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Santrauka

Kintan¢iame technologijy pasaulyje vis sparciau viskas tobuléja. Dalis darby, kuriuos atlikdavo
rankiniu biidu, pakeisti ] mechanizmus, kas palengvino Zmoniy darbg ir padidino produkcijos
produktyvuma jmonése. Pramonés revoliucija, apémusi zmoniy gyvenimg, $iandien peréjo prie
gamybos proceso robotizavimo. Gamybos robotizavimo procesas apima ne tik pramong, bet ir
paslaugas, tokias kaip: maisto tiekimo pramoné, Svietimo paslaugy automatizavimas ir kt.
(Morikawa, 2017). Visi Sie pokyc¢iai atne$é permainas ne tik jmonéms, kuriose robotizuotos darbo
vietos, bet ir tose jmonése dirbantiems darbuotojams. Dalis darbuotojy nuogastauja, kad juos netrukus
pakeis robotai ir jiems nebeliks darbo vietos. Kiti — tikisi, jog technologijos pagerins jy darbo salygas.
Visgi, aisku viena, kad darbuotojai privalés susitaikyti su mintimi, jog deSimtmecius taikyti darbo
metodai nebetinka ir, norint dirbti su naujomis technologijomis, reikalingi nauji gebéjimai.
Priklausomai nuo to, pasikeicia ir darbuotojy tose imonése darby pobidis, palengvéja atitinkamos jy
darbo funkcijos, geréja jy gerové (Ozcan, 2019).

Problema — kokia yra sgsaja tarp darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés robotizuotose darbo vietose?
Darbo tikslas — atskleisti darbo pobtidzio ir darbuotojy gerovés sasajas robotizuotose darbo vietose.

Darbo uzdaviniai:

1. apibudinti darbo pobiidzio ir darbuotojy geroveés sasajy robotizuotose darbo vietose problematika;

2. identifikuoti darbo pobtidZio ir darbuotojy geroves sasajy robotizuotose darbo vietose teorinius
aspektus, sudarant teorinj modelj;

3. parengti darbo pobudzio ir darbuotojy gerovés sgsajy robotizuotose darbo vietose tyrimo
metodika;

4. istirti darbo pobudzio ir darbuotojy gerovés sgsajas robotizuotose darbo vietose ir pateikti
rekomendacijas.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, anketiné apklausa internetu, grafiné ir
statistiné duomeny analizg.

Darbo struktiira. Pirmoje ir antroje darbo dalyse aptariama tyrimo problema, apibréziamos roboto,
darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés savokos, iSsiaiSkinta, kokios charakteristikos sudaro darbo
pobudj ir kokias sritis apima darbuotojy gerové, sudarytas teorinis modelis. Trecioje dalyje aprasoma
tyrimo metodologija, o ketvirtoje dalyje pateikiama tyrimo rezultaty analizé.



Darbo rezultatai. ISnagrinéjus darbo pobtidzio ir darbuotojy gerovés teorinius aspektus, sudarytas
teorinis modelis bei aprasyta tyrimo metodologija. Tyrimas atliktas, norint istirti darbo pobiidzio ir
darbuotojy gerovés sasajas robotizuotose darbo vietose. Atlikty analiziy (dazniy, vidurkiy
palyginimo, faktoring, koreliacine) ir taikyty metody (matavimo skaliy patikimumo vertinimas)
duomenys leido apibendrinti gautus duomenis. Tyrimo rezultatai leido nustatyti, kad teorinis modelis
sutampa su gautais tyrimo rezultatais. Nors ir ne visos darbo pobudZzio dimensijos turi statistiskai
reikSmingas sgsajas su streso, perdegimo, pasitenkinimo darbiu dimensijomis, taciau bendrai rysys
tarp darbo pobiidzio konstrukto ir streso, perdegimo, pasitikéjimo organizacija, pasitenkinimo darbu
dimensijy yra statistiSkai reikSmingas. RySys tarp darbo pobtidzio konstrukto ir streso dimensijos
laikomas teigiamu vidutiniskai stipriu, perdegimo dimensijos — neigiamu silpnu, pasitikéjimo
organizacija dimensijos — teigiamu stipriu, o pasitenkinimo darbu dimensijos — teigiamu vidutiniSkai
stipriu.

Darbg sudaro 65 puslapiai, 31 lentelés, 12 paveiksly, 91 literattiros ir kitas informacijos $altinis, 5
priedai.
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Summary

In a changing world of technology, things are improving faster and faster. Some of the work that was
done manually was changed to mechanisms that made people’s work easier and increased production
productivity in companies. The industrial revolution that took over human lives today has shifted to
the robotisation of the manufacturing process. The process of production robotization involves not
only industry but also services such as: food supply industry, automation of educational services, and
so on. (Morikawa, 2017). All these changes have brought changes not only to the companies which
robotics in the workplace, but also to the employees who work in those companies. Some workers
fear they will soon be replaced by robots and will lose their jobs. Others hope that technology will
improve their work conditions. However, one thing is clear: workers will have to come to terms with
the idea that decades of work methods are no longer appropriate and that new skills are needed to
work with new technologies. Depending on this, the jog design of employees in those companies also
changes, their respective work functions are facilitated and their well-being improves (Ozcan, 2019).

The main problem of the work — what is relationship between job design and employee well-being
in robotic workplaces?

The aim of the work — to reveal relationships between job design and employee well-being in robotic
workplaces?

Objectives of the work:

1. to describe problems of relationships between job design and employee well-being in robotic
workplaces;

2. to identify theoretical aspects of relationship between job design and employee well-being in
robotic workplaces, developing a theoretical model;

3. to develop a methodology for researching relationships between job design and employee well-
being in robotic workplaces;

4. to explore relationships between job design and employee well-being in robotic workplaces and
make recommendations.

Methods of the work: analysis of scientific literature sources, online questionnaire, graphical and
statistical data analysis.



The structure. The first and second parts discuss the research problem, define the concepts of robot,
job design and employee well-being, clarify the characteristics of job design and the areas covered
by employee well-being, and develop a theoretical model. The third part describes the research
methodology, and the fourth part provides an analysis of the research results.

The results. After analyzing the theoretical aspects of job design and employee well-being, a
theoretical model is developed and the research methodology is described. The study was conducted
to investigate the relationships between job design and employee well-being in robotic workplaces.
The data of the performed analyzes (frequency, comparison of factors, factor, correlation, regression)
and applied methods (evaluation of the reliability of measurement scales) allowed to summarize the
obtained data. The results of the study allowed to determine that the theoretical model agrees with
the results of the study. The relationships between the construct of job design and the dimensions of
stress, burnout, organization confidence, job satisfaction is statistically significant. Although not all
dimensions of the job design have statistically significant correlations with the dimensions of stress,
burnout, job satisfaction, in general the relationship between the construct of the job design and the
dimensions of burnout, organization confidence, job satisfaction is statistically significant. The
relationships between job design construct and the stress dimension is considered to be positively
moderately strong, the burnout dimension is considered to be negatively weak, the organization
confidence dimension is positively strong, and the job satisfaction dimension is positively moderately
strong.

The work consists of 65 pages, 31 tables, 12 pictures, 91 references and sources of information, 5
appendices.
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Ivadas

Temos aktualumas. Kintan¢iame technologijy pasaulyje vis spar¢iau viskas tobuléja. Dalis darby,
kuriuos atlikdavo rankiniu biidu, pakeisti } mechanizmus, kas palengvino zmoniy darbg ir padidino
produkcijos produktyvumg jmonése. Pramonés revoliucija, apémusi zmoniy gyvenimg, Siandien
per¢jo prie gamybos proceso robotizavimo. Gamybos robotizavimo procesas apima ne tik pramoneg,
bet ir paslaugas, tokias kaip: maisto tickimo pramoné, Svietimo paslaugy automatizavimas ir kt.
(Morikawa, 2017). Visi Sie pokyc¢iai atne$é permainas ne tik jmonéms, kuriose robotizuotos darbo
vietos, bet ir tose jmonése dirbantiems darbuotojams. Dalis darbuotojy nuogastauja, kad juos netrukus
pakeis robotai ir jiems nebeliks darbo vietos. Kiti — tikisi, jog technologijos pagerins jy darbo salygas.
Visgi, aiSku viena, kad darbuotojai privalés susitaikyti su mintimi, jog deSimtmecius taikyti darbo
metodai nebetinka ir, norint dirbti su naujomis technologijomis, reikalingi nauji gebéjimai.
Priklausomai nuo to, pasikeicia ir darbuotojy tose jmonése darby pobiidis, palengvéja atitinkamos jy
darbo funkcijos, geréja jy gerové (Ozcan, 2019).

Problema — kokia yra sgsaja tarp darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés robotizuotose darbo vietose?
Darbo objektas — darbo pobtidzio ir darbuotojy gerovés sgsajos robotizuotose darbo vietose.
Darbo tikslas — atskleisti darbo pobtidZzio ir darbuotojy gerovés sasajas robotizuotose darbo vietose.

Darbo uzdaviniai:

1. apibidinti darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés sasajy robotizuotose darbo vietose problematika;

2. 1identifikuoti darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés sasajy robotizuotose darbo vietose teorinius
aspektus, sudarant teorinj modelj;

3. parengti darbo pobudzio ir darbuotojy gerovés sasajy robotizuotose darbo vietose tyrimo
metodika;

4. istirti darbo pobudzio ir darbuotojy gerovés sasajas robotizuotose darbo vietose ir pateikti
rekomendacijas.

Darbo metodai:

1. mokslinés literattros Saltiniy analiz¢;
2. anketiné apklausa internetu;

3. grafing ir statistiné duomeny analizé.
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1. Darbo pobiidzio ir darbuotoju gerovés sasaju robotizuotose darbo vietose problemos analizé

Sparciai tobul¢jant ir vystantis naujausioms technologijoms, pasaulyje plinta robotizacijos procesas.
Robotika — tai pramoné, o jos produktai pasireiSkia fiziSkai egzistuojanciais jrankiais ir masinose,
kurios atlieka sudétingas operacijas automatiskai ir su tam tikru savarankiskumu (Cséfalvay, 2019).

Kazkada robotus gamino tik automobiliy pramonéje, taciau dabar paplito jvairiose srityse, ypac
sparciai didéja roboty skaiCius aptarnaujanciame sektoriuje. Daugiausia naudojama sandéliuose
(produktams perkelti), medicinoje (chirurgija), Zemés tikyje (karviy melzimas) ir gynyboje (dronai ir
kovos su bombomis jrenginiai) (Gonzélez, 2019).

Visgi, didziausia motyvacija diegti automatizuotas gamybos linijas ir robotizuotas darbo vietas
logistikos srityje — darbo jégos triikumas. Sis niuansas labai stipri motyvacija plagiau diegti ir naudoti
robotus ir tokiu biidu pasiekti reikiamg produktyvumo padidéjima ir patenkinti klienty reikalavimus.
Efektyviai naudojant robotus ir robotizuotg darbo vietg, robotai gali buti keturis — SeSis kartus
efektyvesni uz zmones. Naujausi roboty sprendimai visiSkai automatizuoti, tod¢l automatizuotos
sistemos sumazina tvarkymo i§laidas nuo 20 iki 40 proc. Sios vertés priklauso nuo daugelio veiksniy,
tokiy kaip uzsakymy apdorojimo sudétingumas ir gamybos techninis paruoSimas, uzsakymo dydis,
gamybos ir saugojimo pajégumai ir kt. (Mikusova, Cujan ir Tomkova, 2017).

Dar vienas aspektas, skatinantis roboty diegima, tai roboty kainos sumazéjimas ir darbo jégos kainos
padidé¢jimas. Tilley‘us (2017) pazymi, kad JAV per pastaruosius 30 mety vidutinio pramoninio roboto
kaina realiai sumazéjo perpus, o darbo jégos kaina iSaugo beveik dvigubai. Dél mazéjanciy roboty
kainy ir didéjanciy zmoniy atlyginimy atsiranda vadinamasis roboty atsipirkimo laikotarpis, t. y.
laikotarpis, per kurj roboto kaina pasiekia dvi pamainas dirban¢iy darbuotojy atlyginimus. Visgi,
atsipirkimo laikotarpio jtaka, lyginant su roboty jsisavinimu, stipresn¢ auksto darbo uzmokescio
Salyse nei Zemo darbo uzmokesc¢io Salyse, nes grizimo laikas, jdiegus robotus, daug trumpesnis
(Tilley, 2017).

