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IVADAS

Temos aktualumas. Zmogiskieji istekliai — tai kvalifikuoti ir kompetentingi specialistai, kurie,
kaip teigia daugelis vadybos eksperty, yra didziausias organizacijos turtas bei svarbiausias
konkurencinio pranasumo Saltinis. Be Siy iStekliy né viena organizacija nesugebéty pasiekti savo tiksly,
0 juo labiau — isgyventi. Dabartiniu metu zmogiskyjy istekliy svarba ypac iSaugo, kadangi vis daugiau
darbingy, kompetentingy, auksStuosius mokslus baigusiy Zzmoniy palieka $alj vardan geresnés vietos
gyventi bei dirbti, dél ko, tikétina, ateityje gali visai nebelikti tinkamy darbuotojy. Taigi, Zzmogiskyjy
iStekliy valdymas tampa svarbiausiu procesu kiekvienoje Siuolaikinéje organizacijoje ir visiskai
nesvarbu, kokio tipo tai organizacija: stambi ar smulki jmoné, privati ar valstybiné institucija ir pan.
Pastarojo proceso sekmé slypi darbinio gyvenimo kokybéje, kuri yra esminé grandis, jungianti kiekviena
individa su organizacijos strateginiy tiksly sékme.

Darbinio gyvenimo kokybé — tai darbo kultaros kertinis akmuo, bendras terminas apimantis
darbuotojy jausmus apie kiekvieng darbo aspekta, jskaitant ekonominj atlygj ir naudg, sauguma, darbo
salygas, organizacinius ir asmeninius santykius, ir jy reik§me kiekvieno zmogaus gyvenime (Khetavath,
2013). Pasak Gupta (2013), darbinio gyvenimo kokybé yra ypac svarbi ir verta démesio tema, nes
Zmonés paprastai neskirsto savo gyvenimo j skyrius, todél darbe, kur jie praleidzia didziaja dalj savo
laiko, patirtag pasitenkinimg ar nepasitenkinimag perkelia | namus, $eima, taip jtakodami Savo Viso
gyvenimo kokybe. Daugelio tyréjy pripazjstama, jog 1 darbuotojy gyvenimo kokybés darbe gerinimag
organizacijos jdétos pastangos gali atnesti labai gery rezultaty ir naudos abiems — tiek darbuotojams,
tiek organizacijai (Stephen, Dhanapal, 2012; Mehta 2012; Reddy 2010). Todél galima teigti, jog
organizacijos sékmés garantas yra tinkama zmogiSkyjy iStekliy darbinio gyvenimo kokybé ir
organizacijoms pravartu sukurti, stiprinti ir pasverti savo konkurencinj pranasumg taikant geriausig
darbinio gyvenimo kokybés praktika.

Temos iStirtumas ir naujumas. Darbinio gyvenimo kokybés tema yra susilaukusi didelio
teoretiky ir tyréjy démesio uzsienio Salyse. Daugybe pasaulio Saliy mokslininky, ypatingai Indijos, kur
§i koncepcija tapo itin reik§minga dél tuo metu vykstanciy labai intensyviy darbo jégos neramumy Salyje,
atliko tyrimus jvairaus tipo organizacijose Sia tema ir bandé iSsiaiSkinti gyvenimo kokybe darbe
nulemiancius veiksnius. To rezultatas — didelé gausa darbinio gyvenimo kokybés apibrézimy bei $ig
patirt] salygojanciy veiksniy. Darbinio gyvenimo kokybés teorines bei metodologines koncepcijas ir
paradigmas nagrinéjo J.P. Martel ir G. Dupuis (2006); B. Beham et al. (2006). Darbinio gyvenimo
kokybés sgsajas su darbuotojy jsipareigojimu organizacijai tyringjo M. Birjandi ir M. Ataei (2013); F.
Ahmadi et al. (2012), sasajas su darbuotojy efektyvumu ir organizacijos plétra — J. R. Aketch et al.
(2012); B. Talebi etal. (2012); A. Gupta. Tyr¢jai, tokie kaip M. Aryeetey ir A. Sandra (2012); S. Drobni¢



et al. (2010); M. A. Y. Al-Qutop ir H. Harrim (2011); D. Bakotic ir T. Babic (2013) bei E. C. Duyan et
al. (2013) analizavo sgrySius tarp gyvenimo kokybés darbe ir darbuotojy poreikiy patenkinimo,
pasitenkinimo darbu, gerove, laime. J. H. Greenhaus et al. (2003); K. Lipovcan et al. (2004); S. Rani et
al. (2011) démesj skyré darbo ir asmeninio gyvenimo kokybés pusiausvyros tyrimams. I§ darbinio
gyvenimo kokybés skirtumus vieSajame ir privaciame sektoriuje analizavusiy tyréjy galima iSskirti P. S.
Khetavath. Autoriai, aiskine darbinio gyvenimo kokybés koncepcijg bei bande identifikuoti jtakojancius
veiksnius yra G. S. Rethinam ir M. Ismail (2008); M. B. Islam (2012); C. Sinha (2012); S.
Suppramaniam et al. (2010); L. Reddy (2010); R. Gayathiri ir L. Ramakrishnan (2013) bei daugelis kity.

Akcentuotina, jog Lietuva tokia gausybe tyréjy ir praktiky nepasizymi, kas liudija, jog tokiems
tyrimams Lietuvoje vis dar skiriama mazai démesio. PanaSius, su darbinio gyvenimo kokybés tema
susijusius aspektus, tokius kaip motyvacija ar pasitenkinimas darbu nagrinéjo nemazai autoriy, i$ kuriy
minétinos, vies$aji sektoriy nagringjusios, autorés yra J. Palidauskaité (2007); J. Palidauskaite ir I
SegaloviGiené (2008); A. Dirzyté et al. (2010); L. Buk$nyté ir K. Svobaité (2009). Mokslinés literatiiros
bei empiriniy duomeny skurdumas sia tema parodo, jog tai yra itin svarbi, démesio ir Ziniy reikalaujanti

sritis Lietuvoje.

Tyrimo objektas. Darbinio gyvenimo kokybé vieSojo sektoriaus organizacijoje.

Problema. Daugybe atlikty tyrimy darbinio gyvenimo kokybés tema uzsienio $aliy organizacijose
byloja apie jy supratima, kad darbuotojai yra svarbiausia organizacijos gyvavimo grandis. Nors aukstos
darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés reik§mé yra placiai pripazinta ir suvokiama, taciau daugelis
Lietuvos organizacijy vis dar per mazai arba visai nevertina savo darbuotojy, jy siekiy, skiria per mazai
démesio darbuotojy motyvacijai, poreikiams darbe ir apskritai nesupranta jy svarbos organizacijai. Dél
Sios priezasties dauguma darbuotojy jaucia nepasitenkinimg organizacija, kurioje dirba ir yra priversti
palikti darboviete, savo 3alj ir iekoti humaniskesniy organizacijy svetur. Si pasekmé neaplenkeé ir
valstybiniy institucijy. Pripazjstama, jog valstybés tarnautojy, ypatingai karjeros valstybés tarnautojy,
iSeinanciy 1§ valstybés tarnybos skaicius kasmet vis did¢ja, o jy pasitenkinimas darbu deSimties baly
sistemoje yra mazesnis nei 7 (Valstybés tarnybos departamentas (VTD), 2008; Palilionyté, Gaubyte,
2013). Kyla Kklausimai, atspindintys moksling problemg: Ar valstybés tarnybos suteikia darbuotojams
salygas, vedancias prie aukstos jy darbinio gyvenimo kokybés? Kokie pagrindiniai veiksniai saglygoja

darbinio gyvenimo kokybe valstybés tarnybose?

Tyrimo hipotezé Nr. 1. Vienas 1§ svarbiausiy veiksniy, saglygojanciy darbuotojy nepasitenkinima
savo darbiniu gyvenimu $ioje institucijoje yra vadovavimo kokybé.

Tyrimo hipotezé Nr. 2. Organizacijos socialinis kontekstas — darbuotojy tarpusavio santykiai,



parama bei emociné darbo aplinka yra labiausiai darbuotojus tenkinantys ir motyvuojantys dirbti Sioje

institucijoje veiksniai.

Magistro baigiamojo darbo tikslas — istirti ir jvertinti darbinio gyvenimo kokybe Valstybinéje

augalininkystés tarnyboje prie Zemés iikio ministerijos (toliau VATZUM) bei pateikti rekomendacijas

darbinio gyvenimo kokybés gerinimui.

Darbo uzdaviniai:

1.
2.

Aptarti darbinio gyvenimo kokybés sagvokos atsiradima.

Atskleisti darbinio gyvenimo kokybés koncepcija ir jos santykj su Kkitais Susijusiais
terminais.

Isanalizuoti veiksnius, salygojancius gyvenimo kokybe darbe.

Atlikti empirinj tyrima VATZUM ir jvertinti organizacijos darbuotojy darbinj gyvenima
bei jo kokybe.

ISanalizuoti ir apibendrinti empirinio tyrimo rezultatus, bei pateikti darbuotojy darbinio

gyvenimo kokybés gerinimo rekomendacijas VATZUM.

Tyrimo metodai. Iskeltam tikslui ir uzdaviniams jgyvendinti Siame darbe naudojami tyrimo

metodai yra:

1) Teoriniai — mokslinés literatiiros $altiniy analizé.

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 sarasas, anotacija ir santrauka (lietuviy ir angly kalbomis) bei priedai. Pirmajame skyriuje

aptarta darbinio gyvenimo kokybé teoriniu aspektu, t. y. aptartas koncepcijos atsiradimas, samprata,

sgsaja su kitais naudojamais terminais bei i$skirti $ig sgvoka salygojantys veiksniai. Antrajame skyriuje

pagrindZziama tyrimo metodologija — tyrimo metody pasirinkimas, tiriamyjy imtis, apraSytas

pasirengimas tyrimui ir tyrimo atlikimas. Treciajame skyriuje pateikta tyrimy rezultaty analizé. Bendra

darbo apimtis yra 82 puslapiai (be priedy). Darbe pateiktos 3 lentelés, 16 paveiksly ir 4 priedai.

Literattiros sarasa sudaro 74 Saltiniai.



1. TEORINIAI DARBINIO GYVENIMO KOKYBES ASPEKTAI

Darbinio gyvenimo kokybés terminas atsirado i$ platesnio termino ,,gyvenimo kokybé®, kuris
pirmiausia siejosi su sveikata. Gyvenimo kokybé yra placiai iSnagrinéta daugelio lietuviy ir uzsienio
autoriy, taciau darbinio gyvenimo kokybé yra palyginti neistirta, o pats terminas néra tiksliai apibréztas,
todél ganétinai sunkus vartoti. Tie autoriai, kurie nagringjo §j reiskinj ir atliko tyrimus §ia tema, pateikia
skirtingus samprotavimus apie §io reiSkinio bendra supratimg ir sudedamasias jo dalis. Taciau nepaisant
to, tai yra koncepcija, turinti didelés reikSmés kiekvieno darbuotojo gyvenime: ji leidzia suprasti apie
tinkama pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, kas uztikrina darbuotojo organizacinj naSumg ir
jo pasitenkinima darbu. Siame darbo skyriuje bus apzvelgti teoriniai ios savokos aspektai. Démesys bus
skiriamas paciai darbinio gyvenimo kokybés koncepcijai — jos atsiradimui, sampratai, sgsajai su Kitais

naudojamais terminais, ja salygojantiems veiksniams.

1.1. Darbinio gyvenimo kokybés koncepcijos atsiradimas

Darbinio gyvenimo kokybés arba gyvenimo kokybés darbe sgvoka yra palyginus nauja, nors
praéjo jau keturi desimtme¢iai nuo to laiko, kai ji buvo pirma kartg paminéta. Si sgvoka néra pladiai
vartojama Lietuvoje, taCiau kitose Salyse daugéja tyrimy pastargja tema. Nepaisant to, daugelis vietoj
Sios sgvokos vartojimo renkasi panaSias, bet Siek tiek skirtingas sgvokas kaip darbo kokybé ar
pasitenkinimas darbu. Nors Sios sagvokos atrodo lygiareikSmes, bet tolimesnéje darbo eigoje bus matyti,
kad jos ganétinai skiriasi. Darbinio gyvenimo koncepcija yra sudétinga ir norint ja suprasti, pravartu
zinoti §ios koncepcijos atsiradima.

Reddy (2010) pazymi, jog apskritai darbinio gyvenimo kokybés sgvokos atsiradimui jtakos turéjo
XX a. atsiradusios Maslow, Herzberg bei McGregor motyvacijos teorijos. Kaip bus iSdéstyta véliau
Siame darbe, Maslow hierarchiSkai iSdéstyti penki pagrindiniai poreikiai gali biiti sulyginami su darbinio
gyvenimo kokybeés veiksniais. Pagrindiniai poreikiai, tokie kaip piniginés iSmokos turi biiti patenkinami
pirmiausia, po to seka geros darbo salygos, karjeros planavimas ir pan. Taip pat, darbinio gyvenimo
kokybe siejasi su Herzberg iSskirty darbo motyvacijg veikianciy higieniniy (darbo salygos, atlyginimas
uz darbg ir t. t) ir motyvaciniy veiksniy (karjera, pripazinimas ir pan.) patenkinimu siekiant pagerinti
darbuotojy darbinj gyvenima. McGregor skiriami du pozitiriai } Zzmogy — teorija X ir teorija Y priverté
suprasti, kad reikia keisti poziiirj ] darbuotojy vertybes ir darbo kultiirg. Pastarojo teorija X, remiasi
prielaida, jog zmonés i§ prigimties nemégsta dirbti, jiems reikia kontrolés, skatinimo dirbti, yra

motyvuojami pinigais, tuo tarpu teorija Y remiasi prieSinga prielaida, jog zmonés nori dirbti ir yra
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motyvuoti tg daryti, nes nori prisidéti prie jmonés tiksly jgyvendinimo, iSnaudoti savo galimybes ir pan.
Manoma, jog darbinio gyvenimo kokybé¢ i§ esmés priklauso teorijai Y (Reddy, 2010).

Remiantis moksliniais $altiniais matyti, jog XI1X a. darbinio gyvenimo kokybés sgvoka dar nebuvo
naudojama, taciau jau tada atsirado tokiy, kurie nesgmoningai prisidéjo prie Sios sagvokos atsiradimo.
Pavyzdziui, kai kurios bendrovés pradéjo dalintis pelnu su savo darbuotojais ir tokiu biidu stengési
pagerinti sglygas darbuotojams. I$ Siuolaikinés perspektyvos, tokia iniciatyva vertinama kaip bandymas
pagerinti darbinio gyvenimo kokybe (Martel, Dupuis, 2004). Kity autoriy manymu, pirmieji zingsniai
darbinio gyvenimo kokybés koncepcijos link buvo, kai XX a. pradzioje JAV buvo priimtas teisés aktas,
kuriuo siekiama apsaugoti darbuotojus nuo suzalojimy ir panaikinti pavojingas darbo salygas (Bharathi
et al., 2010). Akivaizdu, jog démesys buvo skiriamas darbo saugumui. Martel ir Dupuis (2004) teigia,
kad 1933 m. sociology atlikti tyrimai Hotorne, netoli Cikagos, esanéioje gamykloje, kai buvo tikrinama
aplinkos veiksniy jtaka gamyklos darbuotojy nasumui, padéjo pradziag darbuotojy darbo salygy
humanizavimo politika. Taigi, darbinio gyvenimo kokybés koncepcija pradéjo labai i$ 1éto plétotis darbo
salygy kontekste pramoninése Salyse.

1960 — yjy m. pabaigoje pirma kartg pavartota darbinio gyvenimo kokybés savoka. Ja pavartojo
Irving Bluestone, kuris tuo metu dirbo ,,General Motors® jmonéje, esancioje JAV, pasiiilydamas
programa, kuri leido darbuotojams aktyviai dalyvauti sprendimy priémime dél jy darbo salygu. Sia
programa jis sieké didinti darbuotojy produktyvuma. Tai buvo pirmoji tokia programa JAV ir vertinama
kaip atspirties taSkas mokslininkams, darbdaviams, profesinéms sajungoms bei darbuotojams,
noréjusiems rasti ir apibréZti bendra ypatybe, leidZiancig jiems visiems suderinti tikslus ir siekius
(Martel, Dupuis, 2004). JAV korporacijg ,,General Motors* galima vadinti pirmgja eksperimentine
korporacija, kurioje buvo iniciuota darbinio gyvenimo kokybés programa, siekianti jgyvendinti darbo
reforma. Be to, tuo paciu metu paplito teorijos, kuriomis teigiama, kad yra teigiamas rySys tarp moralés
ir naSumo, o geri Zmoniy santykiai leisty sustiprinti tiek morale, tiek produktyvuma (Bharathi et al.,
2010). Visa tai leidzia manyti, kad darbinio gyvenimo kokybg¢ buvo pradéta sieti su darbuotojy naSumu.
I8 tikryjy, kaip teigiama literaturos Saltiniuose, kuo darbuotojas labiau patenkintas darbo saglygomis, tuo
jo darbo produktyvumas geresnis ir jis efektyviau dirba. Apibendrinant, galima teigti, kad 1960 — tyjy
mety pabaigoje darbinio gyvenimo kokybés sgvoka tapo svarbia ir siejosi su darbo salygy gerinimu
darbe, nuo kuriy priklauso darbuotojy atlickamo darbo rezultatyvumas.

Po pastaryjy mety buvo butent tas periodas, kai buvo siekiama apibrézti darbinio gyvenimo
kokybe. Kulminacija jvyko 1972 m. Kolumbijos universitete surengtoje tarptautiniy darbo santykiy
konferencijoje, kurioje darbinio gyvenimo kokybés terming pristaté Louis Davis, kartu su Kitais
konferencijos dalyviais padarydamas iSvada, jog darbo vietos, pobudzio ir organizacijos gerinimas gali
prisidéti prie geresnio paties darbo atlikimo bei visuomenés gyvenimo (Tabassum, 2012). Pasak Sinha

(2012), nors sioje konferencijoje nebuvo susitarta dél tikslaus darbinio gyvenimo kokybés apibrézimo,
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taciau Sis iSsireiskimas buvo naudojamas kaip konstruktas, susijes su darbuotojy gerove. Martel ir
Dupuis (cit. pagal Seashore, 1975) teigia, jog konferencijoje darbinio gyvenimo kokybé buvo suvokiama
kiek plac¢iau, argumentuojant, jog turi biiti atsizvelgiama ] aspektus, siejancius darbdavj, darbuotojg ir
bendruomene. Darbdavio pozitiriu, darbinio gyvenimo kokybé siejama su veikla — produktyvumu,
produkto kaina bei kokybe. Nagrinéjant darbinio gyvenimo kokybe i§ darbuotojo perspektyvos, svarbiis
aspektai yra pajamos, saugumas bei vidinis pasitenkinimas darbu. Galiausiai, bendruomenés pozitris j
darbinio gyvenimo kokybe siejasi su darbo vaidmeny veiksmingumo rezultatais, t. y. kokia apimtimi
kiekvieno darbuotojo kompetencija yra panaudojama (Martel, Dupuis, 2004). Nepaisant to, kad Sie trys
pozitiriai yra nesuderinami, vis dél to pastebéta, kad jie turi kazkg bendro. Martel ir Dupuis (2004)
teigimu, islaidos atsiranda kai darbo vieta néra tinkama darbuotojui. Kitaip tariant, kai darbuotojas néra
patenkintas darbu, darbine aplinka, negali tinkamai panaudoti turimos kompetencijos, tai jis neprideda
pridétinés vertés organizacijai, o atvirks¢iai — darbdavys ir organizacija patiria papildomas islaidas ir
nuosmukj. Kaip matyti, darbinio gyvenimo kokybé pradéta sieti ne tik su darbo saglygy gerinimu, bet ir
su paciy zmoniy gerove bei organizacijos produktyvumu.

Sheel su kolegomis (2012) taip pat pritaria, jog konferencija leido suprasti, kad darbinio gyvenimo
kokybé apima kur kas daugiau nei darbo salygas ar darbuotojy nasuma, kaip buvo manyta anksciau.
Darbuotojy j darbg jdéty pastangy kokybé buvo suvokta kaip didziausias organizacijos turtas. XX a.
pabaigoje jau tapo aiSku, kad gera darbinio gyvenimo kokybé¢ gali prisidéti prie darbuotojy gerovés, 0
jausdamiesi gerai darbe pastarieji gali prisidéti prie visos organizacijos geroveés. Taigi, §iuo laikotarpiu
démesys buvo skiriamas veiksniams, jtakojantiems darba, sveikatg ir gerg savijautg bei biidams, kai
teigiamai jtakoti darbuotojo gyvenimg darbe (Sheel et al., 2012).

Manoma, kad mokslininky démesys darbinio gyvenimo kokybés tema Siek tiek buvo sumazéjes
dél 1973 m. naftos krizés, taciau pacioje XX a. pabaigoje — XXI a. pradzioje mokslininkai vél pradéjo
rodyti didelj suinteresuotuma Sia tema (Martel, Dupuis, 2004). Susir@ipinimas darbinio gyvenimo kokybe
organizacijose iSaugo, buvo jauciama didelé¢ organizacijos ir zmogiskyjy iStekliy svarba, tode¢l paciag
sgvoka buvo pradéta sieti tiek su darbuotojy pasitenkinimu darbu tiek su darbuotojy darbo nasumu bei
Vvisos organizacijos kokybe (Sinha, 2012).

Darbinio gyvenimo kokybés apibrézimo raida galima apibudinti 5 etapais (zr. 1 lent.).

1 lentelé. Darbinio gyvenimo kokybés (DGK) raida

Apibrézimy Nr. Metai Reik§mé
1. (1969-1972) DGK = kintamumas
2. (1969-1975) DGK = poziiiris

1 lentelés tesinys kitame puslapyje
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1 lentelés tesinys

3. (1972-1975) DGK = metodai
4. (1975-1980) DGK = judéjimas
5. (1979-1982) DGK = viskas

Saltinis: Zare et al., 2012

Matyti, jog pirmiausia darbinio gyvenimo kokybé buvo suvokiama kaip asmens reakcija j darbg ir
asmeninius rezultatus, taCiau tai buvo kintamas apibrézimas iki pat 1972 m. 1969-1975 laikotarpiu
dauguma mané¢, jog darbinio gyvenimo kokybé — tai bendri darbo jégos valdymo projektai, kuriais
siekiama pagerinti darbuotojy darbo ir visos organizacijos rezultatus. I§ karto po tarptautiniy darbo
santykiy konferencijos 1972 m. darbinio gyvenimo kokybé émé reiksti metodus, pozidrius ir
technologijas siekiant pagerinti darbing aplinka, dél ko, buvo manoma, darbuotojai tampa
produktyvesniais ir labiau patenkintais. 1975-1980 laikotarpiu darbinio gyvenimo kokybé buvo
suvokiama kaip judéjimas. Terminai, tokie kaip bendradarbiaujantis vadovavimas ir pramonés
demokratija biitent rémési darbinio gyvenimo kokybés, kaip judéjimo, samprotavimais. 1980-yjy
pradzioje atsinaujino dinges susidoméjimas darbinio gyvenimo kokybe ir $iuo laikotarpiu atsirades
apibrézimas buvo laikomas pasauliniu apibrézimu, panacéja, siekiant susidoroti Su uzsienio
konkurencija, darbuotojy skundy ir kokybés problemomis, Zemo naSumo rodikliais ir t. t (Zare, et al.,
2012).

Akcentuotina, jog po minétos tarptautinés konferencijos seké aibé jvairiy, vienas kitg papildanciy
apibrézimy ir samprotavimy apie darbinio gyvenimo kokybe, kurie minimi ir $iuolaikiniy autoriy

darbuose, ir apie tai placiau bus aptarta sekan¢iame Sio skyriaus poskyryje.

1.2. Darbinio gyvenimo kokybés samprata ir jos santykis su kitomis savokomis

Nors jvairiis tyrimai darbinio gyvenimo kokybés tema buvo atlikti jau XX a., bet, kaip jau minéta,
néra prieita prie bendros nuomonés kas gi yra ta darbinio gyvenimo kokyb¢ ir kaip Sig savoka teisingai
apibrézti. Kadangi kiekvienas mokslininkas skirtingai apie tai samprotauja, tai néra vieno konkretaus
bei aiSkaus apibrézimo Siam reiskiniui nusakyti. Vis délto, mokslininkai dél vieno dalyko $ioje srityje
sutaria, kadangi apie darbinio gyvenimo kokybe kalba kaip apie dinamiska ir subjektyvy reiSkinj
(Aketch et al., 2012; Martel, Dupuis, 2004; Drobnic¢ et al., 2010).

Martel ir Dupuis (cit. pagal Glembiewski et al., 1976) teigia, kad darbinio gyvenimo kokybés
dinamiskumas gali biti paaiskintas trimis kintamaisiais — alfa, beta ir gama. Alfa kintamasis reiskia

salygy pasikeitimus per tam tikrg laikg; beta kintamasis — saglygy pasikeitimus per tam tikrg laika, bet su
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galimu poky¢iu, norint pakeisti situacija; gama kintamasis — saglygy pasikeitimus per tam tikrg laika, bet
su galimu poky¢iu, norint pakeisti situacijg bei su asmens perspektyvos bei prioritety poky¢iais. Kiti
autoriai darbinio gyvenimo kokybés dinamiskumg supranta kaip fiziniy, technologiniy, socialiniy ir
psichologiniy veiksniy, kurie turi jtakos kulttrai ir gali atnaujinti ar pagerinti organizacing aplinka,
pokycius. Be to, darbinio gyvenimo kokybé turi jtakos ekonominiams elementams, tokiems kaip darbo
uzmokestis, premijos, ar net veiksniams, susijusiems su asmens fizine ir psichine bikle, sveikata (Aketch
et al., 2012). Autoriai sutaria, jog darbinio gyvenimo kokybé yra kintama ir priklauso nuo jvairiausiy
veiksniy, kurie taip pat kinta, pvz., technologijos ar psichologiniai veiksniai. Kitaip tariant, darbinio
gyvenimo kokybé nekinta tol, kol nekinta kiti iSoriniai ar vidiniai organizacijos veiksniai. Pavyzdziui,
jei darbuotojas yra sveikas, naudojasi jprastomis technologijomis, darbas jam yra suprantamas, dél ko
jis dirba produktyviai ir gauna gera atlyginima, tai tikimybé, kad darbinio gyvenimo kokybé bus gera
yra ganétinai auksta. Taciau pasikeitusiy psichologiniy veiksniy ir technologijy atveju Zmogus jaus
baimg, nezinos kaip toliau dirbti, tod¢l grei€iausiai jo darbinio gyvenimo kokybé pasikeis | neigiama
puse. Taigi, kalbant apie darbinio gyvenimo kokybe, visy pirma, reikia suprasti, kad pastovios geros ar
blogos darbinio gyvenimo kokybés néra. Apie gyvenimo kokybe taip pat sakoma, jog tai yra dinamiskas
gyvenimo reiskinys. ,,Skirtingose salygose susiformuoja skirtingi gyvenimo kokybés prioritetai.
Senstant visuomenei, kintant sveikatos, socialinéms, ekonominéms salygoms, keifiasi gyvenimo
kokybés prioritetai (Juozulynas et al., 2010, p. 141). Kaip gyvenimo kokybé, taip ir darbinio gyvenimo
kokybé néra amzZina, bet gali kisti kei€iantis aplinkai. Ji gali kisti i§ geros pusés ] prastesne, ar 1§ blogos
1 geresne, priklausomai nuo kity kintan¢iy veiksniy ar salygy — fiziniy, psichologiniy, socialiniy,
ekonominiy, technologiniy ir kity.

Darbinio gyvenimo kokybés subjektyvumas leidzia suprasti, kad tai yra reiskinys, kurj kiekvienas
asmuo, t. y. darbuotojas, vertina asmeniskai, vienaSaliSkai. Martel ir Dupuis (cit. pagal Sashkin, Burke,
1987) teigia, kad darbinio gyvenimo kokybé gali reiksti skirtingus dalykus skirtingiems zmonéms
skirtinguose vaidmenyse arba tam pac¢iam asmeniui skirtinguose vaidmenyse. Pastarieji autoriai, Martel
ir Dupuis (cit. pagal Kiernan, Knutson, 1990) taip pat nurodo, kad darbinio gyvenimo kokybé yra
individuali asmens interpretacija apie jo ar jos vaidmenj darbo vietoje ir to vaidmens saveika su kity
zmoniy lukesciais. Taigi, darbinio gyvenimo kokybé yra individualiai apibréziama ir jvertinama. Ji
reiskia kiekvienam asmeniui skirtingus dalykus, yra kiekvienam skirtinga ir Kinta priklausomai nuo
amziaus, karjeros pakopos ar pozicijos pramonés Sakoje (Martel ir Dupuis, 2004). Turint galvoje, kad
visi zmonés yra skirtingi, su savais jsitikinimais, pozitiriais, poreikiais, prioritetais darbe, tai atitinkamai
skiriasi ir kiekvieno jy suvokimas apie savo darbinio gyvenimo kokybe, kuri, kaip buvo minéta, néra
statiSka, o kinta. Atsizvelgiant | darbuotojo vaidmenj organizacijoje, akivaizdu, kad organizacijos

direktoriaus ir paprastg techninj darbg dirbancio darbuotojo suvokimas apie gyvenimo darbe kokybe gali
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skirtis, kadangi skiriasi ne tik jy vaidmenys, uzimama padétis organizacijoje, bet ir Kiti darbiniai
aspektai, tokie kaip, pavyzdziui, atlyginimas, kuris i$ tikryjy turi didelés jtakos gyvenimo kokybei darbe.

