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SAVOKU SARASAS

Organizacija — zmoniy kolektyvas, susidares ar sudarytas tam tikrai veiklai ar darbui; daznai turi
atskirg turtg ir valdymo organus. (Tarptautiniy zodziy Zodynas, 1985)

Darbinio gyvenimo kokybé — tai koncepcija, apimanti darbuotojy jausmus susijusius su
kiekvienu darbo aspektu, jskaitant darbo atlygj, sauguma darbe, darbo salygas, tarpasmeninius santykius

ir jy reik8me kiekvieno zmogaus gyvenime (Khetavath, 2013).
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IVADAS

Siandieniné organizacija — tai vieningas organizmas, sukurtas tam, kad pasiekty konkreéiy tikshy.
Ty tiksly pasiekimui Siuolaikinés rinkos sglygomis zmogiSkasis faktorius vaidina bene svarbiausig
vaidmenj. Organizacijos nuolat stengiasi pasialyti darbuotojams kuo geresnes darbo sglygas, kad
kompetentingi ir motyvuoti darbuotojai dirbty jmonéje kuo ilgesn;j laika. Taciau vis dar retai mastoma
apie darbinio gyvenimo kokybe bei apie tai, kg darbuotojas laiko svarbiausiais veiksniais darbe.

Pozityviosios psichologijos id¢jos, kurios Siandien itin populiarios, pritaikomos ir organizacijose
(Ryan, Deci, 2000; Sheldon, Lyubomirsky, 2006). D. Hillier ir kt. (2005) teigimu, darbas yra kur kas
daugiau nei vien budas uzdirbti pinigams. Darbas gali padéti kurti savo, kaip asmenybés tapatuma, plésti
socialiniy kontakty rata, turéti galimybes siekti savo tiksly bei realizuoti save, tuo pacéiu biinant naudingu
ir organizacijai. Pastaruoju metu, vis dazniau pripazjstama ir akcentuojama, jog biitina darbuotojams
padéti jaustis vertingais, reikalingais bei gerai besijau¢ianciais darbe, kas lemia ir produktyvesnj darbg
bei didesn]j organizacijy efektyvuma.

Arulsenthilkumar (2012) darbinio gyvenimo kokybe apibrézia kaip ,,ta laipsnj, iki kurio
gamybinés organizacijos nariai gali patenkinti savo svarbius asmeninius poreikius per jy darba
organizacijoje.*

Daugelis darbdaviy Siomis dienomis ima vertinti ir rapintis savo darbuotoju suprasdami, jog
darbuotojo gerové yra didziulé vertybé bei investicija j organizacijos sékme. Patiriant neigiamus jausmus
darbe, silpnéja darbuotojy rySys su organizacija, noras jai jsipareigoti bei dirbti produktyviai
(Bucitinieng, 2006). Dél sios priezasties kartais organizacija palieka kompetentingi, nasiai dirbantys
darbuotojai. Nuolatinis darbuotojy pasikeitimas mazina darbo produktyvumg, todél svarbu islaikyti
esamus, efektyviai dirbancius darbuotojus. Tam reikia sukurti kuo geresnes salygas darbe, skatinti
darbuotojy prisiriS§ima, pasitenkinimg darbu, jsipareigojima organizacijai, o tai daryti keliant darbinio
gyvenimo kokybés lygj. Darbuotojai, kurie laimingi darbe, yra motyvuoti dirbti efektyviai, tod¢l gali
atneSti jmonei didesng nauda, o patys patirti teigiamy emocijy.

Aukstas darbinio gyvenimo kokybés lygis skatina darbuotojus atlikti darbg kuo geriau. Bitent
todel darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés kélimas yra biitina salyga, norint padidinti darbo
efektyvuma. Anot UK tyréjy, kuomet jmones darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés lygis aukstas,
organizacija yra kur kas efektyvesné, produktyvesné ir pelningesné (Worrall, Cooper, 2014).

Darbinio gyvenimo kokybé, anot tyrinétojo A. Gupta (2013), yra ypac svarbi ir verta démesio
tema, kadangi zmonés darbe praleidzia didZiaja savo laiko dalj ir daZniausiai €ia patirtg pasitenkinima
ar nepasitenkinimg perkelia j kitas gyvenimo sferas - namus, Seimg. Taigi, galima teigti, jog darbinio

gyvenimo kokybé lemia ir gyvenimo kokybe.



Daugelis tyréjy pripazjsta, kad j darbuotojy gyvenimo kokybés gerinimg darbe, organizacijos
jdedamos pastangos naudingos abiems puséms — tiek darbuotojui, tiek organizacijai (Stephen, Dhanapal,
2012; Mehta 2012; Reddy 2010). Todé¢l galima teigti, jog organizacijos s¢kmés garantas yra darbuotojy
darbinio gyvenimo kokybés kélimas.

Taigi, darbinio gyvenimo kokybé yra labai svarbus faktorius visoms organizacijoms, Siekiant
pritraukti ir ilaikyti darbuotojg (Nanjundeshwara, Swamy, 2013).

Nepaisant to, kad labai daznai akcentuojamas darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés aspektas,
vis dar triikksta tyrimy Sia tema. Darbinio gyvenimo kokybés tyrimy néra gausu, o Lietuvoje Sia tema
atlikti vos keli tyrimai. Atsizvelgiant j temos aktualumg ir neiStirtumg, jZzvelgus didZiule minéty
konstrukty reik§me organizacijai, vertinga suzinoti, kokia situacija yra Lietuvoje. Taigi, savo tyrimu
sieksime tirti organizacijos darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés lygj.

Tyrimo objektas: darbinio gyvenimo kokybé.

Tyrimo tikslas: jvertinti darbuotojy darbinio gyvenimo kokybe ir ja lemiancius veiksnius
Respublikingje Vilniaus universitetinéje ligoninéje.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atlikti literatiros apzvalga darbinio gyvenimo kokybés tema, iSskirti reik§mingiausius darbinio
gyvenimo kokybés veiksnius;
2. Parengti darbinio gyvenimo kokybés tyrimo metodologija;
3. Istirti organizacijos darbinio gyvenimo kokybés lygj;
4. Istirti, kokig jtaka organizacijoje darbuotojy darbinio gyvenimo kokybei turi demografiniai
veiksniai (amzius, lytis, uzimamos pareigos, i§silavinimas);
5. Pateikti organizacijai rekomendacijas, siekiant gerinti darbinio gyvenimo kokybe.
Prielaidos:
1. Vyrai pasiZymés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, nei moterys.
2. Vyresnio amziaus darbuotojai pasizymés aukStesniu darbinio gyvenimo lygiu, nei jauni
darbuotojai.
3. Aukstajj i$silavinima turintys asmenys pasizymeés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu,
negu neturintys aukstojo i$silavinimo.
4. Gydytojai pasizymés aukStesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, negu kiti ligoninés
darbuotojai.
Tyrimo metodai. Iskeltam tikslui ir uzdaviniams jgyvendinti, Siame darbe naudojami tyrimo
metodai yra:
1) teoriniai — mokslinés literatiiros Saltiniy analize.

2) empiriniai — anketiné apklausa.



3) statistiniai — empiriniy duomeny apdorojimas, statistiné analizé naudojant MS Office Excel ir SPSS
kompiuterines programas.

Darbo struktiira. Sj magistro baigiamajj darba sudaro jvadas, 3 skyriai, i$vados,
rekomendacijos, literatiiros sgrasas, santrauka ir anotacija (lietuviy ir angly kalbomis) bei priedai.

Darbo praktiné reik§meé. Darbas naudingas personalo specialistams bei organizacijos
vadovams, norintiems gerinti darbinio gyvenimo kokybe savo organizacijoje. Teoriné¢je darbo dalyje
apzvelgiama mokslin¢ literatira darbinio gyvenimo kokybés tema, pateikiami Sio konstrukto
apibrézimai bei koncepcija, nurodomi pagrindiniai veiksniai, turintys jtakos darbinio gyvenimo kokybés
lygiui. Tyrimo rezultatai atskleidzia darbinio gyvenimo kokybés lygj organizacijoje, svarbiausius jj

lemiancius veiksnius. Remiantis tyrimu, pateikiamos rekomendacijos organizacijai.
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1. Darbinio gyvenimo kokybé

1.1 Darbinio gyvenimo kokybés samprata

Studijuojant literatiirg, galima aptikti visg eil¢ darbinio gyvenimo kokybés apibrézimy.

Amerikos socialiniy mokymy ir plétros centras pateikia tokj darbinio gyvenimo kokybés
apibrézimg: tai yra darbas organizacijoje, kuri leidZia savo nariams prisidéti prie visy sprendimy
priémimo, aktyviai dalyvauti visuose procesuose, kartu kurti aplinka, metodus ir siekti tiksly. Kalbama
apie keletg tiksly: organizacijos efektyvinimg ir darbuotojy gerove darbe.

Pasak tyréjy Nadler ir Lawler (1983), darbinio gyvenimo kokybé — tai yra budas galvoti apie
zmones, darbg ir organizacija bei jos skiriamuosius elementus ir riipintis darbo poveikiu zmogui ir
organizacijos sékmingumui.

Dar vieng darbinio gyvenimo kokybés sampratg pateiké autorius Beinum (1980). Anot jo, darbinio
gyvenimo kokybés koncepcija gali biiti grindziama bendru pozitiriu ir organizacijos poziiriu. Bendras
pozitiris apima fizinius, socialinius, ekonominius ir psichologinius veiksnius. Organizacinis poziris
remiasi demokratinés vertés kiirimo principais.

Vaizdziai tariant, darbinio gyvenimo kokybé organizacijoje yra tarsi skétis, po kuriuo darbuotojai
jauciasi patenkinti, saugiis, bendradarbiaujantys, gaunantys paramg ir dé¢l to siekiantys gerinti veikla,
produktyviai dirbti ir kurti sékme organizacijai (Smriti Chand, 2014).

Pagal P.V. Zuravliova ir S.A. Kartaova (1999) darbinio gyvenimo kokybé yra asmeniniy
darbuotojy poreikiy patenkinimo laipsnis per veiklg organizacijoje.

Kai kuriy autoriy teigimu, darbinio gyvenimo kokyb¢ kinta ir priklauso nuo amziaus, karjeros
pakopos ar darbe uZimamy pareigy (Martel ir Dupuis, 2004).

Taigi, reikeéty akcentuoti, jog darbinio gyvenimo kokybé kinta. Norint jg jvertinti, reikia atsizvelgti
tiek j nuolatines, tiek j besikei¢ian¢ias organizacijos salygas, taip pat ir j kiekvieno darbuotojo patirtj
darbe.

Darbinio gyvenimo kokybés koncepcijos teorinis ir metodologinis tyrimy pagrindas yra
ekonominiai, socialiniai, motyvaciniai modeliai. Kalbant apie teorinj darbinio gyvenimo kokybés
pagrinda, biitina paminéti, jog kai kurie autoriai darbinio gyvenimo kokybe apibrézia, kaip tg laipsn;j iki
kurio organizacijos nariai gali patenkinti savo svarbiausius asmeninius poreikius per jy darbg Sioje
organizacijoje.

A. P Jegorsinas (2005) pateikia tokj darbinio gyvenimo kokybés supratima: ,,su darbo rinkos
vystymosi pradzia svarbia organizacijos funkcija tampa darbinio gyvenimo kokybés lygio kélimas-

asmeniniy darbuotojy poreikiy patenkinimo lygio per jy veikla organizacijoje.*“ A.P. JegorSino nuomone,
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darbinio gyvenimo kokybé, tai integralus rodiklis, visapusiSkai charakterizuojantis ekonominj
visuomenés vystymasi, jos materialinio ir dvasinio sekmingumo lygj.

IS pateikty apibrézimy galime suprasti, kad $i koncepcija siejasi su motyvacijos teorijomis.
Populiariausia motyvacijos teorija yra sukurta 1940 m. Abraham Maslow. Teorija, grindziama tuo, kad
darbuotojas siekia patenkinti poreikius, kurie turi hierarching struktiirg ir gali buti pasiekti vienas po
kito.

L. Reddy (2010) darbinio gyvenimo kokybés savoka sieja su A. Maslow motyvacijos teorija.
Galima teigti, jog A. Maslow hierarchiskai iSskirti penki pagrindiniai poreikiai glaudZziai susij¢ su
darbinio gyvenimo kokybés komponentais. Pagrindiniai poreikiai, tokie kaip darbo uzmokestis, turi biiti
patenkinami pirmiausia. Po to seka tokie poreikiai, kaip geros darbo salygos, saugumas darbe, karjeros

planavimas ir kt.

Savirealizacijos

Meilés ir pagarbos

Priklausymo

Saugumo poreikiai

Fiziologiniai poreikiai

1 pav. A. Maslow, poreikiy hierarchija

Darbinio gyvenimo kokybe¢ siejama ir su kita, placiai Zinoma, motyvacijg aiSkinancia teorija, kurig
suktré Frederick Herzberg (dviejy faktoriy teorija). F. Herzbergas savo teorijoje teigé, kad Zmogaus
poziurj | darbg (kiek asmuo yra patenkintas ar nepatenkintas darbu) ir jo darbo motyvacija veikia dviejy
faktoriy grupés: higienos (palaikymo) ir motyvacijos veiksniai.

Higienos veiksniai — savybés, darancios jtaka nepasitenkinimui darbu. Jie yra salygoti fizinés

Zmogaus prigimties, t. y. biologiniy poreikiy, skausmo vengimo. Sie veiksniai susij¢ su iSorine darbo

12



aplinka, salygomis ,,supan¢iomis“ darbo atlikima. Siy faktoriy uZtikrinimas nelemia pasitenkinimo
darbu ir nesukuria motyvacijos, bet garantuoja, jog darbuotojas nesijaus nepatenkintas. Siy faktoriy
nejgyvendinimas sukuria nepasitenkinima darbu, o patenkinimas tik pasalina nepasitenkinimg ir sukuria
neutraly darbuotojo poziiirj j darbg (nepasitenkinimo nebuvimg). Taigi, Si faktoriy grupé tarnauja tik
kaip pradiné motyvacijos dalis, pagrindas motyvacijai sukurti.

ISskiriami tokie higienos veiksniai:

1. Kompanijos politika ir administracija. Tai darbuotojo suvokimas ar politika, kompanijos
vertybés, pozitris j darbuotojg ir darbo procesa, administravimo procediiros darbovietéje jam atrodo
priimtini ir teisingi ar atvirksciai.

2. Vadovavimo kokybé/ supervizijos. Tai darbuotojo suvokimas, kiek teisinga ir tinkama yra jo
atzvilgiu taikoma vadovy prieziiira, suteikiama pagalba, vadovavimas.

3. Tarpasmeniniai santykiai su vadovais ir kolegomis. Cia kalbama apie tai, kaip darbuotojas
jauciasi santykiuose, kurie vyrauja tarp jo ir valdzios, kolegy bei pavaldiniy, kiek draugiski, pagarba
paremti jie yra ir pan.

4. Atlyginimas. Tai darbuotojo suvokimas, kiek teisingas ir patrauklus yra mokamo atlygio
dydis.

5. Fizinés darbo salygos. Jos sudaro fizing aplinkg darbovietéje, pvz.: jranga, apSvietimas, oro
kondicionavimo sistema ir t.t.

6. Darbo saugumas/uztikrintumas. Tai jausmas, jog darbas tam tikroje pozicijoje ar
organizacijoje yra uZztikrintas. Pvz.: jmoné dirba pelningai, stabiliai; darbuotojai apriipinami tinkama
apranga ir pan.