Cséfalvay’us (2019) iSreiskia panaSia nuomong Siuo klausimu. Jis teigia, kad, Zvelgiant i§
ekonomings puses, robotizacija, pirmiausia, gali paskatinti mazéjancios roboty kainos palyginti su
darbo sgnaudomis. Kai konkretaus gamybos veiksnio savikaina mazg¢ja, Sis veiksnys greitai pakeicia
Kitus veiksnius su didesnémis sagnaudomis. Taigi, dél mazé&janciy kainy robotai zmoniy darbg gali
pakeisti dideliais atlyginimais. Dideli atlyginimai skatina jmones investuoti j robotais pagrista
automatizavima, o darbo jégos prieinamumas uz mazg atlyginima atgrasyty jmones, kurios svarstyty
daugiau investuoti | robotus. IS tiesy, per pastaruosius tris deSimtmecius pramoniniy roboty
efektyvumas ir kompetencija nuolat ger¢jo, o kartu su tuo nuolat mazéjo ir jy kainos (Cséfalvay,
2019).

Visi §ie niuansai lemia masinj pramoniniy roboty diegima, kuris siekia maziausiai tris deSimtmecius.
Pasauliné roboty atsarga siekia 2,7 mln., Siandien ji auga. Aptarnavimo ir bendradarbiavimo robotai,
kurie pirmiausia teikia pagalbg zmogaus darbui, naujoviy / kiirimo stadijoje, o kai kurie pazangesniy
technologijy pavyzdziai tyrin€ja rinkos potencialg ir netgi pristato komercinius produktus. Visiskai
autonomiski ir dirbtinai intelektualiis robotai Siuo metu dar tik pradiniame inovacijy / kirimo etape
(Fernandez-Macias, Klenert ir Anton, 2021).
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Roboty tankis, kuris apibréztas kaip pramoniniy roboty skai¢ius 10 000 gamybos darbuotojy, yra
pagrindinis rodiklis, etalonas, naudojamas norint apskaiciuoti automatikos lygi pasaulinéje rinkoje.
Vidutinis roboty tankis visame pasaulyje yra 69 pramoniniai robotai 10 000 darbuotojy. Didziausias
roboty tankis Singapiire (398 vienetai), Japonijoje (305 vienetai) ir Vokietijoje (301 vienetai). Koré¢ja
Siuo metu priskiriama pasaulinés pramoniniy roboty automatizavimo lydere, roboty tankis septynis
kartus didesnis nei pasaulinis tankis (Cho, Kim, 2018).

Vis svarstoma, ar yra konkre¢iy empiriniy jrodymy apie roboty poveikj ekonomikai. Siuolaikinés
roboty technologijos pramon¢je taikomos nuo devintojo deSimtmecio, o skaitmeninés galimybés
atsirado devintajame deSimtmetyje. Visgi, jei pazangi pramoniné robotika biity turéjusi zalinga
poveik] gamybai, Sis poveikis jau biity pastebétas ir nustatytas. Ar aukstas automatizavimo lygis yra
pageidautinas, ar ne, taip pat gali priklausyti nuo gamyklos vietos ir pigios darbo jégos. Kadangi
robotai yra labiau integruoto ir visapusiSkesnio technologiniy pokycCiy proceso ir gamybinés
strategijos dalis bei dél to, kad iki Siol nebuvo standartizuoty duomeny apie pramoniniy roboty
pritaikymg jvairiose Salyse ir sektoriuose, labai sunku atskirti jy poveikj ekonomikai. Tik per
pastaruosius kelerius metus panaudoti i§samiis duomenys apie roboty pritaikyma, roboty poveikij
uzimtumui (Ferndndez-Macias ir kt., 2021).

Visgi, roboty diegimas jvairiose srityse pastebimas kaip esminis poslinkis pazangiose ekonomikose
— kas pastebimai keicia darbo pobudj, galimybes visuomenéje. Robotizacijos procesas atskleidzia ne
tik roboty pritaikymo jvairove misy kasdieniame gyvenime, taciau kartu pabrézia galimybes, ribas ir
problemas, kurias reikia toliau suprasti. Be vie$ojo intereso, Siomis temomis i$leidziama vis daugiau
politiniy ataskaity ir moksliniy straipsniy, nurodanciy roboty populiarumg darbe ir kasdieniame
Siuolaikinés visuomenés gyvenime artimiausiu metu (Moniz, Krings, 2016).

Busima robotikos raida pastebéta jau 1996 metais. Jis patvirtina, kad daugelis robotikos tyrinétojy
mané, jog autonomi$ki robotai vaidins svarby vaidmenj misy biisimoje visuomenéje. Be to, darbo
aplinkoje, gamyboje pagalbos idéja kvalifikuotiems darbuotojams tampa itin svarbi ir techniniu

TV —

Stegaroius‘as (2018) atkreipia démesj, jog robotizacijos plétra negalima be valstybés dalyvavimo
tame. Robotizacija turi svarby vaidmenj BVP, todél vis daugiau Saliy su laiku skirs didesnj démesj
roboty technikos tobulinimo poreikiui. Tos Salys, kurios nepritaikys roboto technologijos, taps dar
skurdesnés (Stegaroius, 2018).

Koch’as, Manuylov’as, Smolka (2021) pateikia naujy jrodymy, kaip robotizavimas veikia jmonés

lygio rezultatus. Autoriai pateikia jzvalgas ] Siuos pagrindinius klausimus:

1. kurios jmonés savybés turi priezastinj poveikj tikimybei, kad gamybos procese bus naudojami
robotai?

2. kokios pasekmés robotus priimanéiy jmoniy produkcijai ir darbuotojams, palyginti su
neprisiiman¢iomis jmonémis?

3. Kkaip roboty priémimas prisideda prie bendrojo faktoriaus produktyvumo augimo? (Koch,
Manuylov ir Smolka, 2021).
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Kalbant apie pirmajj klausimg, tyrimo metu rasta svariy jrodymy, kad didesnés ir produktyvesnés
imonés labiau linke naudoti robotus. Atsakant | antrgjj klausima, pastebima, kad roboty pritaikymas
per ketverius metus (Koch ir kt., 2021):

1. sukuria daug didesnj produkcijos padidéjima, t. y. apie 20—25 proc.;

2. sumazina darbo sanaudy dalj 5-7 proc.;

3. sukuria apie 10 proc. naujy darbo viety (Koch ir kt., 2021).

ISnagrinéjus bendrojo faktoriaus produktyvuma, gauti rezultatai rodo teigiamg priezastinj roboty
poveikj naSumui bei papildomg roboty eksportg didinant naSuma (Koch ir kt., 2021).

ISryskéja dar vienas jdomus poziiiris, kuris akcentuoja robotizacijos plétrg pasauliniu mastu. Naujausi
technologiniai ir moksliniai pokyciai bei roboto atsiradimas gali i§ esmés pakeisti socialinius ir
ekonominius Zmoniy visuomenés aspektus. Siuo metu roboty skai¢ius néra per didelis, taciau jy plétra
nuolat sparéiai auga. Sis amzius — tai intelektualinio darbo automatizavimo amzius (Stegaroius,
2018):

individas ugdo savo intelektinius gebéjimus;

fizinis darbas i§ dalies pastebimai sumazinamas;

Zmoniy, neturin¢iy intelektinio lavinimo, darbas ateityje nebebus biitinas;

pasikeicia robotikos technika;

o wnNE

dél robotizacijos bus nemazai pokyc¢iy $vietimo ir sveikatos priezitiros sistemose (Stegaroius,
2018).

Nors ir naujausi tyrimai aiSkiai rodo, kad robotizacija susijusi su ekonomikos augimu ir
produktyvumo padidéjimu, visgi, iki Siol néra nuoseklaus teorinio pozilrio, kuris paaiskinty
teritorinius roboty diegimo skirtumus, variklius ir klititis (Cséfalvay, 2019).

Kalbant apie robotizacijos poveikj ekonomikai, svarbu panagrinéti ir patj robotizacijos proceso
poveiki jmoniy darbuotojams. Spartus naujy technologijy, ypa¢ robotikos ir dirbtinio intelekto
pritaikymas darbo vietoje paskatino kai kuriuos tyrinétojus nustatyti, kokj poveikj tokios
technologijos gali turéti. Taciau nedaugelis mokslininky iStyré galimybe, kad didelé gyventojy dalis
nuogastauja dél greito technologiniy pokyc¢iy ir jsiskverbimo j Siuolaikinj gyvenima (McClure, 2018).

Pastaraisiais metais roboty atlikty uzduoc¢iy sudétingumas, diapazonas ir kiekis stulbinantis. Jau dabar
Ivairiy tipy robotizuota automatika imasi naujy uzduociy darbo vietoje — nuo duomeny jvedimo iki
klienty palaikymo. Natiiralu, kad baiminamasi, jog didéjant uzduociy, kurias galima automatizuoti,
skai€iui, vidutiniam darbuotojui greitai nebebus vietos. Tac¢iau prieSingai nei jprasta manyti, robotai
tuo klausimu nekelia grésmés. Atvirksciai, jie padeda individualiems darbuotojams maksimaliai
1Snaudoti savo jgtidzius ir galimybes, kartu leisdami yjmonéms paspartinti pazangg ir vykdyma (Tayeb,
2017).

Visgi, robotizacija yra nei§vengiamas reiskinys. Zmonés pamatys vis daugiau ir daugiau roboty,
naudojamy bet kuriame savo gyvenimo taske, pradedant nuo vairuotojy ir baigiant aptarnaujanciais
robotais. Nors naujy technologijy, t. y. robotizacijos, diegimas turi daug aspekty, taciau jos poveikis
gali biiti tiek struktiirinis nedarbas, tiek darbo pajamy paskirstymas. Autorius i8kelia du pagrindinius
klausimus (Ozcan, 2019):

1. Kkoks bus robotizacijos poveikis darbo jégos paklausai?
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2. kaip bendras pajamy padidéjimas, atsizvelgiant j tai, kad tikimasi, kad naujosios technologijos
padidins produktyvuma, taigi ir bendras pajamas, bus paskirstytas skirtingiems darbo jégos
jgidziams, ypag tarp Zemos ir aukstos kvalifikacijos darbuotojy? (Ozcan, 2019).

Pramoniniy roboty programavimas vis dar uzima daug laiko ir reikalauja patyrusio personalo.

Atliekant daugelj uzduociy, ypa¢ mazose ir vidutinése imonése ir su nedideliais partijy dydziais, $ios

pastangos neatsiperka. Intuityvi saveika gali sumazinti pastangy kiekj ir padidinti programavimo bei

planavimo tiksluma. Nauji konceptuallis pozitiriai | Zmoniy ir pramoniniy roboty saveika atsizvelgia

ne tik j techninius aspektus, bet ir kelia tokius klausimus (Moniz, Krings, 2016):

1. atsizvelgiant ] tai, kad robotizavimas néra vien tik techninis metodas, ar jie taip pat siilo
galimybes pagerinti darbo sglygas pramonéje?

2. kiek yra intuityviy roboty sgsajy projektavimo metody, susijusiy su naujomis robotizavimo
koncepcijomis?

3. ar zmogaus ir roboto sgveikai biidingi pasitikéjimo santykiai? Kitaip tariant, kiek zmonés pasitiki
robotais darbo aplinkoje? (Moniz, Krings, 2016).

Darbo ekonomikos srityje diskutuojamas zmogaus darbo pakeitimas dirbtiniu intelektu ir robotais.
Tiesg sakant, automatizavimas ir bendradarbiavimas visiskai papildomi, ypa¢ tiems darbuotojams,
kurie turi pritaikomus, kirybingus ir j sprendimus orientuotus jgiidzius. Manoma, kad dirbtinis
intelektas ir robotika, gali daryti didele jtaka ateities ekonomikai ir visuomenei. Tuo tikslu atliktas
tyrimas, kur tiriama jmoniy nuomon¢ apie robotikg ir stambius duomenis, taip pat jmoniy lukesciai
dél naujy technologijy sprendimy, susijusiy su ateities verslo ir uZimtumo problemomis. Analizé
pasitelkia daugiau nei 3000 Japonijos pradiniy apklausy duomeny, veikian¢iy gamybos ir paslaugy
sektoriuose. Iskilo daug spekuliatyviy argumenty dél ketvirtosios pramonés revoliucijos ekonominio
ir socialinio poveikio, tadiau kiekybiniai jrodymai §ia tema pateikiami retai. Sio tyrimo rezultatai
rodo, kad tiek gamybos, tick negamybinés jmonés paprastai teigiamai vertina dideliy duomeny
naudojimg ir tikisi teigiamo robotikos poveikio jy verslui (Morikawa, 2017).