Apibendrinant iSdéstytas mintis, galima teigti, kad darbinio gyvenimo kokybé yra subjektyvi ir
Kintanti. Be to, darbinio gyvenimo kokybé nusakoma ne tik individualiu poziiiriu (subjektyvis kriterijai)
bet ir organizaciniu (objektyvis kriterijai), todél svarbu jvertinti abu — tiek vadinamasias objektyvias
salygas, sukurtas organizacijos, tiek asmeny subjektyvy suvokima, kad biity galima tinkamai paaiskinti
dinamiskumg (Martel, Dupuis, 2004). Net ir vertinant darbinio gyvenimo kokyb¢ toje pacioje
organizacijoje, esant toms pacioms darbinéms salygoms, kiekvieno darbuotojo suvokimas apie jo
darbinio gyvenimo kokybe gali zenkliai skirtis. Taigi, pabréztina, jog darbinio gyvenimo kokybé kinta
ir norint jg jvertinti, reikia atsizvelgti tiek i kintancias, objektyvias organizacijos salygas, tiek ir |
skirtingg, Kiekvieno darbuotojo patirtj darbe bei subjektyvia jo nuomong apie tai.

Kiti autoriai papildo darbinio gyvenimo kokybés sampratg ir teigia, jog darbinio gyvenimo kokybé
taip pat yra ir kompleksinis, daugiaaspektis konstruktas, kurj sudaro jvairtis tarpusavyje sgveikaujantys
veiksniai (Rethinam, Ismail, 2008; Aryeetey, Sanda 2012; Stephen, Dhanapal, 2012; Beham et al.,
2006). Isskiriamos keturios veiksniy sritys, j kuriuos turi biti atsizvelgiama vertinant darbinio gyvenimo
kokybe. Tai yra darbo saugumas (statusas, pajamos, socialinés garantijos ir darbuotojy teisés), sveikata
ir gerové (nelaimingi atsitikimai darbe, buvimas sveikatai zalingoje darbo aplinkoje), kompetencijos
tobulinimas (jgtidziai ir mokymai, karjeros plétra, pasitenkinimas darbu ir darbo organizavimas) bei
profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (laiko planavimas, lygios galimybés, nediskriminavimas
ir socialinés infrastrukttiros (Beham et al., 2006). Europos gyvenimo ir darbo salygy gerinimo fonde
darbinio gyvenimo kokybé apibiidinama kaip daugiaaspekté darbo kokybé, kai turi bati vertinamos:
objektyvios savybés, susijusios su darbo aplinka platesnigja prasme; objektyvios savybés, Susijusios su
konkrecia darbo aplinka; savybés, su kuriomis darbuotojai ateina dirbti; atitikimas tarp darbo
reikalavimy ir darbuotojy savybiy; ir subjektyvus darbuotojo vertinimas (pasitenkinimas darbu)
(Kapitany et al., 2005). Tiek Europos gyvenimo ir darbo salygy gerinimo fondas, tiek kiti autoriai
pabrézia, kad darbinio gyvenimo kokybé negali buti pamatuota remiantis vienu aspektu. Tai yra
terminas, kurio apibiidinimas turi apimti tiek paties darbo charakteristika — darbo salygas, darbo
valandas, darbo pobiidj, tiek pacios organizacijos charakteristika, pvz., santykius su kitais darbuotojais,
organizacijos aplinkos pobud]j — stresiné ar rami, tiek ir paties darbuotojo charakteristika, t. y. darbuotojo
asmenines ar demografines savybes.

Aryeetey ir Sanda (2012) teigia, kad darbuotojy darbinio gyvenimo kokybei jtakos turi vyraujanti
organizaciné aplinka ir kultiira, todél viena i§ darbdavio pareigy yra jvertinti kiekvieno naujai ateinancio
darbuotojo poreikius. Kiti autoriai darbinio gyvenimo kokybe iSreiskia panaSiai: tai yra darbuotojo ir
darbo salygy santykio kokybé (Al-Qutop,Harrim, 2011); palanki darbiné aplinka, kuri skatina

darbuotojy pasitenkinimg suteikiant jiems atlygj, sauguma ir karjeros galimybes (Rethinam, Ismail,
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2008); bendras darbo klimatas ir jos poveikis darbui, zmonéms ir organizacijos efektyvumui (Bharathi
et al., 2010); darbo santykiy rezultato vertinimas (Islam, 2012). Akivaizdu, kad nuo to, kokia yra vidiné
organizaciné aplinka ir kulttira, priklauso kokia, teigiama ar neigiama, bus darbinio gyvenimo kokybé.
Bet tam, kad sukurti atitinkamg organizacing aplinka, turi buti atsizvelgiama j darbuotojy lukescius bei
poreikius.

Jdomy samprotavimg apie darbinio gyvenimo kokybe pateikia Al-Qutop ir Harrim (2011)
teigdami, kad darbinio gyvenimo kokybe isreiskiamas specialus btudas galvoti apie zmones, darbg ir
organizacijg, kurioje pasiekiama karjera. Aryeetey ir Sanda (2012) pateikia analogi$ka variantg, jog
darbinio gyvenimo kokybe iSreiSkiamas biidas galvoti apie zmones, darbg ir organizacijg, siejant tai su
darbuotojy gerove ir organizaciniu efektyvumu. Galima teigti, kad darbinio gyvenimo kokybé yra
poziiiris ] organizacijg ir joje skirtingas uzduotis atliekanc¢ius zmones. Kai organizaciné aplinka leidzia
darbuotojui susidoroti su jam paskirtomis funkcijomis, jis yra patenkintas, tobuléja ir tai atsispindi jo
rezultatuose, kurie veda prie tam tikros visos organizacijos gerovés, taipogi, prie aukstos darbinio
gyvenimo kokybés vertinimo.

Autoriai, Aryeetey ir Sanda (2012) prideda, kad darbinio gyvenimo kokybé ne tik kaip budas
galvoti apie zmones, bet labiau kaip filosofija, kai darbuotojai laikomi svarbiausiais organizacijos
iStekliais ir siekiama, kad biity iSvengta stresinés organizacinés aplinkos. Islam (2012) argumentuoja
panaSiai, jog darbinio gyvenimo kokybé¢, kaip filosofija, laiko Zmones patikimais, atsakingais ir
galinciais vertingai prisidéti prie organizacijos gerovés. Autoriai démesj atkreipia j zmones ir toks jy
samprotavimas pabrézia, kad labai svarbus teigiamas darbuotojy pozitiris | darba. Kai darbuotojai
neigiamai zidiri j darba, tai jie yra maziau patenkinti ir jsipareigoje organizacijos tikslams, o tai gali turéti
jtakos organizacijos veiklai. Atitinkamai, tai atsispindéty ir darbuotojo vertinime apie jo ar jos gyvenimo
kokybe darbe.

Darbinio gyvenimo kokybés sgvoka aiSkinama skirtingai, taciau autoriai pasikartoja duodami
suprasti, kad darbinio gyvenimo kokybé turi apimti tris svarbiausius komponentus: organizacija, kuri
turi sukurti teigiamg darbing aplinka; darba ar uZduotis, kurioms atlikti biity sukurta teigiama aplinka;
bei Zmones, kurie turéty teigiama poziiiri | darba, organizacija, noréty tobuléti ir prisidéti prie
organizacijos geroves.

Savo ruoztu, kai Kurie autoriai teigia, kad visgi darbinio gyvenimo kokybé yra procesas ar net
programa. Nanjundeswaraswamy ir Swamy (2012) teigia, kad darbinio gyvenimo kokybé yra procesas,
kurio metu organizacijos jsipareigoja sukurti tiek darbuotojui, tiek organizacijai priimtino pobudzio
darba bei darbo salygas. Pasak Aryeetey ir Sanda (cit. pagal Robbins, 1998), darbinio gyvenimo kokybé
taip pat yra organizacinis procesas, kurio metu darbo pobudzio kiirimas ir sprendimy priémimai
atliekami siekiant atkreipti démesj j darbuotojy poreikius darbo vietoje. Dargahi ir Seragi (2007) teigia,

kad darbinio gyvenimo kokybé yra net ne procesas, o iSsami programa, skirta pagerinti darbuotojy
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pasitenkinimo lygj. Reiskia, kad pacios organizacijos gerové ir iSlikimas priklauso nuo to, kaip bus
traktuojami darbuotojai. Jei organizacija, jsigilinusi ko reikia darbuotojui, suteiks galimybe jam dirbti
darbg, kurio metu darbuotojas gerai jausis ir nepervargs, veikiausiai tai jtakos jo darbinio gyvenimo
kokybe teigiamai ir atvirkséiai. IS organizacijos tikimasi, jog joje su darbuotojais bus elgiamasi taip, kad
jie jaustysi jsipareigoj¢ ir lojallis organizacijai (Aryeetey, Sanda, 2012). I§ tikryjy, kai darbuotojai matys,
Jog organizacija pildo jy likescius, o patys joje jausis galintys tobuléti, tokiu biidu jmanoma, kad jie
visapusiskai jsipareigos organizacijai, o kartu ir teigiamai vertins darbinio gyvenimo kokybe. Siuo atveju
pabréziama, kad ne tik darbo salygos bet ir pats darbo pobiidis jtakoja gyvenimo kokybe darbe.

Dar vieng darbinio gyvenimo koncepcija pateikia Kondalkar (cit. pagal Hunt et al.), teigdamas, kad
darbinio gyvenimo kokybé yra Zmogaus patyrimy darbovietéje kokybé. Kitaip tariant, darbinio
gyvenimo kokybé atspindi zmoniy jausmus ir i§gyvenimus, susijusius su paciu darbu, kolegomis ir
apskritai su visa organizacija, kurioje dirba. Tiesg sakant, toks samprotavimas atrodo bendriausias, bet
daug ka pasakantis. PaprasCiausiai apibiidinant darbo kokybe galima teigti, jog tai yra subjektyvus
kiekvieno darbuotojo vertinimas apie viska, kg jis ar ji patiria savo darbovietéje. Interpretacija Siuo
atveju kiekvienam gali biti skirtinga. Pavyzdziui, vienam gerai sekasi sutarti su kitais organizacijos
darbuotojais ir dirbti komandoje, o kitas su kolegomis nesutaria ir dirba individualiai. Ta¢iau darbinio
gyvenimo kokybe gali vertinti geriau bitent tas, kuris dirba individualiai ir nesutaria su kolegomis,
kadangi, vienas jis gali grei¢iau susidoroti su uzduotimi ir gauti gera, jj tenkinantj atlygj, nes jam tai yra
svarbiau nei palaikyti santykius su kolegomis, o tiems, kurie dirba komandoje, darbas gali pareikalauti
daugiau kantrybés, o atlyginimg gali buti, kad jie turés dalintis, pvz., jei tai yra projektas. Bitent tai, ka
kiekvienas patirs darbe bei kaip tg pats jvertins ir sudarys jo ar jos darbinio gyvenimo kokybg.

Labiausiai paplitusi darbinio gyvenimo koncepcija siejasi su poreikiy patenkinimu darbe. Islam
(2012) teigia, jog darbinio gyvenimo kokybé, pirmiausia, yra susijusi su pasitenkinimu. Kitaip tariant,
tai yra pasitenkinimo arba nepasitenkinimo matas (Aketch et al., 2012). Daugelis darbinio gyvenimo
kokybe laiko pasitenkinimu darbu, tac¢iau darbinio gyvenimo kokybés koncepcija yra kur kas platesné
nei tik pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimas darbu yra viena i§ darbinio gyvenimo kokybés pasekmiy
(Beham et al., 2006), kadangi darbinio gyvenimo kokyb¢ jtakoja ne tik pasitenkinima darbu, bet ir kitas
gyvenimo sritis, tokias kaip Seimyninis gyvenimas, laisvalaikis ar socialinis gyvenimas. Anot Sinha
(2012), darbinio gyvenimo kokybé nurodo, kiek darbovieté jtakoja asmens pasitenkinima darbiniu
gyvenimu (pasitenkinimg darbu), pasitenkinimg asmeninio gyvenimo srityse ir apskritai pasitenkinima
gyvenimu. Pastarasis autorius taip pat teigia, kad darbinio gyvenimo kokybés sgvoka — tai sgvoky
hierarchija, kurios virSuje yra asmeninio gyvenimo pasitenkinimas, viduryje — pasitenkinimas darbu, o
apacioje — tam tikri darbiniai aspektai, tokie kaip pasitenkinimas darbo uzmokesciu, bendradarbiais ar

vadovu (Sinha, 2012). Tiek pasitenkinimas darbu, tiek pasitenkinimas asmeniniu gyvenimu yra svarbis



17

vertinant darbinio gyvenimo kokyb¢. Akivaizdu, kad darbinio gyvenimo kokybé ir pasitenkinimas darbu
néra tapacios sgvokos. Darbinio gyvenimo kokybe galima vertinti tik jvertinus pasitenkinimg darbu.

Pasak Rethinam ir Ismail (cit. pagal Beukema, 1987), darbinio gyvenimo kokybé yra laipsnis, iki
kurio darbuotojai gali atlikti darba, kuris atitinka jy galimybes, interesus ir poreikius. Kiti autoriai
pateikia panaSius darbinio gyvenimo kokybés apibiidinimus: laipsnis, iki kurio darbuotojai, dirbdami
organizacijoje, gali patenkinti savo asmeninius poreikius, susijusius ne tik su materialiais dalykais, bet
taip pat su savigarba, pasitenkinimu, asmeniniu tobulé¢jimu ir galimybe naudoti savo gebéjimus jneSant
organizacijai naudos (Arulsenthilkumar, 2012); suvokimo laipsnis, iki kurio organizaciné aplinka
atitinka darbuotojy poreikius dél gerovés darbe (Aryeetey, Sanda, 2012); asmens ir organizacijos
interesy patenkinimas, kuo labiau darbuotojas patenkintas, tuo labiau geréja organizacijos
produktyvumas (Timossi et al., 2008) arba darbuotojy jvairiy poreikiy, susijusiy su iStekliais, veikla ir
rezultatais, kylanciais i$ dalyvavimo darbe, patenkinimas (Zare et al., 2012). Remiantis autoriy mintimis
galima daryti iSvada, jog darbino gyvenimo kokybé siejasi su asmens ir pacios organizacijos poreikiy ir
interesy patenkinimu. Darbuotojo poreikiai apima ne tik darbinj gyvenima, bet ir asmeninj, o
organizacijos poreikiai yra susije su organizacijos produktyvumu, todé¢l labai svarbu, kad abiejy pusiy
poreikiai bity patenkinti. Anot Aryeetey ir Sanda (cit. pagal Sirgy, 2001), darbuotojo darbinio gyvenimo
kokybe¢ galima suskirstyti ] mazesniy ir didesniy poreikiy patenkinimg. Mazesni poreikiai — Sveikatos,
saugumo, ekonominiai i§ $eimos poreikiai, didesni — savigarba, saves aktualizavimas, zinios ir estetiniai
poreikiai. Garsaus humanistinés psichologijos pradininko Maslow klasikiné poreikiy hierarchijos teorija
teigia, kad kai patenkinami mazesni poreikiai, zmonés paprastai siekia patenkinti didesnius poreikius
(Maslow, 2006), todél organizacija, norédama patenkinti savo poreikius, pirmiausia turi suvokti
darbuotojy poreikius ir stengtis juos patenkinti. Pasak Palidauskaités (2007), ,,poreikiy patenkinimas
skatina zmones dirbti, o kai jie nepatenkinami, zZlugdoma darbuotojy iniciatyva“ (p. 35). Darbuotojy
poreikiai yra motyvacijos pagrindas, todel organizacijos uZzduotis yra suprasti ir patenkinti tuos
poreikius, kad darbuotojai blity motyvuoti dirbti ir gerinti tiek savo tiek organizacijos rezultatus. Tokiu
budu bus uztikrinta gerové abiems — organizacijai ir joje dirbantiems Zmonéms, ir veikiausiai auksta
darbinio gyvenimo kokybé. Svarbiomis paminéti tampa dar dvi, toliau darbe vartojamos sgvokos, tokios
kaip motyvacija, reiskianti ,,asmenybés biiklg, lemiancig veiklos efektyvuma ir kryptinguma konkrecioje
situacijoje* (Albrechtas, 2005, p. 108), bei motyvavimas —,,i$ sgmoningy ir nesgmoningy Zzmogaus jégy
kylanti energija, kuri veikia individo rySius su uzduotimi ir sglygoja jo elgesio darbe orientacijg ir
pokyc¢ius* (Palidauskaite, 2007, p. 37).

Kaip buvo teigiama darbo pradzioje, darbinio gyvenimo kokybé néra tas pats kaip pasitenkinimas
darbu ar darbo kokybé, kaip daugeliui gali atrodyti. Skirtumas tarp pasitenkinimo darbu ir darbinio
gyvenimo kokybés aiskus, todél taip pat reikéty tiksliau apibrézti kuo skiriasi analizuojama sgvoka nuo

darbo kokybés. Darbo kokybé yra daug siauresnis konstruktas, susidedantis daugiausia i$ savybiy,
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budingy paciam darbo pobudziui, pavyzdziui, darbo jvairové, savarankiSkumas, bei iSoriniy savybiy,
tokiy kaip darbo uzmokestis, darbo sglygos. Darbinio gyvenimo kokybé — daug daugiau visko apimantis
konstruktas, kai atsizvelgiama ne tik j paties darbo aspektus, kaip darbo pobudis, darbo salygos,
uzmokestis, bet taip pat ir j organizacijos socialinj konteksta, darbinio bei asmeninio gyvenimo sasaja
(Beham et al., 2006). Pateikiant darbinio gyvenimo koncepcijas buvo minéta, jog darbinio gyvenimo
kokybe nusakoma ne tik darbuotojo gerové, bet ir organizacijos gerové, kuri siejasi su organizacijos
poreikiy patenkinimu, t. y. organizacijos produktyvumu. Darbo produktyvumas siejamas su paties darbo
kokybe, kadangi kuo pats darbas labiau tenkins darbuotojo poreikius — jo pobidis, atlyginimas uz tai,
darbo salygos, tuo labiau tikétina, kad asmuo bus labiau suinteresuotas juo, norés tobuléti, taigi,
produktyviau dirbs ir gerins paties darbo kokybe. Atitinkamai, jei gerés darbo kokybé, tai gerés ir pacios
organizacijos produktyvumas. Trumpiau tariant, darbo kokybé yra vienas i§ svarbiy darbinio gyvenimo
kokybés aspekty ir abi sgvokos negali biiti laikomos identiskomis.

Apibendrinant skirtingas bet kartu pana$ias autoriy mintis, galima daryti iSvada, kad darbinio
gyvenimo kokyb¢ yra subjektyvi, dinamiSka, daug aspekty apimanti savoka. Dauguma pateikty savoky
pabrézia, kad darbinio gyvenimo kokybé¢ — tai suvokimas apie darbo aplinkos veiksminguma, siekiant
uztikrinti organizaciniy ir asmeniniy poreikiy patenkinimg formuojant darbuotojy vertybes, susijusias su
sveikata, gerove, saugumu, pasitenkinimu darbu, kompetencijy tobulinimu, darbo ir asmeninio
gyvenimo balansu. Kitaip tariant, tai placios reik§més sgvoka, apimanti aibe siauresniy reik§miy sgvoky,
tokiy kaip darbo veiksmingumas, darbo struktiira, darbo gerinimas, darbo humanizavimas, zmogiskyjy
iStekliy plétra, komandinis darbas ir bendradarbiavimas, darbuotojy motyvavimas, socialiné¢ gerove,
organizacijos produktyvumas ir pan. Svarbu tai, jog siekiant jvertinti darbinio gyvenimo kokybe,
pirmiausia reikia suprasti, jog tai daugiareik§mé sgvoka apie organizacija, joje dirbancius Zmones ir

darba — elementa, jungiantj abu, organizacijg ir jos Zmones.

1.2.1. Darbinio gyvenimo kokybés ir asmeninio gyvenimo kokybés sasaja

Darbas yra pagrindinis Zmoniy pragyvenimo Saltinis bei saugumo garantas. Dirbantieji uzsitikrina
pastovumg gyvenime, gali planuotis geresng ateit] ar iSreiksti ir realizuoti save. Dirbti bendrgja prasme
reiSkia gauti tinkama uZmokest], todél dauguma dirba ekonominiais sumetimais. I§ platesnés
perspektyvos zitrint, darbas siejasi su saviraiska, pasiekimais ar tinkamy rysiy uzmezgimu. Be to, darbas
turi suteikti daugiau teigiamy emocijy, nei neigiamy, kurios kartu su dirbanciojo asmens poreikiais
tampa stimulais, skatinanciais darbo procesg. Taciau, kaip daznai biina, Zmones patiria neigiamas
emocijas ir nemalonumus darbe, jtakojancius jy darbo kokybe bei santykius Seimoje (Chmiel, 2005).

Visa tai yra svarbiis aspektai ne tik darbinio gyvenimo kokybei, bet ir asmeninio gyvenimo kokybei,
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tode¢l, pasak Ismail (2012), darbinio gyvenimo kokybés matai yra glaudziai susij¢ su asmeninio
gyvenimo kokybe ir pasitenkinimu asmeniniu gyvenimu.

Gyvenimo kokyb¢ — tai visapusiSkas pasitenkinimas gyvenimu, ypatingai siejant tai su zmogiskyjy
teisiy realizavimu, saviraiSka ir t.t. (JanuSauskaité, 2008). JanuSauskaités (2008) teigimu, ,,gyvenimo
kokybe galima jvardyti kaip galimybe visapusiskai jgyvendinti asmens prigimtines teises ir laisves bei
tenkintis tuo, kas kiekvienam yra / turéty biti prieinama skirtingose gyvenimo srityse* (p. 36). Kaip ir
darbinio gyvenimo kokybé, §i sgvoka yra daugiaaspekté, apimanti daug kity reikSmiy, taciau daugelio
mokslininky darbuose ji siejama su zmogaus asmenine gerove, laimingo ir pilnavercio gyvenimo
suvokimu ir laikoma kaip pasitenkinimas gyvenimu.

Asmuo vertina savo gyvenimo kokybe, t. y. savo asmening gerove bendriausia prasme, pagal trijy
pagrindiniy poreikiy patenkinimg: bities, ry$iy ir tapsmo. Buties poreikiai — materialinés salygos,
batinos dél islikimo ar kanciy iSvengimo (pvz., pajamos, gyvenimo sglygos, darbas, darbo salygos,
sveikata, i$silavinimas); rySiy poreikiai — poreikiai, susij¢ su kitais zmonémis ir socialinés tapatybés
formavimu (pvz., rySiai su visuomene, Seima, draugais, organizacijos nariais, bendradarbiais ir pan.);
tapsmo poreikiai —asmens integracijos j visuomene, gyvenimo harmonijoje poreikiai (pvz., dalyvavimas
politingje, laisvalaikio veikloje, dirbant prasminga darba, dalyvavimas sprendimy priémime ir pan.)
(Lipovcan et al., 2004). Isvardinti poreikiai siejasi su darbinio gyvenimo kokybés poreikiais.
Kiekvienam Zmogui reikalingas darbas, kuris uZtikrinty stabiluma asmeniniame gyvenime. Taciau tam,
kad darbas jtakoty kiekvieno pasitenkinima gyvenimu teigiamai, jis turi uZtikrinti geras pajamas,
harmoningus santykius su kolegomis ir bati pats jdomus, kurj dirbdamas zmogus galéty tobuléti. Pasak
Janusauskaités (2008), gyvenimo kokybés apibrézimas buvo ,.tiesiogiai siejamas su galimybe jgyti tam
tikras pajamas, kurios biity priemoné bent minimaliems poreikiams patenkinti” (p. 36), kas leidZia
suprasti, jog pats darbas ir darbinio gyvenimo kokybé yra vieni i$ svarbiausiy visapusi$ko pasitenkinimo
gyvenimu aspekty. Be to, kokybé apskritai yra ,,tam tikras kazko pasiekimo laipsnis (pvz., maksimalis
poreikiai ir jy patenkinimo laipsnis), kuris kinta tam tikroje skaléje (nuo labai blogos padéties iki labali
geros)* (Janugauskaité, 2008, p. 36). Siuo poziiiriu galima teigti, kad gyvenimo kokybé yra suvokiama
kaip galimybe¢ jgyvendinti kiekvienam savo asmeninius poreikius jvairiose gyvenimo srityse, tarp kuriy
yra ir darbas. Kaip buvo minéta, darbinio gyvenimo kokybé taip pat siejasi su poreikiais, taciau
konkrecioje gyvenimo srityje — darbe: poreikis turéti jdomy darbg, tenkinancias darbo sglygas,
draugiskus kolegas, gerg atlyginimg ir pan. Patenkinus asmeninius poreikius darbe, neabejotinai geriau
vertinama darbinio gyvenimo kokyb¢, o kartu, tikétina, geréja ir pati gyvenimo kokybé.

Daugelis zmoniy didzigja pus¢ savo dienos praleidzia darbe, todél, kaip teigia Al-Qutp ir Harrim
(2011), darbinio gyvenimo kokybé yra svarbiausias gyvenimo kokybés komponentas ir, kad didelis

démesys turi biiti skiriamas organizacijos darbinio gyvenimo kokybés sgsajoms su bendra asmens
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gerove. Pats zodis gerové bendriausiai reiskia tai, kas prisideda prie gero gyvenimo suvokimo. Pastarieji

autoriai i$skiria SeSis bendros asmens gerovés tipus (Zr. 2 lent.)

2 lentelé. Zmogaus asmeninés gerovés tipai

Gerovés tipas Sudedamieji

Fiziné / psichologiné gerove Manksta, mityba, poilsis

_ Gebéjimas argumentuoti, analizuoti, bati kirybingu ir
Intelektualin¢é gerove L ] )
priimti racionalius sprendimus

Socialiné gerové Gebéjimas sukurti ir iSlaikyti nuoSirdzius ir tikrus santykius

. _ Paprastai gyvenimui prasme¢ suteikiantis jausmas,
Dvasine gerové .
supratimas

Galimybé nustatyti, valdyti ir iSreiks§ti emocijas tinkamu
Emociné gerové biudu ir gebéjimas susidoroti nelaimingose situacijose ir

prisitaikyti prie pokyciy

Profesiné gerove Prasmingo ir teikiancio pasitenkinimg darbo atlikimas

Saltinis: sudaryta pagal Al-Qutop ir Harrim, 2011

Matyti, kad fizine, psichologiné, intelektuali, socialing, dvasiné, emocing ir profesiné gerovés yra
svarbios kiekvieno Zmogaus gyvenimo kokybés vertinimui. Taciau tai taip pat svarbiis aspektai vertinant
darbinio gyvenimo kokybe. Yra daugybe darbinio gyvenimo kokybés veiksniy, kurie prisideda prie
fizinés ar psichologinés gerovés, pvz., pragyvenimui uZtektina alga, lankstus darbo grafikas, nemokama
sveikatos apzitira, saugi darbo vieta, vadovo palaikymas ir pan. Norédamos uztikrinti gerg darbinio
gyvenimo kokybeg, organizacijos turi plétoti intelektualing darbuotojo bikle, o tai padaryti gali suteikiant
darbuotojui galimybes mokytis, dalyvauti jvairiuose suvaziavimuose, konferencijose, pajvairinant darbo
uzduotis ir t. t. Pati darbiné aplinka turi skatinti ir paremti darbuotojus, uZtikrinti gery santykiy palaikyma
tarp paciy darbuotojy, su darbdaviais ir su asmenimis uz organizacijos riby, taip prisidédama prie
darbuotojo socialinés gerovés. Organizacija gali stiprinti socialing darbuotojo gerove suteikdama jam
galimybe dirbti grupése, pasidalijant darbus, skiriant uzduotis, kurios reikalauty bendradarbiavimo su
klientais, tiekéjais ir pan. Dvasiné darbuotojo gerové yra pati svarbiausia, kadangi tai yra energijos
Saltinis, leidziantis individui jsitraukti j veikla bei salygojantis jo pasitenkinimg darbu. Palaikyti dvasing
darbuotojo gerove néra lengva uzduotis organizacijai, kadangi reikalaujama nuolatiniy poky¢iy jvairiose
organizacijos srityse, tokiy kaip struktiiros, vadovavimo, darbinés aplinkos formavimo, uzduociy

pobiudzio, mokymy ir kity panaSiy poky¢iy. Tiesa, kad darbe, kaip ir kitose gyvenimo srityse, pilna
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emocijy. Emocijos vaidina svarby vaidmenj priimant sprendimus, didinant darbo motyvacija, darbo
efektyvuma ir kt., tod¢l organizacijos turi sukurti tokj darbinj konteksta, kuris formuoty draugiskus,
mokancius uZjausti kitus, riipestingus ir emociSkai stabilius darbuotojus. Be abejo, organizacijos turi
palaikyti ir skatinti darbuotojy profesing gerove suteikdamos galimybe darbuotojams dirbti jiems
labiausiai patinkantj ir jy kvalifikacija atitinkantj darba, bei galimybe tobuléti, padaryti karjera (Al-
Qutop ir Harrim, 2011).