7. Statusas. Tai yra darbuotojo suvokimas, kiek atlickamos pareigybés pavadinimas jam yra
priimtinas, patrauklus.

8. Asmeninis gyvenimas. Cia kalbama apie tai, kiek teigiamai ar neigiamai darbas paveikia
asmeninio gyvenimo kokybe. (F. Herzberg apie §j veiksnj savo teorijoje nekalbéjo, jis iSskirtas naujesniy
autoriy).

Motyvacijos veiksniai — savybés, darandios jtaka pasitenkinimui darbu. Sios savybés yra
salygotos aukstesnés zmogaus prigimties, t.y. tobuléjimo, augimo, pasiekimy ir pan. bei yra tiesiogiai
susijusios su darbo turiniu. Kai §i veiksniy grupé patenkinama, atsiranda teigiamas poziiris | darba,
pasitenkinimas ir aukStas motyvacijos lygis, kurie pagerina darbo atlikimg ir produktyvuma. Jei salygos
Siems veiksniams patenkinti néra sukuriamos, darbuotojai, pasak F. Herzberg, tiesiog nejaucia
pasitenkinimo darbu ir stokoja motyvacijos dirbti. Nors darbo atlikimas ir motyvacijos lygis Siuo atveju
néra auks$ciausio lygio, darbuotojai nepasitenkinimo darbu nejaucia (jei yra patenkinti higienos
veiksniai).

ISskiriami tokie motyvacijos veiksniai:
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1. Pasiekimai. Tai galimybés atlikti darbg labai gerai. Pvz.: jei darbuotojas spéja jvykdyti projekta
iki galutinio termino ir gauna aukstus jvertinimus uz jj, darbuotojo pasitenkinimo jausmas padidéja.
Taciau, jei tas pats individas nesugeba atlikti projekto laiku, arba jauciasi skubinamas, negalintis darbo
padaryti gerai, pasitenkinimo lygis krenta, motyvacija nesukuriama.

2. Pripazinimas. Tai darbuotojo suvokimas, kiek jis ir jo atliktas darbas yra jvertintas vadovy ir
kolegy. Jis glaudziai susij¢s su griztamuoju rySiu. Kai darbuotojas gauna teigiama jvertinimg i§ vadovo,
ar kolegy (viesas, nuosSirdus pagyrimas, premijos, geriausio darbuotojo zenklelis ir pan.) uz gerai atlikta
darbg, jo pasitenkinimas ir motyvacija padidé¢ja. Jei darbuotojas sunkiai dirbo, bet jo pastangos ir
rezultatas licka nepastebéti (nesulaukia tinkamo pripazinimo) arba darbuotojas sulaukia
nekonstruktyvios kritikos, darbuotojas nejaus pasitenkinimo ir neturés motyvacijos dirbti.

3. Darbas (angl. work itself). Tai darbuotojo suvokimas ar darbas jam yra per sunkus, per lengvas,
nuobodus ar jJdomus. Jei darbas bus per lengvas, darbuotojas ji atliks, bet motyvacijos tai jam nesukels,
darbas bus nuobodus. Jei per sunkus — uzduotis bus atlikta blogai, pavéluotai arba iSvis neatlikta,
darbuotojas bus motyvuotas.

4. Atsakomybeé. Tai yra laisvés lygis, suteikiamas darbuotojui sprendimy, susijusiy su darbu ir
uzduoties atlikimu, priémime. Kuo daugiau laisvés ir atsakomybés suteikiama darbuotojui, tuo didesné
tikimybé, jog darbuotojas jaus pasitenkinimg darbu ir taps labiau motyvuotas.

5. Karjeros galimybés. Tai galimybés biiti paaukstintu suteikimas. Jei darbuotojas nesulauké
paaukstinimo, kurio tikéjosi ar buvo paZemintas pareigose — jo motyvacija dirbti nukris (bet
nepasitenkinimas darbu nebus jauciamas) ir atvirksciai.

6. Galimybé augti. Sj motyvacijos faktoriy sudaro galimybé mokytis naujy jgiidziy ar amaty,
kurie padéty tapti savo srities ekspertu bei savirealizacija. Kai galimybé/tikimybé augti yra nedidelée,
arba jei darbuotojas yra pasiekes savo aukSciausig taSka darbe, tai gali turéti neigiama efekta

pasitenkinimui ir motyvacijai.
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4 4
: : Prestizas "
— : Pasiekimas
< NERA Higienos veiksniai YRA Pripaiinimag E
T A PaaukStinimas
Darbo esmé
Vadovavimo kokybé Tobuléjimas
Santykiai su vadovais : Atsakomybé

2 pav. F.Herzberg, 2 veiksniy teorija

Taigi, i$ pateikty modeliy pristatymy matome, jog A. Maslow ir F. Herzberg motyvacijos modeliai
glaudziai siejasi su darbinio gyvenimo kokybe. Tai atspindi jau iSskirti veiksniai, kuriuos pristatysime

kitame skyriuje.
1.2 Darbinio gyvenimo kokybés koncepcijos istorija

Darbinio gyvenimo kokybés koncepcijos formavimasis vyko 1960-aisiais metais, kuomet JAV
sveikatos, Svietimo ir socialinio apripinimo ministerijos, nagrinédamos darbo problemas, atkreipé
démes;j | darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés lygi. Tuometiniy tyrimy rezultatai parod¢, kad esanti
darbo organizavimo sistema trukdo profesiniam ir asmeniniam darbuotojy augimui, menkina jy darbinj
potencialg (Cigankov, 2007).

Darbinio gyvenimo kokybés terminas pirmag karta buvo panaudotas S. Robinsono 1972 metais
tarptautinéje konferencijoje, skirtoje darbiniy santykiy problemoms nagrinéti. Darbinio gyvenimo
kokybé buvo apibiidinama kaip organizacijos veikla, nukreipta darbuotojy poreikiy patenkinimui,
sukuriant mechanizmus, kuriuos naudojant darbuotojas gauna galimybe priimti sprendimus, veikianc¢ius
jo gyvenima darbe.

ReikSminga indélj | koncepcijos sukiirimg jne$é vakary ekonomistai. Pasak jy, pagrindinis
darbuotojo darbo motyvacijos $altinis yra pasitenkinimas darbinés veiklos pasiekimais bei saviraiskos ir

savirealizacijos galimybés. Tai galima pasiekti tik esant demokratijos saglygoms darbe. Tokie motyvai
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kaip atlyginimas, karjeros augimas ir kilimas pareigose néra reik§mingiausi veiksniai. Siai koncepcijai
placiai paplitus Vakary Europos $alyse, ji buvo pripazinta Tarptautinés darbo organizacijos (TDO).

Darbinio gyvenimo kokybés problemos aktualios daugeliui valstybiy ir jvairiose Salyse
sprendziamos skirtingai.

Skandinavijos Salyse Sios problemos pateikiamos ,,darbo demokratizavimo® koncepcijoje.
Prancuzijoje darbinio gyvenimo kokybés gerinimo klausimai siejami su darbo organizavimu ir darbo
salygy gerinimu. JAV 1980-tyjy pradzioje kiirési teoriniai ir praktiniai darbinio gyvenimo kokybés
pagrindai: jmonése buvo vykdomi darbinio gyvenimo kokybés vertinimai, inicijuojamos diskusijos apie
darbinio gyvenimo kokybés rodiklius. 1990-tyjy mety pradzioje pasirodé Amerikos ir Britanijos
ekonomisty publikacijos, kuriose tyréjai P. Allan, P. Loseby, D. Meyer, W. Gooke (2002) darbinio
gyvenimo kokybés lygio kélimg sieja su organizacijos konkurencingumu. JAV atlikti sociologiniai
tyrimai iSrySkino didelj darbuotojy pasitenkinimg darbine veikla tose organizacijose, kurios naudoja
darbinés gyvenimo kokybés gerinimo programas. Darbinio gyvenimo kokybés klausimai tapo dar
aktualesni.

D. Olshofski ir R. U.Cunnyngam (2009), kalbédami apie darbinio gyvenimo kokybe, jvardina
jos keélimo galimybes:

e darbo salygy gerinimas;

e poziiirio j darbg ir bendradarbius gerinimas;

e organizacijos svarbos akcentavimas darbuotojo gyvenime;
e pasitenkinimo darbu kélimas;

e motyvacijos keélimas.

Vokieciy ekonomistai ir sociologai daug démesio skyré indikatoriy, leidzian¢iy jvertinti darbinio
gyvenimo kokybés lygi, nustatymui. Autoriai tyrinéjo atskiras darbinio gyvenimo kokybés sritis ir jy
ry$] su darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés lygiu. (Bunz, Jansen, Schachat, 1974; Strohauer, 1980;
Gartner, 1981; C.Eick, 1975).

1980m. W. Elsner kalbéjo apie darbinio gyvenimo kokybés konstrukto daugialypiskuma, nurode
darbinio gyvenimo kokybés apibréZimo metodologinius aspektus. Jis pasitlé metodika darbinio
gyvenimo kokybés indeksui apskaiciuoti. Autorius mano, kad darbinio gyvenimo kokybés vertinimui
jtakos turi ir profesiné patirtis arba jos nebuvimas.

Darbinio gyvenimo kokybés tyrimy ypatumu Vokietijoje laikoma tai, kad matuojama darbinio
gyvenimo kokybé ne tik mikro lygiu (jmoné, organizacija), bet ir mezo lygiu (atskiri regionai), taip pat
makro lygiu (visai Vokietijos ekonomikai).

Darbinio gyvenimo aspektus tyrinéjo daugelis Siuolaikiniy vokie€iy ekonomisty. M.Kd&lbach

(1999) darbinio gyvenimo kokybés gerinimg laiko viena organizacijos vystymo kryp¢iy, vaidinancia
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svarby vaidmen;j jos funkcionavimo efektyvumui. Tyréjas mano, kad pagerinti darbinio gyvenimo
kokybe galima visapusiskai ugdant darbuotojo asmenybg.

Siuolaikiniai darbinio gyvenimo kokybés tyrimai daugiausiai praktinio pobidzio: autoriai
tyrinéja darbinio gyvenimo kokybés pokycius jvairiose organizacijose ir jmonése.

Daugelis rusy autoriy savo publikacijose darbinio gyvenimo kokybe apibtidina kaip svarbig
gyvenimo kokybés dalj. Pagrindinj démesj skiria darbinio gyvenimo kokybés veiksniy tyrinéjimui,
pagrindiniy problemy jvardinimui. Jie nurodo, kad:

e egzistuoja skirtingos darbinio gyvenimo kokybés veiksniy klasifikacijos;
e néra bendros metodikos darbinio gyvenimo kokybés lygiui matuoti;
e neistirtos darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés ypatybés jvairiose amziaus grupése.

Taigi, apzvelgus daugelio skirtingy Saliy tyréjy koncepcijas, matome, jog egzistuoja jvairls
pozitiriai j darbinio gyvenimo kokybés sampratg bei jos lygio kélimo buidus.

Taip pat matome, jog skirtingi mokslininkai akcentuoja skirtingus reikSmingiausius darbinio
gyvenimo kokybés veiksnius. Kitame poskyryje pristatysime daZniausiai literatiiroje sutinkamus,

tyrimuose naudojamus veiksnius, lemiancius darbinio gyvenimo kokybe.

1.3 Darbinio gyvenimo kokybés veiksniai

Siomis dienomis darbas tampa pagrindiniu savirealizacijos biidu. Darbe tobulinamos fizinés ir
dvasinés savybés, formuojamos zmogiskosios vertybés. Cia ne tik kuriamas vartojimo produktas, taiau
auga ir tobul¢ja pats Zmogus. Darbas kuria Zzmogy, todé¢l Zmogui, dalyvaujan¢iam darbiniuose
santykiuose ir siekian¢iam efektyvinti Siuos santykius, labai svarbiu faktoriumi tampa darbinio
gyvenimo kokybés veiksniai.

Darbinio gyvenimo kokybés rodikliy spektras gali biiti labai platus. Rodikliy pasirinkimas
priklauso nuo organizacijos filosofijos, finansinio — ekonominio organizacijos sékmingumo, nuosavybés
formos ir daznai atspindi darbo atlygj, darbo vieta ir socialines garantijas. Zymiy uZsienio ekonomisty
darbuose, darbinio gyvenimo koncepcijos esme sudaro visumos rodikliy nustatymas,
charakterizuojanc¢iy geras organizacines, socialines ir psichologines darbo salygas, jy ivertinimg ir jy
poveikj darbo naSumui, galutiniams darbo rezultatams. Esami kiekybiniai ir kokybiniai rodikliai turi
skirtinga prigimtj, verte, jvertinimo buidus ir poveiki Zmogaus asmenybei bei saviraidkai. Sie rodikliai
atspindi materialinio ir moralinio paskatinimo galimybes, darbo salygas.

Kai kurie autoriai teigia, kad net pasiiilius auksta atlyginima, darbuotojus islaikyti bus sunku,
jeigu jie organizacijoje nesijaus gerai. Darbing gerove kurti padeda daugelis aspekty. Vienas jy —

asmeniniy lukesc¢iy atitikimas. Kiekvienas darbuotojas biina patenkintas gaves 1§ darbo tai, ko tikisi.

17



Nesulauke to, ko tikisi, darbuotojai paprastai nusivilia darbu ir jy darbinio gyvenimo kokybés lygis darbe
krenta.

Pasak mokslininky C.D. Niklas ir C. Dormann, darbinio gyvenimo kokybé priklauso nuo
zmogaus asmeniniy savybiy. OptimistiSkesni Zmonés dziaugsis darbu ir be i$skirtiniy jvykiy jame, o
litidnas ir melancholiskas asmuo dirbdamas tokiomis pacCiomis sglygomis niekuomet nesijaus gerai.
Akivaizdu, kad $iuo atveju darbdavys mazai kg gali pakeisti.

Yra tyréjy, teigianciy, kad geros gyvenimo darbe kokybés lygis priklauso nuo darbo salygy. Jy
nuomone darbdavys turi stengtis, kad darbuotojai jaustysi gerai. Dar kiti tyréjai tvirtina, kad Sis
reiSkinys, priklauso tiek nuo asmens savybiy, tiek nuo darbo saglygy.

Taigi, daugelio autoriy tyrin¢jimai patvirtina, kad darbinio gyvenimo kokybés konstruktas yra
daugiadimensis. V. S. Jankovskajos (2003) nuomone darbinio gyvenimo kokybé¢ - tai tam tikry faktoriy
kompleksas, charakterizuojantis objektyvius gyvenimiskos veiklos subjekty parametrus darbe. Darbinio
gyvenimo kokybé¢ jungia eile elementy. Daugelis mokslininky, tyrin¢jusiy darbinio gyvenimo kokybe,
i8skyré platy §j konstrukta sudaranc¢iy veiksniy sarasa. Aptarsime keletg modeliy.

J. Hackman ir G. Oldman (1976), apibudindami darbinio gyvenimo kokybe, akcentavo
psichologinio augimo reik§mg ir i§skyré tokius poreikius:

e jgidziy jvairove;
e uzduoties pobudis;
e uzduoties prasmé;
e autonomija;

e grjztamasis rysys.

Autoriai teigg, jog Siy poreikiy uztikrinimas lemia aukstg darbinio gyvenimo kokybés lygi.

