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IVADAS

Darbo aktualumas — Dar 2005 metais Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira (angl. European
Agency for Safety and Health at Work - EU-OSHA) (EU-OSHA, 2005) nustaté prioriteting svarba
psichosocialinés darbo aplinkos veiksniams ir jy tyrimams, kuri iSlieka aktuali ir svarbi 2013-2020 mety
prioritetuose, siekiant kurti patvarig darbo vietg bei sveikesnj ir ilgesnj darbinj gyvenimg (EU-OSHA,
2013). Psichosocialiné darbo aplinka yra laitkoma viena i§ svarbiausiy darbo aplinkos klausimy
Siuolaikinése ir ateities visuomenése. Didelis Europos Sajungos darbuotojy skaicius patiria
psichosocialiniy salygy sukeliamg stresg ir pasekmés yra matomos ir reikSmingos tiek patiems
darbuotojams, tiek organizacijoms, tiek visuomenei. | Sias pasekmes jeina kauly ir raumeny sistemy
sutrikimai, Sirdies ir kraujagysliy ligos, psichikos sutrikimai, stresas, iSsekimas, sumaZzéjusi gyvenimo
kokybe¢, nebuvimas darbe dél ligos, darbuotojy kaita bei sumazéjusi motyvacija ir produktyvumas. Dar
1992 metais Jungtiniy tauty ataskaitoje, stresas yra vadinamas ,,XX-o0jo amZiaus liga®“, tais paciais metais
Pasaulio sveikatos organizacija (angl. World Health Organization (WHO)) pavadino stresa pasauline
epidemija (Scott, 2010). Yra daugybé teoriniy ir empiriniy jrodymy apie streso neigiamg poveikj fizinei
ir psichinei sveikatai.

Ekonomiskai iSsivyscCiusiose Salyse verslo sektoriy stipriai veikia iSlaidos susijusios su darbuotojy
sveikatos problemomis, todé¢l tiek pasaulio ekonomikos, tiek ir atskiros organizacijos konkurencingumo
bei efektyvaus funkcionavimo pozZitriu, labai svarbu mazinti darbuotojy trumpalaikiy bei ilgalaikiy
sveikatos problemy pasekmes bei su tuo susijusias iSlaidas. (Gustaitien¢ L. et al., 2014, cit. Roslender,
Stevenson, Kahn, 2006; Kumar, McCalla, Lybeck, 2009). Keiciantis darbdaviy supratimui apie
darbuotojy sveikatg ir jos jtaka bendrai jmonés finansinei veiklai, bei stipré¢jant darbdaviy doméjimusi
sveikos organizacijos kiirimo strategijomis, didé¢ja psichosocialinés aplinkos tyrimy poreikis.

Tyrimas buvo atliktas jmoniy grupéje Svedijoje. Svedijoje nuo 1992 mety jsigaliojo jstatymas (Lag
1991:1047) (su vélesniais jo pakeitimais), pagal kurj, susirggs darbuotojas pirmaja ligos dieng negauna
jokios kompensacijos, o nuo 2 iki 14 dienos jskaitant, moka darbdavys 80 % darbuotojo atlyginimo. Nuo
15 ligos dienos kompensacijas moka valstybinés jstaigos, taciau ir ¢ia darbdavys yra jsipareigojes
finansiSkai. Pagal daugumos veiklos Saky kolektyvines sutartis, darbdavys yra jsipareigojgs sumoketi
finansin] skirtuma, susidariusj dél valstybiniy jstaigy nustatyty luby, daugiau uZdirbantiems
darbuotojams. Taigi, sergantis darbuotojas, yra finansiSkai brangus jmonei ir kiekvienais metais yra
patiriami dideli finansiniai nuostoliai. Tokiu jstatymu yra siekiama, kad atsakomybé dél darbuotojy

sveikatos ir darbo aplinkos salygy pereity organizacijoms (Prevent, 2009). Organizacijy vadovai suvokia,
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kad sveikesni darbuotojai yra produktyvesni, o suderinus maZesnes iSlaidas sveikatos prieZitrai ir
aukstesnj darbuotojy produktyvumg organizacija jgyja realy strateginj pranaSumg (Gustaitien¢ L. et al.,
2014 cit. Roslender, Stevenson, Kahn, 2006). Dél to yra siekiama kurti ir palaikyti palankia
psichosocialing darbo aplinka, kaip pagrinding priemon¢ sveikai organizacijai kurti, investuojama |
sveikatinimo, sveikos gyvensenos mokymus, reabilitacijos programas ir kita.

Siame darbe yra aptariami psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai, tokie kaip: darbuotojy laisvé
spresti su darbu susijusius klausimus, lyderystés ir bendradarbiavimo reikSme¢ kuriant palankia
psichosocialine darbo aplinka, galimybé tobuléti bei derinti darbg ir asmeninj gyvenimg. Darbe aprasoma
psichosocialinés darbo aplinkos tyrinéjimo ir apibréZimo problematika, sveikos darbo vietos modelis,
atskleidZiami ir apibiidinami pagrindiniai autoriy iSskiriami psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai ir
Ju sasaja su sveikata.

Temos iStirtumas — nuo seny laiky mokslininkai tiria skirtingas organizacijos dimensijas pagal to
meto aktualias problemas. PoZitiris ] darbuotojg palaipsniui keitési ir anks¢iau buvgs ,,instrumentu
pasiekti tiksla, dabar darbuotojas tapo atskiru socialiniu individu, taigi darbo aplinkos fiziné ir
psichosocialiné aplinka tapo vis svarbesné. Psichosocialing darbo aplinka tyré nemazas skaicius uZsienio
(Pasaulio sveikatos organizacija - WHO, Europos saugos ir sveikatos darbe agentira —EU-OSHA,
Abrahamsson ir kiti) organizacijy bei mokslininky, taciau vieningos psichosocialing darbo aplinka
apibiidinancios sampratos nerasta: skirtingi autoriai charakterizuodami psichosocialing darbo aplinka
jvardija skirtingus veiksnius. Ir nors vieningo apibréZimo néra, taciau aiSku, kad psichosocialiné¢ darbo
aplinka tampa vis aktualesne tyrimy tema, siekiant sumaZinti darbuotojy patiriamg stresg, pagerinti
organizacijos efektyvumg. Atlikus moksling literatiiros analizg, galime teigti, kad psichosocialinés darbo
aplinkos terminas ir jos iStyrimas uZsienio literatiiroje nagrinéjamas aktyviai, taciau Lietuvoje Si tema yra
1§ dalies fragmentiSkai paliesta, taciau detaliau neanalizuotas.

Tyrimo objektas — psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy tyrimas finansines ir draudimo
paslaugas teikian¢ioje jmoniy grupéje, Svedijoje. Siame darbe ketiname naudoti pavadinima Jmoné X, kai
turésime omenyje jmoniy grupéje atliktus tyrimus. Pavadinimas yra pseudonimas, naudojamas susitarus
su darbdavio atstovais. Reikia paminéti, kad tyrimas atliktas vykstant dideliems pokyCiams bendrovéje
(organizaciniai pokyc¢iai, didelio kiekio darbuotojy atleidimas ir pan.).

Problema — Kokie veiksniai lemia psichosocialing darbo aplinka?

Darbo tema - darbo tematikg apsprendé¢ organizacijos vadovy pageidavimai.

Tyrimo tikslas - atlikti organizacijos psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy analizg.

11



Darbo uZdaviniai:
1. Remiantis moksline literatiira iSnagrinéti psichosocialinés darbo aplinkos sampratg ir aptarti
ry$j tarp psichosocialinés darbo aplinkos ir sveikatos.
Atskleisti pagrindinius psichosocialinés darbo aplinkos veiksnius.
Parengti psichosocialinés aplinkos veiksniy tyrimo metodologija.

Atlikti psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy statisting ir lyginamaja analizes.

A

Atlikti psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy koreliacing analize.

Tyrimo periodas: 2016 - 2017 metai. Empiriniame tyrime surinkti ir analizuojami 2016 mety
duomenys. Kiekybinio tyrimo skai¢iavimai atlikti 2017 mety sausio - kovo ménesiais.

Darbo praktiné reikSmé - Tyrimo rezultatai bus reikSmingi ir svarbis Imonei X, nes iStirta
psichosocialiné darbo aplinka ir atskleistos tobulintinos sritys leis tobulinti darbing aplinka, siekti
didesnio veiklos efektyvumo ir sutaupyti finansiniy iStekliy. Gautus tyrimus ketinama panaudoti

tolimesniame psichosocialinés darbo aplinkos gerinimo procese.

Tyrimo metodai:
® mokslinés literaturos ir kity informacijos Saltiniy analize;
e statistiné analizé;
e lyginamoji analizg;
e koreliaciné analizé;
e tyrimui panaudotas Arnetz (1999) sukurtas, psichosocialinés aplinkos tyrimui skirtas
klausimynas (QWC).

Magistrinio darbo struktiira. Darbg sudaro jvadas, 4 dalys, iSvados ir rekomendacijos, literatiiros
saraSas, priedai bei santraukos (lietuviy ir angly kalbomis). Pirmajame skyriuje "Psichosocialiné¢ darbo
aplinka ir sveika darbo vieta" atlieckama mokslinés literatiiros analiz¢, pateikiama psichosocialinés darbo
aplinkos samprata, aptariamas sveikos darbo vietos modelis ir apibtidinamas rysys tarp psichosocialinés
darbo aplinkos ir sveikatos. Antrajame skyriuje "Pagrindiniai psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai"
apibendrinami skirtingy autoriy ar organizacijy iSskiriami ir aptariami pagrindiniai psichosocialinés darbo
aplinkos veiksniai, sudaroma veiksniy matrica. Treciajame skyriuje "Psichosocialinés darbo aplinkos
veiksniy tyrimo metodologija" parenkama empirinio tyrimo metodologija ir metodika. Ketvirtajame
"Psichosocialinés aplinkos veiksniy tyrimo rezultaty analizé" — pateikiami analizuojami ir apibendrinami

kiekybinio tyrimo metu surinkti duomenys.
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Darbo apimtis - Pateikta 55 vaizdinés priemoneés, i$ kuriy 24 lenteliy ir 31 paveiksly bei 4 priedai.
Darbo apimtis 90 puslapiy (be priedy). Literatiiros sarasg sudaro 72 Saltiniai i$ jy: 42 angly kalba, 20
Saltiniy Svedy kalba.
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1. PSICHOSOCIALINE DARBO APLINKA IR SVEIKA DARBO
VIETA

Organizacija uZima, jei ne pacig svarbiausig, tai vieng i§ svarbiausiy, vaidmeny darbuotojy gerovei
ir tobul¢jimui. Poziiiris ] Zmogy, jo galimybes ir apribojimus, organizacijos sudétis ir vadovavimas per
pastaruosius Simtmecius pasikeité neatpaZjstamai.

Industrinés revoliucijos metu, prasidé¢jusios XVIII a. Anglijoje, vyko dideli technologiniai
pokyciai, radikaliai pakeite darbo vietas. Tuo metu, produktyvumo ir pelno motyvas daznu atveju buvo
svarbesnis nei Zmoniy sveikata ir gerové. Darbai buvo atliekami dideliu tempu, o dirbama po 10-12 val.
per parg, 6 dienas per savaite. D¢l prasty darbo salygy buvo daug nelaimingy atsitikimy, o dél prasty
higienos salygy darbo vietoje - darbuotojai daznai sirgo (Isacson ir Soderlund, 1995).

Iki 1980 m. darbo aplinkos tyrimai buvo susij¢ su fiziniu darbo aplinkos poveikiu darbuotojo
sveikatai ir gerovei (Aronsson et al., 2012). Palaipsniui keitési pozitris ] darbuotoja. Anksc¢iau buves
minstrumentu® pasiekti tiksla, dabar darbuotojas tapo atskiru socialiniu individu. Terminas
,,psichosocialiné darbo aplinka“ ir tyrimai iSpopuliaré¢jo nuo 1980 m. ir jie apima Siandieninius veiksnius,
tokius kaip: komunikacija, socialiné parama, jtaka, pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo,
darbuotojy jgalinimas, kontrol¢, mokymosi galimybés, poreikiai darbe ir kt. (Aronsson et al., 2012).

Ekonomiskai i$sivysciusiose Salyse verslo sektoriy stipriai veikia iSlaidos susijusios su darbuotojy
sveikatos problemomis, todé¢l tiek pasaulio ekonomikos, tiek ir atskiros organizacijos konkurencingumo
bei efektyvaus funkcionavimo pozZitriu, labai svarbu maZinti darbuotojy trumpalaikiy bei ilgalaikiy
sveikatos problemy pasekmes bei su tuo susijusias iSlaidas (Gustaitiené L. et al., 2014, cit. Roslender,
Stevenson, Kahn, 2006; Kumar, McCalla, Lybeck, 2009). Vienas i§ budy pasiekti Siuos tikslus yra
darbuotojy palankios psichosocialinés aplinkos kiirimas ir jgyvendinimas.

Siame skyriuje aptariama psichosocialinés aplinkos samprata ir sveikos darbo vietos modelis, kad

véliau galima biity aptarti ry$j tarp psichosocialinés darbo aplinkos ir sveikatos.

1.1. Psichosocialinés darbo aplinkos samprata

Psichosocialinés darbo aplinkos samprata mokslinéje literatiiroje néra vienareikSme, ji bendrai
suprantama kaip sgveika tarp fiziniy ir socialiniy faktoriy darbe, ar kaip sgveika tarp individo ir aplinkos
darbo vietoje (Axelsson-Lenner ir Thylefors, 2005).

Siekiant geriau suvokti psichosocialinés aplinkos samprata, 1 lentel¢je pateikti jvairiy autoriy

apibréZimai.
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1 lentelé. Psichosocialinés aplinkos samprata pagal skirtingus autorius

Autorius, metai

Psichosocialinés darbo aplinkos samprata

Eppler & Nelander,
1992

Psichosocialiné darbo aplinka — tai fizinés ir protinés Zmoniy

reakcijos.

EU-OSHA, 2000 cit.
Cox & Griffiths, 1995

Vadovavimas, darbo ir organizaciniai aspektai bei jy socialinis bei

aplinkos kontekstas, kuris galimai sukelia psichologing ar fizing Zala.

Killestal, 2004

Psichosocialiné darbo aplinka apibrézia kaip psichologinius poreikius
atlikti darba, jtaka ir kontrole atliekant darba, palaikymas ir geri santykiai

su kolegomis ir vadovu, motyvuojantis darbas ir galimybés tobuléti.

Axelsson-Lenner ir

Thylefors, 2005

Tai - sgveika tarp fiziniy ir socialiniy faktoriy darbe, ar kaip sgveika

tarp individo ir aplinkos darbo vietoje

Eurofound ir EU-
OSHA (2014) cit. Cox
and Griffiths, 2005

Psichosocialin¢ darbo aplinka - bendras terminas apibrézti su darbu

susijusig psicholologing ir socialing jtakg sveikatai.

Pasaulio sveikatos
organizacija (angl.
World Health
Organization - WHO)
2010

Psichosocialiné darbo aplinka apima organizacing kultiirg ir nuostatas,
vertybes, jsitikinimus ir kasdienine praktika jmon¢je, kuri daro jtakg
psichinei ir fizinei darbuotojy gerovei. Veiksniai, kurie sukelia emocin;j ar
psichinj stresa daZnai vadinami — veiksniais sukeliancCiais stresg darbo

vietoje.

Theorells, 2012

Testiné sgveika tarp fiziologiniy ir socialiniy faktoriy. Si saveika yra
abipusé¢ — fiziniai faktoriai veikia psichologinius ir psichologiniai faktoriai

veikia fizinius.

Abrahamsson, 2013

Psichosocialiné aplinka bendrai suprantamas kaip Zmoniy sgveika su
ju aplinka. Tai apima ne tik kaip Zmonés yra paveikti savo darbo aplinkos
bet ir kaip Zmonés yra iSsivyst¢ ir kaip tobulina savo darbo aplinka.
Zvelgiant i§ Sios perspektyvos akivaizdu, kad psichosocialiné aplinka

apima individo sgveika su visais darbiniais aspektais.

Weman-Josefsson &

Berggren, 2013

Psichocosialiné darbo aplinka — salygos darbe, kurios yra svarbios

psichologinei ir socialinei Zmoniy gerovei.

Saltinis: sudaryta autorés pagal i§vardintus $altinius
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1 lentel¢je pateikti psichosocialinés aplinkos apibréZimai, kurie jrodo, jog mokslingje literatiiroje
vieningo termino apibréZimo néra, taCiau pacia bendriausia prasme psichosocialiné aplinka apima

individo sgveikg su visais darbo situacijos aspektais (Abrahamsson, 2013).

1.2. Sveikos darbo vietos modelis

Pasaulio sveikatos organizacijos Sveiky darbo viety modelyje (Zr. 1 pav.) nurodoma, kad kuriant
sveikg organizacijg veiksmai turi apimti keturias sritis: fizing darbo aplinka, psichosocialing darbo
aplinka, asmeninius sveikatos iSteklius ir organizacijos jsitraukimg j bendruomenés veikla (WHO, 2010).
Sveikatos samprata yra pateikta Pasaulio sveikatos organizacijos apibréZime, pagal kurj sveikata yra
visiskos fizinés, psichikos ir socialinés gerovés biisena, o ne tik ligos ar negalés nebuvimas (Gustaitiené

L. et al., 2014 cit. WHO,1948).

Fiziné darbo Psichosocialiné
aplinka darbo aplinka

o Organizacijos
Asmeniniai . . .
\ jsitraukimas j
sveikatos . bendruomenés
istekliai Sveika .
veikla
darbo

vieta

1 Pav. Sveiky darbo viety modelis
Saltinis: sudaryta autorés pagal WHO, 2010

Toliau yra pateikiamas Sveikos darbo vietos modelio sudedamyjy daliy apibiidinimas.

Fiziné darbo aplinka - suvokiama ir apibiidinama kaip darbuotojo darbo salygos konkrecioje
darbo vietoje, organizacijoje. Tai fiziniy darbo salygy visuma: cheminis uZterStumas, fiziniai pavojai
(tokie kaip triukSmas, radiacija, virpesiai, temperatiira), ergonominiai pavojai (pvz. nepatogi poza,
pasikartojantys judesiai) ir kt. Sie veiksniai gali daryti jtaka darbuotojo gerai savijautai, fiziniam bei

psichologiniam saugumui ir sveikatai (WHO, 2010, Axelsson-Lenner ir Thylefors, 2005).
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Pavojai fizingje darbo aplinkoje gali suluoSinti arba nuzZudyti darbuotoja, dél to daug démesio yra
skiriama $iy pavojy mazinimui, kuriant jvairius jstatymus. Taciau net ir Siais laikais fizinés darbo
aplinkos grésmés kasdien kelia pavojy tiek besivystanciy tiek i8sivysciusiy Saliy darbuotojams. Dél to
fizinés grésmes turéty biiti identifikuojamos, jvertinamos ir kontroliuojamos (WHO, 2010).

Asmeniniai sveikatos iStekliai. Tai yra jmonés sukurta palanki darbo aplinka, kuri skatina
darbuotojy pastangas iSlaikyti ar gerinti sveika gyvenimo biida, bei darbuotojy fizinés ir psichinés
sveikatos stebé¢jimas ir palaikymas (WHO, 2010).

Darbo salygos arba informacijos trikumas gali trukdyti darbuotojams propaguoti sveika
gyvenimo biidg ar i$likti sveikiem. Darbuotojai gali biti fiziSkai neaktyvis dél ilgy darbo valandy, dideliy
sporto kluby kainy, lankstumo, kada ir kiek ilgam galima pailséti darbo metu, nebuvimas. Prasta mityba
gali buti del informacijos trikumo arba dél to, kad yra nesudaryta galimybé darbe jsigyti sveiky
uzkandZiy ar patiekaly (WHO, 2010).

Siekiant pagerinti asmeninius sveikatos iSteklius darbo vietoje, galimi jvairiis biidai, tokie kaip
finansiné parama, suteikiamos medicininés paslaugos, subsidijuojami sporto kluby abonementai,
sudaroma galimybé jsigyti sveikg maista, organizuojami informacinio pobiidZio renginiai (WHO, 2010).

Organizacijos jsitraukimas i bendruomenés veikla. Darbuotojy sveikata yra stipriai veikiama
platesnés fizinés ir socialinés aplinkos. Organizacijos jsitraukimas apima veiklas, Zinias, ar iSteklius,
kurias ji gali suteikti, kad paremty bendruomenés socialing ir fizing gerg savijauta. Visy pirma tai apima
veiksnius kurie turi jtakos darbuotojy ir jy Seimy fizinei ir emocinei sveikatai, saugumui ir gerai savijautai
(WHO, 2010).

Sveika organizacija yra tokia, kurioje darbuotojai ir organizacija bendradarbiauja nuolatos
tobulindami procesg, nukreipta | darbuotojy sveikatos ir geros savijautos iSsaugojima bei stiprinima
(WHO, 2010), taciau L.Gustaitiené, cituodama A.Marshall (2004) pabréZia, jog tikétis greity rezultaty 1S
organizacijoje taikomy trumpalaikiy sveikatinimo programy neverta. Tikrieji pokyciai ir rezultatai tampa
matomais tada, kai tai tampa organizacijos kultira ir pereinama nuo individualizuoto poZzilrio prie

sistemingo ir iSsamaus poveikio (Gustaitien¢ L. et al., 2014).

1.3. RySys tarp psichosocialinés darbo aplinkos ir sveikatos

Dar 1986 m. Tarptautiné darbo organizacija (International Labour Organisation - ILO) pabréze, jog
psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai prisideda prie jvairiy darbuotojy sveikatos sutrikimy (ILO,
1986; Lindhardt, 2010; Abrahamsson, 2013). Psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai yra neatsiejami

nuo su darbu susijusio streso, kuris darbuotojams kyla tada, kai darbo reikalavimai ir spaudimas kelia
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i8Stkj ir neatitinka darbuotojo turimy Ziniy ir gebéjimy (WHO, 2003). M.Armstrongas (2010) iSskiria
keturias pagrindines priezastis, kod¢l organizacijos turéty imtis veiksmy stresui mazinti:
e organizacija yra socialiai jsipareigojusi suteikti gerg darbinio gyvenimo kokybe;
e didelis stresas sukelia ligas;
e stresas gali sukurti nesugebéjimg susidoroti su darbo uzduotimis, kas, savaime suprantama,
veda prie dar didesnio streso;
e per didelis stresas veda sumaZz¢jusiy darbuotojo efektyvumo ir organizacijos veiklos (M.
Armstrong, 2010).

2 paveiksle pateikiamas apibendrintas streso proceso modelis, kuris iliustruoja streso Saltinius,
trumpalaikio streso sukeltas reakcijas, ilgalaikio streso pasekmes, pasekmes organizacijai, bei
individualias savybes (WHO, 2010b cit. Kompier ir Marcelissen, 1990 ir EU-OSHA, 2000 cit. Cooper &
Marshall, 1976). Kompier ir Marcelissen iSskiria tokias streso reakcijas:

e fiziologinis atsakas, toks kaip Sirdies daZnio pakilimas, kraujospudis ar padaZnéjes
kvépavimas;

¢ kognityvinis atsakas, toks kaip uZmarSumas, sumazéjgs démesys ar suvokimas;

® emocinis atsakas, pvz. sudirgimas arba nervingumas;

e clgesio reakcijos, kaip agresyvus, impulsyvus elgesys ar klaidy darymas (Kompier ir
Marcelissen, 1990).

Hemingway ir Marmot, aptardami psichosocialiniy aplinkos faktoriy jtaka Sirdies ir kraujagysliy
ligoms, teigia, kad bendrai paémus, galima svarstyti tris tarpusavyje susijusius psichosocialiniy aplinkos
faktoriy poveikio biidus (Hemingway ir Marmot, 1999):

® visy pirma, psichosocialiniai veiksniai gali turéti jtakos su sveikata susijusiam elgesiui,
tokiam kaip rukymas, dietos, alkoholio vartojimas ar fizinis aktyvumas, kuris savo ruoZtu
sukelia Sirdies ir kraujagysliy ligas (Hemingway ir Marmot, 1999, cit. Pieper et al.,1989;
Azagba ir Sharaf, 2011);

® visy antra, psichosocialiniai faktoriai gali sukelti tiek tiesioginius tUmius, tiek Ilétinius
patologinius pokycius;

e galiausiai, gal¢jimas gauti medicining pagalba ir jos turinys, gali buti jtakotas pvz.
socialinés paramos (bet tam yra maZzai tiesioginiy jrodymy) (Hemingway ir Marmot, 1999),
arba kartais asmenys naudojasi medicinos paslaugomis kaip biidu kovoti su stresu (Azagba

ir Sharaf, 2011).
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Galimi su darbu susijusio streso Saltiniai

* Kontrolé / Veiksmy laisvé

* Darbo turinys

* Darbo kriivis, tempas, darbas
pamainomis

» Tarpasmeniniai santykiai darbe (su
vadovais ir kolegomis)

» Saugumas

« Asmeninis ir profesinis tobuléjimas
« Darbo ir asmeninio gyvenimo sgveika
* Organizacine kultlra

+ Aplinka ir jranga

Streso reakcijos

Individualis

- fiziologinis atsakas;
* kognityvinis atsakas;
= emocinis atsakas;

» elgesio reakcijos.

