir rezultatus, atsirandancius
dél buvimo darbovietéje.” J.M. Martel ir G. Dupuis®® pateikia tokj apibiidinima: ,,Darbinio gyvenimo
kokybé, tam tikru metu, atitinka asmens patiriamgq biikle dinamiskai siekiant savo hierarchiskai organizuoty
tiksly darbo srityse, kuriose sumazéjes atotrikis, skiriantis individg nuo Siy tiksly, atsispindi darydamas
teigiamq jtakq bendrai asmens gyvenimo kokybei, organizacijos veiklai ir bendram visuomenés
funkcionavimui.® R. Yadav ir A. Khanna® teigimu ,, Darbinio gyvenimo kokybé yra bendras terminas,
apimantis daugybe sqvoky. Darbinio gyvenimo kokybé reiskia reiksmiy sumg, tiek materialiy, tiek
nematerialiy, kurias darbuotojas pasieké per visq savo gyvenimg.” Kembridzo universiteto zodyne
randamas toks darbinio gyvenimo kokybés apibiidinimas: ,, Darbinio gyvenimo kokybé — organizacijos
darbuotojy laimés ir pasitenkinimo lygis jy darbu.“’* Longman odyne savoka apibréziama taip: ,,
Darbinio gyvenimo kokybé <...> yra jausmas, kurj darbuotojas patiria is savo darbo, ir ar jis jauciasi

laimingas ar patenkintas savo darbu.*"?

% Easton ir Van Laar, supra note, 40: 8.

57 Warhurst ir Knox, supra note 62: 309-310.

8 Sirgy ir kt., supra note 36: 242.

9 Martel ir Dupuis, supra note 37: 355.

0 yadav, Radha ir Ashu Khanna, ,,Literature review on quality of work life and their dimensions*, IOSR Journal Of
Humanities And Social Science (IOSR-JHSS), 9 (2014): 71, https://www.iosrjournals.org/iosr-jhss/papers/Vol19-
issue9/Version-5/L019957180.pdf.

"l Cambridge Dictionary, zitiréta 2022 balandzio 1 d., https:/dictionary.cambridge.org/dictionary/english/quality-of-working-
life.

2 Longman Dictionary, Zitiréta 2022 balandZio 1 d., https://www.ldoceonline.com/dictionary/quality-of-working-life.
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Per ilgg laikg buvo pasiiilyti jvairtis darbinio gyvenimo kokybés apibrézimai. Juose kai kurie
autoriai akcentavo veiksnius, didinancius darbinio gyvenimo kokybe, kiti labiau kreipé démesj i
asmenybes, psichologinés gerovés, laimés ar pasitenkinimo gyvenimu aspektus. Literatiiros, metody ir
iSvady skirtingumas parodo fakta kad darbinio gyvenimo kokybé per ilga laikg buvo vertinama jvairiais
budais, jskaitant: 1) kaip judéjimas; 2) kaip organizaciniy intervencijy rinkinys ir 3) kaip darbuotojy
darbinio gyvenimo riisis.”® Siuo metu vis dar néra visuotinai pripazinto gyvenimo kokybés apibrézimo. Tai
yra sunkiai iSmatuojama koncepcija, nes gali biiti vertinama tiek kiekvieno atskiro asmens gyvenimo
aspektu, taip pat gali buiti vertinama jo gyvenimo darbe aspektu. Be to gyvenimo kokyb¢ gali biiti vertinama

bendruomenés, miesto, valstybés ar regiono mastu. 4

Detali literatiiros analizé parodo, kad per visus darbinio gyvenimo kokybés studijy metus nebuvo
rasta aiSkaus ir konkretaus susitarimo dél formalaus darbinio gyvenimo kokybés apibrézimo arba bent jau
jo turinio. Vyrauja jvairais (ir daZnai nei§samiis) pozidriai apie sampratos turinj ir rodiklius. Si situacija
rimtai trukdo atlikti tyrimus tokiose srityse kaip zmogiSkyjy iStekliy valdymas, organizaciné elgsena ir
organizacijos teorija. Kaip pagrindin¢ klititis yra jvardijama tai, kad kyla klausimas, kaip darbinio
gyvenimo kokybé yra susijusi su kitomis sgvokomis (pvz.: pasitenkinimas darbu, organizacinis
Jsipareigojimas, jsitraukimas j darbg) ir kaip jas atskirti nuo darbinio gyvenimo kokybés termino. Visa tai

sukelia bendrg painiava dél Sios sgvokos akademinése diskusijose.

Tyrimai apie darbinio gyvenimo kokybe yra itin reikalingi ir ateityje. COVID-19 pandemijos sukélé
sveikatos ir ekonomikos krizes, turin¢ias dideles pasekmes darbuotojy fizinei, materialinei, socialinei ir
psichinei gerovei. Labiausiai paveikti darbuotojai yra jauni asmenys, moterys ar imigrantai, kuriy daugelis
dirba viesbuciy sektoriuje, mazmeninés prekybos ir priezitiros pramonés srityje ar pramonés Sakose, kurios

siilo gana prasta darbinio gyvenimo kokybe. "

Apibendrinant $ig mokslinio darbo dalj, galima daryti prielaida, kad darbinio gyvenimo kokybés
tema Lietuvoje pradéta nagrinéti visiSkai neseniai, taciau daug skirtingy autoriy apraso reiskinio svarbg ir
analizuoja jo tendencijas. Uzsienyje sgvoka nagrin¢jama kiek ilgiau, daug autoriy dalyvavo ir dar vis
dalyvauja darbinio gyvenimo kokybés sagvokos i§gryninimo procese, kas rodo, kad §i tema yra itin aktuali.

Pabréztina, kad palyginus su uzsienio autoriais, matyti, kad Lietuvoje néra tokio aiSkaus iSskyrimo tarp

73 Easton ir Van Laar, supra note, 40: 9.
4 Valiukaité, supra note 63: 336.
5 Gogoleva, Anna S., Pavel S. Sorokin ir Azer G. Efendiev, “Problems and Perspectives in Research into the Quality of Work
Life in Organisational Studies.”, Society & Economy 39 (4) (2017): 597-602. doi:10.1556/204.2017.006
6 _Human Relations Virtual Special Issue: The Quality of Working Life Revisited.“, supra note 10: 155.
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pasitenkinimo darbu, darbinés laimés, darbo-asmeninio gyvenimo balanso ir darbinio gyvenimo kokybés
terminy. D¢l darbinio gyvenimo kokybés svarbos ir naudos daugeliu aspekty darbuotojams ir darbdaviams
nekyla abejoniy. Daznai minima, kad darbinio gyvenimo kokybé yra svarbiausias gyvenimo kokybés
elementas. ISnagrinéjus sampratg, galima daryti iSvada, kad ji yra dinamiSka ir multidimensing, jos turinys
néra aiskiai apibréztas, taip pat Sis reiSkinys yra sunkiai iSmatuojamas. Tolimesniuose temos analizavimo
tyrimuose reikia rasti sagvokos apibrézima, jos dimensijas bei matavimo metodg. Tolimesni darbinio
gyvenimo kokybés tyrimai itin reikalingi, juolab, kad, atsizvelgus | vis didéjancig darbuotojy kaita,
konkurencija darbo rinkoje ir darbuotojy svarbg jmonés veiklai, ji tampa vis aktualesné. Norint suprasti
darbinio gyvenimo kokybe placiau, kitame darbo skyriuje svarbu apzvelgti darbinio gyvenimo kokybés

sampratos raida.
2. Darbinio gyvenimo kokybés sampratos raida

Nagringjant gyvenimo darbe kokybés savoka, svarbu apzvelgti gyvenimo kokybés sampratg ir
raidg. Tai yra reiskinys, egzistuojantis jau daugybe mety, pradétas nagrinéti Aristotelio ir Platono
veikaluose. Sie filosofai aprasé gyvenimo pilnatve, Zmogaus laiminguma. Aristotelio teigimu, Zmogaus
pagrindinis viso gyvenimo tikslas yra laimé. Tuo tarpu Platonui svarbiausias atrodé logika pagrjstas
mastymas. Vis délto, vis labiau gilinantis gyvenimo kokybés tema, suvokimas apie tai nuolat keitési. Kartu
su naujomis teorijomis apie gyvenimo kokybe, samprata labai iSsiplété ir Siuo metu apima daug subjektyviy

dalyky.”’

Siuo metu gyvenimo kokybés tema yra viena labiausiai mokslininky nagriné¢jamy temy. Gyvenimo
kokybeé bei laimé yra humanitariniy, socialiniy ir biomedicinos moksly tema. Sociologai ir politikos mokslo
srities darbuotojai labiau domisi gyvenimo kokybe visuomeniniame lygyje, tuo tarpu psichologai ir
biomedicinos mokslo atstovai labiau atsizvelgia j patj asmenj ir jo subjektyviai juntamg gyvenimo kokybe

ir laime.”®

Si savoka apima pagrindines Zmogaus veiklos sritis: fizine, psichologine, dvasine, socialing,
ekonoming gerove, taip pat sveikatg. Kiekvienas asmuo gali apibrézti §ig sgvoka visiSkai skirtingai,
pabrézdamas biitent jam asmeniskai svarbiausius aspektus. DaZniausiai atliekant gyvenimo kokybés

tyrimus, yra integruojamos kelios gyvenimo sritys jas vertinant sistemiSkai (Zr. 2 pav.). Svarbu paminéti,

" Valiukaité, supra note 63: 336.
78 Juozas Ruzevicius ir Rasa Bragkuté-Saule, “Gyvenimo darbe kokybés vertinimo ypatumai”, Aukstyjy mokykly vaidmuo
visuomenéje: I§siikiai, tendencijos ir perspektyvos, Nr. 1 (4) (2015): 179https://alytauskolegija.It/wp-
content/uploads/2014/09/Aukstuju_mokyklu_vaidmuo_issukiai_tendencijos_ir_perspektyvos_2015 Nr_4.pdf
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kad keiciantis teorijoms apie gyvenimo kokybe, jos samprata iSsiplété ir apima vis daugiau sudedamyjy

daliy. ™

Socialiné
sritis
Ekonominé GYVENI I\./IO Politiné
sritis KOKYBES sritis
TYRIMAI
Kultiros Aplinkos
sritis sritis

2 pav. Gyvenimo kokybés tyrimy sritys
Saltinis: sudaryta autorés pagal J.Valiukaité, 2017

Tyréjai susiduria su nemenka uzduotimi, kadangi néra vieno ,,gyvenimo kokybés* apibrézimo.
Norint daryti Sios srities tyrimus, sgvoka reikia konceptualizuoti kiekvieng karta. Taciau, mokslinis
diskursas gyvenimo kokybés tematika yra besivystantis, atviras ir gyvas, todél kiekvienas tyrimas gali biti

svarbus.®

Asmens gyvenimo kokybé urbanistiniame ir bendruomenés kontekste, tapo pagrindiniu politikos
elementu daugelyje Europos sajungos 3aliy. Si tema tapo tokia svarbi, kad ja itin daug diskutuojama
jvairiose mokslinése srityse. Sociologijoje gyvenimo kokybé suprantama kaip subjektyvus asmens
supratimas apie jo gerove, jskaitant jo poreikius ir perspektyvas; ekonomikoje — tai asmeny gyvenimo
standartas; medicinoje — rySys tarp sveikatos ir ligy bei faktoriy, kurie veikia sveika gyvenseng. Sveikatos

faktorius yra labiausiai akcentuojamas, nors gyvenimo kokybés konceptas turi biiti suprantamas placiau.’!

8 Valiukaité, supra note 63: 336.

8 Gruzevskis Boguslavas ir Orlova Urté Lina, ,,Sgvokos “Gyvenimo kokybé” raidos tendencijos®, Sociologija ir socialiné
politika. Social Work (Socialinis darbas), 11(1), (2012): 8. https://repository.mruni.eu/handle/007/11448.

81 |_6pez-Ruiz, Victor-Raul, Nuria Huete-Alcocer, José-Luis Alfaro-Navarro ir Domingo Nevado-Pefia, “The Relationship
between Happiness and Quality of Life: A Model for Spanish Society.” PLoS ONE 16 (11) (2021): 1-2.
doi:10.1371/journal.pone.0259528.
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Nuo pat ankstyvo amziaus zmongés supranta vertingos profesijos tur¢jimo svarbg. Darbas yra kur
kas daugiau, nei baziniy poreikiy patenkinimas ar §eimos parama. Naudingumo jausmas ir prisidéjimas prie
priezasties, kuri yra didesné negu tu pats, kelia didelj asmeninj pasitenkinimg. Darbas yra ZmogiSkumo
zadintuvas, nes tai yra transformacijos veiksmas, kei¢iantis tiek asmenyj, tiek jo aplinkg. Tuo paciu, dirbdami

mes realizuojame savo vaizduote ir kiirybiskuma.®2

Darbinio gyvenimo kokybés tema buvo susidométa tuomet, kai buvo bandoma suprasti rysj tarp
visuomenes poreikiy ir ekonominés plétros. Vakary visuomenéje, XX a. antroje pus€je, buvo itin
skatinamas ekonominis augimas. Vis délto, vis geréjanti materialiné gerové turéjo priestaringy pasekmiy.
Biitent tuo metu pradéta kalbéti apie tai, kad gyvenimo kokybé yra daug svarbesné, negu materialinés
gerovés skaiCius. Visuomenei tobuléjant vis labiau aiSkéja faktas, kad ekonomikos augimas néra
svarbiausias dalykas visuomenés gerovei. Sios jZvalgos vadinamos Easterlin paradoksu: turtingesni
zmong¢s yra laimingesni, nei tie, kurie gyvena skurde, taCiau turtingiausiy pasaulio Saliy pilieiai néra

laimingesni, nei jie buvo pries keleta deSimtmeciy, nors tapo Zymiai turtingesni per tg laikotarpj. &

D¢l senesniy sistemy nesuderinamumo ir atsizvelgiant ] naujy pokyciy reikalavimus, atsirado
antropologinis, ekonominis, socialinis ir psichologinis mastymas, kuris akcentuojasi ] ,Laimés
ekonomikos® poziiirj. Sis mastymas neturi vieno idradéjo, pradininko, gimimo mety ar konkregios jo turinj
pilotuojancios organizacijos, taciau jis turi savo istorija pilng gairiy, veikusiy jo susiformavima, tokiy kaip:
Easterlin paradoksas, nacionalinis laimés indeksas, laimingy jmoniy rodiklis ,,Puiki vieta darbui‘ (,,Great

Place to Work*).8

Laimés indikatorius vadinamas demokratiSkiausiu matavimu, nes, anot tyréjy, jis rodo ne tai, kas
labiausiai riipi vyriausybéms ar ekspertams, o apibrézia tiesioginj asmeninj gerovés vertinimg. Toks
vertinimas atspindi tiek objektyvias gyvenimo sglygas, tiek psichologine asmeny savijautg. Pastaruoju metu

pasaulyje atliekama nemazai tyrimy, matuojanciy gyventojy laime.®°

World happiness report ataskaitoje buvo tiriamas 146 Saliy pasitenkinimo gyvenimu vertinimas,
paimti 2019-2021 m. Saliy vidurkiai. Analizuojami pagrindiniai Sesi faktoriai: BVP, socialin¢ parama,
sveikos gyvensenos lukesciai, gyvenimo pasirinkimo laisvé, dosnumas ir korupcijos supratimas. Pirmose

vietose tiriamyjy $aliy sarase yra Suomija, Danija, Islandija, Sveicarija, Olandija. Lietuva uzima 34-aja

82 Botolotto, Aline, Flavia Camargo Bernardi, Uiliam Hahn Biegelmeyer ir Mario Noel, “Le Bonheur Dans L’Environnement
De Travail.” Revista Gestdo & Tecnologia 21 (1) (2021): 32, doi:10.20397/2177-6652/2021.v21i1.2019.
8 Monkevi¢ius, supra note 3: 10.
8 Sanchez-Vazquez ir Sdnchez-Ordoéiiez, supra note 34: 250.
8 Plepyté-Davidavi¢iené, supra note 21: 107-108.
21



vieta, tuo tarpu Estija — 36, Latvija 42, Lenkija — 48-3j3 vietg. Paskutinéje vietoje yra Afganistanas, tuo

tarpu Libanas, Zimbabvé, Ruanda, Botsvana uzima kiek aukstesnes vietas (zr. 1 lentele).8®

y Gyvenimo

Vieta Salis vegr:lr; ; r:as
1 Suomija 7,821
2 Danija 7,636
3 Islandija 7,557
4 Sveicarija 7,512
5 Nyderlandai 7,415
34 Lietuva 6,446
36 Estija 6,341
42 Latvija 6,180
48 Lenkija 6,123
142 Botsvana 3,471
143 Ruanda 3,268
144 Zimbabvé 2,955
145 Libanas 2,955
146 Afganistanas 2,404

1 lentelé. Saliy pasiskirstymas pagal vidutinj gyvenimo pasitenkinimo vidurkj 2019-2021
Saltinis: sudaryta autorés pagal World happiness report, 2022

Akivaizdu, kad nors ekonominis augimas yra didziausias ekonomikos tikslas, taciau jis ne visada
padidina asmeny pasitenkinimg gyvenimu ar laime. Kaip bebuty, pajamy nelygybé yra didelé problema,
veikianti Zzmoniy sveikata, i§silavinima, jtampa ir nusikalstamumo lygj. Pajamy nelygybé yra nustatoma
jvairiais indikatoriais, jy tarpe daZniausiai naudojamas yra Gini indeksas. Pagal $j indeksa, 2018 m.
Lietuvoje ir Latvijoje pajamy nelygybé buvo viena didziausiy ES. Pajamy nelygyb¢ Estijoje buvo Siek tiek
didesne, nei vidurkis kitose ES Salyse. Ty paciy mety duomenimis, pasitenkinimas gyvenimu Latvijoje ir

Lietuvoje buvo vienas Zemiausiy visoje ES, tuo tarpu Estijoje $iek tiek Zemesnis nei ES $aliy vidurkis.®’

Kai zmogus savo pajamas vertina kaip pakankamas normaliam kasdieniam gyvenimui bei kitiems

faktoriams tenkinti, kurie padeda tobuléti asmeniskai, pasireiSkia kiti Zmogaus poreikiai. Remiantis A.

8 Helliwell, John, Richard Layard, Jeffrey Sachs, Jan-Emmanuel De Neve, Lara B. Aknin ir Shun Wan, World Happiness
Report 2022 (New York: Sustainable Development Solutions Network, 2022): 15, https://worldhappiness.report/ed/2022/.
87 Vitols, Edgars,“Income Inequality, Fiscal Policy and Life Satisfaction in the Baltic States.” Regional Formation &
Development Studies 31 (2) (2020): 91-93. doi:10.15181/rfds.v31i2.2101.
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Maslow hierarchijos vertinimo sistema, tai gali biiti: bendravimas, pripazinimas ir savirealizacija, kitaip

tariant tokie poreikiai, kurie reikalingi visavertei zmogaus gerovei ir laimei. 88

Darbinio gyvenimo kokybés sampratos raida istorijoje buvo skirtingai kultivuojamas poziiiris }
darbo organizavimg ir Zmoniy valdyma. 1973 m. Jungtinés Karalystés Uzimtumo departamento pateiktoje
ataskaitoje apie darbinio gyvenimo kokybe¢ buvo apibendrinti zmoniy darbo patirties pavyzdziai ir darbo
sistemy tobulinimo eksperimenty aprasymai. Organizacija pateiké rekomendacijas blisimoms vyriausybés

iniciatyvoms, ataskaitoje buvo iSskirtos penkios pagrindinés temos:

e Efektyvumas darbe;

e Pasitenkinimas darbu;

e Rysys tarp pasitenkinimo ir efektyvumo;

e Aplinkos veiksniy ir darbo technologijos jtaka;

e Socialiniy moksly minties raida ir zmoniy likes¢iai darbui.®

Autoriai sutinka, kad darbinio gyvenimo kokybé pirmag karta buvo pristatyta septintajame
deSimtmetyje, kai buvo diskutuojama apie darbo santykius norint atrasti nuoseklumg tarp darbuotojy ir
organizacijy interesy. Ekonominés plétros pasiekimai ir gerovés valstybiy iSkilimas Vakaruose lémé
didelius darbuotojy ir vadovybés santykiy pokyc¢ius organizacijose. Buvo pradéta vykdyti daugybé darbinio
gyvenimo kokybés tobulinimo programy, daugiausia démesio skiriant pazangai darbo salygy srityje ir
sitilant darbuotojams pelno pasidalijimo planus. Vienas i§ svarbiausiy $iy programy skelbiamy tiksly buvo

padidinti darbuotojy dalyvavima sprendimy priémimo procese ir plétoti demokratinj valdymag.*

Prasidéjus diskusijoms, svarby vaidmenj suvaidino vyriausybés ir profesinés sgjungos plétodamos
problemas, susijusias su darbinio gyvenimo kokybe. Pazymétina, kad JAV ir Europos Salys taiké skirtingus
poziiirius | su §ia tema susijusias programas. JAV vyriausybés politika skatino vadovybés atstovus vaidinti
pagrindinj vaidmenj tobulinant darbinio gyvenimo kokybe. D¢l to pasikeitimai buvo daugiausia vykdomi
auksciausio lygio vadovy iniciatyva savanoriskai. Kaip rodo literattira, iniciatyvos dazniausiai buvo skirtos
kelti jmonés produktyvumui ir mazinti profesiniy sgjungy jtaka. Tuo tarpu Europoje iniciatyvos dél
darbinio gyvenimo kokybés daugiausia buvo skirtos naujy aukstesnés kokybés darbo viety kiirimui, nes

vyriausybés sukiiré tikslines gerinimo programas. Paprastai §ios programos buvo platesnés ekonomikos

8 Monkeviéius, supra note 3: 11.
8 Laurie J. Mullins, “Essentials of organisational behaviour. Harlow, England: Financial Times Prentice Hall/Pearson.”
(2011): Harlow, England: Financial Times Prentice Hall/Pearson: 238.
% Gogoleva, Sorokin ir Efendiev, supra note 75: 602.
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arba socialinés transformacijos dalis, konkretaus regiono plétra ar pramonés reformacija. Jos buvo

daugiausia orientuotos j darbo viety pertvarka ir darbuotojy gerovés kiirima.®*

Nepaisant skirtumy tarp institucinés sistemos Europoje ir JAV, abiem kontekstais, objektyviis darbo
salygy rodikliai dominavo, palyginus su subjektyviais faktoriais tyrimuose. Galiausiai darbinio gyvenimo
kokybés samprata tapo labai iSsklaidyta ir neaiski, tapo sunku klasifikuoti daugybe organizacijose
atsiradusiy valdymo intervencijy ir jgyvendinamy iniciatyvy, kurios kartais netilpdavo j tradicinius darbo
santykiy sistemos rémus. Terminas buvo vadinamas skétiniu, apimanc¢iu daug savoky ir frazé kurig tinka
pritaikyti jvairiai veiklai, jskaitant darbuotojy konsultavima, veiklos vertinima, darbuotojy susirinkimus,

darbo valdymo komitetus, kokybe, pasitilymy dézutes, nuomonés tyrimus ir kt.%

1990-yjy mety problemos, susijusios su subjektyviai kiekvieno asmens suprantamu komfortu darbo
vietoje (stresas, perdegimas ir darbo-asmeninio gyvenimo pusiausvyra) palaipsniui tapo darbinio gyvenimo
kokybés dalimi tyrimuose. Terminas buvo pradétas interpretuoti kaip jvairiy veiksniy nebuvimas
darbovietéje, tokiy kaip nerimas ir baimé, galinCiy sukelti jvairias ligas ar profesines traumas. Taip pat buvo
atlikti esminiai tyrimai skirti darbinio gyvenimo kokybés medicininei ir (arba) sveikatos dimensijai.
Tyringjant darbinio gyvenimo kokybe pagrindinis démesys pradétas skirti ne darbo salygoms, o
pasitenkinimui darbu. IS pradziy $is pozitris vertino kiekvieno darbuotojo asmening darbo patirtj per jvairiy
poreikiy tenkinimo prizme. Véliau pasitilytas teorinis modelis darbinio gyvenimo kokybe vertina tik keletg
siaurai orientuoty konstrukcijy, tokios kaip pasitenkinimas darbu arba pasitenkinimas konkrec¢iomis darbo

salygomis.®

Poziiiriuose ,,pasitenkinimo poreikiai‘ ir ,,pasitenkinimas darbu‘, bendras raktinis zodis yra tas pats:
,pasitenkinimas®. Taciau analizuojant placiau, iSaiskéja, kad Sie pozitriai yra skirtingi ir todél turéty buti
atskirti. Taikant ,,poreikiy tenkinimo* metoda, svarbiausia nustatyti kiek patenkinami darbuotojy poreikiai.
,Pasitenkinimo darbu* iStyrimo tikslas — gauti bendrg darbuotojy supratimg apie darba jy organizacijose.
Palaipsniui pasitenkinimo tyrimai transformavosi ] skirtingy darbuotojy pozitiriy vertinimg (pvz.:
organizacinis jsipareigojimas ir darbuotojy jtraukimas), daznai derinant su kitais dariniais (pvz.: stresas

darbe ir apyvartos klausimai).%

Darbinio gyvenimo kokybés sampratos analizé (zr. 2 lentelg) istorijoje paaiSkina skirtumus,

slypin¢ius dabartiniy termino diskusijy painiavoje. Trumpai tariant, yra du pagrindiniai istoriSkai

%1 Gogoleva, Sorokin ir Efendiev, supra note 75: 603.
%2 1bid.
% Ibid.
% Gogoleva, Sorokin ir Efendiev, supra note 75: 604.
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suformuoti metodai: ,,darbo sglygos* ir ,,pasitenkinimas*. Dabartinése diskusijose nuosekliai nevyrauja né
vienas 1§ $iy dviejy poziiiriy: néra randama daug straipsniy bandant sujungti Siuos du pozilirius | vieng
analiting sistema. Dauguma tematikos straipsniy aptaria ribotg konkreciy empiriniy klausimy skaiciy ir
nedetalizuoja integracinio darbinio gyvenimo kokybés teorinio modelio ar bendro metodologinio rémo.

Taigi teoriniu poziiiriu dabartinis darbinio gyvenimo kokybés supratimas lieka nepilnas.®®

Istorinis Dominuojantis Specifinés pozitirio savybés Pagrindiné poZiurio
periodas poZiiiris j gyvenimo problema, paaiskinantis
darbe kokybé peréjima
(GDK) literatiiroje i kit laikotarpj
1960-1980 | Darbiniy salygy Didziausias démesys skiriamas | GDK turinys tapo issklaidytas
pozitiris organizaciniy pokyciy ir neaiskus, nes buvo sunku
vertinimui ir GDK traktuojama | klasifikuoti jvairiy vadybiniy
kaip rezultatas darbuotojams. | intervencijy padarinius.
1980-2000 | Pasitenkinimo Bandymas suprasti darbuotojy | ,,Pasitenkinimo poreikiai*
pozitiris bendrg suvokimg apie jy darbo | pozitiris
(i$ ,,pasitenkinimo vietas. su aiskios metodikos pagrindais
poreikiai® nebuvo iSplétotas, o dauguma
»pasitenkinimas tyrimy naudojo platy rinkinj
darbu®) su kitomis susijusiomis
konstrukcijomis.
2000-2010 | Sampratos GDK kaip darbuotojy darbo Tegsiamos diskusijos apie
praplétimas aplinkos vertinimo priemoné; | GDK turinj ir kaip jis susijes su
naudojami metodai apima kitomis gerai i$sivys¢iusiomis
platy matmeny rinkinj tiek sgvokomis.
apie darbines salygas, tiek ir
pasitenkinima.

2 lentelé. Darbinio gyvenimo kokybés koncepto istoriné raida
Saltinis: sudaryta autorés pagal Gogoleva, Anna S., Pavel S. Sorokin ir Azer G., 2017

Dar visai neseniai, saugiy darbo saglygy uztikrinimas buvo svarbiausias darbinio gyvenimo kokybés
akcentas. Intensyvi konkurencija, naujosios technologijos ar stipréjanti ekonomika atne$¢ tokias pasekmes
darbuotojams kaip stresas, patycCios ar perdegimas. Tod¢l tapo svarbu susikoncentruoti j psichosocialines
rizikas, darbinio gyvenimo kokybé pradéjo apimti gerbiivj darbe ir laime darbe.®® Siuo metu darbuose
keliami dideli kompetencijy reikalavimai. Naujos informacinés ir bendravimo technologijos didina
spaudimg ir intensyvuma darbo aplinkoje, dél to gyvenimas po darbo taip pat labai greitai keidiasi. Sie
poky¢iai, lydimi pagreitéjusio gyvenimo ritmo, didina socialiniy bei Seimos santykiy nestabiluma, sukelia

fizinius ir psichinius sunkumus. Prie greito gyvenimo ritmo prisideda netgi pacios laisvalaikio formos,

% Ibid, 605.
% Barel, supra note 45: 105-106.
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kurios gan daznai gali kelti stresg: didéjanti urbanizacija, ramybés ir poilsio zony mazéjimas, varginancios
transporto salygos tarp namy ir darbo ir t.t. Atsizvelgiant  visas aplinkybes, darbinio gyvenimo kokybés
tema yra kone gyvybiskai svarbi.®’

98.

Augantis susidoméjimas darbinio gyvenimo kokybe gali biiti i$skirtas j tris poziiirius

e Socialinis poziiiris: sujungia zmoniy darbg ir pasekmes jy gyvenime (ekonomines,
politines, technologines, kulttrines), siekia harmonizuoti darbuotojy gerove ir
klienty/pilieciy pasitenkinimg, nepamirstant efektyvumo.

e Organizacinis pozitris: darbinio gyvenimo kokybé matoma kaip organizacijoje esanciy
problemy supratimas bei jy mazinimas.

e Akademinis pozitris: siekia suprasti sveikatos mokslo ir darbo intervencijy vaidmenj ir
srit].

Visuomenés gerove atspindinCiy sgvoky jvairové - gerove, gyvenimo salygos, gyvenimo lygis,
gyvenimo bidas ir stilius, gyvenimo kokybé, pasitenkinimas gyvenimu, laimé - néra tapacios, taciau néra
nusistoveéjusiy Siy sgvoky apibrézimy, todél kiekviena pateikta sgvoka gali buti visiSkai skirtingai
traktuojama jvairiy mokslo krypc¢iy atstovy. Lyginant pasitenkinimo darbu ir laimés darbe sgvokas, galima
sakyti, kad laimé darbe veda i pasitenkinimg darbu, pozityvig motyvacija, kitaip tariant i darbuotojy gerove.
Laimé yra ilgalaikis fenomenas, o pasitenkinimas yra specifin¢ laimés iSraiSka. Sisteminiame darbinio
gyvenimo kokybés poziiiryje, laimé yra apibréziama kaip svarbiausias elementas. Darbinio gyvenimo
kokybés samprata apima visas darbo sglygas susijusias su fiziniy, socialiniy, ekonominiy ir psichologiniy
poreikiy patenkinimu, kartu su organizacijos s¢kme. Taip pat, tai yra sgvoka, priklausoma nuo santykio su
darbine aplinka ir Zmogaus asmenybes, kiekvienam skirtingai lemianti pasitenkinimg darbu - laim¢ darbe.
Ekonominis uzimtumas ir gaunamos pajamos uztikrina ne tik paties dirbanc¢io asmens, taciau ir jo Seimos
materialing gerove, socialing apsaugg ir visavert] gyvenimg. Todél biitent Zmogaus uzimtumas ar jo

nedarbas yra svarbios gyvenimo kokybés charakteristikos.*

Gyvenimo kokybé, lygiai taip kaip ir gyvenimo darbe kokybé - daugialypé savoka, kuri apima

daugelj sriiy, taip pat rySius tarp jy bei vertinimus, kurie savo ruoztu gali biiti objektyviis arba

9 Marc Bonnet ir Emmanuel Beck, “Contribution de la théorie socio-économique a l'audit de la qualité de vie au travail.
Exemple d'un audit socio-économique dans une entreprise de chimie”, Management & Avenir, 8 (n° 38) (2010): 138-150,
https://www.cairn.info/revue-management-et-avenir-2010-8-page-138.htm

% Klein, Pereira ir Lemos, supra note 64: 6.