Zmogaus ir roboto temai darbo vietose skiriamas didelis démesys, tad kyla pagrindinis klausimas,
koks robotizacijos ar automatizavimo vaidmuo platesne prasme Siandieniniame uZzimtume.
Automatizavimas, naudojant robotika, leido atskiroms jmonéms ir Salims / regionams sumazinti
gamybos sgnaudas ir / arba pagerinti produkty kokybe, o tai galiausiai padidina jy konkurencinguma
rinkoje ir sukuria papildomg darbo viety paklausa. Be to, nepaisant pasikartojanéiy uzduociy
automatizavimo gamyklose ir biuruose, Zmonéms vis dar labai reikia kiirybiniy pareigy, kurioms
reikia sprendimo ir problemy sprendimo. Pramonése, kuriose verslas tampa vis sudétingesnis, reikia
daugiau Zzmoniy, kurie mastyty bei dirbty kartu su masinomis ir / arba padéty masinoms, kad padidinty
efektyvumag. Vis délto uzimtumo vaizdas néra toks grazus visose pramones Sakose. Tikimasi, kad
daugelis darbo viety, tokiy kaip drabuziy pramoné, iSnyks dél roboty, galiniy veikti efektyviau ir
tiksliau. Teigiamas niuansas tai, kad jmonés paprastai neautomatizuoja visy darbuotojo uzduociy
vienu grei¢iu, o tai darbuotojams suteikia laiko mokytis, kad biity patobulinti jy jgiidZiai (Yang,
2019).

Dixon’as, Hong’as, Wu (2021) teigia, kad robotai, kaip nauja bendrosios paskirties technologija, gali
radikaliai pakeisti uZimtumg ir organizacijas. PrieSingai nei ankstesniuose tyrimuose, kuriuose
numatomas dramatiSkas uzimtumo maz¢jimas, nustatyta, kad investicijos ] robotikg susijusios su
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bendro uzimtumo did¢jimu jmongje, bet tuo tarpu bendras vadovy skaiCius mazé¢ja. Taip pat
pastebima, kad robotai susije su organizacijoje likusiy vadovy kontrolés padidé¢jimu. Dixon’as,
Hong’as, Wu (2021) pateikia jrodymy, kad roboty pritaikymas néra motyvuotas siekiu sumazinti
darbo sanaudas, o susijes su produkty ir paslaugy kokybés gerinimu. Tyrimo iSvados atitinka
nuostata, kad robotai sumazina gamybos procesy svyravimus, todél vadovams nereikia stebéti
darbuotojy veiklos, kad biity uztikrinta gamybos kokybé. Kaip papildomiems jrodymams nustatyta,
kad investicijos j robotus numato geresnj veiklos rezultaty vertinimg ir didesnj skatinamojo darbo
uzmokescio pritaikyma, pagristg individualaus darbuotojo rezultatais. Atsizvelgiant j jgiidziy sudéties
pokyCius organizacijoje, prognozuojama, kad sumazés vidutinés kvalifikacijos darbuotojy
uzimtumas, bet padidés zemos ir aukstos kvalifikacijos darbuotojy uzimtumas. Taip pat pastebima,
kad robototizacijos procesas turi jtakos ne tik uzimtumo pokyCiams, bet ir atitinkamiems
organizacinés struktiiros pritaikymams. Investicijos | robotus susijusios su sprendimy pri€émimo
valdzios centralizavimu ir decentralizavimu, atsizvelgiant j uzduotj, taciau sprendimo teisés bet
kuriuo atveju perskirstomos nuo hierarchijos valdymo lygio. Tyrimo rezultatai rodo, kad robotai turi
skirtingg ir didelj poveiki uzimtumui ir organizacijoms, dél kuriy reikia i§ esmés pakeisti jmonés
praktikg ir organizacijos dizaing (Dixon, Hong ir Wu, 2021).

Cséfalvay’us (2021) pastebi, kad didéjancio pramoniniy roboty diegimo labiau robotizuotos Europos
ekonomikos susiduria su kompromisu tarp galimo darbo viety praradimo gamyboje ir pramonés bazés
stiprinimo. Viena vertus, automatizuota gamyba reikalauja maziau, bet aukstesnés kvalifikacijos
darbo jégos, kita vertus, tai padidina produktyvumg ir pramonés produkcija. Todél pagrindinis
klausimas — kaip rasti tinkamg pusiausvyrg ir pakelti darbo jégos jgudzius (Cséfalvay, 2021).

Teigiama, kad robotizacija gali turéti jtakos darbo salygoms, todél roboty atsiradimas darbo vietoje
turéty biti analizuojamas, jog biity galima uztikrinti saugias ir sveikas darbo salygas darbuotojams.
Savo ruoZtu robotai gali veikti papildomai gamybos sal¢je, padéti zmonéms. Taciau tai gali buti
siejama su zmogaus ir roboto sugadinimu ar susidiirimu dél sugedusiy jutikliy, programinés jrangos
ar rySio. Kai kurias darbuotojy pareigas pavedant robotui, iSkyla keletas problemy, susijusiy su jo
principy supratimu darbo vietoje (Jarota, 2021):

1. Kkaip turi biiti vykdomas roboto ir zmogaus rySys?

2. jei kai kurias pareigas turi atlikti robotas, kuris gali sagveikauti su Zzmogumi, ar toks robotas atliks

jam patikétas funkcijas, atsizvelgdamas j konkrecius etikos principus? (Jarota, 2021).

Kalbant apie robotizacijos procesa, aktualu apZvelgti ir jo poveikj darbo jégos paklausai, pajamy
paskirstymui. Lenteléje pateikiamas bendras robotizacijos poveikis uzimtumui (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Darbo viety, sukurty naudojant robotus, skai¢ius (Ozcan, 2019)

Laikotarpis Darbo viety skaicius
Iki 2008 m. 8-10 min.
2008-2011 m. 0,5-0,75 min.
2012-2016 m. 0,9-1,5 min.

2017 —2020 m. 1-2 min.

1 lenteléje pateiktas bendras darbo viety, sukurty naudojant robotus, skai¢ius. Nuo 2017 mety iki
2020 mety laikotarpyje prognozuojama nuo 1 iki 2 milijony naujy darbo viety. Pateikti duomenys
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rodo, kad tarp robotizacijos ir uzimtumo néra jokio reikSmingo rysio. Robotizacija tik padidina darbo
jégos poreikj visoje Europoje. Zinoma, aiskinantis robotizacijos jtaka darbo jégai, reikéty sutelkti
démesj ne tik | esamus darbus ir profesijas, bet ir | galimas profesijas, kurias robotizacija galéty
iSryskinti ateityje. Imoniy vadovai kai kurias profesijas labiau link¢ pakeisti automatizavimu, ypac
tas, kurios atlieka jprastas ir kartojamas uzduotis. Ozcan‘as (2019) pazymi, kad dél technologinés
pazangos atsirado daugiau naujy darbo viety. Zinoma, daugelis darbo viety perkeltos, ta¢iau darbo
viety karimo rodiklis yra daug didesnis nei darbo viety perkélimo lygis. Remiantis i§vadomis,
robotizacija nekelia spaudimo uzimtumui, veikiau jos poveikis yra teigiamas. Tac¢iau nuolat reikia
atnaujinti darbuotojy jgtidzius, kad neatsilikty nuo besikeic¢ianc¢io uzduociy pasiskirstymo tarp masiny
ir zmoniy. Taigi, pagrindinis uzimtumo ateities i$Stikis néra turimy darbo viety skaicius, tai darbo
formos ir reikalaujami jgiidziai ir kaip tuos jgiidzius jgyti, nes robotizavimas grei¢iausiai yra vienas
i§ didéjancios nelygybés tarp aukstos ir zemos kvalifikacijos darbuotojy pajamy Saltiniy. Be to,
robotizacija taip pat gali skirtingai paveikti skirtingus kvalifikuotus darbuotojus, nes automatizavimas
gali sukelti aukStos kvalifikacijos darbo jégos paklausa, taCiau dazniausiai tai pakeifia Zemos
kvalifikacijos darbuotojus (Ozcan, 2019).

Kirchner’as (2017) taip pat nustaté, kad automatizavimas padidina, o nesumazina pramoninio
uzimtumo galimybes. Inovacijos nebiitinai numato bendro uZimtumo sumaZzéjimg. Nors
automatizavimas turi teigiamg poveikj uzimtumui, naivu biity manyti, kad dél to neatsiranda dideliy
pokyc¢iy. Darbuotojas, turintis mazai jgiidziy ir nesiekiantis prisitaikyti prie greitai besikei¢iancio
pramonés kraStovaizdzio, kelia nerima, jei nori toliau dirbti pramon¢je. Darbuotojy, pasirinkusiy
tobuléti, laukia geresnis gyvenimas. Bet koks darbas yra vertingas, taciau paprastai automatizavimas
maziau jdomius pramonés darbus pakeicia galimybémis patraukliausiose disciplinose, tokiose kaip
gamyklos automatizavimas, roboty programavimas, trik¢iy $alinimas ir duomeny analizé. Darbas,
keliantis pavojy darbuotojo saugai, taip pat gali buti pakeistas automatizavimu, uztikrinanciu
saugesnes bendras darbo salygas tiems, kurie dirba pramonéje. Tobul¢jantis automatizavimas numato
jdomesnius ir saugesnius darbus. Automatika gerina gyvenimo lygj. Pramonés jmonés automatizuoja
gaminius greiciau, su maziau defekty ir pigiau. IroniSka, bet tas pats darbuotojas, kurio darbas mums
kelia nerima, automatizuotas. Automatika gali pakeisti darbg, taciau tai neiSnaikina uZimtumo
pramonés srityje. Atvirksciai, jos kuriamos darbo vietos jJdomesnés, saugesnés (Kirchner, 2017).

2017 mety ,,Randstad* darbdaviy prekés zenklo tyrimai parodé¢, kad tik 14 proc. JAV darbuotojy
nerimauja, jog automatika gali atimti jy darbg ir beveik trec¢dalis (30 proc.) teigia manantys, kad
automatika pagerina jy darbg. Darbuotojai optimistiSkai nusiteike persikvalifikuoti ar kelti
kvalifikacijg automatikos srityje, kad iSlaikyty savo dabarting darbo padéti. Tyrimo metu nustatyta,
kad puse respondenty (51 proc.) su mielu noru sutinka persikvalifikuoti, jei jiems biity mokamas toks
pat arba didesnis uz dabartinj atlyginimas. Darbuotojai ne tik nebijo prarasti darbo dél automatikos,
bet yra pasirenge persikvalifikuoti, kad padidinty dirbtinio intelekto ir robotikos efektyvuma bei
nauda darbo vietoje. Remiantis ,,C-suite ir zmogiskojo kapitalo lyderiy apklausa, ,,Randstad
Sourceright naujausia ,, Talenty tendencijos* apklausa rodo, kad tik 6 proc. JAV respondenty mano,
kad didéjanti automatika turés reikSmingg poveikj kas lie¢ia darbo jégos planavima ir reikalingy
talenty perkélimag. Taip pat iSskiriami kiti pagrindiniai tvirtinimai (Modern Materials Handling,
2017):
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1. 84 proc. JAV respondenty teigia manantys, kad dirbtinis intelektas ir robotika turés teigiama
poveikj darbo vietai per ateinancius trejus ar penkerius metus;

2. 48 proc. teigia, kad automatika / masSininis mokymasis per pastaruosius 12 ménesiy pasikeité arba
tur¢jo teigiama poveikj jy verslui. Tg patj apie robotika sako 45 proc.;

3. 74 proc. mano, kad automatika / masininis mokymasis turés ilgalaike ar didesn¢ jtaka jy verslui.
Ir 68 proc. laikosi tos pacios nuomongs apie robotika;

4. 31 proc. darbdaviy teigé, kad per pastaruosius 12 ménesiy savo versle daugiau naudojo
automatikg / robotikg (Modern Materials Handling, 2017).

Idiegus robotus, galima tikeétis, kad sumazéja dirbty valandy skaicius vidutinio lygio ir vidutinio darbo
uzmokescio darbuose. Pastebima, kad statybose, kasyboje ir iikio darbuose dirbty valandy skaicius
gerokai sumazéjo. Tyréjai mano, kad délto, jog jprasta rankinj ir pazintinj uzsiémimg, reikalingg
daugeliui vidurinés klasés profesijy, pradéjo vykdyti vis pigesnés ir pajégesnés masinos ir
kompiuteriai. Jie taip pat nustaté, kad 30 proc. daugiau dirbama dirbant Zemos kvalifikacijos darbus,
reikalaujanc¢ius padéti ar rupintis kitais, pradedant sveikatos priezitiros namuose padéjéjais, baigiant
kosmetologais ir prizilrint sargams (Bailey, 2017).