Siai teorijai priestaravo J. Taylor (1979), kuris j darbinio gyvenimo kokybés reiskinj Zitiréjo
pragmatiskai ir, kaip esminius komponentus, identifikavo iSorinius darbo veiksnius:

e darbo uzmokestis;
e darbo valandos;
e darbo salygos;
e darbo pobudis.
Veéliau J. Taylor sutiko, kad turi biti jtraukti ir tokie komponentai kaip:
e darbuotojy dalyvavimas priimant sprendimus;
e ugdymas;
e ateities matymas darbe;

e socialiné parama.
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Taip pat J. Taylor teige, kad darbinio gyvenimo kokybés lygis bei jj sudarantys komponentai gali
skirtis priklausomai nuo organizacijos bei joje dirbanciy darbuotojy.

P. Warr su kolegomis (1979), tyrinédami darbinio gyvenimo kokybe, jitrauké tokius svarbiausius
veiksnius:

e jsitraukimas j darba;

¢ vidin¢é darbo motyvacija;

e pasitenkinimas darbu;

e pasitenkinimas gyvenimu;

e Jaimé;

e savarankiskai jvertinamas nerimas.

Taigi, kai kurie autoriai pabrézé darbo vietos bei salygy svarba darbinio gyvenimo kokybés
konstruktui, kiti jvardino asmenybés savybiuy, psichologinés gerovés, pasitenkinimo darbu svarba. Sie
veiksniai turi jtakos net tik paciam darbui bei jo naSumui, produktyvumui, taciau, anot tyréjy, tai lemia
ir darbinio gyvenimo kokybe.

P. Mirvis ir E. Lawler (1984) atskleid¢, kad darbinio gyvenimo kokybé¢ susijusi su pasitenkinimu
darbo uzmokesciu, darbo valandy skai¢iumi ir darbo salygomis, tad buvo isskirti tokie pagrindiniai
veiksnial, kaip:

e saugi darbo aplinka;
e saziningas darbo uzmokestis;
e lygios uZimtumo galimybeés;
e galimybiy gerinimas;
e galimybé mokytis ir augti;
e asmens teisiy apsauga.

W. Baba ir M. Jamalas (1991) tipiskais darbinio gyvenimo kokybés komponentais laiko Siuos:
e Pasitenkinimas darbu;
e Dalyvavimas sprendimy priémime;
e Darbo vaidmens dviprasmiskumas;
e Darbo vaidmens konfliktiSkumas;
e Darbo vaidmens perkrova;
e Stresas darbe;
e Organizacinis jsipareigojimas;

e Ketinimai palikti darbg.
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Dar kiti tyr¢jai teigé, kad darbinio gyvenimo kokybé gali skirtis tarp darbuotojy grupiy.

Pavyzdziui, N. Ellis ir A. Pompli (2002) iSskyré keleta veiksniy neigiamai veikian¢iy darbinio gyvenimo

kokybe:

prasta darbo aplinka;

agresija;

didelis darbo kruvis;

darbo — Seimos konfliktas;

pripazinimo darbe stoka;

dalyvavimo priimant sprendimus stoka;
prasti santykiai tarp kolegy;

vaidmens konfliktas;

galimybiy lavinti naujus jgtidZius nebuvimas.

E. Sirgy ir kt. (2001) teigimu, pagrindiniai darbinio gyvenimo kokybé¢s veiksniai yra:

pasitenkinimas darbo reikalavimais;
pasitenkinimas darbo aplinka;
pasitenkinimas papildomomis programomis;

organizacinis jsipareigojimas.

T. Nanjundeshwara Swamy ir D. Swamy (2013), klasifikuoja 9 veiksnius darbinio gyvenimo

kokybei matuoti:

darbo aplinka;

organizacijos kultiira ir klimatas;

rySys ir bendradarbiavimas;

mokymas ir plétra;

kompensacija ir apdovanojimai;
paslaugos;

pasitenkinimas darbu ir saugumas darbe;
autonomija darbe;

apriipinimas iStekliais.

Tyréjai A. Mohammad ir R. Mosadegh (2006), pritardami, jog darbinio gyvenimo kokybé yra

multidimensiné sgvoka, savo straipsnyje ,,Quality of Working Life: An Antecedent to Employee

Turnover Intention* iSskiria $iuo darbinio gyvenimo kokybés veiksnius:

darbuotojy jausmai, susij¢ su darbo turiniu;
fiziné darbo aplinka;

darbo uzmokestis;
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e socialinés iSmokos;

e premijos;

e autonomija darbe;

e komandinis darbas;

e dalyvavimas priimant sprendimus;

e saugumas darbe;

e santykiai su kolegomis ir vadovais;

e darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Taigi, matome, kad skirtingy autoriy pateikiamy darbinio gyvenimo kokybés veiksniy spektras
yra platus. Apibendrintai galima teigti, jog akcentuojami demografiniai, fiziniai ir socialiniai su darbo
turiniu susij¢ veiksniai.

Atlikus iSsamig literatliros analize, buvo iSskirti reikSmingiausi darbinio gyvenimo kokybés
veiksniai, kurie apima didzigja dalj anks€iau minéty autoriy sri¢iy. Toliau, detaliau aptarsime i$skirtus
darbinio gyvenimo kokybés veiksnius, kuriais ir remsimés atliekant tyrima.

Darbo aplinka: tai vieta, kurioje asmuo dirba. Tai vienas svarbiausiy darbinio gyvenimo kokybés
kriterijy. | darbo aplinkg jeina socialiné ir profesiné aplinka, kuriose darbuotojai dirba ir
bendradarbiauja, siekiant vieno tikslo. Saugios ir sveikos darbo salygos uztikrina gera sveikata, paslaugy
testinuma, teigiamus darbo santykius. Efektyvus darbuotojas rodo auksta produktyvuma. Darbo aplinka
susideda i8 saugios fizinés ir psichinés darbo aplinkos ir jstatymais pagristy darbo valandy.

Organizacijos kultura ir klimatas: tai kolektyvinis Zzmoniy, kurie yra organizacijos dalis,
elgesys. Organizacijos kultiira apibiidina darbuotojy ir organizacijos vertybiy atitikima, vizijos turéjima
ir tikejima ja. Taip pat organizacijos kultlira apima ir darbuotojy skatinimas, jvertinimas, galimybiy
darbe buvimas. Tyr¢jas J. Albrecht (2005) teigia, kad siekiant motyvuoti darbuotojus ir kurti jy gerove
darbe bei taip gerinti darbo atlikimg yra biitina atvira, palaikanti ir teisinga organizacin¢ kultiira.

Santykiai ir bendradarbiavimas: tai yra rySys tarp darbuotojy bei darbuotojy ir vadovy. Su tuo
susij¢ sprendimy priémimas, konfliktai ir problemy sprendimas. Dirbant bet kurioje organizacijoje
aktualu geri socialiniai santykiai, kurie tampa svarbiu aspektu darbinio gyvenimo kokybei. Darbo
kolektyvas charakterizuoja socialing grupeg, kurioje dirba darbuotojas, jai priklausymas gali biti
pasididZiavimas (geriausiu atveju) arba nepasitenkinimas (blogiausiu atveju).

Tyrimais patvirtinta, kad $ilty santykiy su kolegomis puoseléjimas ir palaikymo jutimas padeda
sumazinti neigiamg dideliy darbo reikalavimy poveiki darbuotojams. Anot tyréjy K. J. Lawson, A. J.
Noblet ir kt. (2009), kolegy ir vadovy parama, rupestis ir palaikymas lemia auk$tesn¢ psichologing
darbuotojy sveikatg bei didesnj pasitenkinimg darbu.

Pasak I. Bakanauskienés ir kt., per 80 proc. universiteto darbuotojy patvirtino, kad pasitenkinima

darbu kuria teigiami santykiai su vadovu bei kolegomis (Bakanauskien¢ ir kt., 2010). Pasitikejimu bei
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nuoSirdumu pagrjsti santykiai tarp bendradarbiy lemia prasmingos darbo aplinkos jausma, o tai teigiamai
veikia darbuotojy kokybe¢ darbe (Shier, Graham, 2013).

Profesinis augimas ir karjera: §is veiksnys lemia Zzmogaus tolimesnj darbinj kelig, jo
motyvacija ir saviraiSkos galimybes, o visa tai turi jtakos darbinio gyvenimo kokybés lygiui. Tarp
kokybés rodikliy galima iSskirti darbinés karjeros planavima, personalo mokymosi skatinimg, uztarnautg
kilimg karjeroje.

Galima teigti, kad darbinés karjeros rodikliai svarbesni yra ty darbuotojy motyvacijai, kurie turi
polinkj kurti savo versla, kilti karjeros laiptais. Jie maziau svarbis tiems darbuotojams, kurie orientuoti
1 Seima, gerus santykius su kolektyvu. Labai svarbu, kad reali karjera ir darbuotojo likesc¢iai sutapty.
Taip pat darbinio gyvenimo kokybe uZtikrina suteikiamos galimybés mokytis, jgyti naujy Ziniy, siekiant
turéti tinkamas kompetencijas.

Anot V. Grazulio (2012) tyrimo, Lietuvoje vadovai didesnj démesj skiria verslo plétrai,
neatsizvelgiant ] tai, kad biitent darbuotojai yra svarbiausias verslo plétros jrankis. Autorius pateikia
svarstymus apie tai, jog reikSminga suteikti galimybes darbuotojams ugdyti kompetencijas bei augti
profesinéje srityje, siekiant juos iSlaikyti. Daugelyje Saliy taikomi kompetencijy modeliai siejasi su
geb¢jimu atrinkti kokybiskus darbuotojus bei ateityje, vertinant jy veikla, skatinti tobuléti, siekti
karjeros. E. Trasevicittés (2012) tyrimo rezultatai parodé, jog darbuotojams svarbiausia tobuléjimas ir
savirealizacija, o nuo to priklauso ir jy motyvacija dirbti.

Darbo atlygis: sis veiksnys vertinimas ne tik kaip prioritetiné ar butina salyga, bet ir kaip
svarbus darbinés motyvacijos faktorius, kurio déka kyla darbo naSumas, vystomi aukstesni Zmogiskieji
poreikiai. Darbo atlygio rodikliai — tai atlyginimas, kuris atlieka subjektyvy darbuotojo gerovés matyma.
Tai atlygis uz pasiektus rezultatus, premijos uz mety pasiekimus, premijos uz iSdirbtus metus. Tai yra
sociologinis rodiklis-ekonominés gerovés pajautimas.

Kompensacija ir premijos taip pat yra motyvaciniai veiksniai, susij¢ su atlygiu uz darba.
Geriausiam darbuotojui skiriamas atlygis, laiméjus tam tikrag konkursg, kuris skelbiamas tarp visy
darbuotojy, skatinant juos sunkiai dirbant pasiekti tiek organizacinius, tiek individualius tikslus.
Darbuotojy interesas jsitraukti ; vykdomus konkursus ir pasitenkinimas jais priklauso nuo siiilomos
kompensacijos. Mok¢jimas turéty buti nustatytas priklausomai nuo atlikto darbo, individualiy jgudziy,
iniciatyvos, veiklos ir pasiekimy.

Socialiné organizacijos infrastruktiira taip pat liudija apie darbinio gyvenimo kokybe¢ bei
siejama su darbo atlygio veiksniu. Tai — materialinés iSmokos atostogoms, darbo riiby suteikimas, sporto
— sveikatingumo paslaugy apmokéjimas, premijos Svenciy, jubiliejy proga. Tam turi buti steigiami
socialinés gerovés fondai. Svarbu, kad skatinimas bty vienodas visiems kolektyvo nariams. Sis
veiksnys reikSmingas siekiant tiksly, uzduociy, tenkinant fizinius ir emocinius darbuotojy poreikius.

Maistas, transportas, paslaugos, saugumas ir t.t.
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Darbo organizavimas — organizavimas yra tiesiogiai susij¢s su daugeliu veiklos uzdaviniy.
Imonés veiklos organizavimas — tai atitinkamos struktiiros sudarymas, jos igyvendinimas, iSbandymas
ir tobulinimas. Efektyvi organizacijos strategija leidzia darbuotojams kartu rezultatyviai dirbti. Pasak J.
Taylor: ,,darbas tik tuomet gali bati nasus, kai jis organizuotas pagal taisykles, principus, standartus,
parengtus, panaudojant naujausius mokslo pasiekimus ir ilgamete praktikos patirtj (Bruce, Jewell,
2002).

Darbo organizavimas apima tokius veiksnius, kaip laiko planavimas, prioritety skirstymas,
uzduoc€iy paskirstymas bei pasikeitimy jmongje planavimas. Nenuostabu, kad labiau pasitenkinimag
darbu jaucia darbuotojai, kuriems aiskiai apibréztos darbo uzduotys (Kanji ir Chopra, 2013).

Pasitenkinimas darbu: tai yra pozityvus arba nepozityvus darbuotojy pozitiris j jy darba.
Pasitenkinimas darbu turi jtakos darbo atlikimui. Konstruktyvus elgesys su darbuotojais, autonomija
darbe, uzduociy jvairove, tapatumas, reikSmingos uzduotys, griztamasis rySys ir t.t. prisideda prie
darbuotojy pasitenkinimo darbu.

Darbuotojams svarbu turéti stabilig darbo vieta. Tai taip pat lemia pasitenkinimg darbu.
Nuolatinis darbas suteikia saugumo jausma, o tai gerina darbinio gyvenimo kokybg.

Teisinis ir socialinis saugumas uzima svarbig darbinio gyvenimo sferg. Tai atostogy pagal
grafikg suteikimas, privalomy iSmoky suteikimas, darbuotojy draudimas nuo nelaimingy atsitikimy,
jvairios kompensacijos uz naudojimasi transportu darbo reikalais.

Darbe turi buti sukurtos salygos, leidzianios pasireiksti darbuotojo gebéjimams ir
kiirybingumui. Svarbu, kad pagrindiniu motyvu darbe biity noras pasiekti gery darbo rezultaty bei save
realizuoti.

Autonomija darbe: vieny darbuotojy autonomijos poreikis yra didesnis, kitiems jos reikia
maziau. Vieniems reikia daugiau kontrolés, o kitus labiau motyvuoja galimybé sprendimus priimti
savarankiskai. J.R. Aketch (2012), atlikti tyrimai jrodo, jog lankstumas darbe, kuomet darbuotojas gali
pats planuoti laika bei pasiskirstyti kada ir kokius darbus atlikti pirma, o ka véliau yra labiau
motyvuojantis darbuotojus rodiklis ir lemia aukStesnj darbinio gyvenimo kokybés lygj.

J. Reeve (2009) teigimu, per daug kontroliuojami darbuotojai turi gerokai mazesn¢ motyvacija
darbui, tuomet jie dirba tiesiog i§ pareigos ar siekiant iSvengti bausmés.

Daugelis darbdaviy sukuria tinkama, skatinanc¢ig darbo tvarka savo darbuotojams. Dar vienas
budas, siekiant padidinti darbo nasumg — lankstaus darbo grafiko suteikimas darbuotojams.

Vidiné komunikacija: tai informacijos mainai jmonés viduje. Sis veiksnys yra labai svarbus
ne tik darbuotojams, bet ir organizacijai, nes jis tarsi sujungia darbuotojus ir daro efektyvesng
organizacijos veikla. Pasak J. Dawkins (2004), efektyvi vidiné komunikacija gali pagerinti imonés

reputacijg ir patikimuma. J. Tapinienés teigimu, vidiné komunikacija leidZia sumaZinti apie 20 procenty
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darbuotojy kaitg. Pakankamas informacijos gavimas darbuotojams svarbiais klausimais uzkerta kelig
intrigoms ir gandams.

Taigi vidiné komunikacija, jos tiksly zinojimas ir suvokimas gali turéti jtakos ne tik jmonés
darbuotojy darbo rezultaty kokybei, bet ir jmonés klienty poziiiriui j pacig jmong, produkcijg ir teikiamas
paslaugas.