9 Ona Grazina Rakauskiené¢ ir Vaida Servetkiené, Lietuvos gyventojy gyvenimo kokybé: dvidesimt mety rinkos ekonomikoje
(Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2011), 108.
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subjektyviis.!® Darbinio gyvenimo kokybé apibréziama kaip fizinis ir psichologinis gerbiivis darbo
aplinkoje, susij¢s su darbuotojy integracija j visas jy gyvenimo sritis. Be to tai darbuotojy tarpusavio darbo
aplinkos santykiy kokybé, pridedanti zmogiskajj aspekta prie technologiniy ir ekonominiy sumetimy.
Kitaip tariant, darbinio gyvenimo kokybé¢ yra darbuotojy darbo aplinkos suvokimas ir zmogiskyjy istekliy
salygos. Taip pat tai yra nuolatinis tam tikry tiksly pasiekimy procesas. Tai procesas, kuriame organizacijos
pripazjsta savo pareigg teikti ir gerinti darbo salygas, kad darbuotojai galéty atrasti savo interesus ir
poreikius. Galima sakyti §i sgvoka yra apibiidinama kaip darbo aplinkos efektyvumas, kur organizacija
remia ir skatina geresne sveikatg ir gerbiivi, darbo sauguma, pasitenkinimg darbu, kompetencijy tobuléjima

ir pusiausvyra tarp darbo ir ne darbo gyvenimo.%

Apibendrinus sgvoky apibudinimus, darbinio gyvenimo kokybe¢ galima iSskirti i dvi skirtingas
perspektyvas. Pirma, darbinio gyvenimo kokybé kaip procesas ir sglygos organizacijoje. Antra, $is terminas
yra kaip salygos, kurias darbuotojai supranta organizacijoje. Skirtumas tarp abiejy sampraty, kad
organizacijos poziiiris supranta darbinio gyvenimo kokybe kaip organizacijos pareiga, kitaip tariant tai yra
darbdavio atsakomybé patenkinti darbuotojy poreikius bei sukurti efektyvias darbines salygas. O
darbuotojy perspektyvoje, darbinio gyvenimo kokybe priimant kaip darbuotojy suvokimg ir interpretacija
apie jy darbing aplinkg ir galimybe gauti 1S to naudos. Taciau abu poziiiriai yra vienodi, atsizvelgiant | tai,
kad darbinio gyvenimo kokybé yra salyga, susidaranti i§ darbuotojy santykiy su jy aplinka. Be to, abi
perspektyvos rodo, kad darbinio gyvenimo kokybé organizacijose teikia teigiama naudg tiek darbuotojams,

tiek darbdaviams. %2

Terminas darbinio gyvenimo kokyb¢ yra filosofija, principy rinkinys, kuris teigia, kad Zmonés yra
svarbiausias organizacijos iSteklius, nes jie yra patikimi, atsakingi ir galintys jnesti vertinga indélj, su jais
turéty buti elgiamasi oriai ir pagarbiai. IS esmés tai yra sudétinga, bendra ir multidimensiné koncepcija,

buidas suprasti zmones, darbg ir organizacija racionaliai ir logiskai.!%®

Darbinio gyvenimo kokybé yra vienas svarbiausiy gyvenimo kokybés komponenty, sujungiantis
pasitenkinimg darbu ir veiklos efektyvumg. Kiekvienas darbuotojas nori ne tik gerai uzdirbti, bet ir turéti
gerg darbinio gyvenimo kokybe. Paprastai zmonés praleidzia astuonias valandas, arba kitaip sakant tre¢dalj

ju dienos laiko, dirbdami. Daugelis mano, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balansas egzistuoja, kai asmuo

100 Ruzeviéius ir Braskuté-Saulé, supra note 78: 179.
101 Djana, Anis Eliyana, Alvin Permana Emur ir Ahmad Rizki Sridadi, “Building Nurses’ Organizational Commitment by
Providing Good Quality of Work Life.” i§ Systematic Reviews in Pharmacy 11 (4) (2020): 143, doi:10.31838/srp.2020.4.22.
102 | bid.
103 Thakur, Reetika ir Dinesh Sharma, supra note 6: 47
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daug uzdirba ir turi patogig darbo vieta, nors realybéje zmonéms reikia daug daugiau nei to, ypac Siais

laikais. Vis délto darbuotojai daug labiau vertina gyvenimo kokybe negu finansinius privalumus.'%*

Darbinis gyvenimas nesiliauja keistis, kaip bet kuri kita zmogaus aplinkos sglyga Siandieniniame
pasaulyje. Tod¢l tieck kompanijos, tiek patys darbuotojai neturi kito pasirinkimo kaip prisitaikyti prie
vykstanciy pokyciy, kas yra nejmanoma netobulinant darbinio gyvenimo kokybés. Koncentruojantis j
darbinio gyvenimo kokybe, did¢ja Zmoniy pasitenkinimas darbu, veikia fizing ir psichologing jy bikle. O

tai labai svarbu, nes zmogiskieji resursai yra svarbiausias jmoniy kapitalas. 1%

Darbinio gyvenimo kokybé yra daugiamaté darbuotojy santykiy su darbo aplinka forma, kuri
formuoja jmonés kokybés vertinimg. Be to, Sios priemonés gali biiti naudojamos vertinimui ir planavimui
atsizvelgiant ir tenkinant darbuotojy poreikius, tokius kaip darbo aplinka, supervizija, darbuotojy
tobuléjimas, pasiekimy pripazinimas ir kiti privalumai bei matmenys. Taciau §is apibréZimas néra bendrinis
savokos apibrézimas aiSkinant darbinio gyvenimo kokybe, nes sampratos aiskinimas skirsis priklausomai
nuo salygy ir situacijy konkrecioje tiriamoje organizacijoje. Nors ir néra visuotinai priimto sgvokos
apibrézimo, tyréjai mano, kad darbinio gyvenimo kokybé yra susijusi su darbuotojy gerbiiviu ir su darbu

susijusio elgesio pasireiskimu, kuris turi jtakos organizacijos efektyvumui ir produktyvumui.%®

Kaip buvo minéta, darbinio gyvenimo kokybe yra i§sami savoka, kuri vis dar yra vystymosi procese.
Neéra nei vieno apibrézimo, kuris apimty visus §i0s sagvokos elementus, ypac skirtingose srityse, kuriose jis
yra taikomas. Daugelis autoriy akcentuoja kad darbinio gyvenimo kokybé yra subjektyvi ir dinamiska
samprata. Nepriklausomai nuo to kaip terminas gali biiti matomas ar aiSkinamas, tai reiSkia veiksmus,
kuriuos darbdavys atlieka kartu su darbuotoju, prisidédami prie darbuotojy gyvenimo ir darbo aplinkos

gerinimo. Tai gera vieta dirbti, materialiy ir nematerialiy veiksmy kombinacija.'%’

Svarbu pabrezti, kad Zmogaus poreikiai darbe, nesiskiria nuo paprasto pilie¢io nory kasdieniame
gyvenime. Kiekvienas bando tapti savo likimo kalviu, suteikti prasmés savo gyvenimui, biiti laimingas.
Asmuo gali Siek tiek labiau save atrasti dirbdamas, taigi biitent per darbg jis gali turéti didesnj

jsipareigojimo jausma bei labiau atsiskleisti kaip asmenybe. 1%

Gyvenimo kokybés samprata yra populiariai nagriné¢jama mokslininky tarpe. Ilgg laika ja tyrin¢jant

buvo koncentruojamasi j ekonominj Saliy augimg, o ne Zmogaus pasitenkinimg lemiancius aspektus.

104 Cheewaprakobkit ir Chulapetch, supra note 27: 79.
105 Doudaran, Ghousi, Makui ir Jafari, supra note 52: 1.
106 Djana, Emur ir Sridadi, supra note 101: 142.

107 Klein, Pereira ir Lemos, supra note 64: 5-6.

108 Barel, supra note 45: 106.
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Taciau, tai sukélé prieStaringy pasekmiy, zmonés suprato, kad nematerialiniai veiksniai yra neatsiejami
gyvenimo kokybés elementai. Todél, laikui bégant buvo pradéta dométis darbinio gyvenimo kokybés
konceptu. Galima sakyti, kad darbinio gyvenimo kokybés raida susideda i$ trijy etapy. Dar rodos visai
neseniai darbinio gyvenimo salygy gerinimas buvo svarbiausias akcentas darbinio gyvenimo kokybés
gerinime. Véliau buvo norima suprasti zmoniy suvokima apie jy darbo vietas, taigi atkreiptas démesys }
zmoniy pasitenkinimg darbu bei jy poreikiy tenkinimg. Dabar darbinio gyvenimo kokybés samprata yra
daug dimensijy apimantis reiSkinys, ji tapo neatsiejama nuo organizacijos sekmés. Tuo tarpu darbuotojai
yra vertinami kaip svarbiausias jmonés kapitalas. Kitame skyriuje bus apzvelgiami darbinio gyvenimo

kokybei jtaka darantys veiksniai ir jy matavimas.
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2 DALIS. DARBINIO GYVENIMO KOKYBEI ITAKA DARANTYS VEIKSNIAI IR JU
MATAVIMAS

1. Darbinio gyvenimo kokybés veiksniai

Vienas i§ veiksniy, kuris palaiko organizacijos konkurencingumg yra bitent aukStos kokybeés
darbuotojai, o ne kapitalas, technologijos ar ilgaamziai produktai. Geri darbuotojy rezultatai tikrai duos
gery rezultaty paciai organizacijai. Ne vienas naujausiy tyrimy patvirtina darbinio gyvenimo kokybe, kaip
pagrindinio rezultatus lemiancio veiksnio, svarbg. Darbinio gyvenimo kokybé sumazina apyvartos rizika,
kas duoda naudg visai organizacijai. Aukstai vertinama darbinio gyvenimo kokybé¢ pasizymi balansu tarp
ivairiy darbuotojy poreikiy ir jmonés gebéjimo patenkinti Siuos poreikius. Dél to darbuotojai gali jaustis
patogiai, laisvai, mégautis savo darbu ir rodyti savo geriausius sugeb¢jimus siekiant organizacijos tiksly

jsipareigojimuy.t®®

Atsiranda vis daugiau moksliniy jrodymy, kad organizacijos sékmé ir rezultatai gali stipriai
priklausyti nuo darbuotojy laimés. Buvo atrasta, kad laimingesni zmonés yra linke biti inovatyvesni,
atskleidzia savo kiirybinj potencialg geriau ir turi didesnj produktyvuma. Laimingi asmenys darbe nuolat
tobulina savo kvalifikacija, dirba kaip kompanijos ambasadoriai uz jos riby nenaudodami savo energijos,
skleisdami pozityvig zinut¢ kitiems asmenims bei stiprindami gerg organizacijos jvaizdj. Laimingi
darbuotojai padeda kurti ir palaikyti gerg nuotaika ir draugiska atmosferg darbe. Lyginant su nelaimingais

darbuotojais, jie turi maZiau neatvykimo j darba atvejy, maZiau blogy jproéiy ir geresne sveikatg.!*°

IS vadybos perspektyvos, santykis tarp laimés ir kiirybisko produktyvumo yra itin svarbus s€kmingo
verslo receptas. Pripazinta, kad investuojant j darbinio gyvenimo kokybe atneSa naudos tiek darbuotojams,
tiek paciai organizacijai. Sis pozifiris vis daZniau randamas praktikoje, galima sakyti, kad darbdaviai vis
dazniau mato naudg investuojant j savo darbuotojy gerbiivi. Retai kuris asmuo nesutinka su mintimi, kad

7mogus negali pasiekti tikros laimés, jeigu néra laimingas darbe.

Kad zmogiskieji iStekliai biity panaudoti kiek imanoma geriausiai, itin didelis démesys turi biiti
skiriamas santykiams su darbuotojais, jy pobiidZiui ir turiniui. Darbo organizavimas ir pats darbas gali turéti

svarbig reikSme personalui bei jy darbo atlikimui ir produktyvumui. Reikalinga atkreipti démesj j darbinio

109 Diana, Emur ir Sridadi, supra note 101: 142.
110 Monkevi&ius, supra note 2: 473
11 1bid, 474.
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gyvenimo kokybe. Vadovai turi atrasti buidus kaip geriausia padaryti darba, kuris teikty pasitenkinimag

darbuotojams ir taip padéti jveikti klifitis galin¢ias kliudyti efektyviam darbui.''?

Darbuotojy motyvacijai skatinti yra skiriamas didelis démesys, tai padeda vadovams teisingai
tvarkytis su darbo santykiais organizacijose. Vadovai turi iSsiaiSkinti motyvatorius, skatinancius
darbuotojus dirbti. Taciau jy vaidmuo yra sudétingas, nes yra dvilypis, tai yra vadovai tuo paciu metu yra
ir motyvacijos objektai ir subjektai: jie yra patys motyvuojami ir turi motyvuoti sau pavaldzius

darbuotojus.'*3

Lyderiai vaidina itin svarby vaidmenj organizacijose valdant jy progresa ir nustatant vadovavimo
stiliy, kurie paveikia darbuotojo elgesj ir darbo efektyvuma. Gero vadovo savybés prisideda prie to, kad
visos uzduotys darbe vykty sklandziau, sumazéty konflikty, padidéty darbuotojy motyvacija dirbti pilnu
pajégumu, kas veda kompanijg link sékmés. Lyderysté — tai geb&jimas sujungti grupe zmoniy bendrai
veiklai, kad biity galima pasiekti bendro tikslo. Yra i$skiriamos keturios pagrindinés lyderystés formos,

veikian¢ios darbuotojy pasitenkinima:'!*

e Direktyviné lyderysté: lyderis turi absoliucig galiag, o darbuotojai turi prisiderinti, nesvarbu
ar jie to nori, ar nenori.

o Palaikanti lyderysté: lyderis palaiko darbuotojus jvairiose srityse (iranga, konsultacijos,
problemy sprendimas ir kt.), kas veda link maz¢jancio konflikty skaiciaus.

o Dalyvaujanti lyderysté: lyderis savo démesj skiria tam, kad visi darbuotojai dalyvauty darbo
procese, padéty vienas kitam jgyvendinti id¢jas.

o Lyderysté orientuota j pasiekimus: lyderiui neriipi apie ka dalijasi darbuotojai, kol jy darbas

yra atliktas ir jie pasiekia nustatytus tikslus.

Svarbiausi darbuotojo geros savijautos faktoriai i§ esmés nepakito ir pandemijos akivaizdoje. Net
ir neramiu laiku, darbuotojy gerbtivis stipriai priklauso nuo nuosekliy baziniy aspekty. Taciau keletas
tendencijy buvo pastebétos, pavyzdziui, su nuolat besikeicianciais darbo apribojimais dirbantieji pradé¢jo
vertinti savo darbo vietos ir laiko lankstuma labiau nei bet kada anks¢iau. Vadovy vaidmens svarba taip pat
isaugo Siuo laikotrapiu: kuo daugiau darbuotojai dirba namuose, tuo labiau jie yra priklausomi nuo dazno

kontakto su savo vadovais.'®

112 Mullins, supra note 89: 221.

113 Viningiené, supra note 1: 162.

114 Cheewaprakobkit ir Chulapetch, supra note 27: 77-78.
115 Helliwell ir kt., supra note 60: 178.
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TV —

meégautis savo veiklomis tiek darbe, tiek po darbo, daug svarbiau nei kurti finansinj kapitalg. PabréZtina,
kad mokslo vaidmuo yra itin svarbus demokratiniuose procesuose plétojant zmogaus gerove. Tyrimy déka,
galima i8skirti pagrindinius dalykus, lemian¢ius zmogaus gerove, o be Sity dalyky vieSosios politikos

formavimas ir jgyvendinimas $iandien néra jmanomas (Zr. 3 pav.).!1®

Kaip turéty
buti

Socialiniali
indikatoriai

Pilieciy diskusijos

Kas turéty
biti padaryta?

Mokslas

3 pav. Demokratinio proceso epistemologija
Saltinis: sudaryta autorés pagal A. Monkeviéius, 2014

Darbinio gyvenimo kokybé uztikrina, kad kokybiski santykiai tarp darbuotojo ir darbdavio apimty
racionalig kompensacija, saugias ir uztikrintas darbo salygas, darbuotojo galimybiy plétra, galimybes Zengti
kitg zingsnj karjeros laiptais, integracijg tarp bendradarbiy, gera darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,

tinkama atlygj ir pripazinimus.**/

Dabartinéje eroje, zmonés yra svarbiausias organizacijy konkurencijos, klestéjimo ir islikimo
Saltinis. Vadovai turi svarby vaidmenj koordinuojant organizacijos ir zmoniy santykius, siekdami padidinti

produktyvumg ir plétoti zmogiskaji kapitala. Norint, kad darbuotojai tikslingai siekty organizacijos tiksly,

116 Monkeviéius, supra note 2: 474.

17 Muthukumaran, M., “Effect of Quality of Work Life on Job Satisfaction and Organizational Performance: A Structural
Equation Analysis.”, Optimization: Journal of Research in Management 10, No. 2 (July 2018): 46.
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=133260339&site=ehost-live.
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kompanijos turi turéti aukstg darbinio gyvenimo kokybe. Darbuotojo darbinio gyvenimo kokybé¢ atspindi

jo psichine ir fizine savijautg ir tiesiogiai veikia paslaugy kokybe klienty atzvilgiu. 8

Svarbu paminéti, kad darbuotojy sveikata ir gyvenimo kokybé yra tiesiogiai veikiama darbdaviy
atsakomybés priimant sprendimus susijusius su lanksciu pozitiriu j darbo vietg ir darbo laikg. Taip pat Sie
aspektai tiesiogiai veikia organizacijos pasiekimus, veiklos veiksminguma ir darbo organizavimo
efektyvuma.!®® Reikalinga apzvelgti kaip Zmogiskyjy istekliy vadyba gali konkregiai prisidéti prie
darbuotojy gerovés ir sveikatos puoseléjimo. Kadangi kruopsc¢iy ir aktualiy empirinio poveikio tyrimy
beveik néra, tai riboja galimy intervencijy ir metody apraSymus. Galima tik pateikti apzvalga ka

organizacijos pacios daro ir gali daryti gerinant savo darbuotojy sveikatg ir gerove.!?

VW —

VW —

sunku palaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, nes jie daug laiko paskiria savo darbui,
ignoruodami savo Seimos santykius ir reikalus. Toks asmeninio gyvenimo nepaisymas paveikia ne tik
Seimos gyvenima, bet ir asmeny psichine sveikatg. Darbas yra svarbi gyvenimo dalis, kai kuriems asmenims
jis padeda padengti jy bazinius poreikius ir pasiekti iSsikeltus tikslus, kitiems tai tampa tokia svarbia
varomaja jéga, kad jie panyra darbe iki tokio lygio, kad pamirsta apie savo paciy sveikata, Seimg ar kitas

veiklas.'?!

Skaitmenizacinis darbo biidas gali turéti neigiamy pasekmiy fizinei asmens sveikatai, nes padidéjes
skaitmeniniy technologijy naudojimas yra siejamas su mazesne fizine veikla. Ilgas s¢éd¢jimas be pertrauky
gali paveikti asmens laikyseng, nugaros ir kaklo skausmus, jsitempusius ir silpnus raumenis, silpna
kraujagysliy sistemg ir padidéjusiag diabeto tikimybe¢. Tokiy problemy padidéjimas buvo pastebétas jau
pandemijos pradzioje: kaklo, peciy, nugaros, akiy skausmai. Manoma, kad tik nedidelé darbuotojy dalis
namuose turi gerai ergonomiskai pritaikyta darbo erdve namuose, prieSingai nei darbovietése. Didele dalis
kompanijy nesuteikia paramos darbuotojams nusipirkti tinkamai pritaikyta jrangg namuose.'??

123

Kaip teigia F. Bietry ir J. Creusier-=>, organizacijos yra daug tyrinéjamos, taCiau palietus temg apie

118 Kandasamy ir Sreekumar, supra note 38: 94.

119 vladimiras Grazulis, Komandinis darbas organizacijose (Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2014): 425.

120 Marc J. Schabracg, “Well-being and health. What HRM can do about it” i§ Reinventing Human Resource Management:
Challenges and New Directions Ronald J. Burke, Cary L. Cooper (London: Taylor & Francis, 2004), 187.

121 Tahir ir Aziz, supra note 44: 419-420.

122 Economist Intelligence Unit, supra note 46: 28.

123 Franck Biétry ir Jordane Creusier, "Le bien-étre au travail : les apports d'une étude par profils.”, Relations Industrielles /
Industrial Relations 70, 1 (2014):11-25,

http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth& AN=102005853&site=ehost-live
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gerove darbe, vis dar lieka daug neiStyrinéty zony — ,,Seséliy*. Europiniame kontekste gerove darbe siejasi
su keturiomis dimensijomis: pozityvus santykis su kolegomis darbe, santykis su vadovu, bendravimo laikas
ir santykis su darbo fizine aplinka. Autoriy manymu, alternatyvus skirtingy darbuotojy profiliy metodas
padeda pagerinti darbuotojy gerbiiv] darbe. Jos iSskiria penkis gerbiivio profilius vertinant socialines ir
materialines sglygas. Pirmasis profilis ,,deficitinis* apima darbuotojus, kurie nesijaucia gerai savo darbe,
nejaucia jokio malonumo dirbant, linke palikti savo darbovietes, jie laikosi didelio atstumo santykyje su
vadovais. Si grupé yra prioritetiné norint pagerinti darbuotojy gerbivj. Antrajam profiliui, kitaip vadinam
,.referenciniu® paprastai priklauso daugiausiai darbuotojy. Jiems reikalinga organizaciné parama i$
vadovo, kad padidéty asmens lojalumas ir jsitraukimas. Treciojo profilio ,,0rganizacinio* priskirtiems
asmenims svarbus komandos formavimo aspektas ir organizaciné socializacija. Ketvirtas profilis
vadinamas ,, visiska gerové“, asmenys priskiriami siai grupei vadinami laimingais darbuotojais. Penktasis
profilis arba ,,socialinis* profilis, apima darbuotojus kurie paprastai turi itin gerus santykius su kolegomis,

taCiau likusios trys dimensijos jiems néra tokios svarbios.

Gerbiivis darbe tampa vis svarbesnis nagrin¢jimo aspektas Siuolaikinéje visuomengje, dél ypatingai
greity pokyc¢iy darbo rinkoje. Gera savijauta veikiama darbovietés aplinkos kokybés, iniciatyvy vykdomy
organizacijos lygmeniu. ISvystyti modeliai padeda suprasti, kas veikia darbuotojy sveikatg, jiems reikia
fizinés, kognityvinés ir emocinés paramos (pvz.: d¢l laiko spaudimo, didelio darbo kriivio, konfliktuojanciy
darbo uzklausy) ir darbo resursy, kurie gali buti fiziniai, organizaciniai arba socialiniai. Laikinas
idarbinimas siejamas su gan zemu psichologiniu gerbiiviu. Gera savijauta su darbu susijusi dviem budais:
gera savijauta d¢l darbo ir gera savijauta darbe. Pirmasis daugiausia susijes su nedarbingumo poveikiu
asmens psichologijai, pavyzdziui kaip konkreciai tai veikia savivertge. Gera savijauta darbe tai pokyciai
darbe susije su pasitenkinimu ir produktyvumu darbe.'?* Vadovai turi kreipti démesj j darbuotojy gerove,
kaip j stiprig darbo jéga, kuri bus naudinga organizacijai. Be to, darbinio gyvenimo kokyb¢ yra susijusi su
darbuotojy pasitenkinimu ir elgesiu susijusiu su darbu. Patenkinti ir laimingi darbuotojai savo darbe daznai

yra labiau atsidave savo darbui ir darbines uzduotis vykdo geriau.'?®

Laimés terminas daznai naudojamas kaip sinonimas apibiidinti gerove. Kultiira, kurioje asmenys

gyvena, daugiausiai lemia kaip Zmonés supranta laime. Pagal kiekvienos Salies kulttira, filosofijg ir

124 picatoste, Aceleanu ir Serban, supra note 54: 683-684.
125 Thakur, Reetika ir Dinesh Sharma, supra note 6: 46.
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suprantamas vertybes formuojasi asmens motyvacija, saves suvokimas ir laimés samprata. Aiskus saves

suvokimas veda prie laimés, tuo pac¢iu patiriama laimé lemia motyvacijg darbe.?®

Laimé darbe yra asmens geros savijautos sinonimas, ir yra apibréziama dideliu gyvenimo
pasitenkinimu, pozityviomis emocijomis. ISskiriamos trys laimés darbe dimensijos, pirmoji -
pasitenkinimas darbu - asmens jausmai susij¢ su darbu ir darbo aspektais. Antroji dimensija, organizacinis
isipareigojimas, salyga kiek asmuo priskiria save konkrec¢iai organizacijai ir jos tikslams, $is faktorius
nusakomas pagal darbuotojo norg likti darbovietéje ilgiau. Trecioji dimensija yra jsitraukimas, pozityvus
jausmas ir pasitenkinimas darbu, apibiidinamas trimis komponentais: energingumu, atsidavimu ir
susidoméjimu. Akcentuojami trys pagrindiniai faktoriai lemiantys darbine laime: darbo charakteristikos
(atlyginimas, galimybe kilti karjeros laiptais, pavojaus lygis ir darbo grafikas), darbovietés charakteristikos
(kompanijos aplinka ir organizacijos dydis), darbuotojy charakteristikos (lytis, amzius, santykiy statusas ir

issilavinimo lygis).?’

Kiti autoriai tvirtina, kad laimé yra susijusi su keturiais pagrindiniais akcentais: asmeniné
savirealizacija, buvimas su zmonémis, darbas ir taika su savimi. Daznai Zzmonéms gan sunku susieti laimés
terming su darbu, nes $i veikla dazniausiai yra matoma negatyviai. Darbuotojai jauciasi jsipareigoje paklusti
isakymams, kompanijos sitllomoms darbo valandoms, kas virsta rutina, kurig Zzmonés suveda i pasakyma:

,,mums yra mokama, kad dirbtuméme.* 12

Laimés darbe terminas yra labai platus. Randama daug skirtingy Sio koncepto poziiiriy. Tikra laime
kyla i§ asmens svarbiausiy stiprybiy atradimo ir jy kultyvavimo, kasdien jas panaudojant darbe, meil¢je,
laisvalaikyje ir vaiky aukl¢jime. Teigiama, kad laimé darbe susideda i§ penkiy pagrindiniy komponenty,
kurie angliSkai tilpty j trumpinj PERMA: teigiamos emocijos (positive emotions), jsipareigojimas
(engagement), pozityvis santykiai (positive relationships), prasmé (meaning), pasiekimas
(accomplishement). Emocijos yra subjektyvi kiekvieno asmens reakcija j aplinkg, kurig veikig neurony ir
hormony veikla. Jos leidzia asmenims pajusti pilnatvés jausma ir pasitenkinima, pagerinantj produktyvuma
ir naSumg. Taigi, kompanijos turéty puoseléti teigiamas emocijas, kurti programas, padedancias gerinti
emocing sveikatg, mokyti darbuotojus tvarkytis su jy emocijomis. [sipareigojimas veikia darbuotojy laime
ir jy produktyvumg. Zmonés turi save sutapatinti su organizacija, kurioje dirba, jausti pasididziavima jai

priklausydami, identifikuoti save su imonés filosofija ir jos tikslais. Pozityviis santykiai yra reikalingas

126 Kubatova, Jaroslava, “Eastern and Western Happiness in Work Behavior.” Journal of HRM 20 (2) (2017): 41-45,
https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=125962299&site=ehost-live.
127 Fitriana, Dameaty Hutagalung, Awang ir Zaid, supra note 58: 1-2.

128 Botolotto, Camargo Bernardi, Biegelmeyer ir Noel, supra note 82: 25-30.
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laimés darbe démuo, nes asmenys turi jausti meilg kitiems, tie kuriems riipi kiti yra daug laimingesni
asmenys. Prasmés komponentas yra svarbus tuo aspektu, kad asmenys nori jausti misija, prie kurios
prisideda, aiskiai zinodami tiksla ir kaip jie prie jo gali prisidéti, darbuotojai labiau jsitraukia ir ieSko
bendros naudos. Asmenys, kurie orientuojasi j pasiekimus, padidina savo koncentracijg, motyvacijg ir rodo

altruistiska elgesj. Tokie darbuotojai yra kiirybiskesni, daugiau pasiekia teigiamy rezultaty.*?

Autoriai, tyringj¢ organizacing laime, jvardija konkrecius faktorius, turinCius jai jtakos: vadovy
rupestis dél geros savijautos, lankscios struktiiros, jvairove, demokratija sprendimy priémime, nuomoniy
pagristumas, nuopelny dalijimasis bei jy pripazinimas, sgziningas kreipimasis, skaidrumas, etika,
komandinis darbas, naujovés, komunikacija, talentai ir kokybe, motyvacijos ir kompensacijos veiksniai,
tokie kaip paaukStinimas, paskatos, susitaikymas, dékingumas ir pasitik¢jimas. Yra daug apklausy ir
tyrimy, patvirtinan¢iy rys$j tarp laimés darbe ir efektyvumo. Pasak ,,Gallup® kompanijos, laiminga
kompanija padidina 10% savo klienty reitingus, turi 55% maZiau darbuotojy i8¢jimo, 44% maZiau
pravaiksty. Anot ,,Shawn Anchor, laimingas, motyvuotas ir patenkintas darbuotojas gali pasiekti 37%
padidéjimg pardavimuose, 31% didesni produktyvuma ir 19% efektyvuma. “HBR* priduria, kad laimingas

darbuotojas yra 300% labiau kiirybiskas ir 125% jau¢ia maZiau streso.!