Taigi, i$ tikryjy, darbinio gyvenimo kokybé ir bendra Zmogaus gerové tarpusavyje yra labai
susijusios. Darbuotojo darbinio gyvenimo kokybé jtakoja jo, kaip zmogaus, gerove ir biiseng — fizine,
psichologing, emocine ir pan. Jei zmogus dirba jam patinkant] darba, gauna uz tai jj tenkinantj
atlyginima, i$ darbo iSeina geros nuotaikos, tikétina, jog tai teigiamai jtakos ir jo asmening gerove, t. y.
asmeninio gyvenimo kokybe ir atvirksc¢iai. Akivaizdu, kad kiekvienas darbinio gyvenimo kokybés
veiksnys jtakoja daugiau nei vieng asmens biiseng ar jo gerovés tipg. Jei Zmogus patiria stresg darbe, tai
gali paveikti ne tik jo emocing gerove, bet ir intelektualing ar net dvasing. Galima daryti iSvadas, jog
auksta darbinio gyvenimo kokybé gerina ne tik darbuotojy gerove organizacijoje, bet ir skatina teigiamus
pasikeitimus Seimoje, bendruomenéje, t. y. vaidina svarby vaidmenj jvairiose kitose nei darbas

gyvenimo sferose.

1.2.2. Darbinio gyvenimo kokybés ir subjektyvios gerovés palyginimas

Darbinio gyvenimo kokybé gali biti apibrézta kaip subjektyvi gerové (Arulsenthilkumar et al.,
2012). Pati sagvoka ,,subjektyvi gerové* dazniausiai naudojama vartojant jau minétg, gyvenimo kokybés,
savoka, taciau, kaip jau aiSku, darbinio gyvenimo ir asmeninio gyvenimo kokybeés sagvokos yra glaudziai
susijusios, todél, kaip teigia Judge ir Klinger (2008), jokie tyrimai subjektyvios gerovés tema negali biiti
uzbaigti neatsizvelgiant j subjektyvig gerove darbe.

Moksliniu subjektyvios gerovés tyrimu analizuojama, kg Zmonés jaucia ir masto apie savo asmeninj
gyvenima, todél, kaip teigia Diener (2002), subjektyvi gerové apibréziama kaip Zzmoniy vertinimas apie
savo gyvenima, o tokie vertinimai gali biiti kognityvis, kaip pavyzdziui, pasitenkinimas gyvenimu, bei
susije su afektyviu (emociniu) aspektu — emocinés reakcijos | gyvenimo jvykius. Papras¢iausia Sios
savokos apiblidinima pateikia Silinskas ir Zukauskiené (2004): ,,subjektyvi gerové yra moksliskesnis
reiSkinio, buitinéje kalboje daznai vadinamo laimeé, pavadinimas® (p. 1). Kitaip tariant, subjektyvi gerove
siejasi su teigiama emocine biisena, dél kurios asmuo jauciasi patenkintas savimi, savo gyvenimu ir jj
supan¢iu pasauliu. Mokslininkai, analizuodami subjektyvig gerove iSskiria tris svarbiausius

komponentus (Zr. 1 pav).
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Kognityvinis komponentas:

e Bendras pasitenkinimas gyvenimu (Seima,

santuoka, sveikata, darbu...) Subjektyvi gerové
S

Afektyviis komponentai:

e Teigiamas emocingumas (dziaugsmas, laimé...)
e Neigiamas emocingumas (liadesys, pyktis...)

Saltinis: sudaryta pagal Silinskg ir Zukauskiene, 2004

1 pav. Subjektyvios gerovés komponentai

Pasitenkinimas gyvenimu arba kognityvinis komponentas nurodo, kaip asmuo vertina
pasitenkinimg jvairiomis gyvenimo sritimis: darbu, Santuoka, sveikata, laisvalaikiu, rySiais su
partneriais, vaikais ir pan. Trumpiau tariant, sis komponentas nurodo, kaip asmuo vertina savo gyvenimo
kokybe (Diener, 2002), todél pasitenkinimas gyvenimu $iuo atveju gali biiti apibréZiamas kaip “bendras
teigiamas gyvenimo kokybés suvokimas arba jutimas (Silinskas, Zukauskien¢, 2004, p. 2). Kiti du
afektyvis subjektyvios gerovés komponentai — teigiamas ir neigiamas emocingumas — nurodo teigiamy
ir neigiamy emociniy reakcijy j gyvenimo jvykius daznuma (Diener, 2002). Zmogus, kuris pasizymi
auksta subjektyvia gerove yra labiau linkes jausti teigiamas emocijas bei iSgyventi kuo maziau neigiamy
emocijy (Silinskas, Zukauskiené, 2004). Taigi, kuo daugiau asmuo patirs teigiamy, maloniy, emocijy
arba maziau neigiamy, nemaloniy, emocijy, tuo jis bus laimingesnis. Galima sakyti, kad laimingas ir
patenkintas gyvenimu yra tas zmogus, kuris sugeba pasiekti aukstg subjektyvios gerovés lygj.

Nors subjektyvi gerove yra suvokiama kaip bendras pasitenkinimo gyvenimu jvertinimas, matyti,
kad §i savoka taip pat gali buti konceptualizuota kaip bendras pasitenkinimas, susidedantis i$
pasitenkinimy konkreciose gyvenimo srityse, kaip pavyzdziui, darbe. Gerové darbe yra papildomoji
subjektyvios gerovés dalis. Tai yra gerove, arba kitaip jausmas bei pasitenkinimas vidinémis ir
iSorinémis darbo vertybémis, kurias darbuotojai gauna darbe (Harter et al., 2003). Pasak Diener (2002),
darbuotojas pasizymi auksta subjektyvia gerove, jeigu jis patenkintas savo darbu ir dazniau dirbdamas
patiria teigiamas emocijas negu neigiamas. Buksnyté ir Svobaité (2009) teigia, jog ,,pasitenkinimas
darbu atspindi asmens emocinj ir kognityvinj atlieckamo darbo charakteristiky bei salygy jvertinima* (p.
16). Autoriy mintys leidzia daryti i$vada, kad asmens subjektyviai gerovei darbe didelés jtakos turi
darbuotojo pasitenkinimas darbu.

Kaip buvo minéta, pasitenkinimas darbu glaudZiai susijes su darbinio gyvenimo kokybe ta prasme,
kad darbinio gyvenimo kokyb¢ gali jtakoti darbuotojo pasitenkinimo lygj arba atvirkS¢iai, priklausomai

nuo to, kiek labai darbuotojas yra patenkintas darbu, galima sprgsti apie jo darbinio gyvenimo kokybg.
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Pats terminas ,,pasitenkinimas darbu‘ pirmiausia reiské psichologiniy, fiziniy ir aplinkos salygy derinj,
priver¢iant] asmenj pasakyti, jog jis patenkintas savo darbu (Yew, 2007). [vairis tyréjai pasitenkinimo
darbu tema apibidina §ia savoka jvairiai: vieniems tai ,,emociné reakcija j darba* (Buksnyte, Svobaite,
2009, p. 16); “teigiamy ir neigiamy zmogaus jausmy rinkinys, parodantis, kaip darbuotojas vertina savo
darbg* (Dubauskas, 2006, p. 99), kitiems — ,,individo teigiamy nuostaty visuma uzimamos pozicijos ar
darbo atzvilgiu“ (Bakanauskiené et al., 2010) arba, daZniausiai naudojama garsaus filosofo John Locke
pasiiilytas apibrézimas, kad tai yra maloni ar pozityvi emocin¢ biisena, saglygojama poziiirio j turimg ar
atlickamg darbg (Judge, Klinger, 2008). Aisku viena, kad pasitenkinimas darbu susijes su darbuotojo
pasamone, su tuo kg jis jaucia ir kg galvoja apie savo darbg. Kitaip tariant, pasitenkinimas darbu susijes
su zmogaus teigiamais ir neigiamais iSgyvenimais ir jausmais darbe.

Pasak Dubausko (2006), ,,pasitenkinimas ir nepasitenkinimas darbu néra vienas kito prieSingybe,
kadangi pasitenkinimo darbu prieSingybé yra pasitenkinimo nebuvimas™ (p. 104). Pastarasis autorius
taip pat teigia, jog kiekvienas Zzmogus j naujg darbg ateina su savo ,,vertybiy ir likesCiy sistema — norais,
poreikiais, viltimis, prioritetais, patirtimi, todél pasitenkinimas darbu ,,iSreiskia atitikimg tarp to, ko
zmogus tikisi, ir atlygio, kurj jis gauna dirbdamas* (Dubauskas, 2006, p. 99). Taigi, pasitenkinimas
darbu siejasi su psichologiniu aspektu bei jvairiais motyvaciniais mechanizmais, kurie motyvuoja
darbuotojg dirbti ir tuo mégautis. Kaip teigia Judge ir Klinger (2008), pasitenkinimas darbu gali bati
vertinamas atsizvelgiant | 5 labiausiai paplitusius veiksnius ar aspektus: darbo uzmokestj, karjeros
galimybes, tarpusavio santykius, vadovavima ir darbo prasminguma. Bitent Sie aspektai laikomi vienais
1§ labiausiai darbuotojus motyvuojanciy. Be to, yra jprasta pasitenkinimo darbu veiksnius iSskirti |
vidinius ir iSorinius motyvacijos veiksnius. ISoriniai motyvacijos veiksniai siejasi su noru dirbti dél
iSoriniy veiksniy, tokiy kaip darbo uzmokestis ar karjeros galimybés, tuo tarpu vidiniai motyvacijos
veiksniai siejasi su noru dirbti dél psichologinio atlygio, susijusio su pac¢iu darbu, pavyzdziui, gery
tarpusavio santykiy, vadovo palaikymo ir prasmingo darbo (Bakanauskiené et al., 2010). Jei asmuo yra
motyvuotas, nepaisant to, ar tai vidiné ar iSoriné motyvacija, jis jaus teigiamas emocijas ir atvirkséiai.

Taigi svarbu, kad darbuotojas buty patenkintas darbu, kadangi tai turi teigiamos jtakos darbuotojy
elgsenai darbe, taip pat lemia didesnes jo darbo pastangas bei darbo atlikimo lygj — jo darbo kokybe
(Dubauskas, 2006). Pavyzdziui, jei darbuotojo atlygis atitinka atliktg darba, t. y. jei atlygis suprantamas
kaip teisingas ir uztarnautas, tai iSauga pasitenkinimas darbu, atsiranda motyvacija ir noras déti daugiau
pastangy, kad biity pasiektas dar geresnis rezultatas. Taip pat, jei darbuotojas yra patenkintas darbu, yra
mazesné tikimybeé, kad darbuotojas norés keisti darbg ir palikti darboviet¢ arba daryti pravaiksty.
Analogiskai, jei darbuotojas patenkintas darbu, pasizymi auksta subjektyvia gerove darbe — jaucia
daugiau teigiamy ir maloniy emocijy darbe, tai jis geriau vertina savo darbinio gyvenimo kokybe beli

bendra pasitenkinimg gyvenimu.
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1.3. Gyvenimo kokybés darbe veiksniai

Kaip jau buvo minéta, darbinio gyvenimo kokybés sgvoka apima daugybe kity sgvoky, arba
vertinama atsizvelgiant | daug kity, tarpusavyje susijusiy, $ig sgvoka salygojanciy veiksniy, todél svarbu
iSskirti kokie biitent yra §ie veiksniai. Literattiroje i$skiriami skirtingi $ig sgvoka salygojantys veiksniai,
kadangi jvairiis autoriai apibiidina darbinio gyvenimo kokybe¢ per skirtingas prizmes, pabrézdami
skirtingus aspektus. D¢l to néra vieno, pladiai priimto poziiirio, kaip $iuos veiksnius klasifikuoti. Siame
darbe veiksniai, jtakojantys darbinio gyvenimo kokybe, suskirstyti j SeSias platesnes kategorijas:
demografinius veiksnius, fizinius ir emocinius darbo aplinkos veiksnius, ekonominius veiksnius,
veiksnius, susijusius su darbo turiniu, socialinius veiksnius, darbinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
bei vadovavimo kokybe. Kiekviena i§ jy bus pladiau aprasyta tolimesnéje Sio darbo eigoje. Reikia
paminéti, jog analizuojama reiskinj salygojantys veiksniai bus aptarti turint omenyje tokias savokas kaip
motyvacija ar pasitenkinimas darbu, kurios glaudZiai tarpusavyje susijusios ir j kurias neatsizvelgiant,
kaip buvo diskutuota ankstesnéje darbo dalyje, neimanoma atlikti jokio tyrimo analizuojama tema. Be
to, svarbu pabrézti, jog darbe tiriama viesojo sektoriaus institucija, todél veiksniai bus aptariami taip pat

ir vieSojo sektoriaus pozitiriu.

1.3.1. Demografiniai veiksniali

Dauguma autoriy darbinio gyvenimo kokybés tema i$skiria demografinius veiksnius, tokius kaip
lytis, amzius, iSsilavinimas, tarnybiné ir Seimyniné padétis, Kaip turinius jtaka vertinant darbuotojo
gyvenimo kokybe darbe.

Lytis. Beham ir kolegos (2006) teigia, jog labai ryskiy lyties skirtumy vertinant darbinio gyvenimo
kokybe néra, nors seniau pasitenkinimas darbu buvo didesnis motery tarpe dél jy mazesniy likesciy
darbe. Remiantis Europoje atlikty naujesniy tyrimy statistiniais duomenimis siekiant i$siaiskinti kurios
Iyties atstovai yra labiau patenkinti darbu, prie Siek tiek, nezenkliai labiau nepatenkinty priskiriama
vyriskoji lytis dél jiems tenkancio didelio darbo kriivio, ilgy darbo valandy, slenkanc¢io darbo grafiko
bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros nebuvimo (Fodor, Rédai, 2009). Rimkuté (2008) teigia,
jog vis tik vyrai yra labiau patenkinti darbu nei moterys, kadangi “dailigja lytj kankina didesni vaidmeny
konfliktai — moterys turi bliti mamos, Zzmonos, labiau riipintis namy tikiu“ (p. 64). Be to, moterys kai
kuriose darbovietése vis dar yra vertinamos kaip nelygiavertés vyrams (Rimkuté, 2008).

IS vieSojo sektoriaus perspektyvos, Lietuvos autoriy tyrimais nustatyta, jog valstybés tarnautojos
moteris yra labiau patenkintos darbu nei vyrai. Tai paaiskinti galima tuo, jog tokie gauti skirtumai yra

siejami su darby specifika, kuri biidinga daugiau moterims nei vyrams (Bakanauskiené¢ et al., 2010).
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Amzius yra taip pat demografinis veiksnys, turintis jtakos darbinio gyvenimo kokybei. Dar 1955
m. F. Herzberg nustaté, kad pasitenkinimo darbu ir amziaus santykis gali biiti pavaizduotas U formos
kreive, kuria aiSkinama, jog jaunesni darbuotojai turi ribotg supratimg apie tai, kas daro jy atlickamg
darbg patenkinamu. Pats faktas, jog darbu uzsidirbami pinigali, juos tenkina (Fourie, 2004). Pasak 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 lukesciai yra didesni bei jie labiau idealizuoja esama
padét] darbe, kas saglygoja mazesnj jy prisitaikyma prie darbo salygy.

Pasak Palidauskaités ir Segalovicienés (2008), analizavusias Lietuvos vieSojo sektoriaus
darbuotojy motyvacija, labiausiai darbu yra patenkinti darbuotojai vyriausioje amziaus grupéje nuo 61
mety iki 70 mety ir jauniausioje — iki 25 mety. Analizuojant dimensijas apie galimybe keisti darba,
pastarosios autorés nustaté, jog maziau linke galvoti apie galimybe keisti darbg taip pat yra vyresnio
amziaus zmonés, dirbantys ilgesnj laika vienoje organizacijoje bei turintys didesnj darbo staza
(Palidauskaités, Segalovicienés, 2008). Kiti autoriai, tokie kaip Ellickson ir Logsdon (2001)
argumentuoja, jog vyresnis darbuotojy amzius susijes su potencialiu jnasu j pasitenkinimg darbu —
autoritetu, prestizu, didesniais pasiekimais. Taip pat skirtingai nei jauni darbuotojai, vyresnio amziaus
darbuotojai dirba darba, atitinkantj jy asmenybg ir interesus, dél to yra labiau patenkinti ir vertina savo
darbin] gyvenimg geriau. Galima daryti prielaida, jog geresne gyvenimo kokybe darbe pasizymi tie
Lietuvos vieSojo sektoriaus darbuotojai, kurie yra arba labai jauni, ir kaip jau buvo minéta, turintys
mazesniy liikesCiy, arba senyvo amziaus Zmonés, kuriems nebéra aktualu galvoti apie naujas darbo
galimybes ir perspektyvas.

ISsilavinimas Siais laikais yra vienas i$ svarbiausiy veiksniy, salygojanciy aukstg darbinio
gyvenimo kokybe, kadangi tai yra vienas i§ esminiy jsidarbinimo kriterijy, suteikiantis daugiau
pasitikéjimo savimi, galimybes tobuléti bei siekti karjeros. Literatiiros $altiniuose vyrauja nuomong, jog
aukstaj] iSsilavinimg turintys darbuotojai yra labiau patenkinti darbiniu gyvenimu, kadangi dirba
jdomesnius ir daugiau apmokamus darbus, jaucia didesne¢ saviverte bei svarbg organizacijai. Pasak
Rimkutés (2008), atlikta daug tyrimy, kurie parodo atvirksting situacijg — aukstajj iSsilavinimg turintys
darbuotojai jaucia mazesnj pasitenkinima darbu nei jo neturintys. PrieZastis ta, jog i§simoksling Zmonés
daznai sau ir darbui kelia didesnius reikalavimus, didesnius asmeninius siekius arba paprasciausiai tokio
darbuotojo ltikesciai neatitinka realybés (Rimkuté, 2008).

Tarnybiné padétis arba darbuotojo statusas organizacijoje moksliniuose $altiniuose taip pat
siejamas su didéjanciu pasitenkinimu darbu ir geresne darbinio gyvenimo kokybe. Pasak Dubausko
(2006), darbuotojai, turintys aukStesne tarnybing padétj paprastai gauna didesnius atlyginimus bei
geresnes darbo salygas. Ellickson ir Logsdon (2001) teigia panasiai ir papildo, kad auksta uZimama

pozicija darbe taip pat asocijuojasi su autonomiskumu, atsakomybe bei paaukstinimu pareigose.
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Pastebéta, jog tarnybiné padétis vieSajame sektoriuje dirbantiems darbuotojams taip pat yra vienas
i§ darbo pasitenkinimo veiksniy ir potencialiy geresnés darbinio gyvenimo kokybés veiksniy. Pasak
Palidauskaités ir Segalovicienés (2008), valstybés tarnautojai, kurie uzima zemesnes pareigas yra
maziau patenkinti savo darbu ir dazniau linke mastyti apie darbovietés keitimg nei aukStesnes pareigas
uzimantys valstybés tarnautojai.

Seimyniné padétis. Remiantis Fodor ir Rédai (2009), vedybos teigiamai jtakoja tiek vyry tiek
motery darbinj ir asmeninj gyvenimg. Pasak Rimkutés (cit. pagal Schneer ir Ritman), iStekéjusios ir
turin¢ios vaiky moterys skirtingai nei vieniSos moterys yra labiau patenkintos darbu. Taigi galima teigti,
Jog Seimyninis gyvenimas gali labiau padidinti gerove darbe ir taip pat gali biiti svarbus darbinio

gyvenimo kokybés rodiklis.

1.3.2. Fiziniai ir emociniai darbo aplinkos veiksniai

v —

darbe. Darbo aplinka — ,.tai laiko ir erdvés ribojama visuma veiksniy, lemianciy darbo proceso
dalyviy gerove fiziniu, psichiniu, dvasiniu, intelektiniu, emociniu ir socialiniu pozidriais, taip pat
darbuotojo asmenybés tapsma, jo sveikatg® (Zaikauskiené, 2009, p. 35). Akivaizdu, jog darbuotojo
na$iam ir produktyviam darbui, savo ir organizacijos poreikiy patenkinimui, organizacijoje privalo biiti
sukurta visi$kai saugi, nekelianti fiziniy, emociniy ar psichiniy suzalojimy ir ligy, darbiné aplinka. Jei
organizacijoje sudarytos geros darbo salygos, darbuotojai lengviau ir kokybiskiau atlicka darbus ir
atvirksciai, prastos darbo salygos gali sukelti nuovargj, diskomforta, trukdo igyvendinti tikslus ir sukelia
nepasitenkinimg darbu. Todél vertinant darbinio gyvenimo kokybe, svarbu jvertinti fizing ir emocing
darbo aplinka.

Siekiant uztikrinti geras darbo sglygas, turi bati atsizvelgta j fizinius veiksnius, tokius kaip
darbuotojo darbo vietos apSvietimas, temperatiira, védinimas, $vara, triuk§mo lygis, spalvos ir pan. Tam
tikromis aplinkybémis Siy veiksniy nejvertinimas gali sukelti tik menka diskomforta, pasipiktinima,
ta¢iau kitomis, gali darbuotoja nualinti, prislégti, kelti pavojy jo sveikatai (Duyan et al., 2013).

Atsizvelgiant | saugos aspektus darbe, pabréziama jrangos ir reikmeny, kuriuos darbuotojai
naudoja savo kasdieniniame darbe, svarba. Iranga ir kiti reikmenys turi biti funkcionalGs ir tinkami
naudotis. Be to, darbuotojai turi biiti supazindinti kaip tinkamai jais naudotis, kad nesusizeisti. Jei reikia,
organizacijoje turi buti uztikrintos apsaugos priemonés ir mokymai, kaip apsisaugoti (Bakoti¢, Babi¢,
2013). Pasak Zaikauskienés (2009), jei darbas siejasi su sudétinga technika, moderniy technologijy
taikymu ar naujy medziagy ir energijos Saltiniy taikymu, iSauga darbo rizika, kuri mazéja, jei sudaromos

saugios darbo salygos, todél darbuotojo pasitenkinimui darbu ir darbiniu gyvenimu turi biiti sukurta
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tinkama ergonominé aplinka — komfortabili, palanki efektyviam tokio darbo atlikimui aplinka.
Pavyzdziui, $iandien, kai daugelyje darby nepamainoma ir darba lengvinanti priemoné yra kompiuteris,
ypatingas démesys turi biiti skiriamas kompiuterizuotos darbo vietos jrengimui. Todél darbuotojams,
dirbantiems kompiuteriu, turi biiti jrengta maziausig poveikj jy sveikatai kelianti darbo vieta atitinkanti
ergonomikos reikalavimus.

Svarbis darbinio gyvenimo kokybés jvertinimui yra emociniai darbo aplinkos veiksniai, tokie kaip
dziaugsmas, pyktis, i8gastis, baimé, stresas ir pan. Kai veiksnys pozityvus, galima daryti prielaida, jog
darbuotojas yra patenkintas darbo kriiviu, saglygomis, nepatiria konflikty ir pan. ir tai teigiamai veikia jo
gyvenimg darbe. Neigiama sgveika tarp darbuotojo ir jo darbo aplinkos gali sukelti neigiamas emocijas,
i§ kuriy stresas yra negatyviausia emociné biisena, ir, kaip teigia Beham ir kolegos (2006), islieka viena
didZiausiy problemy su kuriomis susiduria darbuotojai $iais laikais. Stresas darbuotojui yra ,,suvokimas,
kad jis negali susidoroti su savo darbo aplinkos reikalavimais“ (Kaminskas, 2004), kas ne tik neigiamai
jtakoja paties darbo ar darbinio gyvenimo kokybe bet ir asmeninio gyvenimo kokybe. Pastebéta, kad
dauguma autoriy darbinio gyvenimo kokybés tema stresg iSskiria kaip atskirg darbinio gyvenimo

kokybés veiksnj, kas tik jrodo, jog §i emociné biisena turi didelés jtakos vertinant zmoniy darbinj

gyvenima.

1.3.3. Su darbo turiniu susije¢ veiksniai

Dauguma tyréjy, nagrinéjusiy darbinio gyvenimo kokybe, sutinka, jog darbuotojams ypatingai
didelés jtakos Siam reiskiniui turi atliekamo darbo turinys, kadangi dauguma darbuotojy teigé ieSkantys
tokiy darby, kurie leisty jiems panaudoti jau turimas zinias bei jgtidzius, biity jvairlis uzduociy prasme,
sitilyty veiklos laisve ir pan. Darbo turinys — ,tai organizaciné-technologiné darbinés veiklos
charakteristika, nusakanti atskiry operacijy nuosekluma, fiziniy ir protiniy pastangy santykj darbo
procese, darbo monotoniSkumga ar jvairumg* (Bagdanavicius et al., 1999, p. 38). Dar 1976 m. tyrinétojai
R. Hackman ir G. Oldham i$skyré penkias svarbiausias veiklos charakteristikas: uzduociy svarba,
uzduociy apibréztuma, jgudziy jvairove, autonomijg bei grjztamajj rySj del atlikty uzduociy (Beham,
2006).

UZduociy svarba arba reik§mé. Aketch su kolegomis (2012) teigia, jog atliekamo darbo reiksmé
kity Zmoniy gyvenimams ir darbams yra svarbiausias aukstos darbinio gyvenimo kokybés faktorius.
Zmonéms patrauklesnis reikimingas darbas, kai suvokiama darbo jtaka ir iSorin¢ nauda kitiems
Zmonemes.

Palidauskate teigia (2007), jog atlikti tyrimai parode, jog vieSajame sektoriuje darbo reikSme yra

svarbesnis veiksnys nei privaciame sektoriuje. Tokie skirtumai yra salygoti skirtingy abiejy sektoriy
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tiksly. Skirtingai nuo privataus sektoriaus organizacijy, kuriy pagrindinis motyvas yra pelnas, vie$ojo
sektoriaus organizacijy tikslas yra tinkamai bei efektyviai teikti paslaugas (Palidauskaté, 2007). Galima
teigti, jog viesyjy organizacijy prigimtis yra kokybiné, nes dirbama dél zmoniy gerovés, todél jauciamas
didesnis darbo reik§mingumas ir verté.

UZduocdiy apibréZtumas. Kiekvienam darbuotojui svarbus uzduoties apibréztumo aspektas —
supratimas kaip atlikti paskirta uzduotj nuo pradzios iki galo ir matyti rezultatus, o ne tik dalj uzduoties
(Lunenburg, 2011). Daugiausia jtakos tam turi vadovas, kuris darbuotojui turi aiSkiai iSdéstyti, kaip
uzduotis turi buti atlikta, rengti specialius mokymus.

IguidZiy jvairove. Darbuotojo efektyviam ir jdomiam darbui bei pasitenkinimui tuo, kg daro, taip
pat svarbi uzduoCiy jvairové, kurioje darbuotojas galéty pritaikyti skirtingus savo jgudzius,
kompetencijas. Juralevic¢ienés (2003) pastebéjimu, kuo Zzmogus labiau issilavings, intelektualesnis, tuo
labiau jis iesko kaip save jprasminti, todél reikalauja tokiy darby, kuriuose biity galimybé integruoti
jvairias zinias ar netradiciSkai mastyti. Pasak Lunenburg (2011), didele jgiidziy jvairove pasiZymintis
profesines bei suteikiantis naujas kompetencijas. Siuo aspektu privatus ir vieSasis sektoriai ganétinai
skiriasi. Kaip teigia Palidauskaité (2007), darbas vieSose organizacijose nepasizymi jvairumu,
kirybiSkumu, labiau primena ruting, kadangi vadovaujamasi nustatytais teisés aktais, administracinémis
procediiromis, taisyklémis ir kitais reglamentais, todél daugumai gali atrodyti pernelyg statiSkas,
nuobodus, nejdomus ir netgi varginantis. Siekiant to i§vengti, pastaroji autoré sitilo darbus praturtinti,
pvz., suteikti darbuotojui didesne atsakomybe.

Svarbu paminéti, jog be darbo uzduociy praturtinimo ar pajvairinimo, kaip teigiama daugumoje
literatiiros Saltiniy, darbuotojy pasitenkinimui darbu labai svarbiis jgiidziy tobulinimo mokymai,
kompetenciju ugdymas, kurie darbuotojus labiau motyvuoja islikti organizacijoje, suteikia savotiska
pilnavertiSkumo jausma ir uztikrina efektyvesnj darba. Rethinam ir Ismail (2008), tirdami darbuotojy,
dirbanciy su IT technologijomis, darbinio gyvenimo kokybe pabréZia, jog tokiy mokymy galimybé ne
tik skatina darbuotojus jaustis labiau patenkintais darbu, bet ir sumazina streso rizikg. Remiantis
Palidauskaités (2008) statistiniais duomenimis, taip pat pastebéta, jog darbuotojams, ypatingai
moterims, dirbanc¢ioms valstybés tarnyboje, svarbiausias faktorius dirbant tokioje organizacijoje yra
troskimas tobuléti ir nuolat mokytis, todél akivaizdu, jog $io aspekto jvertinimas nagrinéjant gyvenimo
kokybe darbe yra taip pat svarbus.

Autonomija. Ne visiems darbuotojams autonomijos poreikis yra vienodas. Vieniems reikia
daugiau kontrolés, darbo komandoje, kitus labiau motyvuoja sprendimy priémimo laisve, didesnis
savarankiskumas. Vis dél to, pasak Aketch (2012), atlikti tyrimai jrodo, jog darbo lankstumas, Kai
darbuotojas gali pats planuotis laikg, kada ir kokius darbus pirmiausia atlikti bei gali pats nuspresti kaip

jvykdyti uzduotis, yra labiau motyvuojantis darbuotojus rodiklis, vedantis prie aukstos darbinio
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gyvenimo kokybés. Nors didesné autonomijos svarba jaufiama privaciame sektoriuje, kadangi,
prieSingai nei vieSasis sektorius, nesiejamasS Su biurokratija ir paklusnumu taisykléms, taciau
Palidauskaité (2008) teigia, jog ir vieSajame sektoriuje darbuotojy ,,savarankiSkumo didinimas atrodo
kaip savaime suprantamas poreikis® (p. 9).