Organizaciniai

* daznas nebuvimas darbe;
» daZna darbuotjy kaita;

* prasta kokybés kontrolé;
* sunkumai darbiniuose
santykiuose.

Individualios savybés

. |ytis;

* amZius;

« i§silavinimas;

* konkurencingumas;
* |sipareigojimas.

ligalaikio streso pasekmeés

Individualiis:
Psichologiniai ir socialiniai
* psichiné sveikata;

* kognityviniai pazeidimai;
» Socialiné ir elgesio.

Fiziologiniai ir fiziniai

» kauly ir raumeny sistemy
sutrikimai;

» Sirdies ir kraujagysliy ligos.

Organizaciniai

= ilgi streikai;

= dazni ir rimti nelaimingi
atsitikimai;

» abgjingumas.

2 pav. Apibendrintas streso proceso modelis
Sudaryta darbo autorés pagal EU-OSHA, 2000 cit. Cooper & Marshall, 1976 ir WHO, 2010b cit. Kompier ir Marcelissen, 1990.
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Prasta psichosocialiné darbo aplinka ir su darbu susijgs stresas gali turéti tiesiogini poveiki,
sukeliant] fizines ligas bei psichines ar emocines problemas, arba apsunkinti kai kuriy susirgimy
simptomus, tokiy kaip galvos skausmas, virSutiniy kvépavimo taky infekcijos ir kita. Be to,
psichosocialiné darbo aplinka ir su darbu susijes stresas gali turéti ir netiesioginj poveiki sveikatai,
kuomet yra paskatinamas sveikatai rizikingi elgesys (EU-OSHA, 2000; WHO, 2010b; Azagba ir Sharaf,
2011). Pasaulio sveikatos organizacija, cituodama Quick, Horn ir Quick (1986), papildo, kad su darbu
susijes stresas gali sukelti elgesio, sveikatos ir psichologiniy problemas, tokias kaip:

e FElgesio pokyciai yra ankstyviausi ir iSraiSkingiausi streso Zenklai, j juos jeina:
o didesnis alkoholio ir narkotiky vartojimas;
o daznesnis rukymas;
o didesné nelaimingo atsitikimo tikimybeg;
O smurtas.
¢ Psichologinés pasekmés apima:
o Seimos problemas;
o miego sutrikimus;
o seksualinés funkcijos sutrikimus;
o depresija.
e ] sveikatos problemas jeina:
o ligos atsiradimo paspartinimas;
o ligos apsunkinimas (WHO, 2010b, cit. Quick, Horn ir Quick, 1986; Azagba ir
Sharaf, 2011).

Tyrimai rodo, kad pagerinus stresg kélusias darbines sglygas ir apmokius darbuotojus apie streso
jveikimo mechanizmus sumaZ¢ja sveikatos priezitros iSlaidos, pastebimas didesnis darbuotojy
produktyvumas, mazesné¢ darbuotojy kaita bei retesnis nebuvimas darbe, taigi tai yra naudinga tiek
darbuotojy fizinei ir psichinei sveikatai, tiek paciai organizacijai (Azagba ir Sharaf, 2011).

Siame skyriuje nagrinéta psichosocialinés darbo aplinkos samprata, kuri néra vienareikimé ir ji
bendrai suprantama kaip saveika tarp individo ir aplinkos darbo vietoje. Taip pat aptartas sveikos darbo
vietos modelis, susidedantis i§ fizinés darbo aplinkos, psichosocialinés darbo aplinkos, asmeniniy
sveikatos iStekliy ir organizacijos jsitraukimo i bendruomenés veiklg. Galiausiai nagriné¢jamas rysys tarp
psichosocialinés darbo aplinkos ir sveikatos bei jvardinami pagrindiniai streso darbe Saltiniai, pasekmés

tiek organizacijai, tiek individams.
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2. PAGRINDINIAI PSICHOSOCIALINES DARBO APLINKOS
VEIKSNIAI

2.1. Psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy klasifikavimas

Kaip ir psichosocialinés darbo aplinkos samprata, taip ir pagrindiniai veiksniai jtakojantys
psichosocialine darbo aplinkg literatiiroje yra iSskiriami ir grupuojami skirtingai.

Siekdama apibrézti palankig psichosocialing aplinka, Abrahamsson (2013) apibendrinama
skirtingas teorijas, teigia, jog palankioje darbo aplinkoje fizinés grésmés ir problemos yra iSsprestos, o
jranga ir darbo vieta pritaikyta skirtingiems fiziniams ir psichologiniams poreikiams bei sukurti, kad
palengvinty darba. Taip pat darbuotojai mégaujasi autonomiSkumu ir galimybg dalyvauti ir jtakoti dideliy
ir mazy klausimy sprendime. | tai jeina galimybé jtakoti darby pasiskirstyma, jy atlikimo tempg ir biida
kalbant tiek apie Zmones tiek apie naudojamas technines sistemas (Abrahamsson, 2013). Palanki darbo
aplinka suteikia fizing, intelektualine ir kultiring stimuliacijg, jvairumg, socialinio kontakto galimybes,
galimybes mokytis ir profesionaliai bei asmeniSkai tobuléti. Santykiai darbe yra viena i§ svarbiausiy
daliy, daranciy jtaka palankiai psichosocialinei darbo aplinkai bei daro didele jtakg bendram darbuotojo
poZitriui j darbo aplinkos kokybe ir visos organizacijos efektyvuma (Axelsson-Lenner ir Thylefors,
2005). Darbo kriivis, reikalavimai ir i$Stkiai (tiek fiziniai, tiek psichologiniai) yra tinkamo lygio. Darbo
vieta taip pat pasizymi lyCiy lygybe, teisingumu, pagarba, pasitik€jimu, demokratiniu vadovavimu, atviru
bendravimu bei sudaro saglygas mégautis ir gauti socialing paramg. Taip pat bitina galimybé suderinti
darba su jvairiu ir darniu gyvenimu uz darbo riby (Abrahamsson, 2013).

Nepalanki psichosocialiné darbo aplinka gali pakenkti asmens gyvenimo kokybei, jsipareigojimui
ar bendrai iStvermei (Abrahamsson, 2013). Tai netgi gali paskatinti darbuotojg iSeiti i§ darbo, pakeisti
pareigas jmonés viduje ar i8eiti j iSanksting pensija (Axelsson-Lenner ir Thylefors, 2005).

Psichosocialinés darbo aplinkos koncepcija komplikuoja faktas, kad ta pati darbo aplinka gali veikti
skirtingus Zmones skirtingai (Abrahamsson, 2013, Axelsson-Lenner ir Thylefors, 2005). Taip pat yra
iSoriniy veiksniy, kurie veikia psichosocialing aplinka, tokie kaip nestabili ar iSkreipta darbo rinkos
situacija ir prasta Svietimo sistema (Abrahamsson, 2013).

Siekiant geriau suvokti pagrindinius veiksnius, kurie jtakoja psichosocialing darbo aplinka, sudaryta

2 lentele, kurioje pateikti jvairiy autoriy arba organizacijy ivardinami veiksniai.
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2 lentelé. Pagrindiniai psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai pagal skirtingus autorius ar organizacijas

Autorius, metai

Pagrindiniai veiksniai jtakojantys psichosocialine¢ darbo
aplinka

1 2
Tarptautiné darbo Psichosocialiniai veiksniai darbe nurodo sgveika tarp darbo
organizacija (International aplinkos, darbo turinio, organizaciniy salygy ir darbuotojy
Labour Organisation - ILO), | gebéjimy, poreikiy ir kultiros.
1986 m.
Kompier ir Marcelissen, Prastas vadovavimas ir darbo organizavimas, vaidmuo

1990

organizacijoje (angl.role), tarpasmeniniai santykiai, tobul¢jimo
galimybés, organizaciné struktiira ir kultiira, darbo ir asmeninio
gyvenimo sagveika.

Martikainen et al. 2002

Martikainen et al. teigia, veiksnius

naudingiausia apibudinti kaip jungiantjji veiksnj, arba ,mezo-

kad psichosocialinius

lygmenj“ tarp individo ir socialiniy struktiiry, taip apimdamas
tokius veiksnius, kaip parama i$ socialinio tinklo, kontrolés darbe ar
pastangy ir atlygio pusiausvyros,
savarankiSkumo, darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto.

namuosec, Saugumo ir

Eurofound ir EU-OSHA
(2014) cit. Cox and Griffiths,
2005

Darby atlikimo terminai, monotoniSkas darbas, veiksmy laisve,
teisingumas, darbe, santykiai su

kolegomis ir vadovais

saugumas tarpasmeniniai

Pasaulio sveikatos
organizacija (angl. World
Health Organization - WHO)
2010b cit. Leka, Griffiths &
Cox (2003)

Darbo turinys; Darbo krivis, tempas ir darbas pamainomis;
Veiksmy Aplinka ir jranga; Organizacin¢ kultura;
Tarpasmeniniai santykiai darbe; Vaidmuo organizacijoje; Karjeros

laisveé;

galimybeés; Darbo ir asmeninio gyvenimo sgveika.

Pasaulio sveikatos
organizacija (angl. World
Health Organization - WHO)
2010b

eprastas darbo organizavimas (laiko spaudimas, sprendimy
priémimo laisve, atlygis ir pripazinimas, vadovy parama, darbo
aiSkumas ir tipas, tobul¢jimo galimybeés, prasta komunikacija);

ebaimé netekti darbo dél reorganizavimo, restruktiirizavimo, ar
situacijos darbo rinkoje / ekonomikoje.

e organizaciné kultira (praktikos ir teisinio reguliavimo trukumas
dél temy, susijusiy

priekabiavimo ir paty¢iy, ly¢iy diskriminacijos, nepakantumas

su darbuotojo pagarba ir orumu,
tautinei ar religinei jvairovei, paramos sveikai gyvensenai stoka);

evadovavimo ir kontrolés stilius  (konsultacijy  stoka,

konstruktyvus griztamasis rySys, derybos, pagarbus veiklos
vertinimas);

¢ darbo ir asmeninio gyvenimo saveika.
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2 lentelés tesinys

1

2

EU-OSHA, 2010

e organizaciné kultiira ir funkcijos;

¢ vaidmuo organizacijoje (angl. role);

e Kkarjeros galimybés;

e veiksmy laisve;

® tarpasmeniniai santykiai darbe;

e darbo ir asmeninio gyvenimo sgveika;

e aplinka ir jranga;

e uzduociy tipas;

e darbo kriivis, tempas, darbas pamainomis.

Samra et.al. 2012

Psichosocialiniai veiksniai, tai tokie elementai, kurie saro jtakg
darbuotojy psichologiniam atsakui j darbg ar darbo salygas,
potencialiai sukeliantis psichologines sveikatos problemas. | Siuos
veiksnius jeina: buidus, kaip darbas yra atliekamas (terminai
uzduotims, darbo kriivis ir metodai) ir aplinka, kurioje atliekamas
darbas (jskaitant santykius ir bendradarbiavimg su vadovais,
kolegomis ir klientais).

Profesinés rizikos
vertinimo bendrieji nuostatai,
2012

Lietuvos  teisés  aktuose  psichosocialiniai  veiksniai
apibuidinami kaip faktoriai, kurie dél darbo salygy, darbo
reikalavimy, darbo organizavimo, darbo turinio, darbuotojy
tarpusavio ar darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykiy sukelia
darbuotojui psichinj stresg.

Pagal §j jsakyma psichosocialiniai aplinkos veiksniai
skirstomi taip:
¢ veiksniai, susij¢ su darbo aplinkos salygomis, reikalaujanciomis

didesniy pastangy, siekiant gauti tg patj darbo rezultatg (darbas
veikiant kenksmingiems ir pavojingiems veiksniams, darbas
naudojant asmenines apsaugines priemones ir kt.);

¢ veiksniai, susij¢ su darbo reikalavimais: darbo kruvis (pernelyg
didelis ar pernelyg mazas), didelis darbo tempas, darbuotojy
sugeb¢jimy ir galimybiy atlikti uZduotis neatitikimas, neaiSkios
darbo uzduotys;

e veiksniai, susij¢ su darbo organizavimu: darbo laiko trukmeé,
paskirstymas (naktinis, pamaininis darbas, virSvalandziai), darbo
sutarties rusis (terminuota, laikinoji), per didelé ar per maza darbo
kontrolé, darbo apmokéjimo ypatumai;
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2 lentelés tesinys

2

e veiksniai, susij¢ su darbo turiniu: darbuotojo per didelé¢ ar per
maza jtaka darbui planuoti ir vykdyti, sprendimy priémimo
laisvés stoka, per didelis informacijos kiekis, didZiulé
atsakomybé, emociné jtampa, mazas pasitenkinimas atlieckamu
darbu, monotoniSkas darbas;

e veiksniai, susij¢ su darbuotojy tarpusavio santykiais ir / ar
santykiais su darbdaviu: blogi darbuotojy santykiai grupéje,
netinkamas vadovybés elgesys (neteisingas darbo paskirstymas,
neaiski ir / ar nuolat besikeiCianti vadovybés pozicija ir kt.),
negal¢jimas kelti kvalifikacijos, prisidéti prie sprendimy
priémimo jmonéje, atsiliepimy apie atlikta darbg triikumas,
bauginimas (mobingas) smurtu, priekabiavimas.

Eurofound ir EU-OSHA,
2014

e darbo turinys, j kurj jeina uZzduociy tipai, kontaktai su Zmonémis,
pokyc¢iai procesuose, geb¢jimy panaudojimas;

e darbo tempas ir veiksmy laisve;

¢ darbas pamainomis ir Darbo ir asmeninio gyvenimo sgveika.

esocialinis klimatas, jskaitant tarpasmeninius rySius darbe,

socialing paramg, sauguma darbe ir karjeros galimybes.

Theorell et al. 2015

e dideli reikalavimai ir Zema sprendimo laisve;

e Zema sprendimo laisvé ir patycios;

e psichologiniai poreikiai;

e pastangy ir atlygio pusiausvyros nebuvimas;

® mazas palaikymas ir nepalankus socialinis klimatas;
® teisingumo trukumas;

e nesutarimai su vadovais ar kolegomis;

e ribotas jgiidZiy panaudojimas;

® nesaugumas darbe;

ilgos darbo valandos.

Prevent (2016)

Prevent (2016) padalino psichosocialing darbo aplinkg i: darbo
kriivis, darbo organizavimas, veiksmy laisvé arba  kontrole,

lyderyste, parama, tobuléjimas ir poilsis.

Saltinis: sudaryta autorés pagal i§vardintus $altinius
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2 lenteléje pateikti psichosocialinés aplinkos apibréZimai, kurie jrodo, jog mokslinéje literatiiroje
vieningo veiksniy jvardinimo néra. Levi sugrupavo jvairias psichosocialines darbo aplinkos savybes
savybes 1: kiekybiné perkrova, nepakankama kokyb¢, kontrolés trikumas darbe ir socialinés paramos
nebuvimas (EU-OSHA, 2000 cit. Levi, 1984).

T.Theorell su kolegomis (Theorell et al. 2015), siekdami pateikti darbo aplinkos galima poveikj
depresijos iSsivystymui, atliko sisteming literatiiros analiz¢, nustaté keleta darbo salygy, kurios tiek
teigiamai, tiek neigiamai yra susije¢ su depresijos simptomais. Daugumoje straipsniy buvo nurodomi
dideli reikalavimai ir Zema sprendimo laisvé, bei Zema sprendimo laisvé ir patyc¢ios. Re¢iau buvo minimi
tokie veiksniai kaip psichologiniai poreikiai, pastangy ir atlygio pusiausvyros nebuvimas, maZzas
palaikymas, nepalankus socialinis klimatas, teisingumo trikumas, nesutarimai su vadovais ar kolegomis,
ribotas jgiidZiy panaudojimas, nesaugumas darbe ir ilgos darbo valandos (Theorell et al. 2015).

Siekiant aiSkiau pamatyti besikartojanCius psichosocialinés aplinkos veiksnius, 1§ teorinés
medZiagos sudaryta matrica (3 lentel¢). Matricoje veiksniai yra iSgraduoti nuo daZniausiai literatiiroje
pasitaikiusiy iki reciau literatliroje pasitaikiusiy. Taip pat jvestas laukelis ,kita*, kuriame buvo Zymima
kiti veiksniai, kuriy nepavyko sugrupuoti, tokie kaip darbo organizavimas, vaidmuo organizacijoje (angl.
role), psichologiniai poreikiai ir kita.

Pagal sudaryta matricg (3 lentel¢) matome, kokius psichosocialinius veiksnius, galinCius sukelti
stresg darbe, iSskiria tyrinéti autoriai ar organizacijos. Beveik visi nagrinéti autoriai ar organizacijos
pamin¢jo darbuotojy veiksmy laisve, kaip vieng i§ svarbiausiy psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy.
Darbo turinj, kriivi, tempg ir tarpasmeninius santykius, kaip faktorius darancius jtakg psichosocialinei
darbo aplinkai, nurodé dauguma i§ apZvelgty literatiros Saltiniy. Apibendrinant, galima teigti, jog
pagrindinius jvardinamus veiksnius (3 lentel¢je ir 3 pav. pazyméti rausva spalva) galima biity apibendrinti
kaip patj darba (darbo turinys, galimybé spresti darbe ir santykiai).

Tuo tarpu asmeninj ir profesinj tobuléjimg buvo galima rasti beveik pus€je apZvelgty Saltiniy.
Reciau autoriy minimus faktus (3 lenteléje ir 3 pav. pazZyméti Zalsva spalva).

Kiti veiksniai, tokie kaip darbo ir asmeninio gyvenimo sgveika, socialin¢ parama, pasitenkinimas
darbu, teisingumas ir kt. literatiiroje buvo minimi, ta¢iau minimi reciau ir Siame darbe nenagrinéjami.
Reciau autoriy minimus faktus (3 lentel¢je ir 3 pav. paZyméti melsva spalva).

Apibendrinta matricos informacija su nuoroda j skyrius, kuriuose nagrin¢jami autoriy nurodomi

psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai, bei nuoroda j tyrimo skyriy yra pateikiama 3 paveiksle.
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3 lentele.

Psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy matrica
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Tarpasmeniniai
santykiai darbe (su Vi v VIiVvIVv|VY [V V|V vV I vVivY | v |13
vadovais ir kolegomis)
Darbo turinys v v VI iv | v |V v | v | v v v | v 12
Darbo kruv1§, tern.pas, v v 1
darbas pamainomis
Asrner‘lhlms ir prqfes1n1s v v v | v v v | v v 3
tobuléjimas (karjera)
Darboilr asmen.mlo v v v -
gyvenimo sgveika
Organizaciné kultiira v v v 7
Saugumas v ViV v v v 6
Socialiné parama v v v v | v 5
Teisingumas 24 v v 4
PasFangu[ ir atlygio v v v v 4
pusiausvyra
Aplinka ir jranga v v v |V 4
Pasitenkinimas darbu v v v 3
Kita v|v v v v v | 6
Suma 5|5|5|5|8(4|6 |11 |9 |4 8 10 (8 | 10 | 7

Saltinis: sudaryta autorés pagal i§vardintus 3altinius

daZniausiai autoriy iSskiriami

veiksniai

reciau autoriy minéti

veiksniai

kiti autoriy iSskiriami

veiksniai
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3 pav. Psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai (nuorodos i darbo skyrius)
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2.2. Darbo reikalavimai, kontrolé, veiksmy laisvé

Viena i§ pagrindiniy teorijy, nagrinéjanciy ry$j tarp darbuotojy sveikatos ir jy dalyvavimo
sprendimy priémime yra R.Karasek (1979) sukurtas Reikalavimy-Kontrolés modelis, kuris véliau
papildytas bendradarbiaujant su T.Theorell (1990) tapo Reikalavimy-Kontrolés-Paramos modeliu
(Theorell, 2008; Abrahamsson, 2013) (Zr. 4 pav.). Sis modelis yra daznai naudojamas nepaisant to, kad
jis neapima visy aplinkos ar organizacijos aspekty ir néra tinkamas visy tipy darbams, greiciausiai dél jo
paprastumo. Modelj sudaro trys parametrai: reikalavimai, kontrol¢ ir parama (Abrahamsson, 2013, Ostry
et al. 2003).

Reikalavimai

Abrahamsson (2013), apibendrinama teigia, jog reikalavimai nurodo, kaip sunkiai darbuotojas dirba
(didelis darbo kruvis, laiko spaudimas, sunkios uZduotys ir vaidmens konfliktai (angl. role conflict)
(Abrahamsson, 2013). Karasek ir Theorell reikalavimais vadina terminus ir reikalavimus produktyvumui.
Darbo reikalavimai gali biti:

e kognityviniai;

e kiekybiniai reikalavimai - apima kiek laiko darbuotojas dirba, kaip greitai, kiek reikia jdeéti
pastangy, kad darbas bty atliktas iki nustatyto termino arba nustatyto pagamintino produkto
kiekis per laiko vienetg (Karasek ir Theorell, 1990);

e kokybiniai reikalavimai - kokios darbo kokybés tikimasi. Sie reikalavimai gali kilti
sudétingose situacijose, kai reikalingos didelés emocinés pastangos sprendimui priimti;

e arba emociniai.

Kontrolé - veiksmy laisvé

Kontrol¢, arba kitaip, veiksmy laisve, reiSkia darbuotojams suteikiamg sprendimy, susijusiy su jy
darbu, priémimo galig, laisve spresti su darbu susijusius klausimus, pasirinkti darby atlikimo priemones ir
biidus (Theorell, 2003; Abrahamsson, 2013).

Theorell (2003) suskirsté kontrole, arba kitaip veiksmy laisve, ] tris pagrindinius komponentus:

e UzZduociy kontrolé. Laisvé pasirinkti kaip ir kada uzZduotys bus atlieckamos (Theorell, 2003).
Neaiskios darbo uzduotys, informacijos trikumas, kad galima buty priimti sprendimus,
nepatikimai veikianc¢ios informacinés sistemos - uzduoCiy kontrolés trukumo pavyzdZziai
(Prevent, 2017);

e Dalyvavimas sprendimy priémime. Kiek darbuotojas gali paveikti sprendimg. Theorell

(2003) isskyre penkias dalyvavimo sprendimy priémime formas:
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- Vadovy suteikiama informacija darbuotojams apie planus;

- Informacijos ir patirties i§ darbuotojy surinkimas;

- konsultacijos, kuriy metu darbuotojai gali teikti pasiilymus arba pristatyti savo nuomong;

- formaliy komitety kiirimas;

- sprendimy priémimas konsultacijy su atsakingais asmenimis metu (Theorell, 2003).
Darbuotojo su darbu susijusiy jgtidZiy panaudojimas. Kokiu lygiu leidZiama darbuotojui

panaudoti savo su darbu susijusius jgiidZius (Theorell, 2003, Prevent, 2017).

Stresas ir kontrolé yra glaudZiai susije, nes stresas didéja tada, kai prarandama situacijos kontrolé

(Prevent, 2017). Taciau, jeigu darbuotojai nuolat tobulina savo jgtidZius, jiems yra lengviau kontroliuoti

darbo uzduotis (Theorell, 2003).

S. Deal ir A. Kennedy (1982) pasiulé organizacijy kultiiras grupuoti pagal galimybiy darbuotojams

pasireikiti kriterijus. Siuo poZitiriu jie i¥skyré tokius tipus (Zakarevi¢ius, 2004):

Viskas arba nieko kultiira, duonos ir Zaidimy kultiira, analitiné projektiné kulttra, proceso
kultiira. Viskas arba nieko kultira. Kiekvienas darbuotojas siekia maksimaliy rezultaty,
veikia ,,va bank”. Vertinama intensyvi veikla, jaunatvi§kas maksimalizmas. PripaZjstamos ir
garbinamos ,,Zvaigzdés”. Naujokas, norédamas biiti pripaZintu, turi nugaléti ,,senius’;
Duonos ir Zzaidimy kultira. Galimybiy pasireikSti turi kiekvienas (duonos uZteks
kiekvienam), reikia tik atskleisti tas galimybes. Geriausiai galimybés atskleidZiamos
grupingje veikloje, todél tokiai veiklai skiriamas pagrindinis démesys. Organizacijoje
daznos Sventés, ritualinés apeigos, ceremonialai, suteikiantys impulsy produktyviai veiklai;
Analitiné projektin¢ kultura. Veikla vykdoma analitinio loginio mastymo pagrindais. Viskas
turi biti gerai suplanuota, numatyta, sprendimai optimalts. Didelis démesys skiriamas
pasitarimams, derinimams. Vyrauja pragmatiSkumas, emocijos nepageidautinos;

Proceso kultira. Galimybeés pasireiksti yra tik veiklos proceso eigoje, bendras organizacijos
tikslas néra svarbus veiklos motyvavimo veiksnys. Svarbu gerai atlikti procediiras, nedaryti
klaidy. Uzimama pozicija, statusas — labai svarbus iSraiSkos elementas. Elgseng lemia

hierarchiné vieta. Emocijos trukdo veikti (Zakarevicius, 2004);

B.Angelow (2002) pateikia sitilymus, kaip galima padidinti darbuotoju jtaka ir veiksmy laisve:

demokratiSkas sprendimo priémimo procesas, kai sprendimai priimami kartu su

bendradarbiais, skatina artimesnj bendravimg ir galimybe priimti sprendimus;
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e darbuotojo jtakos stiprinimas visuose procesuose. B.Angelow (2002) apraso Freys viesbutj
Stokholme, kuriame darbuotojai gal¢jo patys rinktis, kas kokius darbus norés atlikti.
Personalas taip pat atsakingas uz pirkimus, naujy darbuotojy priémima, algy nustatyma, bei
gauna papildomus priedus priklausomai nuo jmonés pelno (Angelow, 2002);

e darbuotojy ugdymas, kartu formuluojant tikslus, vadovui nubréZiant gaires, taciau leidZiant
darbuotojui pasirinkti budus ir priemones, kaip vadovybés iSkeltas tikslas bus pasiekiamas.
Reikia pabreézti, jog pats tikslas turi biti realus pagal turimus resursus, prieSingu atveju tai
kels per didelj stresg ir gali vesti prie darbuotojo ligos (Angelow, 2002);

e autonomisky grupiy kiirimas, kuriose darbuotojai siekia jvardinti tobulintinas veiklos sritis ir
jgyvendinti galimus pakeitimus. Tokiu atveju darbuotojai dirba efektyviau, gali daryti jtaka

savo darbe ir didina autonomiSkuma (Angelow, 2002).