40% misy laimés priklauso nuo misy kasdienés veiklos: kg mes veikiame ir kg mes apie tai
galvojame. Laimé darbe yra siejama su daugeliu teigiamy poveikiy asmeniui ir organizacijai: geresné fiziné
ir psichologiné sveikata, kiirybingesnis ir efektyvesnis problemy sprendimas, didesnis produktyvumas,
inovatyvumas ir greitesnis karjeros tobuléjimas. Tyréjai pabrézia, kad laimingi Zzmonés yra autentiSkesni,
jauciasi labiau jsipareigoje, nori atlikti daugiau, negu jy prasoma ir randa daug didesne¢ prasme savo darbe.
Laimé turi didelj poveikj santykiams darbe ir uz jo riby. Darbuotojai yra laimingi, kai pasitiki asmenimis,
kuriems dirba, didziuojasi savo veikla ir mégaujasi zmonémis su kuriais dirba.**! Asmens darbinis statusas
yra itin svarbus elementas veikiantis jo laime¢. Kai darbuotojams triiksta palaikymo atliekant jy darba, tai
diding jy nelaimingumo jausma ir tai juos veikia neigiamai. Akcentuojama, kad darbo neturé¢jimas yra
aspektas priskiriamas prie mazesnés laimés, tai yra nedirbantys daug maziau laimingesni, negu asmenys

turintys darbg.!%?

129 Mendoza-Ocasal, Castillo-Jiménez, Navarro ir Ramirez, supra note 55: 296-297.

130 Sanchez-Vazquez ir Sanchez-Ordoniez, supra note 34: 252-253.

131 Sadri, Golnaz, “Happiness and Its Impact on Workplace Behavior.” Industrial Management 63 (5) (2021): 12-17.
https://search-ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=153547349&site=ehost-live.
132 | 6pez-Ruiz, Huete-Alcocer, Alfaro-Navarro ir Nevado-Pefia, supra note 83: 5.
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Lyderiai turi zinoti, kad darbuotojy laimé priklauso nuo pozityviy patir¢iy darbo aplinkoje,
galimybiy pademonstruoti jy galimybes ir jausmo, kad priklausai kazkam daugiau nei esi pats. Kai Sios
salygos yra iSpildytos, asmuo gali jausti, kad jo pastangos yra neveltui. Laimeé darbe turi svarbias pasekmes
tiek darbuotojams, tieck darbdaviams. Biitent dél to tyrimai apie laime¢ buvo itin svarbiis per pastaruosius

desimtmegius, bandant suprasti darbuotojy elgesj darbo rinkoje ir finansinés veiklos vystymasi. 33

ISskirtinis vadovo vaidmuo padeda suprasti darbuotojo poreikius, sukuria aplinka, kurioje visi gali
dirbti produktyviai kartu siekiant bendry tiksly, atrandant savo asmening ir profesing verte, savirealizacija.
Svarbu paminéti, kad laimé darbe nereiskia, kad asmuo turi jaustis laimingas be perstojo ar nejausti
neigiamy emocijy kaip pyktis, frustracija, pavydas, Sokas ar kt. Tokios emocijos negali biiti ignoruojamos,
jos nurodo reikme imtis konkreciy veiksmy, kad asmuo jaustysi gerai. Negatyvios emocijos, kaip

momentai, gali padéti atskleisti tikrajj zmogiska potenciala.'®*

Pasitenkinimas darbu yra pabréziamas, kaip svarbus faktorius veikiantis darbinio gyvenimo
kokybe. Kitaip tariant tai yra poreikiy rinkinys, kuriuos darbuotojai bando patenkinti per savo darba.
Darbuotojai patirs pasitenkinimg darbu, kai darbas patenkins jy norimus poreikius. Pasitenkinimas darbu
yra apibiidinamas kaip teigiami jausmai apie atlikta darbg. Be to, jis apima kognityvines, emocines ir
vertinimo reakcijas ar nuostatas, tai yra maloni ar teigiama emociné blisena atsiradusi po darbo jvertinimo
ar darbo patirties. Tai gali buti apibiidinama, kaip darbuotojy supratimas, kaip gerai darbas atliepia dalykus,
kurie yra jo pozitriu vertinami kaip svarbis. Pasitenkinimas darbu yra emocinés reakcijos, Zodinés
iSraiskos ir kognityvinis vertinimas susij¢ su darbu. Ar darbuotojai gerai jausis darbe priklauso nuo jy
poziiirio j reikalus, susijusius su darbu. Sgvoka galima iSskirti j dvi prielaidas. Pirma, kad pasitenkinimas
darbu yra pozitiris ateinantis i§ paties darbuotojo, antra kad pasitenkinimas darbu yra tikslas, kurio reikia

siekti, 1%

Nors ir néra universalaus darbinio gyvenimo kokybés termino apibrézimo, su kuriuo sutikty visi
tyr¢jai, taciau jy tarpe buvo pasiektas konsensusas, kad pasitenkinimas darbu yra labai svarbi gyvenimo
darbe kokybés dalis. Autoriy tarpe sutinkama, kad tai yra du skirtingi konstruktai, taciau ilgg laikg darbinio

gyvenimo kokybé buvo vertinama per pasitenkinimg darbu. Pabréziama, kad nejmanoma jsivaizduoti

133 Fernandez Fernandez, José Luis, Manuel Angel Fernandez Gamez, Nuria De Querol Aragdn ir Angela Callejon Gil,
“Happiness at Work, Business Behaviour, and Worker Perceptions: A Case Study.” Ramon Llull Journal of Applied Ethics, no.
8 (January 2017): 35-37. https://search-
ebscohostcom.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=asn&AN=127554558&site=ehost-live

134 Bakanauskiené ir Zagurskyté, supra note 25: 3.

135 Diana, Emur ir Sridadi, supra note 101: 143-144.
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aukstos darbinio gyvenimo kokybés, be tam tikry savirealizacijos poreikiy patenkinimo iki tam tikro

lygio.®

Pasitenkinimas darbu yra psichologiniy ir iSoriniy aplinkybiy kombinacija, d¢l kuriy asmuo jauciasi
patenkintas savo darbu. Nors iSorinés aplinkybés turi didele jtakg pasitenkinimui, reikia neuzmirsti vidiniy
veiksniy, susijusiy su darbuotojo jausmais. Taigi pasitenkinimas darbu susideda i§ daugybés elementy,
kurie suteikia pilnatvés jausmg. Esminiai veiksniai, turintys jtakos pasitenkinimui darbu yra jvardijami:
asmeninis troSkimas, atsakomybés jausmas, s€kmé arba pripazinimas. ISskiriami Sie svarbiis iSoriniai

veiksniai: atlyginimas, organizaciné kultiira, santykiai tarp kolegy, darbo vietos sauga. ¥’

Labai svarbu dirbant mégti savo darba, kurj atlieki. Tie, kurie atlicka darbg nejausdami
pasitenkinimo savo veikla, nejaus jokio jsipareigojimo darbo atzvilgiu, jy pajamos gali biiti mazesnés, be
to yra tikimybé vystytis depresijai. Darbo konceptas néra statiSka savoka, jis keiciasi kintant darbuotojy
poziiiriui i ji. Tai yra, darbuotojai reikalauja vis daugiau i$ jy darbo aplinkos. O tuo darbu darbdaviai
Siandieninéje rinkoje turi ne tik pritraukti geriausius darbuotojus, bet ir uztikrinti, kad jy poreikiai biity
patenkinti. Darbas be jokio pasitenkinimo yra kancios sinonimas. Jeigu veikla nesuteikia jokios geroves,
tai gali sukelti liga ir atnesti daugiau neigiamy pasekmiy, nei naudos. **® Darbo aplinka, kurioje yra
teigiamas pripazinimas ir teisingas atlygis uz pastangas, stimuliuoja profesinj tobuléjimg ir veda i didesnj
darbuotojy jsitraukima. Jeigu kompanijos vadovams neriipi koks yra darbuotojy pasitenkinimas darbu, tai

gali lemti darbuotojy, kuriy darbas néra tik biidas uztikrinti jy pragyvenima, neatvykima j darba.!®

Pasitenkinimas darbu yra itin svarbus konstruktas industrinéje ir organizacinéje psichologijoje.
Terminas yra siejamas su daugybe taip siekiamy rezultaty organizacijose: narbo nasumas, organizacinio
pilietiskumo elgesys, pasitenkinimas gyvenimu ir kt.*® Norint palaikyti darbuotojo motyvacija dirbti
efektyviai bei jo palankumg organizacijai, reikalinga suprasti jo nepatenkintus poreikius ir pasitilyti
galimybes jiems patenkinti. Kaskart, kai nepatenkintas poreikis taps patenkintu, darbuotojas jaus malonuma
i§ darbo, kuris skatina jo norg dirbti geriau. Jeigu darbo procesas taip suorganizuotas, kad poreikiy
patenkinimas yra nuolatinis, susikuria elgesys susijes ne tik su darbo turiniu, bet ir gaunamas malonumas

1§ poreikiy patenkinimo. Yra jvardijamos trys bazinés asmeny poreikiy grupés: pasiekimo poreikis,

136 Martel ir Dupuis, supra note 37: 336-337.

137 Gorovei, supra note 48: 77.

138 Botolotto, Camargo Bernardi, Biegelmeyer ir Noel, supra note 82: 32.

139 Grigore, supra note 5: 410.

140 Chib, Muskaan ir Pooja V. Anand, “Understanding the Impact of Culture on Job Satisfaction, Work Motivation, Work
Engagement, Affect Balance, Emotional Intelligence and Happiness.” IAHRW International Journal of Social Sciences Review
6 (10) (2018): 1991-2001. https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih& AN=134269676 &site=ehost-live.
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priklausymao poreikis ir galios poreikis. Kiekvienas asmuo turi siuos poreikius, bet kiekvienas juos isreiskia

skirtingai. 14!

Kalbant apie pasitenkinimg darbu, svarbiis yra ne tik jj lemiantys veiksniai, taCiau ir pasitenkinimo
darbu pasekmeés. Viena i§ pasekmiy tai darbuotojo pasitenkinimas darbu ir produktyvumas darbe. Galima
bty galvoti, kad néra jokio negatyvaus aspekto: juk darbuotojui yra sukurtos geros darbo salygos, kuriomis
jis jauciasi patenkintas, todél, galima buty daryti prielaida, kad jis yra produktyvus. Vis délto, kartais
darbuotojai turintys patogig darbo aplinkg uzsiima asmenine veikla. Tod¢l teigti, kad pasitenkinimas darbu

visada lemia darbuotojo produktyvuma biity neteisinga.#?

Imonés, valdydamos savo metodais, privalo lanksciai prisiderinti prie darbuotojy poreikiy, juos
jtraukdamos ir motyvuodamos dirbti. Darbuotojai savo ruoztu siekia pasitenkinimo darbu, o jeigu jo
nepavyksta pasiekti, gali nuspresti palikti darboviete. Todél santykiuose tarp darbdavio ir darbuotojy yra
biitina suprasti kokie nepasitenkinimo veiksniai labiausiai skatina darbuotojus ieiti i§ darbo.'*® Zinoma,
organizacijos siekdamos motyvuoti darbuotojus susiduria su viso personalo nuomoniy suderinimo ar
atskiry grupiy nuomoniy issiskyrimo problemomis. Tokiu atveju, sprendimai priimti daugumos principu
gali biti visiSkai netinkami mazesnei grupei. Individualizuotam pasitenkinimo darbu uztikrinimui reikia
daugiau laiko ir aiSkaus zZinojimo, kas motyvuoja konkrecius darbuotojus. Reikia nagrinéti ne tik atskiry
organizacijy darbuotojy pasitenkinimag darbu, bet ir tos pacios organizacijos viduje skirtingas pareigas

uzimanéiy darbuotojy nuomone. 44

Kaip svarbus veiksnys, skatinantis darbuotojus dirbti dazniausiai yra minimas darbo uzmokestis.
Kiekvienas dirbantysis turi jaustis gaves teisingg uzmokesti uz jo atliktag darba. Jeigu asmuo jauciasi, kad
jo atlygis néra pakankamas, tai gali paveikti jo pasitenkinimg darbu ir norg keisti darbo vietg. Teisinga
atlygis leidzia darbuotojui jaustis saugiam ir uztikrintam.}*® Vadovy darbas biity labai lengvas, jeigu
visiems darbuotojams patikty tik tie patys dalykai, kurie priduoty prasmes jy atlickamam darbui. Taciau,
vadovy profesija biity neimanoma, jeigu darbuotojai nemégty nieko arba niekada ty paciy dalyky, kaip kiti.
Vadovy darbas néra lengvas, bet néra nejmanomas, yra vienas aspektas, kas patinka visiems darbuotojams,

tai pinigai. Pirmiausiai, darbuotojai dirba, kad galéty uzdirbti ir iSgyventi. Taciau, Zinoma, pinigy nickada

141 Gribanova ir Abeltina, supra note 47: 59.
142 Viningiené, supra note 1: 163.
143 Signoretto, Camille, “Qualité Du Travail et de ’emploi et Nature de La Mobilité Professionnelle : Quels Liens En France
Entre 2006 et 2010 a Partir de I’enquéte Santé et Itinéraire Professionnel?” Relations Industrielles / Industrial Relations 74 (4)
(2019): 643-644. doi:10.7202/1066829%r.
144 Bakanauskien¢, Bendaravi¢iené ir Krik$tolaitis, supra note 18: 14.
145 Viningiené, op.cit., 162.
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neuztenka, kad darbuotojai biity motyvuoti, darbuotojams reikia laimés, mes visi bégame ieSkodami

laimés. 48

Santykis tarp pajamy ir veiklos rezultaty yra svarbus komponentas darbuotojo produktyvumui. Kai
organizacijos skai¢iuoja darbo uzmokestj pagal darbuotojo atlikta darba, sgziningai ir teisingai, darbuotojo
suvokimas apie jo atlikta darbg padidés. Taip pat tai padeda palaikyti darbuotojy motyvacija bei padidinti
darbuotojy nasumo bei produktyvumo rezultatus. Taciau didelis atlyginimas gali motyvuoti darbuotoja iki
tam tikro lygio, reikia neuzmirsti kity svarbiy elementy: darbo pripazinimas, asmeninis tobul¢jimas ir
atsakomybé. Sie veiksniai yra batini ilaikyti darbuotojy motyvacija organizacijos ir paties darbo

atzvilgiu. 14’

Darbinio gyvenimo kokybé, multidimensiné sgvoka, atlygis yra labiausiai pripaZintas aspektas,
ypac ekonomisty tarpe. Taciau darbuotojy liikes¢iai neapsiriboja darbo uzmokesc¢iu, nepiniginés darbo
charakteristikos gali buti daug svarbesnés daugelio zmoniy gerovei darbe. Prie atlygio pirmiausia svarbu
paminéti darbo sutarties tipa (nuolatinis, laikinas, nepilnas etatas, savanoriskas ar priverstinis darbas ir t.t.).
Toliau, reikia apsvarstyti fizines darbo sglygas (fiziniai sunkumai, darbo aplinka ir kt.), laikinas darbo
salygas (ritmas, nereguliarus grafikas, sutrumpintas grafikas, Seimos ir darbo gyvenimo derinimas ir kt.) ir

psichosocialines salygas (stresas, priekabiavimas, smurtas darbo vietoje ir pan.).148

Veikia begalé iniciatyvy, leidZian¢iy darbuotojams dirbti maloniose darbo sglygose: nuotaikingai
dekoruotos patalpos, virtuvés zona ruosti maistui, pramogos ar vietos skirtos atsipalaidavimui, treniruokliy
salé su treneriu, kepsninés, daugybés renginiy Sventimas (gimtadienis, paaukstinimas, i$¢jimas } pensija,
verslo s¢kmé ar kt.). Tokios iniciatyvos yra naudingos, kai jomis siekiama griauti hierarchines klititis tarp
funkcijy, siekiant kurti socialinius rySius. Kada zmonés dirba ramioje atmosferoje, turi progy pazinti savo
komandg dalindamiesi linksmas akimirkas, jie daug labiau yra linke¢ bendradarbiauti tarpusavyje. Kai
kurios imonés, norédamos valdyti visas dziaugsmingas veiklas, sukiiré specialig funkcija, laimés specialisto

role — vyriausiojo laimés pareigiino pareigas (Chief Happiness Officer).14°

Darbuotojai daug laiko praleidzia viduje, todél darbo aplinka, kurioje jie dirba, yra labai svarbi jy
veiklai. Keletas tyrimy parodé¢, kad oro kondicionavimo prietaisy jrengimas biuruose padidino darbuotojy

produktyvumag 5-15%, nes darbuotojai gali maziau blaSkytis ir daugiau démesio skirti savo atlieckamam

146 Comte-Sponville, supra note 43: 199-201.

147 Gorovei, supra note 48: 78.

148 Brolis, Oliver ir Frangois-Xavier Devetter, “La Qualité d’emploi En France: Cartographie et Classification Des Professions
d’exécution.” Relations Industrielles / Industrial Relations 73 (4) (2018): 841, doi:10.7202/1056979%ar.

149 Barel, supra note 45: 105-106.
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darbui. Mus supancios aplinkos spalvos yra taip pat pabréziamos kaip svarbus elementas. Atsizvelgiant j
tai, kad kiekvienas asmuo yra skirtingas, tai kiekvieno asmens spalvy suvokimas skiriasi taip pat. Svarbu
zinoti, kad spalvos lemia ne tik zmogaus nuotaika, bet ir prisideda prie asmens produktyvumo bei gerovés.
Taigi, renkantis spalvas, reikalinga atkreipti démesj j spalvos intensyvumg, spalvos Silumg. Natiiralus
apSvietimas prisideda prie darbuotojy geros savijautos. Patogiis baldai taip pat yra svarbus darbinés
aplinkos elementas. Darbuotojy koncentracijos gebéjimas yra tiesiogiai susijgs su baldy patogumu, kai
asmuo nesijaucia patogiai, jo susikaupimas Zeméja, todé¢l investicija j patogias ergonomines kédes yra gera
iSeitis. Uztikrinant auksta darbinio gyvenimo kokybe ofise, didinamas organizacijos produktyvumas, todél

reikia uztikrinti darbine aplinka, kad darbuotojai galéty biiti susikaupe ir patenkinti darbo aplinka.**

Viena i§ pagrindiniy sri¢iy, kur gali kilti pavojus dirbantiesiems yra darbo vietos jrengimas.
Vertinant darbo vietos jrengimg, reikia atsizvelgti | svarbius su tuo susijusius aspektus, kaip jrangos
gedimas, konstrukciniai ar projektavimo neatitikimai.*>! Ekspertai Pranciizijoje apibrézia $esis pagrindinius
darbo salygy sukeltus psichosocialinés rizikos veiksnius: darbo intensyvumas ir darbo laikas, emociniai

reikalavimai, savarankiskumas, socialiniai santykiai darbe, vertybiniai konfliktai, nesaugi darbo aplinka.>?

Kad organizacija s¢kmingai gyvuoty, reikalinga formuoti ir puoseléti organizacine kultiira. Sj
terming galima apibudinti kaip nuostaty, normy, vertybiy ir jsitikinimy derinj. Organizacin¢ kultira,
pagrista asmeny dvasinémis, emocinémis, kultiirinémis vertybémis, vienija darbuotojy pastangas ir padeda

siekti organizacijos tiksly. Nuolatinis mokymasis yra didelé organizacijos kultiiros vertybé. 1°3

Vienas labai svarbiy aspekty, padedanciy derinti asmeninius ir kolektyvo interesus, yra komandinis
darbas. 1988 metais JAV organizacijy veiklos kokybés gerinimo specialistas Josephas Juranas nuvyko j
Japonija, padéti palaikyti kokybe organizacijoje. Jis pasitilé jtraukti personalg gerinant sprendimy
priémimga. Biitent jo déka buvo pastebéta, kad dirbant mazose grupése (5—10 Zmoniy), darbuotojams yra
daug lengviau derinti savo interesus.®* Bendradarbiy palaikymas yra svarbus valdant jtampas darbe, jis
reiSkia palaikancius santykius ir socialinj pripazinimg darbuotojy tarpe. Nepavykus gerai suvaldyti jtampy
tarp darbuotojy, tai gali turéti neigiamy pasekmiy profesiniam stresui. Tuo tarpu kolegy ir vadovy
palaikymas, padeda susitvarkyti su grésmingomis situacijomis, didina geb¢jima susidoroti su skirtingomis

darbinémis problemomis. 1*° Neveltui organizacijos jgyvendina darbuotojy motyvacijos priemones vis

150 Gorovei, supra note 48: 79-80.
151 Reigas ir Aukstikalnyté, supra note 22: 17.
152 Signoretto, supra note 143: 648.
153 Trakselys, supra note 19: 100
154 Grazulis, supra note 119: 10.
155 Dos Santos Leite ir kt., supra note 56: 1464.
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dazniau, kurios skatina ne tik individualias zmoniy pastangas, bet ir komandinj darbg. Darbdaviai
motyvuoja darbuotojus rinktis komandinj darba, skatina jy jsipareigojimg misijai, savo vaidmens

organizacijoje ir atsakomybés suvokima, poreikj kelti kvalifikacijg ir realizuoti save kaip asmenybe.'*

Globalizacija neSdama greitus pokycius, paveikia ne tik kasdienj gyvenima, bet ir darbo rinka.
Organizacijos ir jy vadovai turi galvoti, kaip bendrauti su darbuotojais ir klientais i$ skirtingy kultiry ar
Saliy, kad ivykdyty organizacijos misijg ir vizijg ar kad kompanijai pasisekty pasauliniu lygiu. Kuo toliau,
tuo dazniau matoma, kad jmonés dirba su jvairia darbo jéga, daugiakultirinémis komandomis, kas Siek tiek
gali apsunkinti komandinj darba, bet yra jvardijama daug teigiamy pasekmiy: inovatyvumas, atvirumas,

naujos kompetencijos. %

Kitas svarbus veiksnys, turintis sgsaja su darbinio gyvenimo kokybe yra darbuotojo nasumas.
Reguliarus darbuotojo / darbo rezultaty matavimas yra itin svarbus darbuotojams ir pacioms
organizacijoms. Kiekviena organizacija yra suinteresuota zinoti, kaip gerai dirba jos darbuotojai ir kaip
galima buty dar labiau pagerinti jy veikla. Tai padeda stebéti darbuotojy turimus igiidzius, pasiekimus ir
potencialg tolesniam augimui. Tai taip pat zinojimas leidZia organizacijai imtis reikiamy taisomyjy
priemoniy, kad pagerinty darbuotojy veiklos rezultatus. Reguliariai vertinant veiklos rezultatus, darbuotojai
taip pat gali geriau suprasti savo stiprigsias puses, geb¢jimus, kompetencijas, iglidzius ir silpnybes. Tai
padeda toliau gerinti savo stiprigsias puses ir susvelninti trikumus gerinant veiklos rezultatus. Darbuotojo
veikla reiSkia veiksmus ir zmoniy elgesj organizacijoje, kurie yra nukreipti j organizacijos nustatyty tiksly
ir uzdaviniy pasiekimg ir tokiy veiksmy bei asmeny elgesio rezultatus ar padarinius. Darbo nasumas taip
pat gali buti apibréztas kaip kei¢iamo dydzio darbuotojy veiksmai, elgesys ir rezultatai, kurie yra susije¢ ir

prisideda prie organizaciniy tiksly. *°®

Kai darbuotojai yra patenkinti uzduotimis susijusiomis su darbu, tada jy naSumas zZymiai pager¢ja
ir jie veikia geriau. Taigi galima daryti iSvada, kad laimingi ir savo darbu patenkinti darbuotojai yra geresni,
padaro daugiau, palyginti su darbuotojais, kurie yra nelaimingi ir nepatenkinti savo darbu. Darbuotojy
nasumas taip pat apibréziamas kaip organizacijos darbuotojy misijos ir tiksly pasiekimo laipsnis. Taigi,
kiek organizacijos darbuotojai gali pasiekti misijg, organizacijos jiems keliamus tikslus ir uzdavinius, tiek

tai gali biiti vadinama darbuotojo veikla arba darbo nasumu.*>®

156 Monkeviéius, supra note, 2: 474.

157 Zeguniené, Vaida, “Intercultural Communication: A Factor in Career Management.” Regional Formation & Development
Studies 35 (3) (2021): 37-38. doi:10.15181/rfds.v35i3.2271.

158 Thakur, Reetika ir Dinesh Sharma, supra note 6: 46.

159 I bid.
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Per didelis darbo Kkriivis yra vienas didZiausiy darbuotojams sukeliamy stresoriy. Sis aspektas gali
sukelti stresg jeigu reikia atlikti didelj darbo kiekj per tam tikrg laikotarpj kokybiskai. Gali buti kiekybinis
darbo kriivis, kai néra pakankamai laiko atlikti dideliam darbo kiekiui ir kokybinis darbo kriivis, kai

nepriklausomai nuo laiko, Zmogus jau¢ia negeb¢jima atlikti turima uzduotj. *6°

Kaip jau minéta anksciau, darbuotojai yra vienas svarbiausiy kiekvienos kompanijos elementy. Visi
organizacijos procesai nevyks tinkamai, jeigu bus jauCiamas darbuotojy trikumas. Todél kiekviena
organizacija privalo atrasti ir palaikyti jiems tinkama strategija Zmogisky resursy iSlaikymui. Viena i§
galimybiy, kuriomis naudojasi Siuolaikinés organizacijos iSlaikant darbuotojus, yra jiems suteikti lanksty
darbo grafika (Flexible work arrangement - FWA). Darbo lankstumas suteikiamas kaip variacijos forma
dirbant, ji integruojant darbo rutinoje, darbuotojai nejaucia tokio nuobodulio. Toks darbo pobidis turi tris
bendras kategorijas: lankstumas keiciant darbo laikg (planavimas), lankstumas darbo vietai (nuotolinis

darbas) ir lankstumas laikui (dirbti ne visa darbo dieng). 1%

Prapleciant lankstaus darbo grafiko samprata, svarbu paminéti, kad jis apima ne tik darbo valandas
kompanijoje, bet ir darbo paskirstyma, laisva laikg nuo darbo, darbg nepilnu etatu ir jsidarbinimo laiko
trukme. Lankstumas darbe daznai yra apibréziamas kaip darbuotojy gebéjimas kontroliuoti jy darbo laika
1§ bet kokios vietos, pagal nustatyta grafika. Kiti autoriai §j terming apibiidina kaip darbuotojy laisve dirbti
laiku kokiu jie nori ir is tokios vietos kokios jiems norisi.!%? Darbuotojams sifilant darbg i§ namy, reikia
atkreipti démesj, kad Sia galimybe galéty pasinaudoti visi esami darbuotojai. Kai darbuotojai mano, kad
dirbti i§ namy gali tik dirbantys tévai, kas dazniausiai reiskia, kad motinos, tai gali sukelti nemaza frustracija
kity darbuotojy tarpe ir padidinti stereotipus apie motinyste ir darba. Zinoma COVID-19 §ia atsiradusia

stigma, susijusig su nuotoliniu darbu, sumazino, ta¢iau $iam klausimui vis dar reikia skirti démesio.'®3

Lankstus darbo grafikas gali padidinti darbuotojy atsakomybés jausmg ir darbinio gyvenimo bei
asmeninio gyvenimo balansg. Teigiama, kad toks darbo pobudis maZina darbuotojy streso lygi, taip
darydamas gera poveik] psichinei darbuotojy sveikatai. Pastebéta, kad asmenys dirbantys pagal lankscius

darbo grafikus yra labiau patenkinti savo darbu ir jaucia didesnj lojalumg savo darbovietés atzvilgiu. O

160 Dos Santos Leite ir kt., supra note 56: 1464.
161 Capnary, Muhammad Calvin, Riani Rachmawati ir Iskandar Agung, ,, The Influence of Flexibility of Work to Loyalty and
Employee Satisfaction Mediated by Work Life Balance to Employees with Millennial Generation Background in Indonesia
Startup Companies”, Business: Theory & Practice 19 (January, 2018), 217. doi:10.3846/btp.2018.22.
162 |bid, 219.
163 Economist Intelligence Unit, supra note 46: 20.
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darbuotojy lojalumas ir pasitenkinimas yra itin svarbiis aspektai, reikalingi darbuotojy islaikymui

organizacijoje. 1%4

Nuotolinis darbas turi nemazai privalumy, vienas i§ jy — asmens planavimo laisve. Asmenys turi
daugiau autonomijos bei galimybiy patys kontroliuoti savo laikg. Taciau, nors toks darbas yra naudingas
tiek organizacijoms, tiek darbuotojams, vis délto kai kuriuos asmenis jis gali paskatinti dirbti be perstojo ir
paskatinti formuotis darboholizmg. Siuo metu triiksta tyrimy apie nuotolinio darbo saveika tarp darbo
kriivio ir darboholizmo. Tod¢l, stokojant teoriniy Ziniy, zmogiskyjy resursy specialistai bando ieskoti
resursy savarankiSkai, ieSkodami ydingo darbinio elgesio sukelto darbuotojy iSsekimo ir maZzéjancio

produktyvumo priezas¢iy.1%®

Zinoma, néra abejoniy dél nuotolinio darbo naudos tiek darbdaviams, tiek darbuotojams. Toks
darbo biidas darbdaviams gali biiti galimybé pritraukti naujus kvalifikuotus darbuotojus i§ bet kurios
pasaulio vietos, praplésti darbo valandas iki 24h per para, nepaisant laiko zony ir taip sekmingai jgyvendinti
savo strateginius tikslus ir didinti savo konkurencinj pranasumga darbo rinkoje. Darbuotojams tai biidas juos
motyvuoti, labiau atitikti jy poreikius padedant jiems atrasti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.
Paminétina, kad nuotolinis darbas gali gerai paveikti darbuotojy sveikata, produktyvuma, jie gali patirti
maziau streso komunikuojant, dirbti be nuolatinés vadovy kontrolés ir sutaupyti laiko, kadangi nereikia
keliauti j darbovietg. Vis délto, kaip jau mini kai kurie kiti autoriai, reikia turéti omenyje i$Stkius su kuriais
galima susidurti dirbant nuotoliniu biidu: socializacijos trukumas, neaiski riba tarp laisvalaikio ir darbo,
riby trikumas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, sunkumai palaikyti efektyvig komunikacijg ir

bendradarbiavima su bendradarbiais ir vadovais. 1%

Randamas gausus tyrimy skai¢ius, rodantis darbinio gyvenimo kokybés ir organizacinio
jsipareigojimo sasaja. Sis veiksnys apibtidinamas kaip psichologiné salyga, siejanti darbuotojo santykius
su organizacija ir sprendimas joje pasilikti. Savoka pabrézia, kad darbuotojai kurie jauciasi jsipareigoje,
i8liks darbovietéje, palyginti su darbuotojais, kurie néra jsipareigoj¢. Taciau, Sis terminas néra vien tik apie
ilga laiko likimg darboviet¢je, tai daugiau apie darbuotojy norg suteikti tai kg jie gali geriausiai savo
kompanijai. Organizacinio jsipareigojimo Saltiniai gali skirtis kiekvienam zmogui. Pateikiama versija, kad
Sis jsipareigojimas yra nusprendZiamas pagal organizacijos sitlomus atlygius, ypa¢ finansinj atlygj.
Darbinio gyvenimo kokyb¢ apibréziama kaip pageidaujama darbo aplinka ir kiti susij¢ su ja aspektai, tokie

kaip apdovanojimai, augimas, tobuléjimas, dalyvavimas, fizin¢ aplinka, supervizija, socialin¢ aplinka ir

164 Capnary, Rachmawati ir Agung, supra note 161: 218
165 Morkeviciiité ir Endriulaitiené, supra note 30: 130.
166 Raigiené, Rapuano, Varkulevidiiité ir Stachova, supra note 28: 3.
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integracija darbovietéje. Teigiama, kad kuo geriau vertinama darbuotojo darbo patirtis, tuo darbuotojas gali
jausti didesn] jsipareigojima savo darbovietés atzvilgiu. Taigi, manoma, kad egzistuoja stipri sgsaja tarp
darbinio gyvenimo kokybe¢s ir organizacinio jsipareigojimo, kas reiSkia, kuo aukstesnis darbinio gyvenimo

kokybés vertinimas, tuo stipresnis darbuotojo organizacinis jsipareigojimas. ¢’

Isipareigojimas atspindi asmens investicijy ir rySio stiprumg su savo darbu (darbinis
jsipareigojimas) ar organizacija (organizacinis jsipareigojimas). Yra iSskiriamos trys pagrindinés
organizacinio jsipareigojimo formos: afektinis jsipareigojimas (Zmogus yra itin prisiriS¢s prie savo
darbovietés ir licka darbe, nes to nori), testinumo jsipareigojimas (asmuo lieka dirbti organizacijoje, nes
neturi alternatyvos, arba gali prarasti daugiau pakeisdamas darbg, nei likdamas jame), normatyvinis

isipareigojimas (darbuotojas lieka darbe tik todél, kad jaucia turintis moraline pareiga klientams, kolegoms

ar kt.).168

Profesinis stresas, apibréziamas kaip skirtumas tarp to kaip asmuo suvokia jam paskirtas uzduotis
ir jo geb¢jimo jas atlikti. Darbo salygy sukeltas stresas veikia darbuotojy pasitenkinimo darbu lygj.
Vadovai, kolegos, tretieji asmenys su kuriais dirbama, organizacija ir Seimos nariy elgesys gali dar labiau
padidinti stresg. Streso ir neigiamy emocijy poveikis gali sukelti pravaikstas darbe, nes darbuotojams reikia

atgauti fizing ir psiching sveikatg.!%®

Stresas gali biiti priimamas neigiamai, jeigu asmuo patyré grésme, praradima, zala, kartais gali biti
darbuotojus ir organizacijas paveikdamas motyvacija, produktyvuma, saugumg ir konkurencija rinkoje,
sukeldamas tiesiogines ir netiesiogines islaidas. Streso efektas varijuoja nuo jo daznumo, intensyvumo ir
trukmeés. Pagrindiniai profesiniai stresoriai yra jvardijami: darbo kriivis, darbo liikes¢iy neatitikimas, mazas
bendradarbiy palaikymas ir balanso stoka tarp darbo ir asmeninio darbuotojy gyvenimo. Pradzioje pajute
stresg zmonés patiria apsauging reakcija, ta¢iau jam prailgus stresas gali tapti chroniSkas. Tokiu atveju jis

gali paveikti asmens gyvenimo kokybe ir gerg savijautg, turédamas rimty ilgalaikiy pasekmiy sveikatai. 1"

Pagal streso valdymo teorijg, juntamas stresas gali padidinti arba sumazinti darbuotojy

produktyvumg. Randama vis daugiau jrodymy, kad Zmogaus supratimas formuoja kaip jis reaguos i stresine

167 Diana, Emur ir Sridadi, supra note 101: 143-144.

168 Nedelcu, Elena, “The Perspective of Young People on the Effects of Telework on the Quality of Life at Work.” Romanian
Review of Social Sciences 10 (19) (2020): 3-12. https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=asn&AN=148270145&site=ehost-live.