Isskiriami pagrindiniai aspektai, kuriems turi jtakos robotizavimo procesas (Vermeulen, Kesselhut,

Pyka ir Saviotti, 2018):

1. diegiant produktyvuma didinancias technologijas, sumazéja automatizuoty uzduociy islaidos. Dél
to imongs gali sumazinti savo kainas ir taip padidinti paklausg. Tai padidina darbo jégos paklausa
atliekant neautomatizuotas uzduotis;

2. norint naudoti jdiegta technologija, gali prireikti papildomy uzduociy (pavyzdziui, valdymas,
programavimas ir prieziiira), kurios gali sudaryti naujas profesijas arba nauja veikla esamoms
profesijoms. Sios papildomos uzduotys gali padidinti aukstos kvalifikacijos darbuotojy, turinéiy
didesnj atlyginima, paklausa;

3. islaidy taupymas ir papildomas pelnas gali buti reinvestuoti, pagilinti automatizavimg ir sukurti
naujus produktus ir paslaugas, taigi ir naujas darbo vietas;

4. atsiranda vietinés paklausos, pavyzdziui, gydytojy, plauky stilisty ir padavéjy paklausa,;

5. kompensaciné jéga, bitent naujy uzduociy, funkcijy ir veiklos, kurioje darbas turi santykinj
pranasuma, palyginti su masinomis, sukiirimas. Tai sukuria naujas darbo vietas, kurios atkuria
tvarumg (Vermeulen ir kt., 2018).

Tuo padiu metu robotizavimas atveria naujas galimybes jmonéms ir Zmonéms. Zmonés yra
prisitaikantys. Spartéjancios technologijos padeda sutrumpinti gaminio, paslaugy laikg ir sumazinti
su tuo susijusias iSlaidas. Ypac sutaupomas laikas pavojingiems darbams, kurj darbuotojai gali
panaudoti kitiems darbams arba laisvalaikiui. D¢l technikos poky¢iy gali susidaryti tokia padétis,
kurioje vyresni darbuotojai ir nejgaliis darbuotojai gali biiti geriau integruoti j darbo procesg. Dirbtinis
intelektas, robotizavimas ir visuotiné darbuotojy integracija — tai Sansas jaunajai kartai turéti daugiau
laisvo laiko ir sukurti asmening darbine atmosfera. Zmonés, kurie tampa nereikalingais, turéty
1Snaudoti savo laikg kuriant ir teikiant novatoriSkas paslaugas. Jie gali sutelkti démesj tik ] savo
pagrinding kompetencija, t. y. bandyti prisitaikyti prie aplinkos bei mokytis (Wisskirchen ir kt., 2017).

2019 metais iSleistas nauja programinés jrangos atnaujinimas, kuris leidzia jmonéms jdiegti
robotizuotg procesy automatizavima, kad buty padidintas veiklos efektyvumas. Galingose verslo
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programose dabar jdiegtos programinés jrangos robotai, atlickantys jprastas duomeny tvarkymo
uzduotis, atlaisvinantys darbuotojo laika vertingesniam ir sumanesniam darbui. Si veikla gali biti
vykdoma lygiagreciai jvairiuose skyriuose ir gali padéti automatiSkai tobulinti darbo eiga.
Programinés jrangos robotai néra jkyrts ir dirba 24 valandas per parg. NaujausiaS programinés
jrangos leidimas taip pat turi vartotojo sgsajos patobulinimy tokiy kaip pritaikomi formos mygtukai,
vaizdy matomumas stulpeliuose ir spalvy taisyklés lentelése, kad programos tapty dar intuityvesnés
ir patogesnés naudoti. Programy kiiréjai taip pat gali pasinaudoti nauja greitosios paieskos juosta, kad
redaguoty per kelias sekundes (PR ,,Newswire®, 2019).

Robotizavus tam tikrus procesus organizacijy veikloje, dalies darbuotojy darbo pobiudis
organizacijoje taip pat pasikeisty. Roboty naudojimas kasdieniSkoms uzduotims atlikti atlaisvina
darbuotojus, kad jie galéty sutelkti démesj j svarbesnes ir kiirybiskesnes uzduotis. Tayeb‘o (2017)
atliktas tyrimas parodé, kad 43 proc. JAV darbuotojy nuobodziauja darbe ir tai daugiausia susije su
tuo, kad létai vykstancios uzduotys, tokios kaip registravimas ir duomeny jvedimas, yra
monotoniskos. Atlaisvinant darbuotojus nuo uzduociy, kurios juos jtraukia j ruting, ir priskiriant
naujas pareigas, pasitenkinimg galima padidinti jtraukiant darbuotojus j kiirybiskesnes ir auksto lygio
uzduotis, nesijaudinant dél kritiniy, Zemesnio lygio uzduoc¢iy vykdytojy kompetencijos lygio (Tayeb,
2017).

Robotikos procesy automatizavimas yra labai svarbus jmonéms, turin¢ioms kvalifikuoty darbuotojy,
kuriy laikas labai vertingas. Programiné jranga ,,Flowfinity* naudojama jvairiose pramongés Sakose,
iskaitant aplinkosaugos, inZinerijos, statybos, Zemés tkio ir lauko paslaugas, siekiant padidinti
efektyvuma ir palengvinti verslo eigg (PR ,,Newswire®, 2019).

Viena vertus, gamybos procesy robotizavimas visose socialinés gamybos srityse kelia darbuotojy
praradimo darbo problema, kita vertus, darbo proceso robotizavimas gali i§spresti esamas problemas,
pavyzdziui, sveiky darbo salygy uztikrinimo problema. Robotai gali atlikti darbus pavojingomis ir
nesaugiomis darbo saglygomis, tokiomis kaip: chemijos gamyba, poZeminiai darbai, darbai Zemoje ar
aukStoje temperatiiroje. Taciau tose veiklos srityse, kuriose asmuo praturtina savo gyvenimo patirtj
darbo procese, tobul¢ja, vargu ar darbuotojas nori biiti pakeistas robotu. Taigi, norint uztikrinti
darbuotojy gerove ir nustatyti biidus, kaip Zmones jtraukti j socialiai naudingg darbg automatizuotoje
visuomenéje, reikia iSspresti socialing ir ekonoming problema (Kostyuchenko, Kolesnik, Bilous ir
Tavolzhanskyi, 2019).

Manoma, kad zmonés ir toliau iSliks svarbiausi veiksmingose automatizavimo strategijose, kurios yra
pagrindinés gerinant produktyvumg ir ekonomikos augimg. Kaip ir anksCiau, §i technologiniy
poky¢iy banga pakeis darbo pobiidj, tod¢l kai kuriems darbuotojams reikes kelti kvalifikacija arba
persikvalifikuoti esamoje pramonéje arba pereinant j kitg sektoriy (Federation of Robotics, 2018).

Apibendrinant galima teigti, kad néra galutinai aisku, ar darbo pobtdis ir darbuotojy gerové
robotizuotose darbo vietose tarpusavyje susijg, nors Siuo klausimu pastaruoju metu atliekama vis
daugiau tyrimy (Gonzalez, 2019).
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2. Darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés sasaju robotizuotose darbo vietose teoriniai aspektai

Robotai — tai svarbiausia naujové, paveikusi gamybos procesg per pastaruosius tris deSimtmecius.
D¢l naujausiy technologijos pasiekimy jie sugebéjo atlikti vis didéjant] uzduociy skaiciy, galiausiai
pakeisdami Zmogaus darbg daugelyje gamybos procesy (Compagnucci, Gentili, Valentini ir
Gallegati, 2019).

2.1. Darbo viety robotizavimas

Kalbant apie darbo viety robotizavima, visy pirma, reikéty atsakyti j klausima, kas yra robotai. ISgirde
terming ,,robotas®, mes galvojame apie masing, kurig uZprogramuoja zmogus ir instruktuoja
kompiuteris bei kuri atlieka fizinius veiksmus (KPMG, 2016).

Literatiroje dazniausiai robotai apibréziami kaip perprogramuojami daugiafunkciai jrenginiai, skirti
tvarkyti medziagas ir jrankius, skirtus dalims arba specializuotiems jrenginiams apdoroti, naudojant
Ivairius programuotus judesius, kad biity galima atlikti jvairias uzduotis (Jarota, 2021).

Taigi, robotus galima apibtidinti trimis pagrindiniais komponentais (Sampson, 2017):

1. Kkonfigiiruojama programiné jranga;

2. programa, kuri atleidzia darbo jéga nuo pasikartojancios veiklos;

3. pazangiosios makrokomandos, veikiancios kartu su kitomis sistemomis arba programiné jranga
(prireikus ja taip pat papildo dirbtinis intelektas) (Sampson, 2017).

Robotai — tai jkiinytos masinos su jutikliais ir pavaromis bei tam tikru (potencialiai ribotu) dirbtinio
intelekto lygiu, paprastai gali atlikti uzduotis, susijusias su tam tikro tipo darbais. Robotai yra jvairiy
formy ir skiriasi dél savo lankstumo ir funkcinés autonomijos, kuria jie atlicka vieng ar jvairias
uzduotis (Smids, Nyholm ir Berkers, 2020).

Trumpai tariant, robotai néra fiziné masina, tai programiné jranga, kuri gali veikti kaip virtualus
procesy bendradarbis. Sis procesas leidzia darbuotojams sutelkti démes;j j sudétingesnes uzduotis,
tokias kaip aiskinimas ir sprendimy priémimas (Bailey, 2017).

Tobuléjant programinei jrangai ir dirbtiniam intelektui, gamybos procesai (ypa¢ gamyboje) tampa vis
labiau automatizuoti. Darbuotojus galima pakeisti naujomis ir protingesnémis masinomis, ypac
pramoniniais robotais, kurios gali greiciau ir efektyviau atlikti anks¢iau Zmogaus atliktas uZduotis
(Dauth, Findeisen, Suedekum ir Woessner, 2017).

ISskiriamos trys roboty kategorijos:

1. pramoniniai robotai;

2. profesionallls ir asmeniniai aptarnavimo robotai;

3. bendradarbiavimo robotai (Murashov, Hearl ir Howard, 2016).

Cséfalvay’aus (2021) teigimu, pramoniniai robotai néra nei protingi, nei savarankiski. Tiesg sakant,
tai didelio tikslumo pramoninés masinos, veikiancios grieztai kontroliuojamoje aplinkoje (dazniausiai
veikiancios apsauginiuose ir aptvertuose narvuose), atliekancios i§ anksto uzprogramuotas uzduotis
ir daugiausia naudojamos masinés gamybos gamyboje, kur joms skiriama palyginti nedaug uzduociy
ir pramongs Saky (Cséfalvay, 2021).
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Visgi, Tarptautiné standartizacijos organizacija (ISO) pramoninj robota apibrézia kaip automatiskai

valdoma, perprogramuojama, daugiafunkcinj manipuliatoriy, programuojamg trimis ar daugiau asiy,

kurj galima pritvirtinti vietoje arba mobiliai naudoti pramoninés automatikos programose. Robotai

pasizymi dideliu stiprumu, iStverme ir tikslumu. Dauguma pramoniniy roboty nezino apie savo

aplinka, todél gali buti pavojingi Zzmonéms. Pramoniniai robotai, atsizvelgiant | jy kilme, gali kelti

keleta pavojy (Murashov ir kt., 2016):

1. mechaniniai pavojai, pavyzdziui, keliami dél nenumatyty ir netikéty judesiy ar jrankiy paleidimo;

2. elektros pavojai, pavyzdziui, kontaktas su jjungtomis dalimis ar jungtimis arba lanko blykstés
poveikis;

3. terminiai pavojai, pavyzdZziui, susij¢ su karstais pavirSiais arba ekstremaliy temperatiiry poveikiu;

4. triukSmo pavojai;

5. kiti pavojai, tokie kaip vibracija, radiacija ir chemikalai (Murashov ir kt., 2016).

D¢l riboty pritaikymo sri¢iy pramoniniai robotai vis dazniau naudojami pramonés Sakose, kuriose
reikalaujama vidutiniy ar aukstesniy jgtidziy, arba, priesingai, placiai paplitusiems likes¢iams — labai
ribotai arba visai ne pramonés Sakose, kuriose dirba zemos kvalifikacijos darbuotojai ir kuriose
jprastas uzduotis galima lengvai pakeisti robotais, net ir naudojant $iuolaikines technologijas (Mills,
2022).

Placiausios sritys, kuriose naudojami pramoniniai robotai: suvirinimas, stakliy aptarnavimas,
surinkimas, dazymas, pakrovimas / iSkrovimas, pakavimas, padékly pakélimas ir medicininé
paskirtis. Pastebimi tam tikri aspektai, kodél Siems procesams naudojami pramoniniai robotai.
Teoriskai pagrindiniai aspektai susij¢ su zmonémis, produktyvumu ir kokybe (Kangrua, Riivesb,
Mahmoodc ir Otto, 2019).