UZduocdiy griZtamasis rySys — aiski ir tiksli informacija, dazniausiai i§ vadovo, apie darbuotojo
veiklos efektyvumg (Lunenburg, 2011). Grjztamasis rySys arba rezultaty Zinojimas darbuotojams apie
ju atlikta darbg yra labai svarbus, kadangi tai ne tik jprasmina jy darbg bet taip pat padeda numatyti
trikstamy jgudziy poreikj. Griztamasis rySys gali buti teigiamas ir neigiamas, bet geriausia, Kali
iSlaikomas balansas (Lunenburg, 2011). Tyréjy pastebéta, jog bet kokio pobiidzio informavimas apie
darbo rezultatus labiau motyvuoja darbuotojus nei tyl¢jimas, kadangi tokiu bidu darbuotojai gali spresti
apie savo sekme, stiprinti pasitikéjima, stengtis daugiau siekti, tobuléti.

Su vadovo informavimu apie darbuotojo veiklos rezultatus arba, kitaip tariant, veiklos jvertinimu
siejamos darbuotojo karjeros galimybés. Pastarasis aspektas ypatingai aktualus jauny zmoniy darbinio
gyvenimo kokybés vertinimui. VieSajame sektoriuje karjeros siekimas arba auksStesniy pareigy
uzémimas yra reglamentuotas teisiskai — “vieSasis sektorius organizuotas hierarchiniu principu numato
karjeros galimybes atsizvelgiant j iStarnautg laika, turimg patyrima bei veiklos rezultatus (Palidauskaité,
2007, p. 43). Remiantis tuo, galima daryti prielaida, jog jauniems Zmonéms, norintiems greitai save

realizuoti ir pasiekti karjera, Sis aspektas bus siejamas su zemesne darbinio gyvenimo kokybe.

1.3.4. Ekonominiai veiksniai

Né vieno zmogaus darbinio gyvenimo kokybés klausimo svarstymas negali biiti uZbaigtas be
ekonominiy veiksniy, tokiy kaip darbo uzmokestis, paaukstinimas pareigose ar darbo saugumas. Tyréjai
pazymi, jog Sie veiksniai yra itin svarbis darbuotojams, kadangi suteikia galimybe gyventi stabily ir
saugy gyvenima.

Darbo uZmokestis arba darbo jvertinimas pinigais yra susij¢s visy pirma su materialiniy poreikiy
patenkinimu, pragyvenimo uztikrinimu. Darbo uzmokestj sudaro pagrindinis darbuotojo atlyginimas,
pareiginé alga, ir kiti papildomi uzdarbiai, iSmokami darbuotojui uz jo atlikta darbg — priemokos, priedai,
premijos (Bagdanavicius, 1999). Pasak Suppramaniam ir kity (2010), darbuotojams apmokant uz jy
darbg turi biiti teisingai ir sgziningai paskaiciuotos jy darbo sanaudos, kad jie jaustysi patenkinti ir
jvertinti, nejausty nuoskaudos ir nedingty motyvacija toliau déti pastangas. Kitaip tariant, darbuotojy
padidéjes efektyvumas ir produktyvumas turi biiti jvertinti iSmokant jiems papildomg uzdarbj. Ne tik
Sie, bet ir daugelis kity nagrinéty literattiros Saltiniy autoriy pabrézia, jog faktiskas darbo uzmokescio

dydis darbuotojy darbinio gyvenimo kokybei néra toks svarbus, kiek atlygis, jog jie jaustysi teisingai
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atlyginti uz darba. Todél, kaip pastebéta, dauguma autoriy §j darbinio gyvenimo kokybés veiksnj jvardija
teisingu ir adekvaciu darbo atlyginimu.

VieSojo sektoriaus poziiiriu, kaip pastebi Palidauskait¢ (2007), gaunama finansin¢ nauda
vieSajame sektoriuje, palyginus su privaciuoju, yra nedidelé, todél gali tenkinti tik nedaugelj. Pastaroji
autore iSskiria atlyginimy palyginimo skirtumy problemiskumga sektoriuose dél skirtingy, jau anks¢iau
minéty, veiklos rodikliy, atlickamo darbo sudétingumo ir tenkancios atsakomybés. Be to, dél pagrindinio
vieSojo sektoriaus motyvo, kuris yra kokybiskas, o ne kiekybinis paslaugy teikimas, darbuotojy veiklos
produktyvumas taip pat yra sunkiai jvertinamas. Todél, uztikrinti, jog darbo uzmokestis didéty su
produktyvumu, t. y. biity mokamas papildomas uzdarbis, yra labai sunku.

Paauks$tinimas pareigose. Paprastai zmonés dirbdami tikisi, jog jiems bus ne tik teisingai ir
sgziningai atlyginta uz jy atlickamg darba — mokamas papildomas uzdarbis, bet ir palaipsniui didinamas
atlyginimas uz jy dedamas pastangas, darbo rezultatus. Vienas i§ darbo uzmokesc¢io padidinimo budy
yra darbuotojy paaukstinimas pareigose, kai kartu su aukstesniu statusu didéja jy atlyginimas. Remiantis
Naveed ir kolegomis (2011), paaukstinimo pareigose galimybés suteikia netgi didesnj pasitenkinimg
darbu nei fiksuotas darbo uzmokestis. Taciau, kaip buvo minéta ankséiau, vieSasis sektorius yra
reglamentuotas jstatymais ir kitais teisés aktais, pagal kuriuos paaukstinimas pareigose néra galimas ar
pasiekiamas taip greitai, kaip privaciame sektoriuje.

Saugumas. Kiekvienam Zmogui piniginis atlyginimas yra svarbus ne tik ekonomine, bet ir
socialine prasme. Pinigai suteikia galimybg¢ ne tik patenkinti pirminius poreikius, tokius kaip jsigyti
maisto ar jaustis saugiam, bet uztikrinti $iy poreikiy patenkinimo stabilumg ir sauguma rytdienai. Taigi
Sia prasme saugumas siejasi su socialinémis garantijomis (medicininiu, pensiniu draudimu, atostogomis,
lengvatomis, parama darbuotojams) bei uztikrinta darbo vieta ateityje esant jvairiy darbo salygy
poky¢iams. Reddy (2011) pabrézia, jog darbo saugumas yra labiausiai diskutuotinas klausimas
Siuolaikinéje darbo aplinkoje ir svarbiausias darbinio gyvenimo kokybés faktorius.

Tradiciskai manoma, kad vieSasis sektorius, prieSingai nei privatus, yra stabilesnis ir saugesnis.
Pasak Dirzytés ir kolegy (2010), vieSojo sektoriaus organizacijos yra re¢iau reformuojamos,
reorganizuojamos, taip pat re¢iau bankrutuoja, lé¢iau reaguoja j aplinkos pokycius, taikosi prie politiniy
poky¢iy, aplinkos poreikiy ir pan. Palidauskaités (2007) teigimu, “viesasis sektorius uztikrina asmeniui
pragyvenimg iki pensijos, nebent asmuo biity labai susikompromitaves ir tuo pakenkes organizacijos ar
bendrai valdzios reputacijai (p. 42). Tuo tarpu priva¢iame sektoriuje, kuriame darbuotojy stabilumo
nereglamentuoja jokie jstatymai, lengviau atleisti darbuoja, pastarojo saugumas priklauso nuo paklausos
ar pasiilos darbo rinkoje, kvalifikacijos, jmonés personalo politikos ir pan. (Palidauskaité, 2007).
Remiantis tuo, jog viesasis sektorius darbuotojams suteikia norimg stabilumo, pastovumo ir saugumo
pojutj, galima daryti prielaida, jog vieSojo sektoriaus darbuotojams Sis aspektas yra vienas aktualiausiy

darbinio gyvenimo kokybés aspekty.
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1.3.5. Socialiniai veiksniai

Socialinis kontekstas vertinant gyvenimo kokybe darbe yra ne maziau svarbus nei pries tai
diskutuotas ekonominis kontekstas. Socialinis kontekstas — ,,lokali ir kartu globali erdvé, kurioje
reiSkiasi socialiniai santykiai“ (Dirgéliené, Kiaunyté, 2005, p. 242). Darbas paprastai yra vykdomas
socialinése organizacijose, todél asmeniniai santykiai, komunikacija ir socialiné integracija bei socialiné
parama tampa svarbiais darbinio gyvenimo kokybés aspektais.

Tarpasmeniniai santykiai. Daugelis autoriy atlik¢ tyrimus pasitenkinimo darbu tema vienodai
teigia, jog geri ir nuoSirdiis darbuotojy tarpusavio santykiai yra vieni labiausiai motyvacijg kelianciy
veiksniy ir pasitenkinimo darbu sglyga. Pasak Beham ir kolegy (2006), geri darbiniai santykiai tarp
kolegy ir su savo vadovu siejasi su darbuotojo gerove darbe, jo gera sveikata bei pasitenkinimu, tuo
tarpu nedarnis, konfliktiski santykiai, kupini agresijos, turi neigiamos jtakos darbo kokybei ir darbuotojo
gerovei. Taigi, geri santykiai ne tik teigiamai jtakoja darbo efektyvumag bet ir kuria pozityvesne
psichologing darbo atmosfery.

Nagrin¢jant zmoniy tarpusavio santykius svarbi socialinés kompetencijos sgvoka. Tai ,,mokéjimas
tinkamai elgtis jvairiose socialinése situacijose laikantis priimtiny bendravimo modeliy* (Ramonien¢ et
al., 2012, p. 184). Kitaip tariant, tai sugebéjimas tinkamai bendrauti su kitais zmonémis. Organizacija
sudaro ne vienas zmogus, o kolektyvas, todél darbuotojai neiSvengiamai priversti bendrauti vienas su
Kitu. Norint i$laikyti gerus santykius su kolegomis, reikia mokéti bendrauti nepakenkiant nei savo, nei
kity darbuotojy darbo efektyvumui, sveikatai ir pan. Taigi socialiai kompetentingy, supratingy ir
palaikanciy gerus santykius kolegy svarba yra akivaizdi analizuojant darbinio gyvenimo kokybe¢ bet
kurioje, privacioje ar vie$ojoje, organizacijoje.

Komunikacija ir socialiné integracija. Komunikacija arba kitaip Zmoniy keitimasis informacija,
Ziniomis yra neatsiejama tarpusavio santykiy dalis ir svarbi prielaida sékmingam darbui. Bendravimas
padeda zmonéms labiau pazinti vienas kita bei suprasti vienas Kkito pozitirius. Organizacijoje
bendravimas yra vienas svarbiausiy organizacijos procesy, jtakojantis tiek paties darbuotojo
pasitenkinimg darbu, tiek visos organizacijos darbo kokybe. Pasak Tapinienés (2006), komunikacija
organizacijoje yra biitina ir ji iSskiria viding komunikacija — informacijos mainus organizacijos viduje,
kuriuose dalyvauja jvairiy grandziy darbuotojai bei vadovai. Galima teigti, jog vidiné komunikacija
padeda darbuotojams socialiai integruotis organizacijoje, kai ne tik vadovai informuoja darbuotojus apie
jmoneés tikslus, planus, pokycius, vizijas, bet ir patys darbuotojai yra jtraukiami j jmonés veiklg, gali
reiksti savo mintis, nuomong, pasitlymus ir yra isklausyti. Pasak Sinha (2012), tinkama komunikacija

organizacijoje padeda pagerinti darbinio gyvenimo kokybe. Jei organizacijoje egzistuoja vidiné
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komunikacija, kai visy organizacijos grandziy darbuotojai gali keistis idéjomis ir Ziniomis, gali
susikalbéti ir suprasti vienas kitg, gali biiti ta tinkama komunikacija, kuri, vardan tikslo, suvienija
atskirus organizacijos elementy veiksmus, gerina organizacijos darbing aplinkg bei kuria palanky visos
organizacijos klimatg (Tapiniené, 2006). Tokia bendraujanti organizacija labiau motyvuoja darbuotojus,
pastarieji zino, kad jais organizacijoje pasitikima, zino ko i$ jy tikisi kiti bendradarbiai ar vadovai, todél
komunikacija yra svarbus darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés vertinimo aspektas.

Socialiné parama yra taip pat svarbus darbinio gyvenimo kokybés determinantas. DraugiSkas
kolektyvas, kai darbuotojai vienas kitam padeda, pataria ir palaiko yra svarbi sglyga daugeliui
darbuotojy. Riipesc¢iai asmeniname gyvenime gali jtakoti darbinj gyvenima neigiamai, o kolegy parama,
pasidalijimas patirtimi gali tokig jtaka sumazinti. Ypatingai motyvuojantis veiksnys yra vadovo parama.
Pasak Beham ir kolegy (2006), empiriniai duomenys, gauti atliekant tyrimus darbinio gyvenimo kokybés
tema, parodo, kad palaikanc¢ioji darbo kulttira bei vadovo socialiné parama sumazina stresa, palengvina
ir padeda iSvengti didelés pusiausvyros tarp darbinio ir asmeninio gyvenimo. Sinha (2012) argumentuoja
panasiai, kad labai svarbi darbuotojams yra emociné vadovo parama, kai darbuotojai gali iSsipasakoti
asmenines problemas vadovui ir gauti grjztamajj rysj. Tokia vadovo parama darbuotojui parodo, jog jis
jam riipi ir yra svarbi organizacijos dalis. Anot Fourie (cit. pagal Duchame ir Martin, 2002), socialiné
parama kyla 1§ afektyvios paramos (kai asmuo jaucia pripazinimg ir besirtipinima juo) bei instrumentinés
paramos (funkcionalios ir materialinés paramos reaguojant j tam tikrus poreikius vykdant darbus).
Tyrimai rodo, jog abi socialinés paramos riSys teigiamai jtakoja pasitenkinimg darbu (Fourie, 2004),

atitinkamai ir darbinio gyvenimo kokybe.

1.3.6. Darbinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Tiek darbuotojams, tiek patiems darbdaviams ypatingai svarbus darbinio gyvenimo kokybés
veiksnys yra darbinio ir asmeninio gyvenimo balansas. Jau buvo minéta, jog tinkama pusiausvyra tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo padeda produktyviai dirbti, biiti patenkintu darbu ir jaustis laimingu
abiejose srityse, tiek darbe, tiek asmeniniame gyvenime. Rethinam ir Ismail teigimu (2008), IT
revoliucija panaikino darbo ir laisvalaikio ribas, kadangi atsirado galimybe dirbti bet kur ir bet kokiu
laiku, suintensyvéjo virtuali komunikacija, padidéjo darbo kravis bei pailgéjo darbo valandos. Ypatingai
neigiama pastarojo perversmo jtaka jauciama Seimyniniam gyvenimui. Ilgéjanc€ios darbo valandos
izoliuoja darbuotojg nuo jo Seimos, jo atsakomybé Seimoje mazéja, kadangi organizacijoje norima
uzsitikrinti ekonomineg perspektyva, o visa tai blogina sgveika su Seima, todél sumazé¢ja darbinio

gyvenimo kokybé (Rethinam, Ismail, 2008). Taigi siandien, didéjancioje konkurencingoje aplinkoje,
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darosi vis sunkiau atskirti darbinj gyvenimg nuo asmeninio, todél, kaip pastebi dauguma tyréjy,
darbuotojai labiau iSreiSkia norg iSlaikyti pusiausvyrg tarp karjeros, Seimyninio gyvenimo bei
laisvalaikio (Reddy, 2010; Greenhaus et al., 2003; Rani et al. (2011).

Drobnic¢ su kolegomis (2010) pazymi, kad nors pats darbinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
iSsireiskimas yra daznai naudojamas populiariuose ir akademiniuose rastuose, taciau aiskus ir tikslus
paaiSkinimas moksliniuose tekstuose yra sunkiai randamas. Daugumoje moksliniy $altiniy darbinio ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra jvardijama kaip darbo ir ne darbo ar darbo ir Seimos vaidmeny
balansas, nors reiksmé yra ta pati. Pagrindinis teorinis pagrindas Sioje srityje yra vaidmeny teorija,
susijusi su daugybe vaidmeny, kuriuos darbuotojai atlicka darbe ir Seimoje ar asmeniniame gyvenime
(pvz., tévas, vyras, kaimynas, samdomas darbuotojas) ir kylanciais abiejose srityse vaidmeny konfliktais
— konfliktais, atsirandanciais, kai vaidmens reikalavimai vienoje srityje (darbe ar Seimoje) yra
nesuderinami su vaidmens reikalavimais kitoje srityje (Drobni¢ et al., 2010). Toliau pateikiama keletas

pasvarstymy kaip darbinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra gali biti suprantama:

o Darbinio gyvenimo balansas apima galimybes darbuotojui turéti prasmingq kasdieninj
darbg, kai jis gali jausti pasitenkinimg bei malonumg, Susijusiais su teigiamomis
emocijomis darbe, seimoje, su draugais (Areetey, Sanda 2012);

o Vaidmeny balansas yra suvokiamas kaip tendencija, kai asmuo visiskai jsitraukia j Savo
bendros vaidmens sistemos kiekvieno vaidmens atlikimg, demonstruodamas démesj ir
ripinimgsi (Greenhaus et al., 2003 cit. pagal Marks, MacDermid, 1996);

e Darbo ir Seimos vaidmeny balansas yra pasitenkinimas ir geras funkcionavimas tiek
darbe, tiek namuose, kylant tik minimaliems vaidmeny konfliktams (Othman et al., 2009
cit. pagal Clark, 2000);

o Gyvenimo balansas siejasi su teikianciu pasitenkinimq, sveiku ir produktyviu gyvenimu,
apimanciu darbg, veiklg, meile, sujungianciu jvairig gyvenimo veiklg su asmeniniu ir
dvasiniu tobuléjimu bei isSreiskianciu unikalius asmens norus, interesus ir vertybes
(Greenhaus et al., 2003 cit. pagal Kofodimos, 1993);

e Balansuojantis gyvenimas yra teigiamos patirties pasiekimas visose gyvenimo srityse,
reikalaujantis asmeniniy istekliy, tokiy kaip energijos, laiko ir atsidavimo, kurie biity
tinkamai paskirstyti visose srityse (Othman et al., 2009 cit. pagal Kirchmeyer 2000);

e Darbinio ir asmeninio gyvenimo balansas yra laipsnis, iki kurio individas yra vienodai
sipareigojes ir vienodai patenkintas savo vaidmenimis darbe ir asmeniname gyvenime
(Greenhaus et al., 2003).
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Pateikti apibrézimai apie pusiausvyra tiek darbe, tiek Seimoje, tiek abiejose srityse atspindi
bendrus aspektus. Pirmiausia tai patirties lygybé tiek Seimoje, asmeniniame gyvenime, tiek darbe.
Darbuotojas darbe bei asmeniniame gyvenime turi gauti vienodai teigiamos patirties, kad galéty
teigiamai atlikti vaidmenis abiejose srityse. Darbinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sgvoka yra
dvikrypté, kas reiskia, jog darbinis gyvenimas gali jtakoti asmeninj gyvenimg ir atvirk$¢iai (Beham et
al, 2006). Pasak Beham ir kolegy (2006), teigiami patyrimai viename vaidmenyje teigiamai jtakoja
patyrimus kKitame vaidmenyje ir atvirk$¢iai, todél labai svarbu, jog patirtis abiejy sri¢iy, darbo ir Seimos,
vaidmenyse biity kaip galima labiau teigiama nei neigiama. Drobni¢ su kolegomis (2010) pazymi, jog
tieck vyrams, tieck moterims darbas yra stipresné sistema, todél dazniau jtakoja asmeninj gyvenima, nei
jy asmeninis gyvenimas jtakoja darbg. Galima daryti prielaida, jog lyginant vaidmenis darbe ir
asmeniniame gyvenime, teigiamos emocijos ir i§gyvenimai darbe leidzia labiau iSlaikyti balansg tarp
darbinio ir asmeninio gyvenimo bei i§vengti vaidmeny konflikto, nei teigiami i§gyvenimai §eimoje.

Taip pat pateikti apibrézimai atspindi, jog svarbiis abiejose srityse yra laiko, démesio,
pasitenkinimo jausmo aspektai. Otham su kolegomis (2009) isskiria du balanso komponentus — jdétas
sanaudas bei gautg i8dirbj. Anot jy, sgnaudos yra asmeniniai iStekliai, reikalingi kiekvienam vaidmeniui
— démesys, laikas, jsipareigojimas, tuo tarpu i$dirbis — pasitenkinimas (Otham et al., 2009). Darbinio ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros nebus jei darbuotojas bus labiau jsipareigojes darbui nei Seimai ir
atvirk$¢iai. Darbas turi buti sudarytas taip, kad darbuotojy darbo valandy grafikas, kelioniy reikalavimai
darbo reikalais reguliariai neriboty laisvalaikio ir seimos laiko (Aryeetay, Sanda, 2012). Analogiskai,
pusiausvyros tarp dviejy gyvenimo sri¢iy nebus, jei darbuotojas bus patenkintas tik vienu vaidmeniu,
pavyzdziui, darbe, o ne abiejuose.

Greenhaus ir kiti (2003) isskiria tris darbinio ir asmeninio gyvenimo balanso komponentus: laiko
balansg — vienoda laiko dalj, skirtg atlikti vaidmenis tiek darbe, tiek Seimoje; jsipareigojimo balansg —
vienoda psichologinio jsipareigojimo lygj; bei pasitenkinimo balansg — vienodg pasitenkinimo lygj
atlikti abiems vaidmenims. Kiekvienas komponentas gali parodyti teigiamg arba neigiama pusiausvyra
tarp darbinio ir asmeninio gyvenimo, priklausomai nuo to, po kiek lygiai laiko skiriama bei kiek vienodai
yra jsipareigojama ir liekama patenkintais atliekamais vaidmenimis. Jei darbuotojams organizacijoje yra
sudarytos galimybeés iSlaikyti pusiausvyra tarp darbo ir savo asmeninio gyvenimo, Seimos ar laisvalaikio,
tikétina, jog jie savo darbinio gyvenimo kokybe vertina gana aukstai. Pusiausvyros galimybiy nebuvimas
18Saukia stresg, sukelia psichologines kancias, fizinius sveikatos sutrikimus, sumaZzina darbo
efektyvuma, padidina nuovarg] bei i$sekimg, neabejotinai neigiamai jtakojanciais gyvenimo kokybe,
iskaitant ir darbinio gyvenimo kokybe (Greenhaus et al, 2003).
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1.3.7. Vadovavimo kokybé

Daugelio autoriy $altiniuose teigiama, jog vienas i§ darbuotojy pasitenkinimo darbu veiksniy ir
pacios organizacijos s€kmés Saltinis yra vadovo asmenybé ir jo vadovavimo kokybé. Pasak Tabassum
(2012), darbinio gyvenimo kokyb¢ susijusi su vadovavimo kokybe, su tuo, kg ir kaip vadovas daro, kad
darbuotojams bity sukurta tokia darbo vieta, kurioje jie jaustysi patenkinti bei naudingi. Vadovavimas
— tai darbuotojy veiklos organizavimas organizacijos tikslams pasiekti bei tinkamy tai veiklai salygy
sukiirimas (Mullins, 2006). Sios funkcijos kokybiskam atlikimui reikalingas geras vadovas, kuris turéty
tam tikra iSsilavinimg, organizacinius sugeb¢jimus, technikos supratimg, autoritetingas manieras,
sugebéty dirbti su Zmonémis, biity malonus, sumanus, démesingas, pagarbus, atsakingas ir pan.

Paprastai vadovavimas daznai tapatinamas su lyderyste ar lyderiavimu, tadiau tai néra visiskai
adekvacios sgvokos, kadangi lyderiavimas yra svarbus vadovavimo komponentas. Pasak Kasiulo ir
Barvydienés (2001), “lyderiavimas yra viena i§ vadovavimo poveikio priemoniy“ (p. 8). Lyderiavimo
ar lyderystés apibrézimy yra labai daug, bet dazniausias ir bendriausias apibrézimas aiskina lyderyste
kaip procesa, kai lyderis sutelkia kitus zmones (savo pavaldinius) siekti to pacio tikslo (Butkeviciené et
al., 2009). Pagrindinis skirtumas tarp vadovo ir lyderio yra tas, jog vadovas daugiau orientuojasi j
sistemas, struktiiras, ripinasi kaip ka padaryti, kad bty pasiekti organizacijos tikslai, tuo tarpu lyderio
pagrindinis organizacijos tikslas yra orientavimasis j Zmones, nuo kuriy priklauso organizacijos s¢kmeé
(Rimkute, 2008).

Pasak Kondalkar (2009), geras vadovas turi turéti ne tik jprasto vadovavimo jgudZiy, bet ir
lyderystés. Remeikyte (2008) isskiria Siuolaikinio vadovo savybes, iSskirian€ias gera vadova i

blogesniy:

o  Sugebéjimas tinkamai pateikti stiprigsias asmenines savybes;

o Teisingumo supratimas bendraujant su Zzmonémis ir sprendziant problemas;

o LogiSkas ir nuoseklus elgesys,

o Tikéjimas, kad darbuotojai yra svarbesni jo ir organizacijos sékmei, nei jis pats;
e Kontroliuojantis egocentriskumgq;

o Sugebéjimas biiti teisiam, nejZeisti kity,

o Supratimas to, kas vercia darbuotojus stengtis;

o Vadovauja rodydamas teigiamg pavyzdj ir pan. (p. 94).
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Matyti, jog geras vadovas turi turéti lyderio savybiy — valdyti organizacijg ir koordinuoti jos veikla
palaikant glaudZzius santykius su darbuotojais ir elgiantis su jais taip, jog organizacijoje biity palaikoma
kuo geresné darbo atmosfera. Toks vadovas-lyderis organizacijos tiksly siekia bendraudamas su
zmonémis, kurdamas pasitikéjimg bei skatindamas lojalumg bei sazininguma. Bendravimas ir
komunikacija tokiam vadovui yra svarbiausias elementas darbe ir stipriausia jo, kaip vadovo savybé,
kuria pasinaudodamas jis nuolat aiskinasi, su kokiais sunkumais darbuotojai susiduria darbe, ko jiems
truksta, ir sprendzia kaip iSkilusias problemas pasalinti, jog kiekvienas darbuotojas likty motyvuotas
toliau dirbti ir islikti produktyviu darbuotoju (Rimkute, 2008). Matyti, jog joks vadovavimas negali buti
efektyvus, jei nebus remiamasi vadovo sugebéjimu lyderiauti — suburti zmones sékmingam tiksly
realizavimui. Taigi vadovavimas glaudziai susij¢s su lyderiavimu, todél tolimesnéje $io darbo eigoje
Sios sgvokos bus naudojamos sinonimiskai.

Kiekvienas vadovas turi skirtingus, tik jam buidingas savybes, todél suformuoja savitg vadovavimo
stiliy. Anot Rani ir kity (2011), lyderystés stilius gali baiti suprantamas kaip visuma vadovavimo
poziiiriy, elgesio normy, bruozy ir jguidziy, gristy individualiomis ir organizacijos vertybémis, kuriais
vadovas vadovaujasi darbe valdydamas organizacijg. Tinkamas lyderystés stilius teigiamai jtakoja
darbuotojy pasitenkinimg darbu, jsipareigojima, naSumg bei darbinio gyvenimo kokybe
(Nanjundeswaraswamy, Swamy, 2012). Taciau, kaip teigia Rani su kolegomis (2011), néra konkretaus
lyderystés stiliaus, kuris biity tinkamiausias ir efektyviausias, kadangi skirtingoms situacijoms darbe
reikalingi skirtingi lyderystés stiliai.

Pastebéta, jog yra ne mazai lyderystés stiliy, bet néra vieningo jy klasifikavimo, kadangi skirtingi
autoriai Kklasifikuoja juos jvairiai. Vienas aspektas, randamas kiekviename lyderystés stiliuje yra
orientavimasis ] uzduoties atlikimg arba j darbuotojy santykiy gerinimg. Darbuotojy santykiais
besirtipinantys vadovai jgalina ir remia savo pavaldinius, rodo démesj, rGpinasi jy asmeniniais
poreikiais, motyvacija, gerove, pasitenkinimu darbu, tuo tarpu uzduotimis labiau besirtipinantys vadovai
démesj skiria darbo grafiko laikymuisi, uzduociy atlikimui, jy struktirizavimui, planavimui,
organizavimui ir retai kada darbuotojy gerovei (Hornung et al, 2011). Vyrauja tendencija, jog
organizacijos, kuriose lyderiy elgesys daugiau orientuotas j santykius su darbuotojais, pasizymi mazesne
darbuotojy kaita, pravaikstomis, didesniu darbuotojy pasitenkinimu darbu bei pacia organizacija, taciau
mazesniu veiklos naSumu, tuo tarpu visiskai prieSinga situacija organizacijose, kuriose lyderiy elgesys
orientuotas j kitg dimensijg — uzduotis (Wee et al., 2006). Be to, svarbus pastebéjimas, jog vadovai, kurie
orientuojasi j santykius, vaidina svarby vaidmenj darbuotojams stengiantis iSlaikyti darbinio ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kadangi tokie vadovai suteikia galimybes darbuotojams vienodai
jsipareigoti ir likti patenkintais abiejose srityse, tiek darbe, tick asmeniniame gyvenime (Rani et al,
2011).
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Vis dél to, pasak Wee ir kolegy (2006), tyrimai parodé, jog vadovy vadovavimo stilius gali
pasizyméti skirtingais deriniais, pavyzdziui, vieny vadovy elgesys gali biiti pagrjstas auksta orientacija
j santykius ir zema j uzduotis, kity — vienodai auksta arba Zema orientacija j santykius ir uzduotis, bet
dazniausia orientavimasis j vieng ar kita dimensijg néra labai aiskus. R. Blake ir J. Mouton, nagrinédami
vadovy elgseng XX a. antrojoje pus¢je sudaré taip vadinama valdymo tinklelj, kuriame iSskyré 5
skirtingus vadovavimo stilius, pagrjstus zema, vidutine ir auksta orientacija j abi minétas dimensijas (Zr.