Socialiné parama

Tai yra parama ir patarimai gaunami i§ aplinkos. Jeigu darbo aplinkoje, be kity dalyky, darbuotojas
gauna prakting ir emocing parama, jvertinima, skatinimus ir prakting pagalbg i§ vadovy ar kolegy, tai gali
palengvinti daugelj situacijy gyvenime ir apsaugoti nuo ligy bei stresinés aplinkos (Levi, 2005,
Stressforskningsinstitutet; Abrahamsson, 2013). Socialin¢ parama daZnai asocijuojasi su gerais santykiais
tarp kolegy ir tarp vadovy ir kolegy, taciau svarbiausias dalykas yra individy gebéjimas spresti tarpusavio
konfliktines situacijas ir daznai organizuojami mokymai konflikty valdymo tema (Theorell, 2003). Viena
i§ galimybiy didinti socialing paramg - vieningas tikslo suvokimas, kuris veda ne tik prie galimybés remti
vienas kita, taiau ir prie efektyvesnio sprendimo priémimo, nes darbuotojy poZzitriai ir tikslai sutampa
(Theorell, 2003). Darbuotojai, kurie jaucia socialing parama, reCiau patiria stresg (Prevent, 2017).

4 paveiksle pavaizduotas Karasek ir Theorell Reikalavimy-Kontrolés-Paramos modelis (1990),
pagal kurj matome, kad yra dvi pagrindinés modelio dimensijos, tai yra reikalavimai ir veiksmy laisve (j
kurig jeina uzduociy kontrole, dalyvavimas sprendimy priémime ir darbuotojo su darbu susijusiy igudZiy
panaudojimas), kurios leidZia suskirstyti su darbu susijusj stresa j keturias dalis.

Mazy pasekmiy darbas (Zemi reikalavimai, aukSta veiksmy laisvé) - darbuotojas dirba ramiai, gali
atlikti sutartas darbo uzduotis, darbo kruvis néra didelis, gera uzduociy ir informacijos kontrole. Tokie
darbuotojai patiria maZziausiai streso savo darbe. Theorell (2003) teigia, jog ideali darbiné situacija yra
tuomet, kai darbuotojas turi adekvaty reikalavimy kiekj, gera socialing paramg ir tinkama kontrole. Yra

daugybé tyrimy, rodanciy, kad tokia situacija yra sveikiausia i§ visy (Theorell, 2003).
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iema

Parama
aukita ‘/'/ /
auksta T
mazy pasekmiy aktyvus
Kontrolé
dideliy
pasyvus pasekmiy Jtempta darbo vieta
iema L
Zemi auksti
Reikalavimai

4 pav. Karasek ir Theorell Reikalavimy-Kontrolés-Paramos modelis

Dideliy pasekmiuy darbas, arba kitaip - keliantis stresg (auksti reikalavimai, Zema veiksmy laisve).
Jeigu reikalavimai yra per dideli, nereguliariis arba sunkiai suprantami ir darbuotojas negali kontroliuoti
situacijos bei negauna pakankamai paramos, tuomet kils su darbu susijes stresas, kuris galiausiai lemia
nuovargj, depresija, miego problemas, perdegimus, piktnaudZiavima vaistais ar kitas fizines ligas (Sanne
et al., 2005, Overgaard et al., 2004 cit. Karasek, Theorell, 1990, Abrahamsson, 2013, Theorell et al.
2015). Darbo situacija, kuomet yra auksti reikalavimai, Zema veiksmy laisvé ir Zema socialiné parama,
vadinama izoliuota ir jtempta darbo vieta (angl. iso-strain), kuri sukelia Sirdies ir kraujagysliy problemas,
psichines ar virSkinamojo trakto ligas (Theorell, 2003, Steenland et al., 2000, Stressforskning cit.
Karasek, Theorell 1990). Azagba ir Sharaf atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojai, dirbantys tokiomis
salygomis daZniau naudojasi sveikatos prieziiiros jstaigy paslaugomis (Azagba ir Sharaf, 2011). I[domu
pabrézti tai, kad moterims ir vyrams tokia situacija, kai yra auksti reikalavimai ir Zema veiksmy laisvé
veikia Siek tiek skirtingai. ProblematiSkiausias faktorius vyrams - Zema kontrolé ir ji veda prie nerimo
sutrikimy. Moteris jautriausiai reaguoja j aukStus reikalavimus bei darbg su kitais Zmonémis ir tai didina

rizikg susirgti depresija (Wieclaw et al. 2008).
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Pasyvus darbas (Zemi reikalavimai ir veiksmy laisve), toks darbas nesuteikia galimybés panaudoti
savo darbines kompetencijas ir gali sukelti psichologine jtampag ir ligas (Overgaard et al., 2004 cit.
Karasek, Theorell, 1990). Taip pat manoma, kad toks darbas jtakoja ir mazesnio aktyvumo laisvalaikj.

Aktyvus darbas (auksti reikalavimai, aukSta veiksmy laisve) - kontrolé, arba kitaip - veiksmy
laisvé mazZina negatyvaus streso rizikg, o reikalavimai skatina tobuléti (Karasek ir Theorell, 1990).
Jausdami galintys kontroliuoti savo darbg ir patirdami optimaly uzduotims atlikti skirto laiko spaudima,
dirbantys asmenys savo darbg priima kaip i8Siikj — tai susij¢ su didesniu jy aktyvumu ir kiirybingumu,
labiau ireiksta orientacija j poky¢ius ir ateitj (Overgaard et al., 2004 cit. Karasek, Theorell, 1990, Soryté
D. ir Pajarskien¢ B., 2014, cit. Ohly ir Fritz, 2010). Taigi svarbu pabréZti, jog pats tikslas turi biiti realus
pagal turimus resursus, jgalinantis spresti prieSingu atveju tai kels per didelj stresg ir gali vesti prie
darbuotojo ligos (Angeléw, 2002). Sie darbuotojai patiria taip vadinama pozityvy stresa, tadiau kartais
gali nutikti taip, kad Sie darbuotojai taps tokie motyvuoti ir jsitrauke i darba, kad jy privatus gyvenimas ar
poilsis gali atrodyti kaip trukdantis veiksnys ir galiausiai toks darbas gali vesti prie sveikatos problemy
(Levi, 2005). M.Rosvall et al. (2002) atlikti tyrimai rodo, kad moterys, dirbancios aktyvaus darbo dalyje
yra daZniau linkusios rukyti ir jos dirba daugiau valandy per savait¢ (Rosvall et al., 2002).

Pagal §; modelj, darbuotojai gali susidoroti su aukStais reikalavimais, jeigu jis gali priimti
reikalingus sprendimus ir jaucia jvairiapus¢ parama. Arba prieSingai, darbuotojas gali patirti didelj stresa
net vykdydamas salyginai lengvas uzduotis, taiau negalédamas kontroliuoti situacijos bei negaudamas
paramos. Svarbu nepamirsti, jog skirtingi Zmonés | situacijas reaguoja skirtingai, dél to gera darbo vieta
yra ta, kurioje darbuotojai turi tinkamo lygio reikalavimus, gali paveikti savo darbing¢ situacijg ir gauna

parama organizacijoje (Prevent, 2017, Stressforskningsinstitutet).

2.3. Darbo turinys, Kkriivis ir tempas
Darbo situacijos kelia stresa tuomet, kai darbo reikalavimai neatitinka darbuotojo turimy Ziniy ir
1gidziy (kompetencijy) arba darbuotojo poreikiy, ypatingai jei jie turi Zemg veiksmy laisve darbe ir mazai
paramos (EU-OSHA, 2000). Darbuotojams reikalingas jvairios darbo uzduotys, optimalus darbo kriivis,
nevirSijantis jy galimybiy, nekeliantis nuobodulio bei skatinantis panaudoti savo Zinias bei kompetencijas.
Saltinis, kai darbuotojai negali susidoroti su keliamais reikalavimais. gioje vietoje svarby vaidmenj atlieka

individualiis skirtumai (Eurofund ir EU-OSHA, 2014).
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Yra keletas skirtingy darbo turinio aspekty, galinciy sukelti stresa (EU-OSHA, 2000, cit. Kasl,

1992):

Zema atliekamo darbo verté. Darbuotojai, kurie suvokia, kad atlieka visuomenei naudinga
darba, dirbdami prisideda prie teigiamy pokyciy ir padeda kitiems, jauciasi laimingesni nei
tie, kurie savo darbg suvokia kaip maZiau prasminga (Soryté D. ir Pajarskiené B., 2014, cit.
Moynihan et al., 2013). Atliekant prasmingus darbus, darbuotojai jauciaisi vertingesni, 0
atlikus juos gerai - tai skatina motyvacija (Eurofound, 2016).Siekiant sukurti pasitenkinimag
darbu, svarbu skirti démesj ugdancioms ir prasmingoms darbo uZduotims bei jgiidZiy
tobulinimui. Darbuotojai turi buti skatinami naudotis savo jgiidZiais, todé¢l reikia rasti iSeitj,
kaip taip mokytis ir leisti vykti. Svarbu, kad darbuotojas jaustysi prisidedantis prie
organizacijos plétros ir tobuléjimo (Angelow 2006);

mazas turimy jgidZiy panaudojimas;

nejvairios ir pasikartojancios uzduotys. Pasikartojanciy ir monotonisky uzduociy poveikis
yra daznai demotyvuojantis, susij¢s su nuoboduliu, kuris savo ruoZtu susijes su nerimo
sutrikimais ar depresija, apmaudu arba bendra prasta psichologine sveikata (EU-OSHA,
2000; Eurofund ir EU-OSHA, 2014);

neapibréztumas. Nelsono ir Cooperio atlikti tyrimai rodo, kad neapibréZtumas neigiamai
koreliuoja su pasitenkinimu darbu bei teigiamai koreliuoja su nebuvimu darbe dél ligos
(Nelson ir Cooper, 1995);

galimybés mokytis stoka (EU-OSHA, 2000, cit. Kasl, 1992). Mokymai gali padéti
darbuotojams susidoroti su sudétingomis uzduotimis ar naujomis technologijomis, bei
pritaikyti savo jgiidZius darbo reikalavimams (Eurofund ir EU-OSHA, 2014);

didelio démesio reikalaujancios darbo uzduotys (EU-OSHA, 2000, cit. Kasl, 1992). Labai
sudeétingi uzdaviniai gali suketi stresines situacijas, jei darbuotojas neturi reikalingy Ziniy ir
1giidziy, reikalingy uzduotims atlikti (Eurofund ir EU-OSHA, 2014);

prieStaringi reikalavimai;

nepakankami resursai (EU-OSHA, 2000, cit. Kasl, 1992);

kontaktai su klientais. Tyrimai rodo, kad darbuotojai, turintys daug kontakty su Kkitais

Zmoneémis, yra linke¢ daZniau sirgti ir kencia nuo perdegimo (Arnonsson V., 2016);
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e vaidmuo organizacijoje (angl. role in organisation). Vaidmens organizacijoje faktoriai
dazniausiai skirstomi j: dviprasmiSkus vaidmenis ir konfliktg kelian¢ius vaidmenis (WHO,
2010b, cit. Ingersoll et al., 1999; Jackson & Schuler, 1985; Kahn, 1973; Kahn et al., 1964).

- Dviprasmiskais vaidmenimis vadinama bendra sumaistis apie tinkamus tikslus,
aiSkumo dél likescio trikumas ir bendras atsakomybés ir apimties darbe neaiSkumas.

- Konfliktg keliantis vaidmuo, biina tada, kai darbuotojas turi daryti tai, prieStarauja jo
vertybéms (WHO, 2010b).
AiSkus darbo vaidmens suvokimas (kartu su vadovo palaikymu ir autonomija darbe) didina

vidine darbuotojy motyvacija (Soryté ir Pajarskien¢, 2014, cit. Albrecht, 2012).

Darbo kriivis. Europos saugos ir sveikatos darbe agenttira teigia, kad tokie psichosocialiniai ir
organizaciniai veiksniai, kaip didelis darbo kriivis, glausti terminai, ilgos ir/arba nestandartinés darbo
valandos (ilgos darbo valandos, darbas pamainomis, darbas naktj), nepatikimas ar izoliuotas darbas, Sie
faktoriai kartu, arba atskirai, prisideda prie tam tikry ligy ir létiniy susirgimy atsiradimo (EU-OSHA,
2013).

Svarbu pabrézti, kad jtaka psichosocialinei darbo aplinkai turi ne tik per didelis, taciau ir per maZas
darbo kriivis (WHO, 2010b, cit. Frankenhauser, 1975; Frankenhauser & Gardell, 1975; Jones et al., 1998,;
Lundberg & Forsman, 1979; Szabo et al., 1983). Darbo kriivis gali biiti tiek fizinis, tiek psichinis.
Psichinis darbo kriivis apibréziamas kaip keliamy darbo reikalavimy ir darbuotojo geb¢jimy juos atlikti
saveika (Gustaitiené et al. 2012, cit.Vasile 2010). French su bendraautoriais i§skyré kiekybin;j ir kokybinj
darbo kriivius (WHO, 10 b, cit. French & Caplan, 1970; French et al., 1974). Abu Sie tipai gali biiti streso
priezastimi (Cox, Griffiths & Rial-Gonzélez, 2000). Kiekybinis kriivis susij¢s su atliktino darbo kiekiu, o
kokybinis susijes su darbo sunkumu. Kokybinés ir kiekybinés darbo kriivio dimensijos yra
nepriklausomos viena nuo kitos ir gali nutikti taip, kad darbe yra per didelis kiekybinis kriivis, taCiau per
mazas kokybinis kravis. Tokio darbo pavyzdys galéty buti trumpas pasikartojantis darbo ciklas, kuris
kenkia tiek fizinei tiek psichinei sveikatai (WHO, 10 b; EU-OSHA, 2000). Angelow siiilo bandyti rasti
tinkamg darbo krivj, pvz. didinant darbuotojy skaiciy, sukuriant kompetencijy banka, kuriuo galima
pasinaudoti esant dideliam darbo krtviui, vykdant darbo rotacija, ribojant vir§valandZius, sutrumpinant
darbo valandas ir padedant iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Angelow 2002).

Darbo kriivis turi biiti vertinamas atsizvelgiant | darbo tempa, tai yra j greitj, kuriuo darbas turi
biti baigtas bei pacio tempo kilme ir galimybe ji jtakoti: savarankiSkas tempas, sistemy jtakotas tempas

arba jrangos jtakotas tempas (Cox et al., 2000). Sistemy ir jrangy jtakoti tempai kelia grésme tiek fizinei,
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tiek psichologinei darbuotojy sveikatai (EU-OSHA, 2000, cit. Bradley, 1989; Cox, 1985a, 1985b; Smith
et al., 1981; Smith, 1985).

Nestandartinés darbo valandos taip pat yra vienas i$ psichosocialiniy darbo veiksniy, daranciy
jtakg darbuotojy sveikatai. Nestandartines darbo valandas galima biity skirstyti j: darbg pamainomis (ir
naktimis) ir ilgas darbo valandas (EU-OSHA, 2000, WHO, 2010b). Stresas kyla d¢l pamaininio darbo ir
ilgy darbo valandy, kuriy metu sutrinka paros ritmas, prastas ir trumpesnis dienos miegas bei sunkumai

suderinti darbinius ir namy poreikius (WHO, 2010b).

2.4. Tarpasmeniniai santykiai darbe

Galimybé¢ bendradarbiauti, suteikti ir gauti socialing parama, griztamajj rysi, konstruktyvig kritika
yra svarbis faktoriai, jtakojantys ne tik sveikatg teigiamai, bet ir bendra darbuotojo poziiirj i darbo
aplinkos kokybe ir visos organizacijos efektyvuma (Levi, 2005, Axelsson-Lenner ir Thylefors, 2005).
Sauter su bendraautoriais iSskyré tokius santykius darbe:

e santykiai su vadovais;

e santykiai su pavaldiniais;

e santykiai su kolegomis (EU-OSHA, 2000, cit. Sauter et al., 1992, WHO, 2010 b, cit. Sauter
et al., 1992).

Daugybé tyrimy rodo, jog blogi tarpasmeniniai santykiai darbe, susij¢ su nerimo problemomis,
emociniu iSsekimu, jtampa, Zemu pasitenkinimu darbu bei padidéjusia Sirdies ir kraujagysliy ligy
tikimybe (EU-OSHA, 2000). Tuo tarpu parama ir prisiriSimu grjsti santykiai turi labai teigiama efekta
(WHO, 2010 b).

Santykiy su vadovais reikSmeé psichosocialinéje darbo aplinkoje

AisSkus vadovavimas ir likesCiy iSsakymas, kartu su efektyviu vadovavimu ir parama, padeda
darbuotojams suprasti, kg jie turéty daryti bei kaip jy darbas prisideda prie bendry organizacijos tiksly.
Yra daugybé vadovavimo stiliy, kurie skirtingai veikia psichosocialing darbo aplinkg. Vadovas,
pasizymintis transformaciniu vadovavimo stiliumi, domisi savo pavaldiniais, jy atliekamu darbu,
profesiniu tobul¢jimu, skatina darbuotojus mastyti, apsvarstant sprendimus pasitelkti vaizduotg, skatina
daryti daugiau, nei i$ jy tikimasi, jkvepia imtis naujy uzduociy, reiksti idéjas (GM@W, 2017; Pajarskiené
et al., 2012, cit. Chmiel 2005; Nielsen et al. 2008). Kartu toks lyderis, motyvuodamas darbuotojus gerai
atlikti darba, prisideda prie produktyvios ir efektyvios organizacijos kiirimo (Pajarskiené et al., 2012).
Tinkamas vadovavimas mazina darbuotojy nepasitenkinimg ir konfliktus ir prisideda prie retesnio
nebuvimo darbe d¢l ligos (GM@W, 2017).
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Lundgren ir kiti, apibendrindami skirtingy mokslininky tyrimy rezultatus teigia, jog yra teigiamas
rySys tarp lyderystés ir darbuotojy gerovés (Loke, 2001; Arnold et al., 2007; Cummings et al., 2010), tarp
lyderystés ir darbo aplinkos (Dellve et al., 2007; Sellgren et al., 2007), ir tarp vadovavimo, pasitenkinimo
darbu ir organizacinio jsipareigojimo (Lok & Crawford, 1999, 2001) (Lundgren et al., 2015). Lyderyste
taip pat atlieka svarby vaidmen]j kuriant ir palaikant palankig psichosocialing darbo aplinkg (Theorell,
2012, Lundgren et al., 2015, cit. Malloy ir Penprase, 2010 ir Abdelrazek et al., 2010).

Terminas lyderysté turi daugybe apibrézimy, j kuriuos dazniausiai jeina esminiai komponentai,
tokie kaip: lyderysté yra procesas; ] lyderyst¢ jeina jtakos darymas kitiems; lyderystés kontekstas yra
grupé; lyderysté apima tikslo pasiekima; ir Sie tikslai yra bendri tiek lyderiams tiek jy sekéjams (Bryman,
2013).

Tikslo siekimas. Lyderio uzduotis - suteikti kuo daugiau aiSkumo apie siekiamg tiksla, jkvépty
darbuotojus patikéti ir sunkiai dirbti, bei nustatyty prioritetus, taip padédamas sutelkti démesj | esmines
veiklas (LaFasto ir Larson, 2001). Tikslas turéty biiti aiSkiai apibréztas, realus, toks, prie kurio darbuotojo
darbo rezultatai realiai galéty prisidéti, apskaiCiuojamas ir pasiekiamas, nors verCiantis Siek tiek
pasistiebti (Arnetz, 2009). Daugelyje organizacijy auksciausio lygmens vadovybé¢je tikslas yra aiskiai
apibréZtas ir pamatuotas, ta¢iau tikslo aiSkumas mazéja, kai jis pasiekia grupés lygj. NeaiSkus tikslas.
veda | stresg ir nusivylima, tuo paciu maZina darbuotojy galimybes efektyviai prisidéti prie tikslo siekimo
(Arnetz, 2009). AiSkiai suformuluotas tikslas veda prie didesnio efektyvumo, mazesniy energijos
nuostoliy bei padidéjusj saugumo ir pasitenkinimo jausmg tarp darbuotojy. Tai taip pat padeda
darbuotojams susiplanuoti jy kasdieninius darbus (Arnetz, 2009).

Bendradarbiavimu gristas klimatas. Vadovas demonstruodamas pasitikéjimg darbuotojais,
leisdamas dalyvauti priimant sprendimus, nupieSdamas gaires prisideda prie darbuotojy jgalinimo
(LaFasto ir Larson, 2001; ir Lundgren et al., 2015, Angeléw, 2002, Arnetz, 2009). Vadovavimas,
pagristas darbuotojy padrasinimu ir jgalinimu, jy pasiekimy pripaZinimu, socialinés paramos teikimu,
sgziningumu ir kitais etiniais principais, leidZia prognozuoti didesn¢ darbuotojy motyvacija dirbti, labiau
iSreikStg jsipareigojimg organizacijai, kuria prasmingos darbo aplinkos jausma, padeda darbuotojams
aiskiai suprasti savo vaidmenis, sudaro galimybes tobuléti, skatina nebijoti jvardyti kylancias problemas
ir teikti pasitilymus salygoms gerinti (Soryté ir Pajarskiené, 2014, cit. Avey et al., 2010 ir Nielsen K. et al.
2008). Svarbu, kad vadovas sukurty bendradarbiavimu grista klimata, leidZiantj komandos nariams
bendrauti ir spresti problemas, trukdancias pasiekti tikslg (LaFasto ir Larson, 2001); biity teisingas,
neSaliSkas ir prieinamas, pastebéty, kai darbas atlickamas gerai bei sakyty ,,aciti“ (LaFasto ir Larson,

2001; ir Lundgren et al., 2015, Angeldw, 2002, Arnetz, 2009).
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Pozityvus darbo klimatas - veiksnys leidZiantis sukurti pasitenkinima darbu ir bendradarbiavimu
grista aplinkg. Leslie Yerkes (2007) tyré, kaip turéty biiti kuriamas pasitenkinimas darbu ir iSskyre
pagrindinius principus, tokius kaip:

e darbuotojai turi galimybe sitlyti idé¢jas ir imtis atsakomybes. Vietoj taisykliy, draudimy ir
apribojimy reikia apsibréZzti reikalavimus, kad pasisekty, elgesio ir veiklos kriterijus, bei leidima
suklysti lygiai taip pat kaip lukesti, jog pasiseks;

e gvarbu atsirinkti tinkamus darbuotojus ir leisti jiems dirbti. Liikes¢iy aiSkus iSkomunikavimas bei
pasitikéjimas tuo, kg jie daro ir kaip atlieka uzduotis, veda prie didesnio pasitenkinimo darbu.
Svarbu mastyti pladiau ir nebijant bausmeés rizikuoti. Vadovai turi iSmokti pasinaudoti visu
darbuotojy potencialu;

¢ nuoSirdumas, atvirumas, spontaniSkumas, jvairtis biidai uzduotis atlikti linksmai, jsitikinimy, kad
dirbant negalima linksmintis lauzymas, pasiekty rezultaty Sventimas (Yerkes, 2007).

Kuriant pozityvig darbo aplinkg, skatinant darbuotojy jsitraukimg ir autonomiSkuma, svarby
vaidmenj atlieka komunikacija apimanti konstruktyvia kritikg bei grjZtamojo rySio suteikimg (Angelow
2002).