189 Grigore, supra note 5: 406.

170 Dos Santos Leite ir kt., supra note 56: 1464.
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situacijg. Jeigu darbuotojai mano, kad stresas yra alinantis, jie sutelks démesj ] neigiamg informacija,
keliamg 18 streso sukeliamy veiksniy, tai savo ruoztu padidins jy neigiamus jsitikinimus ir skatins juos imtis
veiksmy, iSvengianCiy sukeliamo streso. Ir prieSingai, jei darbuotojai mano, kad stresas didina jy
produktyvuma, jie sutelks démesj j teigiamag informacijg apie juntamus stresorius, lengvai stos ] streso
akistatg ir gerai su juo susidoros. Pagal Sig teorijg, manoma, kad vieni darbuotojai susidiire su stresu gali
lengvai su juo susidoroti ir sutelkti démesj j uzduotis. Tuo tarpu kiti, uzuot susitelke ties uzduotimis, pereina
prie kity bandydami iSvengti streso, Sios uzduotys gali buti nebiitinai susij¢ su darbine veikla, kaip pvz.:

sportas, apsipirkimas, seimos reikalai ir kt.1"*

Stresa patiria kas treCias darbuotojas Europoje. Neretai §is stresas yra prastai valdomy darbo
santykiy pasekmé. ES patiria dél to iSlaidas, kurios siekia apie 20 milijardy eury kasmet. Pusiausvyra tarp
darbdaviy ir darbuotojy interesy galima rasti tik kompetentingai valdant darbo santykius.}’? Saugoti
darbuotojy psichine sveikata tampa svarbiu kompanijy prioritetu. Vien tik depresija ir nerimo sutrikimai
pasaulinei ekonomikai kainuoja po 1 trilijong Amerikos doleriy kasmet. Skaitmenizacija gali kelti rizika
asmens psichinei sveikatai bei didinti streso tikimybe¢. Naudodami skaitmenines priemones, darbuotojai
gali jausti spaudima, kad jie nuolatos turi biiti pasiekiami, kad jrodyty savo darbo atlikima. Taip pat, kartais
darbuotojai gali jausti spaudimg tikrinti savo elektroninj pasta net savaitgaliais. KraStutiniu atveju,
padidéjes stresas gali sukelti perdegima, kuris apibiidinamas kaip iSsekimo biisena, kai asmuo pradeda

jaustis abejingas savo darbo atzvilgiu ar savo gebéjimais gerai atlikti darbg.!™

Darbinio gyvenimo kokybé yra funkciné sistema, kuri sieja darbines sglygas, pasitenkinima,
asmenybe ir laime. Pats kompleksiSkiausias i$ jy yra asmenybés aspektas. Karjeros sekmés siekimas yra
kone svarbiausias dalykas tiek darbuotojams, tiek darbdaviams. Taip yra todé¢l, kad asmeniniai kiekvieno
asmens pasiekimai suteikia teigiamus rezultatus, jskaitant zmogiSkus resursus ir organizacinius laiméjimus.
Darbinio gyvenimo kokybé yra tai, kas motyvuoja darbuotojus ir didina pasitenkinimg darbu. Kyla
klausimas: kaip pats asmuo gali jtakoti savo darbinio gyvenimo kokybg¢? Proaktyviis asmenys yra
s¢kmingesni karjeroje, o itin proaktyvis stengiasi rasti teigiamg jtaka jiems darancias galimybes ir
uzsibréztai siekia iSsikelty tiksly. Taigi, tai yra savybés prisidedancios prie jtakos jy darbinio gyvenimo
kokybei. 174

171 Chu, Chan ir So, supra note 61: 2.
172 Jegiuviené, supra note 12: 67-68.
173 Economist Intelligence Unit, supra note 46: 29.
174 Nyuk-Ping Ling, Nur Fatihah Abdullah Bandar, Alil, Farida Abdul Halim ir Agatha Lamentan Muda, “Proactive Behaviour
as a Mediator in the Relationship between Quality of Work Life and Career Success.”, International Journal of Business &
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Anot O.G. Rakauskienés ir V. Servetkienés'’®, visuomenés gyvenimas negali biiti kokybiskas, jei
néra kokybiski individualiis gyvenimai. Kaip pagrindinius asmens poreikius gyvenime autorés nurodo:
pakankamos pajamos, socialinés garantijos, apsiripinimas biistu ir buitinés priemonémis. Sie poreikiai gali
labai skirtis priklausomai nuo Salies istorijos, ekonominio i§sivystymo, Svietimo ir kulttiros lygio. Taip pat,
lygiai tos pacios pajamos kiekvienam asmeniui gali reiksti visiSkai kitg poreikiy patenkinimg. Darbuotojy
asmeniniy poreikiy ir motyvy, skatinan¢iy juos dirbti nepaisymas gali turéti neigiamy pasekmiy visai
organizacijai. Vadovams, kurie nepaiso jy, tikétina, kad gali sunkiai sektis didinti pavaldiniy darbo

efektyvuma ir jy darbo kokybe bei siekti organizacijos tiksly.

Asmenybé yra skirtingy charakteristiky, minciy, jausmy ir elgesio rinkinys, kuris skiriasi
kiekvienam Zzmogui ir gali priklausyti nuo skirtingos situacijos. Vienas i§ didziausiy gincy mokslininky
tarpe — kiek egzistuoja skirtingy asmenybés faktoriy. Penki bruozai yra iSskiriami kaip universalis
asmenybés elementai: neurotiSkumas, ekstravertiskumas, atvirumas patirtims, malonumas, sqziningumas.
Tai kaip darbuotojas jauciasi savo darbo atZvilgiu paprastai yra stabilu laikui bégant, tai gali biiti specifiniy
asmenybés bruozy rezultatas. Ekstravertai turi daugiau teigiamo poveikio kasdieniame gyvenime, negu
intravertai. NeurotiSki asmenys turi daugiau neigiamo poveikio situacijy. Asmens charakteristikos vaidina

svarby vaidmenj kaip asmuo gali patirti trukdZius tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.!’®

Asmenybés tipas yra reikSmingas ypac¢ dirbant sudétingomis salygomis, reaguojant i stresines
situacijas. Literattroje iSskiriami du asmenybés tipai: A ir B. A tipo asmenybei yra priskiriamos savybés:
atkaklumas, stiprus noras lenktyniauti, nuolatinis noras biti pripazintam, daugybés funkcijy vykdymas
riboto laiko galimybése, polinkis didinti tempa, greita reakcija. Tuo tarpu B asmenybei biidingos prieSingi
bruoZai: ramybé, néra noro lenktyniauti, maZesné agresija, maziau jaudinasi, kad béga laikas. Zinoma,
asmenybiy tipy iSskyrimas yra sglyginis ir daugeliui Zmoniy yra biidingas abiejy tipy derinys. Paprastai A
tipo asmenys dazniau patenka ] stresines darbo situacijas, taCiau labai gerai atlieka savo darbg. Jiems
sunkiau jveikti situacijas, kur néra galimybiy paveikti tam tikrus elementus, Sio tipo asmenys dazniau jaucia

nepasitenkinimg darbu.'”’

Society 18 (2017): 2,
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=128134247 &site=ehost-live.

175 Rakauskiené ir Servetkiené, supra note 99: 109.

176 Kaushik, Nirmala ir Manju Singh Tonk, “Personality and Quality of Work Life.” ICFAI Journal of Organizational
Behavior 7 (3) (2008): 34-37, https://search-ebscohost-

com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu& AN=32955679&site=ehost-live.

17 Aistée Dromantaité ir kt.., ,,Individas organizacijoje®, i§ Organizacinés elgsenos pagrindai (Vilnius: Mykolo Romerio
universitas, 2012), 42.
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Tinkamas darbuotojy atrinkimas yra svarbi kiekvienos organizacijos uzduotis. Siandienos poky¢iy
salygomis neuztenka atsizvelgti | kandidaty atitikt] darbo pateiktiems reikalavimams. Darbuotojai turi
prisitaikyti prie skirtingy darbo pozicijy, jvairiy darbo grupiy, komandy. Asmens-darbo atitikimas tai
darbuotojo ir darbdavio mainai resursais, vienam suteikiant tai, ko truksta kitam. Tai yra atitikimas bus tuo
atveju, kai darbas patenkins darbuotojo poreikius ir/ar darbuotojas turés atitinkamy geb¢jimy tinkamai

atlikti darba.1’®

Pranciizy mokslininky, nagrin¢janc¢iy darbinio gyvenimo kokybe, sugalvotas modelis SLAC sitilo
darbinio gyvenimo kokybe gerinti per Sias keturias sritis, svarbias darbuotojams: darbo jausmas, rysys,
veikla ir komfortas. Pirmoji, jausmas, susideda i$ subjektyvios darbo reik§més (sensus), krypties bei tiksly,
vedanc¢iy asmenj ir komanda jy veikloje (SUMO), sutapimo tarp Zmogaus nory, vertybiy ir atlikto darbo
(phenomenology). Antroji sritis, rySys, apima pagalba ir kolegy, uZimanéiy aukStesnes pareigas pripazinimg
ir santykiy darbo kolektyve kokybe. Veikla, gamybos veiklos kokybé (poisesis) ir asmens gebéjimas gerai
atlikti savo darba, sutelkiant tiek darbo suteikiamus resursus, tiek atskleidziant savo geb¢jima veikti.
Komforto sritis i§skiria fizing, funkcing ir psiching gerove, ne tik darbo salygas, bet tuo paciu ir pagrindiniy

nory tenkinima, leidzian¢iy kiekvienam asmeniui realizuoti save veikloje.!"®

Herzberg sukiiré dviejy veiksniy pasitenkinimo darbu ir motyvacijos teorijg. Jeigu néra vieno i
veiksniy rinkinio, tai sukelia asmens nepasitenkinimg. ISoriniai veiksniai susij¢ su darbo kontekstu ir jo
aplinka, tai yra vadinami higienos ir prieZziiiros veiksniais, Sie faktoriai saugo nuo nepasitenkinimo. Kitas
veiksniy rinkinys yra vidiniai veiksniai, kurie padeda motyvuoti asmenis didesnéms pastangoms ir
rezultatyvumui. Jie yra vadinami motyvatoriais arba augimo veiksniais. Siy veiksniy jéga paveikia

pasitenkinimo jausmg arba jo nebuvima, bet ne nepasitenkinima. &

Tinkamas démesys higienos veiksniams uzkerta kelig nepasitenkinimui, taCiau pats savaime
nesukuria teigiamo darbuotojy poziiirio ar motyvacijos dirbti. Tai sukuria motyvacija, kuri gali buti
prilyginta nulio busenai. Pasitenkinimo prieSingybé néra nepasitenkinimas, bet paprasciausiai
nepasitenkinimo nebuvimas. Motyvuojant darbuotojus atiduoti savo jégas kaip galima geriausiai vadovas
turéty tinkamai atsizvelgti ] motyvatoriy ir augimo veiksnius. Herzberg pabrézia, kad higienos veiksniai

néra nesvarbis, jie yra tokie pat svarbiis kaip motyvatoriai, taciau dél skirtingy priezasciy. Norint i§vengti

178 Rapuano ir Valickas, supra note 20: 5-7.

179 Rodolphe Colle, Isabelle Corbett-Etchevers, Christian Defelif, Céline Perea ir Damien Richard, “Innovation et Qualité de
Vie Au Travail : Les Entreprises « libérées » Tiennent-Elles Leurs Promesses?” Revue Management et Avenir, no. 93 (2017):
9, http://web.b.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=1&sid=595d5c76-dbal-4760-bef5-
c0c1f0118¢16%40pdc-v-sessmgr0l

180 Mullins, supra note 89: 197.
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nemalonumy darbe ir paneigti nesgZiningg elgesj, bitini higienos veiksniai. Vadovai niekada neturéty
ignoruoti netinkamo elgesio su zmonémis darbe. Motyvatoriai yra susij¢ su tuo, kg zmonéms leidziama
daryti ir Zmogaus patirties darbe kokybe. Jie yra kintamieji, kurie i§ tikryjy motyvuoja Zmones (zr. 4

pav.).18!

Atlyginimas
Darbo sauga
Darbo salygos
Vadovavimo lygis ir kokybé
Imonés politika ir administravimas
'I‘a:pa.mniai santykiai

_—
——

Pasiehmn J.:msmas

Atsakomybe
Darbo aplinka
Asmeninis augimas ir tobuléjimas

P ——

4 pav. Herzberg dviejy veiksniy teorija
Saltinis: sudaryta autorés pagal L.J. Mullins, 2011

Kiekvienam asmeniui jtakg daro tiek veiksniai, kurie motyvuoja jo poreikius, tiek ir higieniniai arba
vadinami baziniai veiksniai. Gyvenimo kokybés lygis, kuris yra pasiektas valstybéje, formuoja prioritetus
ir poreikius kiekvienam valstybés gyventojui bei jy struktiirg. Bitini veiksniai yra vadinami higieniniais,

taCiau jie néra pakankami, kad sukelty motyvacinj jausma darbuotojams. Tuo tarpu veiksniai turintys

181 Mullins, supra note 89: 197.
49



tiesioginj poveikj darbuotojy pastangoms ir jy intensyvumui yra vadinami motyvaciniais veiksniais. Sis
motyvacijos modelis, susidargs i§ dviejy veiksniy, praplété vadovavimo metody jvairove, parodydamas

vidaus paskaty svarbg darbo procese. 182

Zmonés, biidami netgi lygiai tokioje panasioje darbinéje situacijoje, elgiasi skirtingai. Teisingas ju
veiklos motyvy supratimas padeda suvokti skirtingo elgesio priezastis atitinkamg akimirka. Kalbant apie
motyvus dirbti, pirmiausia, svarbu pabrézti, kad jie gali reikstis tiek samoningai, tiek ir nesgmoningai.
Zmogus gali siekti didesnio pripazinimo, daugiau atsakomybés, aukstesniy pareigy ir kt. visa tai
suvokdamas sgmoningai, taciau tikrosios tokios veiklos priezastys daznai yra pasléptos ir gali pasireiksti
nesgmoningai. Kaip pavyzdj taip pat galima pateikti darbuotoja, kuris skiria daug démesio bendravimui su
kolegomis. Tokio darbuotojo motyvai gali biiti jvairiis: noras veikti ir biiti veikiamam, pasitikéjimas,
nuobodulys, dziaugsmas, jprotis ir kt. Taigi Zmogaus elgsenai poveikj gali turéti ne vienas, o keli motyvai

vienu metu, 183

Asmuo suvokiantis savo elgesio motyvus, iSreiSkia savo sgmoningg ketinimg veikti. Tuo tarpu
nesagmoningi ketinimai veikti pasireiskia, kai asmuo nesuvokia kas motyvuoja jo elgesj. Pabréztina, kad
daugelis specialisty sutinka, jog darbo motyvai dazniausiai néra reiSkiami akivaizdziai, tik i§ darbuotojo
parodyto aktyvumo ir jo elgsenos galima spresti apie tikruosius veiklos motyvus. Bandyti suprasti
pasitenkinimo darbu pobidj ir jo poveiki darbo rezultatams néra lengva. Pasitenkinimas darbu yra
sudétinga ir daugialypé sgvoka, kuri gali reiksti skirtingus dalykus skirtingiems zmonéms. Pasitenkinimas
darbu paprastai siejamas su motyvacija, taciau §is rySys néra itin aiSkus. Pasitenkinimas néra tas pats, kas
motyvacija. Pasitenkinimas darbu yra daugiau poziiiris, vidiné asmens blisena. Pavyzdziui, tai gali biti

siejama su asmeniniy laiméjimy jausmu - kiekybiniu arba kokybiniu.'8*

Suprasti darbinio gyvenimo kokybe yra nelengva. IS tiesy yra randama daug termino apibrézimy,
taip pat bandymy apibiidinti esminius sgvokos elementus ir skirtumus. Darbuotojai yra i§ esmés vidiniai
organizacijy klientai, tod¢l svarbu su jais elgtis taip kaip su jais, kas gali paveikti kokybe ir su iSoriniais
darbdaviams, taiau tai yra gyvybiskai svarbus elementas. Vis délto, paminétina, kad nors ir randama daug

jvairiy tyrimy darbinio gyvenimo kokybés tema, taciau vis dar truksta universalaus sampratos apibrézimo,

182 \/ladimiras Grazulis ir kt., Zmogiskyjy istekliy valdymas (Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, 2015), 101.
182 |bid, 102-103.
184 Mullins, supra note 89: 239.
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aiSkaus koncepto supratimo ir kg jis tiksliai apima. Darbinio gyvenimo kokybés skirtingi aiSkinimai veda

prie nesutarimy apie jo matavima ir interpretacijas.'®

ISnagringjus darbinio gyvenimo kokybei jtakg darancius veiksnius, tampa aiSku, kad autoriy tarpe
néra konsensuso ne tik sgvokos apibrézimui, bet ir konceptui jtakg darantiems veiksniams. Taciau,
analizuojant literattirg, randama nemazai svarbiy veiksniy dél kuriy svarbos néra abejojama: pasitenkinimas
darbu, laimé darbe, gerbiivis darbe, darbinés salygos, asmenybe¢ ir kiti. Asmenybés aspektas yra jvardijamas
kaip vienas kompleksiskiausiy komponenty, kurj suprasti sudétingiausia. Taciau, kaip teigiama,
visuomenés gyvenimai néra kokybiski, jeigu néra kokybiSki individualiis gyvenimai. Darbuotojai,
nejauciantys pasitenkinimo darbu, gali nuspresti iSeiti i§ darbovietés. Todél organizacijos neturi kito
pasirinkimo kaip tobulinti darbinio gyvenimo kokybe. Kitoje magistrinio darbo skyriaus dalyje bus

apzvelgiamas asmeninio-darbinio gyvenimo balansas.
2. Asmeninio gyvenimo kokybés ir gyvenimo darbe kokybés balansas

Vienas i§ gyvenimo darbe kokybés aspekty - asmeninio ir darbo gyvenimo balansas. Si sritis apima
tiek prigimtinj Seimos ir darbo konflikta, laisvg laika, skirta asmeninéms Zzmogaus reikméms ir laika, kuris
yra praleidziamas darbe, tai yra pusiausvyra tarp ju.’®® Gyvenimo darbe kokybé ir asmeninio gyvenimo
kokybeé bei jy balansas pamazu sulaukia vis daugiau mokslininky démesio, nes suvokiama, kad jie yra itin
svarbiis pilnavertisko ir laimingo gyvenimo veiksniai.*®’ I$analizavus gyvenimo kokybés koncepta ir jos
ryS§] su darbinio gyvenimo kokybe galima analizuoti asmeninio gyvenimo ir gyvenimo darbe kokybés
veiksnius, bei jy balanso aspektus. Darbas ir Seima yra dvi pagrindinés sritys miisy gyvenime, labai daznai

7monés siekdami suderinti jas abi taip, kad né viena i§ jy nenukentéty, susiduria su dideliais sunkumais.!®®

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra buvo susidométa mazdaug nuo 1980 mety. Tyrimai Sia
tema band¢ iSsiaiskinti disbalanso Saltinius, daugiausia susijusius su darbo organizavimu ar personalo
valdymu. Taciau Sios srities tyrimy kryptis kei¢iasi, ypa¢ nuo 1990-yjy pradzios. Vis dazniau manoma, kad
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra zmogaus ir jo darbdavio liikes¢iy pasikeitimo ir derinimo

rezultatas. Galimo konflikto tarp darbo ir $eimos jtaka darbuotojy psichinei sveikatai yra didelé.!8®

Teoriskai dienos laikos gali bati i$skirtas j du elementus: 1) darbinis laikas ir 2) asmeninio gyvenimo

laikas. Darbinis laikas yra apmokamo darbo laikas. Laisvalaikis, arba asmeninis laikas, yra apibtidinamas

185 Kandasamy, Indira ir Ancheri Sreekumar, supra note 38: 96.
186 Ruzevitius ir Braskuté-Saulé, supra note 78: 179.
187 Valiukaité, supra note 63: 334.
18 Impulevi¢iené ir Ruzevicius, supra note 24: 23.
189 Nedelcu, supra note 168: 5.
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kaip laikas likes po darbo: neapmokamo darbo laikas (pvz.: namy ruosa, vaiky priezitira), kitos laisvalaikio
formos. Asmeninis laikas placigja prasme gali apimti jvairias sritis: laikas su Seima, socialiniy poreikiy
laikas, kelioniy laikas, sporto laikas ir kt. Siaurgja prasme asmeninis laikas apima Siuos keturis elementus:
pramogos, socialiné veikla, poilsis, aktyvus laisvalaikis. Literatiiroje randama alternatyviy asmeninio laiko
apibiidinimy, kurie neapima darbo namuose, teigiama, kad asmeninis laikas yra laikas, likes i$ viso laiko
(pvz.: 24h paros laiko) atémus laikg dirbant neapmokamg darba (pvz.: namy ruos$a ir vaiky prieziiira) ir
apmokamo darbo laika. Randama ir alternatyvi asmeninio laiko klasifikacija: laisvas laikas mokymuisi,

biitinasis laisvas laikas (namy ruosa, poilsis) ir malonus laisvas laikas (sportas, kelionés, pramogos ir t.t.).1%

Asmeninio gyvenimo ir gyvenimo darbe kokybés balansas gali keistis priklausomai nuo kiekvieno
asmens amziaus, lyties, darbovietés. Dazniausiai gyvenimo kokybés vertinimas priklauso nuo asmens
amziaus. Paprastai kuo asmuo yra vyresnis, tuo prasciau jis yra linkgs vertinti gyvenimo kokybe. Pasak
autoriy, rezultatas gali biiti susijes su amziumi atsirandanc¢iomis sveikatos problemomis, galimai sulétéjusiu
gyvenimo tempu, jud¢jimo ir aktyvaus laisvalaikio trilkumu. Taciau yra nustatyta, kad su amziumi ger¢ja
gyvenimo kokybei galin¢ios daryti jtakg asmens savybes kaip strateginis mastymas, atidumas, jzvalgumas,
jgyjama daugiau iSminties, empatija, racionalumas, holistinis suvokimas, gebéjimas kontroliuoti gyvenimo
poky¢ius ir uzsienio kalby suvokimas. Darbo rinkoje vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau atsidave savo
darbinei veiklai, labiau jsigilina j darba, pasizymi lojalumu savo darbovietéms, linke¢ reciau neateiti j darba.
Taip pat amZius turi svarbos tuo atzvilgiu, nes didéjant darbo patir€iai, did¢ja ir vertinga vyresnio amziaus
darbuotojy profesiné kompetencija, sukaupiama vis daugiau ziniy, geréja bendradarbiavimo jgiidziai, taip
pat gil¢ja struktiirin€s zinios apie organizacijg ir jos funkcijas bei pleciasi rysiai su klientais ir bendravimo

tinklas ir geriau suvokiami veiklos aplinkoje vykstantys poky¢iai.'%

Europos gyvenimo kokybés tyrimas (EQLS) yra iSdirbtas steb¢jimo ir analizés jrankis skirtas
gyvenimo kokybei vertinti Europos sajungoje ribose. Sis tyrimas buvo atliktas 2003, 2007, 2011 ir 2016
metais. Jis apima gyvenimo salygas ir socialing Europos pilieciy situacija. Europos gyvenimo kokybés
tyrimas taip pat vertina problemas susijusias su darbo ir gyvenimo balansu. 2016 metais atliktas tyrimas Sig
tema nagrin¢ja giliau, nei anksciau tie patys atlikti tyrimai. Pagal pateiktus duomenis, nors didel¢je Europos
dalyje balansas néra toks problematiskas, taciau sunkiau pasiekiamas rytingje ir pietin¢je Europoje (zr. 3

lentele). Anot tyréjy, toki skirtumag gali lemti valstybiy gerovés iSsivystymo lygio skirtumai ir darbo laiko

190 Lydeka, Zigmas ir Viktorija Tauraité, “Evaluation of the Time Allocation for Work and Personal Life among Employed
Population in Lithuania from Gender Perspective.”, Engineering Economics 31 (1) (2020): 105,
doi:10.5755/j01.ee.31.1.23056.
11 Valiukaite, supra note 63: 343.
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lankstumas. Pastebétina, kad Lietuvoje Sis rodiklis kito nevienodai. Tai yra 1§ pradziy turé¢jo tendencija

mazéti, tuomet pakilo, kol paskutiniais duomenimis jis gan Zymiai nukrito. 1%

2003 2007 2011 2016
Lietuva 6.4 6.3 6.7 5.9
Latvija 4.6 5.7 5.2 5.2
Estija 5.9 6.1 6.3 5.9
Vokietija 6.9 7.0 6.7 6.3
Pranciizija 6.7 6.9 6.6 5.7
Olandija 7.2 6.9 7.2 6.6

Lenkija 54 5.8 55 5.3
Danija 7.2 6.9 7.3 6.5
Svedija 6.6 6.9 6.6 6.2
Liuksemburgas 7.3 6.9 6.7 6.2

Jungtiné Karalysté 6.0 6.5 6.3 5.8

Ispanija 6.2 5.8 5.6 5.3

3 lentelé. Gyvenimo-darbo balanso rodikliy santrauka
Saltinis: sudaryta autorés pagal 2016 m. Europos gyvenimo kokybés tyrimo duomenis

Pusiausvyra tarp gyvenimo darbe ir gyvenimo po darbo yra vienas 1§ sudétiniy gyvenimo kokybés
darbe elementy. Mokslingje literatiiroje akcentuojamas glaudus rySys tarp asmeninio gyvenimo ir darbo.
Nors $iy dviejy komponenty balansas yra svarbus, nutinka taip, kad zmonés siekdami geresnio gyvenimo
aukoja laisvalaikj, praleisdami vis daugiau savo laiko darbe, taciau tai nesuteikia Zymaus gyvenimo
pageréjimo, taip pat neprideda ir laimés. Darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas tampa vis sudétingesniu
uzdaviniu Siy laiky zmogui. Vis labiau tobuléjanciy technologijy riba tarp laisvalaikio laiko ir darbo tampa
neaiski. Todél suvokiama, kad pagrindinis laimingo ir prasmingo gyvenimo veiksnys yra atrastas balansas

tarp asmeninio gyvenimo kokybés ir gyvenimo darbe kokybés.1%

Didzigja savo gyvenimo dalj Zmonés praleidzia darbe, o gaunamas atlygis néra pagrindiné¢ nauda,
darbas taip pat suteikia kiekvienam asmeniui socialinj ir profesinj vaidmenj, pasitenkinimg, kas yra itin
svarbiis laimés elementai. Darbas duoda mums gyvenimo prasme, tuo tarbu nedarbingumas yra pripazintas

kaip pagrindinis litidesio ir depresijos Saltinis. Nors laimé darbe yra itin individuali kiekvieno asmens

192 “Buropean Quality of Life Survey”, Eurofond, Zitiréta 2019 sausio 19 d.,
https://www.eurofound.europa.eu/surveys/european-quality-of-life-surveys/european-quality-of-life-survey-2016.
193 yaliukaite, supra note 63: 334.
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patirtis, pozityviosios psichologijos, ekonomikos ir vadybos mokslai atranda itin stipry koreliacinj rysj tarp
laimes ir visuomenés — darbas padeda kiekvienam asmeniui jaustis svarbiu ar reikalingu artimiems

asmenims ir visuomenei ar visuomenés akyse.!%

Kadangi darbuotojai praleidzia 8-10 h darbe kasdien bendradarbiy apsuptyje, taiki, nekonfliktiska
darbo aplinka yra svarbus pasitenkinimo darbu elementas. Literatiiroje yra iSskiriami du asmeninio ir darbo
gyvenimo balanso konfliktai: darbo-seimos konfliktas (work-family conflict — WFC) ir seimos-darbo
konfliktas (family-work conflict — FWC). Darbo-$eimos konfliktas yra dazniau aptinkamas darbuotojy
tarpe. Jis netiesiogiai veikia pasitenkinimg darbu ir darbuotojo nasuma. ISauges darbo valandy skaicius gali
sumazinti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, asmuo maziau laiko praleidzia su Seima ir gali atsirasti

Seimos-darbo konfliktas. 19

Kai kurie asmenys tiek panyra j savo darbg, kad visiSkai pamirsta kitas savo gyvenimo sritis: jy
paties sveikata, Seima ar kiti uzsiémimai. Tokiems fanatiSkiems darbuotojams tyréjai klijuoja darboholiko
etikete. Toks darbuotojas apibiidinamas kaip asmuo, kuris dirba pe perstojo ilgas valandas ir itin sunkiai.
Darboholikai dirba be jokiy pertrauky ar laisvalaikio, jie skiria laikg darbui savo kity uzsiémimy saskaita.
Itin stipriis darboholikai yra labai jsitrauke j savo darbg ir dirbdami patiria didelj malonumga i8 savo veiklos,
jiems priskiriamos tokios savybes kaip perfekcionizmas, atsakomybiy nedelegavimas ir darbinis stresas.
Darboholizmas yra papildomas darbas, darant daugiau negu yra reikalaujama ilgas valandas, tai apima
didelj darbo kriivj ir laisvalaikio trukuma. Toks asmens panirimas j darbg siejamas su stresu, nerimu,
obsesiniais-kompulsiniais asmens bruozais, impulsy kontrolés sutrikimu. Darboholizmas gali turéti
teigiamy pasekmiy: didelis asmens profesionalumas ar karjeros galimybés. Taciau jis gali turéti ir neigiamy
rezultaty: perdegimas, stresas, silpna psiching ir fizin¢ sveikata, taip pat gali paveikti darboholiky Seimos

santykius.'%

Darboholizmas ilgg laika buvo laikomas kaip teigiamas reiskinys, painiojamas su isitraukimu i
darba. Véliau, Sie konstruktai buvo atskirti, skirtumai tarp jy tapo aiSkesni. Darboholizmas buvo apibréztas
kaip zalingas darbinis elgesys, turintis neigiamg poveikj asmens sveikatai ir gerovei. Tuo tarpu jsitraukimas
1 darbg tai teigiamas pasekmes turintis darbinis elgesys. Darboholizmui yra priskiriamos tokios pasekmeés,
kaip fizinis ir psichologinis i§sekimas, rimti sveikatos sutrikimai, mazéjantis asmens produktyvumas, bei

kitos problemos.®’

194 Monkeviéius, supra note 2: 473.
195 Venkatesan, supra note 57: 28-29.
196 Tahir ir Aziz, supra note 44: 420.
197 Morkeviciiité ir Endriulaitiené, supra note 30: 130-131.
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J. Valiukaités'®® tyrimo rezultatai atskleidé, kad gyvenimo darbe kokybé ir gyvenimo kokybé bei juy
balansas yra vienas nuo kito priklausomi. Palyginus privataus ir viesojo sektoriaus darbuotojus, jiems yra
svarbiis gana skirtingi veiksniai veikiantys gyvenimo darbo kokybe. Tam jtaka gali daryti tiek darbo
pobiidis, vidaus tvarkos taisyklés, darbuotojy asmeninés vertybés, kurios kartais ir lemia darbuotojo
pasirinkimg, kuriame sektoriuje dirbti. Kaip svarbius, lemiancius tiek jy gyvenimo kokybe, tiek ir gyvenimo

darbe kokybe, privataus sektoriaus atstovai pazymi nematerialinius veiksnius (Zr. 5 pav.).