Kadangi pramoniniai robotai §iuo metu naudojami tik keliose pramoneés Sakose, jie labiau susitelke
tose Salyse, kuriose vystomos biitent tos pramones Sakos ir kuriose pastebimas gamybinés darbo jégos
trilkumas ir / arba auksti atlyginimai. Europoje pastebimas darbo uzmokescio poveikio rySys: kuo
didesnés darbo jégos sanaudos, tuo didesnis roboty tankis. Trijose $alyse (Vokietijoje, Svedijoje ir
Danijoje), kuriose roboty tankis didZiausias, darbo sgnaudos gamyboje taip pat didziausios — daugiau
nei 40 Eur/val., o trijose Salyse (Rumunija, Lenkija ir Portugalija), kuriose roboty tankis maziausias,
darbo sgnaudos mazesnés nei 12 Eur/val. (Cséfalvay, 2021).

Pramoniniai robotai, dazniausiai laikomi narvuose ir taip izoliuojami nuo Zmoniy, kad galéty atlikti
paprastas ir pasikartojancias uzduotis gerai struktiirizuotoje aplinkoje. Norint iSplésti robotikos
sistemy taikymo sritj, t. y. i1§vesti robotus 1§ narvy, reikia iStirti jvairias Zmogaus ir roboto sgveikos
technologijas: pradedant roboty dizainu, jutimu ir valdymu, baigiant Zmogaus ir roboto sgsajomis,
stengiantis uztikrinti Zzmogaus sauguma ir efektyvuma (Jia, Zhang, Li, Kingas ir Meghdari, 2018).

Siekiant patenkinti Siuolaikiniy gamykly poreikius, pramoniniai robotai tampa vis mobilesni,
adaptyvus ir orientuoti ] Zmones. Narveliai, atskiriantys robotus nuo Zmoniy, krinta Zemyn, o robotai
diegiami ] Zmones orientuotoje gamyklos aplinkoje. Kai kurie surinkimo darbai, pavyzdZziui, baldy ir
automobiliy galutinio surinkimo darbai, apima sudétingas ir labai vikrias uzduotis, kurioms ir toliau
reikés Zmogaus galimybiy. Gamybinés organizacijos, pradedant nuo aviacijos ir kosminés erdveés iki
modulinés konstrukcijos, spartina automatikos integravimo tempg. Tai lemia pasauliné konkurencija,
uztikrinanti konkurencinius pranasumus. D¢l tokios pazangos atsirado darbo vietos, kuriose zmonés
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ir autonominés sistemos turi bendradarbiauti, kad galéty efektyviai surinkti produkta. Daznai
automatika diegiama siekiant sumazinti iSlaidas ir padidinti gamyba (Welfare, Hallowell, Shah ir
Riek, 2019).

Pabréztina, kad net tos pacios markés pramoniniai robotai taip pat turi skirtingas operacines sistemas
Ir programinés jrangos architektiirg. Be to, dél verslo paslapCiy ir pramoninio stabilumo reikalavimy
Siuolaikiniy pramoniniy roboty valdikliy strukttira uzdara (Liu ir kt., 2019).

Ribotos uzduotys, kurias reikia vykdyti, ir ribotas pramonés Saky skaicius, kuriose naudojami
pramoniniai robotai, palankiis didelio masto gamybai, kurig skatina pasaulinés korporacijos. Didelés
jmonés turi zymiai didesnius finansinius iSteklius nei mazesnés jmonés bei labiau patyrusios
diegdamos naujas gamybos technologijas ir, svarbiausia, apima didesnj masta ekonomikos, kas lemia
pramoniniy roboty diegimo efektyvuma (Cséfalvay, 2021).

Aptarnavimo robotas apibréziamas kaip jjungiamas mechanizmas, programuojamas dviem ar daugiau
aSiy, turintis savarankiSkumo laipsnj, judéjimg savo aplinkoje, skirtas atlikti numatytas uzduotis.
Savarankiskumas Siame kontekste atspindi geb¢jima atlikti numatytas uzduotis pagal esamg bliseng
ir jutimg, be Zmogaus jsikiSimo (Cséfalvay, 2021).

Aptarnavimo robotai atlieka Zmonéms naudingas uZzduotis, iSskyrus pramoninés automatikos
programas. Aptarnavimo robotai, naudojami komercinéms uzduotims, kuriuos valdo operatorius,
vadinami profesionaliais aptarnavimo robotais, o nekomercinéms uzduotims naudojami paslaugy
robotai — asmeniniy paslaugy robotais (pavyzdziui, robotai dulkiy siurbliai). Skirtingai nuo
pramoniniy roboty, aptarnavimo robotai dazniausiai veikia uz pramonés riby, nestruktiiruotoje ir labai
nenuspéjamoje aplinkoje be Zmoniy, tokiose kaip ligoninés ir namai. Fizinis artumas tarp
profesionaliy aptarnavimo roboty ir darbuotojy daug labiau paplites nei tarp pramoniniy roboty ir
darbuotojy, nes jie daznai naudojasi ta pacia darbo sritimi. Todé¢l darbuotojo izoliacija nuo
profesionalaus aptarnavimo roboto nebéra pasirinkimas kaip pagrindinis saugos metodas. Be to,
sudétingesné aplinka, kurioje turi veikti robotai, lemia daug didesnj autonomiskuma ir mobiluma,
teikiamg aptarnavimo robotams. Toks savarankiSkas ir mobilus elgesys gali sukelti pavojingas
situacijas darbuotojams. Todé¢l roboty dizaineriai turi atsizvelgti j fizines, socialines ir etines tokios
autonomijos pasekmes. Be inzineriniy ir Zmoniy suzalojimy Saltiniy, neigiami aplinkos veiksniai,
tokie kaip ekstremali temperatira, blogas jutimas sunkiu oru ar Zaibo sglygomis, gali sukelti
neteisingg tarnybiniy roboty atsakg ir biiti suzalojimy Saltiniu (Murashov ir kt., 2016).

Profesionalaus aptarnavimo robotai naudojami jvairiose pramonés Sakose, jskaitant medicinos,
gynybos, gelbéjimo ir saugumo, Zemés tkio, logistikos, statyby ir profesionalius valymo darbus, 0
asmeninio aptarnavimo robotai naudojami namy, pramogy ir laisvalaikio tikslais (PR ,,Newswire®,
2017). Be to, kalbant apie roboty tipus, spektras labai platus, pavyzdziui, melzimo robotai,
gyvulininkystés robotai, kasybos ir iSminavimo robotai, kosminiai robotai, grindy, langy, rezervuary
ir vamzdziy valymo robotai, pastaty statybos robotai, autonominiai robotai, transporto priemonés
gamybingje ir negamybinéje aplinkoje, kroviniy tvarkymo robotai, chirurgijos robotai, reabilitacijos
sistemos, gaisry ir nelaimiy gesinimo robotai, stebéjimo robotai, nepilotuojami orlaiviai (dronai) ir
antzeminés gynybos, vieSbuciy, restorany ir barmeny robotai (Cséfalvay, 2021).
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Nepaisant to, rinka palyginti nedidelé, nes 2019 metais parduota tik 173 tukstanciai profesionalaus
naudojimo aptarnavimo roboty. Pagrindinés pritaikymo sritys, kurias apima pardavimai: logistika —
43 proc., robotai viesoje aplinkoje — 12 proc., gynyba — 11 proc. (Cséfalvay, 2021).

Bendradarbiavimo robotai apibréziami kaip robotai, skirti tiesioginei sgveikai su zmogumi. Juo gali
buti bet kuris i$ trijy roboty tipy (pramoninis, profesionalus ar asmeninio aptarnavimo robotas).
Bendradarbiaujantys robotai sujungia zmogaus darbuotojy vikrumg, lankstumg ir problemy
sprendimo jgidzius su mechaniniy roboty jéga, iStverme ir tikslumu . Nauja bendradarbiavimo
robotikos sritis — vadybiné robotika. Uzuot peréje j kasdienes, pasikartojancias ir tikslias darbo
uzduotis, robotai su savo puikiais prisiminimais, interneto rySiu ir didelés galios kompiuteriais
duomeny analizei galéty biiti sékmingi tam tikruose valdymo vaidmenyse. Kadangi robotai dirba
kartu su Zzmonémis, izoliacija kaip saugos priemoné nebéra iSeitis, todél reikia sukurti ir jgyvendinti
kitus saugos metodus (pavyzdziui, artumo jutiklius, tinkamas medZziagas, programinés jrangos
jrankius ir panas$ius valdiklius) (Murashov ir kt., 2016).

Bendradarbiavimo robotai skirti atlikti uzduotis bendradarbiaujant su darbuotojais pramonés
sektoriuje ir veikti kartu su zmonémis bendrose darbo vietose, kur Zmogus ir robotai paprastai atlieka
uzduotis nuosekliai. Tiksliau sakant, bendradarbiavimo robotas — tai pramoninis bendro naudojimo
robotas, sukurtas pagal 1SO 10218-1, paprastai atleidziantis zmones nuo daugelio sunkiy,
neergonomisky ir varginan¢iy uzduoCiy. Taigi, statistiSkai bendradarbiavimo robotai priskiriami
pramoniniy roboty pogrupiui (Cséfalvay, 2021).

Visgi, bendradarbiavimo robotai, suprojektuoti su specialiomis funkcijomis, daug saugesni nei
tradiciniai pramoniniai robotai. Jie turi nedidele naudingaja apkrova (keliamaja galia), o jy kiinai
(korpusai) neturi astriy briauny bei kartais yra padengti minkS§ta medziaga. Jy valdymas jgyvendina
specialias funkcijas ir mechanizmus (Pilat, Klimasara, Pachuta ir Stowikowski, 2019).

Siuo metu rinkoje pastebimas savotiskas chaosas bendradarbiavimo roboty srityje. Tai taikoma tiek
gamintojy sitilomiems dokumentams, tiek jrenginiams, taikomiems sprendimams ir jgyvendintoms
programoms. ISO/TS 15066 dokumentas turi techninés specifikacijos statusa, todél tai yra
rekomendacijos, nustatancios techninius reikalavimus, kuriuos turéty atitikti robotas,
bendradarbiaujantis su Zmogumi. Tuo paciu metu roboty ir roboty sistemy gamintojy rinkoje vyksta
konkurenciné kova dél naujos srities, susijusios su bendradarbiavimo robotais (Pilat ir kt., 2019).

Atsizvelgiant ] tai, nestebina faktas, jog bendradarbiavimo roboty rinka dar tik pradeda formuotis, nes
2019 metais maziau nei 5 proc. (18 000) visy parduoty ir jdiegty pramoniniy roboty (373 000) sudaré
bendradarbiavimo robotai. Bendradarbiavimo robotai daZniausiai diegiami nedidelése masto
pramonés aplinkose. Jie yra proceso, kurio metu susilieja tradiciné gamyba ir skaitmeninés
technologijos, dalis, paprastai vadinama ,,Pramoné 4.0“. Sis procesas sujungia kitas skaitmenines
technologijas, tokias kaip 3D spausdinimas, debesy paslaugos, kibernetinis saugumas, modeliavimo
ir jutikliy technologijos bei dideliy duomeny analizé (Cséfalvay, 2021).

Diegiant pazangius pramoninius, profesionalius ir asmeninius aptarnavimo ir bendradarbiavimo
robotus, dirbancius kartu su Zmonémis, reikia, kad darbuotojy saugos ir sveikatos specialistai aktyviai
vertinty ir valdyty profesinés robotikos rizikos pobudj. Siekiant uztikrinti darbuotojy apsauga,
profesinei robotikai rekomenduojamos Sios priemonés (Murashov ir kt., 2016):

22



1. darbuotojy saugos ir sveikatos specialistai turi tiesiogiai dalyvauti kuriant tarptautinius standartus,
kuriais siekiama uztikrinti saugias darbo vietas su Zmonémis ir robotais;

2. turi buti idiegti darby prieziiiros saugos darbo vietoje standartai;

turi baiti sukurti iniciatyviis metodai roboty darbo viety rizikos profiliams nustatyti;

4. turi buti sukurtos ir pritaikytos saugos priemonés, kad biity apsaugoti darbuotojai roboty

w

priezitros uzduo¢iy atlikime (Murashov ir kt., 2016).

ISskiriami trys pagrindiniai Zmogaus ir roboto sgveikos principai, kuriy Zzmogus ir robotas turi laikytis,

atlikdamas savo darbo funkcijas (Hirsch, 2017):

1. robotas negali suzaloti zmogaus ar neveikdamas leisti Zzmogui susizaloti;

2. robotas turi laikytis jsakymy, kuriuos duoda Zzmogus, iSskyrus atvejus, kai tie jsakymai
prieStarauja pirmajam principui;

3. robotas turi saugoti savo egzistavima tol, kol tokia apsauga neprieStarauja pirmajam ir antrajam
principams (Hirsch, 2017).