AiSkiai iSsakyti keliami liikesc¢iai ir teikiamas teisingas griZztamasis rySys. NeaiSkumas darbe,
kai yra kalbama apie griZtamojo rySio trikumg ar veiklos jvertinima, ypatingai, jei tai yra iStesta laike,
gali buti streso darbe Saltinis (EU-OSHA, 2000, cit. Warr, 1992). Atsiliepimai apie darbo naSuma,
pasitilymai, kaip pagerinti darbo rezultatus svarbiis tiek asmeniniam tobuléjimui, tiek darbuotojy gerovei,
tuo paciu - efektyviam ir aukStos kokybés darbui (Arnetz, 2009). Tyrimai rodo, kad grjZtamasis rySys gali
pagerinti veiklos rezultatus net iki 50 %, tuo paciu sumazindamas patiriamg stresg. vadovy griZtamasis
rySys taip pat prisideda prie veiklos nerimo maZinimo (Arnetz, 2009).

Grjztamasis rySys i§ vadovy apima tris specifinius elgesius:

¢ aiski lukesCiy komunikacija, kurio metu vadovas aiskiai ir konkreciai nusako, ko tikimasi i$
darbuotojy. Tai yra dialogas, kad abi Salys turéty vienoda tikslo ir likesc¢iy suvokima;

e vadovo suteikiamas griZtamasis rySys gerai darbg atlikusiems darbuotojams, kurio metu
kiek jmanoma detaliau aptariama, kurie biitent veiksmai ar pastangos prisidéjo prie teigiamo
griZtamojo rysio.

¢ vadovo suteikiamas griZtamasis rySys ne taip gerai atliktoms uZduotims, kurio metu vadovas
ugdo darbuotoja jvardindamas tobulintinas sritis, tam kad kitg karta uzduotis buty atlikta

geriau (Arnetz, 2009).

37



Teigiamas vadovo jvertinimas ir palaikymas suteikia galimybg¢ naujai pamatyti keliamus
reikalavimus, todél gali sumaZinti neigiama dideliy darbo reikalavimy poveikj darbuotojams (Soryté ir
Pajarskien¢, 2014, cit. Bakker et al., 2007).Vadovy griZtamojo rySio suteikimo kompetencijos
tobulinimas bei darbuotojy geb¢jimas priimti griZtamajj rysj bei aptarti darbo efektyvumo ir tobulinimo
iniciatyvas, gali reikSmingai prisidéti prie pageréjusio veiklos efektyvumo (Arnetz, 2009).

Veiklos efektyvumas. Arnetz teigia, jog neefektyvi veikla - pagrindiné darbuotojy streso ir
sumazeéjusio konkurencingumo prieZastis, vedanti prie energijos Svaistymo ir streso (Arnetz, 2009).

Laiko planavimas, maZina darbinio vaidmens dviprasmiSkumga ir neaiSkuma, padeda atrasti

pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo ir mazina darbo kriivj.

Santykiy su kolegomis reikSmé psichosocialinéje darbo aplinkoje

Dirbantiems Zmonéms ypac svarbus atviras ir pasitikéjimu gristas bendravimas su kolegomis,
bendradarbiavimo galimybés, Zinojimas, kad jy vadovai linkg padéti ir palaikyti, suvokiamas teisingumas
organizacijoje. Pasitik¢jimu ir atvirumu gristi kolektyvo santykiai kuria prasmingos darbo aplinkos
jausma, o tai teigiamai veikia darbuotojy gerove (Soryté ir Pajarskiené, 2014, cit. Shier ir Graham, 2013),
o socialiné¢ kolegy parama padeda sumazinti neigiamg dideliy darbo reikalavimy ir menkos darbo
kontrolés poveiki (Pajarskiené¢ et al., 2012). Bendruomené kuria darbo klimatg ir daro jtaka, kaip
asmenims grupéje seksis pasiekti savo tiksly. Jei darbo vietoje yra bloga darbo aplinka, pastebimas
daZnesnis nebuvimas darbe, darbuotojy kaita ir maZesnis produktyvumas (Lennéer- Axelsson ir
Thylefors, 1991). Roginski teigia, kad gera darbo aplinka pasiZymi bendruomeniSkumu, tikéjimu,
teisingumu, atvira ir draugiSska komunikacija, bendradarbiavimu, pasitikéjimu, humoru ir gera komandine
dvasia. Tai yra tokia aplinka, kurioje elgiamasi pagarbiai, o Zinios yra panaudojamos. Kitais ZodZiais
tariant, tai yra aplinkoje, kurioje sudarytos salygos jausti pasitenkinima darbu ir tobuléti (Roginski, 2005).
Tuo tarpu konfliktai, kylantys tarp kolegy, vadovy ar su klientais, darbuotojui sukelia emocinj iS§sekima,
del dazny konflikty darbuotojas nenori eiti j darbg ar galvoja apie i$¢jima (Pajarskiené et al., 2012, cit.

Giebels, Janssen 2005).
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2.5. Asmeninis ir profesinis tobuléjimas bei darbo ir gyvenimo sgveika

Igudziy tobulinimas ir mokymasis visa gyvenima - svarbus darbo kokybeés aspektas, neSantis nauda
darbuotojams, jmonéms ir visuomenei ir yra viena i prioritetiniy Europos sajungos ir nacionalinio lygio
klausimy (Eurofound, 2016). Organizacijy mokymasis ir Ziniy vadyba Siandien yra svarbiausi kuriant
efektyvias organizacijy strategijas bei teorijas. Toks vis didéjantis interesas pasireiSkia naujomis
strategijomis. Viena svarbiausiy — ZmogiSkyjy istekliy plétojimas, kuriy pagrindu vyksta organizacijy
plétra ir jgyjamas konkurencinis pranasumas, kontroliuojant vertingus, retus, sunkiai nukopijuojamus ir
efektyviai organizuojamus iSteklius. Zinios ir sugebéjimai sukuria pridéting organizacijos verte.
Organizacinis mokymasis susideda i§ esminiy Ziniy bei jgudziy atnaujinimo ir raidos procesy (Gudauskas
ir Jokiibauskiené, 2012).

Mokymusi pagrista organizacijos kultiira, t. y. sudaromos nuolatinio mokymosi galimybés, dialogu
paremtas komandos darbas, darbuotojy jgalinimas ir kt. skatina Zmones labiau jsitraukti j savo darba
(Soryté ir Pajarskiené, 2014, cit. Park et al. 2014), didina jsipareigojima organizacijai ir pasitenkinima
darbu.

Profesinis tobul¢jimas apibiidinamas kaip vadovy pagalba darbuotojams siekti tobuléjimo ir
karjeros progreso organizacijos sistemoje (BaleZentis et al., 2016). Tuo tarpu kompetencijos trikumas
susijes su didesniu stresu, Zemesniu pasitenkinimu darbu ir Zemesne kokybe (Hansson, 2006).

Darbo ir asmeninio gyvenimo saveika. Darbas ir Seima — dvi svarbiausios miisy gyvenimo sritys,
taCiau dazniausiai Zmoneés susiduria su dideliais sunkumais, norédami jas suderinti, kad nenukentéty nei
viena, nei kita (PribuSauskaité ir Ruzevicius, 2015, cit. RuzZevicius, 2014). Darbo ir Seimos konfliktas —
tai konfliktas tarp Zmogaus atlickamy keleto vaidmeny: darbuotojo, Seimos apripintojo, iSlaikytojo ir
tévo, motinos bei sutuoktinio (PribuSauskaité ir RuZevicius, cit. Rode et al., 2007). Pats terminas darbo —
Seimos konfliktas naudojamas charakterizuoti konfliktg tarp darbo ir Seimos veiklos sri¢iy. [vairts
mokslininkai, tarp jy N. J. Greenhausas ir J. H. Beutell’is 1985 m. terming apibiidino kaip asmens
vaidmeny konflikta, kuris atsiranda d¢l tarpusavyje nesuderinty darbo ir Seimos sri¢iy (PribuSauskaité ir
Ruzevicius, 2015) .

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra Salia savaime suprantamos reikSmés — profesinio ir
Seimyninio gyvenimo derinimo — aprépia ir daugiau papildomy aspekty (Pribusauskaité ir Ruzevicius,
2015), tokiy kaip darbas, draugai, Seima, sveikata ir dvasiné biisena.

Pribusauskaité ir RuZevicius (2015) atlike literatiiros analize iSskyré tris darbo—Seimos konflikto

tipus:
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Laiko konfliktas (angl. Time-based conflict) — kai laikas praleistas darbe arba Seimoje,
trukdo jvykdyti pareigas kitoje srityje.

Elgesio konfliktas (angl. Behavior- based conflict) — kai néra suderintas elgesys darbe ir
Seimoje.

Padermés konfliktas (angl. Strain-based conflict) — atsiranda tada, kai spaudimas jvykdyti
vieng vaidmenj (Seimos ar darbuotojo) trukdo atlikti kitag vaidmenj (PribuSauskaité ir

Ruzevicius, 2015, cit. Bruck ir kt., 2002).
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3. PSICHOSOCIALINES DARBO APLINKOS VEIKNSIU TYRIMO
METODOLOGIJA

3.1. Psichosocialinés darbo aplinkos matavimo instrumentai: QWC metodas

Psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy ir su darbo susijusio streso matavimui gali biiti naudojami
duomenys bei kokybiniai interviu (Kristensen et al., 2005).

Tabanelli (2008) su bendraautoriais, atlik¢ sisteming¢ literatiiros analiz¢, pateiké 33 priemones
psichosocialinei darbo aplinkai tirti, i§ kuriy 26 klausimynai ir 7 steb¢jimo metodikos (Tabanelli et al.
2008). Tyr¢jai taip pat nustaté, kad maZiausiai 11 klausimyny ir 5 steb¢jimo metodikos buvo jtrauktos i
oficialias nacionalines ar tarptautines iniciatyvas psichosocialiniy riziky prevencijai. Kalbant apie
klausimynus, tai 14 i§ 26 (54 %) klausimyny buvo nustatomi tik psichosocialiniai faktoriai, 3
klausimynuose (12%) vertinamas psichosocialiniai veiksniai ir jy jveikimas, kituose 3 klausimynuose
vertinami psichosocialiniai faktoriai ir psichologinés bei fiziologinés reakcijos j stresg. 6 klausimynuose
(23%) buvo vertinami psichosocialinei faktoriai, psichologinés bei fiziologinés reakcijos j stresg ir jy
jveikimas (Tabanelli et al. 2008). ApZvelgtose steb&jimo metodikose, 5 i§ 7 budy (71 %) démesys buvo
skirtamas tik psichosocialiniams veiksniams, 1 stebéjimo metodikoje (14 %) nagrinéjami
psichosocialiniai faktoriai kartu su psichologinémis bei fiziologinémis reakcijomis j stresg ir jy jveikimu,
1 (14 %) vertinami psichologiniai faktoriai, psichologinés bei fiziologinés reakcijos ] stresa ir jy
jveikimas (Tabanelli et al. 2008.

Dauguma mokslininky pritaria, kad standartizuoti ir validis klausimynai yra biitina priemon¢ tiek
tyrimams, tiek prevencijai (Kristensen et al., 2005).

QWC metodas. QWC (angl. Quality — Work — Competence) — klausimynas yra daZnai naudojamas
Svedijoje ir jo validumas buvo patikrintas naudojant darbo na§umo, nebuvimo darbe ir biologinius streso
zymenis apie 220'000 Zmoniy (Arnetz, 2006, Dunn et al., 2007, Bergman et al. 2007). QWC metodo
kiirimas vyko palaipsniui, i§ pradZiy apzvelgiant literatiira, vykdant nuodugnius interviu, véliau 1§ 350
klausimy sugrupuojant ir atrenkant 44 pacius aktualiausius (Arnetz, 2006).

QWC klausimynas vertina psichosocialinés darbo aplinkos 11 pagrindiniy veiksniy. Atlikus
nuodugnius tyrimus, buvo nustatytos kiekvieno veiksnio siekiamos vertés (Zr. 4 lenteléje) (Arnetz, 2006,

Hansson ir Arnetz, 2008).
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4 lentele. QWC metodu tiriami veiksniai ir jy siekiamos vertés

Diagnostiniy

klausimu blokas

Diagnostiniy klausimy grupés

Siekiama verteé

Su darbu susij¢s nuovargis <30
Streso profilis Darbo kriivis Tarp 25 ir 30
Darbuotojo psichologiné savijauta >70
Vadovo kompetencijos >70
Vadovavimo orofilis ISkelto tikslo aiSkumas >70
vav
P Efektyvumas >65
GrjZtamasis rySys >65
Kontrolé arba. laisve daryti 580
sprendimus
Darbuotojo profilis Socialinis klimatas =70
Galimybé tobuléti darbe =70
Darbuotojo branda >85

Saltinis: Hansson ir Arnetz, 2008

Klausimyng galima suskirstyti i tris dalis: streso, vadovavimo ir darbuotojo profiliai. Kiekviename

diagnostiniy klausimy bloke yra 3 — 4 klausimy grupés. Kiekviena klausimy grupé (veiksnya) susideda i

3 — 5 klausimy arba teiginiy klausimy j kuriuos atsakoma pasirenkant tinkamiausig atsakymo varianta

Likerto skal¢je. Dazniausi atsakymo variantai: visiS8kai nesutinku, nesutinku, i§ dalies sutinku, sutinku

(daugiau Zr. 1 prieda). Visi surinkti rezultatai paverciami procentiniais skaiciais, nuo 0 iki 100 %.

Svarbu pabrézti, kad visiems veiksniams, iSskyrus su darbu susijusj nuovargj ir darbo krivj,

aukStesné surinkta verté yra palankesnis rodiklis. Su darbu susijgs nuovargis, yra vienintelis veiksnys,

kurio mazesné reikSme yra geresné, o darbo kriivio optimali verte tarp 25 ir 30 (Anderzen, Arnetz, 2005).
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3.2. Tyrimo metodika

Psichosocialinio klimato tyrimui atlikti buvo pasirinkta konkreti finansines paslaugas teikianti
organizacija, su kuria buvo susitarta dél duomeny konfidencialumo, dé¢l to Siame darbe naudojamas
pavadinimas Imoné X. Pavadinimas yra pseudonimas, susitarus su darbdavio atstovais.

Tyrimo objektas — psichosocialinés darbo aplinkos tyrimas finansines ir draudimo paslaugas
teikian¢ioje jmoniy grupéje, Svedijoje.

Tyrimo tikslas - atlikti organizacijos psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy analize.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Parengti psichosocialinés aplinkos veiksniy tyrimo metodologija.

Atlikti psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy statisting analizg.
Atlikti psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy lyginamaja analize.

Atlikti psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy koreliacing analizeg.

AR

Remiantis tyrimo rezultatais, pateikti sitilymus psichosocialinei darbo aplinkai gerinti.

Tyrimo praktiné reikSmé - Tyrimo rezultatai bus reikSmingi ir svarbiis Imonei X, nes iStirta
psichosocialiné darbo aplinka ir atskleistos tobulintinos sritys leis tobulinti darbing¢ aplinka, siekti
didesnio veiklos efektyvumo ir sutaupyti finansiniy iStekliy. Gautus tyrimus ketinama panaudoti
tolimesniame psichosocialinés darbo aplinkos gerinimo procese.

Tyrimo metodai. Siekiant visapusiSkai ir iSsamiai iSnagrinéti organizacijos XX psichosocialing
darbo aplinka, buvo taitkoma metody trianguliacija, derinant kokybinius ir kiekybinius tyrimus (Zr. 5
pav.):

- Kokybinis tyrimas - atliekama mokslings literatiiros ir kity informacijos Saltiniy analiz¢.

- Kiekybinis tyrimas - anketin¢ visy darbuotojy apklausa ir statistiné duomeny analizé.

Empirinis tyrimas
Kokybinis tyrimas - mokslinés literattiros ir Kiekybinis tyrimas - anketin¢ visy darbuotojy
kity informacijos Saltiniy analizé apklausa

\A

Statistiné duomeny analiz¢ ir literatiiros interpretavimas

ISvados ir sitilymai

5 pav. Tyrime taikyti metodai
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Tyrimo strateginé programa buvo organizuojama ir vykdoma pagal §ig programg (Zr. 5 lentele).

5 lentelé. Tyrimo strateginé programa

Programa

Apibudinimas

PasiruoSimas darbui

Temos suformulavimas, tikslo iSkélimas, uzdaviniy
nusistatymas, tyrimo metodikos pasirinkimas

Mokslinés literatiiros studijavimas

Mokslinés literattiros ir kity informacijos Saltiniy
paieska, atranka ir analize.

Teorinés dalies parengimas

Mokslinés literattiros analiz¢, referavimas ir loginis
informacijos pateikimas.

Tyrimo metody pasirinkimas

Remiantis moksliniy Saltiniy analize, atrinkti tyrimo
instrumentai — QWC klausimynas

Atliktas kiekybinis tyrimas

Empiriniame tyrime surinkti ir analizuojami 2016
mety duomenys. Anketin¢ apklausa vyko 2016 m. nuo

spalio 11 iki spalio 25 d. Apklausa buvo vykdoma
patogiuoju biidu ir | pateiktus klausimus atsakoma
pasijungus internetiniame puslapyje su autentiSkais

prisijungimo duomenimis.

Atlikta duomeny analizé ir
apdorojimas

Kiekybinio tyrimo skaifiavimai atlikti 2017 mety
sausio - kovo ménesiais. Kiekybiniy duomeny apdorojimui
naudota - SPSS programa. Grafiniy duomeny pateikimui
naudotos Microsoft Office Exel ir Word (2007) programos.

Parengta magistrinio darbo empiriné
dalis, pateikiami tyrimo duomenys

Analizuojami tyrimo duomenys ir pateikiamos
interpretacijos.

ISvady ir rekomendacijy parengimas

Pagal gautus duomenis, parengiamos iSvados ir
rekomendacijos

Baigiamojo darbo apipavidalinimas

Priedy, lenteliy, paveiksly galutinis apipavidalinimas

Darbo tyrimo dizainas susijes su Sia tyrimo logika: i§ pradziy atlickama mokslinés literattiros ir kity

informacijos Saltiniy analize, véliau — parengiama empirinio tyrimo metodologija ir metodika, galiausiai —

surinkti duomenys kiekybinio ir kokybinio tyrimy metu analizuojami, apibendrinami bei pateikiamos

iSvados (Zr. 6 lentelg).

6 lentele. Tyrimo atlikimo etapai

Apibrézti savokos ,,psichosocialinis® samprata.

1 etapas
Mokslinés literatiiros

ir kity informacijos

Apibudinti sveikg darbo vietg, palankia psichosocialing darbo aplinka ir

psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy jtaka sveikatai.

Saltiniy analizé
aplinka

Ivardinti ir apibudinti pagrindinius veiksnius jtakojancius psichosocialing

1 .




2 etapas Empirinio tyrimo projekto parengimas
Empirinio tyrimo Organizacijos Kiekybinis tyrimas, instrumentas -
metodologijos ir psichosocialinés aplinkos tyrimas | anketiné apklausa. Psichosocialinés aplinkos
metodikos klausimynas - QWC
parengimas

4

Kiekybinio tyrimo metu buvo
surinkta  informacija  i§  darbuotojy,

. o ‘ gyvenanéiy ir dirbanéiy jvairivose Svedijos
Kiekybinis tyrimas,

3etapas regionuose ir miestuose.
) instrumentas - anketiné apklausa.
Duomeny kaupimas, Anketinéje apklausoje dalyvavo 1714
L ) Psichosocialinés aplinkos
analize¢, iSvados ir respondenty (tai yra 86 % nuo visos 1993
B klausimynas - QWC
rekomendacijos darbuotojy imties ).

Remiantis  tyrimo metu  gautais
duomenimis parengtos iSvados bei pateikti

siilymai tobulintinoms sritims.

3.3. Anketiné apklausa

Tyrimo instrumento pagrindimas

Atlikus mokslinés literatiiros analize, tyrimui buvo pasirinktas ir panaudotas Arnetz (1999)
sukurtas, psichosocialinés aplinkos tyrimui skirtas klausimynas (QWC). Sis klausimynas skirtas jvertinti
psichosocialing darbo aplinkg organizacijoje, tiriant pagrindines sritis: darbuotojy psichologine energija,
socialin] klimata, darbo kriivj, griztamajj rySj, veiksmy laisve, su darbu susijusj nuovargj, galimybeg
tobuléti, tikslo aiSkuma, organizacinj efektyvuma ir vadovo kompetencijas.

Anketa struktiiruota, joje vyrauja uzdaro tipo klausimai, tyrimo metu buvo prasoma atsakyti i
klausimus, pasirenkant vieng atsakymga. Jvadinéje anketos dalyje apklausiamieji respondentai
supazindinami su tyrimo tikslu. Véliau yra pateikiami du klausimy blokai (i§ viso 46 klausimy, Zr. 1
prieda) i8: 2 demografiniy klausimy, 44 standartizuoty klausimy. Kiekvienos klausimy grupés pabaigoje

buvo sudaryta galimybé¢ palikti komentarg. Anketa pateikiama 1 priede.
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Pirmoji anketos dalis (7 lentel¢) - diagnosting, kurioje pateikiami 2 demografiniai klausimai apie
respondenty lytj ir amZiy. Si informacija ne tik suteikia demografinius duomenis, tagiau ir véliau leidZia
patikrinti atsakymy skirtumus lyties ar amZziaus atzvilgiu. Visi Sio bloko atsakymai vertinami
nominalinéje skaléje.

7 lentelé. Demografiniai klausimai

Diagnostiniy klausimy Diagnostiniy klausimy grupés Klausimy/ teiginiy Skalés tipas
blokas skaicius
Duomenys apie respondentg Lytis ir amZius 2 Nominaliné

Pirmasis blokas suteikia demografing darbuotojy informacija, o antrasis blokas padeda jvertinti
psichosocialing darbo aplinka.

Antrojo bloko klausimus galima biity vadinti standartizuotais QWC kausimais ir suskirstyti juos j
stambias sritis, tokias kaip (Zr. 8 lentelg):

e Streso profilis, Siais klausimais siekiama iSsiaiSkinti, kaip darbuotojai jauciasi
psichologigkai, ar jau¢ia su darbu susijusj nuovargj, bei koks jy darbo krivis. Siy klausimy
reikSmeés nurodo streso ir iSsekimo lygius.

e Vadovavimo profilis, Siame bloke teiraujamasi, ar iSkeltas tikslas yra komunikuojamas
aiSkiai, ar dirbama efektyviai ir ar vadovas yra tinkamas ir pasiruosgs reaguoti | situacijas
bei suteikti griztamajj rysi.

e Darbuotojo profilis, leis jvertinti tokius psichosocialinés aplinkos veiksnius kaip socialinis

klimatas, laisvé daryti sprendimus, galimybé mokytis darbe ir pacio darbuotojo branda.

Sio bloko diagnostiniai klausimai vertinami Likerto skale, yra uZdari, reikalaujantys pasirinkti vieng
tinkamiausig atsakymo variantg.

8 lentelé. Standartizuoti QWC klausimai

Diagnostiniy Diagnostiniy klausimuy grupés Klausimy/

klausimy blokas teiginiy skaicius
Su darbu susijes nuovargis 3
Streso profilis (12) Darbo kruvis 4
Darbuotojo psichologiné savijauta 5
) - Vadovo kompetencijos 5

Vadovavimo profilis - - ~

(16) ISkelto tikslo aiSkumas 4
Efektyvumas 4
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Grjztamasis rySys 3

Kontrol¢ arba laisvé daryti sprendimus 5

Darbuotojo profilis Socialinis klimatas 3
(16) Galimybé tobuléti darbe 4
Darbuotojo branda 4

Tyrimo imties apibiidinimas. Atlikta iSsami apklausa, joje dalyvavo jvairiy koncerno jmoniy bei
skyriy darbuotojai: aukS$ciausios grandies vadovai, vidurinés grandies vadovai, darbuotojai. Darbuotojai,
kurie apklausos vykdymo metu nebuvo darbo vietoje dé¢l pvz. ligos, vaiko priezitros atostogy ar mokslo
atostogy, taip pat turéjo galimybe dalyvauti apklausoje. Visi tiriamieji gyveno jvairiuose Svedijos
regionuose ir miestuose. Buvo apklausti 86 % jmonés darbuotojy, t.y. 1714 vnt. pilnai atsakyty ankety.

Tyrimo imties pagrindimas. Tyrimo imtis apskaiCiuota remiantis Paniotto formule (Valackiené,

2004):

Kur:

n — imties dydis;

x — imties paklaidos dydis (0,1);

N —generalinés visumos dydis.

Taigi $iuo atveju skaiCiavimai atrodo taip:

n= ﬁ = O’IT% =95

Tikslas buvo tirti visus imonés darbuotojus , taigi N=1998, o paklaidos dydis - 10% (0,1), taigi
tinkama imtis buty 95 respondentai. Atlikus apklausg paaiSkéjo, kad anketa pilnai uzpilde 1714
darbuotojai, kas atitinka 86 % jmonés darbuotojy. Taigi Sie duomenys yra reprezentatyvis ir atspindi
poZymio galimy reikSmiy populiacijoje proporcijas.