Savijauta darbe: tai yra vienas pagrindiniy tiek gyvenimo, tiek darbinio gyvenimo kokybés
rodikliy (Sidlauskaité — Stripeikiené, 2013). Tai biisena, skatinanti optimaly tiek fizinj, tiek
intelektualinj, tiek emocinj individo vystymasi ir netrukdanti vystytis kitiems individams. Gera savijauta
darbe yra susijusi su subjektyvia gerove, pasitenkinimu gyvenimu, taip pat psichologinio streso jveika
bei socialiniais veiksniais (Steger, 2012).

Vadovavimo kokybé: tai vienas svarbiausiy veiksniy, lemianciy darbinio gyvenimo kokybe.
Darbe Zmogus praleidZia ne maziau 14 procenty viso gyvenimo laiko ir santykiai su vadovais daznai turi
lemiama reik§me. Siy rodikliy grupei priklauso — darbuotojy pasitikéjimas vadovybe, geri santykiai su
vadovu, asmens teisiy laikymasis darbe, stabili personalo politika organizacijoje, pagarba pavaldiniams
ir pavaldiniy lojalumas jmonei.

Tarpusavio supratimo ir pagarbos trilkumas pavaldiniams lemia darbuotojy gynybine pozicija,
kyla komunikaciniai barjerai, konfliktai, noras palikti organizacija, 0 tai lemia ne tik darbinio gyvenimo
kokybés kritima, bet ir darbo produktyvumo mazgjima.

M. Blaskova ir V. Grazulis (2009) teigia, kad valdymo stilius lemia darbuotojy savijauta,
elgseng darbe bei motyvacijg dirbti. P. Drucker (2004), diskutuodamas su kai kuriais organizacijy
vadybos klasikinés teorijos tyrinétojais, dé¢l veiklos efektyvumo vertinimy, buvo tokios pozicijos, kad
darbuotojy nereikia ,,valdyti®, reikia juos ,,vesti”, panaudojant kiekvieno stiprigsias puses bei geb&jimus
(Drucker, 2004).

Kai kuriy organizacijy praktika atskleidZia, kad ne visada darbuotojams pavyksta jgyvendinti
asmeninius likescius, o taip daznai yra dél vadovy nepakankamo démesio personalo sri¢iai — nauji
darbuotojai néra apmokomi, nenumatomas ugdymas, néra tinkamo vadovavimo (V. Grazulis, 2012).
Viena 1§ pagrindiniy organizacijos vadovo uzduoCiy — pastovus kolektyvo nuomonés tyrin¢jimas,
atkreipiant démesj ] individualius darbuotojy asmeninius ypatumus, teisingg motyvacijos darbui
palaikyma, gera psichologinio klimato kiirima.

Atsizvelgiant | platy darbinio gyvenimo kokybés veiksniy sarasg galime teigti, jog darbinio
gyvenimo kokyb¢ yra daugiadimensis konstruktas. Savo tyrimu sieksime pamatuoti bendrg darbinio

gyvenimo kokybés lygj organizacijoje bei apzvelgti atskiry veiksniy lyg;.
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1.4 Darbinio gyvenimo kokybés sasajos su demografiniais veiksniais

Daugelis autoriy sutaria, kad darbinio gyvenimo kokybé priklauso nuo demografiniy veiksniy,
tokiy, kaip amzius, lytis, iSsilavinimas bei uzimamos pareigos.

Europoje atlikty tyrimy rezultaty duomenimis, prie labiau nepatenkinty priskiriama vyriskoji
lytis. Svarstoma, jog dél to, kad vyrams daznai tenka didelis darbo kruivis, ilgos darbo valandos,
slenkantis darbo grafikas, dél to jie patiria darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros nebuvima, kas
skatina nepasitenkinimg darbinio gyvenimo kokybe (Fodor, Rédai, 2009).

B. Beham ir kolegos (2006) teigia, jog labai ryskiy lyties skirtumy, vertinant darbinio gyvenimo
kokybe, néra. Taciau ankstesni tyrimai vis tik patvirtina, kad moterys buvo labiau patenkintos savo darbu
bei geriau jame jautési dél mazesniy likes¢iy darbe.

L. Rimkutés (2008) teigimu, vyrai yra labiau patenkinti darbu nei moterys. Tai autoré aiSkina
vaidmeny konflikto reiSkiniu. Moterys patiria didesnj vaidmeny konflikta, kadangi jos yra ne tik
darbuotojos, bet ir mamos, Zzmonos, namy Seimininkés. Vyrai gali daugiau save realizuoti vienoje srityje
— darbe. Beje, vis tik moterys kartais vis dar yra vertinamos kaip nelygiavertés vyrams darbuotojos
(Rimkute, 2008).

Taigi, nors vieningos nuomongés lyties itakos darbinio gyvenimo kokybés klausimu néra, taciau
Lietuvos tyrinétojai vis tik pabrézia, jog maziau darbu patenkintos yra moteriSkos lyties atstovés. Taigi,
misy tyrimu taip pat bus siekiama i$siaiskinti ar vyrai pasizymés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés
lygiu, nei moterys.

AmZius taip pat turi jtakos bei gali paveikti darbinio gyvenimo kokybés lygj. Pasak B. Beham
ir kolegy (2006), darbuotojai nuo 30 mety iki 50 mety yra maziau patenkinti darbinio gyvenimo kokybe
ir tai grindZia tuo, jog tokio amziaus darbuotojy likesciai yra didesni, labiau idealizuoja esama padétj
darbe, kas saglygoja mazesnj jy prisitaikyma prie darbo salygy.

Mokslininkai jrodo, kad kuo vyresnis Zmogus, tuo labiau jis patenkintas savo darbu, tai
grindZziama tuo, kad vyresni darbuotojai jau neturi lukesCiy, ambicijy ir vil¢iy. Misy tiriamos
organizacijos atveju, gydytojai — savo srities profesionalai, su amziumi jgyja vis didesn¢ patirtj bei
kompetencija, kas lemia pasitikéjimg savimi, pasididziavimag darbu, uztikrintumo jausma savo darbo
vietoje.

Mokslininkas L. Fourie (2004) savo straipsnyje teigé, jog jauni zmonés yra labiau patenkinti
darbu, vien todél, kad faktas, jog jie uzdirba pinigus, leidzia jaustis gerai. Galima daryti iSvada, kad tai
didina darbinio gyvenimo kokybés lygj.

Lietuvoje atliktas tyrimas jrodé, jog savo darbu labiausiai patenkinti yra jauni (iki 25m.) ir
vyresnio amziaus (60-70m.) darbuotojai, maziau laimingi darbe — vidutinio amziaus Zmonés

(Palidauskaité — Segaloviciené, 2008).
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M.C. Ellickson ir K. Logsdon (2001) pasteb¢jo, kad vyresni darbuotojai yra labiau patenkinti
savo darbu. Tai aiSkinama tuo, jog vyresnio amziaus darbuotojai jau yra surade¢ savo sritj ir dirba tokj
darba, kuris atitinka jy asmenybe bei interesus. Anot autoriy, butent Si priezastis lemia didesnj
pasitenkinimg ir aukStesnj darbinio gyvenimo kokybés lygj. Taigi, galima daryti iSvada, kad aukStesniu
darbinio gyvenimo kokybés lygiu pasizymi arba labai jauni darbuotojai — tokie, kurie dar neturi dideliy
lukesciy, arba vyresni, kurie jau neturi ambicijy tolimesnei karjerai bei minciy apie naujas darbo
galimybes ir perspektyvas.

Atsizvelgiant ] tirilamos organizacijos veiklos pobiid] (medicinos jstaiga), galime daryti
prielaida, jog darbuotojai didziuojasi savo profesija ir gebé&jimu save realizuoti, o su amziumi
kompetencija ir profesionalumas auga. Taigi, darome prielaidg ir tyrimu tikriname ar vyresnio amziaus
Zmonés pasizymés aukstesniu darbinio gyvenimo lygiu, nei jauni.

Siandieninéje visuomenéje vis aktualesnis tampa i$silavinimo biitinumo klausimas. I$silavinimas
itin susijes su darbinio gyvenimo kokybe. Nuo iSsilavinimo priklauso ir tokie darbinio gyvenimo
kokybés veiksniai, kaip karjeros siekimas, tobuléjimas, galimybé kilti pareigose.

Daugelis tyrimy patvirtina nuomong, jog aukstajj iSsilavinimg turintys darbuotojai yra labiau
patenkinti gyvenimo kokybe darbe. Taip yra dél tokiy priezasciy kaip geresnis darbo uzmokestis, jddomus
darbo pobiidis ir didesnis pasitikéjimas savimi, atneSant naudg jmonei.

Yra atlikta tyrimy, kurie parodo kitokig tendencija, kuomet aukstajj iSsilavinimg turintys
darbuotojai yra maziau laimingi darbe, nei jo neturintys. Pasak L. Rimkutés (2008) priezastis gali biiti
sigjama su dideliy lukes¢iy tur¢jimu. ISsilavinimg turintys darbuotojai daznai sau kelia didesnius
reikalavimus, darbe kelia didesnius asmeninius tikslus arba papraséiausiai tokio darbuotojo lukes¢iai
neatitinka realybés jo darbe (Rimkuté, 2008).

Tyréjas A. M. Mosadeghrad, 2013 mety tyrimu jrod¢, kad Zemesnj iSsilavinimg turintys
darbuotojai yra maZiau patenkinti darbo uzmokesciu, kuris yra vienas i§ darbinio gyvenimo kokybés
veiksniy. Taip pat, anot autoriaus, tokie darbuotojai dazniau yra linke palikti organizacija. Taigi, galime
daryti prielaida, jog jy darbinio gyvenimo kokybé Zemesné uz aukStesnj i§silavinima turin¢iy darbuotojy.

Atkreipiant démesj ] tyrimy Siuo klausimu trikumg ir darbinio gyvenimo kokybés veiksniy
neigiama jtakg iSsilavinimo neturintiems asmenims, savo tyrimu sieksime jvertinti ar aukstaji
i$silavinimg turintys asmenys pasizymés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, negu neturintys
aukstojo iSsilavinimo.

Apibendrintai galime pastebéti, kad tyrimy apie darbinio gyvenimo kokybés sgsajas su tokiais
demografiniais veiksniais, kaip amzius, lytis ir iSsilavinimas, néra gausu. DidZioji dalis autoriy tyrinéjo
pasitenkinimg darbu arba tik kai kuriuos darbinio gyvenimo kokybés veiksnius. Triksta vieningos

nuomones apie darbinio gyvenimo kokybés ypatumus jvairaus amziaus grupése, lyties ir i$silavinimo
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bei darbo stazo jtaka darbinio gyvenimo kokybei. Taigi, savo atlieckamu tyrimu vertinsime darbinio

gyvenimo kokybés lygj ir jo sasajas su minétais demografiniais veiksniais.
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2. Tyrimo metodologija

Darbinio gyvenimo kokybés tyrimas buvo atliktas Respublikin¢je Vilniaus universitetinéje
ligoningje.

Viesoji jstaiga Vilniaus greitosios pagalbos universitetiné ligoniné jkurta 1991 m. spalio 11 d.
2011 m. birzelio 6 d. ligoniné pakeité¢ pavadinimg. Dabar — VieSoji jstaiga Respublikiné Vilniaus

universitetiné ligoniné. Ligoninés steigéjas — Sveikatos apsaugos ministerija.

Organizacijos misija — skubios ir planinés medicinos pagalbos teikimas, bendradarbiaujant su

universitetu, pacientais, sveikatos politikais ir kitomis sveikatos prieziiiros institucijomis.

Organizacijos vizija — universiteto skubios medicinos pagalbos ligoniné, teikianti j pacientg

orientuotg, mokslu paremta, kokybiska sveikatos prieziiirg.

Ligoning¢je Siuo metu dirba vir§ 1500 darbuotojy, i$ jy beveik 350 gydytojy, apie 640 viduriniojo
medicinos personalo ir apie 400 jaunesniojo medicinos personalo, vir§ 150 tkio-administracijos

darbuotojy. Gydymo jstaigoje konsultuoja 6 profesoriai, 6 docentai, per 30 medicinos moksly daktary.
Ligoninés veiklos kryptys:
1) tobulinti bendradarbiavima su mokslininkais ir déstytojais, siekiant universiteto ligoninés
statuso, tuo biidu gerinant paslaugy kokybe ir gydytojy rengima;
2) vertinti teikiamy paslaugy veiksmingumg ir efektyvuma;

3) gerinti bendradarbiavima su pacientais ir bendradarbiais, grindziamg pagarba zmogaus teiséms,

orumui ir medicinos etikos principais;

4) efektyviai naudoti resursus, jdiegiant padaliniy subbiudzetus ir diferencijuojant darbo

apmokeéjima pagal atliekamo darbo kiekj ir kokybe;

5) pastoviai tobulinti medicinos priezitiros kokybés vadybos sistema.

Kasmet ligoninés stacionare gydosi per 30 tikst. pacienty, atlickama daugiau nei 18 tikst.

chirurginiy operacijy.

Ligoninéje teikiamos kvalifikuotos, saugios, kokybiskos, nustatytus reikalavimus ir gydymo
jstaigos galimybes atitinkancios specializuotos asmens sveikatos priezitiros — ligy diagnostikos, gydymo
ir reabilitacijos paslaugos ne tik Vilniaus, bet ir visos alies gyventojams. Siandien ligoninéje turima

Jranga ir naujausios technologijos sukuria puikias salygas teikti pacientams kokybiskas ir efektyvias
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ambulatorines bei stacionarines asmens sveikatos priezitiros paslaugas, taikyti naujus gydymo metodus
ir modernizuoti jstaigos infrastrukttirg. Nuolat pleciasi diagnostinés, operacinés, laboratorinés technikos

galimybeés.

Tyrimas buvo atlickamas vadovaujantis D. Krapavickaités ir A. Plikuso (2005) pateikta tyrimo
vykdymo eiga:
Tyrimo tikslo nustatymas.
Tyrimo populiacijos apibrézimas.
Tyrimui reikalingos informacijos rinkimo biido pasirinkimas.
Klausimyno sudarymas.
Imties pasirinkimas.
Tyrimui reikalingos informacijos rinkimas.
Tyrimo rezultaty skai¢iavimas ir galutiniy rezultaty pateikimas.

Tyrimo tikslas — jvertinti Respublikinés Vilniaus universitetinés ligoninés darbuotojy darbinio
gyvenimo kokybe ir jg lemiancius veiksnius.

Darbiné gyvenimo kokybé pasirinktoje ligoninéje tiriama pagal darbo teorinéje dalyje iSskirtus ir
aptartus darbinio gyvenimo kokybés veiksnius: darbo aplinka; organizacijos kultiirg ir klimata; santykius
ir bendradarbiavimg darbe; profesinj augimg ir karjera; darbo atlygj; darbo organizavima; pasitenkinimg
darbu; autonomijg darbe; viding komunikacija; savijautg darbe; ir vadovavimo kokybg.

Tyrimo populiacija — Respublikinés Vilniaus universitetinés ligoninés darbuotojai.

Tyrimo imtis — atliekant tyrima, buvo pasirinkta patogioji imtis — anketos buvo iSdalintos
lengviausiai pasiekiamiems asmenims. Prie§ pateikiant anketas, tiriamieji buvo informuoti apie
duomeny konfidencialumg bei sauguma, jsipareigojimg juos naudoti tik moksliniais tikslais. IS visos
buvo i8dalinta 110 ankety, i$ kuriy 23 anketos negrjzo. Taigi, tyrimo imtj sudaré 87 respondentai.