2 pav.).

aukstas | I "Komlandini
9 | ,Golfo klubo* i s
g |valdymas | 9.9
49— —
Rupinimasis 6 Vidurio kelio- ! ! | i
zmonémis 5 valdymas
4 55
3
2 Valdzia -
_Menkas valdymas |  S— ‘nuotaidumas
S K5 N I I I I Y
Zemas ! s 3 4 5 6 7 Y aukdtas

Ripinimasis uzduotimi

Saltinis: Masiulis, Sudnickas 2008, p. 192

2 pav. Valdymo tinklelis

Matyti, jog vadovo valdymo stilius, kai jo elgesio tipas néra aiskus, t. y. kai néra aiSkaus polinkio
1 kurig nors i§ dviejy dimensijy, pavadintas vidurio kelio valdymu. Tokiu vadovavimu stiliumi
pasizymintis vadovas iSlaiko pusiausvyrg tarp uzduociy efektyvumo bei darbuotojy klimato, jo elgesys
orientuotas j nekonfliktiska sambiivj darbe (Mullins, 2006).

Menkas valdymas, arba kitaip dar vadinama ,nesikiSimo politika® (Stoner et al., 1999, 468)
pasizymi vadovy labai minimaliu ripinimusi uzduociy efektyvumu bei Zmonémis. Galima sakyti, jog
toks vadovas visai nesikiSa j darbuotojy veikla, todél darbuotojai gali elgtis taip, kaip jie nori ir dirbti
taip, kaip jiems atrodo priimtiniau (Masiulis, Sudnickas, 2008).

“Golfo klubo” vadovai maksimaliai riipinasi savo zmonémis ir stengiasi palaikyti kuo Siltesnius
santykius su jais, taciau minimaliai skiria démesio darbo efektyvumo rodikliams — uzduociy atlikimui,
kadangi bijo, jog per didelis kiSimasis j jy veikla gali privesti prie gery santykiy ir palankios atmosferos
darbe Zlugimo (Masiulis, Sudnickas, 2008).

Vadovai, kuriy valdymo stilius yra valdzia-nuolaidumas, yra autoritariniai lyderiai, Kurie,

priesingai nei ,,golfo klubo* vadovai, prioriteta skiria uzduociy atlikimui. Tokiems vadovams labai
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svarbus darby grafiko laikymasis, pavaldiniy nurodymy vykdymas, taciau bendradarbiavimas su kitais
Zmonémis ir moralinis klimatas visiskai nertpi (Masiulis, Sudnickas, 2008).

Be abejo, efektyvi ir geriausia lyderysté daznai yra sékmingo dviejy vadovavimo dimensijy derinio
rezultatas — aukstos orientacijos j santykius bei uzduotis. Tokio tipo vadovai yra komandos lyderiai,
kurie paskirsto démes;j tick darbuotojams, tiek uzduociy atlikimui vienodai. Tokie vadovai-lyderiai
stengiasi sukurti pozityvig darbo aplinka, kurioje visi darbuotojai galéty lengviau ir efektyviai siekti
organizacijos tiksly (Mullins, 2006). Dominuojant tokiam demokratiSkam vadovavimo stiliui darbuotojy
pasitenkinimo lygis bei pasiekti darbo rezultatai yra neabejotinai auks¢iausi lyginant su pries tai minétais
vadovavimo stiliais. Pabréztina, kad nors efektyviausias lyderis laikomas tas, kurio elgesio stilius
orientuotas tiek ] Zmones, tiek | uzduotis, taciau kity, valdymo tinklelyje pateikty, vadovavimo stiliy
efektyvumas taip pat galimas (Masiulis, Sudnickas, 2008).

Vertinant darbinio gyvenimo kokybe, akivaizdu, jog vadovas yra labai svarbus Zzmogus, kadangi
priklausomai nuo to, kiek jis sugebés jkvépti darbuotojus jgyvendinti organizacijos tikslus bei motyvuoti
juos atlikti savo darbus priklausys visos organizacijos darbo efektyvumas. Jo vadovavimo kokybé
sprendziama pagal skiriamg démesj santykiams kolektyve bei elgesio standartams, vadovavimasi jais.
Vadovas yra sektinas pavyzdys, todél jei jo elgesys su darbuotojais yra malonus, geranoriskas, pastarieji
jaus didesne motyvacijg dirbti ir siekti organizacijos tiksly bei auk$¢iau vertins savo darbinio gyvenimo

kokybe ir atvirksciai.

1.3.8 Apibendrinimas: teorinis darbinio gyvenimo kokybés modelis

Apibendrinant teorin¢je dalyje pateikta informacija, galima teigti, jog gyvenimo kokybe darbe
jtakoja daug veiksniy, kuriy svarba kiekvienam darbuotojui yra individuali. Vieniems darbuotojams
aukstai jy gyvenimo kokybei darbe gali bati svarbesni ekonominiai veiksniai, kitiems — socialiniai ir
pan. Tacdiau remiantis daugeliu tyréjy, atlikusiy tyrimus Sia tema, visiems darbuotojams daugiau ar

maziau svarbis visi Siame darbe aptarti veiksniai, pateikti zemiau esanc¢iame 3 paveiksle.



39

DARBINIO
GYVENIMO
KOKYBE

sngped auuAwiag
aloloeziuebio
SESNE)S
SELLIUIAESS|
SNIZWY

spAq

IVINSHIFA
IVINISWHOO0WN3A

3 pav. Struktiirinis darbinio gyvenimo kokybés modelis

Visus $iuos veiksnius galima biity suskirstyti j tris placias kategorijas: veiksnius, susijusius su
darbu (fizinés darbo salygos, uzduociy jvairové, autonomija, darbo uzmokestis, paaukstinimas, darbo
valandy grafikas ir pan.); veiksnius, susijusius su organizacija (socialiai atsakinga organizacin¢ kultra,
santykiai ir sgveika su bendradarbiais ir vadovu, vadovo parama, draugiSka atmosfera ir pan.); bei
veiksnius, susijusius su organizacijos darbuotojais ir jiems biidingomis savybémis (amzius, lytis,
Seimyniné padétis ir t.t.). Kitaip tariant, darbinio gyvenimo kokybés veiksniais gali biiti laikomi visi
veiksniai, kurie galimai biity susije¢ su darbuotojo pasitenkinimu ir motyvacija darbe. Kiekvienas
veiksnys, pateiktas Siame darbe, buvo nagrinétas per darbuotojo pasitenkinimo ir motyvacijos prizme.
Taigi, biitent pastarieji du aspektai yra vieni svarbiausiy organizacijos tiksly igyvendinimui, kadangi
darbuotojams nejauciant poreikio, malonumo bei entuziazmo dirbti, ne tik, kad maz¢ja organizacijos

produktyvumas, bet taip pat prastéja pacios organizacijos darbuotojy darbinio gyvenimo kokybé.
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Svarbu paminéti, jog vadovaujantis pateiktu teoriniu darbinio gyvenimo kokybés modeliu bus
pagrjsta tyrimo metodologija, aprasyta sekanciame skyriuje, bei véliau bus atliktas empirinis tyrimas

VATZUM.
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2. DARBINIO GYVENIMO KOKYBES TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo metodologija, paprasCiausiai apibréziant, gali biiti suvokiama ,kaip tyrimo metodo
panaudojimo logika, t. y. nurodanti, kuo bitent pagrjstas kurio nors metodo pasirinkimas* (Kardelis,
2005, p. 89). Kaip teorinis darbo pagrjstumas, taip ir tyrimo metodologija yra svarbi kiekvieno mokslinio
darbo dalis. Priklausomai nuo to, kaip metodologiskai yra pagristas darbas, priklauso atlickamo tyrimo
mokslinis validumas — objektyvumas bei patikimumas, ir reikSmingumas (Kardelis, 2005).

Atsizvelgiant j tai, $io tyrimo metodologijg sudaro 8 pagrindinés dalys, pateiktos 4 paveiksle.
1. Suformuluojamas tyrimo teorinis pagrindimas
2. ISkeliamas tyrimo tikslas ir uzdaviniai

3. Iskeliamos hipotezés
4. PagrindZiamas tyrimo metody pasirinkimas
5. Suformuluojamas empirinis tyrimo modelis, aprasomas tyrimo instrumentas

6. ApraSomas pasirengimas tyrimui ir tyrimo atlikimas, pagrindZiama tiriamyjy imtis

7. ApraSomas tyrimo objektas, pateikiama tiriamyjy charakteristika

8. PagrindZiama tyrimo etika

4 pav. Tyrimo metodologinis modelis

Tyrimo teorinis pagrindimas. Siekiant, jog atlickamas tyrimas biity konceptualiai pagristas,
teorinéje darbo dalyje buvo analizuojama moksliné literatiira, susijusi su jvairiais darbinio gyvenimo
kokybés aspektais. Apibendrinus i§déstytg informacija, galima teigti, jog darbinio gyvenimo kokybés
jvertinimas kiekvienai organizacijai ir joje dirbantiems darbuotojams yra labai svarbus. Bendriausia
prasme, darbinio gyvenimo kokybé padeda nustatyti, ar organizacija darbuotojams suteikia viska, ko
jiems reikia, jog jie galéty jaustis laimingi ir patenkinti darbe bei baty suinteresuoti siekti ir jgyvendinti
organizacijos tikslus.

Darbinio gyvenimo kokybé vertinama atsizvelgiant ; daugybe¢ §] vertinimo mata sglygojanciy
veiksniy, kurie kiekvieno darbuotojo gali biiti vertinami skirtingai. Jvairlis mokslininkai pateikia
skirtingus, jy nuomone svarbiausius veiksnius, taciau Siame tyrime darbinio gyvenimo kokybé

analizuojama atsizvelgiant j veiksnius, tokius kaip organizacijos darbuotojy demografiniai rodikliali,
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fiziné ir emociné darbo aplinka, darbo turinys, ekonominis bei socialinis kontekstas, darbinio ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, vadovavimo kokybé. Remiantis skirtingy autoriy pateikta
informacija, susijusia su Siais veiksniais, sukurtas struktiirinis darbinio gyvenimo kokybés modelis,
kuriuo vadovaujantis atliekamas tyrimas Siame darbe. Akcentuotina, jog kuo labiau darbuotojai
patenkinti minétais aspektais, tuo aukstesné jy darbinio gyvenimo kokyb¢, taip pat rezultatyvesné ir
efektyvesné pati organizacija.

Tyrimui atlikti pasirinkta Valstybiné augalininkystés tarnyba prie Zemés iikio ministerijos —
vie$ojo sektoriaus organizacija. Tokio tipo organizacijos darbuotojy darbinio gyvenimo kokybé yra
ypatingai svarbi, nes nuo jy darbo kokybés priklauso visos valstybés pilieiy gerové. Aptarnaudami
pilieCius, vieSojo sektoriaus institucijy darbuotojai taip pat vaidina ypatinga vaidmenj kuriant
visuomenés pasitikéjimg visomis valdZios institucijomis (Masiulis, Krupavicius, 2007). Be to,
pazymétina, jog tokio pobiidzio tyrimas VATZUM dar niekada nebuvo atliktas.

Tyrimo objektas, tikslas ir uzdaviniai.

Tyrimo objektas — darbinio gyvenimo kokybé vie$ojo sektoriaus organizacijoje.

Tyrimo tikslas — istirti ir jvertinti darbinio gyvenimo kokybe VATZUM bei pateikti
rekomendacijas darbinio gyvenimo kokybés gerinimui.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Issiaiskinti, kurie gyvenimo kokybe darbe salygojantys veiksniai: demografiniai, fiziniai,
emociniai darbo aplinkos veiksniai, su darbo turiniu susij¢ veiksniai, ekonominiai,
socialiniai, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ar vadovavimo kokybe,
darbuotojams suteikia didZiausig pasitenkinimg darbu bei labiausiai motyvuoja dirbti ir
atvirksciai.

IStirti, ar iSlaikoma pusiausvyra tarp darbinio ir asmeninio gyvenimo.

Nustatyti vadovavimo stiliy ir i§siaiSkinti darbuotojy nuomong apie vadovavimo kokybe.

Ivertinti organizacijos darbuotojy darbinj gyvenima bei jo kokybe.

o A~ WD

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, pateikti darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés

gerinimo rekomendacijas VATZUM.

Tyrimo hipotezé Nr. 1. Vienas i§ svarbiausiy veiksniy, salygojan¢iy darbuotojy nepasitenkinima
savo darbiniu gyvenimu §ioje institucijoje yra vadovavimo kokybeé.

Tyrimo hipotezé Nr. 2. Organizacijos socialinis kontekstas — darbuotojy tarpusavio santykiai,
parama bei emocin¢ darbo aplinka yra labiausiai darbuotojus tenkinantys ir motyvuojantys dirbti Sioje

institucijoje veiksniai.
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Tyrimo metodu pagrindimas. Atliekant empirinj tyrima iSkeltiems tikslams ir uzdaviniams
jgyvendinti buvo naudotas kiekybinis tyrimo metodas — ,,struktirizuotas, besiremiantis i§ mokslinés
problemos iSplaukiancia hipoteze (kurig siekiama patvirtinti) tyrimas, taikant matematinés statistinés
analizés biidus tyrimo duomenims — skai¢iams sutvarkyti“ (Kardelis, 2005, p. 276). Kardelio (2005)
teigimu, kiekybine tyrimo metodologija pagristu tyrimu ieSkoma iSorinio reiSkinio pozymiy, jie
matuojami, skaiiuojami bei siekiama vienintelio paaiSkinimo, désniy, taisykliy, universalumo ir
visuotinumo. Kitaip tariant, tokio tipo tyrimu siekiama i$nagrinéti kuo didesnj atvejy skaiciy, i$ kuriy
bty galima padaryti kuo platesnius apibendrinimus. Be to, Sis metodas grindZziamas normatyvine
(pozityvia) filosofine paradigma, socialing realybe aiSkinancia objektyviu pozitriu (Kardelis, 2005).

Pabréztina, jog skirtingai nei kokybiné tyrimo strategija, kuri orientuota j atvejus, kiekybiné tyrimo
strategija orientuota j kintamuosius, apibtidinancius tyrimo atvejy savybes, ry$j (Norkus, 2008). Taigi,
Siame magistriniame darbe kiekybinis tyrimo metodas pasirinktas todél, jog yra siekiama nustatyti
priezastinius rySius, lemian¢ius auks$tg ar zemg darbinio gyvenimo kokybe, 0 ne priesingai, bandoma
paaiskinti, kokie yra darbinio gyvenimo kokybg salygojantys veiksniai ir kodél butent tokie. Be to, tokio
tipo tyrimas leidzia gauti objektyvesnius duomenis, taipogi atskleisti objektyvesnius tyrimo rezultatus.

Empirinis tyrimo modelis ir tyrimo instrumentas.

Pasirinkus kiekybinj tyrimo metoda sudarytas empirinis tyrimo modelis, kuris pateiktas Zemiau

esanc¢iame paveiksle:

Tyrimo tiksliné grupé _ —
— VAT darbuotojai P Anketa ) Kiekybinis
(n=154) tyrimas

5 pav. Empirinis tyrimo modelis, n — imties dydis

Tyrimo instrumentas — uzdary klausimy anketa (7r. 1 prieda), skirta VATZUM dirbantiems
darbuotojams. Pasak Tidikio (2003), sudarant anketg, vertingesni atsakymai yra uzdari, nei atviri, nes
tokie atsakymai yra objektyvesni, orientuoja respondentg j daugumos priimtus variantus, iSrySkina
klausimo esmg, o taip pat, tokie konkretlis ir siauri klausimai suteikia daugiau galimybiy juos
klasifikuoti, sudaryti skales, geriau paaiskinti atsakymy turinj, intensyvumga ir pan. D¢l Sios prieZasties,
tyrimo anketg sudaro 18 uzdaro tipo klausimy, i$ kuriy atsakymams j 16 klausimy duotas tik vienas
pasirinkimo variantas, ir dviems klausimams, susijusiems su amziumi ir su priezastimis, kurios labiausiai

motyvuoja ar demotyvuoja likti darbe, suteikta galimybé pasirinkti daugiau nei vieng atsakymo variantg
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bei jrasyti savaji. Be to, tikslinga paminéti, jog siekiant, kad respondentai maziau klaidintysi vertindami
anketoje pateiktus teiginius bei, kad tyrime duomenys bty aiSkiau pavaizduoti, akivaizdziau atspindéty
vyraujancias atsakymy tendencijas, anketa sudarantys teiginiai yra tik teigiamo pobudzio.

Anketg sudaro jvairios klausimy skalés:

e intervalingé, kuri padeda iSmatuoti tam tikrus pozymius, turinCius skaitmening iSraiSka
(Siame klausimyne tai yra amzius);

e ranginé, kai atsakymai eina didéjancia arba maz¢jancia tvarka, pvz., jvertinimas nuo 1 iki
5;

e nominalinés, kai respondentai i§ pateikto saraSo turi pasirinkti tik vieng atsakyma,;

e Dbei Likerto skalé (susumuoty reitingy metodas), kai respondentas kiekvieng teiginj turi
ivertinti 5 baly skaléje, pateiktoje did¢jancia tvarka, kai 1 balas reiSkia, jog respondentas

visiSkai nesutinka su pateiktu teiginiu, o 5 balai — visiskai sutinka.

Svarbu pabrézti, jog anketos klausimyng sudaro dvi dalys, i§ kuriy pirmoji — jvading, kur
respondentams paaiSkinama koks yra tyrimo tikslas bei kokiu tikslu bus panaudoti gauti apklausos
rezultatai, akcentuojant visiSkag anonimiskumg bei konfidencialuma, o antroji — pagrindiné dalis,
sudaryta 1§ 4 klausimy grupiy, kurios kartu su apibtidinimais pateiktos Zemiau esancioje 3 lentelé¢je.
PaZymeétina, jog anketos klausimynas buvo sudarytas tik iSanalizavus moksling literatirg. Be to,

klausimai sudaryti taip, jog gauti rezultatai kaip jmanoma objektyviau parodyty analizuojama problema.

3 lentelé. Anketos klausimy grupés

Klausimy Klausimy Nr. Klausimy tikslai
grupé anketoje
1 1-6 Suzinoti respondenty demografinius rodiklius

ISsiaiskinti kurie veiksniai: darbuotojy demografiniai rodikliai,
fiziné, emociné darbo aplinka, darbo pobudis, ekonominis bei
socialinis kontekstas, darbinio ir asmeninio gyvenimo

2 713 pusiausvyra ar vadovavimo kokybé labiausiai tenkina
VATZUM darbuotojus ir atvirk§ciai
3 14-15 Atskleisti, ar darbuotojai galvoja apie galimybe keisti darbg ir

kokios to priezastys

Jvertinti VATZUM darbuotojy pasitenkinimg darbiniu
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Pasirengimas tyrimui, tyrimo atlikimas, tiriamyjy imtis.

Tyrimas buvo atliekamas tik gavus VATZUM vadovybés leidima atlikti tyrima. Kiekybinio tyrimo
atlikimui buvo naudota atsitiktiné atranka, kuria uztikrinama, jog skirtingy demografiniy kriterijy
darbuotojams bus suteikta galimybé patekti j atrankg. StatistiSkai reikSmingoms iSvadoms gauti,
kiekybinis tyrimas buvo organizuotas tokiu biidu, jog respondenty pasirinkimas reprezentatyviai
atspindéty VATZUM dirbané¢iy darbuotojy nuomong. Tam tikslui, reprezentatyvioji imtis buvo
paskaiciuota pagal Valackienés (2004) sitiloma V. I. Paniott formule:

1
I
A 3

n

¢ia: n — imties dydis (reikalingas apklausti respondenty skaicius); A — leidziamas paklaidos dydis,
kuris, daugumos mokslininky nuomone, socialiniy moksly tyrimuose yra 5 proc., gaunamas skaic¢iuojant
su 0,95 patikimumu; N — tiriamos visumos dydis (bendras VATZUM darbuotojy skai¢ius, kuris yra 294).

Vadovaujantis auk$ciau nurodyta imties dydzio apskai¢iavimo formule, iSsiaiSkinta, jog tyrime
turi dalyvauti 167 VATZUM darbuotojai. Siekiant surinkti reikiama ankety kiekj bei atsizvelgiant j tai,
jog negalima visada uztikrinti Simtaprocentinj ankety grjZztamuma, viso buvo iSdalinta, taip pat i$siysta
elektroniniu pastu 180 ankety. I$ jy grizo 154 anketos.

Statistiskam kiekybinio tyrimo duomeny skai¢iavimui buvo naudojamas statistinés analizés
paketas SPSS Statistics, gauty rezultaty analizés grafiniam vaizdavimui — Excel programinis paketas.
Darbe taikyti statistiniai metodai:

e skaiCiuojami aritmetiniai vidurkiai (Mean);

e Stjudento (t) kriterijus tikrinti vidurkiy lygybés hipotezéms, t. y. ar dviejy populiacijy
virdurkis yra toks pat;

e Anova (F) dispersiné analizé jvertinti dispersijas, atsirandancias dél skirtingy
nepriklausomy kintamyjy, t. y. ar skirtingy grupiy vidurkiai yra vienodi;

e Spirmeno ranginés Kkoreliacijos koeficientas tikrinti skaliy tarpusavio koreliacijai (Kkai:
0<r<=0,2 — labai silpna koreliacija; 0,2<r<=0,5 — silpna koreliacija; 0,5<r<=0,7 —
vidutiniska koreliacija; 0,7<r<=0,9 — stipri koreliacija; 0,9<r<=1 — labai stipri koreliacija;
kai *=p < 0,05, kai **=p < 0,01);

e Suderinamumo kriterijus Chi-kvadratas (x?) tikrinti hipotezes apie kintamojo skirstinj

populiacijoje, t. y. duomeny statistinj reikSminguma.
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Tiriamuyjy charakteristika.

Gavus anketas, paaiskéjo, jog tyrime dalyvavo tiek karjeros valstybés tarnautojai, tiek pagal darbo
sutartis dirbantys darbuotojai. Kadangi demografiniai rodikliai yra vieni i§ darbinio gyvenimo kokybe
salygojanciy veiksniy, jie bus placiau aptarti paciame tyrime, trec¢iame $io darbo skyriuje.

Tyrimo etikos pagrindimas.

Rengiantis tyrimui bei viso tyrimo metu buvo laikomasi mokslinés etikos principy. Tyrimo
atlikimas buvo suderintas su VATZUM vadovybe. Visi tirti VATZUM darbuotojai tyrime dalyvavo
laisvanoriskai, taigi anketas pildé tik savo noru. Jokie orumg Zeminantys, nesutarimus bei nesantaika
i$Saukiantys klausimai anketoje nebuvo pateikti. Kadangi anketa yra anoniminé, nebuvo pazeistas nei
tiriamyjy saugumas ar privatumas. Respondentams buvo zinomas tiek tyrimo tikslas, teik rezultaty

panaudojimas. Tyrimo metu gauti duomenys pateikti tokie, kokie ir buvo, jy neiskraipant.
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3. DARBINIO GYVENIMO KOKYBES TYRIMO VATZUM REZULTATU ANALIZE

Pacioje tyrimo pradzioje bus aptarti anketas atsakiusiyjy tiriamyjy demografiniai kintamieji.
Minétina, jog visoje darbo eigoje buvo akcentuota, jog vertinant darbinio gyvenimo kokybe, svarbu
atsizvelgti | darba, organizacija ir joje dirbancius darbuotojus, todél darbinio gyvenimo kokybe
salygojantys veiksniai bus analizuojami atsizvelgiant j Siuos tris rodiklius. Pabréztina, jog veiksniai,
susij¢ su darbuotojais (respondenty demografiniais rodikliais) nebus atskirai analizuojami, kadangi su
jais susije jdomesni aspektai bus akcentuojami i$tisai visoje tyrimo rezultaty analizéje. Visus veiksnius
respondentai turéjo jvertinti atitinkamai jvertindami prie kiekvieno veiksnio esancius teiginius, siekiant
i$siaiSkinti, kurie aspektai, susij¢ su tam tikru veiksniu, labiausiai tenkina arba atvirksciai. Vertinimg
apklaustieji tur¢jo pateikti pagal penkiabale Likerto skale, nuo visiSko nesutikimo iki visiSko
sutikimo su pateiktais teiginiais. Po veiksniy analizés bus analizuojama, kaip respondentai bendrai

vertina savo gyvenimg darbe.

3.1. Bendrosios tyrimo respondenty charakteristikos

Kaip buvo minéta teorinéje Sio darbo dalyje, demografiniai darbuotojy rodikliai gali biiti svarbiis
Ju darbinio gyvenimo kokybe salygojantys veiksniai, todél pirmiausia svarbu i$siaiskinti, kaip pasiskirsteé
visy 154 atsakiusiyjy demografiniai rodikliai, atsizvelgiant j jy lytj, amziy, i$silavinima, Seimyning beli
tarnybine padétis. Analizuojant tyrime dalyvavusiy respondenty pasiskirstyma pagal lyt] nustatyta, jog
didziaja dalj tiriamyjy sudaré moterys (69,1 proc.), tuo tarpu vyrai sudaré dvigubai maziau nei moterys,
t. y. tik tre¢dalj visy apklaustyjy (30,9 proc.). Apskritai, VATZUM dirba daugiau motery, nei vyry, todél
toks pasiskirstymas néra netikétas.

Skirtingo amZiaus darbuotojai gali skirtingai vertinti savo gyvenima darbe, todél svarbus
respondenty pasiskirstymas pagal amziy. Klausime apie amziy respondentai gal¢jo jrasyti savaji
variantg, taCiau tam, kad gauti kuo panasesnes respondenty grupes, pastarieji buvo suskirstyti j 5
atitinkamo amziaus kategorijas: 18—29 m., 30—-39 m., 40—49 m., 50—59 m., 60 ir daugiau m. Sis

pasiskirstymas pavaizduotas Zemiau pateiktame 6 paveiksle.
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10% 16%

27% ’
1%

18-29m. m30-39 m. 40-49 m. 50-59 m. 60 ir daugiau m.

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy

Paveiksle matyti, jog daugiausia respondenty priklauso 30—39 m. (28 proc.) bei 50-59 m. (27
proc.) amziaus grupéms. Kiek maZesnis, bet panasus procentas atsakiusiyjy yra nuo 18—29 m. (16 proc.)
bei nuo 40—49 m. (19 proc.). Maziausiai atsakiusiyjy yra 60 m. ir daugiau (10 proc.). Tokie rezultatai
parodo, jog VATZUM kolektyva sudaro vyresnio amziaus monés. Tai, remiantis teoringje dalyje
18déstytomis autoriy mintimis apie amziy, leidZia suprasti, jog tokie darbuotojai turi aiSky supratimg apie
tai, kas daro jy atlickamg darbg patenkinamu bei daryti prielaida, jog tokie darbuotojai yra linke biti
maziau patenkintais savo darbiniu gyvenimu nei jaunesni, turintys ribotesnj supratima apie darba. Be to,
N. Haan pastebéjimu, vyresni zmonés yra patikimesni, objektyvesni bei produktyvesni, palyginti su
jaunesniais (Zukauskiené, 1998), kas vélgi leidzia manyti, jog tiriamos institucijos darbuotojai puikiai
suvokia kas juos tenkina darbe, gali objektyviai jvertinti su jy darbiniu gyvenimu susijusias organizacijos
problemas ir pateikti patikimus atsakymus j su visa tai susijusius klausimus.

Atsizvelgtina, jog vyresnis amzius salygojo respondenty atitinkamg pasiskirstymg pagal
Seimyning padét]. IS visy anketas pildziusiy vyry ir motery respondenty, daugiau buvo tokiy, kurie save
priskyré prie vedusiy ir idtekéjusiy (62,4 proc.) nei vienisy (37,6). Sis faktas byloja, jog po darbo démesio
reikalauja Seima, todél darbo ir asmeninio gyvenimo balansas Sios organizacijos darbuotojams turéty
bati ypatingai svarbus jy darbinio gyvenimo kokybés vertinimo kriterijus.

Analizuojant kaip respondentai pasiskirsté pagal iSsilavinimg, gauti duomenys yra tokie: vidurinj
ar profesinj iSsilavinima turintys respondentai sudaro tik 3,7 proc. visy atsakiusiyjy, tuo tarpu net 96,3
proc. visy respondenty atsaké turintys aukstesnjjj ar aukstaji iSsilavinimg. Pazymétina, jog nebuvo né
vieno respondento tik su pradiniu ar pagrindiniu iSsilavinimu. Tokie duomenys aiSkiai parodo, jog

VATZUM dirba tik i§simoksling, didele saviverte jauéiantys darbuotojai.
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Tyrimo dalyviai, pildydami anketas, taip pat turéjo nurodyti savo darbo VATZUM staZa,
pasirinkdami vieng i§ anketoje galimy varianty: i$dirbis iki 1 m., nuo 1-5 m., nuo 5—10 m. ar daugiau

nei 10 m. Gauti rezultatai pavaizduoti zemiau pateiktame paveiksle (zr. 7 pav).

.

Iki Im. ® Nuo 1 m. iki5m. mNuo 5. iki 10 m.  Daugiau kaip 10 m.