Apklausos eiga ir tyrimo etika. Tyrimas buvo atliekamas 2016 spalio ménesj Svedijoje,
klausimynams uZpildyti buvo skirtos 2 savaités. Tiriamiesiems buvo paaiSkintas §io tyrimo tikslas, jie
iSsamiai supazindinti su klausimyno pildymo instrukcijomis, apibréZtos klausimyne naudojamos savokos,
garantuotas surinkty duomeny konfidencialumas. Kvietimas pildyti klausimynga, su  autentiSkais
prisijungimo duomenimis, buvo siunc¢iami j darbuotojy elektroninius pastus. Klausimynai buvo pildomi
individualiai internetiniame puslapyje, darbuotojams patogiu metu. Siame darbe naudojamas pavadinimas

Imoné X, kai kalbama apie jmoniy grupéje atliktus tyrimus. Pavadinimas yra pseudonimas, naudojamas

susitarus su darbdavio atstovais. Taip pat, siekiant konfidencialumo, Imonés X daliy pavadinimai yra
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pavadinti Skyriais ir identifikaciniais numeriais: 1 Skyrius, 2 Skyrius, 3 Skyrius, 4 Skyrius, 5 Skyrius,
6 Skyrius, 7 Skyrius, 8 Skyrius, 9 Skyrius, 10 Skyrius, 11 Skyrius, 12 Skyrius, 13 Skyrius, 14 Skyrius, 15
Skyrius.
Tyrimo duomeny statistinés analizés metodai
Kiekybinio tyrimo duomenims apdoroti buvo naudojamas SPSS programinis paketas, o paveiksly,
lenteliy ir kitos informacijos kiirimui buvo naudojamos Microsoft Office Excel ir Word (2007)
programos. Tyrimy rezultaty dalyje pateikiamos diagramos ir lentelés, su trumpu komentaru apie
pagrindinius pasteb&jimus, bei pateikiama duomeny ir rezultaty interpretacija.
Tyrimo metodai:
® mokslinés literaturos ir kity informacijos Saltiniy analiz¢;
e statistiné analizé;
¢ lyginamoji analizg;
e koreliaciné analizé;
e tyrimui panaudotas Arnetz (1999) sukurtas, psichosocialinés aplinkos tyrimui skirtas
klausimynas (QWC).
Remiantis tyrimo metu gautais duomenimis parengtos iSvados bei pateikti sitilymai tobulintinoms

sritims.

3.4. Respondenty charakteristika

Tyrimo dalyviai. Atlikta iSsami apklausa, kurioje dalyvavo jvairiy skyriy ir jvairiy koncerno
imoniy darbuotojai: auksSciausios grandies vadovai, vidurinés grandies vadovai, darbuotojai. Visi
tiriamieji gyveno jvairiuose Svedijos regionuose ir miestuose. Tyrime dalyvavo 1720 darbuotojy (1714
vnt. pilnai atsakyty ankety), i§ jy: 877 vyrai (tai sudaro 51% respondenty) ir 843 moterys (tai sudaro 49
% respondenty). Sie duomenys beveik proporcingai atitinka darbuotojy pasiskirstyma pagal lytj Jmonéje
X.

Tiriamyjy amziaus buvo suskirstytas j penkias grupes: darbuotojai iki 29 mety, darbuotojai nuo 30
iki 39 mety, darbuotojai nuo 40 iki 49 mety, darbuotojai nuo 50 iki 59 mety ir 60 mety darbuotojai arba
vyresni. Pagal 6 paveiksle pateiktus duomenis, matyti, kad daugiausia jmonéje dirba respondenty kuriy
amzius nuo 40 iki 49 mety (584 vnt., arba 34 %) ir respondentai kuriy amzZius nuo 30 iki 39 mety (468
vnt., arba 27%), o maZziausiai - 60 mety ir vyresni darbuotojai (72 vnt., arba 4 %). Taigi galima daryti
iSvada, kad didZioji dalis atsakiusiyjy - vidutinio amZiaus, darbuotojai su patirtimi, grei¢iausiai turintys
Seimas su mazais vaikais.

48



® 29 m. arba jaunesni
m30-39 m.
= 40-49 m.
m 50-59 m.

\—/ ® 60 m. arba vyresni

6 pav. Apklaustyjy pasiskirstymas amziaus grupése (n=1720)

Rezultaty pasiskirstymas pagal lytj. Kai kurie autoriai teigia, jog tiriant psichosocialing darbo
aplinka pastebimas rySkus rezultaty skirtumas lyginant pagal lytis. Tyrimai rodo, kad yra skirtumas tarp
ly¢iy, kaip vyrai ir moterys priima ir susidoroja su stresg kelianCiomis situacijomis (Azagba ir Sharaf,
2011). D¢l to i§ pradziy buvo nuspresta palyginti rezultaty pasiskirstyma pagal lytis. IS 7 paveikslo
matome, kad moterys yra linkusios Siek tiek blogiau vertinti socialinj klimata, o vyrai - efektyvuma, kad
galutinis rezultatas yra identiskas, dél to nuspresta nekreipti démesio j respondenty lytj ir visus rezultatus

analizuoti bendrai.

M Vyrai (877 vnt.) H Moterys (843 vnt.)
100

90
80
70
60
50
40
30
20
10

7 Pav. Tiriamos jmonés psichosocialinés darbo aplinkos rezultaty pasiskirstymas pagal lytj
(n=1720)

49



Rezultaty pasiskirstymas pagal amziaus grupes. Kalbant apie rezultatus skirtingo amziaus
grupése taip pat nematomas didelis skirtumas (Zr. 8 pav.). Darbuotojai, amZiaus grupése nuo 30 iki 59
mety, daZznu atveju Zymeédavo tokias pacias arba panaSias atsakymy reikSmes.

Pazymeétina, jog 60 mety ir vyresni darbuotojai kontrole (arba kitaip - laisve daryti sprendimus)
vertina geriausiai, tuo tarpu darbuotojai iki 29 mety $ig sritj vertina blogiausiai i§ visy amZiaus grupiy.
Taigi galima daryti iSvada, jog vyresni ir patyre darbuotojai jmonéje yra gerbiami, turi daugiau sprendimo
laisvés. Tokia pati tendencija yra stebima ir prie darbuotojy psichologinés savijautos, vyresni darbuotojai
jauciasi ramesni, reciau jaucia susierzinimg. Tad atsizZvelgiant | Karasavik ir Theorell modelj, galima
daryti prielaida, jog jaunesni darbuotojai jauciasi turintys aukStus reikalavimus ir Zema kontrolés lygj, dél
to patiria stresg ir jo simptomus, tokius kaip sunkumg susikoncentruoti ar nerima.

Taciau vélgi, galutinis rezultatas yra panaSus, tod¢l rezultaty analizei nuspresta to nuspresta

nekreipti démesio j respondenty amzZiy ir visus rezultatus analizuoti bendrai.

W 60 m. ir vyresni (72 vnt.) M 29 m. ir jaunesni (200 vnt.) m 30-39 m.(468 vnt.)

100 W 40-49 m. (584 vnt.) W 50-59 m. (396 vnt.)
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8 Pay. Tiriamos jmonés psichosocialinés darbo aplinkos rezultaty pasiskirstymas amziaus grupes
(n=1720)
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4. PSICHOSOCIALINES APLINKOS VEIKSNIU TYRIMO
REZULTATU ANALIZE

4.1. Streso profilis

4.1.1. Streso profilio klausimy rezultatai

Streso profilis susideda iS: su darbu susijusio nuovargio, darbo kriivio ir darbuotojo psichologinés

savijautos klausimy grupiy. Siais klausimais siekiama iSsiaiskinti, kaip darbuotojas jauciasi fiziskai ir

psichologiSkai bei koks jy darbo kriivis, o atsakymy reikSmeés apibiidina streso ir nuovargio lygius.

Su darbu susijes nuovargis atspindi darbo aplinkos, o ne laisvalaikio, sukelto nuovargio

rezultatus. Daznai padidéjusios $io tiriamo bruoZo reikSmés yra susijusios su pablog¢jusia darbuotojo

psichologine savijauta.

9 lentelé. Su darbu susijusio nuovargio procenting ir skaitin¢ iSraiSka

Kelis | Kelis | Kelis | Kelis | Kelis | Kelis
Klausimas / kartus | kartus | kartus | kartus | kartus | kartus | Kiekvi | Kiekvi
rezultatas procentais per per per per per per ena eng
ir Zmoniy skai¢iumi Ne Ne | metus | metus | mén. mén. sav. sav. diena | dieng
AS jauciuosi
emociskai iSsekes po
darbo 25,7% | 445 | 42,5% 736 20,9% 362 8,5% 147 2,3% 40
AS jauciuosi pavarges
po darbo 16,5% | 285 | 46,8% 810 24,5% 424 9,7% 168 2,6% 45
AS jauciuosi pavarges
galvodamas apie darbg | 25,5% | 441 | 44,1% 763 19,4% 336 7,1% 123 4,0% 69

Atlikta duomeny analizé atskleide, kad bent 16,5 %

darbuotojy niekada nesijau¢ia nuovargio

susijusio su darbu (9 lentel¢je ir 9 pav.). Tuo tarpu maziausiai 19,4 % bent kelis kartus per ménesj

jauciasi pavarge arba iSseke. Svarbu pazyméti, kad net 10,8 % respondenty teigia jauciantys nuovargj

kasdien arba kelis kartus per savaite dél skirtingy prieZasciy.

AS jauciuosi pavarges galvodamas apie
darba

AS jauciuosi emociskai iSsekes po darbo

|
25,5%

AS jauciuosi pavarges po darbo  |16,5%

25,7%
I

44,1% 19,4% 4,0%
] e

Kelis kartus per metus

46,8% 24,5% 2,6% . .
Kelis kartus per ménes]

| | | m Kelis kartus per savaite
42,5% 20,9% 2,3% mKiekviena diena
| | |
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9 Pav. Su darbu susijes nuovargis
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Darbo kriivis parodo, kiek darbuotojai yra jsitempe, kai kalbama laikg ir uzduociy atlikima. Pagal

teorija, darbuotojai neturéty turéti nei per auksto nei per Zemo darbo kriivio.

10 lentelé. Darbo kriivio procentiné ir skaitiné iSraiSka

Klausimas / rezultatas

procentais ir Zmoniy Daznia | Dazni Nieka | Nieka
skaiciumi usiai | ausiai | Kartais | Kartais | Retai | Retai da da

AS turiu laiko planuoti savo

darbo uZduotis i§ anksto 469% | 812 | 39,1% 677 12,1% | 210 | 1,9% 33

AS turiu pakankamai laiko

atlikti savo uzduotis 489% | 847 37,8% 655 11,5% | 199 1,8% 31

AS turiu laiko

savirefleksijai / apmastymui

kaip atlikau uzduotis 32,6% | 565 | 42.3% 733 | 21,7% | 376 | 3,4% 59

AS turiu laiko apsvarstyti

kaip a$ galéciau patobulinti

darbo uzduotis savo darbe | 29,1% | 504 47.9% 830 20,6% | 357 2,4% 42

IS pateikty duomeny (10 lentel¢je ir 10 pav.) matoma, kad vidutiniSkai 80 % darbuotojy turi laiko

suplanuoti, atlikti ir apmastyti atliktas uzduotis. Taciau darbo uzduociy patobulinimui laiko turi maZiau

darbuotojy. Apie 2 % darbuotojy teigia, kad jie yra per daug uZimti, kad galéty planuoti, reflektuoti ar

patobulinti darbo uZduotis.

anksto

AS turiu laiko apsvarstyti kaip a$ galéciau
patobulinti darbo uzduotis savo darbe

AS turiu laiko savirefleksijai / apmastymui kaip
atlikau uZduotis

AS turiu pakankamai laiko atlikti savo uzduotis

AS turiu laiko planuoti savo darbo uzduotis i

46,9%
I | I

39,1%

m 1.9%

0%
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B 24%

Dazniausiai
Kartais
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H Niekada

10 Pav. Tiriamos jmon¢s psichosocialinés darbo aplinkos veiksnys - Darbo kriivis
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Darbuotoju psichologiné savijauta yra svarbus rodmuo organizacijoje, rodantis, kiek darbuotojas

turi psichinés energijos atlikti uzduotis. Sioje klausimy grupéje klausiama apie tokiy emocijy kaip

nerimas, susierzinimas ir pan. jautima per paskutinius kelis ménesius.

11 lentele. Darbuotojy psichologinés savijautos procenting ir skaitin¢ iSraiska

Ar per paskutinius

kelis ménesius Kelis | Kelis | Kiekvieng | Kiekviena
jauteisi: Ne Ne KaZkada | Kazkada | kartus | kartus dieng dieng
Neramus 56,4% | 976 | 30,7% 531 108% | 187 2,1% 36
Susierzings 26,9% | 465 47 4% 820 213% | 368 4,4% 76
Susijaudings 52,0% | 899 31,3% 541 13,5% | 233 3,2% 55
Nusimings 53,1% | 919 29,3% 507 14,5% | 251 3,1% 54
Turéjai sunkumy

susikoncentruoti 432% | 747 39,0% 675 13,8% | 239 4,0% 69

11 lentelés ir 11 pav. duomenys rodo, kad daugumoje atvejy psichologiné darbuotojy savijauta yra

teigiama (vir$ 80 % respondenty atsaké nejauciantys neigiamy emocijy). Daugiausiai démesio deréty

skirti susierzinimui darbe, nes beveik 26 % Zmoniy (tai yra 444 darbuotojai), jaucia ji bent kelis kartus

per savaite.

Turéjai sunkumy susikoncentruoti
Nusimings

Susijaudings

Susierzings

Neramus

Ar per paskutinius kelis ménesius jauteisi:

| | | | |
43.2% 39.0% 4.0%
| | | | | |
53.1% 29.3% "31%
| | | | | | | Ne
| |52,00/T — 31,3|% m32% . korkada
26.9% 47.4% 4,49, ™ Kelis kartus
| | | | | | | B Kiekviena diena
56.4% 30.7% " 2.1%
| | | | | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

11 Pav. Darbuotojy psichologiné savijauta
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4.1.2. Apibendrinti streso profilio klausimy rezultatai

12 paveiksle pateikti apibendrinti streso profilio klausimy rezultatai. Geltonai pazymeétas stulpelis -
su darbu susijes nuovargis, kurio vert¢ 31,2, tai yra 1,2 daugiau nei siekiama vert¢ 30. Su darbu
susijusio nuovargio siekiama verté¢ - <30 ir tai yra vienintelis klausimas, kurio maZesné verté yra
teigiamas rodiklis. Rezultatai rodo, kad darbuotojai jaucia fizinj ir psichinj nuovargj, bei jauciasi pavarge
ir net iSseke po darbo.

Darbo krivis - 27,3 verté patenka ] siekiamos vertés (25-30) intervalg. Svarbu pabrézti, kad Sioje
klausimy grupé¢je optimali darbo kriivio reikSmé yra tarp 25 ir 30. Apibendrintas darbuotojy rezultatas
rodo, kad laiko uZtenka uzduotims planuoti ir joms atlikti bei reflektuoti atliktas uzduotis. Darbuotojai ne
tik spéja reflektuoti atliktas uzduotis, taciau ir apsvarstyti galimus veiklos patobulinimo variantus.

Darbuotojy psichologinés savijautos vertes reikSmé yra 74,9 ir net 4,9 vienetais virSija siekiama
vert¢ (70). Tai rodo neigiamy streso sukéléjy, tokiy kaip neramumas, susijaudinimas, koncentracijos
problemy ir kt. nebuvimg. Darbuotojai turi pakankamai energijos atlikti savo darbo uZduotis. Taciau

imoné turéty atsizvelgti j darbuotojy susierzinima.

# Siekiama verté

100 -
90 -
80 - *

70 - 4 L * 4
60 -
50 -
40 -
30 - * *
20 -

12 Pav. Apibendrinti streso profilio klausimy rezultatai
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4.2. Vadovavimo profilis

Vadovavimo profilis susideda i§: vadovo kompetencijy, iSkelto tikslo aiSkumo, efektyvumo ir

griztamojo rySio diagnostiniy klausimy grupiy, kuriais siekiama iSsiaiSkinti ar iSkeltas tikslas yra

komunikuojamas aiSkiai, ar dirbama efektyviai ir ar vadovas yra pasiruoSes reaguoti ] situacijas ir keistis

bei suteikti adekvaty griztamajj rysj.

4.2.1. Vadovavimo profilio klausimy rezultatai

Vadovo kompetencijos - sritis, kurioje dauguma organizacijy turi kur mokytis ir tobuléti. Vadovo

itaka organizacijai ir darbuotojams - labai didel¢ bei prisideda prie sveikos darbo vietos kiirimo.

12 lentelé. Vadovo kompetencijos procenting ir skaitiné iSraiSka

Klausimas / rezultatas VisiSkai | VisiSkai | Sutink | Suti | Nevisai | Nevisai | Nesu | Nesuti
procentais ir Zmoniy skaiiumi sutinku | sutinku | u nku | sutinku | sutinku | tinku | nku
Mano tiesioginis vadovas yra
pasirenges pakeisti darbo
organizavimg ir darbo biida 51,8% 893 339% | 584 | 10,6% 183 3,7% 64
Mano tiesioginis vadovas suteikia
man galimybe tobulinti savo
profesines kompetencijas 45,5% 784 37,8% | 651 12,6% 217 4,1% 71
Mano tiesioginis vadovas iSaiskina
kaip pasiekti skyriaus tikslus 393% | 676 | 424% | 730 | 141% | 243 | 42% | 72
Mano tiesioginio vadovo elgesys
yra nuoseklus 40,9% 704 43,8% | 754 | 10,8% 186 4,4% 76
Mano tiesioginis vadovas aiskiai
komunikuoja 41,5% 716 44,1% | 761 10,9% 188 3,5% 60

13 paveiksle ir 12 lentel¢je matoma, kad vir§ 80 % darbuotojy, vertindami vadovy kompetencijas

teigiamai atsiliepia apie jy komunikacija, nuosekly elgesj, skyriaus tiksly pateikimg ir kita. Svarbu

pabréZti, kad maZiausiai 60 Zmoniy, vadovy kompetencijas visuose klausimuose vertina neigiamai.

Mano tiesioginis vadovas aiskiai komunikuoja

Mano tiesioginio vadovo elgesys yra nuoseklus
Mano tiesioginis vadovas isaiskina kaip pasiekti
skyriaus tikslus

Mano tiesioginis vadovas suteikia man galimybe
tobulinti savo profesines kompetencijas

Mano tiesioginis vadovas yra pasirenges pakeisti
darbo organizavima ir darbo biida

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%
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Visiskai sutinku
Sutinku
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H Nesutinku
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13 Pav. Vadovo kompetencijos
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ISkelto tikslo aiSkumas. AiSkus, realistiSkas ir pamatuojamas tikslas, prie kurio darbuotojas gali

prisidéti yra svarbus, kad organizacija optimaliai funkcionuoty. Taip pat svarbu, kad darbuotojai Zinoty

organizacijos tikslus. Darbuotojai turi Zinoti, kokia kryptimi juda organizacija, kad galéty dirbti

efektyviai, gerai jaustysi ir gebéty nustatyti prioritetines uzduotis.

13 lentele. 18kelto tikslo aiSkumo procentiné ir skaitiné iSraiSka

Klausimas / = = = B

rezultatas T s |® 2 = Zl 2=|®"E - é = = «

procentais ir 5 2 =% = o | 2% |2 - S| 8 g &2 g % 7

¥moni ‘%8 | ® S = = == 7 7 N N | DM |2 'é
u =5 = 5 = = 05|25 () %) [5) Q=B |=E

skai¢iumi > 2 | & n /7 Z % |24 & Z Z Z Z B B |=&

Tikslai yra

pamatuojami 30,6% | 529 | 483% | 835| 14,0% | 242 | 39% | 67| 2,5% | 43| 0,8% 14

Tikslai yra

aktuals 20,3% | 351 | 443% | 1765| 22,6% | 390 | 9.6% | 166 | 2,6% | 45| 0,6% 10

Tikslai yra

realistiSki 249% | 430 | 50.8% | 877 | 169% | 292 | 42% | 73| 25% | 43| 0,7% 12

Tikslai yra aiSkts | 39.9% | 690 | 46,0% | 796 | 93% | 161 | 2,0% | 35| 23% | 40| 0,6% 10

Pagal rezultatus (14 paveiksle ir 13 lentel¢je) matome, kad tikslai yra aiskiis ir pamatuojami, taciau

ne visi darbuotojai laiko juos aktualiais. Gali biiti, kad jmonés tikslai néra aiSkiai iSkomunikuoti ir susieti

su individualiais darbuotojy tikslais.

Tikslai yra aiskds

Tikslai yra realistiski

Tikslai yra aktualis

Tikslai yra pamatuojami

0%

| | | | | | | |
39,9% 46,0% ,6%
Visiskai sutinku
24,9% 50,8% , 7%
Sutinku
| ‘ | ‘ B Nevisai sutinku
B Nesutinku
20,3% 44,3% ® NeZinau jy
‘ | | ‘ | ‘ m Tikslo triksta
30,6% 48,3% ,8%
| | | | | | |
10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

14 Pav. I$kelto tikslo aiSkumas
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Efektyvumas parodo, kaip sekasi darbo vietoje planuoti darba, ar siekiama bendro tikslo ir ar

resursai panaudojami

efektyviausiai.

Efektyvumas daZniausiai koreliuoja

su kartu su vadovo

kompetencijomis, siekiant patikrinti $ig koreliacijg, sudaryta "voratinklio" tipo diagrama (zr.4.5.2. skyriy

ir 24 lentelg).

14 lentele. 18kelto tikslo aiSkumo procentiné ir skaitiné iSraiSka

Klausimas /
rezultatas

procentais ir Daznia | Dazni | Karta | Kart Reta | Nieka | Niek
Zmoniy skaiciumi Visada | Visada | usiai ausiai | is ais Retai |i da ada
Miisy grupgje mes

naudojame resursus 289

efektyviai 12,3% 213 | 48,6% 841 % | 500 | 88% | 152| 1,4% | 24
Sprendimy priémimo 272

procesas veikia gerai | 14,2% 246 | 48,2% 833 % | 470 | 8,6% | 149 | 19% | 33
Visi dirba siekdami 183

bendro tikslo 29,2% 505 | 45,9% 794 %| 316 | 54% | 93| 12%| 21
Mano darbo vietoje

mes planuojame 18.8

darbg 22,7% 393 | 52,8% 914 % | 326 | 50% 87| 0,8% 14

Virs§ 75 % darbuotojy teigia, jog darbai yra planuojami ir visi dirba siekdami bendro tikslo, taciau

net vir§ 38 % respondenty teigia, jog sprendimy priémimas ir resursy naudojimas galéty biiti efektyvesnis

(15 paveiksle ir 14 lentel¢je).

Mano darbo vietoje mes planuojame darbg

Visi dirba siekdami bendro tikslo

Sprendimy priémimo procesas veikia gerai

Miisy grupéje mes naudojame resursus efektyviai

| | [ | [ |
22.7% 52,8% 18,8% 5 ,8%
||| | | .
Visada
29.2% 45,9% 18,3% 554%1.,2% .
Dazniausiai
I O R .
14,2% 48,2% 27,2% 1,9% = Retai
T T I A B Niekada
12,3% 48,6% 28,9% 1,4%
| | | | | | | |
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Griztamasis rySys parodo, kg darbuotojai suzino i§ savo vadovy. DaZnai yra stebimas sgsaja tarp

griztamojo rysio ir vadovavimo kompetencijy klausimy grupiy, Siai sgsajai patikrinti taip pat sudaryta

"voratinklio" tipo diagrama (Zr. 4.5.2. skyriy ir 24 lentelg). Darbuotojams yra svarbu Zinoti, jog jie

teisingai atlieka tai, ko i$ jy tikimasi. Tuo

uzduotimis, siekdami jmongs tikslo.

paciu tai padeda darbuotojams susikaupti ties svarbiausiomis

15 lentelé. GriZtamojo rySio procentiné ir skaitiné iSraiSka

Klausimas /
rezultatas procentais | DaZzniau | Daznia
ir Zmoniy skai¢iumi siai usiai

Kartais | Kartais | Retai | Retai | Niekada | Niekada

AS gaunu grjZtamajj
rysj i§ savo vadovo jei
uzduotis yra atlikta
prastai 47,1% 809

34,2% 587 | 13,6% 234 5,1% 88

AS gaunu grjZtamajj
rysj i§ savo vadovo jei
uzduotis yra atlikta
gerai 56,4% 972

29,0% 500 | 11,0% 190 3,7% 64

Mano vadovas man
aiskiai pasako ko yra
tikimasi i§ manes
atliekant uzduotj 61,9% 1067

28,1% 484 | 8,2% 141 1,7% 29

15 paveiksle mes matom tipiska SkandinaviSkos kultiiros pavyzdj, kai vadovai daznai teikia

teigiamg griZtamaji rysj, taciau vengia iSsakyti neigiamg. IS esmeés griZztamojo rySio procesas veikia gerai.