Tyrime dalyvavo ortopedijos (21 darbuotojas), traumatologijos (23 darbuotojai), fizinés medicinos
ir reabilitacijos skyrius (19 darbuotojy), planinés pagalbos (24 darbuotojai) skyriy darbuotojai.
Daugiausiai atsakiusiy respondenty buvo i$ planinés pagalbos skyriaus (24 darbuotojai).

Tyrimo uzdaviniai:
sudaryti tyrimo klausimyna ir pateikti jj respondentams;
susisteminti duomenis ir apibendrinti gautus rezultatus;
1Sanalizuoti gautus duomenis;
pateikti tyrimo iSvadas ir rekomendacijas.

Tyrimo laikotarpis — nuo 2016 m. kovo 1 d. iki 2016 m. kovo 15 d.

Tyrimo metodas: tyrimui atlikti pasirinktas vienas populiariausiy kiekybinio tyrimo instrumenty —

anketa. Atliekant anketine apklausg garantuojamas anonimiskumas, sudaromos salygos tiriamiesiems
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pateikti tikslesne informacijg. Anketos pradzioje tiriamiesiems buvo pateikti klausimai, susije su jy
demografiniais duomenimis: lytj, amziy, iSsilavinima, uzimamas pareigas bei jy darbo stazg dabartingje
jmong¢je. Antroje anketos dalyje buvo pateikti klausimai, skirti jvertinti darbinio gyvenimo kokybés
lygiui. Trecioji anketos dalis skirta atskleisti subjektyvy darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés veiksniy
vertinimg. Buvo prasoma pasirinkti vieng reikSmingiausig darbinio gyvenimo kokybe lemiant] veiksnj
(i§ 11 pateikty: darbo aplinka, organizacijos kultiira ir klimatas, santykiai ir bendradarbiavimas darbe,
profesinis augimas ir karjera, darbo atlygis, darbo organizavimas, pasitenkinimas darbu, autonomija
darbe, vidiné komunikacija, savijauta darbe, vadovavimo kokybé).

Duomenys gauti naudojant klausimyna, kuriame pateikti skirtingy rtisiy klausimai (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Klausimy risys

Eil. Nr. Klausimo rusis PaaiSkinimas
1. Dichotominiai Respondentas pasirenka vieng i$ dviejy galimy atsakymo
varianty.
2. Multichatominiai | Respondentas pasirenka atsakymg daugiau negu i§ dviejy
atsakymo varianty.

Klausimynas sukurtas remiantis literatiiros apzvalgoje iSskirtais ir aprasytais darbinio gyvenimo
kokybés veiksniais. Kiekvienam darbinio gyvenimo kokybés veiksniui pamatuoti skiriama po 4
klausimus (Zr. 2 lentele). Tiriamiesiems reikéjo nurodyti, kiek su kiekvienu i§ teiginiy jie sutinka pagal
Likert skale nuo 1 iki 5 (atsizvelgiant j Siy veiksniy aktualumg darbe), kur 1 - visiSkai nesutinku; 2 -

nesutinku; 3 — nei sutinku, nei nesutinku; 4 — sutinku; 5 - visiskai sutinku.

2 lentelé. Anketos sudarymas

Veiksnys Klausimas

Darbo aplinka 1. Mano darbo sglygos atitinka sanitarines — higienines normas;

Mano darbo vieta patogi, rami ir saugi;

2
3. Mano darbo vieta jrengta pagal mano profesijos reikalavimus;
4. Mano darbo palengvinimui yra suteikiamos visos reikiamos

priemongs;

Santykiali ir Jauciuosi visavertis kolektyvo narys;

bendradarbiavimas
darbe

Esu patenkintas santykiais su bendradarbiais;

Man netriiksta tiesioginio vadovo paramos;

el N

Mano kolegos yra linke padéti vieni kitiems;
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Lentelés tesinys

Profesinis augimas ir

karjera

Miisy organizacijoje darbuotojai skatinami mokytis ir tobuléti;

Organizacijos tikslai derinami su asmeniniais tikslais;

Sudaromos sglygos pastoviam profesiniam tobul¢jimui ir

kvalifikacijos kélimui;

Turiu galimybg realizuoti savo potencialg, buti paaukstinta(-u)

pareigose;

Darbo atlygis

Savo darbo uzmokesciu esu patenkintas;

Darbo uzmokestis priklauso nuo uzimamy pareigy bei kvalifikacijos;

Uz papildomy uzduociy atlikimg ar darbo kriivio vir$ijimg mokomos

priemokos;

Skatinimas premijomis yra konkurencingas ir saziningas;

Darbo organizavimas

Mano pareigybinés instrukcijos aiskiai apibréztos;

Mano darbo kriivis paskirstytas teisingai;

Darbuotojai apriipinami saugos priemonémis;

Teikiamos socialinés garantijos;

Pasitenkinimas darbu

AS esu patenkintas(-a) savo darbu;

Mano darbas man jdomus;

Turiu visas galimybes saviraiskai, galiu realizuoti savo idéjas;

Darbe a$ jauciuosi saugiai;

Autonomija darbe

Turiu galimybe panaudoti turimus jgiidzius ir gebéjimus;

Galiu pats(pati) planuoti laikg darbe, uzZduociy atlikimo eiga;

Galiu savarankiSkai priimti sprendimus;

Turi galimybe jgyvendinti asmeninius lukescius;

Vidin¢ komunikacija

Komunikacija organizacijoje efektyvi;

Bl A Il Bl R S A Bl B ol S A I ol B o

Darbuotojai informuojami apie organizacijos tikslus, planus,

laukiamus pokycius;

Pateikiamos visos darbui reikalingos instrukcijos;

Uzduoc¢iy formulavimas aiSkus, konkretus, suprantamas;

Savijauta darbe

Savo darbe a$ nepatiriu streso arba jj patiriu labai retai;

AS nejauciu jtampos atlikdamas kasdienes savo uzduotis darbe;

Dienos pabaigoje jauciuosi ramiai ir nesijauciu i§sekusi(-¢s);

El R A I el e

Savo darbe nebiinu nervinga(-S).
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Lentelés tesinys

Vadovavimo kokybé Esu patenkinta(-s) santykiais su vadovu;

1
2. Jauciu vadovo emocing paramg, paskatinimg ir riipestj;
3

AS esu patenkintas vadovavimo stiliumi;

4. Su savo vadovu noréciau dirbti ir ateityje.

Saltinis: lentelé sudaryta autoriaus

Siekiant patvirtinti arba paneigti literatiiros apzvalgoje pateiktas prielaidas, buvo naudoti
koreliacinés analizés ir pozymiy nepriklausomumo metodai:

1. Koreliacijos metodu. Koreliacijos koeficientas parodo, ar yra tiesiné priklausomybé tarp
tirlamy kintamyjy ir ar koreliacija yra patikima (t.y. ar priklausomybé¢ statistiSkai reikSminga)
(Boguslauskas, 2008, p. 91). Naudota K. Pearsono tiesiné koreliacija. Koreliacijos koeficientas ryx yra

standartizuotas dydis, kuris kinta intervale —l=r, <1

. Jeigu jo reikSmé yra arti 1, tai parodo stipry
teigiama rysj. Kai ryx reikSme yra neigiama ir arti -1, tuomet rySys neigiamas ir stiprus. RySys laikomas
silpnu, arba traktuojama, kad jo visai néra, kuomet ryx = 0.

Norint patikrinti ar Pearsono koreliacijos koeficiento jvertis yra reikSmingas, skaiCiuotas t
(Stjudento) kriterijus.

2. PoZymiy nepriklausomumo metodu y2. y>kriterijus naudojamas rysiui tarp pozymiy nustatyti,
kai Kkintamieji yra kokybiniai. Hipotezé HO apie kintamyjy nepriklausomuma yra atmetama, kai
apskaiiuotos statistikos x2 stat. reik§mé didesné uz y 2 skirstinio su (r - 1)(c - 1) laisvés laipsniy o
lygmens kriting reikSme.

Statistin¢ tyrimo duomeny analizé atlikta naudojant statistiniy programy paketa SPSS 17.0

(Statistical Package of Social Sciences), tyrimo rezultatai pateikti grafiky pagalba naudojant Microsoft

Excel programa.
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3. Tyrimo rezultatai ir jy apibendrinimas

3.1 Respondenty charakteristika

Viso tyrime dalyvavo 87 respondentai, i§ kuriy 67 proc. sudaro moterys ir 33 proc. sudaro vyrai
(zr. 3 pav.). Vidutinis respondenty amzius yra 39 metai. Tyrimo dalyviy motery amziaus vidurkis yra 36

metai, o vyry — 44 metai.

Respondenty pasiskirstymas pagal lyti, proc.

®m Moterys
B Vyrai

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj
IS visy tyrimo dalyviy 52 proc. sudaro gydytojai. Kiti specialistai (ergoterapeutai, kineziterapeutai,

statistikai) sudaro 48 proc. visy tyrimo respondenty (zr. 4 pav.).
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Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas,
proc.

105 2% 27

® Ergoterapeutas

B Gydytojas

B Kineziterapeutas

® Med. registratorius
® Psichologas

B Slaugytojas

1% = Slaugytojo padéjéjas
= Socialinis darbuotojas

Sveikatos statistikas

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas

Nustatyta, kad net 82 proc. respondenty yra jgij¢ aukstajj iSsilavinima: 26 proc. i8 jy turi bakalauro

laipsnj, 46 proc. — magistro laipsnj, 10 proc. — daktaro laipsnj. 10 proc. respondenty nurodé turintys

aukStesnjjj/profesinj i8silavinima, o like 7 proc. apklaustyjy tyrimo vykdymo metu buvo jgij¢ vidurinj

i$silavinimg (Zr. 5 pav.).

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima, proc.

® Vidurinis

B AukStesnysis/profesinis

B Aukstasis (bakalauro
laipsnis)

m Aukstasis (magistro laipsnis)

= Aukstasis (daktaro laipsnis)

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima
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Tyrime dalyvavusiy 80 proc. gydytojy yra jgije magistro laipsnj, like 20 proc. gydytojy — daktaro

laipsnj. Dauguma tyrime dalyvavusiy kity ligoninés specialisty taip pat turi aukstajj iSsilavinima (55

proc. 18 jy turi bakalauro laipsnj, 10 proc. — magistro laipsnj) (Zr. 6 pav.).

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas

ir iSsilavinima, proc.

Gydytojas

Kiti

® Aukstasis (daktaro
laipsnis)

® Aukstasis (magistro
laipsnis)

= Aukstasis (bakalauro
laipsnis)

® Aukstesnysis/profesinis

B Vidurinis

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas ir iSsilavinimag

Vidutinis tyrimo dalyviy darbo stazas Respublikingje Vilniaus universitetingje ligoningje yra 9

metai. Pastebétina, kad vyry darbo stazas Sioje ligoningje yra ilgesnis, vyry darbo stazo vidurkis siekia

13 mety. Motery darbo stazo vidurkis yra 8 metai. Lyginant respondenty darbo staza pagal jy uzimamas

pareigas nustatyta, kad ilgiausiai i§ visy tyrimo dalyviy ligoninéje dirba psichologas (17 mety),

slaugytojai (vidutiniSkai 12 mety) ir gydytojai (vidutiniS8kai 12 mety). Trumpiausiai ligoninéje dirba

ergoterapeutai (vidutiniSkai 1 metus) ir sveikatos statistikai (vidutiniskai 2 metus) (Zr. 7 pav.).
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Respondentu pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas ir vidutinj darbo staza, metais
8 17
16
14
12 12
12
10
8
6
4 3 4 3 3
2
0 '—- T T T T T
Ergoterapeutas Gydytojas Kineziterapeutas Med Psichologas Slaugytojas Slaugytojo Socialinis Sveikatos
registratorius padéjéjas darbuotojas statistikas

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas ir vidutinj darbo staza

ISanalizavus respondenty charakteristikas, apibendrintai galime visus tyrimo dalyvius suskirstyti |
gydytojus, kurie sudaro 52 proc. visy respondenty, ir kitus specialistus, kurie sudaro likusius 48 proc.
respondenty. Visi tyrime dalyvave gydytojai turi aukstajj iSsilavinimg (magistro arba daktaro laipsnj).
Du trecdaliai kity tyrime dalyvavusiy respondenty taip pat turi aukstaji iSsilavinimg (bakalauro arba
magistro laipsnj), trecdalis kity specialisty turi aukstesnjji/profesinj arba vidurinj iSsilavinimg. Du

trecdalius tyrimo dalyviy sudaro moterys, vieng trecdalj sudaro vyrai.

3.2. Darbinés gyvenimo kokybés tyrimo rezultatai

Tiriant Respublikinés Vilniaus universitetinés ligoninés darbuotojy nuomone apie darbing
gyvenimo kokybe ligoninéje, pirmiausia buvo praSoma darbuotojy jvertinti darbinio gyvenimo kokybe¢
5 baly sistemoje. Apskaiciavus tyrimo dalyviy atsakymus nustatyta, kad visy tyrime dalyvavusiy
respondenty darbinio gyvenimo kokybés vertinimy vidurkis yra 3,64 (i$ 5 galimy). Gydytojai darbinio
gyvenimo kokybe ligoninéje vertina kiek geriau nei kiti tyrime dalyvave ligoninés specialistai, ta¢iau

skirtumas yra labai nezymus (zr. 8 pav.).
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Darbinés gyvenimo kokybés gydytoju ir Kity
darbuotojy vertinimo vidurkiy palyginimas

3,68

3,67

3,67
3,66 -
3,65 -
3,64 -
3,63
3,62
3,61 -
3,60 -
3,59 -

3,62

Gydytojas Kiti

B Pareigos =——DBendras vertinimas

8 pav. Darbinio gyvenimo kokybés vertinimo palyginimas

Toliau darbe buvo tiriama darbinio gyvenimo kokybé organizacijoje pagal teorinéje dalyje

pateiktus darbinio gyvenimo kokybés veiksnius:

darbo aplinka;

organizacijos kulttrg ir klimata;

santykius ir bendradarbiavimg darbe;

profesinj augimg ir karjera;

darbo atlygi;

darbo organizavima,
pasitenkinimg darbu;
autonomija darbe;

viding komunikacija;

. savijautg darbe;

. vadovavimo kokybe.

Darbo aplinka. Atlieckant tyrima, darbo aplinka buvo vertinama pagal Siuos kriterijus:

darbo salygy atitikimg sanitarinéms higienos normoms;

darbo vietos patoguma;

darbo vietos jrengima pagal profesijos reikalavimus;

darbo palengvinimui suteikiamas priemones.

Apibendrinus duomenis apskai¢iuota, kad vidutinis visy darbo aplinkg apibtudinanciy Kriterijy

vertinimas yra 3,5 balo. Respondentai geriausiai jvertino darbo sglygy atitikimg sanitarinéms higienos
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normoms (vidurkis 3,8). Zemiausiais balais jvertintas darbo palengvinimui suteikiamy reikiamy

priemoniy kriterijus (vidurkis 2,9) (Zr. 9 pav.).