Robotai yra pagrindinés priemonés produktyvumui didinti. Iki Siol daugiausia roboty pritaikyta
gamyboje, kai jie efektyviau ir nuosekliau nei jvairiis zmones atlieka jvairiausias rankines uzduotis.
Taciau tesiant naujoves, roboty naudojimas plinta ir kituose sektoriuose — nuo zemés iikio iki
logistikos ir sveikatingumo. Robotai tampa pigesni, lankstesni ir autonomiskesni, i§ dalies jtraukiant
dirbtinj intelekta. Kai kurie robotai pakeicia darbuotojus, kiti (bendradarbiaujantys robotai, dirbantys
kartu su darbuotojais) — juos papildo. Kai §i tendencija t¢siasi, roboty priémimas greiiausiai bus
pagrindinis produktyvumo augimo veiksnys ir galbiit pakeis pasaulines tiekimo grandines (Atkinson,
2019).

2.2. Darbo pobiidis organizacijoje

Ivairiuose literatiiros Saltiniuose darbo pobiidzio sgvoka apibréziama skirtingai, tad, visy pirma,
reikéty panagrinéti bent keletg apibrézimy, jog biity aiski Sios sgvokos esme.

Darbo pobiudis — tai jvairiy uzduociy, pareigy ir atsakomybés sujungimo procesas, siekiant sukurti
sudétinj derinj, kurj Zmonés galéty atlikti savo darbe ir to laikytis. Tai labai svarbu, nes tai ne tik
asmens pasitenkinimo ir pasiekimy darbe pagrindas, bet ir darby atlikimas efektyviai, ekonomiskai,
patikimai ir saugiai (Surina, Pangemanan ir Tumiwa, 2015).

Daniels, Gedikli, Watson’as, Semkina ir Vaughn’as (2017) teigia, kad darbo pobidis susijes su
darbuotojy veikla, jy pareigomis, uzduotimis, reikalingomis darbui atlikti, ir su tuo, kaip tos uzduotys
ir pareigos yra struktiirizuotos ir planuojamos.

Oldham’as, Fried’as (2016) darbo pobiuidzio sagvoka apibrézia kaip darby struktiira, kurig atliecka
darbuotojai. Darbo pobudis sutelktas ties paciu darbu — j uzduotis ar veikla, kurig darbuotojai kasdien
vykdo savo organizacijoms (Oldham, Fried, 2016).

Morgeson’as, Humphrey’us (2006) atliko i§samig literatliros analize ir i§skyré Sias darbo pobiidzio
charakteristikas:

1. motyvacinés darbo charakteristikos;

2. socialinés charakteristikos;

3. Kkontekstinés charakteristikos (Morgeson, Humphrey, 2006).

23



Motyvacinés darbo charakteristikos apima motyvacines charakteristikas, kurios atspindi bendra darbo
sudétinguma (Zr. 2 lentelé). Si darbo charakteristiky kategorija suskirstyta j tas darbo charakteristikas,
kurios apibrézia darbo uzduot; ir Ziniy reikalavimus (Morgeson, Humphrey, 2006).

2 lentelé. Motyvacinés darbo charakteristikos (Morgeson, Humphrey, 2006)

Motyvacinés darbo charakteristikos

UZduoties charakteristikos Ziniy charakteristikos

1. Autonomija: darbo planavimo, sprendimy priémimo, 1. Darbo kompleksiskumas;
darbo metody;

2. Uzduodiy jvairove; 2. Informacijos apdorojimas;
3. Uzduociy reik§mingumas; 3. Problemy sprendimas;

4. Uzduoties identiSkumas; 4. Jgudziy jvairove;

5. Grjztamas rySys i§ darbo. 5. Specializacija.

Autonomija. Autonomija apibréziama kaip asmens veiklos darbo vietoje savarankiskumo ir laisvés
laipsnis, lemiantis tam tikrg lankstumg priimant sprendimus dél tam tikros uzduoties jgyvendinimo.
Darbuotojas kontroliuoja veiklg ir jos rezultatus deleguoty darbo uzduociy ribose. Savarankiskumas
padidina darbuotojo pasirengima imtis bet kokios veiklos. Zmonés, kuriems badingas didelis
savarankiskumas, daznai integruoja daugiau uzduociy ir jvairaus turinio, susijusiy su jy darbo vieta.
Darbuotojai, turintys didelj savarankiSkumo lygj, aktyviai imasi iniciatyvy, atliekant savo darbus.
Didelis savarankiskumas darbe sudaro galimybe sékmingai pakeisti fizinius ir psichinius darbo
aspektus. Padidéjes savarankiSkumas suteikia darbuotojams daugiau galimybiy nusistatyti konkrecias
darbo procediiras ir iSsikelti uzduotis, o tai jkvepia permastyti savo darbg. PripaZinta, kad
savarankiSkumas yra esminé pradiné darbo kiirimo salyga (Minda, Mudto-Gtlagolska, 2019).

Taip pat jrodyta, kad darbo autonomija padidina viding motyvacija ir gali palengvinti dalijimosi
Ziniomis vertés jsisavinimg darbe, nes didéja savarankiskumo ir kompetencijos jausmas (Gagné ir kt.,
2019).

Autonomija apima tris tarpusavyje susijusius aspektus: darbo planavimas, sprendimy priémimas ir
darbo metodus (Morgeson, Humphrey, 2006).

Uzduociy jvairovée. Uzduociy jvairové suprantama kaip laipsnis, kuriuo darbui atlikti reikia jvairiy
skirtingy veikly. Tokio tipo uzduociy jvairoveé skirta darbui reikalingy jgtidziy turiniui ir skai¢iui, 0
daugelis darby sutelkia démesj | jo poveikj. Tadiau daugelyje darby pakeisti darbo turinj gana
sudétinga, o jgudziy, kuriy jiems reikia, skai¢ius ribotas. Duomeny apdorojimo, surinkimo linijos
operacijy, skambuciy centry ar diagnostiniy tyrimy sveikatos prieziiiros srityse darbas apima ribota
veiksmy rinkinj ir mazai lankstumo juos keisti (Derfler-Rozin, Moore ir Staats, 2016).

Kitas buidas patirti jvairove darbe susijes su uzduociy seka. Du darbai, kuriy reikiamy jgudziy
skaiCius, identiski, gali biiti patiriami skirtingai, atsizvelgiant | tai, kaip juos sudarancios uzduotys
i8déstytos ir kaip daznai Zzmonés keiciasi. Biitent tokio tipo uzduociy jvairovei (jvairové pagal tai,
kiek karty vienas uzduodiy tipas perjungiamas j kitg) sutelkiamas misy démesys (Derfler-Rozin ir
kt., 2016).
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Nemaza dalis literatiiros teigia, kad uzduociy jvairové pagerina mokymasi sékmingai perduodant
Zinias tarp pagrindinés ir susijusios veiklos. Be to, uzduociy jvairové gali padidinti darbuotojy
atsidavimg ir motyvacija, o tai padidina produktyvuma (Avgerinos, Gokpinar, 2018).

Uzduociy reiksmingumas. Uzduociy reikSmingumas apibréziamas kaip laipsnis, kuriuo darbas turi
reikSmingos jtakos kity Zzmoniy gyvenimams ar darbams vidingje ir iSorinéje aplinkoje. Taip pat jis
vertinamas kaip veiksnys, lemiantis jsipareigojima siekti tikslo, o ne kaip savarankiskas tikslo
siekimo moderatorius. Uzduociy reikSmingumas vaidina svarby vaidmenj tiek socialinés
informacijos apdorojimo, tiek darbo pobudzio tyrimuose. Socialinio informacijos apdorojimo
teoretikai mano, kad uzduoties reikSmingumas yra darbo, kuris socialiai konstruojamas per
tarpasmenines sgveikas, ypatybé, per kurig vadovai gali pertvarkyti darbuotojy pozitirj j uzduoties
svarbg naudodamiesi socialiniais veiksniais. Teorija ir tyrimai, susij¢ su uzduoties svarbos vaidmeniu
siekiant tikslo, paprastai apsiriboja svarstymais apie nedidelj valdymo metody spektra, kurie padidina
isipareigojima siekti tikslo. Empiriniai jrodymai rodo, kad vadovy elgesys, pavyzdziui, darbuotojy
viesas jsipareigojimas siekti tikslo priklausomai nuo veiklos rezultaty priklausanéiy finansiniy
paskaty, prisideda prie tikslo pasiekimo didinimo (Anderson, Stritch, 2016).

Uzduoties identiskumas. Uzduoties identiSkumas atspindi laipsnj, apimantj visas darby dalis, kurio
rezultatus galima lengvai nustatyti. Darbus, susijusius su visomis uzduoties stadijomis, pavyzdziui,
teikiant visg paslaugy vienetg arba paruoSiant visg produkta, visada jdomiau atlikti nei darbus, kurie
apima tik tam tikras uzduoties dalis (Morgeson, Humphrey, 2006).

Griztamas rysys is darbo. Grjztamasis rySys i§ darbo tiria darbo veiklos masta, kuris suteikia darbui
tiesiogine ir aiskig informacijg apie darbo efektyvuma. Remdamiesi griztamuoju rysiu arba indéliu,
gautu atlikto darbo metu, darbuotojai gali pagerinti savo veiklos rezultatus, nuolat tobuléti, darbas
tampa jdomesnis. Supratimas apie darbdavio lukesCius leidzia jiems iSsiugdyti teigiama poZziirj ir
pasiekti palankiy elgesio rezultaty, o tai atsispindi aukstu darbo rezultaty ir pasitenkinimo lygiu. Be
to, grjztamasis rySys i§ darbo koreliuoja su visais psichologiniais ir elgesio rezultatais. Grjztamojo
rySio i$ darbo aspektas turi didelg jtaka asmeny vidinés motyvacijos ir pasitikéjimo atributams, kuris
skatina aukstesnj pasitenkinimo darbu lygj ir aktyvesnj karjeros vystymasi (Wong, Wee, 2019).

Darbo kompleksiskumas. Darbo kompleksiSkumo sgvoka daznai minima literatiiroje apie
organizacijos elgseng. Darbo kompleksiSkumas apibtidinamas kaip lygis, iki kurio tampa sunku
patenkinti darbo reikalavimus. Si savoka tapo labai svarbi, kadangi didzioji dalis darby kelia didesniy
pasikeitimy, intensyvesnés konkurencijos ir technologiniy poky¢iy. Tobul¢jant technologijoms,
didéjant jgiidziy jvairovei ir peréjus prie ziniomis pagristo darbo, darbas tapo sudétingesnis pazinimo
pozitiriu. Sudétingy darby kognityviniai poreikiai yra didesni, todél jie \protiskai sudétingi ir
reikalauja, kad darbuotojai turéty auksta kompetencijos lygj. Sudétingy darby pavyzdziai apima
vadovy ir specialisty vaidmenj. Daugelis organizacijy siekia padidinti specialisty, dirbanciy
kvalifikuotg darba, kuris \susijgs su jvairiapusiais pazinimo poreikiais, skaiCiy. Sudétingi,
praturtinantys darbai laikomi vertingais organizacijoms, nes jie labiau patenkina individualius
poreikius ir padidina pasitenkinimg darbu, motyvacijg, kokybiSka darbo atlikimg ir darbo
karybiskuma (Jamil, Fatima ir Mirza, 2017).
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Informacijos apdorojimas. Zmogaus smegeny informacijos apdorojimo pajégumy apibiidinimas yra
pagrindinis kognityvinés psichologijos ir neurologijos i§$iikis. Dauguma esamy $ios srities tyrimy
sutelkti j trumpalaikés darbinés atminties ribas arba j tai, kaip gerai zmogus susidoroja su
informacijos apdorojimo poreikiais, kai vienu metu reikia atlikti kelias uzduotis. Teigiama, kad
zmoniy vizualin¢ trumpalaiké atmintis gali iSlaikyti trijy ar keturiy objekty vaizdus bet kuriuo
momentu. Be to, informacijos apdorojimo pajégumas susietas su dinaminés sistemos skai¢iavimo
pajégumu ir apibiidintas kaip bendras tiesiskai nepriklausomy jvesties stimuly funkcijy skaicius, kurj
sistema gali apskaiCiuoti. Ankstesni neurofiziologijos tyrimai rodo, kad Zzmogaus informacijos
apdorojimas atsispindi neurony veikloje (Li ir kt., 2022).

Problemy sprendimas. Problemy sprendimas arba kitaip tariant kognityviniai darbo poreikiai
apibréziama kaip mastas, kuriuo darbas reikalauja iSspresti sudétingas problemas ir kiek informacijos
reikia apdoroti. Kognityvinio poziirio reikalaujan¢iam darbui budingas Ziniy dalijimasis tarp
bendradarbiy ir kompetencijos sustiprinimo jausmas. Tas sudaro galimybe darbuotojui jgyti
sudétingy jgudziy ir sustiprinti savarankiskumo jausmg, nes sprendziant problemas reikia daugiau
diskreciniy sprendimy (Gagne ir kt., 2019).