Mano vadovas man aiskiai pasako ko yra tikimasi
i§ mangs atliekant uzduotj

AS gaunu grjZtamajj rysj i§ savo vadovo jei
uzduotis yra atlikta gerai

AS gaunu griztamaji rysj i§ savo vadovo jei
uzduotis yra atlikta prastai

| | | | | | | |
61,9% 28,1% 1,7%
‘ ‘ | ‘ | ‘ ‘ Dazniausiai
56,4% 29,0% 3,7% " Kartais
B Retai
L] | -
47,1% 34,2% A%
| | | [ | [ | |
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4.2.2. Apibendrinti vadovavimo profilio klausimu rezultatai

17 paveiksle pateikiami apibendrinti lyderystés profilio klausimy rezultatai. i§ rezultaty galima
matyti, kad Efektyvamas - arba kitaip, sklandziai vykstantis darbas yra 69,7, ir tai yra 4,3 vienetais
daugiau nei siekiama 65 verte. Tai rodo, kad jmon¢je X gerai planuojami darbai ir siekiamas bendras
tikslas. Reikéty atkreipti démesj i sprendimo priémimo procesg bei jvertinti, ar resursai yra geriausiai
iSnaudojami.

Grijztamasis rySys - turi aukstg verte, kuri lygi 79, kas yra net 14 vienety daugiau nei siekiama
verte¢ 65. GrjZtamasis rySys, gaunamas i§ vadovy yra labai svarbus ir jmongje Sis rodiklis yra geras.
Vadovai aiSkiai iSkomunikuoja, kokie yra liikes¢iai darbuotojams, bei suteikia tiek pozityvy tiek (reciau)
negatyvy griztamajj rysj.

Vadovo kompetencijos - santykiai su tiesioginiu vadovu vertinami 74,7 (siekiama verté - 70).
Vadovai aiSkiai komunikuoja, elgiasi nuosekliai ir geba iSaiSkinti, kaip tikslas turéty biiti pasiekiamas.
Santykiai su artimiausiu vadovu yra viena i§ svarbiausiy sri¢iy, nes vadovo kompetencijos daro jtaka
ivairioms veiklos sritims.

ISkelto tikslo aiSkumas - geltonas stulpelis, kurio verté yra 65,7 (siekiama verté yra 4,3 vienetais

didesné ir lygi 70). Imonés tikslas néra pakankamai aiSkus, realistiSkas, pamatuojamas ir aktualus.

# Siekiama verté

100 -
90 -
80 - *

70 1 @ * * 2 .
60 -
50 -
40 -
30 - *
20 -
10 -

17 Pav. Apibendrinti vadovavimo profilio klausimy rezultatai
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4.3. Darbuotojo profilis

Darbuotojo profilis susideda iS: socialinio klimato, kontrolés arba veiksmy laisvés, galimybés
tobuléti ir komandinio darbo diagnostiniy klausimy grupiy, kuriais siekiama iSsiaiSkinti darbuotojy laisve
daryti su darbu susijusius sprendimus, pozicija komandose, galimybe panaudoti savo turimas

kompetencijas bei jgyti naujy.

4.3.1. Darbuotojo profilio klausimy rezultatai

Kontrolé arba veiksmy laisvé parodo, kokia laisve daryti sprendimus ir kokig jtakg sprendimy
priemime turi darbuotojas. Daugybé tyrimy rodo, kad butent Sis veiksnys, kartu su pakankamais
jgaliojimais, yra svarbus tiek pasitenkinimui darbu tiek darbuotojy sveikatai. Kitais ZodZiais tariant, kuo
aukstesne kontrole arba veiksmy laisve darbuotojai turi tuo jie yra laimingesni ir geriau jauciasi darbo
vietoje.

Kontrolés arba veiksmy laisvés tyrimas buvo suskirstytas ] tris dalis:

1. Buvo siekiama nustatyti, kokig jtakg darbuotojai jauciasi turintys (18 paveiksle ir 16 lenteléje).

16 lentele. Veiksmy laisvé - Jtaka darbinei situacijai, procentin¢ ir skaitin¢ iSraiska

Klausimas / Yra didesné, | Yra didesné, | Yratokia, | Yratokia, | Yra Yra meZesné
rezultatas procentais | nei a$ nei as kokios a§ | kokios a$ meZesné nei | nei a§
ir Zmoniy skai¢iumi noréciau noréciau noriu noriu a$ noréciau | norédiau

AS turiu jtakg savo
darbui ir darbinei
situacijai 1% 17 75,5% 1306 23,5% 407

I§ rezultaty matyti, kad dauguma apklaustyjy (75,5%) teigia turintys pakankamg jtaka savo darbinei

situacijai ir tik 1 % apklaustyjy teigia turintys didesne¢ jtakg darbinei situacijai, nei jie patys noréty.

e . . [ i 5, nei a$ norédi
AS turiu jtaka savo darbui ir darbinei Yra didesné, nei as noréiau

situacijai

e 1 Yra tokia, kokios a$ noriu

| | | B Yra meZesné nei as$ noréciau

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

18 Pav. Veiksmy laisvé - Jtaka darbinei situacijai
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2. Buvo siekiama detaliau iSsiaiSkinti, kokiose srityse darbuotojai turi galimybés jtakoti (19 pav. ir

17 lenteléje).

17 lentele. Kontrolés arba veiksmy laisvés procenting ir skaitiné iSraiSka

Klausimas / rezultatas
procentais ir Zmoniy
skaiciumi

Dazni

Dazniausiai | ausiai

Kartais

Kartais

Retai

Retai

Niekada

Niekada

AS turiu pakankamai
reikalingos informacijos,
kad galéciau atlikti
uzduotis efektyviai

63,9% 1107

27,1%

469

6,8%

118

2,3% 40

AS galiu jtakoti mano
darbo vietoje priimamus

sprendimus 39,1% 676

48,9%

845

10,1%

175

1,9% 33

AS galiu laisvai nuspresti,
kokios uzduotis bus

vykdomos mano darbe 30,3% 525

43,6%

755

20,3%

352

5,8% 100

AS galiu laisvai nuspresti,
kokiu budu atlikti savo
darbo uzduotis

54,9% 950

33,0%

571

9,6%

166

2,4% 42

Atlikta duomeny analizé atskleid¢, kad daugiau nei pusé darbuotojy (54,9 %) gali nuspresti, kokiu

biidu bus atliekamos darbo uzduotys, taciau tik 30% galéjo rinktis, kokios uzduotys bus atliekamos. Kalbant

apie galimybe spresti, kokios uzduotys bus atlickamos darbe, vir§ 26 procenty respondenty teigia retai arba

niekada negalintys to nuspresti. Beveik 60 procenty darbuotojy nuomone, jy jtaka priimant sprendimus darbo

vietoje yra silpna.

AS galiu laisvai nuspresti, kokiu biidu atlikti savo
darbo uZduotis

AS galiu laisvai nuspresti, kokios uzduotis bus
vykdomos mano darbe

AS galiu jtakoti mano darbo vietoje priimamus
sprendimus

AS turiu pakankamai reikalingos informacijos,
kad galéciau atlikti uzduotis efektyviai

o 58%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T70% 80% 90%100%

B 24%

Dazniausiai
Kartais
B Retai

®1.9%
H Niekada

B 23%

19 Pav. Kontrol¢ arba veiksmy laisvé
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3. Buvo siekiama iStirti, ar darbuotojams yra sudaryta galimybé turéti ir iSsakyti savo nuomong,
apie informacijg, gaunama i§ savo tiesioginio vadovo (20 paveiksle ir 18 lenteléje).

18 lentelé. Galimybeé turéti ir iSsakyti savo nuomong procenting ir skaitiné iSraiSka

Klausimas / rezultatas
procentais ir Zmoniy
skaic¢iumi
AS galiu komentuoti / turéti

Dazni

Dazniau
siai ausiai | Kartais | Kartais | Retai | Retai Niekada | Niekada

savo nuomong apie
informacija kurig gaunu i$
savo tiesioginio vadovo

73.8% | 1275 | 178% 307 6% 104 2,3% 40

Rezultatai rodo, kad net beveik trecdalis respondenty (26,2 %) teigia negalintys laisvai iSsakyti

savo nuomong¢s apie informacijg iSgirstg i§ savo tiesioginio vadovo.

. 1. e . Dazniausiai
AS galiu komentuoti\turéti savo nuomong apie
informacijg kurig gaunu is savo tiesioginio 73,8% 17,8% 2.3% Kartais
vadovo ¥ Retai
I m Niekada

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

20 Pav. Galimybé turéti ir iSsakyti savo nuomong

Galimybé tobuléti darbe. Sioje dalyje yra klausimai apie sudaromas salygas ir kompetencijy
panaudojimg ir plétimg darbe. Galimybé mokytis darbe prisideda prie geros darbuotojy savijautos.
Galimybés tobuléti darbe tyrimas taip pat buvo suskirstytas i dvi dalis:

1. Tirta, kokios sglygos yra sudarytos tobuléti darbe (21 paveiksle ir 19 lenteléje).

19 lentele. Salygy tobuléti darbe procentiné ir skaiting iSraiSka

Klausimas / rezultatas

procentais ir Zmoniy
skaic¢iumi

Visiskai
sutinku

Visiskai
sutinku

Sutinku

Sutinku

Nevisai
sutinku

Nevisai
sutinku

Nesuti
nku

Nesutin
ku

Mano tiesioginis vadovas
suteikia man galimybe
plésti savo kompetencija

45.9%

790

37,8%

651

12,6%

217

4,1%

71

AS manau, kad dabartinis
mano darbas leidZia man
tobuléti

38,7%

671

41,1%

712

15,8%

274

4,3%

75

IS rezultaty galima matyti, kad vir§ 80 % respondenty yra

kompetencija.

sudarytos salygos tobuléti ir plésti
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AS manau, kad dabartinis mano darbas leidZia
man tobuléti

Mano tiesioginis vadovas suteikia man
galimybe plésti savo kompetencija

| | | | | | |
38,7% A% 4,3%m Visiskai sutinku
‘ ‘ ‘ | ‘ | ‘ Sutinku
45,9% 37,8% 4.1% ¥ Nevisai sutinku
| | | | | | | | B Nesutinku

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

21 Pav. Salygos tobuléti darbe

2. Bei tirtas turimy Ziniy ir gebéjimy panaudojimas darbe.

20 lentele. Galimybés tobuléti darbe procentiné ir skaitiné iSraiska

Klausimas / rezultatas
procentais ir Zmoniy

skaiciumi Dazniausiai

Dazniausiai | Kartais | Kartais | Retai | Retai | Niekada

Mano Zinios ir gebéjimai

panaudojami darbe 56,5%

979 | 32,5% 563 | 8,3% 144 2,7%

AS tobuléju profesisSkai
savo darbe

48,7%

844 | 36,1% 626 | 10,7% 185 4,6%

Duomeny analizé rodo, kad daugiau nei pusé darbuotojy (56,5 %) Zinios ir kompetencijos darbe yra

panaudojami, taciau tik 48,7% darbuotojy teigia profesiSkai tobuléjantys. Likusi dalis apklaustyjy teigia, jog

ju kompetencijos néra pilnai panaudojamos. Duomenys rodo (22 pav.), kad 15, procenty respondenty teigia

darbe netobuléjantys, o 11 procenty teigia, jog jy gebé&jimai ir Zinios yra retai panaudojami.

AS tobuléju profesiskai savo darbe

Mano Zinios ir gebéjimai panaudojami darbe

0%

48,7% 36,1% m 4.6% Dazniausiai
Kartais
N
56,5% 32,5% u 2,7%. Niekada

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

22 Pav. Galimybe¢ tobuléti darbe
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Socialinis klimatas apibiidina, kaip sekasi darbuotojams sutarti. Sis veiksnys daZnai daro jtaka
bendrai Zmogaus gerai savijautai.

21 lentelé. Socialinio klimato procenting ir skaitiné iSraiSka

Klausimas / rezultatas

procentais ir Zmoniy Visiskai | Visiskai Nevisai | Nevisai

skaiciumi sutinku | sutinku | Sutinku | Sutinku | sutinku | sutinku | Nesutinku | Nesutinku
Mano kolegos mane

palaiko 59,5% 1029 | 353% 611 4,2% 73 1,1% 19
Mes gerai “susidirbg” su

kolegomis 51,6% 894 | 37,5% 650 8,8% 152 2,0% 35
Mano darbe yra gera

atmosfera 51,1% 885 | 36,8% 637 8,9% 154 3,2% 55

Atliktas tyrimas parodeé, kad apie 90 % respondenty labai palankiai atsiliepia apie atmosferg darbe.

Kolegos yra gerai "susidirb¢" ir palaiko vieni kitus (23 pav.).

I T N N R
Mano darbe yra gera atmosfera 51,1% 36,8% 3,2%
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Visiskai sutinku
Mes gerai "susidirbe" su kolegomis 51,6% 37,5% 2,0%" Sutinku
B Nevisai sutinku
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ B Nesutinku
Mano kolegos mane palaiko 59,5% 35,3% 4 1,1%
I I I R R
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

23 Pav. Socialinis klimatas
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Darbuotojuy branda, kartu su vadovo kompetencijomis, yra esminis dalykas kuriant sékmingg

aukstos kokybés veiklg. Darbuotojo branda parodo, kokiag atsakomybe individas prisiima uz darbo vietos

efektyvuma.

22 lentelé. Darbuotojy brandos procenting ir skaitin¢ iSraiska

Klausimas / rezultatas
procentais ir Zmoniy
skaiciumi

Visiskai
sutinku

Visiskai
sutinku

Sutinku

Sutinku

Nevisai
sutinku

Nevisai
sutinku

Nesutin
ku

Nesutin
ku

AS aktyviai ieskau
reikiamos informacijos

56,4%

976

41,5%

718

2,1%

36

0 %

AS prisiimu atsakomybe
uz savo kompetencijy,
profesinj tobuléjima

52,3%

906

43,8%

759

3,5%

61

0,4%

AS imuosi iniciatyvos
pokyciams ir tobulinimui
darbe

47,3%

820

45,8%

794

6,5%

113

0,4%

AS esu atviras poky¢iams
ir miisy darbo biido
tobulinimui

66,8%

1158

32,4%

561

0,8%

14

0 %

24 paveiksle ir 22 lentel¢je matoma, kad beveik visi darbuotojai teigia esantys atviri pokyciams ir

darbo budo tobulinimui aktyviai ieSko reikiamos informacijos. Svarbu pabreézti, kad 68 Zmonés (beveik

4%) neprisiima atsakomybés savo kompetencijy ir profesiniam tobul¢jimui, o beveik 7 % apklaustyjy

teigia nesiimantys iniciatyvos poky¢iams ar patobulinimams darbe.

darbe

AS esu atviras pokyCiams ir miisy darbo biido
tobulinimui

AS imuosi iniciatyvos pokyc¢iams ir tobulinimui

AS prisiimu atsakomybe uZ savo kompetencijy,
profesinj tobuléjima

AS aktyviai ieSkau reikiamos informacijos

32,4% * 0.8%
| Visiskai sutinku
45,8% 6, m 0.4%
‘ | ‘ | Sutinku
43.8% = 3,5%| m 0, 4%' Nevisai sutinku
‘ | ‘ | ® Nesutinku
41,5% = 2,1

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

24 Pav. Darbuotojy branda
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4.3.2. Apibendrinti darbuotojo profilio klausimy rezultatai

25 paveiksle pateikiami apibendrinti darbuotojo profilio klausimy rezultatai.

Kontrolé arba veiksmuy laisvé geltonas stulpelis, kurio verte yra 78,4 (siekiama verté yra 1,6
vienetais didesné¢ ir lygi 80). Darbuotojai teigia neturintys pakankamai daug laisvés priimti sprendimus
bei supratimo, kur jie gali daryti jtaka, o kur negali. Reikia atkreipti démesj | situacijos pagerinimg dél
darbuotojy galimybés daryti jtakg sprendimy priémime ir jgaliojimus, susijusius su uZduotimis. Taip pat
svarbu pabrézti, kad darbuotojams turéty biiti suteikta galimybé iSreikS$ti nuomong apie informacija
iSgirstg i§ savo tiesioginio vadovo.

Socialinis klimatas turi aukstg verte, 80,9, kas yra net 10,9 vienety daugiau nei siekiama verté 70.
Darbe vyrauja gera atmosfera ir tarpusavio santykiai, o bendradarbiai gerbia vienas kita.

Galimybé tobuléti darbe, (verté¢ 76, siekiama vert¢ 70). Imongje Zinios yra panaudojamos ir
iSnaudojamos gergja prasme. Darbo metu yra sukuriama galimybé profesiniam tobuléjimui,
panaudojamos, ple¢iamos ir tobulinamos kompetencijos.

Darbuotojuy branda - geltonas stulpelis, kurio verté yra 84 (siekiama verté yra 1 vienetu didesné
ir lygi 85). Rezultatai rodo, kad darbuotojai dazniausiai prisiima atsakomybg aktyviai ieSkoti reikiamos
informacijos, bei yra atviri pokyCiams ir patobulinimams darbe. Norint pasiekti siekiama vert¢ 85,
darbuotojai turi imtis daugiau iniciatyvos pokyciams ir patobulinimams darbe bei prisiimti daugiau

atsakomybés uz savo kompetencijy ir profesinj tobulé€jima.

# Siekiama verté

100 +
90
80 - ¢
70 1 @
60 -
50 A
40 A
30 A L 2 *
20 -

L 2

25 Pav. Apibendrinti darbuotojo profilio klausimy rezultatai
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4.4. Lyginamoji analizé

Siekiant palyginti gautus tiriamos jmonés rezultatus su siektinomis vertémis, parengta "voratinklio"
tipo diagrama (26 pav.) Diagramoje galima aiSkiai matyti prioritetines tobulintinas sritis, tai yra: ISkelto
tikslo aiSkumas ir Kontrol¢ arba veiksmy laisve.

Siekiant optimalaus Imonés X organizacijos veikimo, iSkeliamas tikslas turéty buti aiSkesnis,
realistiSkesnis, aktualesnis ir geriau pamatuojamas, nei §iuo metu nustatomi tikslai. Svarbu, kad nustatomi
tikslai buity susieti su kasdienine veikla, padalinti | maZesnes uzduotis, tai didina aiSkumg ir atskiry
darbuotojy veiksmy laisve.

Kalbant apie veiksmy laisve, darbuotojams turéty biiti suteikiama didesné jtaka darbe, bei supratimg
apie tai, kg gali ir ko negali jie jtakoti. Esant aiSkioms riboms ir aiSkiam tikslui, visas démesys ir energija
gali buti skiriama uZsibréZzty tiksly siekimui. Sistemingai vykdant tikslo nustatyma ir jj aiSkiai
komunikuojant, padalinant ] maZesnes dalis, kurios biity aktualios atskiriems darbuotojams, sukuriamas

darbuotojy jsitraukimas ir stiprinama veiksmy laisvé, bei sumazinamas su darbu susijgs nuovargis.

Psichologiné savijauta

ISkelto tikslo aiSkumas Su darbu susijes nuovargis

Darbo kravis

Vadovo kompetencijos Efektyvumas

Kontrolé arba veiksmy
laisvé

Galimybé tobuléti darbe Socialinis klimatas

=@=]monés surinkta verté  =fll=Siekiama verté

26 Pav. Faktiniy ir siektiny rezultaty palyginimas
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4.5. Lyginamoji tiriamos jmonés skyriy analizé

Siame tyrimo etape naudojamas lyginamosios analizés metodas. Sio metodo taikymas pagristas
panasumy ir skirtumy identifikavimo poreikiu, iSskiriant désningumus, tendencijas ir/ar iSskirtis.
Remiantis Sio darbo teorinés dalies analize, Siame etape analizuojama, lyginama ir vertinama
psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy pasiskirstymas tiriamos jmonés skyriuose ir tarpusavio rysys.

Skyriai Siose diagramose Zymimi skaiciais.

4.5.1. Streso profilio palyginimas

Kaip paminéta 4.2. skyriuje, Streso profilis susideda iS: su darbu susijusio nuovargio, darbo kriivio
ir darbuotojo psichologinés savijautos klausimy grupiy. IS 27 paveiksle pateiktos diagramos matyti, kad
rezultatai labai iSsiskiria 15-ame skyriuje, kuriame su darbu susijes nuovargis yra pats didZiausias, o
psichologiné savijauta - pati maziausia. Tai rodo, jog padidéjusi su darbu susijusio nuovargio reikSme yra

susijusi su pablogéjusia darbuotojo psichologine savijauta.

—¢—>Su darbu susijes
nuovargis

- Darbo krivis

== Psichologiné
savijauta

1-15 Skyriai

27 Pav. Lyginamieji visy tiriamos jmonés skyriy streso profilio rezultatai
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4.5.2. Vadovavimo profilio palyginimas

4.3. skyriuje tyrin¢jamas Vadovavimo profilis, kuris susideda iS: vadovo kompetencijy, iSkelto
tikslo aiSkumo, efektyvumo ir griztamojo rySio diagnostiniy klausimy grupiy. Tyrinéjant atskiry skyriy
vertinimo rezultatus (28 pav.), matyti, kad Imoné¢je X iSkelti tikslai néra pakankamai aiSkis ar susieti su
individualiais darbuotojy tikslais visuose skyriuose. Taip pat matomas 15-ojo skyriaus rezultaty

tendenciSkumas. Darbuotojai visus vadovavimo profilio klausimus vertino Zemiau, nei kiti skyriai.

=—&—\adovo kompetencijos

—fll—5kelto tikslo aiSkumas
—f— Efektyvumas
== Grjztamasis rysys

1-15 Skyriai

28 Pav. Lyginamieji visy tiriamos jmonés skyriy vadovavimo profilio rezultatai
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4.5.3. Darbuotojo profilio palyginimas

4.4. skyriuje aptartas Darbuotojo profilis, susidedantis i§ socialinio klimato, kontrolés arba veiksmy
laisveés, galimybés tobuléti ir komandinio darbo diagnostiniy klausimy grupiy. "Voratinklio" tipo
diagramoje (29 pav.) Skyriy rezultatai yra panasis, bet 15-ame skyriuje vertinant darbuotojo profilj taip
pat stebimas tendencingas Zemas vertinimas, i§skyrus darbuotojy brandg. Sis rodiklis panasus j visy kity

skyriy rezultatus.

——Veiksmy laisve

== Socialinis klimatas
== Galimybé tobuléti darbe
== Darbuotojy branda

1-15 Skyriai

29 Pav. Lyginamieji visy tiriamos jmonés skyriy darbuotojo profilio rezultatai

4.5.4. Lyginamieji visy skyriy ir savybiy rezultatai

30 pav. pateiktoje diagramoje pavaizduota visy vienuolikos savybiy pasiskirstymas visuose
penkiolikoje skyriy. Diagramoje matyti, kad vyrauja panaSis rezultatai beveik visuose skyriuose,
iSskyrus raudonai pazyméta 15-3ji skyriy. Jo rezultatai Zymiai prastesni, nors darbuotojy branda ir darbo
kriivis yra panaiis kaip ir kituose skyriuose. Siame skyriuje stipriausiai i§siskiria: vadovo kompetencija,

iSkelty tiksly aiSkumas, socialinis klimatas ir su darbu susijes nuovargis.
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Su darbu susijes nuovargis
100

9

Darbo kravis

Darbuotojy branda

+—Skyrius 1
m— Skyrius 2

—&— Skyrius 3
Galimybé tobuléti darbe Psichologiné savijauta

—>— Skyrius 4

—%— Skyrius 5
—0— Skyrius 6
—+—Skyrius 7
—=— Skyrius 8
—=—Skyrius 9
Vadovo kompetencijos —e—Skyrius 10
—— Skyrius 11
—A— Skyrius 12
—¢—Skyrius 13

—#—Skyrius 14

Veiksmy laisve NN I8kelto tikslo aiskumas —0—Skyrius 15

GrjZtamasis rysys Efektyvumas

30 Pav. Lyginamieji tiriamos jmonés visy skyriy visy psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy rezultatai
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Siekiant lengviau palyginti rezultatus, buvo nuspresta atsirinkti kelis skyrius ir jy informacija

palyginti su visy skyriy rezultaty vidurkiais.

Su darbu susijes
nuovargis

Darbuotojy branda Darbo kravis

Psichologiné savijauta

ISkelto tikslo aiSkumas

Galimybé tobuléti darbe

.

(RNSN 7

.P'%?"
(<L

Socialinis klimatas Vadovo kompetencijos

Veiksmy laisve

Grjztamasis rysys Efektyvumas

=@=2 Skyrius (geriausias vertinimas) == 15 Skyrius (blogiausias vertinimas) Vidurkis

31 Pav. Lyginamieji tiriamos jmonés geriausio ir blogiausio skyriy rezultatai

Diagramoje (31 pav.) matome geriausig (2 Skyrius, mélyna spalva) ir prasCiausig (15 skyrius,
raudona spalva) rezultatus surinkusius skyrius, bei Zalia spalva pazymétas paskaiciuotas visy skyriy
vidurkis.

Lyginant 2-3ji skyriy, su visy skyriy vidurkio duomenimis, matome, kad dauguma rodikliy yra Siek
tiek aukStesni uz vidurkj, iSskyrus veiksmy laisve. Taip pat matomi maZesni skaiciai prie darbo kravio ir
su darbu susijusio nuovargio. Primenant ank$¢iau pateiktg informacijg, su darbu susijgs nuovargis, yra
vienintelis veiksnys, kurio maZesné reikSmé yra geresné, o darbo kriivio optimali verté tarp 25 ir 30. Taigi
2-asis skyrius jaucia mazesnj su darbu susijusi nuovargj, lyginant su visy skyriy vidurkiu. Svarbu
pabréZzti, kad darbo kriivis nesiekia optimalios darbo krtivio ribos.