Darbo aplinkos kriterijy vertinimas, vidutinés reikSmés

37 16

4,0

2,0

35 -

3.0 -
25 -
2,0 -
15 -
1,0 -
0,5 -
0.0 -

Mano darbo salygos atitinka Mano darbo vieta patogi Mano darbo vieta jrengta pagal ~ Mano darbo palengvinimui yra
sanitarines higienos normas mano profesijos reikalavimus suteikiamos visos reikiamos
priemonés

mm Darbo aplinka apibidinantys kriterijai === Darbo aplinkos visy kriterijy vidutiné reikimé

9 pav. Darbo aplinka apibtidinan¢iy kriterijy vertinimas

Organizacijos kultiira ir klimatas. Atliekant tyrima, organizacijos kultiira ir klimatas buvo

vertinami pagal $iuos kriterijus:

komandos palaikyma (galimybe dalintis patirtimi ir jausmais su kitais darbuotojais);
galimybe darbe reiksti savo nuomong ir teikti pasitilymus;

galimybe dalyvauti jtakos darbui turin¢iy sprendimy priémime;

teisingg jvertinima darbe.

Apibendrinus tyrimo duomenis apskaiciuota, kad vidutinis visy organizacijos kultiirg ir klimata

apibiidinanciy kriterijy vertinimas yra 3,6 balo. Respondentai geriausiai jvertino komandos palaikyma

(galimybe dalintis patirtimi ir jausmais su kitais darbuotojais) (vidurkis 3.,9). Zemiausiais balais

jvertintas teisingas jvertinimas darbe (vidurkis 3,2) (zr. 10 pav.).
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Organizacijos kultiiros ir klimato kriteriju vertinimas, vidutinés reikSmés

3,7 3,8

34 39

A jauéiu komandos palaikyma Darbe a8 galiu reiksti savo A§ galiu dalyvauti mano darbui ~ A§ jauciuosi teisingai jvertintas (-a)
(turiu galimybe dalintis patirtimi ir  nuomong bei teikti pasiGlymus  jtakos turinéiy sprendimy priémime
Jjausmais su kitais darbuotojais)
mm Organizacijos kultlirg ir klimata apiblidinantys kriterijai
== Organizacijos kultlira ir klimata apibudinanéiy kriterijy vidutiné reikSmé

10 pav. Organizacijos kultiirg ir klimatg apibuidinanciy kriterijy vertinimas

Santykiai ir bendradarbiavimas darbe. Tyrimo metu santykiai ir bendradarbiavimas darbe buvo

vertinami pagal Siuos kriterijus:

buvimg visaverciu kolektyvo nariu;

santykius su bendradarbiais;

tiesioginio vadovo parama;

kolegy pagalba vieni kitiems.

Apibendrinus atliktg tyrima, apskai¢iuota, kad vidutinis santykiy ir bendradarbiavimo darbe

kriterijy vertinimas yra 3,8 balo. Tyrimo dalyviai geriausiai jvertino buvimg visaverciu kolektyvo nariu

(vidurkis 3,9). Zemiausiais balais jvertintas kolegy pagalbos vieni kitiems kriterijus (vidurkis 3,2) (Zr.

11 pav.).

Santykiy ir bendradarbiavimo darbe Kriterijy vertinimas, vidutinés reikSmés

4.5
4.0

39 38

E]

3,5 -
3,0 -
25 1
2,0 +
L5 -
10 +
0,5 -
0,0 -

[45]
s
=%

Jauéiuosi visavertis kolektyvo  Esupatenkintas (-a) santykiais su  Jauéiu tiesioginio vadovo parama Mano kolegos yra linke padéti vieni
narys bendradarbiais kitiems

s Santykius ir bendradarbiavima darbe apibudinantys kriterijai

e Santykiy ir bendradarbiavimo darbe apibiidinanéiu kriteriju viduting reik§mé

11 pav. Santykiy ir bendradarbiavimo darbe kriterijy vertinimas
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Profesinis augimas ir karjera. Atliekant tyrima, profesinis augimas ir karjera buvo vertinami
analizuojant Siuos kriterijus:
organizacijos darbuotojy skatinimg mokytis ir tobuléti;
organizacijos tiksly derinimg su asmeniniais tikslais;
salygy profesiniam tobuléjimui ir kvalifikacijos kélimui sudaryma;
galimybeés realizuoti savo potencialg, buiti paaukstintu pareigose.

Apibendrinus atlikto tyrimo duomenis apskaiéiuota, kad vidutinis visy profesinio augimo ir
karjeros galimybiy kriterijy vertinimas yra 3,1 balo. Tyrimo dalyviai geriausiai jvertino organizacijos
tiksly derinimo su asmeniniais tikslais kriterijy (vidurkis 3,2). Zemiausiai jvertintas galimybiy realizuoti

savo potencialg ir biiti paaukstintu pareigose kriterijus (vidurkis 2,0) (zr. 12 pav.).

Profesinio augimo ir karjeros galimybiy kriterijy vertinimas, vidutinés reiksmés

e la |
33 30 i 31
3.0
2,5 1
20 -
15 4
1,0 1
05 -
0,0 -
Milsy organizacijoje darbuotojai ~ Organizacijos tikslai derinami su ~ Sudaromos salygos profesiniam  Turiu galimybe realizuoti savo
skatinami mokytis ir tobuléti asmeniniais tikslais tobuléjimui ir kvalifikacijos potenciala, biiti paaukstintu (-a)
kélimui pareigose

mm Profesing augima ir karjera apibidinantys kriterijai  ===Profesin] augima ir karjera apibiidinan¢iy kriterijy vidutiné reik§mé

12 pav. Profesinio augimo ir karjeros galimybiy kriterijy vertinimas

Darbo atlygis. Tyrimo metu respondenty nuomoné apie darbo atlygj buvo tiriama remiantis Siais
Kriterijais:
pasitenkinimg darbo uzmokesciu,
darbo uzmokescio priklausyma nuo kvalifikacijos;
priemokas uz papildomg darbo kriivj;
skatinimo premijomis sgziningumg ir konkurencinguma.

Apibendrinus respondenty atsakymus, nustatyta, kad vidutinis visy darbo atlygio kriterijy
vertinimas yra 2,3 balo. Respondentai geriausiai jvertino darbo uZmokes¢io priklausymo nuo
kvalifikacijos kriterijy (vidurkis 2,6). Zemiausiai tyrimo dalyviai jvertino pasitenkinima savo darbo

uzmokeséiu (vidurkis 2,0) (zr. 13 pav.).
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Darbo atlygio kriteriju vertinimas, vidutinés reikSmés
3,0
’ 2,6

25 2,3

2,0 4

L3 |

1,0 -

0,5 1

0,0 -

Savo datbo uZmokes¢iuesu  Darbo uzmokestis priklauso nuo Uz papildoma darbo krtivj Skatinimas premijomis yra
patenkintas (-a) kvalifikacijos mokomos priemokos konkurencingas ir saZiningas
mm Darbo atlygj apiblidinantys kriterijai = Darbo atlygj apibidinanéiy kriteriju vidutiné reik§mé

13 pav. Darbo atlygio kriterijy vertinimas

Darbo organizavimas. Atliekant tyrimg, Respublikinéje Vilniaus universitetinéje ligoninéje,
darbo organizavimas buvo vertinamas pagal Siuos kriterijus:
pareigybiniy instrukcijy aiSkuma;
teisingg darbo kriivio paskirstyma;
darbuotojy apriipinima saugos priemonémis;
socialiniy garantijy uztikrinima.

Apibendrinus atlikto tyrimo duomenis nustatyta, kad vidutinis visy darbo organizavimo Kriterijy
vertinimas yra 3,5 balo. Respondentai geriausiai vertina socialiniy garantijy uztikrinimg (vidurkis 3,8),

Zemiausiai jvertintas teisingo darbo kriivio paskirstymo kriterijus (vidurkis 3,0) (zr. 14 pav.).

Darbo organizavima apibiidinanciy Kkriterijy vertinimas, vidutinés reikSmés
4,0 36 54 3,8
3.5 -
3.0 -
2,5 4
2,0
L5 -
1,0 -
0,5 -
0,0 -
Mano pareigybinés instrukcijos ~ Mano darbo kritvis paskirstytas ~ Darbuotojai apripinami saugos UZtikrinamos socialinés garantijos
aiskiai apibréZtos teisingai priemonémis
mmm Darbo organizavimg apibdinantys kriterijai = Darbo organizavimg apibudinanéiy kriterijy viduting reikimé

14 pav. Darbo organizavimo kriterijy vertinimas
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Pasitenkinimas darbu. Tiriant ligoninés darbuotojy pasitenkinimg darbu, buvo analizuojami Sie
kriterijai:
pasitenkinimas savo darbu;
darbo jdomumas;
saviraiSkos galimybeés;
saugumo jausmas darbe.

Apibendrinus atlikto tyrimo duomenis apskaiciuota, kad vidutinis visy pasitenkinimo darbu
kriterijy vertinimas yra 3.8 balo. Ligoninés darbuotojai geriausiai jvertino darbo jdomumo kriterijy

(vidurkis 4,4), o Zemiausiai jvertino saviraiSkos galimybes darbovietéje (vidurkis 3,4) (zr. 15 pav.).

Pasitenkinima darbu apibiidinanciy Kkriteriju vertinimas, vidutinés reikSmés

50 14
4,5

4,0
3,5 1
3,0 1
2,5 1
2,0 -
L5+
1.0 1
0,5 1
0,0 -

Af esupatenkintas (-a) savo darbu ~ Mano darbas man jdomus Turiu visas galimybes saviraiSkai Darbe a8 jautiuosi saugiai
(galiu realizuoti savo idéjas)

mm Pasitenkinima darbu apibiidinantys kriterijai = Pasitenkinimg darbu apibiidinanciy kriterijy vidutiné reikimé

15 pav. Pasitenkinimo darbu kriterijy vertinimas

Autonomija darbe. Tyrimo metu ligoninés darbuotojy nuomoné apie autonomijg darbe buvo
tiriama, remiantis $iais kriterijais:
galimybe panaudoti turimas Zinias ir jgiidZius;
galimybe paciam planuoti laikg ir uzduociy atlikimo eiga darbe;
galimybe savarankiskai priimti sprendimus;
galimybe jgyvendinti asmeninius liikesc¢ius.

Apskaiciavus tyrimo rezultatus nustatyta, kad vidutinis visy autonomija darbe apibtdinanciy
kriterijy vertinimas yra 3,6 balo. Tyrimo dalyviai geriausiai jvertino galimybg¢ panaudoti turimas Zinias
ir jgidzius (vidurkis 4,0), Zemiausiai jvertinta galimybé jgyvendinti asmeninius likesc¢ius (vidurkis 3,2)

(zr. 16 pav.).
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Autonomija darbe apibiidinanciy kriterijy vertinimas, vidutinés reikSmés

Turiu galimybe panaudoti turimas ~ Savo darbe galiu pats (pati) Galiu savarankiskai priimti Turi galimybg jgyvendinti
Zinias ir jgadZius planuoti laika bei uzduotiy sprendimus asmeninius likescius
atlikimo eigg

= Autonomija darbe apiblidinantys kriterijai = Autonomija darbe apibiidinanéiy kriterijy viduting reik$mé

16 pav. Autonomijos darbe kriterijy vertinimas

Vidiné komunikacija. Vidinés komunikacijos veiksnys Respublikinéje Vilniaus universitetinéje
ligoninéje buvo tiriamas pagal Siuos kriterijus:
komunikacijos organizacijoje efektyvuma;
darbuotojy informuotuma apie organizacijos tikslus, planuojamus pokycius;
1§samiy instrukceijy, reikalingy darbui atlikti, pateikima;
aiSky, konkrety ir suprantamg uzduociy formulavima.

Apibendrinus tyrimo duomenis apskaiCiuota, kad vidutinis visy viding komunikacijg
apibudinanc¢iy kriterijy vertinimas yra 3,4 balo. Tyrimo dalyviai geriausiai jvertino i§samiy instrukcijy,
reikalingy darbui atlikti, pateikima (vidurkis 3,7). Zemiausiais balais jvertintas komunikacijos

organizacijoje efektyvumas (vidurkis 3,2) (Zr. 17 pav.).

Vidine komunikacija apibuidinanciy Kriterijy vertinimas, vidutinés reikSmés

38 37
3,7
3,6
3,5
34
33
3.2 1
3,11
3,0 1

2,9 4

Komunikacija organizacijoje Darbuotojai informuojami apie ~ Pateikiamos visos darbui atlikti ~ UZduotys formuluojamos aiskiai,
efektyvi organizacijos tikslus, planuojamus reikalingos instrukcijos konkre¢iai, suprantamai
poky&ius

m Viding komunikacijg apibidinantys kriterijai —— Viding komunikacija apibidinanciy kriteriju vidutiné reik$mé

17 pav. Vidinés komunikacijos kriterijy vertinimas
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Savijauta darbe. Atliekant tyrima, savijauta darbe analizuota remiantis Siais kriterijais:
stresas darbe;
Jtampa, atliekant kasdienes uzduotis darbe;
iSsekimas darbe;
teigiamy emocijy patyrimas darbe.

Apskaiciavus atlikto tyrimo duomenis nustatyta, kad vidutinis visy savijautg darbe apibiidinanciy
kriterijy vertinimas yra 3 balai. Respondentai geriausiai jvertino teigiamy emocijy patyrimo darbe
kriterijy (vidurkis 3,3), Zemiausiai tyrimo dalyviai jvertino streso darbe kriterijy, nurodydami, kad stresg

darbe jie patiria, ir patiria daznai (vidurkis 2,7) (zr. 18 pav.).

Savijauta darbe apibiidinanciy kriteriju vertinimas, vidutinés reiksmés

3,5 3,1

3,0 2 2.9

2,5 -

2,0 -

1,5 -

1,0 -

0,5 -

0,0 -

Savo darbe a§ nepatiriu streso arba AS nejauciu jtampos atlikdamas (- Dienos pabaigoje jauciuosi ramiai  Savo darbe patiriu daug teigiamy
ji patiriu labai retai a) kasdienes savo uzduotis darbe (nesijauciu iSsekes(-usi)) emocijy
mm Savijauty darbe apibiidinantys kriterijai = Savijauta darbe apibldinanciy kriterijy vidutiné reikSmé

18 pav. Savijautos darbe kriterijy vertinimas

Vadovavimo kokybé. Vadovavimo kokybés veiksnys tiriamoje ligoninéje buvo analizuojamas
remiantis $iais kriterijais:
santykiai su vadovu;
vadovo emociné parama ir ripestis;
vadovavimo stilius;
noras dirbti su savo vadovu ateityje.