ﬂyvenimo kokybé \

Gyvenimo darbe kokybé

1. Streso dirgikliy nebuvimas

2. Laikymasis rezimo 1. Mégstamas darbas (teikiantis dziaugsma, suteikiantis
(nusistatyta aiski dienotvarke, galimybe tobuléti, gera darbo atmosfera)
reguliarus maitinimas, 2. Santykiai su vadovybe (jvertinimas, motyvacija,
pakankamas miego laikas) teisingas atlygis)

3. Naujoves ir pokyciai 3. Gebe¢jimas susikaupti (susikoncentravimas, nedirginanti
(zingeidumas, i$Sukiai) aplinka)

4. Ekologisky produkty 4. Darbo kriiviy paskirstymas (pakankamas laiko turéjimas,
naudojimas, rapinimasis nepervargimas, dalijimasis darbais su kolegomis)

\ aplinka /

5 pav. Dirbanciyjy privaciame sektoriuje gyvenimo ir gyvenimo darbe
kokybés balanso siekimo modelis
Saltinis: sudaryta autorés pagal J.Valiukaité, 2017

Privataus sektoriaus atstovai vertindami savo gyvenimo kokybe pirmiausia iSskiria streso ir
stresiniy situacijy nebuvimg. Prie gyvenimo kokybés svarbos jy manymu svarbiai prisideda rezimo
laikymasis. Pazymétina, kad darbuotojai taip pat iSskiria naujoves ir pokycius bei ekologija kaip svarbius
faktorius jy gyvenimo kokybei. Tuo tarpu svarbiausiu gyvenimo darbe kokybés veiksniu privataus
sektoriaus darbuotojais jvardijo mégstamg darbg. Santykiai su vadovybe anot darbuotojy yra antroje vietoje
pagal svarba. Kiek maziau svarbiis veiksniai darbuotojy nuomone buvo darbuotojy geb¢jimas susikaupti,
priklausantis nuo jy darbo aplinkos bei darbo kriiviy paskirstymas.'®®

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra amzina problema, kuri pradéta nagrinéti labai neseniai.

Moderniose organizacijose darbuotojams itin sunku atrasti pusiausvyrg tarp abiejy sriCiy, ypac atrasti

198 Valiukaite, supra note 63: 342.
199 |bid: 344.
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balansg asmeniniame gyvenime, kuris turéty biiti skirtas Seimai, hobiui, dvasiniam tobul¢jimui, o ne
vir§valandziams darbe. Darbas skiriant savo asmeninj laika yra konkurencingos darbo rinkos tendencija,
kas gali buti naudinga patiems darbdaviams. Tuo tarpu darbuotojai norintys buti pastebéti savo darbe ir
plétoti savo karjeros galimybes, renkasi dirbti papildomas valandas, pasiimti nebaigtus darbus namo, nes

daznai nuo to priklauso ir jy alga. 2%

2017 m. Eurofond atlikta Europos gyvenimo kokybés atlikta apklausa atskleidzia, kad 59%
darbuotojy Europos sajungoje sugrjze namo po darbo bent kelis kartus per savaite jauciasi pernelyg
pavarge, kad atlikty buities darbus. Tuo tarpu Lietuvoje 53% asmeny jauciasi taip pat. ISties tai yra opi
problema, nes nerandant pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, tai gali paveikti tiek asmens

savijautg, §eimos gyvenimg bei jo darbine veiklg. 2%

Biity klaidinga teigti, kad tik darbas gali padaryti asmenj laiminga. Zmogus gali biti laimingas taip
pat, kai tokie aspektai kaip Seima, draugai, laisvalaikis, hobiai ir kt. yra svarbiis. Kyla klausimas, jei asmuo
nemegsta savo darbo, ar jis gali jaustis laimingas mégaudamasis Seimos santykiais ir turédamas jdomy
hobj? Ir atvirkSc¢iai: ar gali sékminga profesiné veikla padaryti Zzmogy laimingg, nepaisant sunkumy

asmeniniame gyvenime? I§skiriami trys darbo bei asmeninio gyvenimo santykiy tipai:?%2

e ISplitimo modelis. Tvirtina, kad pasitenkinimas darbu pereina j asmeninj Zzmogaus gyvenima, tai
yra ji gali neiSvengiamai veikti tiek teigiamai, tiek neigiamai.

e Segmentacijos modelis. Sitilo, kad darbinio gyvenimo kokybé ir asmeninis gyvenimas neturi jokio
rysio.

e Kompensacijos modelis. Tikina, kad asmeninio gyvenimo laimé padengia nepasitenkinima darbe.
Pavyzdziui, asmuo, turintis daug laiko, nes darbas daug jo nereikalauja, gali prisiimti atsakomybg
savanoriaujant kokioje nors organizacijoje, ar aktyviai dalyvauti bendruomenés gyvenime, kas jam

suteikty pasitenkinima.

Naujosios Zelandijos autoriai R. Gorjifard ir J. Crawford?®® apraso dar du svarbius literatiiroje

nagrin¢jamus darbinio ir asmeninio gyvenimo balanso modelius:

200 Masilionyté, supra note 27: 58-61.

201 1hid.

202 Monkevicius, supra note 3: 15.

203 Gorjifard, Roya ir Joanne Crawford, “Working from Home: Impact on Wellbeing and Work-Life Balance.” New Zealand
Journal of Employment Relations 46 (2) (2021): 66. doi:10.24135/nzjer.v46i2.63.
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e Instrumentinis modelis. Pabrézia kad tai, kas vyksta vienoje srityje, gali veikti kaip jgalinantys
veiksniai kitoje srityje. Pavyzdziui: asmuo gali dirbti virsvalandzius, siekiant padidinti pajamas
konkreciam Seimos ar asmeniniam tikslui.

e Konflikto modelis. Daugiausia démesio skiria sudétingoms aplinkybéms, su kuriomis asmuo gali

susidurti dél daug pastangy reikalaujanciy gyvenimo ir darbo sriciy.
J.P. Martel ir G. Dupuis®®* priduria dar viena darbo ir asmeninio gyvenimo balanso model;:

e Patogumo modelis. Asmuo savo noru sumazina dalyvavimg vienoje veiklos srityje, kad galéty
labiau atliepti poreikius kitoje. Sis biidas yra ypatingai daznas tarp mamuy, turinéiy mazy vaiky. Nors
jis yra geras ir kity kategorijy darbuotojams, ypatingai turint omenyje tai, kad darbo ir asmeninio

gyvenimo balansas tampa vis svarbesnis.

Pagrindiné darbo ir asmeninio gyvenimo balanso koncepto prasmé yra tokia, kad racionaliam
asmeniui reikia padidinti nauda sau renkantis darbo ir vartojimo elementus. Siuolaikinéje visuomenéje
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra gan sudétingai pasiekiamas, dél skirtingy, daznai vienas kitam
prieStaraujanéiy asmeny tiksly. Zmonés nori save realizuoti darbe (asmeniskai ir grupéje), turéti
pakankamai pajamy ir turi poreik]j atrasti pakankamai laiko asmeniniams gyvenimams. Balansas tarp abiejy
sri¢iy turi tris pagrindinius suvarzymus: 1) biudzetq; 2) laikg; 3) aplinkos. Ypac¢ laiko resursas yra
limituotas. Darbuotojai, kuriems nepavyksta tinkamai paskirstyti darbo ir asmeninio laiko, patiria konfliktg
tarp abiejy sri¢iy, tai gali daryti neigiama poveik] jy karjerai, sveikatai (fizinei ir psichologinei), darbo

kokybei, asmeniniams santykiams ir kt. 2%

Bet kuris asmuo, kuris kada nors turéjo darba, suvokia, kad jis turi itin svarby vaidmen;j kasdieniame
gyvenime. Net ir po darbo valandy daznai reikia atlikti su darbu susijusias uzduotis, darbas uzima mintis,
nustato dienos grafikg prisideda prie asmens identiteto ir gali netgi turéti jtakos ar asmuo sukurs Seimg ar

ne. Trumpai tariant, darbas (arba jo nebuvimas) rodo asmens rysj ir rysio kokybe su iSoriniu pasauliu.?%

Pagal Z. Lydekos ir V. Tauraités atlikta tyrima?®’ Lietuvoje dirbantys asmenys skiria 24,7% savo
laiko darbui ir 75,3% asmeniniam laikui. Gali buti i$skirtos trys pagrindinés dirbanciyjy asmeninio laiko
sritys: 1) miegas; 2) laisvas laikas (siaurgja prasme); 3) kiti fiziologiniai poreikiai (pvz.: asmenin¢ higiena,

valgymas it kt.). Maziausiai laiko asmenys skiria mokslui / studijoms ir kitoms veikloms (zr. 6 pav.).

204 Martel ir Dupuis, supra note 37: 345.
205 [ydeka ir Tauraité, supra note 190: 104-105.
206 Martel ir Dupuis, op.cit., 333-334.
27 Lydeka ir Tauraité, op.cit., 104-105.
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= Miegas = Darbas Kelionés
= Laisvalaikis = Mokslas / studijos Kiti fiziologiniai poreikiai

= Namy ruosa ir vaiky priezitira = Kitos veiklos

6 pav. Paros laiko paskirstymas tarp Lietuvos dirbanciyjy 2017 metais
Saltinis: sudaryta autorés pagal Z. Lydeka ir Viktorija Tauraitée, 2020

Kiekvienas darbas reikalauja poilsio. Pats darbas i§ saves neturi moralinés vertés, todél jis biina
apmokamas. Tai yra priemoné, o ne galutinis tikslas. Néra dirbama tik tam kad biity dirbama, zmogus dirba
del kity priezas€iy nei vien tik pats darbas. Kartais kompanijy vadovai galvoja, kad naktj ilsimasi, kad
galétume geriau dirbti visg dieng, savaitgaliais nedirbame, kad geriau dirbtuméme visg savaite, turime
atostogas, kad geriau dirbtuméme visus metus. Taciau i$ tiesy visg dieng dirbame tam, kad turétuméme
stogg vir§ galvos, kur galétuméme miegoti ir mégautis ramiais vakarais, visg savaite darbuojamés, kad
pasimégautume savaitgalio poilsiu. Visus metus dirbame, kad galétume iSvykti atostogauti. Reikia dirbti,
kad galétume gyventi, o ne, kaip kai kurie vadovai galvoja, kad reikia gyventi tam, kad dirbtuméme.

Zinoma, tai nereiskia, kad darbas néra svarbus, be jo negalime beveik nieko gauti. 2%

Zmonés, kurie nepaiso savo asmeninio laiko, dirba kuo ilgiau ir kuo daugiau, dirba ne taip
produktyviai. Taip pat, kaip buvo minima anksc¢iau, jie nesijau¢ia nuo to laimingesni, taigi galima teigti,
kad jie kenkia tiek savo darbinio gyvenimo, tiek asmeninio gyvenimo kokybei. Norint rasti optimaly

balansg tarp gyvenimo ir darbo, reikia atsiriboti nuo darbo, kai jis baigiasi, susikoncentravus ] tai kg veiki

208 Comte-Sponville, supra note 43: 192-195.
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ar ka nori veikti po darbo. Kitaip sakant, itin reikalingas elementas ieSkant darbo-gyvenimo balanso tampa

laiko planavimas. 2%°

Buvo pastebéta, kad lankstaus darbo grafiko jdiegimas gali padidinti atsakomybés jausma
darbuotojams ir padidinti asmeninio gyvenimo kokybés ir gyvenimo darbe kokybés balansg. Be Siy
paminéty privalumy, tai turi taip pat teigiamg jtaka darbuotojy psichinei sveikatai, nes lankstus darbo
grafikas mazina streso lygj. Tuo tarpu yra manoma, kad darbuotojy psichiné sveikata turi teigiamg poveikj
pasitenkinimui darbu. Lankstus darbo grafikas yra viena i§ kompanijos strategijy padedanti palaikyti
balansg tarp asmeninio ir darbinio darbuotojy gyvenimo. Autoriai §j balansg apibrézia kaip pasitenkinima
ir asmeny veikimg darbe ir namuose su minimaliais konfliktais. Kada Zmonés jaucia gyvenimo-darbo
balansa, tuomet jie turi geb&jima vykdyti savo jsipareigojimus abiejose srityse, taip pat ir derinti darbo ir
su darbu nesusijusias atsakomybes ir veiklas. Darbo ir gyvenimo pusiausvyros puoseléjimas turi poveikj ir
teigiamg jtaka menkam organizacijos nariy norui iSeiti i§ organizacijos, padidéjusiam rezultatui ir

pasitenkinimui darbu. 21

Taciau reikia atkreipti démesj, kad vis délto pats darbo biidas gali sudaryti saglygas persidirbti, esant
dideliam darbo kriiviui, gali padidéti darboholizmas. Pazymima, kad darbuotojai, turintys didelj darbo
kriivi, dirbdami nuotoliniu biidu dirba Zymiai daugiau. Taip atsitinka, todél, kad ribos tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo tampa daug lankstesnés, abi sritys gali persipinti. Dirbdamas nuotoliniu biidu, asmuo
gali laisvai planuotis savo laika, gali neriboti saves, siekdamas didesnio atlygio, noro iSsilaikyti
organizacijoje ar pateisinti liikesCius, dirbti virSvalandzius savo noru. Tokiu atveju, kyla darboholizmo

vystymosi rizika. Dirbant ofise, takoskyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo yra aiskesné. 2

Pagal sukurtg i$plitimo teorija “i§ virSaus ] apac¢ig” (bottom-up spillover theory), pasitenkinimas
gyvenimu yra susijes su visomis gyvenimo sritimis ir dalimis. Pasitenkinimas gyvenimu yra tarsi
pasitenkinimo piramidés virStné. Taigi jis yra susijes su jvairioms gyvenimo sritims (pvz.: pasitenkinimas
bendruomene, Seima, darbu, socialiniu gyvenimu, sveikata ir pan.). Savo ruoztu pasitenkinimg tam tikra
gyvenimo sritimi (pvz. bendruomeninio gyvenimo pasitenkinimas) veikia zemesnis gyvenimo srities lygis
toje srityje (pvz. pasitenkinimas bendruomenés sglygomis ir paslaugomis). Tai yra, pasitenkinimg
gyvenimu dazniausiai lemia kiekvieno asmens individualaus gyvenimo jvertinimas. Kitaip tariant, kuo
didesnis asmeninis pasitenkinimas bendruomenés paslaugomis (pvz. policija, prieSgaisrinés gelbéjimo

tarnybomis, prekybos centrais, sveikatos priezitira, bankininkystés paslaugomis, baznycios ir sinagogos),

209 Valiukaité, supra note 63: 343.
210 Capnary, Rachmawati ir Agung, supra note 161: 218.
211 Morkeviciité ir Endriulaitiené, supra note 30: 132.
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taip pat bendruomenés sglygomis (pvz., ras€, santykiai, nusikalstamumo lygis, pragyvenimo kaina ir

aplinkos kokybé), tuo didesnis pasitenkinimas bendruomenés gyvenimu (zr. 7 pav). 212

Bendra gyvenimo sritis

Pasitenkinimas
gyvenimu, laimé,
subjektyvi gerové

Gyvenimo sritys (pvz.: Seima, laisvalaikis, darbas)

Pasitenkinimas tam tikroje srityje (pvz.: Sseima,
gerove)

Ivairiis gyvenimo jvykiai skirtingose gyvenimo srityse

Emocinis atsakas kiekvienoje srityje

(1394

7 pav. Pasitenkinimo gyvenimu teorija “i$ virSaus j apacig”
Saltinis: sudaryta autorés pagal Sirgy M., Robin Widgery, Dong-Jin Lee ir Grace Yu, 2010

Kadangi organizacijose Siuo metu dirba maziausiai trijy skirtingy karty atstovai, darbdaviams yra
biitina suprasti skirtingy darbuotojy likescius ir norus, uztikrinti darbingg ir draugiSka darbing aplinka,
efektyviai spresti konfliktus, uztikrinti efektyvy organizacijos tiksly jgyvendinimg ir gera jy valdyma.
Suprasti kas veikia jauny darbuotojy laim¢ darbe yra viena svarbiausiy organizacijos vadovy ir zmogisky
resursy specialisty uzduotis, nes globaliu mastu yra pripazjstama, kad laimingi darbuotojai yra kiekvienos

organizacijos sékmés raktas. 213

Kai darbuotojui sudétinga valdyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, jy asmenybe¢s tipas ar

jam priskirta karta, i8 tiesy turi daug reikSmés. Tas pats darbo kriivis vieng asmenybés tipa, gali visai kitaip

212 Sirgy, M., Robin Widgery, Dong-Jin Lee ir Grace Yu,“Developing a Measure of Community Well-Being Based on
Perceptions of Impact in Various Life Domains.” Social Indicators Research 96 (2) (2010): 295-311, doi:10.1007/s11205-
009-9479-9.
213 Bakanauskiené ir Zagurskyté, supra note 25: 2.
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veikti negu kitg arba darboholiska asmenj. Karty kategorizacijoje, X karta taip pat nori daugiau darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso, negu jy pirmtakai literatiiroje vadinami ,,baby boomer*. Darbo kriivj ir
svyravimg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, zmon¢s gali suvokti visiSkai skirtingai. Taciau darbo ir
Seimos pareigy persipynimas gali sukelti darbo ir Seimos konfliktg. Organizacijy ir vadovy vaidmuo kuriant
aplinka, leidziancig sutelkti démesj | darbo uzduotis, yra itin reikSmingas. Svarbiausi darbo ir asmeninio

gyvenimo determinantai asmuo, Seima, organizacija ir socialin¢ aplinka pavaizduoti lentel¢je (zr. 4

lentele).?

kiekis ir laikas
praleistas darbe
gali turéti
skirtingg poveikj
skirtingai seimos
situacijai

Determinantas | Svarbiausias Itakos pobudis | Komentaras
komponentas
Asmuo - Asmenybés Sasaja tarp e Darbo kriivio poveikis kiekvienam skiriasi
tipas A, B, darbo kravio ir priklausomai nuo jy likesciy dél jy asmenybés
darboholikas | zmogaus tipo
- Karta,baby | asmenybéstipo | e  Skirtingos kartos darbo rinkoje, turinios
boomer”, X, skirtingg pozifirj ir likes¢ius, gali kitaip matyti
Y,Z darbo kriivi
Seima Seimos likes¢iai Darbo kriivio e Darbo kravio ir darbe praleisto laiko jtaka gali

priklausyti nuo asmens vaidmens $eimoje,
Seimos lukesCiy to asmens atzvilgiu, taip pat nuo
paramos, kurig Seima suteikia tam nariui

e Darbuotojams, turintiems pareigy susijusiy su
Seimos priezilira (dazniausiai moterims) reikia
kitokio darbo susitarimo, pavyzdziui, gauti
laisvo laiko i$ anksto nejspéjus sutvarkyti
neatidéliotiems $eimos reikalams

Organizacija

Organizacijos
kultiira
Organizacijos
parama
Vadovy parama

Santykis tarp
organizacinés
kultiiros
konteksto ir
vadovy paramos

e Idealus organizacijos kultiirinis kontekstas gali
palengvinti arba sukelti darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso sutrikimg. Ideali darbo
kultiira i§ darbuotojy reikalauja tobulo darbo,
kas gali trukdyti vykdyti seimos pareigas

su darbo ir e Organizaciné parama, tokia kaip lankstus darbo
asmeninio grafikas, turi reik§mingg vaidmenj mazinant
gyvenimo konfliktus tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
balansu
Socialiné Platesné socialiné Socialinés Bendruomenés kultiirinis kontekstas tikisi kad
kultara atsakomybé atsakomybés asmenys turés tam tikrus isipareigojimus
gali trukdyti konkrecioms socialinéms grupéms tam paskirtu
darbo ir laiku, tai gali turéti jtakos darbo ir asmeninio
asmeninio gyvenimo pusiausvyrai
gyvenimo
balansui

4 lentele. Darbinio ir asmeninio gyvenimo balanso determinantai

Saltinis: sudaryta autorés pagal Gorjifard, Roya ir Joanne Crawford, 2021

214 Gorjifard ir Crawford, supra note 203: 66.
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Balanso triikkumas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo gali sukelti profesinj stresa, turédamas dideliy
pasekmiy asmens sveikatai. Toks poveikis gali atsiliepti socialiniame kontekste, veikdamas tarpasmeninius
santykius jvairiose situacijose darbo aplinkoje ir uz jos riby. Asmuo gali jausti nepasitikéjima,
konkurencijg, priesiSkumo jausmg ir sunkumg derinant profesines ir asmenines uzklausas. Tokia balanso
stoka neigiamai paveikia asmens gerg savijauta, pasitenkinimg darbu, jsipareigojimg. Neigiamas efektas

vienai i§ sri¢iy (darbui ar asmeniniam gyvenimui) gali paveikti kitg lygiai taip pat. 2°

Asmeninio ir darbinio gyvenimo balansas yra globali problema, nepriklausomai nuo salies ar
asmens tautybés. Kai kurios Salys §ig problema iskélé jau prieS desSimtmecius, kitos ja labiau atrado
pandemijos metu. Svarbu paminéti, kad Zemesnio ekonominio iSsivystymo Salyse, gali buiti daug sunkiau
derinti darbo ir asmeninj gyvenimg dé¢l spaudimo i§ darbdaviy dirbti papildomas valandas. Tuo tarpu
aukstesnio ekonominio lygio Salyse darbuotojai nori investuoti j savo karjera, kas irgi stipriai daro jtaka
darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Svarbiausiais darbo ir asmeninio gyvenimo faktoriais autor¢
iSskiria: asmens amziy, artimg socialing aplinka, lyti, Seimg ir vaiky skai¢iy Seimoje, asmeninius poreikius

ir Salies ekonominj lygj. 2%

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas tai pusiausvyra tarp asmens darbo ir asmeniniy uzduociy.
Sékminga pusiausvyra padeda tiek darbuotojams, tiek darbdaviams. Praktikoje, bandant derinti abi sritis,
taikomas lankstus darbo grafikas, nuotolinis darbas, darbo uzduociy pasidalijimas, laisvadieniai susij¢ su
senyvo amziaus asmenis. Kai organizacija padeda darbuotojui sumazinti konfliktus tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo, $eimos liikes¢iai biina daug geriau atliepti ir tuo paciu jie netrukdo darbe. #!7 Gilinantis j
darbuotojy darbinio gyvenimo kokybe, suzinant apie galimas su tuo susijusias problemas, imanomus
sveikatos bei kitus darbuotojy gerovei reikalingus sprendimus, biitina suzinoti pa¢iy darbuotojy nuomong.
Organizacijose, kurios yra gan didelés, apklausy nepakanka. Didesnése kompanijose reikalingi periodiniai
auditai apie jmanomus nesklandumus darbinio gyvenimo kokybés gyvenime. Tai yra, reikalinga ne tik

surinkti tikslig informacija, bet taip pat ir kurti galimos pagalbos intervencijas.?'8

Svarbu pazyméti, kad kompanijos prad¢jo skirti daugiau démesio darbo ir asmeninio gyvenimo

balansui. Vis dazniau darbovietése galima pastebéti malonig, atpalaiduojancia aplinka, iSskirtinius dizainus,

215 Dos Santos Leite ir kt., supra note 56: 1464.

216 Masilionyté, supra note 27: 67.

217 Sharma, Ekta ir Madhuri Jha, “Work-Life Balance: A Key to Positive Workplace Attitudes.” Indian Journal of Industrial
Relations 57 (1) (2021): 100, https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=153280388&site=ehost-live.

218 Marc J. Schabracq, supra note 120: 187.
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papildomas veiklas skirtas darbuotojams, lanksty darbo laiko planavima, leidziant] darbuotojams daugiau
laiko skirti Seimai, hobiui ir asmeniniams pomégiams. Dinamiskas ofisy dizainas skatina darbuotojy
kiirybiskuma, suteikia poilsio erdviy, kur darbuotojai gali padaryti pertrauka ir atitriikti nuo savo darbo. ?1°
Iniciatyvos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui palaikyti yra skirstomos j $ias kategorijas: vietos ir laiko

lankstumas; nepiniginé nauda; iSorinés veiklos; darbdavio prekeés Zenklas®®.

Darbo ir laisvalaikio derinimas naudingas zmogui dél $iy aspekty: mazina stresa, prisideda prie
geros sveikatos palaikymo, skatina ktrybiskumga ir socialing integracija, suteikia pasirinkimo laisve ir
galimybe ugdyti darbui naudingus jgtidzius, kompetencijg. Atéjus COVID-19 karantino laikotarpiui,
valstybés ir savivaldybés institucijos ir kitos jstaigos Lietuvoje lanksciai prisitaiké prie butinybés ir dirbo
darbuotojams, ypac¢ dirbantiems tévams. Daznai asmenys nori atskirti savo asmeninj gyvenimg nuo darbo,
kaip atskiras sritis, taciau tai praktiSkai yra nejmanoma, nes jie abu turi tiesioginj ry$j ir yra vienas nuo kito

priklausomi.??!

Prisimenant 2005 m., tyrimai rodé, kad Lietuvoje triikko jgiidziy efektyviai organizuoti darbg
nuotoliniu biidu. 2013 m. tik 9% 18 560 apklaustyjy galéjo dirbti tokiu biidu. 2016 m. nuotolinis darbas
neturé¢jo tendencijos greitai didéti, nes zmoniy dirban¢iy nuotoliniu biidu procentas beveik nepakito tarp
2013 ir 2015 m. Tuo tarpu 2017 m. Eurofond atlikta apklausa parodé, kad nuotoliniu bidu dirbanciyjy
asmeny procentas Lietuvoje yra vienas 1§ Zemiausiy palyginus su kitomis Salimis — 13%, o vidurkis EU —
18%. Tuomet buvo imtasi priemoniy, kad biity pakeista tokia situacija ir nuotolinis darbas buvo apibréZtas
Lietuvos Respublikos darbo kodekso. Kai kuriais atvejais, darbdaviai netgi privalo tenkinti darbuotojo

prasyma dirbti nuotoliniu biidu tam tikra darbo laikg.???

Siekiant suvaldyti COVID-19 pandemija, daugelis Saliy jved¢ karantino priemones. Visi zmonés,
dirbantys neesminius darbus, prival¢jo likti namuose, iSskyrus nedidele dali butiniausiy paslaugy
darbuotojus (pvz.: maistas, sveikatos priezilira, pristatymas), kurie gal¢jo eiti | darba. Dauguma, o kai kur
ir visos, mokyklos buvo uzdarytos, vaiky mokymasis persikélé j mokymasi internetu. Imonése buvo jvesta
darbo i§ namy politika visiems, kuriy darbas gali biiti atliktas nuotoliniu biidu. Kadangi mokyklos buvo

uzdarytos, dirbantys tévai tur¢jo ripintis savo vaikais darbo valandomis. Nors nuotolinis darbas suteikia

21% Gorovei, supra note 48: 77.

220 Khateeb, Fatima R., “Work Life Balance- a Review of Theories, Definitions and Policies.” Cross-Cultural Management
Journal 23 (1) (2021): 48, https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=151421477 &site=ehost-live.

221 Impulevi¢iené ir Ruzevicius, supra note 24: 24-26.

222 Raigiené, Rapuano, Varkulevigiiité ir Stachova, supra note 28: 1-2.
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daugiau lankstumo, vis d¢lto, kai visi Seimos nariai liecka namuose, dél to gali atsirasti daugiau namy ruosos

darby.??