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

Apibendrinant pateiktus duomenis, galima teigti, jog tiriamyjy isdirbtas laikas VATZUM néra
trumpas. Paaiskéjo, jog trecdalio respondenty darbo stazas virSija net 10 mety., o daugiau nei pusé
respondenty atsake, jog jy darbo stazas virSija 5 metus. Taip pat, apie trecdalis atsakiusiyjy dirba Sioje
institucijoje nuo 1-5 m. ir tik 10 proc. atsakiusiyjy dirba iki 1 m. Pastebétina, jog toks pasiskirstymas yra
gana tikslingas, kadangi, kaip jau iSaiskéjo, Sioje institucijoje dirba ne itin jauni, o vyresnio amziaus
zmonés, todel tikétina, jog tokiy Zmoniy i8dirbis yra ilgesnis. Tokie duomenys leidzia daryti prielaida,
jog atsakiusieji ganétinai gerai pazjsta organizacija, kurioje dirba, todé¢l jy pateikti atsakymai padés
tiksliau jvertinti jy pasitenkinimg esamu darbiniu gyvenimu.

Pagal tarnybing padétj arba statusg organizacijoje respondentai galéjo priskirti save prie vieno i$
trijy varianty: karjeros valstybés tarnautojas specialistas; Karjeros valstybés tarnautojas vadovas;
darbuotojas, dirbantis pagal darbo sutart]. Atlikus tyrima, paaiSkéjo, jog daugiausia anketg atsaké
karjeros valstybés tarnautojai specialistai, sudarantys daugiau nei puse visy atsakiusiyjy tiriamyjy (64,2
proc.). I8 kita puse atsakiusiyjy, didesnis procentas darbuotojy dirba pagal darbo sutartj (21,2 proc.), o
maziausias procentas visy atsakiusiyjy yra karjeros valstybés tarnautojai vadovai (14,7 proc). Tai leidzia
manyti, jog bendras pasitenkinimo darbiniu gyvenimu vertinimas VATZUM labiau atsispindés i$

karjeros valstybés tarnautojy pusés negu is darbuotojy, dirbanciy pagal darbo sutartj.
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3.2. Su darbu susijusiy veiksniy analizé

Siekiant iSsiaiskinti, kurie su darbu susij¢ veiksniai dirbant $ioje institucijoje respondentams yra
svarbiausi bei labiausiai juos tenkinantys arba atvirksc¢iai, pastarieji buvo paprasyti jvertinti veiksnius,
susijusius su fizine jy darbo aplinka, atlickamo darbo pobudziu, darbo uzmokes¢iu bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Su fizine darbo aplinka susijusiy teiginiy vertinimo rezultatai:

- : - o i R Y Y A N O R
Visuomet esu informuotas (-a), kaip naudotis nauja 5 _ 5
jranga ir technologijomis - H0% 2000

Mano darbo atlikimui sukurta saugi ir tinkama 30,0% _ 15,5%

ergonominé aplinka

Iranga ir relkmenysn};rjdf;irilfmonalus ir tinkami - 30,0% _ 21.8%
HOEE  sisv  IENSSER %

Mano vadovas apriipina mane visa reikiama jranga

Mane tenkina darbo vietos jrengimas (spalvos, - 23,6% _ 18,2%

apSvietimas, temperatiira ir pan.) | o | | | | | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Visi$kai nesutinku = Nesutinku Vertinu neutraliai = Sutinku Visiskai sutinku

8 pav. Veiksniy, susijusiy su fizine darbo aplinka vertinimas

Apibendrinant pateiktus duomenis, galima teigti, jog respondenty nuomonés dél fizinés jy darbo
aplinkos pasiskirsto gana tolygiai. Beveik penktadalis apklaustyjy néra patenkinti nei darbo vieta, néra
aprupinti reikiamais, funkcionaliais reikmenimis ar jranga. Trec¢dalis apklaustyjy visus su fizine darbo
aplinka susijusius aspektus vertina neutraliai, kas leidzia manyti, jog vertinant darbinio gyvenimo
kokybe, fiziniai darbo aplinkos veiksniai Siems darbuotojams néra itin svarbiis. Vis tik, kiek daugiau nei
puse¢ apklaustyjy fizing savo darbo aplinkg vertina teigiamai. ISskiriant su kuriais veiksniais daugiausia
tiriamyjy sutinka, matyti, jog tai yra saugi bei tinkama ergonominé aplinka (viso 53,7 proc.), tinkamai
jrengta darbo vieta (spalvos, apSvietimas, ventiliacija, temperatiira ir pan.) (viso 53,7 proc.) bei
funkcionalis, tinkami naudotis jranga ir reikmenys (viso 53,6 proc.). Tikétina, jog tokie nuomoniy
skirtumai de¢l fizinés jy darbo aplinkos galimi dél to, jog VATZUM padaliniai yra jkurti jvairiose
Lietuvos vietose, taigi darbuotojai dirba skirtingose patalpose, kuriose vyrauja skirtingos fizinés darbo

salygos.
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Atlikus dispersing Anova analizg, pastebéta, jog StatistiSkai reikSmingiau karjeros valstybés
tarnautojai vadovai, palyginus su karjeros valstybés tarnautojais specialistais bei darbuotojais,
dirbanciais pagal darbo statusa, sutiko, jog juos tenkina darbo vietos jrengimas (F=4,883; df=2;
p=0,009<0,05). Taigi, galima daryti prielaidg, jog §i institucija nepakankamai skiria démesio Zemesnes
pareigas uzimanciy darbuotojy darbo vietos jrengimui, kas jtakoja dalies darbuotojy nepasitenkinimg
fizinémis jy darbo sglygomis.

Respondentai taip pat turéjo jvertinti su darbo turiniu susijusius teiginius. Kaip jau buvo minéta,
tik toks darbas, kuris darbuotojams atrodo reik§mingas, jdomus, reikalaujantis jvairiy jguidziy, ne per
daug varginantis ir motyvuojantis lemia aukstesne jy gyvenimo kokybe darbe. Taip, kaip darbuotojai
jvertino VATZUM atliekamo darbo pobiid] atsispindi Zemiau pateiktame 9 paveiksle.

Turiu galimybe biiti paaukstintas (-a) pareigose ir
Kilti karjeros laiptais

Esu visuomet informuotas (-a), kg darau blogai ir kur o
patobuléjau 11,07 I855%8

Organizacija suteikia visas galimybés mokytis ir
tobuléti

Kaip savo srities specialistas (-¢) a3 labai tobuléju 11,019 N2Mi000M  22,94% 28147 16,51%

Mano darbas labai jvairus ir reikalaujantis jvairiy
igudziy

Dazniausia suprantu, kaip atlikti paskirtas uzduotis

PE 10,9%TSA5% I 30,0%
nuo pradzios iki galo -

A§ suprantu savo atliekamo darbo reikime | | 55,5%
— | | | | | | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Visi$kai nesutinku = Nesutinku Vertinu neutraliai = Sutinku Visiskai sutinku

9 pav. Veiksniu, susijusiy su atliekamo darbo turiniu vertinimas

IS paveiksle pateikty duomeny matyti, jog labiausiai respondentus tenkinantys veiksniai yra
atlickamy uzduocCiy svarbos supratimas (Viso 94,6 proc.) bei uzduoties apibréztumo aspektas —
zinojimas, kaip atlikti uzduotis nuo pradzios iki galo (viso 84,5 proc.). Galima daryti prielaida, jog to
priezastis yra turéjimas organizacijoje gery vadovy, kurie Zino, kuriems darbuotojams kokias uzduotis
paskirti bei aiSkiai ir tiksliai jas nusako. Be to, pastebéta, kad vyresni darbuotojai (nuo 60 ir daugiau m.),
skirtingai nei jaunesni (30-39 m.), labiau pritaré teiginiui, susijusiam su atlickamo darbo reikSmés

supratimu (F=2,670; df=4; p=0,036<0,05), kas parodo, jog brandesnio amziaus darbuotojai, su didesne
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gyvenimiska patirtimi, labiau supranta viesojo sektoriaus organizacijose atlickamo darbo reikSme¢ — norg
padéti, biiti naudingiems visuomenei.

9 paveiksle i$ respondenty sutikimo bei nesutikimo su pateiktais teiginiais taip pat matyti, jog
daugumos sios institucijos darbuotojy darbas néra monotoniskas, bet atvirksciai, labai jdomus ir jvairus
uzduotimis, kurias atlikdami darbuotojai gali panaudoti jvairius savo jgiidzius. Taciau, atlikus Anova
dispersing analize paaisSkéjo, jog tai daugiausia karjeros valstybés tarnautojy nuomoné, negu darbuotojy,
dirbanciy pagal darbo sutartj (F=3,795; df=2; p=0,026<0,05). Taip pat buvo nustatyta, jog darbuotojy,
kuriy amzius 18-29 m. dirba monotoniskesnj darbg negu darbuotojai, priklausantys amziaus grupéje nuo
60 m. ir daugiau (F=2,938; df=4; p=0,024<0,05). Todél galima isskirti, jog uzduoc¢iy jdomumo ir
jvairumo prasme labiausiai darbu patenkinti yra VATZUM vyresniojo amziaus karjeros valstybés
tarnautojai, o nepatenkinti — pacios jauniausios amziaus grupés darbuotojai, dirbantys pagal darbo
sutartj.

Didziausias procentas respondenty nebuvo tikri dél galimybiy mokytis (65,1 proc.). Atlikus Anova
dispersing analiz¢, buvo pastebéta, jog §i organizacija suteikia nevienodas galimybes mokytis, kuriy
metu biity galima jgyti naujy ar tobulinti jau turimas kompetencijas bei jgtidzius. I$siaiskinta, jog 50-59
m. darbuotojai iSreiské didesnj sutikimg dél galimybiy mokytis negu 18-29 m. darbuotojai (F=3,205;
df=4; p=0,016<0,05), taipogi didesnj sutikimg iSreiSké darbuotojai, kuriy darbo stazas organizacijoje
sieckia 10 m. ir daugiau, negu tie, kuriy i§dirbis yra nuo 1-5 m (F=4,065; df=3; p=0,009<0,05). Nors 9
paveiksle matyti, jog darbuotojai sutinka, jog gauna grjztamajj rysj i§ vadovy apie jy atlikta darbg (viso
40,4 proc.), kas parodo, jog vadovai Zino, kokiy jgtidziy ir kuriems darbuotojams triiksta, ta¢iau Anovos
dispersiné analizé parodé, jog uzuot stengdamasi apmokyti jaunus, didelés patirties ir kompetencijos
neturin¢ius darbuotojus, Vis tik didesnj démesj ir riipinimgsi skiria vyresniems organizacijos
senbuviams.

Apibendrinant respondenty atsakymus ] teiginius, susijusius Su ekonominiais aspektais, tokiais
kaip darbo uzmokestis uz atlickamg darbg ar darbo vietos stabilumas, galima teigti, jog darbuotojy
vertinimai buvo gana panasis (Zr. 10 pav). Ganétinai didesné pusé darbuotojy néra patenkinti gaunamu
darbo uzmokesciu (viso 56,3 proc.). Dar daugiau jy sutinka, jog darbo uzmokestis néra adekvatus
jdétoms pastangoms ir atlikto darbo kokybei (viso 61,8 proc.). Tikslinga akcentuoti, jog Stjudento (t)
kriterijus parodé, jog i$ ty darbuotojy, kuriuos jy uzmokestis vis dél to tenkina, daugiau patenkinti yra
tie, kurie turi profesinj, vidurinj i$silavinimg, bet ne aukstaj; (t=2,406; df=106; p=0,018<0,05). Tai tik
pagrindZia teorin¢je dalyje iSdéstytas autoriy mintis, jog tokiy darbuotojy siekiai ir lukes¢iai yra mazesni
uz auksta i$silavinima jgijusius darbuotojus. Tac¢iau vienas aspektas, kuris visiskai tenkina net 72,5 proc.
VATZUM darbuotojy yra tas, jog darbo uzmokestis visuomet gaunamas laiku — vienas i§ valstybés

tarnybos privalumy, kaip teigia dauguma vieSojo sektoriaus tyréjy.
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Darbo uzmokestj visuomet gaunu laiku _ 72,5%
Esu uztikrintas (-a) savo darbo vieta dar 5 metus 7,4‘_ 38,9% _ 15,7%

Uz papildoma uzduociy atlikimg ar jprasta darbo kriivi _ 5
vir§ijancig veiklg visuomet gaunu papildoma priemoka ol -

Mano darbo uzmokestis adekvatus mano jdétoms o _ 3 b
pastangoms ir atlikto darbo kokybei 27,3% 19,1% [116,4%2 7%

Savo darbo uzmokeséiu esu patenkintas (-a) 21,8% _ 22,7% -7%
N A A I B

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Visiskai nesutinku = Nesutinku Vertinu neutraliai = Sutinku Visiskai sutinku

10 pav. Veiksniy, susijusiy darbo uzmokesciu vertinimas

Darbo uzmokestis ne tik suteikia galimybe jaustis saugiam pinigine prasme, bet taip pat padeda
uzsitikrinti jy stabiluma kitai dienai. Remiantis 10 paveiksle pateikta informacija, matyti, jog daugelis
respondenty nurodé, jog dvejoja, ar yra uztikrinti savo darbo vieta ateityje (38,9 proc.), nors viesajame
sektoriuje, kaip buvo teigiama Siame darbe, jstatymai neleidZzia taip paprastai atleisti darbuotoja. Atlikus
Anova analiz¢ paaiskéjo, jog jaunesni darbuotojai, palyginus su vyresniais darbuotojais, statistiSkai
labiau néra uztikrinti savo darbo vieta ateityje (F= 3,422; df=4; p=0,011<0,05). Tai bty galima
paaiskinti atsizvelgiant j Chi-kvadrato testo rezultatus, kuris parodé statistiskai reik§mingus skirtumus
tarp respondenty amziaus bei noro keisti darbg §ioje organizacijoje. Jaunesni darbuotojai statistiSkiau
reikSmingiau teigé, norintys keisti darbg (Chi kv.=20,646; df=4; p=0,000<0,05). Taigi, galima daryti
prielaida, jog nestabiliausiai savo darbe jauni darbuotojai jauciasi dél to, jog jie néra patenkinti tam
tikrais aspektais darbe ir pastaruoju metu galvoja apie galimybe darba keisti.

Kaip teigia Palidauskaité (2008), darbuotojams svarbiis dalykai, susije su darbo uzmokesciu yra
ne tik gaunamo atlyginimo dydis, tatiau taip pat ir atlyginimo pakélimas, paaukStinimas pareigose.
Remiantis auksciau pateiktu 9 paveikslu, teiginj apie galimybes gauti paaukstinima ir Siekti karjeros net
puse tyrime dalyvavusiy darbuotojy vertino neigiamai. Akcentuotina, jog didziausia priezastis i§ ty,
kurias nurodé darbuotojai, norintys keisti darbg (zr. 3 priedg), taip pat siejosi su paaukstinimo galimybiy
bei atlyginimo padidinimo nebuvimu. 10 paveiksle matyti, jog tik nedaugelis gali dziaugtis uz papildoma
uzduociy atlikimg gaunama papildoma priemoka. Galima teigti, jog visi Sie neigiamai jvertinti aspektai

yra ypatingai svarbis Kriterijai VATZUM darbuotojams, ypatingai jauniems, vertinant jy pasitenkinima
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darbu bei motyvacija dirbti Sioje organizacijoje bei, tikétina, Zemesn¢ darbinio gyvenimo kokybe
salygojancios priezastys.

Paskutiné su darbu susijusi veiksniy grupé yra darbinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Kiekvienam darbuotojui bet kurioje organizacijoje turi biiti nubréztos darbo ribos ir suteikta galimybé
skirti laiko poilsiui, laisvalaikiui, Seimai ir pan., kitaip tariant, gyventi asmeninj gyvenima. Didesné dalis
Sioje valstybés tarnyboje dirbanc¢iy darbuotojy neneigia turintys galimybe iSlaikyti balansg tarp darbo ir

savo asmeninio gyvenimo (zr. 11 pav.).

Buidamas su Seima ir artimaisiais retai galvoju apie
Y Y galvorap 38,2% D76 18,6%

darba

Pageidaujant, vadovas visada suteikia galimybe 5 _ 5
pasinaudoti kasmetinémis atostogomis . Aoy ! U0
Darbe patiriu daug teigiamy iSgyvenimy, kurie

teigiamai jtakoja mano asmeninj gyvenima

Nedirbu vir§valandZiy, todél turiu pakankamai laiko . _ o
praleisti su savo Seima ar draugais - 250% | 34,3%

Galiu teigti, jog organizacija sudaro salygas, jog bty |
iSlaikyta pusiausvyra tarp darbo ir mano asmeninio - 36,4% _9,1%
gyvenimo B S S S S S i — —
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Visi8kai nesutinku  ® Nesutinku Vertinu neutraliai = Sutinku Visiskai sutinku

11 pav. Veiksniy, susijusiy su pusiausvyros tarp darbo ir asmeninio gyvenimo iSlaikymu

vertinimas

Kaip buvo teigiama teorinéje dalyje, analizuojant darbinio ir asmeninio gyvenimo balansg labai
svarbus yra laiko aspektas, t. y. valandy skai¢ius praleistas darbe. Kaip paveiksle pateikti duomenys
rodo, daugiausia respondenty i§ visy nurodyty teiginiy labiausiai sutiko su tuo, jog pageidaujant, Sioje
organizacijoje visuomet suteikiama galimybé pasinaudoti kasmetinémis atostogomis (Viso 68,2 proc.)
bei skirti uztektinai laiko Seimai bei draugams (viso 62,1 proc.). Ne maziau svarbus yra jsipareigojimo
aspektas, t. y. vienodai paskirstytas démesys tiek darbui, tieck Seimai. Matyti, jog daugiau darbuotojy
sutinka, jog biidami su Seima, artimaisiais jie retai galvoja apie darbg (viso 36,2 proc.). Taip pat
pastebéta, jog 1 klausima apie norg keisti darbg 1§ neigiamg atsakymg pazymeéjusiy respondenty
didziausia priezastis buvo ta, jog organizacijos déka respondentai gali vienodai skirti démesio teik

darbui, tiek savo artimiesiems (zr. 4 prieda). Apibendrintai galima teigti, jog didesné dalis organizacijos
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darbuotojy pritaré, jog organizacija suteikia galimybes vienodai laiko bei démesio skirti tiek darbinéms
uzduotims atlikti, tiek poilsiui ar laisvalaikiui su $eima, draugais.

Taciau be laiko, démesio aspekty, svarbus taip pat yra pasitenkinimo jausmas abiejuose srityse —
darbe ir asmeniniame gyvenime. Anketos klausimyne respondentai buvo paprasyti atsakyti, kuria i$
abiejy sri¢iy yra labiau patenkinti. 64, 8 proc. atsakiusiyjy teige, jog visgi jie labiau patenkinti savo
asmeniniu gyvenimu negu darbiniu ir dvigubai maziau atsakiusiyjy teigé atvirksc¢iai. Tikétina, jog dél
nevienodai vertinamo pasitenkinimo jausmo darbe ir asmeniniame gyvenime, ne Visi organizacijos
darbuotojai gali drasiai teigti, jog tarp pastaryjy dviejy sri¢iy yra iSlaikoma pusiausvyra. Daugelio
respondenty neuztikrintumas ir dvejojimas Siuo klausimu atsispindi 11 paveiksle. Akcentuotina, jog
teorin¢je dalyje buvo teigiama, kad darbas, kaip stipresné sistema labiau jtakoja asmeninj gyvenima
negu atvirkSc¢iai, todél labai svarbu, jog darbe biity patiriama kaip jmanoma maZiau neigiamy
iSgyvenimy. 11 paveiksle matyti, jog ketvirtadalis respondenty sutiko, kad blinant su artimaisiais jie
nuolat galvoja apie darbg bei kad dél neigiamy iSgyvenimy darbe daznai nukencia Seimos nariai,
artimieji. Vadovaujantis 3 priede pateikta lentele, kurioje nurodytos priezastis, kodél respondentai nori
keisti darbg $ioje organizacijoje, taip pat matyti vyraujanéios panasios priezastys: 25,2 proc. respondenty
teigé, jog darbe jaucia per daug jtapos, 24,3 proc. atsakiusiyjy teigé, jog darbe patirti iSgyvenimai ir
stresinés situacijos neigiamai jtakoja jy asmeninj gyvenimg. Remiantis $iais duomenimis, galima daryti
prielaida, jog dél darbe patirty neigiamy iSgyvenimy, be abejonés neigiamai jtakojan¢iy asmeninj
gyvenimg, jame patiriamas maZesnis pasitenkinimo jausmas, kuris salygoja ne visy respondenty
sutikima, jog darbe ir asmeniniame gyvenime yra iSlaikoma pusiausvyra.

Apibendrinant visus su darbu susijusiy veiksniy vertinimus, akivaizdu, jog maziausiai VATZUM
darbuotojus tenkina ekonominiai veiksniai. Visi aspektai, iSskyrus atlyginimo gavimg laiku, vertinami
neigiamai: neadekvatus darbo uzmokestis, didelis darbo krtvis, uz kurj nemokamos papildomos
priemokos, néra galimybiy buti paauksStintam pareigose, pasiekti Kkarjeros. Visa tai byloja, jog
darbuotojai dirbdami Sioje institucijoje Siandien, nekalbant apie ateitj, pinigine prasme jauciasi
nestabiliai ir nesaugiai. Pastariesiems Sie aspektai vertinant jy pasitenkinimg darbu yra labai svarbs,
todél organizacijai ignoruojant Siuos veiksnius, gali kilti grésmé prarasti dali darbuotojy, pasiryZusiy
palikti organizacija vardan stabilesnés ateities. Visi kiti darbinio gyvenimo kokybe salygojantis
veiksniai, susije su darbu, vertinami panasiai. Didesné pusé darbuotojy sutinka, jog dirba komfortabilioje
ir ergonomisSkoje darbo aplinkoje, yra apripinti funkcionaliomis ir tinkamomis darbui atlikti
priemonémis, jgiidZiy ir kompetencijos prasme dirba jvairy, jdomy darba, gali profesionaliai tobuléti,
taip pat gali pakankamai laiko skirti artimiesiems, draugams ir pan. Akcentuotina, jog Siais aspektais
didesnio démesio i§ organizacijos sulaukia vyresni, ilgiau dirbantys ir aukstesnes pareigas uzimantys
darbuotojai. Jauni darbuotojai yra organizacijos ateitis, todél investavimas j juos yra negin¢ijamai

butinas dalykas, kurio §iai organizacijai truksta. I$skirtinai svarbus aspektas i§ visy teigiamai jvertinty
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su darbu susijusiy aspekty yra darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra laiko prasme. Organizacija
stengiasi visiems darbuotojams, nepriklausomai nuo jy demografiniy kintamyjy, suteikti galimybes
turéti laisvalaikj, poilsj ar skirti pakankamai démesio Seimai, draugams dél ko, galima teigti, pastarieji

gali turéti ir gyventi savo asmeninj gyvenimg ir darbas tam néra klittis.

3.3. Su organizacija susijusiy veiksniy analizé

Siekiant iSsiaiskinti, kurie su organizacija susij¢ veiksniai dirbant Sioje institucijoje respondentus
labiausiai tenkina ir atvirk$ciai, pastarieji buvo papraSyti jvertinti veiksnius, susijusius su emocine jy
darbo aplinka, socialiniu darbo aplinkos kontekstu bei vadovavimo kokybe.

Apibendrinant gautus duomenis, susijusius su VATZUM darbuotojy emocine darbo aplinka,

galima teigti, jog organizacijoje sukurtas vidutiniskai palankus klimatas (zr. 12 pav.).

Jauciuosi laimingas (-a) dirbdamas (-a) Sioje g .
organizacijoje 13,9% 47,2% L 231% 12,0%

Po darbo retai jauciuosi pavarges 20,2% _ 29,4% -
Dél tenkancio darbo kriivio ir vyraujancio klimato 5 _ .
retai patiriu sveikatos sutrikimus - ) s | i

Darbe retai patiriu stresines situacijas ar baime 7,5_ 43,0% -

Daznai darbe tvyro teigiama emociné atmosfera,
todél jauciuosi laisvai ir galiu labiau susikaupti - 30,9% _ 14,5%
darbui N I N N A N
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Visiskai nesutinku = Nesutinku Vertinu neutraliai = Sutinku Visiskai sutinku

12 pav. Veiksniy, susijusiy su emocine darbo aplinka vertinimas

Teorin¢je dalyje buvo minéta, jausmai arba emocijos, kurias darbuotojai patiria darbe glaudziai
susijusios su visa gyvenimo kokybe, todél darbinio gyvenimo kokybés vertinimui labai svarbi
darbuotojo subjektyvi gerové — laimé, Kuri siejasi su teigiamomis emocinémis reakcijomis j jvairius
jvykius, nutinkanc¢ius darbe. Kuo daugiau teigiamy emocijy patiriama, tuo jauc¢iamasi laimingesniu ir
labiau patenkintu. Auksciau pateiktas paveikslas parodo, jog daugelis darbuotojy néra jsitiking, kad jie

yra laimingi dirbdami Sioje organizacijoje (47,2 proc.) ir tik maza dalis, 12 proc. darbuotojy, gali teigti,



57

jog jie yra visiskai laimingi Siuo aspektu. Pravartu pasigilinti, kurie dalykai ver¢ia darbuotojus taip
dvejoti.

Akivaizdu, jog puse respondenty sutiko, jog darbe daznai tvyro teigiama emociné atmosfera (viso
50,9 proc.) bei, kad darbo kriivis ir darbo klimatas retai sukelia sveikatos sutrikimus (viso 52,8 proc.).
Viena vertus, galima daryti prielaida, jog viena i$ priezasciy, kodél dauguma darbuotojy jaucia teigiamag
atmosferg darbe yra pakeliamas darbo kriivis, kuris taip pat buvo jvardintas, kaip viena i§ pagrindiniy
priezasCiy, motyvuojanciy nekeisti Sios darbovietés (zr. 4 prieda). Kita vertus, atlikus Spirmeno
koreliacijos analize, buvo nustatyta vidutiniskai stipri koreliacija tarp emocinés darbo aplinkos ir vadovo
bendravimo. Tie respondentai, kurie teigé, jog darbe sukurta teigiama emociné atmosfera, patiriama
daugiau dziaugsmo, sutiko, jog vadovas jiems ir kolegoms rodo pagarba (r=0,571; p=0,000<0,05) bei
nuolat teiraujasi kaip sekasi darbe, asmeniniame gyvenime (r=0,580; p=0,000<0,05). Vadinasi, be
pakeliamo darbo kriivio, labai didelés jtakos Sios organizacijos darbuotojy teigiamoms emocijoms turi
taip pat vadovo tinkamas bendravimas, komunikavimas su jais.

Nepaisant to, nemazai atsakiusiyjy akcentavo ir neigiamus aspektus. Tik nedidelis procentas
respondenty (14,5 proc.) yra visiSkai jsitiking, jog daZniau darbe tvyro teigiamos emocijos,
leidzian¢ioms jiems labiau susikaupti darbui, nei neigiamos. 12 paveiksle matyti, jog dominuoja
neigiami vertinimai palyginus darbuotojy atsakymus apie darbe patiriamas stresines situacijas, baime¢
bei nuovargj, kurie tikétina, gali jtakoti darbuotojy sveikatg. Pastebéta, jog taip, kaip vienus darbuotojus
jiems tenkantis darbo kriivis motyvuoja dirbti, kitus — visiSkai prieSingai. 3 priede pateikta lentelé
atskleidzia, jog viena i§ daugiausia pazyméty priezas¢iy, veréianéiy palikti darboviete, yra per didelis
darbo kriivis (23,4 proc.), dél ko tikétina, dalis darbuotojy patiria daugiau neigiamy emocijy.

Nemazai jzvalgy d¢l darbuotojy neigiamy emocijy padaryta atlikus Anova dispersing analize bei
taikant Stjudento (t) kriterijy pagal respondenty demografinius kintamuosius. Atsizvelgiant j darbuotojy
lyti, buvo nustatyta, jog moterys, palyginus su vyrais, daZniau po darbo jauciasi pavargusios (t=2,715;
df=106; p=0,008<0,05). Atsizvelgiant j darbuotojy Seimyning padétj, nustatyta, jog vyraujantis darbo
klimatas bei atlickamo darbo kriivis stipriau jtakoja iStekéjusiy motery bei vedusiy vyry sveikatg negu
vieni$y ar iSsiskyrusiy (t=2,240; df=105; p=0,007<0,05). Nagrin¢jant darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, taip pat buvo iSsiaiSkinta, jog darbe patiriama daug jtampos, kas neigiamai jtakoja
asmeninj, Seimyninj gyvenimg. Galima bty daryti prielaida, jog bandydami suderinti savo pareigas ir
jsipareigojimus Seimoje bei darbe, Seimas turintys darbuotojai Sioje institucijoje patiria daugiau
neigiamy iSgyvenimy, lemianciy neigiamas jy emocijas, nei jy neturintys, dél ko dazniau patiria su
sveikata susijusiy problemy. Taip pat iSsiaiSkinta, jog atsizZvelgiant j darbuotojy amziy, prieSingai nei
vidutinio amziaus darbuotojai, jauniausi organizacijos darbuotojai darbe re¢iau patiria stresines
situacijas (F=3,961; df=4; p=0,005<0,05). Atsizvelgiant j darbo stazg, buvo pastebéta, jog statistiskai

daugiau darbuotojy, kuriy isdirbis organizacijoje siekia tik 1 m. sutiko, jog dél organizacijoje
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vyraujancio klimato retai patiria sveikatos sutrikimus negu darbuotojai, kurie Sioje organizacijoje dirba
nuo 5-10 m. (F=6,124; df=3; p=0,001<0,05). Taigi, teigtina, jog vyresni ir ilgesnj laikg organizacijoje
i8dirb¢ darbuotojai taip pat dazniau patiria neigiamus iSgyvenimus darbe, ypatingai stresines situacijas,
kuriy pasekmé daznai yra paslijusi sveikata.