Apskaiciavus tyrimo rezultatus nustatyta, kad vidutinis visy vadovavimo kokybe apibtuidinanciy
kriterijy vertinimas yra 3,6 balo. Respondentai geriausiai jvertino santykius su vadovu nurodydami, kad
jais yra patenkinti (vidurkis 3.7)/ Zemiausiai jvertintas pasitenkinimas vadovavimo stiliumi (vidurkis

3,3) (zr. 19 pav.).
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7 37

Vadovavimo kokybe apibidinanciy kriterijy vertinimas, vidutinés reiksmeés

3,6 -
3,5 4
34 -
331

3,2 1

3,1+

vadovu

36 36

Esu patenkintas (-a) santykiais su  Jauciu vadovo emocing paramg ir Af esu patenkintas (-a) Susavo vadovu noré¢iau dirbti ir

ripest] vadovavimo stiliumi ateityje.

mmm Vadovavimo kokybe apibiidinantys kriterijai ===V adovavimo kokybg apibiidinanciy kriterijy viduting reiksmeé

19 pav. Vadovavimo kokybés kriterijy vertinimas

Gydytoju ir kity ligoninés darbuotoju nuomonés apie darbinio gyvenimo kokybés veiksnius

palyginimas. Analizuojant ir tarpusavyje lyginant Respublikinés Vilniaus universitetinés ligoninés

gydytojy ir kity ligoninés darbuotojy nuomones apie atskirus darbinio gyvenimo kokybés veiksnius

ligoninéje, pastebéta, kad gydytojy ir kity ligoninés darbuotojy vertinimai skiriasi (Zr. 20 pav. ir 21 pav.).
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Darbinio gyvenimo kokybés veiksniy vertinimu vidurkiy tarp gydytoju ir kity
ligoninés darbuotojuy palyginimas

11. Vadovavimo kokybé

10. Savijauta darbe

9. Vidiné komunikacija

8. Autonomija darbe
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7. Pasitenkinimas darbu
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3,98

2. Organizacijos kulttira ir klimatas

1. Darbo aplinka
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20 pav. Darbinio gyvenimo kokybés veiksniy vertinimy vidurkiy tarp gydytojy ir kity ligoninés
darbuotojy palyginimas

Lyginant skirtingy darbinio gyvenimo kokybés veiksniy vertinimus pastebétina, kad:
Darbo aplinka gydytojai vertina aukstesniais balais negu kiti ligoninés darbuotojai. Gydytojy vertinimo
vidurkis yra 3,57 ir tai yra +3,5 proc. aukstesnis vidurkis nei kity ligoninés darbuotojy vertinimas.
Organizacijos kulturg ir klimata gydytojai vertina aukstesniais balais. Gydytojy vertinimo vidurkis yra
3,73 ir tai yra +9,5 proc. daugiau negu kity darbuotojy vertinimas. Galima daryti prielaida, kad gydytojy
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10.

11.

aukstesnis iSsilavinimas ir Zinios leidzia jiems objektyviau vertinti organizacijos kultiros ir klimato
aspektus, aktyviau dalyvauti reiskiant nuomong, teikiant pasitilymus ir priimant sprendimus.

Santykius ir bendradarbiavimg darbe gydytojai vertina aukstesniais balais. Gydytojy vertinimo vidurkis
yra 3,98 ir tai yra +11,8 proc. daugiau negu kity darbuotojy vertinimas. Tikétina, kad auksStesnis gydytojy
iSsilavinimas, patirtis ir zinios leidzia jiems jaustis visaverciais kolektyvo nariais, dziaugtis gerais
santykiais su bendradarbiais, padéti vieni kitiems.

Profesinj augima ir karjerg darbe gydytojai vertina aukstesniais balais. Gydytojy vertinimo vidurkis yra
3,19 ir tai yra +3,6 proc. daugiau negu kity darbuotojy vertinimas.

Darbo atlygj gydytojai vertina zemesniais balais nei kiti ligoninés darbuotojai. Gydytojy vertinimo
vidurkis yra 2,24 ir tai yra - 4,3 proc. maziau uz kity ligoninés darbuotojy vertinimg. Toks vertinimas
gali bati dél to, jog gydytojai auks¢iau vertina savo zinias, patirtj, i$silavinimui ir tobul&jimui skiriamg
laika.

Darbo organizavimg gydytojai vertina Siek tiek geriau nei kiti ligoninés darbuotojai. Gydytojy vertinimo
vidurkis yra 3,48 ir tai yra +2,3 proc. daugiau uz kity darbuotojy vertinima.

Gydytojy pasitenkinimas darbu yra aukstesnis nei kity darbuotojy. Jis siekia 3,89 ir tai yra +6,8 proc.
daugiau nei kity darbuotojy vertinimas. Toks vertinimas gali biiti tod¢l, kad gydytojams jy darbas yra
jdomus, tai jy paSaukimas, kuriame gali realizuoti save. Slaugytojy, slaugytojy padéjéjy, medicinos
registratoriy darbas yra daugiau rutininis, teikiantis maziau savirealizacijos galimybiy, todél jie §j
veiksnj vertina Zemesniais balais.

Autonomija darbe gydytojai taip pat vertina aukstesniais balais, nei kiti darbuotojai. Gydytojy vertinimas
yra 3,66 ir tai yra +4,3 proc. daugiau nei kity darbuotojy. Veikiausiai taip yra dél gydytojy galimybés
savo darbe pritaikyti jgytas Zinias ir geb&jimus, galimybe priimti savarankiSkus sprendimus.

Viding komunikacijg geriau vertina kiti ligoninés darbuotojai nei gydytojai. Gydytojy vertinimas sudaro
3,34 ir tai yra -6,4 proc. maziau nei kity darbuotojy. Toks vertinimas gali buti dél to, kad Zemesnes
pareigas uZimantys darbuotojai turi maZesnes atsakomybes, jy funkcijos aiskiai apibréztos, todél jiems
gerai suprantamos.

Savijautg darbe gydytojai vertina geriau nei kiti darbuotojai. Gydytojy vertinimas sudaro 3,11 ir tai yra
+8 proc. daugiau nei kity darbuotojy vertinimas. Toks vertinimas galimas dél to, kad pagalbos teikimas
Zmoneéms yra veiksnys, lemiantis didziavimasi tiek savimi, tiek savo profesija. Tai kuria pasitenkinimg
savo darbu.

Vadovavimo kokybe gydytojai vertina zemesniais balais, nei kiti ligoninés darbuotojai. Gydytojy
vertinimas sudaro 3,51 ir tai yra -3 proc. maziau nei kity darbuotojy vertinimas. Toks vertinimas galimas
del aukstesnio gydytojy iSsilavinimo, gilesniy Ziniy apie vadovavima, apie pokyciy galimybes, taip pat

vertinimas priklauso ir nuo didesniy siekiy ir reikalavimy.
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Gydytojas vs kiti, proc.
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1.Daboaplinka 2. Organizacfjos 3. Santykiaiir 4. Profesinis 5. Darbo atlygis 6. Darbo 7. Pasitenkinimas 8. Autonomija 0.Vidné  10.Savijauta darbe 11. Vadovavimo
kultiira ir Klimatas bendradarbiavimas augimas ir katjera organizavimas darbu darbe komunikacija kokybé
darbe

B Gydytojas vs kiti, proc.

21 pav. Gydytojy darbinio gyvenimo kokybés veiksniy vertinimy vidurkiy skirtumas

Analizuojant darbinio gyvenimo kokybés veiksniy pasiskirstymg pagal svarba, gydytojai ir kiti
darbuotojai nurodé, kad svarbiausias veiksnys yra darbo atlygis (gydytojy — 13,8 proc., kity darbuotojy
— 11,5 proc.). Antras veiksnys pagal svarbg gydytojams yra pasitenkinimas darbu (10,3 proc.), o kitiems
darbuotojams — profesinis augimas ir karjera (9,2 proc.). Treéias pagal svarbumag veiksnys gydytojams
— darbo aplinka (6,9 proc.), o kitiems darbuotojams — santykiai ir bendradarbiavimas darbe (8 proc.).
Maziausiai svarbus darbinio gyvenimo kokybés veiksnys gydytojams yra santykiai ir bendradarbiavimas

darbe (1,1 proc.), o kitiems darbuotojams — vadovavimo kokybés veiksnys (1,1 proc.) (zr. 22 pav.).
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Darbinio gyvenimo kokybés veiksniy pasiskirstymas pagal svarba (gydytoju ir kity
respondenty nuomonés palyginimas)
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u Pasitenkinimas darbu; u Savijauta darbe; Vadovavimo kokybé.

22 pav. Darbinio gyvenimo kokybés veiksniy pasiskirstymas pagal svarba

3.3. Darbinio gyvenimo kokybés ir demografiniy veiksniy sasajy rezultatai

Siame poskyryje patikrinsime ir patvirtinsime arba paneigsime literatiiros apzvalgoje aptartas
prielaidas:

1. gydytojai pasizymés aukStesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, negu kiti ligoninés
darbuotojai.

2. vyresnio amziaus darbuotojai pasiZymeés aukStesniu darbinio gyvenimo lygiu, nei jauni
darbuotojai.

3. aukstgjj i$silavinima turintys asmenys pasizymés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu,
negu neturintys aukstojo i$silavinimo.

4. vyrai pasiZzymés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, nei moterys.
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Iskeltoms prielaidoms patikrinti naudoti matematiniai — statistiniai metodai (koreliacijos metodas,
pozymiy nepriklausomumo testas). Skai¢iavimai atlikti naudojant statistiniy programy paketa SPSS.

1 prielaidos: gydytojai pasiZymi aukStesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, negu Kiti
ligoninés darbuotojai, tikrinimas. Jai patikrinti taikytas pozymiy nepriklausomumo testas y2. Tai
reiSkia, kad buvo tikrinama, ar gydytojai pasizymi aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu negu
kiti ligoninés darbuotojai. Rezultatai parodé (x2=0,18, p=0,670, p>0,05), kad néra statistiskai reikSmingo
skirtumo tarp darbinio gyvenimo kokybés veiksniy vertinimo, kai nuomong iSsako gydytojai ir kiti
darbuotojai. Kadangi p=0,670 ir p>0,05, tai darome iSvada, kad darbinio gyvenimo kokybe gydytojai ir
likes ligoninés personalas vertina panaSiai — statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp gydytojy ir kito
ligoninés personalo néra.

2 prielaidos: vyresnio amZiaus darbuotojai pasiZymés aukStesniu darbinio gyvenimo lygiu,
nei jauni darbuotojai, tikrinimas. Tam, kad biity patikrinta $i prielaida, skai¢iuojamas koreliacijos
koeficientas tarp respondento amZiaus ir jo darbinés gyvenimo kokybés vertinimo. SkaiCiavimy

rezultatai pateikti zemiau esancioje lenteléje.

3 lentelé. Koreliacija tarp respondento amziaus ir jo darbinés gyvenimo kokybés vertinimo

Skaiciuojama priklausomybé Koreliacijos Tikimybé p Ar p<0,05

koeficientas

Koreliacijos koeficientas tarp
respondento amziaus ir jo darbinés | 0,105 0,334 Ne

gyvenimo kokybés vertinimo

Kadangi tikimybé (p) yra didesné uz 0,05, todé¢l koreliacija yra statistiSkai nereik§Sminga. Tai
reiSkia, kad darbinés gyvenimo kokybés vertinimas statistiSkai reikSmingai nepriklauso nuo respondento
amziaus.

3 prielaidos: aukstajj iSsilavinima turintys asmenys pasiZymés aukstesniu darbinio gyvenimo
kokybés lygiu, negu neturintys aukstojo iSsilavinimo, tikrinimas. Tam, kad bty patikrinta prielaida,
skaiCiuojamas koreliacijos koeficientas tarp respondento i§silavinimo ir jo darbinés gyvenimo kokybeés

vertinimo. Skai¢iavimy rezultatai pateikti zemiau esancioje lenteléje.
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4 [entele. Koreliacija tarp respondento issilavinimo ir jo darbinés gyvenimo kokybés vertinimo

Skaiciuojama priklausomybé Koreliacijos | Tikimybé p Ar p<0,05

koeficientas

Koreliacijos koeficientas tarp
respondento iSsilavinimo ir jo
. . 0,041 0,703 Ne
darbinés  gyvenimo  kokybés

vertinimo

Kadangi tikimybe (p) yra didesné uz 0,05, todé¢l koreliacija yra statistiSkai nereikSminga. Tai
reiskia, kad darbinio gyvenimo kokybés vertinimas statistiskai reikSmingai nepriklauso nuo respondento
i$silavinimo.

4 prielaidos: vyrai pasizymés auks$tesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, nei moterys,
tikrinimas. Jai patikrinti taikytas pozymiy nepriklausomumo testas 2. Tai reiskia, kad buvo tikrinama,
ar vyry ir motery nuomoné apie darbinio gyvenimo lygij ligoningje skiriasi. Rezultatai parodé (32=9,66,
p=0,002, p<0,05), kad yra statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp darbinio gyvenimo kokybés veiksniy
vertinimo, kai juos vertina vyrai ir moterys. Kadangi p=0,002 ir yra p<0,05, tai darome iSvada, kad
darbinio gyvenimo kokybe vyrai ir moterys vertina skirtingai. Atlikti skai¢iavimai rodo, kad moterys
darbinio gyvenimo kokybe vertina 3,3 balo, vyry vertinimo vidurkis yra 3,5 balo. Kadangi vyrai darbo
gyvenimo kokybe vertina auksStesniu balu negu moterys, todé¢l prielaida, jog vyrai pasizymés aukstesniu

darbinio gyvenimo kokybés lygiu, nei moterys patvirtiname.
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10.

11.

12.

ISVADOS

Darbinio gyvenimo kokyb¢, anot tyrinétojy, yra ypac¢ svarbi ir aktuali tema, kadangi zmonés darbe
praleidzia didzigja savo laiko dalj. Taigi, galima teigti, jog darbinio gyvenimo kokybé lemia ir
gyvenimo kokybe.

Darbinio gyvenimo kokybés konstruktas yra daugiadimensinis — tai tam tikry faktoriy kompleksas,
charakterizuojantis objektyvius gyvenimiskos veiklos subjekty parametrus darbe.

Darbinio gyvenimo kokybés rodikliy spektras gali biiti labai platus. Rodikliy pasirinkimas priklauso
nuo organizacijos filosofijos, finansinio — ekonominio organizacijos sékmingumo, nuosavybés
formos. Akcentuojami demografiniai, fiziniai ir socialiniai su darbo turiniu susij¢ veiksniai.
Nustatyta, kad visy tyrime dalyvavusiy respondenty darbinio gyvenimo kokybés vertinimy vidurkis
yra 3,64 (1§ 5 galimy).

Gydytojai darbinio gyvenimo kokybe¢ ligoningje vertina kiek geriau nei kiti tyrime dalyvave
ligoninés specialistai. Skirtumas néra statistiskai reikSmingas.

Apibendrinus tyrimo rezultatus, pastebéta, kad gydytojy ir kity ligoninés darbuotojy darbinio
gyvenimo kokybés vertinimai skiriasi. Gydytojai ir kiti darbuotojai nurod¢, kad svarbiausias
veiksnys yra darbo atlygis (gydytojy — 13,8 proc., kity darbuotojy — 11,5 proc.).

Antras pagal svarbumg gydytojams yra pasitenkinimas darbu (10,3 proc.), o kitiems darbuotojams —
profesinis augimas ir karjera (9,2 proc.).

Trecig pagal svarbuma gydytojams yra darbo aplinka (6,9 proc.), o kitiems darbuotojams — santykiai
ir bendradarbiavimas darbe (8 proc.).

Maziausiai svarbus veiksnys gydytojams yra santykiai ir bendradarbiavimas darbe (1,1 proc.),
kitiems darbuotojams — vadovavimo kokybé (1,1 proc.)

Tyrimo rezultatai neatskleide statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp vyresnio amziaus darbuotojy ir
jaunesniyjy darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés vertinimo.

Darbinio gyvenimo kokybés vertinimas statistiSkai reikSmingai nepriklauso nuo respondento
i§silavinimo.

Tyrimu nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp vyry ir motery darbinio gyvenimo kokybés

vertinimo. Vyrai darbinio gyvenimo kokybe vertina auksStesniu balu negu moterys.
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REKOMENDACIJOS

Atlikus tyrimg ir nustacius svarbiausius darbinio gyvenimo kokybe lemiancius veiksnius

Sioje organizacijoje, rekomenduojame:

1.