Darbo i§ namy vadyba parodé¢ didelg asmeniniy uzduociy ir individualios autonomijos svarbg, nes
kontroliuoti darbuotojus chaotiSkoje situacijoje tampa sudétingiau. Vadovai turi svarby vaidmenj jungiant
organizacijas ir darbuotojus, kad suformuoty organizacijai palankius tikslus. Darbas i§ namy prisideda prie
galimybés veikti saugiai ir neplatinti COVID-19. Tyrimai, kurie buvo atlikti prie§ pandemija, rodé tik
teigiamg darbo 1§ namy jtakg darbo nasumui ir produktyvumui. Darbuotojai turé¢jo maziau darbo ir Seimos
konflikty, jauté didesnj pasitenkinimg. Tac¢iau prasidé€jus pandemijos laikotarpiui, visi buvo priversti dirbti
i namy, kas sukélé kiek kitokias pasekmes, pavyzdziui: tinkamos jrangos ir technologijy trikumas,
spartaus interneto rySio nebuvimas, darbui netinkamos patalpos namuose bei galimas tévisky pareigy
maiSymasis su darbu. Nuolatinis darbas i§ namy taip pat gali sukelti didesniy darbo-Seimos konflikty, netgi
smurto Seimoje rizikg ar kitaip kelti stresg darbuotojams, kas po truputj gali kelti neigiamg poveikj asmens
gerai savijautai ir psichologinei sveikatai. Tod¢l, idealiu atveju peréjimas tarp namy ir darbo turéty vykti

palaipsniui. 224

Dirbant nuotoliniu btidu, darbuotojai yra atsakingi ne tik uz jiems priklausomg siaurg darbo sritj,
jiems tenka daugiau atsakomybiy, sprendimy priémimo galios, jiems reikia duoti atgalinj rysj po savo darbo
valandy savaitgaliais ar netgi per atostogas. Darbas nuotoliniu btidu yra galimyb¢ pasiekti darbuotoja 24h
per diena ir 7 dienas per savaite, kas gali kelti didele grésme darbinio ir asmeninio gyvenimo balansui. 22°
Socialinése medijose ir internete yra gausu informacijos apie zalingus jprocius, fizinés veiklos trikuma,
neteisingg mitybg ir stresg darbe. Taciau, pabréZtina, kad ypa¢ COVID-19 pandemijos metu itin triiksta
informacijos apie darbo ir asmeninio gyvenimo balanso poveikj asmens sveikatai. Nuolatiniai
virSvalandziai, nebaigty uzduoCiy pasiémimas namo, nejvykdytos atsakomybés namuose, asmeniniy bei
Seimos poreikiy neigimas, gali sukelti ne tik fiziniy bet ir psichologinés sveikatos sutrikimy. Darbuotojai
gali pradéti jausti stresg ir nepasitenkinimg darbu. Darbdaviai galéty prisidéti prie darbuotojy Svietimo apie
sveika darbo ir asmeninio gyvenimo balansg rengdami jiems mokymus, seminarus Sia tema. Juo labiau, kad

kai darbuotojai atranda pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, tai gali padidinti jy lojalumg ir

produktyvuma darbe. 2%

223 Feng, Zhiyu ir Krishna Savani, "Covid-19 created a gender gap in perceived work productivity and job satisfaction:
implications for dual-career parents working from home.", Gender in Management: An International Journal (2020): 720-721.
https://www.krishnasavani.com/wordpress/wp-content/uploads/2020/09/Feng_Savani_2020.pdf

224 Gorjifard ir Crawford, supra note 203: 65-69.

225 Masilionyté, supra note 27: 59.

226 |bid, 62-67.
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Siuo metu yra daug svarstoma, kaip atrodys ateities darbovietés. Proaktyviis darbdaviai jau planuoja
ateities darbovietés vizijas, nes aiSku, kad jos nebebus tokios, kokias darbuotojai paliko 2020 m. kovo
meénesj. Manoma, kad daugelis kompanijy pritaikys hibridinj modelj, kuris leis dirbti didZiaja laiko dalj i$
namy. Daugelis asmeny, kurie dirba i§ namy, jauciasi esantys produktyvesni, juos pozityviai veikia namy
aplinka. Tac¢iau darbuotojai mini, kad jiems sudétingiau mokytis, taip pat kartais jie jauciasi atitrike nuo
darbovietés. Organizacijos turi atidziai pergalvoti kokig versija jie nori pasitlyti savo darbuotojams po
pandemijos. Vadovai ir jiems padedancios komandos turi i$siaiSkinti darbuotojy patirtis, lukescius ir norus,

kaip jie pasikeité nuo pandemijos pradzios. 2%’

Daug darbuotojy turé¢jo galimybe dirbti nuotoliniu biidu pandemijos kontekste, §i patirtis drastiskai
pakeité¢ darbuotojy lukescCius bei norus. Organizacijoms rekomenduojama perzvelgti penkis zingsnius
se¢kmingam hibridiniam darbo modeliui: 1) susikoncentruoti ties rezultatais; 2) jkurti pritaikomas darbo
vietas; 3) palaikyti darbuotojy jsipareigojimg; 4) prioretizuoti IT strategija; 5) klausyti darbuotojy. Tai
turéty padeti sukurti geriausig darbo i$ namy ir darbo i$ ofiso hibridinj modelj, palanky tiek organizacijoms,

tiek darbuotojams. 28

Apibendrinant § skyriy, galima teigti, kad asmeninio ir darbo gyvenimo balansas labai svarbus
darbinio gyvenimo kokybés komponentas, tai esminis laimingo ir prasmingo gyvenimo veiksnys. Kai
asmenys sugeba suderinti darbg ir asmeninj gyvenima, jie geba atlikti jsipareigojimus susijusius su jais
abiem. Taciau pusiausvyros atradimas tarp abiejy sri¢iy tampa vis sudétingesnis uzdavinys Siy laiky
zmogui. Prie to ypac prisideda spartéjanti skaitmenizacija ir didéjantys darbdaviy likesc¢iai. Lankstus darbo
grafikas yra viena i§ labiausiai vykdomy iniciatyvy organizacijy tarpe bandant atrasti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg, dirbdami tokiu btidu asmenys gali laisviau planuotis savo laikg. Taciau reikia atkreipti
démesj, kad darbuotojams, turintiems didelj darbo kriivj, darbas nuotoliniu biidu gali kelti darboholizmo
rizikg. Tai pasijuto ypac¢ atéjus COVID-19 pandemijai, kai beveik visi darbuotojai dirbo i§ namy ir
dirbantiems tévams pusiausvyros paieska tapo dar didesniu i$Sukiu. Galima daryti iSvada, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas yra opi problema, kuriai reikalingas tiek mokslininky, tiek darbdaviy

démesys. Sekanciame darbo skyriuje bus apzvelgti darbinio gyvenimo kokybés matavimo biidai.

227 English, Allisson, “THE EXPERIENCE FACTOR: Asking the Right Questions for the Best Return to Work Experience.”
Facility Management Journal / FMJ 31 (3) (2021): 106. https://search-ebscohost-
com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bsu&AN=150581245&site=ehost-live.

228 Mitchell, supra note 59: 14.
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3. Darbinio gyvenimo kokybés matavimas

Nebandant suprasti ir iSmatuoti darbuotojo pasitenkinimo ir laimés darbe biinant vadovu, yra
prilyginama verslo valdymui uzmerkus akis. Kitaip sakant, taip valdant yra jmanoma turéti bendra
supratimg apie darbuotojy pasitenkinimg ir laime, bet be galimybés matyti aiskias figtiras, néra jmanoma
suprasti kada gali prireikti jsiterpti, kad biity galima kazkg pakeisti ir padaryti geriau savo organizacijos

vardan. 22°

Gyvenimo kokybe galima vertinti pagal Zmogaus savijautg (fiziné ir emociné) bei pagal jo gerove
(socialiné ir materialin¢). Tai yra jvertinimas gali biiti daromas remiantis objektyviais faktoriais arba
subjektyviai, pagal kiekvieno asmens suvokimg. Tuo remiantis yra iSskiriami: 1) skandinaviSkasis pozitiris
ir 2) amerikietiSkas pozitris. Skandinaviskasis modelis labiau akcentuoja objektyvias salygas, kur
gyvenimo kokybé gali biiti matuojama kiekybiniais indikatoriais, kai siekiama fiksuoti ir palyginti reikSmes
su kitomis Salimis per tam tikrg laikg. AmerikietiSkasis pozitris matuoja gyvenimo kokybe, vertinant kaip
objektyvias salygas suvokia individualiis asmenys. Gyvenimo kokybé¢ vertinama subjektyviai gali itin kisti,
nes kiekvienas asmuo gali vystytis, kaip ir jo suprantamas gyvenimo kokybés konceptas. Pabréztina, kad

asmeny kultiirinis ir vertybinis kontekstai yra taip pat labai svarbiis §iame vertinime. 2*°

Subjektyviis gyvenimo kokybés veiksniai néra antrarisiai ar papildantys objektyviuosius veiksnius.
Jie yra savitas ir autonomiskas reiskinys. Taigi objektyviais rodikliais jvertintas rodiklis, priklausomai nuo
kultiiros, tradicijy, paproCiy, mados, vertybiy, socioekonominiy prielaidy, individualiy poreikiy ir
aspiracijy, gali buti vertinamas labai skirtingai. PavyzdZiui, jeigu Salies vidaus produktas auga, konkretus
asmuo pasizymi pakankamais asmeniniais resursais biiti veikliu ir laimingu, bet jo gyvenamoje vietoje yra
prastas geriamasis vanduo, radiatoriai yra Salti, duobétas kiemas, konteineriai pilni Siuksliy, nerandama
vietos pastatyti automobiliui, sugaiStama laiko automobiliy spiistyse ir kt., tai jo gyvenimo kokybei néra

prielaidy. Taigi nereikia apsiriboti vien tik makro rodikliais ar tik subjektyviai vertinamais rodikliais. 23!

J. Ruzevi¢ius?® pabrézia, kad darbinio gyvenimo kokybé taip pat turi biiti vertinama komponuojant

tiek subjektyvius, tiek objektyvius kriterijus. Objektyviis kriterijai gali buiti iSmatuoti, suskaiciuoti, jvertinti,

229 Gorovei, supra note 48: 80.

230 Gruzevskis ir Orlova, supra note 80: 12

231 Merkys, Gediminas, Riita Braziené ir Gita Kondrotaité, “Subjektyvi Gyvenimo Kokybé Kaip Socialinis Indikatorius:
Naujosios VieSosios Vadybos Ir Darnios Plétros Kontekstas.” Socialiniai Tyrimai 2008 (2) (2008): 64, https://search-
ebscohost-com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih& AN=35543701 &site=ehost-live.

232 Ruzevitius, supra note 23: 12.
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o subjektyviuosius tyréjai gali i$siaiSkinti apklausdami asmenis. Norint atlikti pilng tyrima, reikia remtis

abejais aspektais.

M.F. Levine?®® panaudojes Delphi metodo tyrima i$skyré dvidesimt septynis darbinio gyvenimo
kokybés savokos konstruktus, kuriuos sumazino j $esis svarbiausius matavimo kriterijus: 1) kiek mano
vadovai mane gerbia ir turi pasitikéjimo mano geb¢jimais; 2) jvairové mano kasdienéje darbo rutinoje; 3)
i8Sukiai darbe; 4) teisingas paaukStinimas; 5) lygis, iki kurio gyvenimas uz darbo riby paveikia darbinj

gyvenimg; 6) saviverte.

Viena pirmyjy gyvenimo darbe kokybés matavimo formuliy buvo sukurta remiantis pasitenkinimo
poreikiais. Pagal ja, kiekvienas asmuo turi septynis pasitenkinimo poreikius (need satisfaction - NS):
pasitenkinimo sveikata ir saugumu poreikis (NShs), ekonominis ir Seimos pasitenkinimo poreikis (Nsef),
socialinis pasitenkinimo poreikis (NSs), vertinimo pasitenkinimo poreikis (NSt), aktualizavimo
pasitenkinimo poreikis (NSa), ziniy pasitenkinimo poreikis (NSk) ir estetinis pasitenkinimo poreikis
(NScs). Kuo labiau visi Sie poreikiai yra atliepti, tuo asmens gyvenimo darbe kokybé yra didesné (quality

of working life - QWL), autoriai tai isreiské matematinéje formuléje?*:
QWL = NShs + NSef + NSs + NSt + NSa + NSk + NScs

Norint iSmatuoti darbinio gyvenimo kokybe asmeniui konkrecioje organizacijoje, darbinio

gyvenimo kokybés charakteristikas galima isskirti j tris grupes:?*°

e Pirminés charakteristikos: tiesiogiai susijusios su konkrec¢ia darbo vieta (finansinis atlygis, darbo
kriivis, darbo turinys, darbinés salygos, socialinés salygos, darbo vieta, galimas karjeros
tobulinimas).

o Antrinés charakteristikos: bendros savybés visoms pozicijoms konkrecioje organizacijoje
(organizacing¢ kultiira ir papildoma nauda, kurig gauna darbuotojai).

o Tretinés charakteristikos: charakteristikos uz organizacijos riby (organizacijos jvaizdis ir vieta,

kurioje organizacija jsikiirusi).

Universalaus darbinio gyvenimo kokybés matavimo metodo néra. Vadybinéje literattiroje kalbant
apie darbinio gyvenimo kokybe daugiausia yra remiamasi subjektyviais parametrais, tuo tarpu objektyviis

rodikliai naudojami ] sociologija ir ekonomika orientuotuose straipsniuose. Pagrindinis klausimas pagal

233 evine, supra note 34: 41.
234 Sirgy, Efraty, Siegel ir Lee, supra note 36: 246-247.
235 Sojka, supra note 39: 293.
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vadinamajj objektyvy poziiirj yra: kurios tiksliai darbo sglygos yra svarbiausios siekiant tam tikry rezultaty?
Literaturos analizé¢ dar karta rodo, kad Siuo klausimu nesusitariama. Objektyvios priemonés labiausiai
naudingos, kai kyla konfrontacija tarp darbuotojy ir vadovybés arba tarp profesiniy sajungy ir vadovybeés.
Tokie rodikliai buvo jtraukti j darbinio gyvenimo kokybés tyrimus, jteisinti Europos Salyse siekiant paveikti

ekonominj ir socialinj $aliy vystymasi.3®

Subjektyvus darbinio gyvenimo kokybés vertinimo aspektas susijgs su darbuotojy suvokimu apie
organizacijos aplinkg ir pateikia bendrg vaizdg apie tai, kaip darbuotojai jauciasi darbo vietoje. Literatiiroje
randamos trys pagrindinés subjektyvaus matavimo strategijos. Pirmoji strategija yra tiesiogiai paklausti
darbuotojy apie bendra darbinio gyvenimo kokybe. Antroji strategija yra atkreipti démes;j j kelis darbuotojy
suvokimo aspektus (pasitenkinimg skirtingais savo aplinkos aspektais, organizacinj jsipareigojima ir pan.)
ir tada apskaiciuoti vidutinj Siy tarpusavyje susijusiy veiksniy rodiklj. Toks metodas leidZia turéti vieng
darbinio gyvenimo kokybés indeksa, kurj sudaro skirtingi aspektai ir gali biiti traktuojamas kaip bendras
duomeny analizés kintamasis. Trecias variantas — vertinti kiekvieng darbinio gyvenimo kokybés dimensija

atskirai. 27

Nors pirmosios dvi strategijos bando detalizuoti bendrg ir iSsamy darbuotojy suvokimg apie savo
darbo aplinka, naudojant treciaja strategija siekiama jvertinti skirtingus aspektus atskirai. Tre¢ioji strategija
naudojama daugumoje empiriniy tyrimy, susijusiy su pasitenkinimu darbu. Kadangi subjektyvus poziiiris
darbinio gyvenimo kokybe paprastai vertina kaip bendrg suvokima apie darbo aplinka, daznai nejmanoma
jvertinti sgsajos tarp darbinio gyvenimo kokybés ir konkreciy organizacijos aplinkos parametry (pvz.:
sprendimy priémimo ir darbo turinio). Individualus suvokimas labai priklauso nuo platesnio asmens
konteksto (kultiriniy normy, profesijos, asmeniné patirties ir kt.). Objektyviy salygy vertinimu siekiama
suprasti socialinés, organizacinés ir fizinés aplinkos darbuotojy salygas. Tai gali padéti iSsiaiSkinti
konkreciy atvejy priemones skirtas padidinti produktyvumui ar efektyvumui. Literattiros apzvalga rodo,
kad objektyvis ir subjektyvis darbinio gyvenimo rodikliai retai kada yra taikomi kartu. Tai reiskia, kad
tolesnis skirtingy pozitiriy ir jy rodikliy metodinis ir teorinis apibendrinimo ir integravimo darbas yra labai

svarbus.238

Taigi | darbinio gyvenimo kokyb¢ galima zitiréti tiek organizacijy poziiiriu, tiek darbuotojy, dél to
kyla rimty teoriniy problemy. Objektyvios priemonés yra ypa¢ svarbios empiriniuose tyrimuose. Jei

atskirtume subjektyvius ir objektyvius aspektus, pastarieji galéty biiti naudojami kaip darbuotojy darbo

236 Gogoleva, Sorokin ir Efendiev, supra note 75: 605-606.
237 bid.
238 |bid, 607.
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salygy rodikliai. Tai suteikia galimybe palyginti darbo sglygas pries ir po tam tikry organizaciniy poky¢iy,
suteikianciy vadovybei perspektyva apie tolesnius veiksmus, atsizvelgiant | darbinio gyvenimo kokybés
problemas. Kita vertus, sgsajos tarp objektyviy ir subjektyviy matmeny nereikéty pamirsti, nes abu yra

svarbiis organizacijos funkcionavimui ir individualiam tobuléjimui. Abiejy matmeny lyginamoji analizé

pateikta lenteléje (Zr. 5 lentele).?%

praktikoje sritis

darbuotojy ir vadovybés; profesiniy
sajungy ir vadovybés; vyriausybinés
struktiiros ir vadovy.

Pagrindinis Leidzia atskleisti konkrecias jungtis tarp Suteikia bendrg supratimg kaip
pranasumas vadybiniy intervencijy ir objektyviy darbuotojai jauciasi darbovietéje.
rezultaty individualiu ir organizaciniu
lygiais.
Pagrindiné Konkrecios organizacinés/institucinés Palyginti jmones viena su kita ir (arba)
pritaikymo derybos, pvz.: tarp taikyti placiau, ne tik organizacinio

konteksto klausimuose (bendra laimé,
profesinis savarankiskumas ir kt.)

Pagrindiniai Objektyvios priemonés labai priklauso | Sunku jvertinti sgsaja tarp darbinio
truikumai nuo konkrec¢iy organizacinés aplinkos | gyvenimo kokybés ir konkreciy
savybiy. Sunku palyginti skirtingus organizacinés aplinkos aspekty, kadangi
atvejus. subjektyvus suvokimas yra labai
priklausomas nuo asmeninés patirties,
lukesciy ir kt.
Esminiali Pasitenkinimo lygio padidéjimas (subjektyvus vertinimas) gali prieStarauti

produktyvumo didinimo tikslams (objektyvus vertinimas), o tam tikras
nepasitenkinimo lygis suteikia erdvés darbuotojy paskatoms.

priestaravimai
tarp poziiriy
organizacinéje
praktikoje
Galimos iseitys

Aiskiai atskirti ir jtraukti j vieng integracinj tyrima: 1) bendras darbinio gyvenimo
kokybés subjektyvias priemones ir 2) bendras darbinio gyvenimo kokybés
objektyvias priemones.

5 lentelé. Objektyvaus ir subjektyvaus darbinio gyvenimo kokybés vertinimo pozitiriy lyginamoji analize

Saltinis: sudaryta autorés pagal A.S. Gogoleva, P.S. Sorokin ir G. A. Efendiev, 2017

VW —

konceptas, apimantis daug sgvokos dimensijy, dél kuriy néra sutariama, taip pat jis apima tiriamos kulttiros
ir organizacinius elementus daugelyje skirtingy profesinés veiklos sektoriy. Darbinio gyvenimo kokybé yra
skétinis terminas, apimantis daug koncepty, jis yra materialiniy ir nematerialiniy vertybiy suma, kuriuos

darbuotojas jgauna per visa savo gyvenima. 24

[.Kandasamy ir A.Sreekumar remdamiesi poziiiriu, kad darbuotojai yra vidiniai jmonés klientai,

panaudojo jrankji SERVQUAL skirtg vertinti paslaugy kokybe, vertindami darbuotojy darbinio gyvenimo

239 Gogoleva, Sorokin ir Efendiev, supra note 75: 607-608.
240 Mebarki ir kt., supra note 9: 436.
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kokybe. Jie iSplété sukurtg instrumenta, pritaiké prie darbinio gyvenimo kokybés ir suktiré¢ WRLKFQUAL
modelj. Jame respondentai turi nurodyti kokie jy lukesciai kiekvienam darbinio gyvenimo kokybei
priskirtam faktoriui (expectation — E), o kitoje klausimyno dalyje atsakyti kaip jie vertina kiekvieno is
faktoriy patyrimg savo konkreCioje darbo vietoje (perception — P). Jy teigimu konkrecios darbo vietos
darbinio gyvenimo kokybés dimensijos vertinimas (quality dimension - QD) priklauso nuo skirtumo tarp
darbuotojy patyrimo ir jy likes¢iy. Tuo tarpu visg darbinio gyvenimo kokybés vertinima (QWL) galima
apskaiciuoti padauginus dimensijos gauta dimensijos reikSme¢ su nustatytu darbinio gyvenimo kokybés

dimensijy skai¢iumi.?*!

A.J. Doudaran, R. Ghousi, A. Makui ir M. Jafari teigimu, daugelis atlikty tyrimy apraso darbinio
gyvenimo kokybe¢ arba Zmogiskyjy iStekliy rizikas atskirai, taciau labai mazai randama informacijos
bandant apjungti juos kartu. Bitent tod¢l, autoriai pasitlé metodg jvertinti darbinio gyvenimo kokybe
mazinant rizikas susijusias su zmogiskaisiais resursais. Anot jy, yra iSskirtos pagrindinés vienuolika
kategorijy, aprasanciy visas zmogiskyjy istekliy rizikas, o vertindami darbinio gyvenimo kokybe jie

pasitelkia R.E. Walton modelj ir jo i$skirtas darbinio gyvenimo kokybés dimensijas (Zr. 8 pav.). 242

241 Kandasamy, Indira ir Ancheri Sreekumar, supra note 38: 97.
242 Doudaran, Ghousi, Makui ir Jafari, supra note 52: 2-3.
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Organizacijos kultara ir
atmosfera

Zinios, ekspertizé ir
igndZiai

Adekvati ir teisinga

kompensacija Moralé, poZiuris,

jsipareigojimas

Saugi ir sveika aplinka Fiziné ir psichologiné

sveikata
Zmogiskujy gebéjimy
tobulinimas Valdymas
\E?:]ga;:nn:)::lﬁ::ni::r ey Zmogiskujy Legalumas, politika,
N . gyvenimo resursy E— strategija ir sprendimai
kokybé rizikos B

Socialiné integracija
Aplinkos faktoriai

Konstitucionaliz
onstitucionalizmas Idarbinimas ir

uZimtumas

Darbo ir viso gyvenimo

erdvé EduKacija ir tobulinimas

Socialinis aktualumas
Darbo vertinimas

Apdovanojimas ir
kompensacijos

8 pav. Darbinio gyvenimo kokybé¢ ir zmogisSkyjy resursy rizikos
Saltinis: sudaryta autorés pagal A.J. Doudaran, R. Ghousi, A. Makui ir M. Jafari, 2021

S.A. Easton ir D.L.Van Laar?*® sukiiré vadova darbinio gyvenimo kokybés ismatavimui. Darbinio
gyvenimo kokybés modelis, matuojamas pagal darbinio gyvenimo kokybés (WRQoL) skale apima SeSiy
faktoriy struktiira: bendra gerové (General Well-Being - GWB), darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
(Home-Work Interface - HWI), pasitenkinimas darbu ir karjera (Job and Career Satisfaction - JCS),
kontrolé darbe (Control at Work - CAW), darbo salygos (Working Conditions - WCS) ir stresas darbe
(Stress at Work - SAW).

Autoriy sukurta skalé vertina asmens darbo patirties aspektus, kurie turi didziausig reikSme ir jtaka.
Zinoma, bet kurj asmen] gali veikti jvairiis veiksniai, kuriy skalé neapima, tadiau jie turi itin svarbia role,
todel tiriant bet kurig grupe reikia atidziai interpretuoti rezultatus atsizvelgiant j konkrety konteksta, kuris

gali veikti asmenj. 24

243 Easton ir Van Laar, supra note, 40: 12.
24 Fontinha, Rita, Simon Easton ir Darren Van Laar, “Overtime and Quality of Working Life in Academics and
Nonacademics: The Role of Perceived Work-Life Balance.” International Journal of Stress Management, Well-Being In
Academic Employees, 26 (2) (2019): 173. doi:10.1037/str0000067
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Bendros gerovés veiksnys jvertina, kokiu mastu asmuo jauCiasi gerai, kitaip sakant koks
patenkintas jis yra visu savo gyvenimu. Sis aspektas apima platesne zmogaus psichologine savijauta, taip
pat bendruosius fizinés sveikatos aspektus. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra jvertina, kiek
darbuotojai jauciasi kontroliuojantys faktus kada, kur ir kaip jie dirba. Tai gali atspindéti individo
suvokima, kad jis arba ji gyvena visavert] gyvenimg apmokame darbe ir uz jo riby, o tai abipusiai naudinga
asmeniui, verslui ir visuomenei. Nesugeb¢jimas suderinti darbo ir namy reikalavimus gali kelti grésme
darbuotojo galimybei gauti tai kas geriausia i§ abiejy sfery. Pasitenkinimas darbu ir karjera parodo lygj,
kuriame darbovieté suteikia geriausius dalykus darbe — tai, kas leidzia jam jaustis gerai: pasiekimo jausmas,
auksta savigarba ir potencialo iSnaudojimas. Ankstesni tyrimai parodé, kad vieni i§ svarbiausiy veiksniy,
lemianciy pasitenkinimg darbu yra darbuotojy susidoméjimas savo darbu, geri kolegy santykiai, aukstos
pajamos, savarankiskas darbas ir aiSkiai apibréztos karjeros galimybés. Darbinio gyvenimo kokybés
vertinimo skaléje kontrolés darbe faktorius atspindi lygj, pagal kurj darbuotojas jaucia, kad gali veikti
savo darbe, pagal tinkamg kontrolés lygj darbo aplinkoje. Tai gali biiti susij¢ su jvairiais darbo aspektais,
jskaitant galimybe prisidéti prie darbo proceso, priimant jiems jtakos turin¢ius sprendimus. Darbo salygos
vertina, kiek darbuotojas yra patenkintas pagrindiniais darbo istekliais, darbo salygomis ir saugumu,
reikalingu atlikti savo darbg efektyviai. Nepasitenkinimas fizinémis darbo salygomis, tokiomis kaip
pavyzdziui sveikata, saugumas ir darbo higiena, gali turéti didelj neigiamg poveikj darbuotojo darbinio
gyvenimo kokybés vertinimui. Streso darbe faktorius nustatomas pagal tai, kiek individo suvokimu jie
patiria pernelyg didelj spaudimg ir jaucia jtampa darbe. Stresas galéty buti geriausiai pastebimas, kalbant
apie bet kokig nepageidaujama reakcija, kurig kas nors patiria dél pernelyg didelio spaudimo arba

reikalavimo.2

Darbinio gyvenimo kokybe organizacijoje svarbu vertinti reguliariai, nes vertinime pateikiama
naudinga informacija apie darbo salygas ir fizing darbo aplinka, atlyginimg ir kitas iSmokas, karjeros
augimo galimybes, tarpasmeninius santykius, darbo ir poilsio grafikus ir kitus aspektus. [vertinimas padeda
pagerinti darbinio gyvenimo kokybe, kad biity galima gerinti darbuotojy moralg, motyvacijg ir naSuma.
Aukstai jvertinta darbinio gyvenimo kokybé uztikrina, kad darbuotojai biity laimingi ir sveiki, galintys
priimti pagrjstus sprendimus, kurie pagerinty apyvartg ir s€kmingai jgyvendinty tiksla. Darbinio gyvenimo
kokybés gerinimas taip pat padeda pritraukti kompetentingus ir jgudusius talentus ir iSlaikyti jau esamus

patyrusius talentus.?4°

245 Easton ir Van Laar, supra note 40: 13-20.
246 Thakur, Reetika ir Dinesh Sharma, supra note 6: 45.
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Darbinio gyvenimo kokybés iSmatavimas taip pat yra svarbus, nes leidzia pamatyti darbinio
gyvenimo kokybés tendencijas. Tokiy duomeny analizé padeda pastebéti aspektus, kurie pablogéja arba
ilga laikg iSlieka zemi ir reikalauja gerinimo, pavyzdziui atlyginimas ar darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Darbinio gyvenimo iSmatavimas leidzia sukurti minimaliy standarty sistemg, sudaryti
solidzias salygas apsaugoti pazeidziamus darbuotojus, kuriems labiausiai triikksta apsaugos. Darbai, kurie
kenkia darbuotojy gerovei, yra blogi darbai, o atradus kiekvienos dimensijos silpng vietg, galima ja

pagerinti arba bent jau padaryti taip kad ji biity neutrali darbuotojo atzvilgiu. 2

Apibendrinant svarbu akcentuoti, kad darbinio gyvenimo kokybe galima matuoti vertinant daug
skirtingy faktoriy. Siuo metu universalaus koncepto matavimo néra, dazniausiai naudojamas metodas yra
nes samprata apima daug skirtingy dimensijy, dél kuriy néra randama bendro sutarimo. Akcentuojama, kad
matuojant darbinio gyvenimo kokybe svarbu integruoti subjektyvius ir objektyvius sgvokos kriterijus.
Norint suprasti esamg situacija, sukurti minimaliy standarty sistema bei ja pagerinti, reikalingas reguliarus
darbinio gyvenimo kokybés matavimas. | tai kaip darbuotojai vertina darbinio gyvenimo kokybe, reikia
atsizvelgti ne tik darbdaviams, bet ir asmenims, formuojantiems politikg, norint mazinti jvairiy iStekliy
naudojimg ne tik kompanijoms bet ir Salims nacionaliniu mastu. Organizacijy valdymas nematuojant

darbinio gyvenimo kokybés yra prilyginamas valdymui uzmerkus akis.