Apibendrinant, galima pazyméti, jog jauni, nevede ir mazesnj stazg turintys darbuotojai Sioje
organizacijoje reciau patiria neigiamas organizmo biisenas, tokias kaip nuovargis, ar emocines — baime
ar stresg, dél ko maziau patiria jvairiy sveikatos sutrikimy ir jau¢iasi laimingesni. Tuo tarpu vidutinio
amziaus, vede ir ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai dazniau patiria neigiamas emocijas darbe,
kurios neigiamai jtakoja jy sveikatg, Seimyninj gyvenima. AKivaizdu viena, jog pagrindiné blogy
emocijy priezastis yra nevienodas darbo kriivis, kuris, remiantis tyrimo duomenimis, vidutinio amziaus
ir ilgiau organizacijoje iSdirbusiems darbuotojams yra didesnis.

Be emocinés darbo aplinkos, darbuotojy gyvenimo kokybei darbe svarbiis jy tarpusavio santykiai,
komunikacija, parama vienas kitam, kitaip tariant, svarbus socialinis kontekstas, kuriame reiskiasi
socialiniai santykiai. VATZUM socialinio konteksto vertinimas atsispindi Zemiau pateiktame 13

paveiksle.
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13 pav. Veiksniy, susijusiy su socialiniu darbo aplinkos kontekstu vertinimas

Gauti tyrimo rezultatai atskleidé, jog santykiai tarp Sioje institucijoje dirbanciy darbuotojy,
nepriklausomai nuo uzimamy pareigy, yra labai geri. Remiantis lentele, pateikta 4 priede, matyti, jog

vieni i$ labiausiai motyvuojanciy aspekty, vercianciy dirbti Sioje organizacijoje, taip pat yra draugiskas
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kolektyvas (29,7 proc.) bei geri santykiai su vadovu (28,8 proc.). Tai atsispindi ir 13 paveiksle
pateiktuose duomenyse. Daugiausia respondenty teigiamai jvertino tai, jog jie retai konfliktuoja su savo
darbo vadovu (viso 73,6). Atsizvelgiant j kitg su vadovais susijusj teiginj taip pat matyti, jog nemaza
dalis respondenty sutiko, jog jie ir vadovai daznai dalinasi mintimis apie problemy sprendimo budus ir
pan. (viso 51,8 proc.). Atlikus Spirmeno koreliacing analizg, tarp pastaryjy dviejy aspekty buvo nustatyta
vidutinio stiprumo koreliacija (r=0,629; p=0,000<0,05). Pazymétina, jog taip pat vidutiniSkai stipri
koreliacija buvo nustatyta tarp darbuotojy reto konfliktavimo su vadovu ir pastarojo nuolatinio pagarbos
rodymo pavaldiniams (r=0,579; p=0,000<0,05). Sie faktai rodo, jog §ioje institucijoje problemos
sprendziamos ne konflikty keliu, bet abipusiais susitarimais. Ne tik vadovai iSsako savo poOzicijg tam
tikrais klausimais, taciau patys darbuotojai taip pat gali reiksti savo nuomong, pasitilymus, kurie yra
noriai, su pagarba isklausomi bei apsvarstomi. Kitaip tariant, akivaizdu, jog organizacijoje gerai
iSvystyta vidiné komunikacija, kuri, kaip buvo teigiama teorinéje darbo dalyje, padeda darbuotojams
socialiai integruotis organizacijoje. Tikslinga Sioje vietoje pabrézti, jog i§ labiau su vadovais
konfliktuojan¢iy darbuotojy, vyrai vis dél to konfliktuoja labiau (t=2,092; df=103; p=0,039<0,05).
Taciau remiantis vyraujan¢ia nuomone apie Zmoniy prigimtj, jog vyrai i§ prigimties yra drasesni, §j
aspektg galima laikyti viena i$ priezaséiy, kodél vyrai, palyginti su moterimis, labiau linke nebijoti reiksti
savo nuomongs ir nesutikti su vadovu.

Bendri tyrimo rezultatai atskleidzia, jog organizacijoje dirba draugiski, komunikabilis bei
paslaugtis zmonés (viso 53,6 proc.). Tai leidzia manyti, jog darbuotojai yra socialiai kompetentingi
vienas kito atZvilgiu, t. y. moka ir Zino kaip tinkamai bendrauti vieniems su kitais darbe, laikosi jprasty
bendravimo normy. Akcentuotinas dalykas yra tai, jog pirmenybé¢ teikiama bendravimui su savo
skyriaus kolegomis (viso 59,8). Remiantis dispersinés Anova analizés rezultatais, darbuotojai, kuriy
18dirbis Siose institucijoje siekia nuo 5-10 m. statistiSkai reik§mingiau sutiko, jog bendrauja daugiau su
savo skyriaus kolegomis, nei su kity, palyginus su darbuotojais, kuriy darbo stazas yra daugiau kaip 10
m. Tai parodo, jog ilgiau organizacijoje i8dirb¢ darbuotojai vienas kitg labiau paZjsta ir pasitiki, todel
turi daugiau bendry diskutuotiny temy ir, tikétina, palaiko artimesnius santykius, arba, tai yra uztarnauto
statuso organizacijoje bei atlieckamo darbo pobiidZio prieZastis.

Nepaisant to, atsizvelgiant j darbuotojy bendravimo artimumo lygj, matyti, jog tam tikras atstumas
vis dél to yra iSlaikomas. 13 paveiksle matyti, jog daugiausia anketg atsakiusiyjy respondenty nesutiko,
jog darbe daugiau bendrauja ne vien darbo reikalais, bet ir asmeniniais reikalais (viso 39,7 proc.) bei,
kad su kolegomis daznai bendrauja ne darbo metu (viso 49 proc.). Nors iSsiaiSkinta, jog Sioje valstybés
tarnyboje dirba daugiau Seimas turin¢iy darbuotojy, kas duoda suprasti, jog darbuotojai gali turéti bendry
aktualiy su darbu nesusijusiy temy, pateiktos detalés atskleidzia, jog darbe diskutuotinos temos liecia tik

pat] darbg, o asmenines savo gyvenimo detales laiko paslaptyje.
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Galiausiai, prie veiksniy, susijusiy su organizacija, galima i$skirti vadovavimo kokybe, taciau
tam, kad ja jvertinti, svarbu atsizvelgti j pacig vadovo asmenybe bei jo vadovavimo stiliy. Kaip buvo
akcentuota teorin¢je dalyje, geras vadovas turi ne tik pasizyméti pavyzdingomis elgesio manieromis,
biiti sumanus, tadiau taip pat turi turéti lyderio savybiy — stengtis kuo daugiau bendrauti, komunikuoti
su darbuotojais bei palaikyti teigiamg atmosferg darbe. Pateikiant tyrimo rezultatus apie emocine¢ darbo
aplinka organizacijoje bei darbuotojy tarpusavio santykius, jau buvo minéta, jog daugeliui respondenty
teigiamos emocijas kyla i§ vadovo malonaus, pagarbaus, nekonfliktiSko bendravimo su savo
pavaldiniais. Zemiau pateiktame 14 paveiksle taip pat matyti, jog daugiausia respondenty sutiko su
teiginiu, atspindin¢iu vadovo mandagy ir pagarby bendravimg (viso 61,8 proc). Tikslinga akcentuoti,
jog atlikus Anova dispersing analize, buvo isSsiaiskinta, jog ypatingai vyriausiojo amziaus darbuotojai,
60 ir daugiau m., sutinka, jog jy vadovy bendravimas yra pagarbus, palyginti su 40—49 m. darbuotojais
(F=3,770; df=4; p=0,007<0,05).
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7 Inu

Vadovas visuomet stebi mano darbine veikla, 1 _, s 336% 5 69 -
1 o ’ % 23,4% neutraliai
paaiskina esant neaiSkumams 2 | |29'9£' | | g

Vadovas stengiasi bendrauti, teisingai atliktas darbas = 5 5 :
jam néra svarbiausia ] 0’2/-| 29'|6A’ WA 21,3% = Sutinku

Vadovas nuolat teiraujasi kaip man sekasi tiek 5 = 5
darbe, tiek ir asmeniniame gyvenime 12,09 | 38'0A’| TO’M’ Visitkai
1S1SKat

Vadovas bendrauja su manimi kaip lygus su lygiu 5,6%040%26,2% " IS0E%ZIM 23,4% sutinku

pagarba

Vadovas man ir mano kolegoms visada rodo | 82%  24,5% BRG] 24,5% |
(¢) 4,270 1270
I I I I I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

14 pav. Veiksniy, susijusiy su vadovavimo kokybe vertinimas

Apskritai pateikti paveikslo duomenys parodo, jog vyrauja nuomoné, kad dauguma Sios
organizacijos vadovy stengiasi palaikyti artimus rySius su darbuotojais, bendrauja jvairiomis, ne tik su
darbu susijusiomis temomis, yra supratingi, s3ziningi, ripestingi bei nesijauciantys svarbiausiomis
organizacijos personomis. Visa tai leidzia manyti, jog didesn¢ dalis vadovy stengiasi biiti gerais vadovais

— lyderiais.
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Taciau nepaisant to, taip pat matyti, jog respondenty nuomonés dél jy vadovy pasiskirsto
skirtingai, j dvi tolygias grupes. Nors didesné pusé respondenty apibiidina savo vadovus i§ teigiamos
pusés, dalis respondenty vis dél to tolygiai visus teiginius, susijusius su vadovu ir jo vadovavimu vertina
neigiamai. Galima daryti prielaida, jog Sioje valstybés tarnyboje dominuoja du vadovy vadovavimo
stiliai, kurie, kaip buvo teigiama teorinéje dalyje, vertinami atsizvelgiant j vadovo skiriamg démesj
santykiams su pavaldiniais arba pavaldiniy atlieckamam darbui, uzduotims. Pirmoji, vyraujanti, vadovy
grupé pasizymi ypatingai daug démesio skirdama bendravimui su savo pavaldiniais. Jau buvo minéta,
jog tokiy vadovy déka Sioje institucijoje yra sukurta pozityvi atmosfera, iSvystyta vidiné komunikacija,
darbuotojai jauciasi laisvai ir gali labiau susikaupti darbui. Nors remiantis 14 paveikslu matyti, jog i$
darbuotojy, kurie savo vadovus vertina teigiamai, didesné dalis sutinka, jog jy vadovas daugiau stengiasi
bendrauti (viso 45,4 proc.), paremti bei skatinti darbuotojus (viso 40,7 proc.) negu stebéti kaip
atlickamas darbas (viso 39,2), taciau akivaizdu, jog Sie skirtumai yra labai nedideli. Taigi, remiantis
teorine Sio darbo dalimi bei tuo, jog tik nedidelé dalis respondenty, teigiamai jvertinusiy savo vadova,
visiSkai sutiko su anketoje pateiktais klausimais apie jy vadovo vadovavima, galima teigti, jog Sie
vadovai praktikuoja vidurio kelio valdymg ir stengiasi savo démesj tiek darbuotojams, tiek jy
atliekamam darbui paskirstyti vienodai.

Antruoju vadovavimo stiliumi pasizymintis vadovai, priesingai nei pirmieji, stokoja démesio tiek
savo pavaldiniams, tiek jy uZzduociy atlikimui. Be to, paZymétina, jog i§ neigiamai savo vadovy
vadovavimo kokybe vertinusiy respondenty, labiausiai pastarieji nesutiko, jog jy vadovas neinformuoja
ju apie jvykius organizacijoje (viso 36,1 proc.). Kaip buvo teigta teorin¢je darbo dalyje, labai svarbu,
jog vadovas pavaldinius nuolat informuoty apie tai, kas vyksta organizacijoje, kadangi, tik taip galima
keistis informacija, dalintis mintimis apie problemy sprendimo budus. Visa tai parodo, jog tokio
vadovavimo stiliaus vadovai menkai kiSasi i darbuotojy veikla, tikétina, taip sukeldami darbuotojy
nepasitenkinimg ne tik vadovavimo kokybe, bet ir pa¢iu darbu ar net organizacija. Ta¢iau nepaisant to,
daugiau respondenty sutinka, jog organizacijoje dirba Siek tiek daugiau pirmojo vadovavimo stiliaus
vadovy, todél galima teigti, jog vadovavimo kokybé Sioje institucijoje néra labai bloga.

Apibendrinant visus su organizacija susijusius veiksnius, galima teigti, jog analizuojamoje
valstybés tarnyboje dirba draugiski, paslaugiis, mandagis, socialiai kompetentingi darbuotojai — tokie,
kokiy reikia paslaugy sektoriuje. Taciau nepaisant to, jog kolektyvas nekonfliktiskas, vis tik darbuotojai
pirmenybe teikia bendravimui su savy skyriy kolegomis, su kuriais bendrauja ir komunikuoja daugiausia
darbo reikalais. Pabréztina, jog geri santykiai vyrauja ne tik tarp Zemesnio Statuso darbuotojy, taciau taip
pat ir su vadovais. Nemaza dalis darbuotojy yra patenkinti savo vadovy vadovavimu, grjstu ripinimusi,
pagarbiu bendravimu, komunikavimu su savo pavaldiniais bei démesingumu jy atlickamoms uzduotims,
kas taip pat lemia vadovy darbo efektyvuma. Atsizvelgiant j vadovavimo stiliy, organizacijoje egzistuoja

dviejy tipy vadovai — ,nesikiSimo politika“ vykdantys vadovai bei pusiausvyra tarp uzduociy
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efektyvumo ir darbuotojy klimato islaikantys vadovai. Tikétina, jog dél skirtingy pozitriy j savo darba
vadovai skirtingai paskirsto darbo kravj. To pasekmé darbuotojams — skirtingos emocinés buisenos, i$
kuriy neigiamas, sukeliancias jvairius sveikatos sutrikimus, tokias kaip baime ar stresg, daugiausia

patiria vidutinio amziaus, Seimas ir didesnj darbo staza turintys darbuotojai.

3.4. Darbinio gyvenimo kokybés veiksniy palyginimas

Darbinio gyvenimo kokybei jvertinti buvo analizuojami ja sglygojantys veiksniai susij¢ su
darbuotojais, darbu ir organizacija. Apibendrinus pastaryjy veiksniy analizés rezultatus, galima teigti,
Jog respondentai, atsizvelgiant j skirtingus jy demografinius kintamuosius, §iuos veiksnius vertina
skirtingai. Tac¢iau nepaisant to, bendra respondenty vertinimo tendencija atsizvelgiant j dvi veiksniy
grupes, susijusias su darbu bei organizacija, yra vienoda. Tiek su darbu susij¢ veiksniai, tiek su
organizacija susij¢ veiksniai respondentus tenkina vidutiniskai. Tai atsispindi Zemiau pateiktame 15

paveiksle.

1- visiskai nesutinku  (labai blogai)
2 - nesutinku (blogai)
3 - vertinu neutraliai  (vidutiniskai)
4 - sutinku (gerai)
5 - visiskai sutinku  (labai gerai)
3,6
ﬁ 3,5 -
é 3,4 -
S 3,3 -
3,2 -
3,1 -
3,0 -
2,9 -
2,8 -

Fiziné darbo Emociné Darbo  Ekonominiai Socialiniai Darboir Vadovavimo
aplinka darbo pobddisir  veiksniai veiksniai  asmeninio kokybeé
aplinka galimybés gyvenimo
balansas

15 pav. Darbinio gyvenimo kokybe salygojanciy veiksniy vertinimy palyginimas

Siame paveiksle pavaizduoti gauti kiekvieno darbinio gyvenimo kokybe salygojan¢io veiksnio
vidurkiai. Kitaip tariant, su kuriais anketoje pateiktais teiginiais, susijusiais su atitinkama veiksniy grupe
(su darbuotojais ar su organizacija susijusiais veiksniais) respondentai visiskai sutiko. Matyti, jog visy
veiksniy vidurkiai siekia 3, kas, remiantis pateiktu paveikslu, atitinka vidutini$kg vertinimg. Vadinasi,

apskritai imant, tiek su darbu, tiek su organizacija susij¢ veiksniai darbuotojus tenkina pusétinai.
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Nepaisant to, akivaizdziai i$siskiria veiksniai, kurie respondenty buvo jvertinti daugiau nei vidutiniskai.
Taigi, labiausiai juos tenkina fiziné darbo aplinka, darbo pobudis, galimybés, socialiniai veiksniai bei
darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.

Kadangi bendra darbinio gyvenimo kokybé vertinama atsizvelgiant | jvairiy veiksniy
vertinimus, remiantis 15 paveikslu, galima daryti prielaida, jog darbuotojy darbinio gyvenimo kokybé
yra aukstesné nei vidutiniska. Siekiant galutinai tai patvirtini, paskutiniu anketos klausimu respondentai
buvo papra$yti jvertinti bendra pasitenkinimg savo darbiniu gyvenimu skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 — labai

blogas, 2 — prastas, 3 — vidutiniskas, 4 — geras, 5 — labai geras. Sio vertinimo rezultatai buvo tokie:

Labai geras
Geras 39,4%
Vdutiniskas 44,0%
Prastas
Labai blogas ] 0,9%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

16 pav. Respondenty bendro pasitenkinimo darbiniu gyvenimu palyginimas

Kaip matyti, daugiausia respondenty bendra pasitenkinima savo darbiniu gyvenimu
Augalininkystés valstybés tarnyboje jvertino vidutiniskai (44 proc.) ir gerai (44 proc.), ir tik labai mazas
procentas respondenty jvertino labai blogai (0,9 proc.). Apskaiciavus $iy vertinimy vidurkj, i$siaiskinta,
jog visy respondenty bendras pasitenkinimas darbiniu gyvenimu $ioje institucijoje yra 3,4. Kaip matyti,
Sis vidurkis sutampa su vidurkiais, pateiktais 15 paveiksle, kas leidzia patvirtinti, jog darbinio gyvenimo
kokybe Sioje organizacijoje yra Siek tiek aukStesné uz vidutiniS$ka. Be to, tikslinga paminéti, jog i
klausima, susijusj su galimybe keisti darba, 52,7 proc. respondenty atsaké, jog Siuo metu negalvoja apie
tokig galimybe ir panaSus procentas, 47,3, respondenty atsake atvirksSciai. Taip pat respondentai buvo
paprasyti atsakyti ar jie dziaugiasi, jog dirba Sioje organizacijoje. 45 proc. respondenty teige, jog jie
dziaugiasi tuo ir panasus procentas pastaryjy, teigé priesingai (44 proc.). Visi Sie rezultatai parodo, jog
organizacija dar turi nemazai spragy zmogiskyjy istekliy srityje, ir norédama uzsitikrinti visiska
darbuotojy pasitenkinimg darbiniu gyvenimu $ioje institucijoje, pastaroji turi Sias spragas panaikinti.

Galiausiai, pravartu i$skirti kuriy darbuotojy, atsizvelgiant j jy demografinius rodiklius, darbinis

gyvenimas Sioje organizacijoje yra auk$ciausias ir atvirksc¢iai. IS 2 priede pateiktos lentelés rezultaty
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matyti, jog pagal lyti, vyry darbinis gyvenimas yra geresnis nei motery. Atsizvelgiant | amziy,
darbuotojus nuo 30—39 m. bei nuo 50—59 m. jy darbinis gyvenimas tenkina labiausiai, tuo tarpu 40—49
m. darbuotojus — maziausiai. AtsiZzvelgiant j iSsilavinimg, auks$tesne darbinio gyvenimo kokybe pasizymi
darbuotojai su viduriniu ar profesiniu iSsilavinimu, negu su aukstuoju. Pagal Seimyning padétj, prieSingai
negu darbuotojai, turintis Seimas, geriau darbinj gyvenima vertina vienisi arba i$siskyre asmenys. Pagal
statusg organizacijoje, zemiausia darbinio gyvenimo kokybé yra darbuotojy, dirbané¢iy pagal darbo
sutart]. Taciau akcentuotina, jog dél didesnio anketas pildziusiy karjeros valstybés tarnautojy skaiciaus,
Sis rodiklis néra labai validus. Atsizvelgiant j paskutinj demografinj kintamajj — darbo staza, Zemiausiai
savo darbinio gyvenimo kokybe jvertino darbuotojai, organizacijoje dirbantys nuo 1 m. iki 5 m., tuo
tarpu auks$Ciausiai — darbuotojai, kuriy i8dirbis organizacijoje siekia nuo 5 m. iki 10 m. Apibendrinus
visa tai, galima teigti, jog, visi demografiniai rodikliai turi jtakos vertinant jy gyvenimo kokybe darbe,
ta¢iau daugiau turi buiti atsizvelgta j vidutinio amziaus, aukStuosius mokslus baigusiy, Seimas turin¢iy ir
Sioje organizacijoje pagal darbo sutartj dirbanc¢iy motery poreikius ir likescius.

Taigi, atlikus darbinio gyvenimo kokybés tyrima Valstybingje augalininkystés tarnyboje galima
paneigti antraja tyrimo pradzioje iSkelta hipotezeg, jog organizacijos socialinis kontekstas ir emociné
darbo aplinka yra labiausiai darbuotojus tenkinantys ir motyvuojantys dirbti Sioje institucijoje veiksniai.
Taciau rezultatai leidzia patvirtinti pirmgja hipoteze¢ ir tvirtinti, jog vienas i§ svarbiausiy veiksniy,
salygojanciy darbuotojy nepasitenkinimg savo darbiniu gyvenimu $ioje institucijoje yra vadovavimo

kokybe.
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ISVADOS IR REKOMENDACILJOS

Atlikta mokslinés literatiiros analizé bei empirinis tyrimas leidZia pateikti tokias i§vadas:

Darbinio gyvenimo kokyb¢ arba gyvenimo kokybé darbe yra palyginti nauja sgvoka, intensyviau
pradéta nagrinéti tik XX a. antrojoje pus¢je darbo salygy kontekste. XX a. aStuntajame
desimtmetyje surengta tarptautiné darbo santykiy konferencija buvo ir yra daugelio ty laiky ir
siandienos mokslininky darby kertinis akmuo darbinio gyvenimo kokybés tema. Si konferencija
leido suprasti, jog pastaroji koncepcija apima ne vien tik darbo salygas, kaip buvo manyta
anksciau, bet Siek tiek daugiau, kaip pvz., darbuotojy gerove, nuo kurios priklauso visos
organizacijos gerove.

Iki Siol néra priimto vieningo darbinio gyvenimo kokybés apibrézimo, taciau skirtingos jvairiy
autoriy pateiktos definicijos iSrySkina bendrus S$ios sgvokos aspektus — subjektyvuma,
dinamiSkumg bei kompleksiskumg. Subjektyvumas reiSkia, jog kiekvienas darbuotojas savo
darbinj gyvenimg vertina asmeniskai, vienasaliskai, todél jiems svarbus skirtingi dalykai darbe.
Dinamiskumas reiSkia, jog darbinio gyvenimo kokybé yra kintama ir priklauso jvairiausiy
veiksniy, kurie taip pat kinta, pvz. technologijos. Galiausiai, darbinio gyvenimo kokybé¢ yra
kompleksiska, daugiaaspekté sgvoka, apimanti aibe siauresniy reikSmiy sgvoky, tokiy kaip darbo
veiksmingumas, darbo struktiira, darbo gerinimas, darbo humanizavimas, zmogiskyjy istekliy
plétra, komandinis darbas ir bendradarbiavimas, darbuotojy motyvavimas ir pasitenkinimas
darbu, socialiné gerove, organizacijos produktyvumas ir pan.

. Naudojant darbinio gyvenimo kokybés sgvoka neiSvengiamai kartu naudojama subjektyvios
geroves, laimes, sgvoka. Kiekvieno Zzmogaus gyvenimo kokybé darbe vertinama atsizvelgiant |
subjektyvig gerove darbe — pasitenkinimu vidinémis ir iSorinémis darbo vertybémis. Kuo
aukStesne subjektyvia gerove pasiZymi darbuotojas — iSgyvena daugiau teigiamy emocijy negu
neigiamy, tuo jis labiau patenkintas savo darbu ir geriau vertina savo darbinj gyvenima bei
atvirksciai.

Apibendrinus visy autoriy mintis bei apzvelgus teorinj darbinio gyvenimo kokybés modelj,
galima teigti, jog darbinio gyvenimo kokybé vertinama atsizvelgiant j jvairius tarpusavyje
sgveikaujancius veiksnius, susijusius su motyvacija bei pasitenkinimu darbu. Svarbiausia, jog Sie
veiksniai apimty tris elementus — organizacija (socialiniai veiksniai, vadovavimo kokybé¢), joje
dirbancius darbuotojus (demografiniai rodikliai) bei jy atlickama darba (ekonominiai veiksniai,
fiziné darbo aplinka, darbo turinys, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra).

Aukstos darbinio gyvenimo kokybés reik§mé yra neabejotina. Akcentuotina, jog gyvenimo

kokybé darbe svarbi ne tik darbuotojy pasitenkinimo darbu ar organizacija gerinimui, darbuotojy
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produktyvumo ar organizacijos rezultatyvumo didinimui. Nuo darbinio gyvenimo kokybés
priklauso viso gyvenimo kokybé — asmeniné gerové — fiziné, psichologiné, intelektualing,
socialing, dvasiné, emocin¢ bei profesiné. Be to, kiekvieno Zzmogaus gyvenimo kokybé vertinama
atsizvelgiant j subjektyvig gerove darbe, todél kuo auksStesne subjektyvia gerove pasizymi
darbuotojas, tuo auksStesné yra jo darbinio gyvenimo kokybé, analogiskai, didesnis
pasitenkinimas savo gyvenimu.

Valstybingje augalininkystés tarnyboje dirbanciy darbuotojy darbinio gyvenimo kokyb¢ yra Siek
tiek aukstesné uz vidutiniska. Beveik puse tyrime dalyvavusiy darbuotojy néra laimingi dirbdami
Sioje organizacijoje ir pastaruoju metu ganétinai daug jy galvoja apie galimybe keisti darba.
Atsizvelgiant | demografinius rodiklius, galima teigti, jog didesnj pasitenkinimg savo darbiniu
gyvenimu VATZUM jaudia vyresnio amziaus bei aukstesnj statusa turintys darbuotojai.
PrieSingai nei jaunesnio amziaus, zemesn] statusg organizacijoje turinCius darbuotojus,
pastaruosius itin tenkina darbo vietos jrengimas, darbo pobidis bei tobulé¢jimo galimybés.
I$skirtinai, pacios nelaimingiausios, Zemiausiai savo gyvenimo kokybe darbe jvertinusios yra
vidutinio amzZiaus, auks§tuosius mokslus baigusios, seimas turin¢ios ir $ioje organizacijoje pagal
darbo sutartj dirban¢ios moterys.

Maziausiai S$ioje institucijoje dirbancius darbuotojus tenkina emociné¢ darbo aplinka,
ekonominiai veiksniai bei vadovavimo kokybé. Isskyrus atlyginimo gavima laiku, darbuotojai
néra patenkinti savo uzmokesCiu, ypatingai galimybémis jj padidinti gaunant papildomas
priemokas ar buti paaukstintais pareigose. Taip pat, ne Vvisi organizacijos vadovai turi lyderio
savybiy ir sugeba dirbti efektyviai. Vadovaudamiesi savo suformuotu vadovavimo stiliumi, vieni
vadovai stengiasi vienodai démesio skirti tiek savo pavaldiniams, tiek jy atlieckamai veiklai, kiti
— vykdo ,,nesiki§imo politikg“ ir viskuo ripinasi labai minimaliai. Dél nepasitenkinimo
pastaraisiais aspektais, organizacijoje daznai vyrauja neigiama atmosfera ir neigiamos emocijos,
kuriy pasekmé — jvairiis sveikatos sutrikimai.

Labiausiai darbuotojus tenkinantys aspektai — fiziné¢ darbo aplinka, darbo turinys, socialinis
kontekstas bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Darbuotojai patenkinti galédami dirbti
komfortabilioje ir ergonomiskoje darbo aplinkoje apsupti ne itin artimai bendraujanciy, taciau
draugiSky, paslaugiy bei socialiai kompetentingy kolegy. Taip pat juos dziugina, ypatingai
vyresnio amziaus darbuotojus su didesniu darbo iSdirbiu, suteikta galimybé dirbti prasmingg,
jvairy, jdomy darbg, tobulinant turimus ir ugdant naujus jgtidzius bei kompetencijas. I$skirtinai
svarbu tai, jog organizacijos déka darbuotojai gali turéti laisvalaiki, poilsj, skirti pakankamai
laiko bei démesio Seimai, draugams. Visa tai jiems leidZia be darbinio gyvenimo gyventi dar ir

svarbiausig — asmeninj.
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10. Daug didesné darbuotojy dalis yra labiau patenkinti savo asmeniniu gyvenimu nei darbiniu
VATZUM, kas byloja, jog asmeniniame gyvenime, pvz. eimoje, darbuotojai patiria daugiau
teigiamy emocijy nei neigiamy. Zinant, jog darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
iSlaikymui svarbus vienodas teigiamos patirties gavimas abiejose srityse, nepasitenkinimas
emocine darbo aplinka leidzia daryti iSvada, jog darbo ir asmeninio pusiausvyra S$ioje

organizacijoje uztikrinama tik laiko prasme.

Pateiktos iSvados leidzia suformuluoti rekomendacijas, padedancias pagerinti darbinio gyvenimo

kokybe Sioje valstybés tarnyboje:

1. Kadangi didel¢ dalis darbuotojy dél savo ekonominés padéties Sioje valstybés tarnyboje jauciasi
nesaugiai ir nestabiliai, o visy vie$ojo sektoriaus darbuotojy atlyginimai yra nustatyti remiantis
jstatymais, Lietuvos Respublikos finansy ministerija turi numatyti didesnius atlyginimy
koeficientus karjeros valstybés tarnautojams bei darbuotojams, dirbantiems pagal darbo sutartis.
Tokiu biidu bty iSsaugota daugelis viesojo sektoriaus darbuotojy, norin¢iy dirbti dél Salies
Zmoniy geroves.