Igudziy jvairove. Igudziy jvairové jvardijama kaip laipsnis, kuriuo darbui atlikti reikia jvairios
veiklos, o tai apima daugelio skirtingy darbuotojo jgiidziy ir talenty panaudojimg (Groza ir Groza,
2021). Auksto lygio jgudziy jvairové skatina darbuotojo darbo kiirima, nes atliekant tokj darba
patenkinami darbo kontrolés ir teigiamo saves jausmo poreikiai (Li, Sekiguchi ir Qi, 2020):

1. didel¢ jgudziy jvairové reikalauja plataus spektro gebéjimy, gabumy ir veiklos uzbaigti darbg, tad
atlikti tokj darbg sunku ir sudétinga, palyginti su zemos kvalifikacijos darbu. Darbo uzduotys yra
prasmingesnes, jei jos apima daugiau jgudziy ir i§Sukiy.

......

jvairove, atsiranda daugiau galimybiy pakeisti fizines ir paZzintines tokio darbo ribas. Dél minéty
priezas¢iy auksto lygio jgiidZiy jvairové sukuria teigiamus darbuotojy lukescius, kad darbo kiirimas
pagerins produktyvuma ir prasminguma (Li ir kt., 2020).

VW —

jgudzius, ir talentus, kuriant tokj darbg. Nors dél auksto lygio jgidziy jvairovés darbas tampa
rizikingesnis arba sudétingesnis, tai taip pat padidina darbo prasminguma ir skatina lankscius
likeséius. Taigi, darbuotojai labiau jsitraukia j tokj darbg. Taip pat darbuotojams, dirbant su auksty
jgldziy jvairove, padidéja teigiamas saves jausmas ir darbo kontrolés suvokimas. Auksto lygio
1gudZziy jvairové skatina sudétingus ir reikSmingus darbo kiirimo aspektus, o darbuotojai motyvuoti
dirbti tokius darbus, kad pasiekty teigiamg saves jausmg ir darbo kontrolés suvokima, prisiimdami

VW —

Specializacija. Specializacija parodo, kokiu mastu darbas susij¢s su specializuoty uzduociy atlikimu
arba specialiy Ziniy ir jgiidZiy turéjimu. Skirtingai nuo uzduociy ir jgidZiy jvairovei biidingy veikly
ir jgidziy, specializacija atspindi tam tikros srities ziniy ir jgudziy gilumg (Morgeson, Humphrey,
2006).
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Socialinés charakteristikos apima socialines charakteristikas, kurios atspindi tai, kad darbas
atlickamas platesnéje socialinéje aplinkoje (Morgeson, Humphrey, 2006):

1. socialiné parama;

2. tarpusavio priklausomybé;

3. saveika organizacijos iSoréje;

4. grjztamas rysys i$ kity (Morgeson, Humphrey, 2006).

Socialiné parama. Socialiné parama apibréziama kaip suvokimas, kad zmogumi riipinamasi, jis yra
gerbiamas. Tai vienas kitg palaikancio socialinio tinklo dalis. Socialiné parama organizacijose
laikoma pagrindiniu veiksniu, sickiant pagerinti darbuotojy pasitenkinimg darbu (Liang, Liou, 2021).

Tarpusavio priklausomybé. Tarpusavio priklausomybé parodo, kiek darbas priklauso nuo kity
darbuotojy, o kiti darbuotojai priklauso nuo konkretaus darbuotojo, jog uzbaigty darbg. IS esmés
tarpusavio priklausomybé atspindi darby susietuma vienas su kitu. Sio apibrézimo sudedamosios
dalys yra dvi skirtingos tarpusavio priklausomybés formos, nurodancios, kokiu mastu darbas pereina
i§ vieno darbo j kitus darbus (Kity darbo priklausomybé nuo mangs) ir kokiu mastu darbg veikia darbas
i8 kity darby (mano darbo priklausomybé nuo kity) (Morgeson, Humphrey, 2006).

Sgveika organizacijos iSoréje. Saveika organizacijos iSoréje yra viena i tokiy socialiniy savybiy, kuri
atspindi  kiek darbuotojui, norint atlikti darbg, reikia bendrauti su zmonémis, esanéiais uz
organizacijos riby. Si saveika gali vykti su tiekéjais, klientais ar bet kokiu kitu iSoriniu subjektu
(Bhave, Halldorsson, Kim ir Lefter, 2018).

Grjztamasis rysys is kity. Grijztamasis rySys i§ kity turi teigiamg poveikj asmens ir organizacijos
veiklai, kadangi suteikia informacijos, kuri gali padéti pagerinti naSumg, nurodant elgseng, kuri
palanki. Grjztamasis rySys 1§ kity atlieka dvi funkcijas: elgesio sustiprinimg ir elgesio reguliavima.
Grjztamasis rySys 18§ kity, susijes su palankiais arba laukiamais darbo rezultatais, sustiprina elgesj, o
griztamasis rySys i$ kity, susijes su nepalankiais rezultatais, keicia elgesj. Gave griztamajj ry$j i$ kity,
asmenys gali gauti savo veiklos jvertinimg ir atitinkamai kontroliuoti savo elgseng (Srikanth, Jomon,
2013).

Kontekstinés charakteristikos apima kontekstines charakteristikas, kurios atspindi konteksta, kur
atlickamas darbas, jskaitant fizinj ir aplinkos konteksta (Morgeson, Humphrey, 2006):

1. ergonomika;

2. fiziniai reikalavimai,

3. darbo salygos;

4. jrangos naudojimas (Morgeson, Humphrey, 2006).

Ergonomika. Ergonomika yra moksliné disciplina, susijusi su esminiu zmoniy ir Kity sistemos
elementy sgveikos supratimu ir tinkamy metody, teorijos ir duomeny taikymu, siekiant pagerinti
zmoniy gerove ir bendrg sistemos veikimg. Gerinti gerg savijautg ir bendrg sistemos veikimg yra
galutinis ergonomikos tikslas, kuris pasiekiamas naudojant ergonomines intervencijas
(Heidarimoghadam ir kt., 2020).

Fiziniai reikalavimai. Fiziniai reikalavimai apibréziami kaip reikalavimai, kuriuos turi tenkinti
kiekvienas darbuotojas pagal esming pareigybés apraSymo funkcijg ir darbo tikslais. Didziausias
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démesys skiriamas fizinei jégai, iStvermei, pastangoms ir aktyvumui (Elfira, Kusmaryani ir Wibowo,
2020).

Darbo sglygos. Darbo saglygos atspindi aplinka, kurioje atlickamas darbas. Tai apima pavojy
sveikatai, triukSma, temperatiirg ir darbo aplinkos $vara (Morgeson, Humphrey, 2006). Didelis
démesys skiriamas ir organizacijos saugos klimatui, jskaitant jo reikSme darbuotojy elgesiui sveikatos
ir gyvybés apsaugos srityje. Darbdavio uzduotis — apsaugoti darbuotojus nuo grésmiy. Tai daznai
susij¢ su saugiy darbo viety organizavimu ir nelaimingy atsitikimy prevencija (Stasila-Sieradzka,
Chudzicka-Czupala ir Znajmiecka-Sikora, 2020).

Irangos naudojimas. Irangos naudojimas atspindi darbe naudojamos technologijos ir jrangos jvairove
bei sudétinguma. Nors ankscCiau tai nejvertinta darbo planavimo priemonémis, Kiti tyrimai parodé,
kad svarbu atsizvelgti j darbe naudojamg jrangg ir technologijas (Morgeson, Humphrey, 2006).

2.3. Darbuotojuy gerové organizacijoje

Gerové — tai daugiau negu fiziologiné ar psichologiné biiklé, ji apima ne tik sveikatg, bet ir laime
bei pasitenkinimg darbu (Short, 2018). Tai gyvenimo vertinimas, daugiau teigiamy nei neigiamy
biiseny ir emocijy iSgyvenimas (Kobau ir kt., 2013).

Gerové — tai sgvoka, susijusi su tuo, kaip Zmogus mato savo gyvenimo situacijg. Tai gali biiti
konkreciai susij¢ su fizine sveikata, bet daznai taikoma bendram fizinés, emocings ir dvasinés
sveikatos jausmui. Gerové apima tokius aspektus kaip sveikata, kompetencijos ir tikslo jausmas,
rySys ir priklausymas kitiems, optimizmas ir finansiné padétis. Gerové yra subjektyvi sgvoka, t. y.
tai, kg vienas zmogus patiria kaip gerovés biisena, kitas gali patirti kaip diskomfortg ar
nepasitenkinimg. Gerove nustatyta kaip veiksnys, lemiantis, kaip gerai ir ilgai gyvena Zmones, kaip
jie jsitrauke, kaip gerai dirba, kaip produktyvis ir kaip jie finansiSkai sékmingi. Kai kenc¢ia Zmoniy
gerove, kenéia ir jy veikla (Horvathova, Kashi, Stverkova ir Mikugova, 2021).

Vis labiau suvokiama, kad aukStesné darbuotojy gerové taip pat atitinka jy organizacijy interesus.
Darbuotojy pasitenkinimas savo darbu ir darbo vieta gali turéti jtakos jy pilietiSkumui darbe, klienty
lojalumui, apyvartos rodikliams, pelningumui ir rezultatams (Javed, Janjua, 2018).

Darbuotojy gerové apima $ias 3 sritis:
1. fiziné geroveé;

2. socialiné geroveé;

3. psichologiné gerové (Martic, 2020).

Fiziné gerove. Fiziné gerove yra apie tai, kaip buti saugiu ir geros sveikatos. Ji glaudziai susijusi su
psichologiné¢ gerove. Jei darbuotojas turi gera fizine sveikata, automatiSkai patiria ir geresn¢
psichologing bei emocineg savijautg (Martic, 2020). Mokslinéje literatiiroje fiziné gerové daznai
jvardijama kaip sveikatos gerove, bet tai viena ir tas pats, tad Siame darbe bus naudojama fizinés
geroves sgvoka.

Viena i$ fizinés gerovés dimensijy yra stresas. Stresas darbo vietoje gali biiti suprantamas kaip fizinés
ar psichinés biisenos pasikeitimas reaguojant j darbo vietos salygas, kurios tam darbuotojui kelia

VW —
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Pagrindiniai stresoriai, galintys sukelti didelj stresa darbe, yra darbo ir namy konfliktas, vaidmeny
neaiSkumas, darbo perkrova, privatumo pazeidimas ir darbo nesaugumas. Pagrindiniai asmeniniai
streso darbe veiksniai yra iSsekimas, perdegimas, cinizmas, nepasitikéjimas savimi ir darbo ziniy
trikumas. Aplinkos veiksniai, sukeliantys stresg darbe, yra darbo poreikiai, paramos trikumas,
organizaciniai veiksniai, savarankiSkumas, vaidmeny dviprasmiskumas, vaidmeny konflikto darbo
kraivis ir tarpasmeniniai konfliktai (Sandroto, Fransiska, 2021).

Siuolaikinéje visuomenéje su darbu susijes stresas pripaZjstamas kaip rimta darbuotojy ir kiekvienos
organizacijos problema visame pasaulyje. Daugelis mokslininky atskleidé, kad su darbu susijes
stresas gali sukelti daug sveikatos problemy ir neigiamai paveikti organizacijos rezultatus. Zmongs,
kenciantys nuo su darbu susijusio streso, labiau linke turéti silpng motyvacija, nesveikg gyvenimo
biida, maZesnj produktyvuma, prasta pasitenkinimo lygj ir nesijaudia saugis darbo vietoje. Sis su
darbu susijes stresas turi jtakos ne tik darbo aplinkai, bet ir darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrai (Kawada, Otsuka, 2014).

Tarptautiné darbo organizacija apskai¢iavo, kad streso darbe islaidos sudaro 1-3,5 proc. kiekvienos
Salies bendrojo vidaus produkto (BVP). Tyrimo rezultatai i§sivysciusiose Salyse rodo, kad beveik 30
proc. darbuotojy patiria stresg darbe. Be psichiniy ir funkciniy pasekmiy, jtampa darbe gali sukelti
nesaugy elgesj ir nelaimingus atsitikimus dél susilpnéjusio démesio ir sprendimy priémimo
(Khoshakhlagh ir kt., 2021).

Dar viena fizinés gerovés dimensija yra perdegimas. Darbo perdegimas — tai atsakas j 1étinj stresa
darbe, kuris apibréziamas kaip fiziniy ar emociniy jégy iSsekimas dél ilgalaikio streso ar nusivylimo.
Darbo perdegima daznai sukelia neproporcingai didelis jsitraukimas j darbg ir mazas pasitenkinimas
darbu (Ding, Xie, 2021).

Darbuotojai patiria emocinj i§sekima, kai jaucia, kad jy psichologiniai ir emociniai iStekliai iSseke.
Taip pat tai jausmas, pasireiskiantis fiziniu nuovargiu, Zemu asmeniniu saves vertinimu (AKKog,
Okun ir Tire, 2021).