247 Warhurst ir Knox, supra note 62: 310-311.
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3 DALIS. DARBINIO GYVENIMO KOKYBES PRIVATAUS SEKTORIAUS ORGANIZACIJOJE
KIEKYBINIS TYRIMAS

1. Tyrimo metodologija

Metodologija aiskina mokslinio tyrimo metodus, tai bendra tyrimo strategija.?*® Tai yra svarbi
kiekvieno mokslinio darbo dalis. Sioje magistrinio baigiamojo darbo skyriaus dalyje bus apzvelgtas
pasirinktas tyrimo metodas, tikslas, uzdaviniai, tyrimo instrumentas ir Kitos svarbios su tyrimu susijusios
detalés. Darbinio gyvenimo kokybés tyrimas buvo atliktas tarptautinéje privataus sektoriaus verslo
organizacijoje X. Lietuvoje dirba vir§ 2000 Sios imonés darbuotojy, organizacija taip pat isikiirusi kitose

pasaulio Salyse: Pranciizijoje, Olandijoje, Kosta Rikoje, Jungtinése Amerikos Valstijose ir kitose.
Tyrimo objektas: darbinio gyvenimo kokybés vertinimas verslo sektoriaus organizacijoje.

Tyrimo tikslas: apzvelgti ir jvertinti svarbiausius darbinio gyvenimo kokybés aspektus ir jy

problematikg verslo organizacijoje.
Tyrimo uzdaviniai:
1. Sudaryti patikimg ir validy tyrimo klausimyng bei pateikti jj respondentams.
2. Susisteminti duomentis ir apibendrinti gautus rezultatus naudojant SPSS programa.
3. Pateikti tyrimo isvadas ir rekomendacijas.

Tyrimo metodas. Buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo apklausos internetu metodas, kurio metu
buvo siekiama istirti darbinio gyvenimo kokybés darbuotojy vertinimus privataus sektoriaus organizacijoje.
Apklausa priskiriama prie vieno dazniausiai taikomy kiekybiniy tyrimy metody. Biidas yra pagrjstas ir
efektyvus, taip pat lengvai jgyvendinamas. Apklausos metodas padeda surinkti duomenis apie faktus bei
subjektyvius respondenty duomenis. Daryti apklausg internetu buvo pasirinkta dél daugelio darbuotojy
darbo 1§ namy su COVID-19 pandemija susijusiomis prieZastimis bei lengvesnio kity Saliy darbuotojy
pasiekiamumo. Sis biidas labiausiai paplites apklausy metody tarpe. Taip pat §iuo atveju iSvengiama
interviuotojo jtakos, suteikiama daugiau privatumo respondentui, kas priskiriama prie dideliy privalumy.
Zinoma, paminétinas vienas trikumas — didelis neatsakyty klausimyny skaiGius. Tyrimui atlikti buvo
pasirinkta hipotetinés dedukcijos, kitaip vadinama teorijos testavimo kryptis, kuri dominuoja atlickant

kiekybinius tyrimus. Kiekybiniy tyrimy atzvilgiu, teorija yra svarbus pagrindas, padedantis sudaryti

248 Tidikis, Rimantas, Socialiniy moksly tyrimy metodologija (Lietuvos teisés universiteto Leidybos centras, Vilnius, 2003),
190-192, https://repository.mruni.eu/handle/007/15459.
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klausimus, hipotezes.?*® Kaip buvo paminéta teorin¢je dalyje, mokslo vaidmuo yra itin svarbus plétojant
zmogaus gerove demokratiniuose procesuose ir tyrinéjant darbinio gyvenimo kokybés tendencijas. Taip
pat darbinio gyvenimo kokybés sgvoka yra multidimensing ir dinami$ka, Siuo metu vyksta daug Sios srities

tyrimy, taigi kiekvienas tyrimas gali biiti svarbus. Atlikus literatiiros analize buvo iSsikeltos dvi hipotezés:
H1 Tarp respondenty moterys yra labiau patenkintos savo darbu, negu vyrai.
H2 Stresas darbe yra prasciausiai vertinamas darbinio gyvenimo kokybés faktorius.

Tyrimo instrumentas. Tyrimo instrumentas — uzdary, pusiau uzdary ir atviry klausimy internetiné
apklausa parengta organizacijoje dirbantiems asmenims, kuri buvo pateikta internetiniame organizacijos
sistemos vidiniame puslapyje. Pirmoji anketos dalis yra jvadingé, kur respondentams pateikiama informacija
apie tyrimo tikslg, anketos tyrimo duomeny rezultaty panaudojima ir pabréziamas anketos savanoriSkumas,
anonimiskumas ir konfidencialumas, pateikiama pildymo instrukcija, informuojama, kad pildymas gali
uztrukti apie 10 min., iSreiSkiama padéka ir pateikiami interviuotojo kontaktiniai duomenys iskilus
klausimams. Klausimyng sudaro 25 klausimai, juos galima suskirstyti ] keturias dalis: demografiniai
klausimai, klausimai susij¢ darbo specifika, asmens savijauta ir darbinio gyvenimo kokybés veiksniy
vertinimo klausimai (zr.7 lentelg). Darbinio gyvenimo kokybés veiksniams vertinti buvo panaudota Likerto
skalé, kurioje darbuotojai tur¢jo jvertinti kiekvieng i§ pateikty teiginiy nuo 1 iki 5 baly (,,visiska netiesa —

visiska tiesa“ arba ,,labai nesutinku — labai sutinku®).

Klausimy grupé Klausimy nr. anketoje Klausimy tikslas
Demografiniai klausimai 22-25 Suzinoti respondenty demografinius rodiklius
Klausimai susij¢ su darbo specifika 1-6, 11 ISsiaiskinti asmeny darbo specifikos skirtumus
Klausimai susij¢ su asmens savijauta 13-17,20 Suprasti respondenty savijautos ypatybes
Darbinio gyvenimo kokybés veiksniy | 7, 8-10, 12, 18, 19 ISanalizuoti darbuotojy darbinio gyvenimo
vertinimo klausimai kokybés veiksniy vertinima

7 lentelé. Internetinés apklausos klausimy grupés

Tyrimo anketa sudaryta adaptuojant S.A. Easton ir D.L. Van Laar?®® darbinio gyvenimo kokybés
matavimo skalg. Taigi buvo vertinti Sie autoriy iSskirti darbinio gyvenimo kokybés veiksniai: bendra
gerove, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, darbo sglygos, pasitenkinimas darbu ir karjera, kontrolé

darbe ir stresas darbe.

249 Gaizauskaite, Inga ir Svajoné Mikéné, Socialiniy tyrimy metodai (Mykolo Romerio universitetas, Vilnius, 2014),
https://repository.mruni.eu/handle/007/16910.
250 Easton ir Van Laar, supra note, 40: 12.
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Tyrimo etikos principy uZtikrinimas. Organizuojant tyrimg, buvo laikomasi etiniy standarty,
veiklos principy ir taisykliy. Buvo atsizvelgta j svarbiausius principus, juos akcentuojant klausimyno
ivadinéje dalyje: informuotas ir savanoriSkas sutikimas dalyvauti tyrime, anonimiskumo ir
konfidencialumo uztikrinimas. Dalyviams buvo aiskiai nurodyta, kad jie gali pasitraukti i$ apklausos bet
kuriame jos etape. Taip pat anketos pradzioje buvo pateikiama informacija apie apklausg, kuri leido
respondentams nuspregsti ar jie nori joje dalyvauti. Buvo nurodyta, kad gauti apklausos duomenys bus
naudojami apibendrintai. Pabréztina, kad taip pat buvo laikomasi jmonés vidaus taisykliy, tai yra buvo
gautas vadovybés leidimas tyrimui atlikti. Jis buvo duotas laikantis dviejy salygy: turi bti uztikrintas
jmongés konfidencialumas ir ribotos anketos siuntimo galimybés t.y., nebuvo leista pasidalinti anketa su

visais darbuotojais, o tik su Zinomomis jy grupémis.

Tiriamyjy charakteristika, imtis. Pasirinkta populiacija yra specifiné, tai yra placiai iSsibarsc¢iusi
daugelyje Saliy, taigi sunkiai ap¢iuopiama. Taip pat, leidimas daryti tyrimg jmon¢je buvo duotas su salyga,
kad anketa nebus iSsiysta visiems darbuotojams. Todél pasirinktas netikimybinés atrankos buidas. Tyrime
dalyvavo 103 organizacijos darbuotojai i§ Lietuvos, Pranciizijos, Olandijos ir Kosta Rikos. Tyrimui atlikti
buvo pasirinktas sniego gniiiztés atrankos metodas, kuris taikomas tiriant specifines, sunkiai prieinamas
populiacijas, t.y. anketa buvo iSsiysta pazjstamiems jmonés darbuotojams Lietuvoje, kurie ja pasidalino su
jiems pazjstamais asmenimis Lietuvoje, Pranciizijoje, Kosta Rikoje. I§ viso anketa buvo iSsiysta

elektroniniu pastu vir§ 200 darbuotojy, i$ kuriy atsakytos buvo 103 anketos.

Tyrimo organizavimas. Tyrimas buvo atlickamas 2022 m. sausio-kovo ménesiais, gavus
organizacijos zmogaus iStekliy vadovy leidimg. Anketa buvo iSsiysta elektroniniu pastu daugiau nei 200
darbuotojams. IS jy buvo atsakytos 103 anketos. Statistiniam kiekybinio tyrimo duomeny skai¢iavimui

buvo naudota SPSS Statistics 28 programs programos versijg. Darbe taikyti Sie statistiniai metodai:

e Vidutiné analizuojamojo kintamojo reikSmé (mean);

e Dazniausiai pasikartojanti kintamojo reik§mé (mode);

e Vidurinioji reik§mé (median);

e Standartinis nuokrypis (standard deviation) matuojamyjy dydziy sklaidos apie vidurkj matas;

e Sklaidos plotis (range) maksimaliosios ir minimaliosios pozymio reik§més skirtumas.

Tyrimo ribotumai. Tyrimo iSvados negali bati generalizuojamos, nes tyrimui atlikti buvo
pasirinkta netikimybiné imtis, taip pat, dé¢l internetinés apklausos metodo, buvo gan didelis neatsakyty

klausimyny skaicius.
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2. Tyrimo duomeny analizé

Viso tyrime dalyvavo 103 respondentai. Pirmiausia svarbu apzvelgti kaip respondentai pasiskirste
pagal demografinius duomenis: lytj, amziy, Seimynin¢ padéti, kilmeés Salj ir Salj kurioje dirba. Tyrime
dalyvavo 60,2% motery, 38,8% vyry, 1% apklaustyjy savo lyties nurodyti nenoréjo (Zr. 9 pav.) Taigi,

apklausoje dalyvavo daugiau motery, nei vyry.

Lytis:

CMoterys
Evyrai
ENenurodyta

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti

Kitas svarbus respondenty pasiskirstymas yra jy amzius. Buvo nustatytos penkios amziaus grupés:
iki 25 mety, 26-30, 31-35, 36-40 ir 40 ir daugiau mety (Zr. 10 pav.). Daugiausiai tyrime dalyvavo asmeny
kuriy amzius buvo nuo 31 iki 35 mety (38,2%). Taip pat nemaZai dalyvavo asmeny, kuriy amzius nuo 26
iki 30 mety (31,4%). Kiek maziau apklaustyjy buvo nuo 36 iki 40 mety (19,6%). Labai nedaug dalyviy,
kuriems vir§ 40 mety (8,8%), o maziausias procentas buvo iki 25 mety (2%). Vienas asmuo savo amziaus

nenurodé.
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Amziaus grupés

Procentai

Iki 26 26-30 3135

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes

40 ir daugiau

Pagal respondenty atsakymus buvo apskaifiuotas aritmetinis amziaus vidurkis (mean), vidutinis

respondenty amzius buvo 33,54 metai. Taip pat buvo rasta respondenty mediana (median) arba kitaip

vadinama vidurinioji reik§mé, kuri yra 33 metai. Dazniausiai pasikartojanti reik§mé (mode) buvo 32 metai.

Standartinis nuokrypis (standard deviation) — 5,16. Sklaidos plotis (range) — 29. Minimalus respondenty

amzius (minimum) buvo 25 metai, o didziausias (maximum) — 54 (zr. 7 lentele).

Atsakymai 102

Triksta informacijos 1
Vidutiné reik§mé (mean) 33,54
Vidurinioji reik§mé (median) 33
Dazniausiai pasikartojanti reikSmé (mode) 32
Standartinis nuokrypis (std. deviation) 5,16
Sklaidos plotis (range) 29
Minimalus amzius (minimum) 25
Didziausias amzius (maximum) 54

7 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Detalus visy respondenty pasiskirstymas procentais pagal jy amziy pavaizduotas kitame paveiksle

(zr. 11 pav.).
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Procentai

25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 46 48 54

Amzius

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Kitas demografinis kriterijus, pagal kurj pasiskirsto respondentai — kilmés Salis. Kaip ir tikétasi,
daugelio respondenty (58,3%) kilmés Salis — Lietuva. Nedidele dalis respondenty yra kilg i§ Pranciizijos
(12,6%), taip pat Kosta Rikos (7,8%), Olandijos (4,9%), Italijos (2,9%) ir kt. Saliy. 1% respondenty savo
kilmés Salies nenurodé (zr. 15 pav). Idomu pastebéti, kad vis tiek didelé dalis respondenty yra ne lietuviai,

nors dirba Lietuvoje.

Taip pat respondentai buvo paklausti kokioje salyje jie dirba. Didzioji dalis taip pat dirba Lietuvoje
(75,7%). Respondenty dirbanciy Kosta Rikoje ir Pranciizijoje dalis buvo vienoda (9,7%). Maza dalis
atsakiusiyjy dirba Olandijoje (3,9%) ir maZiausia jy dalis Maroke (1%) (Zr. 12 pav.).
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Kosta Rika Prancizija Lietuva Marokas Olandija

$Salis, kurioje dirbama

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal Salj, kurioje dirba
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Respondentams buvo uzduotas klausimas apie jy gyvenamg padétj. Daugelis jy atsaké, kad gyvena
su partneriu ir neturi vaiky (37,9%). Nemaza dalis respondenty gyvena vieni (26,2%), Siek tiek maziau
atsakiusiyjy nurodé, kad gyvena su parneriu ir vaikais (22,3%). Nedidel¢ dalis nurodé, kad gyvena su tévais
(5,8%), taip pat su iSpléstine Seima (kelios kartos po vienu stogu) (4,9%). Labai maza dalis nuomojasi biista
su draugais (1%) ar nenor¢jo atsakyti | pateikta klausima (1,9%). Taigi galima pastebeti, kad pakankamai
nedidelé dalis respondenty turi vaiky.

Kita klausimyno grupé buvo skirta issiaiSkinti asmeny darbo specifikos skirtumus pasirinktoje
organizacijoje. Pirmas uzduotas klausimas buvo issiaiskinti kiek laiko darbuotojai dirba kompanijoje.
Daugelis respondenty (33,98%) imonéje dirba nuo 3 iki 5 mety, nemaZai atsakiusiy asmeny (27,18%) dirba
1-3 metus, Siek tiek mazesnée dalis (22,33%) 5-10 mety. 6-12 ménesiy dirbanciyjy sudaré nedidelj procenta
(7,77%). 10-20 mety dirbantys taip pat sudaro nedidel¢ dalj respondenty (5,83%), o maziausia dalis jy tarpe
(2,91%) kompanijoje dirba iki 6 ménesiy (zr.13 pav.). Pagal pateiktus atsakymus galima teigti, kad daugelio

respondenty darbo stazas jmong¢je yra vidutinio ilgumo nuo 1 iki 10 mety.

Kiek laiko dirbi dabartiniame darbe?

10-20 mety

5-10 mety

35 mety
1-3 mety '

6-12
ménesiy

Maziau nei [,
6 menesius

Procentai

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jy darbo stazg

Taip pat respondentai buvo paklausti apie savo darbo pobiudj, t.y. jie dirba vadovaujamg darba.
Didzioji dalis jy (68,9%) dirba nevadovaujama darba, apie trecdalis asmeny dirba vadovaujama darba
(31,1%) (zr.14 pav.).
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Ar dirbi vadovaujama darbg?

[ Taip
Ene

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo pobiidj

Nuo COVID-19 pandemijos pradzios daug imoniy buvo priverstos dirbti tik nuotoliniu budu, todél
buvo svarbu iSsiaiskinti kokia dalis respondenty dirba nuotoliniu biidu tiriamoje jmongje ir kokiu daznumu.
Daugiau negu pusé respondenty (59,22%) atsaké, kad jie visada dirba i§ namy. Apie ketvirtadalis
atsakiusiyjy (24,27%) nurod¢, kad namuose dirba daugiau negu kartg per savaite. Kiek maZiau tyrimo
dalyviy (13,59%) atsake, kad namuose dirba karta per savaitg, labai mazas asmeny skaicius (1,94%)
nuotoliniu biidu dirba karta per ménesj. Maziausia dalis (0,97%) pasirinko varianta ,,Kita“, komentare
nurodant ,,AS galiu nuspresti kada noriu dirbti namuose ar biure.“. IS Sio atsakymo nebuvo aisku, kaip
daznai asmuo dirba namuose. Svarbu akcentuoti, kad né vienas respondentas nepasirinko atsakymo

varianto, kad jie nedirba i§ namy niekada (zr. 15 pav.).

Kaip daznai dirbate i§ namy?

Procentai

0,97 %
| el |

Karta per ménesj Karta per savaite  Daugiau nei Visada Kita
karta per savaite

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darba nuotoliniu biidu
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Kitas klausimas uzduotas darbuotojams buvo pateiktas iSsiaiskinti kiek dieny per ménesj jiems
reikia dirbti virSvalandzius. Jdomu pastebéti, kad didele dalis respondenty nurodé, kad nedirba
vir§valandziy (44,1%). O tie, kurie dirba vir§valandzius, daugiausia dirba dvi dienas per ménesj papildomai
(14,7%). Kiek maziau asmeny dirba tris dienas per ménesj (10,8%), keturias dienas dirbantys papildomai
respondentai taip pat sudaré nedidelj procenta (8,8%), dirbantys vieng dieng ir penkias atitiko tg pacia imties
dali (7,8%), o daugiausiai dieny dirbantys papildomai (po SeSias, septynias ar astuonias) sudaré maziausia
procentg (2%). Svarbu pastebéti, kad nors ir didziausia dalis respondenty virSvalandziy nedirba, visgi
daugiau negu pusé jy nurodé, kad kas ménes;j jie dirba papildomai.

Norint suzinoti kiek vidutiniskai apklaustieji dirba virSvalandzius buvo apskaiiuotas dirbamy
vir§valandZziy jmonéje vidurkis (mean) — 1,85, vidurinioji reik§mé (median) — 1 ir dazniausiai pasikartojanti

reik§mé (mode) — 0. Taigi vidutiniskai visi respondentai dirba vir§valandzius 1,85 val. (zr. 8 lentele).

Atsakymai 102
Triiksta informacijos 1
Vidutiné reik§mé (mean) 1,85
Vidurinioji reik§mé (median) 1,00
Dazniausiai pasikartojanti reik§meé (mode) 0

8 lentelé. Respondenty virSvalandziai

Kuo geriau bandant suprasti kiekvieno darbuotojo darbo specifika bei su juo susijusias salygas,
jiems buvo uzduotas klausimas koks jy darbo grafikas. Daugiau nei pusé apklaustyjy nurodé¢, kad jy darbo
grafikas yra fiksuotas (54,4%). Nemazos dalies (39,8%) respondenty darbo grafikas yra laisvas ir labai
maza dalis (5,8%) dirba pamaininj darba. Taip pat kompanijoje dirbantys asmenys buvo paklausti kaip
daznai jie gali keisti savo darbo pradzios ir pabaigos laika, tai yra ar jiems prireikus savo darbo laika jie
gali pritaikyti pagal savo poreikius. Daugelis atsakiusiyjy (55,3%) jvardijo, kad jie laisvi keisti savo darbo
grafikg labai daZnai. Apie trecdalis tyrimo dalyviy (33%) kartais gali pakeisti savo darbo grafiky. Labai
mazas procentas (7,8%) nurode, kad savo darbo laika keisti gali retai. Ir maZiausia dalis respondenty (3,9%)
sake, kad negali keisti savo darbo pradzios ir pabaigos laiko. Galime daryti prielaida, kad daugelis tyrimo
dalyviy, nors ir dirba pagal fiksuota darbo grafika, yra laisvi ji keisti pagal savo poreikius.

Be to tyrimo dalyviams buvo uzduotas klausimas kaip sudétinga jy vertinimu yra pasiimti laisvo
laiko nuo darbo jy asmeniniams ar Seimos reikalams. Beveik visi respondentai mano, kad tai néra sunku,
40,78% nurodydami, kad tai visiSkai nesunku ir toks pats procentas teigdami, kad nelabai sunku. Nedidelé
dalis (17,48%) nurodé, kad pasiimti laisvo laiko nuo darbo jmong¢je kazkiek sunku. Ir tik itin maza dalis

(0,97%) nurod¢, kad tai padaryti yra labai sunku. Papildomai respondentai turé¢jo nurodyti kiek vidutiniskai
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valandy po jprastos darbo dienos turi poilsiui ar veiklai, kuria gali mégautis. DidZiausias procentas (28,4%)
teigia, kad turi 2val. poilsiui, kiek maziau (22,5%) pazymejo 3val. Dar maziau respondenty (13,7%) teigimu
jie gali skirti 4val. poilsiui ar kitoms veikloms po darbo, kiek daugiau nei deSimtadalis (11,8%) nurodé
Sval. Visai maza tyrimo dalyviy dalis (4,9%) teigia skiriantys 6val. poilsiui ar kitoms veikloms. Ir po labai
mazg procentg apklaustyjy (1%) nurode 0, 7, 10, 11 arba 12 valandy. Kadangi respondentai pasirinko daug
skirtingy atsakymy, buvo apskai¢iuotas laisvo laiko vidurkis (mean) — 3,21, taip pat vidurinioji reikSmé
(median) — 3 ir dazniausiai pasikartojanti reikSmé (mode) — 2. Taigi vidutiniskai visi respondentai ilsisi 3,21

val. (zr. 9 lentelg).

Atsakymai 102

Triksta informacijos 1
Vidutiné reik§mé (mean) 3,21
Vidurinioji reik§mé (median) 3
Dazniausiai pasikartojanti reikSme 2
(mode)

9 lentelé. Respondenty laisvo laiko duomenys

Kaip buvo aprasyta teorin¢je dalyje, S.A. Easton ir D.L.Van Laar®! sukiré vadova darbinio
gyvenimo kokybés iSmatavimui. Darbinio gyvenimo kokybés modelis, matuojamas pagal darbinio
gyvenimo kokybés (WRQoL) skalg apima SeSiy faktoriy struktiirg: bendra gerové (General Well-Being -
GWB), darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (Home-Work Interface - HWI), pasitenkinimas darbu ir
karjera (Job and Career Satisfaction - JCS), kontrolé darbe (Control at Work - CAW), darbo salygos
(Working Conditions - WCS) ir stresas darbe (Stress at Work - SAW). Remiantis jy pasitlytomis darbinio
gyvenimo kokybés dimensijomis, kiekvienai i§ jy buvo sudaryti teiginiai, kuriuos respondentai tur¢jo

jvertinti pagal Likerto skalg.

Pirmajam veiksniui, bendrai gerovei (GWB) jvertinti buvo pateikti du teiginiai: 1. AS jauciuosi
patenkintas savo psichine sveikata (GWBL1); 2. As esu patenkintas savo gyvenimu (GWB2). Vertindami
pirmaji teiginj daugelis respondenty (47,6%) nurodé¢, kad sutinka, kiek maziau tyrimo dalyviy (20,4%)
atsaké, kad nei sutinka, nei nesutinka, dar mazesné dalis (18,4%) tvirtino, kad labai sutinka. Labai nedidelé
tiriamyjy dalis (8,7%) nesutiko su mintimi, o maZiausias respondenty procentas (4,9%) labai nesutiko su

teiginiu, kad jauciasi patenkinti savo psichine sveikata. Su antruoju bendra asmeny savijautg vertinanciu

251 Easton ir Van Laar, supra note, 40: 12.
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teiginiu sutiko daugiau negu pusé respondenty (50,5%), taip pat daugiau nei trecdalis (37,9%) teige, kad
labai sutinka. Maza dalis (6,8%) teigé, kad nei sutinka, nei nesutinka, maziausia dalis (4,9%) tvirtino, kad

nesutinka. Jdomu pastebéti, kad vertinant antrgjj teiginj né vienas respondentas nepasirinko variantg
“Labai nesutinku” (zr. 16 pav.).

M Labai nesutinku
60 M hesutinku
M Nei sutinku nei nesutinku
M Sutinku
M Labai sutinku

Procentai

GWB1 GWB2

16 pav. Darbinio gyvenimo kokybés bendros gerovés veiksnys

Taip pat du papildomi klausimai buvo skirti darbuotojy sveikatos vertinimui. Respondentai turé¢jo
jvertinti savo sveikata pagal pateiktus variantus. Daugelis jy (40,8%) savo sveikatg vertino labai gerai,
nemaza dalis (37,9%) gerai, kiek maziau (13,6%) ivertino nuostabiai, maza dalis (5,8%) neblogai ir likusi
dalis (1,9%) prastai (zr. 17 pav.).

Procentai

Nuostabiai Labai gerai Gerai Neblogai Prastai

17 pav. Darbuotojy sveikatos vertinimas
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Taip pat tyrimo dalyviai buvo paprasyti nurodyti kaip daznai jie turé¢jo sunkumy uzmigti ar miegoti.
Daugiau nei trec¢dalis (35%) nurodé, kad kartais, kiek maziau (33%) atsaké, kad retai. Daugiau nei
ketvirtadalis (26,2%) tvirtino, kad daznai ir maza dalis (5,8%), kad niekada (zr. 18 pav.). Galima daryti
prielaida, kad didZioji dalis respondenty savo miego sutrikimus vertina gerai ar labai gerai ir tik nedidelis

procentas vertina prastai.

Procentai

Daznai Kartais Retai Niekada

18 pav. Darbuotojy miego sutrikimai per paskutinius 12 mén.

Antrasis darbinio gyvenimo kokybés veiksnys, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (HWI), buvo
tikrinamais sekanciais teiginiais: 1. Mano darbdavys suteikia man tinkamas sqlygas ir lankstumgq, kad
galéciau dirbti su savo seimos gyvenimu (HWI1); 2. Mano dabartinés darbo valandos / modeliai atitinka
mano asmenines aplinkybes (HWI2); 3. Dirbant nuotoliniu biidu man lengviau suderinti darbg ir namy
gyvenimg (HWI3); 4. Mano tiesioginis vadovas aktyviai propaguoja lankscias darbo valandas / modelius
(HWI14); 5 .Manau, kad 4 dieny darbo savaité biity naudinga mano darbo vietai (HWI5).

Pirmasis teiginys vertino ar darbdavys suteikia tinkamas salygas ir lankstumg jy darbo sglygoms.
Daugelis dalyviy (46,6%) pasirinko, kad sutinka, panasi dalis (41,7%) teige labai sutinkantys. Maza dalis
(7,8%) neturéjo nuomonés, o maziausia dalis (3,9%) tvirtino, kad nesutinka. N¢ vienas asmuo nepasirinko
“Labai nesutinku” varianto. Vertindami ar dabartinés darbo valandos ir modeliai atitinka jy aplinkybes
daugelis respondenty (48,5%) labai sutiko su mintimi, daugiau nei trecdalis (39,8%) taip pat teige, kad
sutinka. Nedidele dalis (4,9%) buvo abejingi, maZza dalis (5,8%) teige, kad nesutinka ir vienas procentas
dalyviy (1%) nurod¢, kad labai nesutinka. Sekantis teiginys buvo skirtas suprasti ar respondentai mano, kad
nuotolinis darbas padeda lengviau rasti balanso pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. I$ atsakymy

galima matyti, kad dauguma respondenty pasirinko, kad labai sutinka su §ia mintimi (47,6%) arba sutinka
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(31,1%). Mazesné¢ tiriamyjy dalis (17,5%) teige, kad nei sutinka, nei nesutinka, o itin maza dalis (2,9%)
teige kad nesutinka, ir maZziausia dalis (1%) labai nesutiko. Su kitu teiginiu labai sutiko didzioji dalis
asmeny (41,7%), kiek daugiau nei trecdalis (34%) sutiko. Nedidelis tyrimo dalyviy procentas (11,7%) nei
sutiko, nei nesutiko, vienodas procentas asmeny nesutiko. O maziausias procentas (1%) labai nesutiko, kad
juy vadovas propaguoja lankscias darbo valandas. Daugelis tyrimo dalyviy (54,4%) vertindami paskutinj
teiginj pasirinko, kad labai sutinka. Kiek maziau (23,3%) pasirinko sutinka. Nedidelé imties dalis (12,6%)
nei sutiko, nei sutiko. Labai maza dalis (6,8%) nesutiko su pateiktu teiginiu ir maziausia dalis (2,9%) labai
nesutiko. Apzvelgus teiginius susijusius su darbo ir asmeninio gyvenimo balansu, galima teigti, kad beveik
visi respondentai vertina, kad jiems pavyksta atrasti gerg darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dirbant Sioje

jmongje (zr. 19 pav.).

M Labai nesutinku

M Hesutinku

M Nei sutinku, nei nesutinku
M Sutinku

M Labai sutinku

o 10 20 30 40 50 60

Procentai

19 pav. Darbinio gyvenimo kokybés darbo ir asmeninio gyvenimo balanso veiksnys

Du papildomi klausimai buvo skirti respondenty darbo ir asmeninio gyvenimo balanso jvertinimui.
Vienas klausimas vertino darbo-Seimos konflikto tikimybe, kur respondentai turé¢jo nurodyti kaip daznai
darbo uZklausos trukdo jy Seimos gyvenimui. Didelé dalis tyrimo dalyviy (42,7%) nurode¢, kad kartais darbo

uzklausos trukdo jy Seimos gyvenimui, apie tre¢dalis (31,1%) nurod¢, kad tai biina retai. Ir kiek maziau
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atsakiusiyjy (25,2%) teige, kad niekada. Tik labai maZas procentas (1%) jvardijo, kad darbo uzklausos
jiems trukdo daznai. Kitas klausimas vertino Seimos-darbo konflikto galimybe apklaustyjy atveju. Daugelis
(38,8%) tikino, kad Seimos uzklausos darbui trukdo retai, kiek maziau respondenty (34%) tvirtino, kad
niekada. Asmenys atsake, kad Seima trukdo jy darbui kartais sudaré¢ kiek daugiau nei ketvirtadalj (26,2%),
o tie kuriems trukdo daznai maziausig dalj (1%). Galima daryti prielaida, kad daugelio respondenty
nuomone darbas trukdo labiau jy darbo-asmeninio gyvenimo balansui, tuo tarpu Seima — reciau.