2
3
4
5.
6
7
8

9

Numatyti papildomas darbo palengvinimui suteikiamas priemones;
. Atkreipti démesj | teisingg jvertinimg darbe;

. Skatinti tarpusavio bendradarbiavimg ir pagalba vieni kitiems;

. Didinti galimybes realizuoti savo potencialg darbe;

Atkreipti démesj | darbo kriivio paskirstyma;

. Didinti saviraiSkos galimybes;

. Efektyvinti viding komunikacija organizacijoje;

. Numatyti streso darbe mazinimo galimybes;

. Atkreipti démesj | vadovavimo stilius darbe: priklausomai nuo situacijos, parinkti

tinkamg vadovavimo stiliy.

Rekomenduojama atlikti tolimesnius, iS§samesnius darbinio gyvenimo kokybés tyrimus,

kurie leisty tikslingiau ieSkoti biidy, kaip uztikrinti darbinio gyvenimo kokybe. Svarbu atsizvelgti |

darbuotojy poreikius, jsigilinant i jy pateiktas problemas, pageidavimus, pasitilymus darbinio gyvenimo

kokybei gerinti.
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ANOTACIJA

Stommaité M. Darbinio gyvenimo kokybés Respublikingje Vilniaus universitetingje ligoninéje/
Lyderystés ir poky¢iy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. A.Valickas — Vilnius:
Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, 2016. — 60 p.

Magistro baigiamajame darbe iStirta ir jvertinta darbinio gyvenimo kokybé Respublikingje
Vilniaus universitetinéje ligoninéje. Nustatyti pagrindiniai darbinio gyvenimo kokybe salygojantys
veiksniai, pateiktos iSvados ir rekomendacijos, atkreipiant démes;j | pagrindines problemas, kurias turi
spresti organizacija, norédama pagerinti darbuotojy darbinio gyvenimo kokybe.

Pirmoje darbo dalyje pateikta darbinio gyvenimo kokybés samprata, koncepcijos atsiradimas,
i§skirti ir aprasyti darbinio gyvenimo kokybe salygojantys veiksniai. Pateiktos darbinio gyvenimo
kokybés sgsajos su demografiniais veiksniais. Antroje dalyje pristatyta tyrimo atlikimo metodologija:
ivardijami tyrimo metodai, tirlamyjy imtis, pasirengimas tyrimui bei jo atlikimo etapai, taip pat pateiktas
organizacijos pristatymas. Tre¢ioje dalyje pateikti anketinés apklausos rezultatai bei jy aptarimas ir

iSvados.
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ANNOTATION

M. Stommaité Quality of working life at Republican Vilnius University Hospital / Leadership and
Change Management Master's thesis. Prof. dr. A.Valickas - Vilnius: University, Faculty of Policy and
Management, 2016. - 60 p.

Master thesis investigated and assessed the quality of working life in the Republic of Vilnius
University Hospital. Identify key quality of working life Determinants, conclusions and
recommendations, focusing on key issues to be resolved by the organization in order to improve workers'
quality of working life.

The first part of the paper provides the quality of working life concept, the concept of
emergence, to distinguish and describe the quality of working life of conditioning factors. Presented
quality of working life coherence with demographic factors. In the second part discussed used
methodology: identified research methods, research target size, preparation and implementation stages
of the research, as well as the presentation of the organization. The third part of the questionnaire results,

analysis and conclusions.
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SANTRAUKA

Stommaité M. Darbinio gyvenimo kokybés Respublikinéje Vilniaus universitetinéje ligoningje/ Lyderystés
ir poky¢iy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. A.Valickas — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas,
Politikos ir vadybos fakultetas, 2016. — 60 p.

Siandieniné organizacija — tai vieningas organizmas, sukurtas tam, kad pasiekty konkre¢iy tiksly. Ty tiksly
pasiekimui Siuolaikinés rinkos saglygomis Zzmogiskasis faktorius vaidina bene svarbiausig vaidmenj. Todé¢l daugelis darbdaviy
vis labiau ima riipintis savo darbuotojy darbinio gyvenimo kokybe. Nepaisant to, kad labai daznai akcentuojamas darbuotojy
darbinio gyvenimo kokybés aspektas, vis dar triiksta tyrimy Sia tema. Atsizvelgiant j temos aktualuma ir neistirtuma, savo
tyrimu sieksime jvertinti darbuotojy darbinio gyvenimo kokybe ir ja lemiancius veiksnius Respublikinéje Vilniaus
universitetingje ligoninéje. Tikslui pasiekti buvo iskelti tokie uzdaviniai: iSanalizuoti, kokie darbinio gyvenimo kokybés
veiksniai turi didziausig/maziausig jtaka darbuotojams organizacijoje; parengti darbinio gyvenimo kokybés tyrimo
metodologija; iSanalizuoti, kokia jtaka organizacijoje darbuotojy darbinio gyvenimo kokybei turi demografiniai veiksniai
(amzius, lytis, i§silavinimas, uzimamos pareigos); pateikti organizacijai rekomendacijas, siekiant gerinti darbinio gyvenimo
kokybe.

Apzvelgus literatiiros Saltinius buvo keliamos ir tikrinamos tokios prielaidos: vyrai pasiZzymés aukstesniu
darbinio gyvenimo kokybés lygiu, nei moterys; vyresnio amziaus darbuotojai pasizymés aukstesniu darbinio gyvenimo lygiu,
nei jauni darbuotojai; aukstajj iSsilavinimg turintys asmenys pasizymés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, negu
neturintys aukstojo iSsilavinimo; gydytojai pasizymés aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu, negu kiti ligoninés
darbuotojai. Tyrimo tikslo siekéme tokiais metodais: teoriniais — mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, empiriniais — anketiné
apklausa, statistiniais — empiriniy duomeny apdorojimas, statistiné analizé naudojant MS Office Excel ir SPSS kompiuterines
programas.

ISanalizavus gautus rezultatus paaiskéjo, jog Respublikingje Vilniaus universitetinéje ligoninéje darbinio
gyvenimo kokybés lygio vertinimo vidurkis yra 3,64 (i§ 5 galimy). Gydytojai darbinio gyvenimo kokybés lygj vertina geriau
nei kiti specialistai. Didziausig jtakg darbinio gyvenimo kokybés lygiui turi keletas veiksniy: gydytojai svarbiausiais darbinio
gyvenimo kokybés veiksniais laiko atlygj uz darba, pasitenkinimg darbu, darbo aplinkg; kiti darbuotojai nurodo tokius
veiksnius, kaip: darbo atlygis, profesinis augimas ir karjera, santykiai ir bendradarbiavimas darbe. Tyrimu patvirtinta

prielaida, jog vyrai pasiZymi aukstesniu darbinio gyvenimo kokybés lygiu. Kitos, tyrime keltos prielaidos, nepasitvirtino.

Raktiniai Zodziai: darbinio gyvenimo kokybé, organizacija.
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SUMMARY

M. Stommaité Quality of working life at Republican Vilnius University Hospital / Leadership and Change
Management Master's thesis. Prof. Dr. A.Valickas - Vilnius: University, Faculty of Policy and Management, 2016. - 60 p.
Nowadays organization is a united body created to achieve goals. To reach them human resources is one of the most important
parts. That is the reason why most of the employer started to care about employee’s working life. Despite the fact that very
often the employees focus on the aspect of quality working life, there is still a lack of research on this topic. Considering
actuality and lack of research in this topic, we analyze the workers working life quality and determinants at Republican
Vilnius University Hospital. To aim the goal set objectives to research what working life quality factors have the biggest/ the
lowest influence workers in organization; to develop the quality of working life research methodology, to investigate the
analyse of working life quality level; to research the impact of the organization staff working on quality of working life has
to demographic factors (age, sex, education, occupation); to provide recommendations to the organization in order to improve
the quality of working life.

After review of the literature sources were raised and checked following assumptions: the men has a higher level
of working life quality than women; older workers tend to have a higher level of working life than young workers; Higher
educated people have higher working life quality than those without; Doctors has a higher level of working life quality than
other hospital staff. The research target was achieved through the following methods: theoretical - scientific literature
analysis, empirical - survey, statistical - empirical data processing, statistical analysis using MS Office Excel and SPSS
software programs.

The analysis of the results showed that the Republican Vilnius University Hospital working life quality is at the
level of the average of 3.64 (out of 5). Doctors their working life quality assess better than the other specialists. The level of
working life quality is mostly influenced on by several factors: doctors consider most important factors of working life quality
is remuneration for work, job satisfaction, and work environment; Other staff refers to factors such as: salary, professional
growth, and career, relationship and cooperation work. Research confirmed the assumption that men has a higher level of

working life quality. Other research assumptions - rejected.

Keywords: quality of working life, organization.
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PRIEDAI

1 Priedas

DARBINIO GYVENIMO KOKYBES TYRIMAS RESPUBLIKINEJE VILNIAUS
UNIVERSITETINEJE LIGONINEJE

Esu Mykolo Romerio Universiteto Lyderystés ir pokyc¢iy vadybos programos studenté. Atlieku tyrimag
baigiamgjam magistro darbui tema ,Darbinio gyvenimo kokybé Respublikingje Vilniaus
universitetinéje ligoninéje*. PraSau Jusy skirti laiko ir atsakyti j mano pateiktus klausimus. Kiekvienas
Jusy atsakymas yra labai reikSmingas, todél prasau atsakinéti nuoSirdziai. Jusy suteikta informacija bus
konfidenciali. Duomenys bus naudojami tik apibendrintai, moksliniais tikslais. Dékoju uz skirtg laika.

1. Jusy lytis? (apibraukite pasirinktg 3. Jusy issilavinimas? (apibraukite
variantg) pasirinktq variantq)
a) Moteris a) Pradinis
b) Vyras b) Pagrindinis
c) Vidurinis
2. Jusy amzius? (jrasykite) d) Aukstesnysis / profesinis

e) Aukstasis (bakalauro laipsnis)
f) Aukstasis (magistro laipsnis)
g) Aukstasis (daktaro laipsnis)

5. Jisu ufzimamos pareigos (wrasykite)
6_Jisu darbo stazas dabartinéje organizacijoje
(tragvkite metu ir ménesiy tikslumu)

7. Ivertinkite savo darbinio gyvenimo kokybe 5 balu sistemoje (1-labai bloga, 2-bloga, 3-
vidutinika, 4-gera, 5- labai gera) (apibraukite tinkamiausia varianta):

1 2 3 4 5
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g
) 13| 25 E
KIEKVIENAM TEIGINIUI APVESKITE PO VIENA SKAICIY, KURIS GERIAUSIAI S| 2| EF 5| &
ATSPINDI JUSU NUOMONE APIE JI. w | S| 2SS £ %
2| 8| T3 | .2
> Z Z c| o >
1 | Mano darbo sglygos atitinka sanitarines — higienines normas; 112 3 4 15
2 | Mano darbo vieta patogi, rami ir saugi; 112 3 4 15
3 | Mano darbo vieta jrengta pagal mano profesijos reikalavimus; 112 3 4 15
4 | Mano darbo palengvinimui yra suteikiamos visos reikiamos priemongs; 112 3 4 15
5 | ASjauciu komandos palaikyma, turiu galimybe dalintis patirtimi ir jausmais su kitais 1] 2 3 415

darbuotojais

6 | AS galiu laisvai reiksti savo nuomong bei teikti pasidilymus; 1] 2 3 4 | 5
7 | AS galiu dalyvauti mano darbui jtakos turin€iy sprendimy priémime; 1] 2 3 4 | 5
8 | ASjauciuosi teisingai jvertintas; 1] 2 3 4 | 5
9 | Jauciuosi visavertis kolektyvo narys; 1] 2 3 4 | 5
10 | Esu patenkintas santykiais su bendradarbiais; 1] 2 3 4 | 5
11 | Man netriksta tiesioginio vadovo paramos; 1] 2 3 4 | 5
12 | Mano kolegos yra linke padéti vieni kitiems; 1] 2 3 4 | 5
13 | Misy organizacijoje darbuotojai skatinami mokytis ir tobuléti; 1] 2 3 4 | 5
14 | Organizacijos tikslai derinami su asmeniniais tikslais; 1] 2 3 4 | 5
15 | Sudaromos salygos pastoviam profesiniam tobuléjimui ir kvalifikacijos kélimui; 1] 2 3 4 | 5
16 | Turiu galimybe realizuoti savo potenciala, biiti paaukstinta(-u) pareigose; 1|2 3 4 |5
17 | Savo darbo uzmokesciu esu patenkintas; 1] 2 3 4 | 5
18 | Darbo uzmokestis priklauso nuo uzimamy pareigy bei kvalifikacijos; 1] 2 3 4 | 5
19 | Uz papildomy uzduociy atlikima ar darbo kriivio vir§ijima mokomos priemokos; 1] 2 3 4 | 5
20 | Skatinimas premijomis yra konkurencingas ir sgziningas; 1] 2 3 4 | 5
21 | Mano pareigybinés instrukcijos aiskiai apibréztos; 1] 2 3 4 | 5
22 | Mano darbo kriivis paskirstytas teisingai; 1] 2 3 4 | 5
23 | Darbuotojai apriipinami saugos priemonémis; 1] 2 3 4 | 5
24 | Teikiamos socialinés garantijos; 1] 2 3 4 | 5
25 | AS esu patenkintas(-a) savo darbu; 1] 2 3 4 | 5
26 | Mano darbas man jdomus ; 1] 2 3 4 | 5
27 | Turiu visas galimybes saviraiskai, galiu realizuoti savo idéjas; 1] 2 3 4 | 5
28 | Darbe a$ jauciuosi saugiai; 1] 2 3 4 | 5
29 | Turiu galimybe panaudoti turimus jgiidzius ir gebéjimus; 1] 2 3 4 | 5
30 | Galiu pats(pati) planuoti laikg darbe, uzduociy atlikimo eiga; 1] 2 3 4 | 5
31 | Galiu savarankiskai priimti sprendimus; 1] 2 3 415
32 | Turi galimybe jgyvendinti asmeninius liikes¢ius; 1|2 3 4 15
33 | Komunikacija organizacijoje efektyvi; 1|2 3 4 |5
34 | Darbuotojai informuojami apie organizacijos tiklus, planus, laukiamus poky¢ius; 1] 2 3 4 | 5
35 | Pateikiamos visos darbui reikalingos instrukcijos; 1] 2 3 4 | 5
36 | Uzduociy formulavimas ai§kus, konkretus, suprantamas; 1] 2 3 4 | 5
37 | Savo darbe a$ nepatiriu streso arba jj patiriu labai retai; 1] 2 3 4 | 5
38 | AS nejauciu jtampos atlikdamas kasdienes savo uzduotis darbe; 1] 2 3 4 | 5
39 | Dienos pabaigoje jauciuosi ramiai ir nesijauciu iSsekusi(-¢s); 1] 2 3 415
40 | Savo darbe nebiinu nervinga(-s). 1] 2 3 4 | 5
41 | Esu patenkinta(-s) santykiais su vadovu; 112 3 415
42 | Jauciu vadovo emocing parama, paskatinimg ir riipestj; 1] 2 3 4 | 5
43 | AS esu patenkintas vadovavimo stiliumi; 1|2 3 4 15
44 | Su savo vadovu noréciau dirbti ir ateityje. 1] 2 3 4 | 5




9. Kuris i$ pateikty darbinio gyvenimo kokybés veiksniy Jums yra svarbiausias? Pasirinkita
atsakymg apibraukite.

. Darbo aplinka

. Organizacijos kultira ir klimatas
. Santykiai ir bendradarbiavimas darbe
. Profesinis augimas ir karjera

. Darbo atlygis

. Darbo organizavimas

. Pasitenkinimas darbu

. Autonomija darbe

. Vidiné komunikacija

10. Savijauta darbe

11. Vadovavimo kokybé

O 0O ~NOoO Ol WN -
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