2. Atsizvelgiant j tai, jog VATZUM vadovauja dviejy tipy vadovai, i§ kuriy vieni vadovai vykdo
menkg valdymg ir yra daZzna darbuotojy neigiamy iSgyvenimy ir neigiamos atmosferos darbe
prieZastis, bei zinant, jog ne kas kitas kaip vadovai kuria organizacijos klimatg bei jtakoja
darbuotojy individualia motyvacija, pastarieji turi keisti savo vadovavimo stiliy. Efektyvus
vadovavimas yra vadovo sugebéjimas riipintis darbuotojais ne maziau sutelkiant démesj i jy
atlickamg darbg. Taigi dalis Sios organizacijos vadovy turéty stengtis kiek jmanoma labiau
bendrauti, komunikuoti su kiekvienu savo pavaldiniu, suzinoti kiekvieno jy poreikius, lukescius,
stebéti kiekvieno veikla, esant reikalui patarti, paaiskinti ir svarbiausia, paskirstyti darbo kravij ir
uzduotis, jvairias turinio prasme, taip, jog né vienas po darbo nesijausty pervarggs ar iSeity blogos
nuotaikos, ypatingai atkreipiant démesj j vidutinio amziaus, vedusias, turinCias aukstajj
i§silavinimg bei pagal darbo sutart; dirbancias moteris. Toks vadovavimo biidas uzkirsty kelia ne
tik jvairiems sveikatos sutrikimams bet, tikétina, uztikrinty pozityvesne atmosfera tiek darbe,
tiek namie.

3. Jauni ir nauji darbuotojai organizacijoje — naujy idéjy Saltinis, organizacijos ateitis, todél
organizacija turi kaip jmanoma daugiau vil¢iy ir galimybiy jguidziy ir kompetencijos prasme
suteikti jauniems, mazesne¢ patirt] turintiems zmonéms. Pastaryjy darbuotojy pasitenkinimui
darbu ir pacia organizacija turi blti organizuojami jvairiis mokymai, skiriamos jvairesnés
uzduotis, padedancios jiems ne tik profesionaliai tobuléti bet taip pat jaustis pilnaveréiais bei

svarbiais Sios valstybés tarnybos darbuotojais.
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4. Norint, jog darbuotojai didziuotysi $ia institucija ir jaustysi, jog jie jai ripi, pastaroji taip pat turi
nustoti ranguoti darbuotojus pagal jy statusg organizacijoje, pavyzdziui, uztikrinti geresnj darbo
vietos jrengimg bei apripinimg geresnémis darbo priemonémis ne tik karjeros valstybés
tarnautojams specialistams, bet ir darbuotojams, dirbantiems pagal darbo sutartj. Apskritai
institucija turi stengtis suteikti kuo vienodesnes darbo sglygas abu statusus turintiems
darbuotojams, taip parodydama sgziningumg ir to paties galédama tikétis i§ darbuotojy.

5. Zinant, jog §ios organizacijos darbuotojy bendravimas néra artimas, vadovai turéty stengtis
didinti bendravima, kuris padéty vieniems kitus artimiau pazinti, formuoty bendrumo jausma,
panaikinty vyraujancéius suvarzymus dél statusy skirtumy bei gerinty emocing darbo aplinka.
Neformaliis santykiai po darbo, neformaliy vakaré¢liy metu, Svenciant gimtadienius ar mety
Sventes, organizuojant ekskursijas, iSvykas galéty tam padéti, taciau ne per daznai, kad tai netapty
formalumu bei kancia darbuotojams ir nedidinty jy noro i§vengti tokio bendravimo.

6. Siekiant uztikrinti darbuotojy subjektyvig gerove darbe, pasitenkinimag darbu bei motyvacija
dirbti VATZUM, teigiamai jtakojanéius asmeninj gyvenima, turi biiti uztikrinta auksta darbinio
gyvenimo kokybé §ioje organizacijoje. Siam tikslui pasiekti turéty biti atliekami reguliariis
empiriniai darbinio gyvenimo kokybés tyrimai VATZUM ar vykdomos tam tikros darbuotojy
nuomoniy apklausos, leidziancios jvertinti darbuotojy pasitenkinimg savo darbiniu gyvenimu
Sioje organizacijoje bei padedancios issiaiskinti veiksnius, lemiangius tokj pasitenkinima. Siuo
pagrindu galéty buti tobulinamas darbuotojy darbinis gyvenimas — stiprinami didesnj darbuotojy
pasitenkinimg salygojantys veiksniai bei maZinami arba Salinami demotyvuojantys,

nepasitenkinimg darby salygojantys veiksniai.
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AndraSiunaité A. Darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés valstybés tarnyboje analizé: Valstybinés
augalininkystés tarnybos atvejis / Lyderystés ir pokyc¢iy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas
doc. dr. A. Valickas. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, Vadybos
institutas, 2013. — 90 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe iStirta darbinio gyvenimo kokybé Valstybingje augalininkystés
tarnyboje, nustatyti pagrindiniai tokig darbinio gyvenimo kokybe salygojantys veiksniai, atsizvelgiant j
demografinius rodiklius i$skirti labiausiai savo darbiniu gyvenimu patenkinti darbuotojai ir atvirksciai,
pateiktos i§vados ir rekomendacijos, iSrySkinant pagrindines problemas, kurias organizacija turi spresti,
norédama pagerinti joje dirbanciy darbuotojy darbinj gyvenimg. Pirmojoje darbo dalyje teoriniu aspektu
aptartas sios sgvokos atsiradimas, iSaiskinta darbinio gyvenimo kokybés apibréztis, sasaja su kitomis
naudojamomis sgvokomis, iSskirti darbinio gyvenimo kokybe salygojantys veiksniai. Antroje dalyje
pagrindziama tyrimo metodologija: tyrimo metody pasirinkimas, tiriamyjy imtis, aprasytas pasirengimas
tyrimui ir tyrimo atlikimas. Treciojoje dalyje apraSomas atliktas empirinis darbinio gyvenimo kokybés
Augalininkystés tarnyboje tyrimas. Pateikti anketinés apklausos rezultatai, jy aptarimas bei

interpretavimas.

Pagrindiniai Zodziai: darbinio gyvenimo kokyb¢, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,

motyvacija, pasitenkinimas, valstybés tarnyba
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Andrasianaité A. The Analysis of Working Life Quality in the State Service: the Case of State Plant
Service // Master thesis of Leadership and Change Management. Supervisor doc. dr. A. Valickas. —
Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Politics and Management, Management Institute,
2013.-90 p.

ANNOTATION

The Master thesis contains the analysis of the working life quality in the State Plant Service,
determination of the main factors affecting present quality of life, focus on employees that are the most
satisfied with their working life and vice versa, taking into consideration their demographic data, also
the conclusions and recommendations highlighting the key issues which organization has to solve in
order to improve the working life of its personnel. The first part of the thesis includes the discussion of
theoretical aspects of the working life quality such as its origin, definition, relations with other concepts
and factors having influence on it. The second part covers methodology of the analysis: methods, sample
size, preparation for and performance of the analysis. The third part describes the empirical analysis of
the working life quality in the State Plant Service including the discussion and interpretation of the

results of the questionnaires received.

Keywords: working life quality, work and non-work life balance, motivation, satisfaction, State

Service.
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AndraSiunaité A. Darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés valstybés tarnyboje analizé: Valstybinés
augalininkystés tarnybos atvejis / Lyderystés ir pokyc¢iy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas
doc. dr. A. Valickas. — Vilnius: Mykolo Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, Vadybos
institutas, 2013. — 90 p.

SANTRAUKA

Dabartiniu metu Lietuvoje dirban¢iy zmoniy, patenkinty darbu bei organizacija, kurioje dirba,
skaiCius vis mazéja, o Salis susiduria su problema, jog ateityje gali visai nebelikti tinkamy darbuotojy.
Si tema aktuali tuo, jog siekiant i§saugoti zmogiskuosius isteklius, organizacijoms svarbu juos tinkamai
valdyti, o tai padaryti galima taikant darbinio gyvenimo kokybés praktika, kuri gali atnesti labai gery
rezultaty ir naudos abiems — tiek darbuotojams, tiek organizacijai. Lietuvoje, palyginus su kitomis
Salimis, tyrimams $ia tema vis dar skiriama labai mazai démesio, kas parodo, jog tai yra ganétinai nauja,
svarbi, démesio ir ziniy reikalaujanti sritis Lietuvoje. Be to, tokio pobiidzio tyrimas Valstybinéje
Augalininkystés tarnyboje niekada nebuvo atliktas, todél Sio tyrimo objektas — darbinio gyvenimo
kokybé vieSojo sektoriaus organizacijoje, o tyrimo tikslas — istirti ir jvertinti darbinio gyvenimo kokybe
minétoje tarnyboje bei pateikti rekomendacijas darbinio gyvenimo kokybés gerinimui. Remiantis
pateiktais aspektais, buvo iskeltos dvi tyrimo hipotezés: 1) vienas i$ svarbiausiy veiksniy, salygojancéiy
darbuotojy nepasitenkinimg savo darbiniu gyvenimu S$ioje institucijoje yra vadovavimo kokybe¢; 2)
organizacijos socialinis kontekstas — darbuotojy tarpusavio santykiai, parama bei emociné darbo aplinka
yra labiausiai darbuotojus tenkinantys ir motyvuojantys dirbti Sioje institucijoje veiksniai. Tyrimui atlikti
buvo nustatyti tyrimo uzZdaviniai: 1) iSsiaiskinti, kurie, gyvenimo kokybe¢ darbe salygojantys veiksniai
suteikia didZiausig pasitenkinimg darbu bei labiausiai motyvuoja dirbti ir atvirkSc¢iai; 2) iStirti, ar
18laikoma pusiausvyra tarp darbinio ir asmeninio gyvenimo; 3) nustatyti vadovavimo stiliy ir i$siaiSkinti
darbuotojy nuomong apie vadovavimo kokybe; 4) jvertinti organizacijos darbuotojy darbinj gyvenima
bei jo kokybe; 1) remiantis atlikto tyrimo rezultatais, pateikti darbuotojy darbinio gyvenimo kokybés
gerinimo rekomendacijas VATZUM. Iskeltam tikslui ir uzdaviniams jgyvendinti $iame darbe naudojami
tyrimo metodai buvo: 1) teoriniai — mokslinés literatiiros Saltiniy analizé; 2) empiriniai — anketiné
apklausa ir 3) statistiniai — empiriniy duomeny apdorojimas, statistiné analizé naudojant MS Office
Excel ir SPSS kompiuterines programas.

[$analizavus teorinius aspektus, ir véliau juos empiriskai patikrinus, galima paneigti antrajg iskelta
tyrimo hipoteze, bet patvirtinti pirmajg hipotezg ir tvirtinti, jog vienas i§ svarbiausiy veiksniy,
salygojanciy darbuotojy nepasitenkinimg savo darbiniu gyvenimu $ioje institucijoje yra vadovavimo

kokybé. Be to, buvo iSsiaiSkinta, jog Valstybinéje augalininkystés tarnyboje dirbanciy darbuotojy
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darbinio gyvenimo kokybé néra auksta, o tik Siek tiek aukstesné uz vidutiniska. Rekomenduota daugiau
atsizvelgti | aspektus, susijusius su darbo uzmokesCiu, vadovavimo kokybe bei darbe tvyrancia
atmosfera.

Darba sudaro: jvadas, 3 dalys — teoriné, metodologiné bei tyrimas, iSvados ir rekomendacijos,
literatiiros sgrasas, anotacija bei santrauka lietuviy ir angly kalbomis, 4 priedai. Bendra darbo apimtis —
82 puslapiai (be priedy). Darbe pateiktos 3 lentelés, 16 paveiksly. Panaudoty literataros Saltiniy skai¢ius
—74.
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Andrasianaité A. The Analysis of Working Life Quality in the State Service: the Case of State Plant
Service // Master thesis of Leadership and Change Management. Supervisor doc. dr. A. Valickas. —
Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Politics and Management, Management Institute,
2013.-90 p.

SUMMARY

Today the number of employees satisfied with their jobs in Lithuanian companies is decreasing
and the problem appears that the country will lack for the suitable employees in the future. The topic of
the Master thesis is relevant since the organizations willing to save the human resources have to know
how to manage them and the best way to do this is to apply the working life quality practice. This may
bring good results and useful benefit for both, employees and organization. Comparing with the other
countries, in Lithuania there is still little attention given for this topic which implies that it is rather new
and important topic requiring more emphasis and knowledge in Lithuania. Besides, the analysis under
such topic has never been performed in the State Plant Service. Paying attention to this, the object of
the analysis is the working life quality in the public sector and the objective is to analyze and evaluate
the working life quality in the latter Service. According to these aspects, it was hypothesized that 1) one
of the most important factors influencing workers’ dissatisfaction with their working life in this
institution is the quality of leadership; 2) the social context of organization (employee relationships,
emotional support) and the work environment are the most satisfying and motivating factors for the
employees in this institution. In order to perform the analysis, the goals of the thesis have been identified
which are 1) to find out which factors influencing the quality of life at work influencing provide the
greatest satisfaction and motivation to work and vice versa; 2) to analyze whether there is a balance
between work and personal life; 3) to identify the leadership style and find out the employees’ opinion
on the quality of leadership; 4 ) to evaluate the working life of the employees and its quality; 5)
considering the analysis’ results, to provide the recommendations for improvement of the working life
quality of the employees. For implementation of the goals and objective, the methods used in the work
were: 1) theoretical ones — analysis of relevant scientific literature; 2) empirical ones — questionnaire
and 3) statistical ones — empirical data processing, statistical analysis using MS Office Excel and SPSS
computer programs.

Having analyzed the theoretical aspects of the working life quality as well as checked them
empirically, the second hypothesis was denied but the first one was confirmed which allowed to claim
that one of the most important factors influencing workers’ dissatisfaction with their working life in this

institution is the quality of leadership. Besides, it was find out that quality of working life of the
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employees working in the State Plant Service is not very high but just a bit higher than average. It was
recommended to pay more attention to the aspects related to the waged for work, management quality
and working atmosphere.

The thesis consists of introduction, three main parts — theoretical, methodological and analysis,
conclusions, recommendations, list of literature, annotation and summary in Lithuanian and English and
4 annexes. Total amount of pages is 82 (without annexes). There are 3 tables and 16 illustrations given

in the thesis. Number of sources used — 74.
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PRIEDAI
1 priedas

Darbinio gyvenimo kokybés Valstybinéje augalininkystés tarnyboje tyrimas

Gerb. Respondente,

Maloniai  kvieciu Jus sudalyvauti Mykolo Romerio universiteto lyderystés ir pokyciy vadybos
magistrantiiros studijy studentés organizuojamame tyrime, skirtame issiaiSkinti Valstybinés
augalininkystés tarnybos darbuotojy darbinio gyvenimo kokybe. Siuo tikslu prasyciau Jisy atsakyti j
Zemiau Sioje anketos pateiktus klausimus. Jisy pasirinktq atsakymo variantq apibraukite, o jei tokio
atsakymo néra — jrasykite savgjj.

Noréciau atkreipti Jiisy démesj j tai, jog anketa yra visiskai anoniminé, o gauti tyrimy duomenys
bus panaudoti tik apibendrinta statistiniy duomeny forma, taip uztikrinant Jums visiskq anonimiskumg
ir konfidencialumg.

Dékoju uz Jiisy skirtg laikq bei nuosirdzius ir sqziningus atsakymus.

1. Jasy amzius? (jrasykite) 2. Jusy lytis?
o Moteris
o Vyras
3. Jiisy iSsilavinimas? 4. Jusy Seimyniné padétis?
o Pradinis / pagrindinis o Istekéjusi / vedgs
o Vidurinis / profesinis o Vienisa (-as) / i$siskyrusi (-¢s)

o AukStesnysis / aukStasis

5. Jiisy statusas organizacijoje? 6. Jusuy darbo stazas dabartinése

. . . uZimamose pareigose?
o Karjeros valstybés tarnautojas / pareig

specialistas o Ikiim
o \I;aéjoe\:/r:: valstybés tarnautojas / o Nuolm.iki5m.
o Darbuotojas, dirbantis pagal darbo o Nuo 5 m. 'k.' 10 m.
sutarti o Daugiau kaip 10 m.

7. Ivertinkite teiginius, susijusius su fizine Jusy darbo aplinka (jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5,
kai 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — vertinu neutraliai, 4 — sutinku, 5 — visiSkai sutinku)

a) Mane tenkina darbo vietos jrengimas (spalvos,
apSvietimas, ventiliacija, temperatiira, triukSmo lygis ir 1 2 3 4 5)
t.t.)
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b) Mano vadovas apriipina mane visa reikiama jranga,

jranga ir technologijomis

reikmenimis ir riibais, reikalingais atlikti kasdienius 1 2 3 4 5)
darbus
¢) Jranga ir reikmenys, naudojami darbe, yra 1 5 3 4 5
funkcionalis ir tinkami naudotis
d) Mano darbo atlikimui sukurta saugi ir tinkama

L 1 2 3 4 5
ergonomin¢ aplinka
e) Visuomet esu informuotas (-a), kaip naudotis nauja 1 9 3 4 5

8. Ivertinkite teiginius, susijusius su emocine Jusy darbo aplinka (jvertinkite skal¢je nuo 1 iki
5, kai 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — vertinu neutraliai, 4 — sutinku, 5 — visi§kai sutinku)

a) Dazniausia darbe tvyro teigiama emociné atmosfera,
todél jauCiuosi laisvai ir galiu labiau susikaupti darbui

b) Darbe retai patiriu stresines situacijas

c¢) Dél tenkancio darbo kriivio ir vyraujancio klimato
retai patiriu sveikatos sutrikimus

d) Po darbo retai jauciuosi pavargges

¢) Jauciuosi laimingas (-a) dirbdamas (-a) Sioje
organizacijoje

I I

2
2
2
2
2

3
3
3
3
3

N S S

ol ol o1 (o1 O

9. Ivertinkite teiginius, susijusius su atliekamo darbo pobiidziu ir galimybémis (jvertinkite
skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 — visi$kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — vertinu neutraliai, 4 — sutinku,

5 — visisSkai sutinku)

pareigomis

a) AS suprantu savo atliekamo darbo reikSme 1 2 3 4 5
b) Dazniausia suprantu, kaip atlikti paskirtas uzduotis
v 1 2 3 4 5
nuo pradZios iki galo
¢) Mano darbas labai jvairus ir reikalaujantis jvairiy
. 1 2 3 4 5
1giidziy
d) Kaip savo srities specialistas (-¢) as labai tobuléju 1 2 3 4 5
e) Organizacija suteikia visas galimybés mokytis, jgyti
.S T oL 2 1 2 3 4 5
naujy bei tobulinti turimas kompetencijas, igiidZius
f) Esu visuomet informuotas (-a), ka darau blogai ir kur
. 1 2 3 4 5
patobuléjau
g) Turiu galimybe buti paaukstintas (-a) pareigose ir Kilti
karjeros laiptais, jei tik gerai susitvarkysiu su Siomis 1 2 3 4 5

10. Ivertinkite teiginius, susijusius su uZmokes¢iu uz Jisy atliekamg darba (jvertinkite skaléje
nuo 1 iki 5, kai 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — vertinu neutraliai, 4 — sutinku, 5 —

visiskai sutinku)

a) Savo darbo uzmokesciu esu patenkintas (-a) 1 2 3 4 5
b) Mano darbo uZzmokestis adekvatus mano jdétoms 1 2 3 4 5
pastangoms ir atlikto darbo kokybei

¢) Uz papildoma uzduociy atlikimg ar jprastg darbo

krtvj virSijanciag veiklg visuomet gaunu papildoma 1 2 3 4 5)
priemoka prie atlyginimo

d) Esu uztikrintas (-a) savo darbo vieta dar 5 metus 1 2 3 4 5
¢) Darbo uzmokestj visuomet gaunu laiku 1 2 3 4 5
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11. Jvertinkite teiginius, susijusius su socialiniu darbo aplinkos kontekstu (jvertinkite skal¢je
nuo 1 iki 5, kai 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — vertinu neutraliai, 4 — sutinku, 5 —
visiskai sutinku)

a) Su bendradarbiais daznai bendrauju ne darbo metu 1 2 3 4 5
b) Darbe su kolegomis bendraujame ne tik darbo
reikalais, bet ir asmeniniais reikalais

¢) Mano kolegos yra draugiski, bendraujantys, j juos
galiu kreiptis pagalbos ne tik dé¢l darbo, bet ir asmeniniy 1 2 3 4 5
problemy
d) Retai konfliktuoju su savo darbo vadovu 1 2 3 4 5
e) AS ir vadovas daznai tariamés ir dalinamés mintimis,
kaip iSspresti jvairias problemas

f) Daugiau bendrauju su savo skyriaus kolegomis, nei su
kity

1 2 3 4 5

12. Ivertinkite teiginius, susijusius su balanso iSlaikymu tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
(ivertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 — visiS§kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — vertinu neutraliai, 4
—sutinku, 5 — visiskai sutinku)

a) Galiu teigti, jog organizacija sudaro sglygas, jog buty
iSlaikyta pusiausvyra tarp darbo ir mano asmeninio 1 2 3 4 5
gyvenimo

b) Nedirbu vir§valandziy, todél turiu pakankamai laiko
praleisti su savo Seima ar draugais

c¢) Darbe patiriu daug teigiamy i1Sgyvenimy, kurie
teigiamai jtakoja mano asmeninj gyvenimag

d) Vadovas visada suteikia galimybe pasinaudoti
kasmetinémis atostogomis, kada tik pageidauju

e) Bidamas su Seima ir artimaisiais retai galvoju apie
darba

1 2 3 4 5

13. Ivertinkite teiginius, susijusius su Jusy vadovo vadovavimo kokybe (jvertinkite skal¢je nuo
1iki 5, kai 1 — visiskai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — vertinu neutraliai, 4 — sutinku, 5 — visiskai
sutinku)

o
o1

a) Vadovas man ir mano kolegoms visada rodo pagarbg 1 2 3
b) Vadovas bendrauja su manimi kaip lygus su lygiu 1 2 3 4 5
c¢) Vadovas nuolat teiraujasi kaip man sekasi tiek darbe,
tiek ir asmeniniame gyvenime

d) Vadovas stengiasi bendrauti, teisingai atliktas darbas
jam néra svarbiausia

e) Vadovas visuomet stebi mano darbing veikla, pataria
ir paaiSkina esant neaiSkumams

f) Vadovas visuomet mane informuoja apie jvykius
organizacijoje

g) Retai jauciu baime, jog suklydus reikés aiSkintis
vadovui

h) Vadovas labai reiklus, taCiau saziningas 1 2 3
j) Prireikus, vadovas visuomet paremia ir paskatina 1 2 3 4 5

I
o1
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14. Ar pastaruoju metu galvojate apie galimybe keisti darba?

o Taip
o Ne

15. Nurodykite prieZastis, kurios labiausiai motyvuoja arba demotyvuoja likti darbe?
(Priklausomai nuo pasirinkto atsakymo j 14 klausima, atitinkamame stulpelyje apibraukite Jiisy
manymu tinkamiausius variantus)

Labiausiai demotyvuoja: (jei atsakéte taip) Labiausiai motyvuoja: (jei atsakéte Ne)

o Neadekvatus atlyginimas o Adekvatus atlyginimas

o Per didelis darbo kriivis o Pakeliamas darbo kriivis

o Blogos fizinés darbo salygos o Geros fizinés darbo salygos

o Per didel¢ jtampa o Néra jokios baimés ar jtampos

o MonotoniSkas darbas o Jdomus darbas

o Dazni konfliktai su kolegomis o Draugiskas kolektyvas

o Dazni konfliktai su vadovu o Geri santykiai su vadovu

o Néra galimybiy mokytis o Yra galimybés mokytis, tobuléti

o Néra perspektyvy gauti paaukstinima, didesni |o Yra galimybés pakilti pareigose, gauti
atlyginimg ir pan. didesnj atlyginima

o Vadovo nesidoméjimas savo pavaldiniy o Vadovo démesys pavaldiniy atliekamai
veikla veiklai

o Vadovo nesiriipinimas savo pavaldiniais o Vadovo riipinimasis savo pavaldiniais

o Darbe patirti iSgyvenimai ir stresinés o Darbe patiriama daug teigiamy emocijy,
situacijos darbe neigiamai jtakoja mano kurios teigiamai jtakoja mano asmeninj
asmeninj gyvenima gyvenima

o Nuolat galvoju apie darbg ne darbo metu, o Vienodai démesio galiu skirti tiek
problemos darbe tapo svarbesnés nei darbui, tiek savo artimiesiems, Seimai,
asmeniniame gyvenime draugams

o Kita (nurodykite): o Kita (nurodykite):

16. Ar Jus dziaugiatés, jog dirbate Sioje organizacijoje?

o Taip
o Ne
o NezZinau

17. Ar Jus patenkintas (-a) labiau savo asmeniniu gyvenimu, nei darbiniu?

o Taip
o Ne
o NezZinau

18. Ivertinkite bendra pasitenkinima savo darbiniu gyvenimu (jvertinkite skaléje nuo 1 iki 5,

kai 1 — labai blogas, 2 — prastas, 3 — vidutiniskas, 4 — geras, 5 — labai geras, ir apibraukite).

1 2 3 4 5
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2 priedas

Bendras pasitenkinimas darbiniu gyvenimu pagal demografinius kintamuosius

Bendras pasitenkinimas savo darbiniu gyvenimu skaléje nuo 1-5 (kai
1 — labai blogas, 2 — prastas, 3 — vidutiniskas, 4 — geras, 5 — labai geras)
Lytis Vidurkiai
Moteris 3,36
Vyras 3,43
Amzius
18-29 m. 3,39
30-39 m. 3,48
40-49 m. 3,29
50-59 m. 3,48
60 ir daugiau m. 3,30
Issilavinimas
Vidurinis / profesinis 3,50
Aukstesnysis / aukstasis 341
Seimyniné padétis
IStekéjusi / vedes 3,32
Vienisa (-as) / i8siskyrusi (-¢s) 3,56
Statusas organizacijoje
Karjeros valstybés tarnautojas / specialistas 3,75
Karjeros valstybés tarnautojas / vadovas 3,43
Darbuotojas, dirbantis pagal darbo sutartj 3,13
Darbo stazas
IKi 1m. 3,55
Nuo 1 m. iki 5 m. 3,35
Nuo 5 m. iki 10 m. 3,58
Daugiau kaip 10 m. 3,28




88

3 priedas

Labiausiai demotyvuojanc¢iu priezasc€iy likti darbe vertinimas

Eil. Nr. PrieZastys Respondentuy vertinimas (proc.)
1 Neéra perspektyvy gauti paaukstinima, 423
' didesn;j atlyginimg ir pan. ’
2. Neadekvatus atlyginimas 39,6
3. Per didelé jtampa 25,2

Darbe patirti iSgyvenimai ir stresinés
4. situacijos darbe neigiamai jtakoja asmeninj 24,3
gyvenimag
5. Per didelis darbo kravis 23,4
6. Vadovo nesiriipinimas savo pavaldiniais 19,8
7. Neéra galimybiy mokytis 17,1
8. Monotoniskas darbas 13,5
9. Vadovo nesidoméjimas savo pavaldiniy 12,6
Nuolatinis galvojimas apie darba ne darbo
10. metu, problemos darbe tapo svarbesnés nei 9,9
asmeniniame gyvenime
11. Blogos fizinés darbo salygos 9,0
12. Dazni konfliktai su vadovu 7,2
13. Dazni konfliktai su kolegomis 6,3
Kitos:
- néra galimybés suderinti darbg su
studijomis;
14 - vadovybés neatsakomybe; 54
' - darbuotojy ignoravimas; ’
- per didelis biurokratizmas.
- moteriSkas kolektyvas todé¢l daug intrigy;
- per didelis atstumas iki darbovietés
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4 priedas

Labiausiai motyvuojanciy priezasciy likti darbe vertinimas

Eil. Nr. PrieZastys Respondentuy vertinimas (proc.)
1 Vienodai démesio galiu skirti tiek darbui, tiek 351
' savo artimiesiems, Seimai, draugams ’
2. Idomus darbas 33,3
3. Draugiskas kolektyvas 29,7
4. Geri santykiai su vadovu 28,8
5. Pakeliamas darbo kruvis 27,0
6. Geros fizinés darbo salygos 19,8
7. Vadovo riipinimasis savo pavaldiniais 15,3
8. Yra galimybés mokytis, tobuléti 15,3
9. Adekvatus atlyginimas 15,3
10. Neéra jokios baimés ar jtampos 13,5
11 quov_o démesys pavaldiniy atlickamai 117
veiklai
Yra galimybés pakilti pareigose, gauti

12. . - . 6,3
didesnj atlyginima
Darbe patiriama daug teigiamy emocijy,

13. kurios teigiamai jtakoja mano asmeninj 6,3
gyvenimg
Kitos:

14, - laiku gaunamas atlyginimas; 5,4
- sgZiningi kolegos.
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Magistro baigiamasis darbas ,,Darbinio gyvenimo kokybé valstybés tarnyboje: Valstybinés
augalininkystés tarnybos atvejis* atliktas savarankiskai ir néra plagiatas.

Asta AndraSitnaité

Darbo pabaiga: 2013 m. lapkri¢io 11 d.

El. pasto adresas: asta.andrasiunaite@gmail.com

Mob: + 37062877634
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