Lyginant 15-3jj skyriy, su visy skyriy vidurkio duomenimis, matomas didelis atotrikis. Tik du
rodikliai yra panaSus: aukSta darbuotojy branda ir darbo kruvis. Taip pat 15-ame skyriuje matome
Zenkliai iSsiskiriancius rodiklius - didesnj nuovargj ir Zemesnius uz vidurkj kitus rodiklius.

Siekiant iSsiaiSkinti sgsajas tarp veiksniy atliekama koreliaciné analize.
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4.6. Koreliaciné analizé

Tyrime atlickama koreliaciné analize, siekiant identifikuoti statistiSkai reikSmingo rySio tarp
kintamyjy buvimg bei jvertinti $io rySio stiprumg. Koreliacijos statistiniam reikSmingumui jvertinti p
reik§meé lyginama su reikSmingumo lygmeniu a=0,05. Koreliacija statistiSkai reikSminga, jei apskaiciuota
p reikSmé mazesné uz 0,05. Koreliacijos stiprumas iSreiSkiamas koreliacijos koeficientu (r) ir vertinamas
skaléje nuo O iki 1 arba nuo 0 iki -1. Kuo reik§mé arc¢iau —1 arba 1, tuo priklausomybeé tarp kintamyjy yra
stipresné. Pilna koreliaciniy duomeny statistika pateikiama 2 priede. Siame tyrimo etape taip pat taikomas
regresinés analizés metodas, kuris leidZia patikrinti priezastiniy rySiy statistinj patikimumg ir
reikSminguma.

Koreliacinj ry$j turintys veiksniai buvo suskirstyti pagal koreliacijos koeficiento reikSmiy skale (23
lentel¢). Toliau naudojami tik stipry (nuo -0,7 iki -1 ir nuo 0,7 iki 1) koreliacinj ry§j turincius veiksnius.

23 lentele. Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé

Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé

Labai g | Viduting | Silpna |Z20% | Néra Labai gy 0\ iduting | Stipri | 2202
stipri silpna |rySio |silpna stipri
nuo - | nuo - nuo nuo
nuo -1 | nuo -0,7 o o nuo 0 ... [nuo 0,5
-1 o 2. o~o 0,51k |0,21iki |0 o 0,2iki [.;. ~~ 0,7 +1
iki -0,7 |iki -0,5 02 0 iki 0,2 0.5 iki 0,7 il

Saltinis: SPSS, 2017

IS 24 lentel¢je pateikty duomeny matome, kad darbo Kkriivis ir darbuotojy branda su Kkitais
veiksniais koreliuoja tik vidutiniSkai, silpnai arba labai silpnai. Visi kiti veiksniai pasiZymi stipria
koreliacija su dauguma veiksniy.

Su darbu susijusio nuovargis stipriai neigiamai koreliavo su darbuotojy psichologine savijauta
(r=-0,822), Vadovo kompetencijomis (r=-0,746), ISkelto tikslo aiSkumu (r=-0,762), Efektyvumu (r=-
0,789), Griztamuoju rysiu (r=-0,704) bei Socialiniu klimatu (r=-0,728).

Tai patvirtina 4.5.1. skyriuje padaryta iSvada, kad padidéjusi su darbu susijusio nuovargio reikSmeé
yra susijusi su pablogéjusia darbuotojo psichologine savijauta (r=-0,822).

Darbo kriivis - silpnai neigiamai koreliavo su darbuotojy branda (r=-0,548) ir silpnai teigiamai
koreliavo su su darbu susijusiu nuovargiu (r=0,529). Pagal atlikto tyrimo rezultatus, darbo kriivis silpnai

koreliuoja su kitais psichosocialinés darbo aplinkos veiksniais.
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24 lentelé. Koreliaciniai tiriamos jmonés veiksniy rezultatai

éﬁ .
2 g = | g 5 g
a :% g e »n = 3 = 3
2. 2 2 2 7 |8 g | 2| E
O PR S | 2 | 2| =g | £E|2]|E
3 > S o) =z E a ég 4 et ‘:u
= | E g 2 = 5 g |o 21 8| %
2 = ° 5 > £ 3 g > S}
5 o) £ 2 S 2 s g2 o = g =1
S|l E| 2 | 2|2 | 3| R |Ezl 8| % | %
a2 | A &£ > Z 0o S ¥ E| K O | A
Su darbu susijes 1| 5297 -8227| -746 | -7627| -.7897| -.704" |-.569" |-.738" [ -.601" | -.268
nuovargis
Darbo kriivis 529" 1| -316] -051] -069| -229| .003] -.045] .039] .031[-.548"
Psichologiné -.8227[ -316 1| 8987 .8407| 9177| .8897[.8297| .804  [.8627 | .443
savijauta
Vadovo -746 | -.051| 898" 1| .8977| 9477 .9327[.7617| 9487 | 842" .281
lkompetencijos
Iskelto tikslo -7627] -.069| 8407 | 897 1] 9097 9037 [.7547| 876 |.766 | .152
aiSkumas
Efektyvumas -7897| =229 9177 9477 909" 1| 8647 |.7137] 8697 |.7327| .365
Grijztamasis rySys |-.704 | .003| .889 | 9327 | 903" | .864 1].7847| 9087 [.9107| .231
Kontrolé arba -569°| -.045| 8297 | 7617 | 7547 | 7137 | 784" 1| .6217].9227| .367
veiksmy laisvé
Socialinis -7387| 039 8047 | 9487 876 | .869| .908" | .621° 17517 112
klimatas
Galimybeé tobuléti | -.601°| .031| .862" | .8427 | .766 | .732"| 910 |.9227| 751" 1| .276
darbe
Darbuotojy -.268 [ -.548" 443 281 152 365 .231] .367| .112| 276 1
branda
*, Koreliacija yra reikSminga esant 0.05 level (2-tailed).
*#*_ Koreliacija yra reikSminga esant 0.01 level (2-tailed).
Stipri koreliacija Sutampantys veiksniai Viduting, silpna arba

labai silpna koreliacija
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Darbuotoju psichologiné savijauta - stipriai neigiamai koreliuoja su su darbu susijusiu nuovargiu
(r=-0,822), stipriai teigiamai koreliuoja su: Vadovo kompetencijomis (r=0,898), Iskelto tikslo aiSkumu
(r=0,840), Efektyvumu (r=0,917), Grjztamuoju rysiu (r=0,889), Veiksmy laisve (r=0,829), socialiniu
klimatu (r=0,804) bei Galimybe tobuléti darbe (r=0,862). Darbuotojo psichologiné savijauta stipriai
koreliuoja su dauguma veiksniy, tai rodo, kad norint pagerinti psichologing savijauta reikia atkreipti
démes;j ] tokius veiksnius: gerinti vadovo kompetencijas, iSkelto tikslo aiSkuma, griZztamajj rysj, suteikti
daugiau atsakomybiy ir veiksmy laisvés bei galimybe tobuléti darbe. Augant Siems veiksniams padidés
efektyvumas ir sumazés su darbu susijes nuovargis.

Vadovo kompetencijos - stipriai neigiamai koreliuoja su su darbu susijusiu nuovargiu (r=-0,746),
stipriai teigiamai koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta (r=0,898), ISkelto tikslo aiSkumu
(r=0,897), Efektyvumu (r=0,947), GrjZtamuoju rysiu (r=0,932), Veiksmy laisve (r=0,761), socialiniu
klimatu (r=0,804) bei Galimybe tobuléti darbe (r=0,862). Vadovo kompetencijos turi didele jtaka tokiems
veiksniams, kaip iSkelto tikslo aiSkumas, griztamasis rySis, veiksmy laisveé, socialinis klimatas,
efektyvumas ir Zinoma psichologiné¢ darbuotojy savijauta. Tai reiSkia kad tai turéty buti viena iS
pagrindiniy sri¢iy norint pagerinti jmonés darbuotojy rezultatus.

ISkelto tikslo aiSkumas - stipriai neigiamai koreliuoja su su darbu susijusiu nuovargiu (r=-0,762),
stipriai teigiamai koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta (r=0,840), Vadovo kompetencijomis
(r=0,897), Efektyvumu (r=0,909), Grjztamuoju rysiu (r=0,903), Veiksmy laisve (r=0,754), socialiniu
klimatu (r=0,876) bei Galimybe tobuléti darbe (r=0,766). Sistemingai vykdant tikslo nustatyma ir jj
aiSkiai komunikuojant, galima pasiekti ne tik efektyvesn¢ veikla, sukurti palankesnj socialinj klimata,
taciau ir padidinti darbuotojy veiksmy laisve bei sumazinti su darbu susijusj nuovargj.

Efektyvumas - stipriai neigiamai koreliuoja su su darbu susijusiu nuovargiu (r=-0,789), stipriai
teigiamai koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta (r=0,917), Vadovo kompetencijomis (r=0,947),
ISkelto tikslo aiSkumu (r=0,909), Grjztamuoju rySiu (r=0,864), Veiksmy laisve (r=0,713), Socialiniu
klimatu (r=0,869) bei Galimybe tobuléti darbe (r=0,732). Efektyvumas labiausiai priklauso nuo vadovo
kompetencijy (r=0,947) ir iskelto tikslo aiSkumo(r=0,909), efektyvus darbuotojy darbas susijgs su
psichologine savijauta (r=0,917).

Grijztamasis rySys - stipriai neigiamai koreliuoja su su darbu susijusiu nuovargiu (r=-0,704),
stipriai teigiamai koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta (r=0,889), Vadovo kompetencijomis
(r=0,932), Iskelto tikslo aiSkumu (r=0,903), Efektyvumu (r=0,864), Veiksmy laisve (r=0,784), Socialiniu
klimatu (r=0,908) bei galimybe tobuléti darbe (r=0,910). Matome, kad, kaip ir buvo galima tikeétis,
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griZztamasis rySys labiausiai priklauso nuo vadovo kompetencijos, iSkelto tikslo aiSkumo (r=0,903) ir
galimybés tobuléti darbe (r=0,910).

Kontrolé arba veiksmuy laisvé - stipriai teigiamai koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta
(r=0,829), Vadovo kompetencijomis (r=0,761), Iskelto tikslo aiSkumu (r=0,754), Efektyvumu (r=0,713),
Grjztamuoju rySiu (r=0,784) bei galimybe tobuléti darbe (r=0,922). Kontrol¢ arba veiksmy laisvé susijusi
su galimybe tobuléti darbe. Darbuotojai turédami atsakomybés labiau tobuléja ir kuo labiau tobuléja
darbuotojai, tuo jie savarankiSkiau gali priimti sprendimus ir nori didesnés sprendimy laisvés.

Socialinis klimatas stipriai neigiamai koreliuoja su su darbu susijusiu nuovargiu (r=-0,738), stipriai
teigiamai koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta (r=0,804), Vadovo kompetencijomis (r=0,948),
I8kelto tikslo aiSkumu (r=0,876), Efektyvumu (r=0,869), GrjZtamuoju rySiu (r=0,98) bei galimybe
tobuléti darbe (r=0,751). Kaip matome, socialinis klimatas labiausiai priklauso nuo griZtamojo rysio
(r=0,98) ir vadovo kompetencijy (r=0,948).

Galimybé tobuléti darbe - stipriai teigiamai koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta
(r=0,862), Vadovo kompetencijomis (r=0,842), ISkelto tikslo aiSkumu (r=0,766), Efektyvumu (r=0,732),
Grjztamuoju rysiu (r=0,910), Veiksmy laisve (r=0,922), Socialiniu klimatu (r=0,751). Matomas aiskus
rySys su veiksmy laisve (r=0,922) ir griztamuoju rySiu (r=0,910). Darbuotojai mokosi tiek turédami laisve
daryti sprendimus, tiek gave atgalinj ry$j i§ vadovo.

Darbuotojy branda - silpnai neigiamai koreliuoja su darbo kriiviu (r=-0,548), silpnai teigiamai
koreliuoja su: Psichologine darbuotojy savijauta (r=0,443), su visais kitais veiksniais nustatyta tik silpna
ir labai silpna koreliacija.

Koreliaciné-regresiné analizé nustato ne tik koreliacinio rysio stiprumg tarp veiksniy, bet ir kitimo
pobud; - funkcija kaip kinta priklausimas veiksnys (y), keiciantis nepriklausomam veiksniui (x). Tyrime
nustatyta:

e regresiné efektyvumo priklausomybé nuo vadovo kompetencijos, tiesiné priklausomybeé
R’=0.897 (3 priedas);
e regresiné su darbu susijusio nuovargio priklausomybé nuo psichologinés savijautos, tiesiné

priklausomybé R*=0.676 (4 priedas).
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ISVADOS IR SITLYMAI

Remiantis atlikta mokslinés literatiros analize ir atliktais Jmonés X tyrimais, parengtos tokios
iSvados:

1. Pasaulio sveikatos organizacijos Sveiky darbo viety modelyje nurodoma, kad kuriant sveika
organizacija veiksmai turi apimti keturias sritis: psichosocialing darbo aplinka, fizing darbo aplinka,
asmeninius sveikatos iSteklius ir organizacijos jsitraukimg j bendruomenés veiklg. Psichosocialinés darbo
aplinkos samprata mokslin¢je literatiiroje néra vienareikSmé, ji bendrai suprantama kaip sgveika tarp
individo ir aplinkos darbo vietoje. Pagrindiniai autoriy iSskirti psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai
yra: darbuotojy veiksmy laisvé, darbo turinys, kriivis ir tempas, tarpasmeniniai santykiai bei galimybé
tobuléti darbe.

2. Psichosocialing darbo aplinkg vyrai ir moterys vertino vienodai. Skirtingo amZiaus respondentai:
60 mety ir vyresni darbuotojai kontrole (arba kitaip - laisve daryti sprendimus) vertina geriausiai, tuo
tarpu darbuotojai iki 29 mety Sig sritj vertina blogiausiai i§ visy amZiaus grupiy. Taigi galima daryti
iSvada, jog vyresni ir patyre darbuotojai jmon¢je yra gerbiami, turi daugiau sprendimo laisvés. Tokia pati
tendencija yra stebima ir prie darbuotojy psichologinés savijautos - vyresni darbuotojai jauciasi ramesni,
reCiau jaucCia susierzinimg. Tad pagal | Karasavik ir Theorell modelj, jaunesni darbuotojai jauciasi
turintys aukStus reikalavimus ir Zema kontrolés lygj, dél to patiria stresg ir jo simptomus, tokius kaip
sunkumag susikoncentruoti ar nerimg.

3. Organizacijos psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy analizé buvo atliekama panaudojant
Arnetz (1999) sukurta psichosocialinés aplinkos tyrimui skirta klausimyna (QWC), leidZiantj jvertinti
pagrindinius veiksnius: darbuotojy psichologing energija, socialinj klimata, darbo kriivi, griztamajj rysj,
veiksmy laisve, su darbu susijusj nuovargj, galimybe tobuléti, tikslo aiSkuma, organizacinj efektyvumg ir
vadovo kompetencijas. Imon¢je X atliktame tyrime (n=1714) nustatyta:

3.1. Su darbu susijusio nuovargio tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai jaucia fizinj ir psichinj

nuovargj, bei jauciasi pavargg ir net iSseke po darbo.

3.2. Darbo kriivis - apibendrintas darbuotojy rezultatas rodo, kad laiko uZtenka uzduotims

planuoti ir joms atlikti bei reflektuoti atliktas uzduotis. Darbuotojai ne tik spéja reflektuoti atliktas

uzduotis, taiau ir apsvarstyti galimus veiklos patobulinimo variantus.

3.3. Darbuotoju psichologiné savijauta. Darbuotojai turi pakankamai psichinés energijos atlikti

savo darbo uZzduotis. Tafiau jmoné turéty atsizvelgti i darbuotojy susierzinimg, nes beveik 26 %

Zmoniy (tai yra 444 darbuotojai), jaucia jj bent kelis kartus per savaitg.
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3.4. Efektyvumo tyrimas rodo, kad darbai yra planuojami gerai ir siekiamas bendras tikslas.
Reikety atkreipti démesj | sprendimo priémimo procesg bei jvertinti, ar resursai yra geriausiai
iSnaudojami, nes net vir§ 38 % respondenty teigia, jog sprendimy priémimas ir resursy naudojimas
galéty biti efektyvesni.

3.5. Griztamasis rySys - vadovai aiSkiai komunikuoja, kokie yra likesCiai darbuotojams, bei
suteikia tiek pozityvy, tiek (re€iau) negatyvy griZztamajj rysj.

3.6. Vadovo kompetencijos - vadovai elgiasi nuosekliai, komunikuoja aiskiai ir geba iSaiSkinti,
kaip tikslas turéty biiti pasiekiamas.

3.7. ISkelto tikslo aiSkumas - [monés tikslas visuose skyriuose néra pakankamai aiSkus,
realistiSkas, pamatuojamas ir aktualus.

3.8. Kontrolé arba veiksmy laisvé. Darbuotojai teigia neturintys pakankamai daug laisvés priimti
sprendimus bei supratimo, kur jie gali daryti jtaka, o kur negali. Reikia atkreipti démes;j | situacijos
pagerinimg d¢l darbuotojy galimybés daryti jtaka sprendimy priémime ir jgaliojimus, susijusius su
uzduotimis. Taip pat svarbu pabrézti, kad darbuotojams turéty biiti suteikta galimybé iSreikSti
nuomong apie informacijg iSgirsta i$ savo tiesioginio vadovo.

3.9. Socialinis klimatas. Darbe vyrauja gera atmosfera ir tarpusavio santykiai, o bendradarbiai
gerbia vienas kita. Atliktas tyrimas parodé, kad apie 90 % respondenty labai palankiai atsiliepia
apie atmosferg darbe. Kolegos yra gerai "susidirbg" ir palaiko vieni kitus.

3.10. Galimybé tobuléti darbe, Imonéje Zinios yra panaudojamos ir iSnaudojamos geraja prasme.
Darbo metu yra sukuriama galimybé profesiniam tobuléjimui, panaudojamos, pleiamos ir
tobulinamos kompetencijos.

3.11. Darbuotojy branda - rezultatai rodo, kad darbuotojai dazniausiai prisiima atsakomybe
aktyviai ieSkoti reikiamos informacijos, bei yra atviri pokyCiams ir patobulinimams darbe.
Darbuotojai turi imtis daugiau iniciatyvos pokyc¢iams ir patobulinimams darbe bei prisiimti daugiau
atsakomybés uzZ savo kompetencijy ir profesinj tobuléjima.

4. Beveik visuose tiriamos Jmonés X skyriuose vyrauja panasis psichosocialiniy darbo aplinkos

veiksniy psichologinés energijos, socialinio klimato, darbo kriivio, grjZtamojo rysio, veiksmy laisvés, su

darbu susijusio nuovargio, galimybés tobuléti, tikslo aiSkumo, efektyvumo ir vadovo kompetencijos

rezultatai. Ta¢iau 15-ojo Skyriaus rezultatai yra prastesni. Siame Skyriuje tik darbuotojy branda ir darbo

kriivis yra pana$iis j visy likusiy skyriy rezultatus. 15-ame Skyriuje stipriausiai i$siskiria Sie veiksniai:

vadovo kompetencija, iSkelty tiksly aiSkumas, socialinis klimatas ir su darbu susijes nuovargis.
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5. Siekiant identifikuoti statistiSkai reik§mingo rySio tarp kintamyjy buvima bei jvertinti Sio rysio
stipruma, atliktos koreliacinés veiksniy analizés rezultatai:

5.1. Su darbu susijusio nuovargio. Padidéjusi su darbu susijusio nuovargio reikSmé yra susijusi su
pablogéjusia darbuotojo psichologine savijauta (r=-0,822)..

5.2. Darbo kriivis - pagal tyrimo rezultatus darbo kriivis silpnai koreliuoja su kitais
psichosocialinés darbo aplinkos veiksniais.

5.3. Darbuotoju psichologiné savijauta. Darbuotojo psichologiné savijauta stipriai koreliuoja su
dauguma veiksniy, tai rodo, kad norint pagerinti psichologing savijautg reikia atkreipti démesj j beveik
tokius veiksnius: gerinti vadovo kompetencijas (r=0,898), iSkelto tikslo aiSkuma (r=0,840), griZtamajj
ry$i (r=0,889), suteikti daugiau atsakomybiy ir veiksmy laisvés (r=0,829) bei galimybe tobuléti darbe
(r=0,862). Augant Siems veiksniams padidés efektyvumas (r=0,917) ir sumaZés su darbu susijgs
nuovargis (r=-0,822).

5.4. Vadovo kompetencijos - turi didel¢ jtaka tokiems veiksniams, kaip iSkelto tikslo aiSkumas
(r=0,897), griztamasis rySis (r=0,932), veiksmy laisvé (r=0,761), socialinis klimatas (r=0,804),
efektyvumas (r=0,947) ir Zinoma psichologiné¢ darbuotojy savijauta (r=0,898). Tai reiSkia, kad vadovo
kompetencijy tobulinimas turéty biiti viena i§ pagrindiniy tobulinimo sriiy, siekiant pagerinti jmonés
darbuotojy rezultatus.

5.5. ISkelto tikslo aiSkumas - sistemingai vykdant tikslo nustatymg ir jj aiSkiai komunikuojant,
galima pasiekti ne tik efektyvesne veiklg (r=0,909), sukurti palankesnj socialinj klimata (r=0,876) ir
darbuotojy psichologing savijautg (r=0,840), taCiau ir padidinti darbuotojy veiksmy laisve (r=0,754) bei
sumazinti su darbu susijusj nuovargj (r=-0,762).

5.6. Efektyvumas - labiausiai priklauso nuo vadovo kompetencijy (r=0,947) ir iSkelto tikslo
aiSkumo(r=0,909), efektyvus darbas susijes su psichologiné savijauta (r=0,917).

5.7. Grijztamasis rySys labiausiai priklauso nuo vadovo kompetencijos (r=0,932), iskelto tikslo
aiSkumo (r=0,903) ir galimybés tobuléti darbe (r=0,910).

5.8. Kontrolé arba veiksmuy laisvé. Kontrol¢ arba veiksmy laisvé susijusi su galimybe tobuléti
darbe (r=0,922). Darbuotojai turédami atsakomybés labiau tobuléja ir kuo labiau tobuléja darbuotojai, tuo
jie savarankiskiau gali priimti sprendimus ir nori didesnés sprendimy laisvés.

5.9. Socialinis klimatas labiausiai priklauso nuo grjZtamojo rysio (r=0,98) ir vadovo kompetencijy

(r=0,948).
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5.10. Galimybé tobuléti darbe, matomas aiskus rySys su veiksmy laisve (r=0,922) ir griZtamuoju
rySiu (r=0,910). Darbuotojai mokosi tiek turédami laisve daryti sprendimus, tiek gave atgalinj rysj i$
vadovo.

5.11. Darbuotojuy branda, vidutiniSkai neigiamai koreliuoja su Darbo kriiviu (r=-0,548), silpnai
teigiamai koreliuoja su Psichologine darbuotojy savijauta (r=0,443), su visais kitais veiksniais nustatyta

tik silpna ir labai silpna koreliacija.

Remiantis atliktais Imonés X darbuotojy psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy (psichologiné
energija, socialinis klimatas, darbo kruvis, griZtamasis rySys, veiksmy laisve, su darbu susijes nuovargis,
galimybé tobuléti, tikslo aiSkumas, darbuotojy branda, organizacinis efektyvumas ir vadovo
kompetencijos) tyrimais, parengti tokie siulymai Imonés X atsakingiems personalo darbuotojams bei
auksciausios grandies vadovams:

e Kadangi psichologiné¢ darbuotojy savijauta, vadovo kompetencijos, efektyvumas, grjZtamasis
rySys ir iSkelto tikslo aiSkumas tarpusavyje koreliuoja labai stipriai, taigi siekiant sukurti palankia
psichosocialine darbo aplinka, deréty koncentruotis ties Siais veiksniais.

¢ SupaZindinti visus vadovus su Karasek ir Theorell Reikalavimy-Kontrolés-Paramos modeliu,
kad biity ugdomas sgmoningumas apie darbuotojy veiksmy laisves, socialinés paramos ir darbo kriivio
tarpusavio sgveika ir poveikj darbuotojy sveikatai.

® Organizuoti bendrus mokymus visiems vadovams, efektyvesniam tiksly nustatymui ir jy
komunikavimui;

e Pasitlyti papildomus mokymus vadovams pagal jy skyriy problemines sritis;

e Reguliariai vykdyti psichosocialinés darbo aplinkos tyrimus ir analizuoti rezultatus;

e Ugdyti 15-0jo skyriaus vadovo kompetencijas arba apsvarstyti jo tinkamumg Sioms pareigoms
uzimti;

e Vykdyti sistemingg jmongs strateginiy tiksly formulavimg ir komunikacija.

e Vadovo kompetencijy tobulinimas turéty biti viena i§ pagrindiniy tobulinimo sriiy, siekiant

pagerinti jmonés darbuotojy rezultatus.
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ANOTACIJA

Simanaviciaité I. Organizacijos psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy analizé / Lyderystés ir
pokyCiy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. A. BaleZentis. - Vilnius: Mykolo

Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, vadybos institutas, 2017, 90 p.