Pasitenkinimas darbu ir karjera (JCS) buvo vertinamas pagal siuos teiginius: 1. Esu skatinamas (-
a) ugdyti naujus jgudzius (JCSL1); 2. Savo darbe as tiksliai Zinau, ko is manes tikimasi (JCS2); 3. Mano
darbas leidZia panaudoti mano turimus jgudzius ir gebéjimus (JCS3); 4. Darbo pripazinimo sistema ir
ismokos yra geros (JCS4); 5. Esu patenkintas(-a) ¢ia man siiilomomis karjeros galimybémis (JCS5); 6. Esu
patenkintas (-a) mokymais, kuriuos gaunu, kad galéciau atlikti savo dabartinj darbg (JCS6). Daugelis
dalyviy (41%) sutiko su pirmuoju teiginiu, panasus procentas (39,8%) labai sutiko. Antrajj teiginj
vertindami labai sutiko didzioji respondenty dauguma (47,5%), panasi dalis (46,6%) sutiko. Paklausti ar
sutinka, kad darbas leidZia jiems panaudoti turimus jgiidZius ir geb¢jimus, dauguma respondenty (44,7%)
atsaké, kad sutinka, kiek daugiau nei trec¢dalis (34%) teigé, kad labai sutinka. Vertindami ar darbo
pripazinimo sistema ir iSmokos yra geros, didzioji dalis respondenty (47,6%) nurodé, kad sutinka, mazesné
dalis (20,4%) labai sutiko. Su teiginiu, kad yra patenkinti karjeros galimybémis, sutiko daugiau nei trec¢dalis
respondenty (38,8%), labai sutiko Siek tiek maziau (21,4%). Paskutinj teiginj respondentai vertino labai
panasiai, didziausia dalis (43,7%) teigé, kad sutinka, kiek mazesn¢é dalis (29,1%) labai sutiko su pateiktu
teiginiu (zr. 20 pav.).
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Darbinio gyvenimo kokybés pasitenkinimo darbu ir karjera veiksnys

m W Labai nesutinku
] L B Hesutinku
JCSE — 16,5] [4a.7] B Hei sutinku, nei nesutinku
5,7 M Sutinku
m m B Labai sutinku
JCS5 m—1. EL
5.8]

— 0, | E—
| aT,
JCS4 | sl "
— 1,0 —
JCS3 ‘EEI 17,5] 7]
p—5,; p—
JCS2 Mss)
— 39,5}
oS} —m
o 10 20 30 40 50
Procentai

20 pav. Darbinio gyvenimo kokybés pasitenkinimo darbu ir karjera veiksnys

Kontrolés darbe faktorius (CAW) buvo vertinamas pagal Siuos teiginius: 1. Jauciuosi galintis
iSsakyti nuomone ir daryti jtakg pokyciams savo darbo srityje (CAW1); 2. Man suteikta didelé laisvé
apsispresti, kaip atlikti savo darbg (CAW2). Daugiau nei pusé respondenty (51,5%) sutiko su pirmuoju
teiginiu, ketvirtadalis tyrimo dalyviy (25,2%) nurode, kad labai sutinka. Nedidel¢ dalis respondenty
(15,5%) neturéjo aiSkios nuomonés, maza dalis (5,8%) nurode¢, kad nesutinka. Didelé respondenty dalis
(44,7%) taip pat sutiko su antruoju teiginiu, panasi imties dalis (40,8%) labai sutiko su teiginiu. Nedidelé
dalis (11,7%) nesutiko. Galima teigti, kad kontrolés darbe faktoriy daugelis asmeny taip pat vertino
palankiai (zr. 21 pav.).
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M Labai nesutinku

M Hesutinku

60 M Hei sutinku, nei nesutinku
W Sutinku

M Labai sutinku

Procentai

CAW1 CAW2

21 pav. Darbinio gyvenimo kokybés kontrolés darbe veiksnys

Kitas tyrimo metu vertintas svarbus darbinio gyvenimo kokybés veiksnys — darbo salygos (WCS).
Siam faktoriui jvertinti respondentai turéjo pateikti savo nuomone $iais klausimais: 1. Vietoje, kur dirbu,
su manimi elgiasi pagarbiai (WCS1); 2. Mano darbdavys suteikia man tai, ko man reikia, kad galéciau
efektyviai atlikti savo darbg (WCS2); 3. Darbuotojy sauga yra didelis vadovybés prioritetas ten, kur as
dirbu (WCS3); 4. Gaunu pakankamai pagalbos ir paramos, kad galéciau atlikti darbg (WCS4); 5. Turiu
tinkamg jrangq kasdieniniam darbui atlikti (WCSS5). Vertindami pagarbos aspekta daugelis respondenty
(56,3%) nurodé, kad labai sutinka, kad su jais elgiamasi pagarbiai darbovietéje. Kiek daugiau nei trecdalis
(36,9%) pasirinko, kad sutinka, labai maza dalis (5,8%) neturéjo aiSkios nuomonés. Antrajam teiginiui
didelé dalis (47,6%) pritaré pasirinke variantg “Sutinku”, nemaza dalis (46,6%) labai pritaré, maza dalis
(4,9%) nepritare. Su treCiuoju teiginiu daugiau negu pusé respondenty (55,3%) labai sutiko, nemazai sutiko
(38,8%), maza dalis (4,9%) nei sutiko, nei nesutiko. Vertindami ketvirtg teiginj didelé dalis tyrimo dalyviy
(43,7%) sutiko, panasi dalis (40,8%) labai sutiko. Mazas procentas (9,7%) neturéjo nuomonés ir maza
imties dalis (4,9%) nesutiko. Respondentai turéjo jvertinti ar jy vertinimu jie turi tinkama jrangg kasdienio
darbo atlikimui. DidZioji dalis (46,6%) labai sutiko su pateiktu teiginiu ir panasi respondenty dalis (43,7%)
sutiko (Zr. 22 pav). ISanalizavus §io faktoriaus vertinimg, galima daryti iSvada, kad daugelis respondenty

savo darbo salygas vertina labai gerai arba gerai.
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M Labai nesutinku

B Nesutinku

M Nei sutiku, nei nesutinku
M Sutinku

M Labai sutinku

60

Procentai

22 pav. Darbinio gyvenimo kokybés darbo salygy veiksnys

Norint suprasti darbuotojy pasitenkinimg darbo salygomis darbuotojai buvo papraSyti jvertinti
darbuotojy ir vadovybés santykius. Daugelis vertino juos neblogai (41,7%) arba labai gerai (30,1%). Kiek
daugiau nei ketvirtadalis (26,2%) nevertino nei gerai, nei blogai (zr. 23 pav.).

Kaip Jus jvertintuméte santykius tarp vadovybés ir darbuotojy savo darbovietéje?

50

40

30

Procentai

20

| 1,9
Labai gerai Neblogai Nei gerai, nei Gana blogai
blogai

23 pav. Darbuotojy ir vadovybés santykiy vertinimas
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Be to, visi respondentai turéjo atsakyti ar jy vertinimu jy gaunamas atlygis uz darbg atitinka jy
poreikius. Daugiau negu puse (56,3%) atsake taip, taciau, pabréZtina, kad nemaza dalis (43,7%) mano,
kad ne (zr. 24 pav.).

Ar jas manote, kad atlygis, kurj gaunate i§ savo darbo yra pakankamas atliepti Jisy seimos poreikius?

DTaip
BNe

24 pav. Darbuotojy gaunamo atlygio vertinimas

Dar vienas iSskirty darbinio gyvenimo kokybés dimensijy — stresas darbe (SAW). Faktoriaus
analizei buvo pateikti Sie teiginiai: 1. Darbe daznai jauciu spaudimg (SAW1) 2. Turiu pakankamai laiko
darbui atlikti (SAW2); 3. Darbe daznai jauciu per didelj stresq (SAW3); 4. Iséjes is darbo nuolat
nerimauju dél darbo problemy (SAW4). Pirmasis teiginys buvo suformuotas is neigiamos perspektyvos,
daugelis respondenty teige, kad su teiginiu nesutinka (30,1%). Vos maziau tyrimo dalyviy (26,2%) svarios
nuomonés netur¢jo, bet taip pat nemaza dalis respondenty (23,3%) sutiko su teiginiu, kad darbe jaucia
spaudimg. Su antru teiginiu sutiko daugiau nei pusé asmeny (53,4%), daugiau nei trec¢dalis (36,9%) labai
sutiko. Respondentai paklausti ar darbe jaucia didelj stresa, daugelis (37,9%) nurodé¢, kad nesutinka.
Nemaza dalis (26,2%) sutiko, kad jaucia didelj stresa. Daugelis respondenty (32%) vertindami ketvirtg
teigin] nurodé, po darbo nerimauja deél darbo problemy. Kiek maziau respondenty (29,1%) nurode, kad
nejaucia nerimo po darbo valandy. Jdomu pastebéti, kad stresas darbe, nors ir daugelio tyrimo dalyviy
vertinamas gana palankiai, taciau i§ visy darbinio gyvenimo kokybés veiksniy darbovietéje buvo jvertintas
prasCiausiai (zr. 25 pav.). Taigi, galima daryti i§vada, kad hipotez¢ H2 Stresas darbe yra prasciausiai

vertinamas darbinio gyvenimo kokybés faktorius buvo patvirtinta.
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M Labai nesutinku
W Hesutinku
60 M lei sutinku, nei nesutinku
M Sutinku
B Labai sutinku

Procentai

SAW1 SAW2 SAW3 SAW4

25 pav. Darbinio gyvenimo kokybés streso darbe veiksnys

Streso darbe analizei buvo uzduotas dar vienas klausimas, kuriame darbuotojai turé¢jo jvertinti kaip
daznai darbe jie jaucia stresg. Labai didelé dalis tyrimo dalyviy (44,7%) nurodé, kad kartais jaucia stresa,
trecdalis (33%) retai, ir maza dalis (15,5%) daznai. Galima daryti prielaida, kad nemazai darbuotojy jaucia,

kad jy darbas jiems kelia stresg (Zr. 26 pav.)

Kaip daznai Jasy darbas Jums sukelia stresa?

Dvisada
Opaznai
BKartais
ERetai
ONiekada

26 pav. Streso dél darbo vertinimas

Paskutinis klausimas buvo uzduotas patikrinti kaip respondentai apgalvoj¢ ir apsvarste daugelj
klausimy vertina pasitenkinimg savo darbu. Daugiau nei pusé atsakiusiyjy (62,1%) pasitenkinimg savo
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darbu vertino palankiai ir beveik trecdalis respondenty (29,1%) atsake, kad jauciasi labai patenkinti (zr. 27

pav.).

Viskq susumavus, kaip Jas jauciatés patenkinti savo darbu?

BLabai patenkintas (-a)
OKazkiek patenkintas (-a)

Nei patenkintas (-a), nei
I:Inepgtenl(lmas (-(a) )

DNepatenkintas (-a)

27 pav. Pasitenkinimo darbu vertinimas

Patikrinti hipotez¢ H1 Tarp respondenty moterys yra labiau patenkintos savo darbu, negu vyrai
buvo atlikta lyginamoji analizé. Galima pastebéti, kad vertinant visy respondenty atsakymus, didele dalis
motery pasirinko, kad jos kazkiek patenkintos savo darbu (41,7%), vyrai sudar¢ kiek mazesne¢ respondenty
dalj (19,4%). Panasi respondenty dalis pasirinko varianta, kad yra labai patenkinti savo darbu tarp motery
(15,5%) ir vyry (13,6%). Taip pat buvo patikrinta kaip pasitenkinima darbu vertino respondentés moterys.
Itin didelée dalis (69,4%) atsakeé, kad jauciasi kazkiek patenkintos savo darbu, kiek daugiau nei ketvirtadalis

(25,8%) atsake, kad yra labai patenkintos (Zr. 28 pav.).

Pasitenkinimas darbu tarp motery

Procentai

Labai patenkinta Kazkiek patenkinta Nei patenkinta, nei Nepatenkinta
nepatenkinta

28 pav. Pasitenkinimo darbu pasiskirstymas tarp motery
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Vertinant kaip pasitenkinima darbu vertino respondentai vyrai, kad pusé jy (50%) atsakeé, kad yra
kazkiek patenkinti, daugiau nei trecdalis (35%) atsaké esantys labai patenkinti. Taigi palyginus abiejy
grupiy respondenty atsakymus, galima paneigti hipoteze H1 Tarp respondenty moterys yra labiau
patenkintos savo darbu, negu vyrai (zr. 29 pav.).

Pasitenkinimas darbu tarp vyry

Procentai

Labai patenkintas Kazkiek patenkintas  Nei patenkintas, nei Nepatenkintas
nepatenkintas

29 pav. Pasitenkinimo darbu pasiskirstymas tarp vyry

Kadangi, darbas i§ namy yra labai aktualus pasirinkty respondenty tarpe, buvo bandoma suprasti
darbo i§ namy daznumo ir respondenty pasitenkinimo darbu sgsajg. Pastebéta, kad labiausiai patenkinti
respondentai buvo, kurie nurodé, kad dirba i§ namy vieng kartg per ménesj: pusé respondenty (50%) atsakeé,
kad yra labai patenkinti ir pusé (50%), kad kazkiek patenkinti. Tarp dirbanciy karta per savaitg i§ namy taip
pat buvo pastebétas gan didelis pasitenkinimo darbu lygis. DidZioji dauguma atsakiusiyjy (71,4%) nurode,
kad jauciasi kazkiek patenkinti, beveik visi likusieji (21,4%) atsaké, kad jauciasi labai patenkinti. PanaSiai
pasiskirsté respondenty nurodziusiy, kad dirba daugiau nei kartg per savait¢ atsakymai: daugiau nei pusé
(60%) jauciasi kazkiek patenkinti ir beveik ketvirtadalis (24%) labai patenkinti. Respondentai dirbantys
visada i§ namy taip pat pasirinko panaSiai, daugiau nei pus¢ jy (60,7%) atsakydami, kad yra kazkiek
patenkinti ir daugiau nei tre¢dalis (32,8%) labai patenkinti. Asmenys pasirink¢ variantg “Kita” savo darbo

i$ namy daznio nedetalizavo, tac¢iau jauciasi kazkiek patenkinti savo darbu (zr. 30 pav.)
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Darbo i namy daznumas ir pasitenkinimas darbu

Darbo i§ namy daznumas
DKartq per ménesj
O Karta per savaite

Daugiau nei karta per
Dsavaaltg

Bvisada
B Kita

E!il
Visiskai nepatenkintas (-a) I':'I':I :

Nei patenkintas(-a), nei nepatenkintas(-a)

Kazkiek patenkintas(-a)

Labai patenkintas (-a)

Procentai

30 pav. Pasitenkinimas darbu ir darbo i§ namy daznumas

3. Tyrimo rezultaty aptarimas

Apibendrinant tyrimo rezultatus, svarbu perzvelgti svarbiausius pasteb¢jimus apie kiekvieng
darbinio gyvenimo kokybés vertinta kriterijy. Pirmajam veiksniui, bendrai gerovei (GWB) ivertinti
dauguma respondenty savo psichine sveikatg vertino gerai, taip pat daugiau negu pusé tyrimo dalyviy sutiko
su teiginiu, kad savo gyvenimu jauciasi patenkinti. Taigi, galima sakyti, kad didzioji dalis respondenty savo
savijautg vertina gerai. Antrasis darbinio gyvenimo kokybés veiksnys, darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas (HWI1), buvo tikrinamais penkiais teiginiais, galima sakyti, kad su darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg vertinanciais teiginiais dauguma respondenty dazniausiai labai sutiko, nes trys teiginiai i$ penkiy
buvo daugiausiai jvertinti pasirinkimu ,,Labai sutinku‘“. Pasitenkinimas darbu ir karjera (JCS) buvo
vertinamas pagal SeSis teiginius. Galima daryti prielaida, kad pasitenkinimas darbu yra kiek zemiau
jvertinta darbinio gyvenimo kokybés dimensija, nes su visais teiginiais tyrimo dalyviai dazniausiai sutiko,

mazesnis procentas buvo asmeny kurie labai sutiko.
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Kontrolés darbe faktorius (CAW) buvo vertinamas dviem teiginiais, pagal pateiktus atsakymus
galima teigti, kad kontrolés darbe faktoriy daugelis asmeny taip pat vertino palankiai, daugelis respondenty
sutiko su abiem pateiktais teiginiais. Kitas tyrimo metu vertintas svarbus darbinio gyvenimo kokybés
veiksnys — darbo salygos (WCS). ISanalizavus Sio faktoriaus vertinima, galima daryti iSvada, kad daugelis
respondenty savo darbo sglygas vertina labai gerai, kiek maziau gerai. Dar vienas iSskirty darbinio
gyvenimo kokybés dimensijy — stresas darbe (SAW). Idomu pastebéti, kad stresas darbe, nors ir daugelio
tyrimo dalyviy vertinamas gana palankiai, taciau i§ visy darbinio gyvenimo kokybés veiksniy darbovietéje
buvo jvertintas prasCiausiai. Galima daryti i§vada, kad hipotezé H2 Stresas darbe yra prasciausiai
vertinamas darbinio gyvenimo kokybés faktorius pasitvirtino. Sia i§vada pastiprina papildomas klausimas
apie stresg, kur darbuotojai tur¢jo jvertinti kaip daznai darbe jie jaucia stresg. Labai didelé dalis tyrimo
dalyviy nurodé, kad kartais patiria stresg.

Patikrinti hipotez¢ H1 Tarp respondenty moterys yra labiau patenkintos savo darbu, negu vyrai
buvo atlikta lyginamoji analizé. Buvo patikrinta kaip pasitenkinimg darbu vertino respondentés moterys,
didelé dalis atsaké, kad jauciasi kazkiek patenkintos savo darbu, kiek daugiau nei ketvirtadalis atsake, kad
yra labai patenkintos. Analizuojant kaip pasitenkinimg darbu vertino respondentai vyrai, galima pastebéti,
kad pusé jy atsake, kad yra kazkiek patenkinti, daugiau nei tre¢dalis atsaké esantys labai patenkinti. Taigi
palyginus abiejy grupiy respondenty atsakymus, galima paneigti hipotezg.

Taigi, atlikus darbinio gyvenimo kokybés vertinimo tyrimg privataus sektoriaus organizacijoje ir
iSanalizavus SeSis darbinio gyvenimo kokybés faktorius, galima teigti, kad daugelis tyrime dalyvavusiy
asmeny Sioje jmonéje savo darbinio gyvenimo kokybe vertina gerai. Biitina atkreipti démesj ] stresg darbe,
kuris buvo jvertintas prasCiausiai pagal pateiktus teiginius. Galima teigti, kad geros savijautos darbe,
pasitenkinimo darbu ir karjera bei kontrolés darbe faktoriai yra tobulintini. Geriausiai respondentai vertino
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei darbo salygy aspektus. Svarbu pabrézti, kad tyrimo i§vados negali
buti generalizuojamos, norint suprasti esamg situacijg visos tirtos jmonés mastu, reikalingas didesnis

tyrimas su didesniu respondenty skaic¢iumi.
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ISVADOS

D¢l darbinio gyvenimo kokybés svarbos ir naudos daugeliu aspekty darbuotojams ir darbdaviams
néra abejoniy. Daznai minima, kad darbinio gyvenimo kokybé¢ yra svarbiausias gyvenimo kokybés
elementas. Darbdaviai vis dazniau mato naudg investuojant j savo darbuotojy gerbiivj. Literatiiroje
aprasoma daug termino apibrézimy, taip pat bandymy apibidinti esminius sgvokos elementus ir
skirtumus. Vis délto, vis dar triksta universalaus sampratos apibrézimo, aiSkaus koncepto supratimo
ir kas jj tiksliai apibrézia.

Literattiroje iSanalizavus darbinio gyvenimo kokybei jtaka darancius veiksnius, tampa aisku, kad
autoriy tarpe néra konsensuso ne tik del sgvokos apibrézimo, bet ir jos reikSme keiCianciy ir
veikianciy veiksniy. Asmeninio ir darbo gyvenimo balansas yra labai svarbus darbinio gyvenimo
kokybés komponentas, taCiau pusiausvyros atradimas tarp abiejy sri¢iy tampa vis sudétingesnis
uzdavinys $iy laiky zmogui. Tai iSrySkéjo prasidéjus precedento neturéjusiai ir iki Siol besitesianciai
COVID-19 pandemijai.

Darbinio gyvenimo kokybés savokos skirtingi aiSkinimai veda prie nesutarimy apie jos matavima
TaCiau nebandant suprasti ir iSmatuoti darbuotojo pasitenkinimo ir laimés lygio darbe btnant
vadovu, yra prilyginama verslo valdymui uzmerkus akis. Darbinio gyvenimo ismatavimas leidzia
sukurti minimaliy standarty sistema, sudaryti palankias salygas apsaugoti pazeidZiamus
darbuotojus, kuriems labiausiai triiksta apsaugos saugiy darbo salygy uztikrinimui.

Daugelis baigiamojo darbo tyrime dalyvavusiy respondenty pasirinktoje jmon¢je savo darbinio
gyvenimo kokybe vertina gerai (62%). Norint jg tobulinti, biitina atkreipti démesj | patiriamg stresa
darbe, kuris buvo jvertintas pras¢iausiai, lyginant su kitais anketoje pateiktais teiginiais. Didelé
tyrimo dalyviy dalis (44,7%) nurodé, kad kartais jaucia stresg darbe. Pagal pateiktus respondenty
atsakymus, geros savijautos darbe, pasitenkinimo darbu ir karjera bei kontrolés darbe faktoriai yra
tobulintini. Tuo tarpu respondentai geriausiai vertino darbo ir asmeninio gyvenimo balanso bei
darbo salygy aspektus.

Svarbu pabrezti, kad tyrimo iSvados negali biiti generalizuojamos, norint suprasti esamg situacija
visos tirtos jmonés mastu. Reikalingas platesnis tyrimas, kuriame dalyvauty didesnis respondenty
skaiCius. Tuo paciu reikia atsizvelgti, kad bet kur] asmenj gali veikti jvairtis veiksniai, kurie
nepatenka j vertinimo skale, taciau jie gali turéti svarbig role. Todél tiriant bet kurig grupe reikia

atidziai interpretuoti gautus rezultatus, vertinti konkrety konteksta, kuris gali veikti asmenj.
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REKOMENDACIJOS

Literatiiros analiz¢, atliktas tyrimas ir pateiktos i§vados, leidzia pateikti rekomendacijas tyréjams

bei organizacijy vadovams.

Rekomendacijos tyréjams:

1. Darbinio gyvenimo kokybe¢ analizuoti jtraukiant klausimus, susijusius su bendra asmens

gyvenimo kokybe, matuojant koncepta, komponuoti tiek subjektyvius, tiek objektyvius sgvokos kriterijus.

2. leskoti formy ir metody kaip zmogiskyjy istekliy vadyba gali konkreciai prisidéti prie darbuotojy

geroves ir sveikatos puoseléjimo.

3. Siekiant iSvengti ydingo darbinio elgesio galin¢io sukelti darbuotojy iSsekimg ir maz¢jantj

produktyvuma, atlikti daugiau tyrimy apie nuotolinio darbo sgveika tarp darbo kriivio ir darboholizmo.

4. Padedant darbdaviams suprasti skirtingy darbuotojy lukesc¢ius, analizuoti kas veikia skirtingy

karty darbuotojy laime imonése.

5. COVID-19 pandemijos metu triiksta tikslesniy duomeny analizuojanciy darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso poveikj asmens sveikatai, svarbu pateikti rekomendacijas Sia tema darbdaviams ir

darbuotojams.

Rekomendacijos organizacijy vadovams:

1. Norint, kad darbuotojai tikslingai siekty organizacijos tiksly, reikéty palaikyti auksta darbinio
gyvenimo kokybés lygj darbovietéje.

2. Atsizvelgiant i tai, kad vadovai turi i$skirtin] vaidmenj organizacijoje, bandyti suprasti darbuotojo

poreikius, iSsiaiSkinti motyvatorius, skatinancius darbuotojus efektyviai dirbti.

3. Siekiant iSvengti ydingo darbinio elgesio, ieskoti patikimy tyrimy apie nuotolinj darbg ir jo

pasekmes, atsizvelgiant j skirtingus darbuotojy likescius.

4. Gilinantis | darbuotojy darbinio gyvenimo kokybe, reikéty paklausti darbuotojy nuomonés
atliekant apklausas. Gana didelése organizacijose, apklausy nepakanka, reikalingi periodiniai auditai apie

visus jmanomus nesklandumus darbinio gyvenimo kokybés gyvenime.

5. Darbdaviai galéty labiau prisidéti prie darbuotojy Svietimo apie sveika darbo ir asmeninio

gyvenimo balansg organizuodami mokymus, seminarus §ia tematika.
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Tribandyté M. (2022). Darbinio gyvenimo kokybé privataus sektoriaus organizacijoje X (magistro
baigiamasis darbas). Vilnius: Mykolo Romerio universitetas

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe buvo analizuota darbinio gyvenimo kokybés samprata literatiiroje bei
iStirtas darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés vertinimas privataus sektoriaus organizacijoje. Pirmoje
teorin¢je darbo dalyje buvo apzvelgtas darbinio gyvenimo kokybés nagrin¢jimas literatiiroje bei konstrukto
sampratos raida. Antroji dalis buvo skirta detaliai darbinio gyvenimo kokybei jtakg daranciy veiksniy
analizei, taip pat Sioje darbo dalyje buvo akcentuojama darbo-asmeninio gyvenimo balanso svarba bei
apzvelgti darbinio gyvenimo kokybés matavimo metodai. Treciojoje darbo dalyje buvo apraSyta darbinio
gyvenimo kokybés tyrimo privataus sektoriaus organizacijoje metodologija: tyrimo objektas, tyrimo tikslas
ir uzdaviniai, iSkeltos tyrimo hipotezés, tyrimo etikos principy uztikrintumas, tyrimo organizavimas, tyrimo
metodas, aptariama tiriamyjy imtis bei tyrimo rezultatai. Darbo pabaigoje pateiktos magistrinio darbo

iSvados ir rekomendacijos tyréjams bei organizacijy vadovams.

Pagrindiniai zodZiai: darbinio gyvenimo kokybé, pasitenkinimas darbu, laimé darbe, darbo-

asmeninio gyvenimo balansas, laimés valdymas, gyvenimo kokybeé.

Tribandyté M. (2022). Quality of working life in private sector organization X (master thesis).

Vilnius: Mykolas Romeris University
ANNOTATION

In the master's thesis, the concept of quality of working life in the literature was analyzed and the
assessment of the quality of working life of the employees in a private sector organization was investigated.
In the first part of the thesis, the study of the quality of working life in the literature and the development
of the concept of the construct were reviewed. The second part was devoted to a detailed analysis of the
factors influencing the quality of working life, as well as the importance of work-life balance and methods
for measuring the quality of working life were reviewed. The third part describes the methodology of
research on the quality of working life in a private sector organization: the object of research, the aim, and
objectives of the research, the hypotheses of the research, research ethics, research organization, and
research method. Also, in this part of the thesis the applied statistical methods, research samples, and the
results of the research were reviewed. At the end the conclusions of the master's thesis and

recommendations for researchers and leaders of organizations are presented.

Key words: quality of working life, job satisfation, happiness at work, work-life balance, happiness

management, quality of life.
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Tribandyté M. (2022). Darbinio gyvenimo kokybé privataus sektoriaus organizacijoje X (magistro
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SANTRAUKA

D¢l darbinio gyvenimo kokybés svarbos ir naudos daugeliu aspekty darbuotojams ir darbdaviams
néra abejojama. Daznai minima, kad darbinio gyvenimo kokyb¢ yra svarbiausias gyvenimo kokybeés
elementas. Darbdaviai vis dazniau mato naudg investuojant j savo darbuotojy gerbiivj. Literatiiroje randama
daug termino apibrézimy, taip pat bandymy apibiidinti esminius sgvokos elementus ir skirtumus. Vis délto,
vis dar triiksta universalaus sampratos apibrézimo, aiSkaus koncepto supratimo ir kg jis tiksliai apima.
Darbinio gyvenimo kokybés skirtingi aiSkinimai veda prie nesutarimy apie jo matavimg ir interpretacijas.
ISmatuoti darbinio gyvenimo kokybés lygj tapo i8Sukiu taip pat ir daugeliui Sio klausimo tyrejy. Taciau
nebandant suprasti ir iSmatuoti darbuotojo pasitenkinimo ir laimés darbe biinant vadovu, yra prilyginama
verslo valdymui uzmerkus akis. Darbinio gyvenimo iSmatavimas leidzia sukurti minimaliy standarty
sistemg, sudaryti solidzias sglygas apsaugoti pazeidziamus darbuotojus, kuriems labiausiai truksta

apsaugos.

Buvo iskeltas probleminis klausimas: kas lemia darbinio gyvenimo kokybe konkrecios verslo
organizacijos pavyzdziu? Sio darbo tyrimo objektas yra darbinio gyvenimo kokybés vertinimas privataus
sektoriaus organizacijoje. Sio tyrimo tikslas - apZvelgti svarbiausius darbinio gyvenimo kokybés aspektus
ir jy problematika konkrecioje verslo organizacijoje. Buvo iskelti tyrimo uzdaviniai: iSanalizuoti darbinio
gyvenimo kokybés sampraty jvairove ir raidg, aptarti svarbiausius darbinio gyvenimo kokybei darancius
jtakg veiksnius, iStirti darbinio gyvenimo kokybés vertinimus konkrecioje verslo organizacijoje,
susisteminti gautus tyrimo rezultatus. Darbe naudojami tyrimo metodai: darbinio gyvenimo kokybés
sgvokos analizei bei svarbiausiy darbinio gyvenimo kokybei daranciy jtaka veiksniy verslo organizacijose
apzvalgai atlikta moksliniy Saltiniy lyginamoji analizé. Tyrimui atlikti naudojamas kiekybinis tyrimas
internetinés apklausos anketavimo metodas. Tyrimo rezultaty analizei bei sisteminimui pasitelkti
statistiniai metodai. Magistro baigiamojo darbo apibendrinimui perzvelgtos visos dalys ir atliekama

lyginamoji analiz¢, atrenkami svarbiausi raSto darbo aspektai.
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Vilnius: Mykolas Romeris University
SUMMARY

The importance and benefits of quality of working life for workers and employers in many aspects
are not in doubt. It is often mentioned that quality of working life is the most important element of quality
of life. Employers are increasingly seeing the benefits of investing in the well-being of their employees.
There are many definitions of the term in the literature, as well as attempts to describe the essential
elements and differences of the concept. However, there is still a lack of a universal definition of the
concept, a clear understanding of the concept, and what exactly it encompasses. Different interpretations
of the quality of working life lead to disagreements about its measurement and interpretations. Measuring
the level of quality of working life has become a challenge for many researchers on the subject as well.
However, not trying to understand and measure employee satisfaction and happiness at work as a
manager is almost the same as running a business with your eyes closed. The measurement of working
life makes it possible to create a system of minimum standards, to create solid conditions for the

protection of vulnerable workers who are most in need of protection.

A problematic question has been raised: what determines the quality of working life following the
example of a particular business organization? The object of this research is the evaluation of the quality
of working life in a private sector organization. The aim of this study is to review the most important
aspects of working life quality and their problems in a specific business organization. The objectives of
the research were: to analyze the diversity and development of working life quality concepts, to discuss
the most important factors influencing the quality of working life, to examine the evaluations of working
life quality in a specific business organization, to systematize the obtained research results. Research
methods are used in the work: for the analysis of the concept of quality of working life and for the review
of the most important factors influencing the quality of working life in business organizations, a
comparative analysis of scientific sources is performed. The research uses a quantitative online survey
questionnaire method. Statistical methods were used for the analysis and systematization of the research
results. To summarize the master's thesis, all parts are reviewed and a comparative analysis is performed,

the most important aspects of the written work are selected.

110