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuota ir iStirta Jmonés X psichosocialiné darbo aplinka.
Pirmojoje darbo dalyje teoriniu aspektu tiriama psichosocialinés darbo aplinkos samprata, aptariamas
sveikos darbo vietos modelis ir apibiidinamas rySys tarp psichosocialinés darbo aplinkos ir sveikatos.
Antrajame skyriuje apibendrinami skirtingy autoriy ar organizacijy iSskiriami ir aptariami pagrindiniai
psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai bei sudaroma veiksniy matrica. Treciajame skyriuje
nagrin¢jama tyrimo metodologija. Ketvirtajame — jvairiais pjlviais tiriami ir aptariami [monés X

psichosocialiniai veiksniai.

Pagrindiniai Zodziai: psichosocialinis, psichosocialiné darbo aplinka, psichosocialinés darbo

aplinkos veiksniai, QWC, sveika darbo vieta.
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ANNOTATION

Simanaviciute I. Psychosocial work environment factors analysis in organization / Leadership and
Change Management Master's thesis. Chef prof. dr. A. Balezentis. - Vilnius: Mykolas Romeris university,

Faculty of Politics and Management, Institute of Management, 2017, 90 p.

Master's thesis analyzed and evaluated psycosocial work environment in Company X. In the first
part of the work, theoretically investigates psychosocial work environment concept, discusses healthy
workplace model and describes realationship between psychosocial work environment and health. The
second chapter summarizes main psychosocial work environment factors. The third chapter deals with

research metodology and the fourth - analyzes psychosocial factors in Company X.

Keywords: psychosocial, psychosocial work environment, psychosocial work environment factors,

QWC, healthy workplace.
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SANTRAUKA

Simanavicdiaité I. Organizacijos psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy analizé / Lyderystés ir
poky¢iy vadybos magistro baigiamasis darbas. Vadovas prof. dr. A. BalezZentis. - Vilnius: Mykolo

Romerio universitetas, Politikos ir vadybos fakultetas, vadybos institutas, 2017, 90 p.

Dar 2005 metais Europos saugos ir sveikatos darbe agentlra nustaté¢ prioriteting svarba
psichosocialinés darbo aplinkos veiksniams ir jy tyrimams, kuri i$lieka aktuali ir svarbi 2013-2020 mety
prioritetuose, siekiant kurti patvarig darbo vietg bei sveikesnj ir ilgesnj darbinj gyvenima. Didelis Europos
Sajungos darbuotojy skaiCius patiria psichosocialiniy salygy sukeliamg stresa ir pasekmés, tokios kaip
Sirdies ir kraujagysliy ligos, psichikos sutrikimai, stresas, nebuvimas darbe dé¢l ligos, darbuotojy kaita bei
sumazes produktyvumas yra reikSmingos darbuotojams, organizacijoms ir visuomenei.

Problema — kokie veiksniai lemia psichosocialing darbo aplinkg?

Tyrimo tikslas - atlikti organizacijos psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy analizg.

Darbo uzdaviniai: 1) remiantis moksline literatlira iSnagrinéti psichosocialinés darbo aplinkos
sampratg, aptarti ry$j tarp psichosocialinés darbo aplinkos ir sveikatos; 2) atskleisti pagrindinius
psichosocialinés darbo aplinkos veiksnius; 3) parengti psichosocialinés aplinkos veiksniy tyrimo
metodologija; 4) atlikti psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy statisting, lyginamaja, koreliacing
analizes.

Tyrimo metodika. Atlikta mokslinés literatiiros analizé. Taikytas Arnetz (1999) sukurtas
psichosocialinés darbo aplinkos klausimynas QWC. Panaudoti Sie metodai: statisting, lyginamoji,
koreliaciné analizés.

Psichosocialinés darbo aplinkos samprata mokslinéje literatiiroje néra vienareikSme, ji bendrai
suprantama kaip sgveika tarp individo ir aplinkos darbo vietoje. Pagrindiniai nustatyti psichosocialinés
darbo aplinkos veiksniai yra: darbuotojy veiksmy laisvé, darbo turinys, kriivis ir tempas, tarpasmeniniai
santykiai bei galimybé tobuléti darbe. Remiantis tyrimo rezultatais (n=1714) Vadovo kompetencijos,
Efektyvumas, GriZtamasis rysys ir Iskelto tikslo aiskumas tarpusavyje koreliuoja labai stipriai, taigi
siekiant sukurti palankig psichosocialing darbo aplinkg, deréty koncentruotis ties Siais veiksniais.

Darbo apimtis - Pateikta 24 lenteliy ir 31 paveiksly bei 4 priedai. Darbo apimtis 90 puslapiy (be
priedy). Literattiros sgrasa sudaro 72 Saltiniai iS jy 42 angly kalba, 20 Saltiniy Svedy kalba.
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SUMMARY

Simanaviciute I. Psychosocial work environment factors analysis in organization / Leadership and
Change Management Master's thesis. Chef prof. dr. A. Balezentis. - Vilnius: Mykolas Romeris university,

Faculty of Politics and Management, Institute of Management, 2017, 90 p.

Since 2005 European Agency for Safety and Health at Work identified priority importance of the
psychosocial work environment factors, and their research. That remains relevant and important for 2013-
2020 program priorities in order to create stable, healthier and long lasting working lives. A large number
of European Union employees suffer from conditions and consequences, caused by psychosocial stress,
such as cardiovascular disease, mental disorders, stress, absence from work due to illness, staff turnover
and decreased productivity are significant to employees, organizations and the public.

Problem researched in the paper - What are the factors that influence psychosocial work
environment?

Subject of the research - to investigate psychosocial work environment factors in Company X.

Tasks set for research: 1) theoretically investigate psychosocial work environment concept,
discuss healthy workplace model and describe realationship between psychosocial work environment and
health; 2) summarizes main psychosocial work environment factors; 3) prepare psychosocial work
environment factors research metodology; 4) perform psychosocial work environment factors statistical,
comparative and correlations-regression analysis.

Methods of the research: Analysis of theoretical resources and scientific researches. Psychosocial
work environment assessment questionnaire QWC (created by Arnetz ,1999). Statistical, comparative and
correlations analysis.

Psychosocial work environment concept is commonly understood as the interaction between the
individual and the environment in the workplace.The main set of psychosocial work environment factors:
control, job content, workload and pace, interpersonal relationships and the ability to learn at work. Based
on this study results (n=1714), in order to create a good psychosocial environment, managers should
focus on: Managers' competence, Efficiency, Feedback and Goals clarity, as they correlates stronlgy with
each other.

The scope of research paper: the paper is comprised of total 90 pages, including 31 figures and 24

tables; list of references includes total 72 sources, 42 of them - in English, 20 of them - in Swedish.
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PRIEDAI

1 priedas

Psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy tyrimo klausimynas - QWC (versija lietuviy kalba)

Klausimy Klausimy Klausimai / teiginiai Galimi atsakymo variantai
blokas grupés
1. 2. 3. 4,
Jﬁsq lytis Vyras Moteris
Demografiniai klausimai (2) Jasy amzius i 30-39 40-49 50-59 60 ir
maziau metal metal metai daugiau
AS jauciuosi pavarges Kelis Eelis Kelis K Kok
galvodamas apie darbg Ne kartus per artus elis kartus ekvieng
per per savaite dieng
metus . .
ménesj
Su darbu AS jauciuosi pavarggs po Kelis Kelis . -
. darbo N K kartus Kelis kartus Kiekvieng
sus1jes e artus per . di
: tus per per savaitg ieng
nuovargis (3) me ménesj
AS jauciuosi emociskai . Kelis
' Kelis kart Kelis Kart Kiekvi
1ssek€;s po darbo Ne Kartus per artus elis kartus iekvieng
per per savaitg dieng
metus . .
ménesj
AS turiu laiko apsvarstyti
kaip as$ galéciau
.p . g . . Dazniausiai Kartais Retai Niekada
patobulinti darbo uzduotis
savo darbe
AS turiu laiko
Streso . i iiai
.. Darbo kruvis SaVlreﬂ.ekS.l‘] al /. DaZniausiai Kartais Retai Niekada
profilis (12) A apmastymui kaip atlikau
) uzduotis
AS turiu pakankamai laiko
. .p o . Dazniausiai Kartais Retai Niekada
atlikti savo uzduotis
AS turiu laiko planuoti
savo darbo uzduotis i Dazniausiai Kartais Retai Niekada
anksto
Neramus Ne Kazkada Kelis kartus Kl;cll;;i;na,
Psichologiné Susierzi Kickvi
- uslerzings 5 . iekvieng
savijauta (5) Ne Kazkada Kelis kartus diena
Ar per SuSIJ audm@s Ne Kazkada Kelis kartus KIZI.(Vlena‘
paskutinius — < l‘(er}ar
kelis ménesius Nusimings Ne Kazkada Kelis kartus 1;cﬁe\gzna,
jauteisi: Turéjai sunkum iekvi
< U Ne Kazkada Kelis kartus | Kickviena
susikoncentruoti dieng
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Anketos tesinys

1. 2. 3. 4.
Mano tiesioginis vadovas
yra pasuenggs pe.lkels.tl VIS.ISkal Sutinku Nevisai sutinku Nesutinku
darbo organizavimg ir sutinku
darbo buda
Mano tiesioginis vadovas
Sutel.klrfl man gahmybq VIS.ISkal Sutinku Nevisai sutinku Nesutinku
Vadovo tobulinti savo profesines sutinku
kompetencijo kompetencijas
s (5) Mano tiesioginis vadovas Visitkai
iSaiskina kaip pasiekti 1Skl Sutinku Nevisai sutinku | Nesutinku
N 1 sutinku
skyriaus tikslus
Mano tiesioginio vadovo VIS.ISkal Sutinku Nevisai sutinku Nesutinku
elgesys yra nuoseklus sutinku
Mano tiesiogini isiskai
VRN glms'vad(_)vas Vls¥8kal Sutinku Nevisai sutinku Nesutinku
aiskiai komunikuoja sutinku
Tikslai yra pamatuojami Vls}skal Sutinku Neylsal Nesutinku Nez.mau Tikslo
sutinku sutinku ju triksta
AS galiu prisidéti, kad | Visigkai Nevisai Nezinau | Tikslo
N i . = L . Sutinku . Nesutinku . _
ISkelto tikslo tikslas biity pasiektas sutinku sutinku Ju triksta
aiSkumas (4) Tikslai yra realistiski Vls}skal Sutinku NCYISHI Nesutinku Nepnau Tikslo
sutinku sutinku ju truksta
. Tikslai yra aiSas ) i | SUik | S | Newinka | MO
Vadovavim _ _ Ju
o profilis Miisy grupéje mes
P 17 naudojame resursus Visada Dazniausiai | Kartais Retai Niekada
a7 efektyviai
rendimy priémimo
EfethVumaS Sp U P .e . Visada Dazniausiai Kartais Retai Niekada
) procesas veikia gerai
Visi dirba siekdami
. Visada DaZniausiai Kartais Retai Niekada
bendro tikslo
Mano darbo vietoje mes
. ) Visada DaZniausiai Kartais Retai Niekada
planuojame darbg
AS gaunu atgalinj ry$j i$
savo vadovo jei uzduotis Dazniausiai Kartais Retai Niekada
yra atlikta prastai
AS gaunu atgalinj ry3j i$
savo vadovo jei uzduotis | DaZniausiai Kartais Retai Niekada
yra atlikta gerai
AS turiu galimybe
.y . komentuoti/ iSsakyti savo
GrjZtamasis . o . . .
. nuomong apie tg DaZniausiai Kartais Retai Niekada
rysys (4) informacija kurig gaunu i§
savo tiesioginio vadovo
Mano vadovas man
aiskiai pasako ko yra
. P N y DaZniausiai Kartais Retai Niekada
tikimasi i§ mangs
atliekant uzduotj
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Anketos tesinys

1. 2. 3. 4.
AS turiu pakankamai
relkahngos, }pform.?lcg 08, Dazniausiai Kartais Retai Niekada
kad galéciau atlikti
uzduotis efektyviai
) AS galiu jtakoti mano
Kontrolé arba | garbo vietoje priimamus | Dazniausiai Kartais Retai Niekada
veiksmy sprendimus
laisve (4) AS galiu laisvai nuspresti,
kokios uzduotis bus DaZniausiai Kartais Retai Niekada
vykdomos mano darbe
AS galiu laisvai nuspresti,
kokiu biidu atlikti savo Dazniausiai Kartais Retai Niekada
darbo uZduotis
Mano kOIC,gOS mane Vls.lSkal Sutinku NeYlSﬂl Nesutinku
palaiko sutinku sutinku
Socialinis Mes gerai "susidirbe" su Visiskai . Nevisai .
. . R Sutinku X Nesutinku
klimatas (3) ko]egomls sutinku sutinku
Mano darbe yra gera Visigkai Sutinku Nevisai Nesutinku
atmosfera sutinku sutinku
Darbuotojo Mano Zinios ir geb¢jimai I . . .
.1 .. DaZniausiai Kartais Retai Niekada
profilis (15) panaudojami darbe
AS tobuléju p rofesiSkai DazZniausiai Kartais Retai Niekada
Galimybé savo darbe
tobuléti darbe Manq tl'esmgmls Yadovas o . . .
suteikia man galimybe¢ DaZniausiai Kartais Retai Niekada
) plésti savo kompetencija
AS manau, kad dabartinis
mano darbas leidZia man DaZniausiai Kartais Retai Niekada
tobuléti
.A's aktleal 1eska}l_ Visiskai Sutinku Nevisai Nesutinku
reikiamos informacijos sutinku sutinku
AS prisiimu atsakomybe o o
uZ savo kompetencij Visiskai Sutinku Nevisai Nesutinku
. p O 4, sutinku sutinku
Darbuotojy profesinj tobuléjima
branda (4) AS imuosi iniciatyvos Visiskai Nevisai
randa poky¢iams ir tobulinimui 1Skl Sutinku evisal Nesutinku
sutinku sutinku
darbe
AS esu atviras pokyCiams Visitkai Nevisai
ir miisy darbo biido 1l Sutinku evisat Nesutinku
sutinku sutinku

tobulinimui

Saltinis: Arnetz, 1999
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Tiriamos jmonés psichosocialinés darbo aplinkos veiksniy koreliacinés analizés duomenys

Descriptive Statistics

2 priedas

Mean Std. Deviation N
Su darbu susijes nuovargis 29.673 6.6605 15
Darbo kraivis 24.553 6.8605 15
Psichologiné savijauta 77.753 83342 15
'Vadovo kompetencijos 75.027 11.7077 15
ISkelto tikslo aiSkumas 63.940 12.3970 15
Efektyvumas 70.200 10.1535 15
GriZtamasis rySys 78.713 9.7256 15
Kontrol¢ arba veiksmy laisvé 79.587 7.5768 15
Socialinis klimatas 81.033 15.2984 15
Galimyb¢ tobuléti darbe 77.240 8.9609 15
Darbuotojy branda 85.493 3.8395 15
Correlations
(5]
8 2 5 e 2 - <
B} =} (%} T <
5 s | 2| 212 | 2] 2]
o > . >N —_—
Z .4 0 § o 2 2 8 g % b
2 > = 3 e g 2z |35 = S} =
.ﬁ 2 = ~ :'M_‘ = % QO .ﬁ L 8
2| =2 2 o = s g | = g =, s
5 5 ° S > ] > 3 ol = S =4
5| © < ] = kv, 2 = = . o
SEl |2 2|22 2|5z 2 7| B
a2 A & > i 0 GV = O A
Su darbu susije¢s [Pearson 1| .529° - - - - -[-.569° -[-.601"| -.268
nuovargis Correlation 8227|746 762 | 789" | 704" 738"
Sig. (2-tailed) .043| .000| .001| .001| .000| .003| .027| .002| .018| .334
Sum of 621.0| 338.1 - - - - - - - - -
Squares and 69 81| 638.7| 814.4| 880.6| 746.6| 638.8| 402.0| 1053.| 502.5| 95.98
Cross-products 39 69 94 80 15 55| 317 64 3
Covariance 44.36| 24.15 - - - - - - - -1-6.856
2 6| 45.62|58.17| 62.90| 53.33| 45.63| 28.71| 75.23| 35.89
4 6 7 4 0 8 7 7
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
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Darbo kriivis Pearson .529 1| -316] -.051| -.069| -.229| .003| -.045| .039| .031|-.548"
Correlation
Sig. (2-tailed) .043 252 .858| .808| .413| .992| .872| .890| .912| .034
Sum of 338.1| 658.9 - - - -1 2.679 -1 57.53]27.02 -
Squares and 81 37| 252.6| 56.87| 81.82| 222.8 33.02 3 81 202.0
Cross-products 53 1 2 90 9 65
Covariance 24.15| 47.06 -1-4.062 |-5.844 -1 .191]-2.359| 4.110| 1.931 -
6 7| 18.04 15.92 14.43
7 1 3
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Psichologiné  [Pearson -| -.316 1].8987(.8407|.9177|.889™ | .820"" | .804™" | .862"" | .443
savijauta Correlation 822"
Sig. (2-tailed) .000| .252 .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .098
Sum of - -1 97241 1226.| 1215.]| 1086.| 1008.| 733.0| 1434.| 901.2| 198.3
Squares and 638.7| 252.6 171 059| 618 510| 639 31| 973 88 05
Cross-products 39 53
Covariance - -1 69.45| 87.57| 86.83| 77.60| 72.04| 52.35| 102.4 | 64.37 | 14.16
45.62| 18.04 8 6 0 8 6 9 98 8 5
4 7
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Vadovo Pearson -| -.051|.898" 1].8977(.9477] 9327|7617 | 048" | .842""| .281
lkompetencijos |Correlation 746"
Sig. (2-tailed) .001| .858| .000 .000| .000| .000| .001| .000| .000| .311
Sum of - -| 1226.] 1918.| 1822.| 1575.| 1485.| 945.0| 2377.| 1236.| 176.6
Squares and 814.4] 56.87| 059| 989| 934 &870| 855 85| 037| 614 43
Cross-products 69 1
Covariance -1-4.062 | 87.57| 137.0| 130.2| 112.5] 106.1| 67.50| 169.7| 88.33 | 12.61
58.17 6 71 10 62 32 6 88 0 7
6
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Iskelto tikslo  |Pearson -| -.069|.840" | 897" 11.9097|.9037|.754" | 876 |.766" | .152
aiSkumas Correlation 762"
Sig. (2-tailed) .001| .808| .000| .000 .000| .000| .001| .000| .001| .588
Sum of - -1 1215.] 1822.| 2151.| 1601.| 1524.| 990.9 | 2325.| 1191.| 101.5
Squares and 880.6| 81.82| 618 934 596| 490| 392 88| 470| 826 14
Cross-products 94 2
Covariance -1-5.844 | 86.83| 130.2| 153.6| 114.3| 108.8| 70.78 | 166.1| 85.13| 7.251
62.90 0 10 85 92 85 5 05 0
7
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N 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15
Efektyvumas  [Pearson -1 -.229].9177].9477| 909" 1].8647|.7137|.8697|.732"" | .365
Correlation 789"
Sig. (2-tailed) | .000| .413| .000| .000| .000 .000| .003| .000| .002| .181
Sum of - -1 1086.| 1575.| 1601. | 1443.| 1194.| 767.5| 1889.| 932.6| 199.1
Squares and | 746.6| 222.8| 510| 870| 490| 320| 580 60| 310/ 10| 90
Cross-products 80 90
Covariance - -1 77.60| 112.5| 114.3| 103.0| 85.32| 54.82| 134.9| 66.61 | 14.22
53.33| 15.92 8| 62| 92| 94 7 6| 51 5 8
4 1
N 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15
GrijZtamasis Pearson -] .003|.8897(.9327|.903"|.864" 1].78471.9087|.9107| .231
rySys Correlation 704
Sig. (2-tailed) | .003| .992| .000| .000| .000| .000 .001| .000| .000| .407
Sum of -1 2,679 1008. | 1485.| 1524.| 1194.| 1324.| 808.4| 1890.| 1110.| 120.8
Squares and | 638.8 639| 855| 392| 580| 217| 03| 843| o012| 61
Cross-products 15
Covariance -| 191 72.04| 106.1| 108.8 | 85.32| 94.58 | 57.74| 135.0| 79.28 | 8.633
45.63 6| 32| 85 7 7 3] 60 7
0
N 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15
Kontrol¢ arba  [Pearson -.569°| -.045|.8297| 7617|7547 | 7137 | 784" 1] .6217(.922| .367
veiksmy laisvé |Correlation
Sig. (2-tailed) | .027| .872| .000| .001| .001| .003| .001 013 .000| .178
Sum of - -| 733.0| 945.0| 990.9| 767.5 | 808.4| 803.7 | 1008.| 876.4 | 149.5
Squares and | 402.0| 33.02| 31| 85| 88| 60| 03| 17| 207| 48| 89
Cross-products 55 9
Covariance -1-2.359| 52.35| 67.50 | 70.78 | 54.82| 57.74| 57.40| 72.01 | 62.60| 10.68
28.71 9 6 5 6 3 8 5 3 5
8
N 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15| 15
Socialinis Pearson -| .039].8047|.948"|.876|.869" | 908" | .621" 17517 112
klimatas Correlation 738"
Sig. (2-tailed) | .002| .890| .000| .000| .000| .000| .000| .013 .001| .690
Sum of - 57.53| 1434.| 2377.| 2325.| 1889. | 1890.| 1008. | 3276.| 1441.| 92.50
Squares and | 1053. 3| 973| 037| 470 310| 843| 207| 573| 060 3
Cross-products | 317
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Covariance -1 4.110| 102.4| 169.7| 166.1| 134.9| 135.0| 72.01 | 234.0| 102.9| 6.607
75.23 98 88 05 51 60 5 41 33
7
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Galimybé Pearson -6017| .031[.8627|.842"|.766"|.7327 | .9107| 922" | 751" 1| 276
tobuléti darbe  (Correlation
Sig. (2-tailed) .018| .912| .000| .000| .001| .002| .000| .000| .001 .320
Sum of -127.02] 901.2| 1236.| 1191.| 932.6| 1110.| 876.4| 1441.| 1124.| 132.7
Squares and 502.5 8 88| 614 826 10| 012 48| 060| 176 24
Cross-products 64
Covariance -1 1.931| 64.37| 88.33| 85.13| 66.61| 79.28| 62.60| 102.9| 80.29 | 9.480
35.89 8 0 0 5 7 3 33 8
7
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Darbuotojy Pearson -268|-.548"| 443| 281| .152| .365| .231| .367| .l112| .276 1
branda Correlation
Sig. (2-tailed) 334 .034| .098| .311| .588| .181| .407| .178| .690| .320
Sum of - -1 198.3] 176.6| 101.5] 199.1| 120.8| 149.5| 92.50| 132.7| 206.3
Squares and 95.98| 202.0 05 43 14 90 61 89 3 24 89
Cross-products 3 65
Covariance -6.856 -| 14.16] 12.61 | 7.251| 14.22| 8.633| 10.68| 6.607 | 9.480| 14.74
14.43 5 7 8 5 2
3
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

97




Regresiné efektyvumo priklausomybé nuo vadovo kompetencijos

3 priedas

Veiksnys \
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15.
Skyrius
Y Efektyvumas | 77,1 | 854 | 74,1 | 76,9 | 78,5 | 72,8 | 71,9 | 68,8 | 67,3 | 71,4 | 66,8 | 71,1 | 69,7 | 61,4 | 39,8
X Vadovo
80 | 86,7 | 81,4 | 80,2 | 78,8 | 82 | 84,8 | 74,4 | 75,6 | 76,4 | 71,6 | 74,5 | 74,2 | 68,1 | 36,7
kompetencijos
RY Linear = 0,897
900
]
800 —
| N
Py
'f .
70.0 ) /‘
) f 0
;‘ 600 2
B y=8.59+0.82%
L -
8a) -
500 P
.--’Hl.lll
400 n”f
00[
300 400 500 £0.0 700 80.0 90.0

Vadovo kompetencijos
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Su darbu susijes nuovargis

4 priedas

Regresiné su darbu susijusio nuovargio priklausomybé nuo psichologinés savijautos

Veiksnys \
1. 2 3 4 5 6 7 8 9 10. 11 12 13 14 15

Skyrius

Y Su darbu

susijes 28,5 | 18,1 | 29,2 | 22,2 | 23,8 | 21,9 | 264 | 30,1 | 34,7 | 32,5 | 29,8 | 32,8 | 39,8 | 32,6 | 42,7

nuovargis

X
Psichologiné | 89,4 | 87,8 | 85,2 | 83,5 | 82,5 | 81,8 | 81,5 | 77,9 | 74,7 | 73,9 | 73,7 | 73,1 73 72,5 | 55,8
savijauta
§ RZ Linear = 0676
450 oy
ol-' i 0
400 —hes .
5.0 “H .
y=80.75-0. 66"
0.0 -
e [
4. &
‘5.0 =
‘ e :
o ® R
20.0 -
B

15.0

500 £0.0 70.0 80.0 0.0

Psichologiné savijauta
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