Didesnis perdegimas pastebimas tarp darbuotojy, turin¢iy didelj darbo kriivj, nepasitenkinimg darbu,
neigiamas darbo sglygas, netinkamg mokyma, personalg ir organizacing paramg. Padidéjes
perdegimas gali sukelti didesnj kiekj pravaikSty, asmeninj asmens pasikeitimg (Pulagam,
Satyanarayana, 2021). Perdegimas daro bendrg neigiamg poveikj darbuotojams (Matthews,
Rutherfordb, 2021).

Perdegimas susideda is$ trijy subdimensijy: emocinio i§sekimo, nuasmeninimo ir menky asmeniniy
pasiekimy. Darbuotojai patiria emocinj i§sekimg, kai jaucia, kad i8seko jy psichologiniai ir emociniai
istekliai. Taip pat tai jausmas, pasireiskiantis fiziniu nuovargiu. Zemas asmeninis pasiekimas — tai
darbuotojy polinkis save vertinti neigiamai. Darbuotojas nepatenkintas savo darbo sékme.
Depersonalizacija — tai darbuotojo, kuriam triikksta emocijy darbo vietoje, poziliris ir elgesys.
Pastaruoju metu darbuotojai jgyja patirties, kaip valdyti stresa sukelian¢ius veiksnius darbo vietoje,
tobulédami savo karjeroje ir jgyja daugiau istekliy kovai su jtampa, tokia kaip perdegimas (Akkog ir
kt., 2021).
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Psichologiné geroveé. Vis labiau pripazistama, kad darbuotojy psichologiné sveikata yra lemiamas
veiksnys, lemiantis jy bendrg sveikata, o bloga psichologiné sveikata ir stresai darbe gali biiti veiksnys
daugybei fiziniy ligy. Be to, bloga psichologiné sveikata taip pat gali sukelti darbuotojy perdegima,
kuris labai paveikia jy geb¢jimg prasmingai prisidéti tiek asmeniniame, tiek profesiniame gyvenime
(Rajgopal, 2010).

Psichologine gerove galima prilyginti laimés sgvokai. Laimé yra pagrindinis gyvenimo tikslas.
Atsizvelgiant | daugybe laimés privalumy, ji jau daugelj deSimtmeciy dominuoja tyrimy centre bei
Siuo metu gerove, teigiamos nuostatos, tokios kaip pasitenkinimas darbu, jsipareigojimas ar laimé,
tapo vadybos tyrimy objektu. Tokia situacija susiklosté vien dé¢l to, kad Sia tema pradé¢jo dométis
Jvairios organizacijos, kurios stengiasi investuoti j savo darbuotojo laime, skatina teigiamas nuostatas,
kurios duoda teigiamy rezultaty. Visgi, didzioji dalis atlikty tyrimy iki Siol nesugeba placiai ir tiksliai
jvertinti teigiamo pozitrio (Salas-Vallina, Alegre, 2021).

Mokslinéje literatiiroje dazniausiai aptinkama psichologinés gerovés dimensija yra pasitenkinimas
darbu. Pasitenkinimas darbu apibréziamas kaip emociné reakcija j darbg arba individualus pozitris
] savo darbg. Veiksniai, turintys jam jtakos, yra pats darbas, atlyginimas, prieZitira, paaukstinimo
galimybés ir bendradarbiai. Jei darbuotojai jaucia nepasitenkinimg darbu, tai jie turi ir neigiama
pozitrj j darba, vadovus ir bendradarbius. Jei jie jaucia, kad su jais gerai elgiamasi, o ir darbo
uzmokestis pagrjstas, tai jie link¢ turéti teigiamg poziiirj j darbg. Pasitenkinimas darbu reiskia kai
kuriuos vienas su kitu susijusius pozitirius, kurie yra esminés darbo ypatybés (Sandroto, Fransiska,
2021).

Pasitenkinimas darbu yra salyga, kurios organizacijos turi siekti, nes tai daro jtakg organizacijos
rezultatams, tokiems kaip pravaikstos, darbo naSumas ir jsipareigojimas. Pasitenkinimas darbu
teigiamai susijgs su pasitenkinimu gyvenimu. Tai yra esminis organizacijos ir jos darbuotojy
kriterijus. Pasitenkinimas darbu atsispindi darbuotojy reakcijose ] situacijas ir salygas darbe
(Sandroto, Fransiska, 2021).

Socialiné gerové. Socialiné gerové suvokiama kaip misy sugeb¢jimas uzmegzti ir palaikyti
prasmingus teigiamus santykius ir reguliary ry$j su kitais miisy pasaulio Zmonémis: Seima, draugais,
kaimynais ir bendradarbiais. Gera socialiné gerové apima ne tik santykius, bet ir tinkama $iy santykiy
elgesj bei priimtiny socialiniy standarty laikymasi. Santykiai su Seima, pagrindiniu socialiniu vienetu,
labiausiai veikia miisy gyvenima. Zmonés socialing gerove kuria bendraudami su aplinkiniais
7monémis. Si saveika apima gery bendravimo jgiidziy naudojima, prasmingy santykiy kiirima ir
palaikyma, pagarbg sau ir kitiems bei palaikymo sistemy kiirimg. Socialinio intelekto veiksniai
(emocinis intelektas, moralinis kodas, aukléjimas, sugebéjimas prisitaikyti ir altruizmas) padeda
ugdyti socialing gerove (pasitikéjimas, laisvé ir lygios teisés). Socialinei gerovei taip pat turi jtakos
misy gyvenimo biidas, vertybiy sistemos, jsitikinimai ir tradicijos (Mansveld, 2017).

PanasSy poziiirj atskleidzia ir Kohll (2018), kuris mano, jog darbiniai santykiai nepaprastai svarbiis
darbuotojy gerovei. Tai ne tik ,,sugyvenimas® su bendradarbiu. Kaip Zzmonés, mes trokstame kontakto
ir rySio su kitais Zmonémis. Visg darbo dieng dirbantys darbuotojai didZiajq laiko dalj praleidzia biure.
Stai kodél darbo santykiai tokie svarbiis darbuotojy gerovei. Sie santykiai gali teigiamai arba
neigiamai paveikti darbuotojo streso lygj, produktyvuma ir bendra laimés jausma. Sie veiksniai turi
itakos ne tik darbuotojo darbo rezultatams, bet ir darbuotojy sveikatai. Dél stipriy socialiniy rySiy
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zmonges tampa laimingesni ir fiziSkai sveikesni, o tai turi teigiamos jtakos darbo rezultatams.
Darbdaviai, palaikantys socialinius rySius darbo vietoje ir padedantys darbuotojams uzmegzti tvirtus
santykius, prisideda prie sékmingos darbo jégos kiirimo (Kohll, 2018).

Socialiné gerové orientuota j darbuotojy tarpusavio saveikg. Ji tiriama per pasitikéjimo organizacija,
vadovais, bendradarbiais prizmg, tad toliau darbe bus nagrinéjama pasitikéjimo organizacija
dimensija (Grant, Christianson ir Price, 2007).

2.4. Darbo viety robotizavimo poveikio darbo pobiidziui ir darbuotojy gerovei teorinis
modelis

Identifikavus darbo pobiudzio konstrukta ir dimensijas bei darbuotojy gerovés konstruktg ir
dimensijas, sudarytas teorinis darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés sasajy modelis (zr. 1 pav.).

DARBO POBUDIS DARBUOTOJU GEROVE
Autonomija Stresas
UZduo¢iy jvairove Perdegimas
Uzduoéiy reik§mingumas Pasitikéjimas organizacija
UZduoties identiSkumas Pasitenkinimas darbu

Grjztamas rysys
Darbo kompleksiskumas
Informacijos apdorojimas

Problemy sprendimas
Igtdziy jvairové
Specializacija

Socialiné parama

2\
NS

Tarpusavio priklausomybé
Saveika organizacijos iSoréje
Ergonomika
Fiziniai reikalavimai
Darbo salygos

Jrangos naudojimas

1 pav. Teorinis darbo pobtidZio ir darbuotojy gerovés sasajy modelis

1 pav. rodo, kad darbo pobiidzio konstruktas susideda i§ ganétinai didelio kiekio dimensijy, kurios
viena su kita glaudZiai susijusios ir tarpusavyje sgveikauja, todél j Sias dimensijas galima zitréti kaip
] vieng visumg (Morgeson, Humphrey, 2006). Darbuotojy gerovés konstrukto dimensijos taip pat
sgveikauja tarpusavyje, taCiau ne taip glaudziai kaip darbo pobiidzio konstrukto dimensijos. Taip pat
1§ pateikto paveikslo matyti, kad darbo pobudis turi tiesiogines sasajas su kiekviena darbuotojo
gerovés konstrukto dimensija. Visgi, atlikta mokslinés literatiiros Saltiniy analiz¢, parodé, kad darbo
pobtidzio ir darbuotojy gerovés sasajos robotizuotose darbo vietose néra pakankamai istirtos.
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3. Darbo pobiidZio ir darbuotojy gerovés sasajy: robotizuoty darbo viety atveju tyrimo
metodologija

Atlikus mokslinés literattiros Saltiniy analize, apzvelgtas robotizuoty darbo viety atvejis pasauliniu
mastu. Taip pat iSskirtos pagrindinés darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés dimensijos bei pastebétas
poreikis tirti darbo pobudzio ir darbuotojy gerovés sasajas: robotizuoty darbo viety atveju.
Atsizvelgiant | tai, pateikiama tyrimo metodologija.

Tyrimo tikslas — istirti darbo pobtidzio ir darbuotojy gerovés sgsajas robotizuotose darbo vietose.

Tyrimo uZdaviniai:

1. nustatyti darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés robotizuotose darbo vietose dimensijy raiska;

2. nustatyti darbo pobtidzio ir darbuotojy gerovés robotizuotose darbo vietose dimensijy raiska
pagal demografines charakteristikas;

3. nustatyti sgsajas tarp darbo pobtidzio dimensijy ir streso robotizuotose darbo vietose;

nustatyti sgsajas tarp darbo pobiidzio dimensijy ir perdegimo robotizuotose darbo vietose;

5. nustatyti sgsajas tarp darbo pobuidzio dimensijy ir pasitikéjimo organizacija robotizuotose darbo
vietose;

6. nustatyti sgsajas tarp darbo pobiidzio dimensijy ir pasitenkinimo darbu robotizuotose darbo
vietose.

&

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas
Tyrimo metodas — empirinis kiekybinis tyrimas.

Duomeny rinkimo metodas — apklausa rastu. Apklausa ra$tu — tai vienas i§ populiariausiy
sociologiniy tyrimy apklausos biidy, taikant jvairius klausimynus (anketas) (Kardelis, 2016).

Apklausos metodas — netiesioginé apklausa (anketiné apklausa internete). Anketiné apklausa
internete pasirinkta, nes ji yra aiski, nedviprasmiska, patikima (Kardelis, 2016).

Anketa sudaryta i§ 13 bloky teiginiy, kur j vieng bloka jeina nuo 8 iki 12 teiginiy. 8 blokai teiginiy
apima darbo pobtdZzio dimensijas, o 5 blokai teiginiy — darbuotojy gerovés dimensijas (zr. 3 lentelé).
Kiekvienas teiginys vertinamas pagal Likert‘o skalg: 1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai sutinku (Fernandez ir kt., 2021).

3 lentelé. Tyrimo klausimynas

Konstruktas Dimensija Teiginiy / klausimy | Literatuiros Saltinis
skaicius (eil. nr.
anketoje)
Darbo pobidis Autonomija (darbo planavimo, sprendimy | 9 (1.1-1.9) Morgeson ir Humphrey
priémimo, darbo metody) (2006)
UZzduociy jvairové 4 (2.1-2.4)
Uzduoc¢iy reikSmingumas 4 (2.5-2.8)
UZzduoties identiskumas 4 (2.9-2.12)
Grjztamas ryS8ys (i$ darbo, i$ kity) 6 (3.1-3.3,7.1-7.3)
Darbo kompleksiskumas 4 (3.4-3.7)

32



Informacijos apdorojimas 4 (3.8-3.11)

Problemy sprendimas 4 (4.1-4.4)

Igtudziy jvairove 4 (4.5-4.8)

Specializacija 4 (5.1-5.4)

Socialiné parama 6 (5.5-5.10)

Tarpusavio priklausomybé 6 (6.1-6.6)

Saveika organizacijos iSoréje 4 (6.7-6.10)

Ergonomika 3(7.4-7.6)

Fiziniai reikalavimai 3(7.7-7.9)

Darbo salygos 5 (8.1-8.5)

Irangos naudojimas 3(8.6-8.8)

Darbuotojy gerové Stresas 11 (9.1-9.11) Sugito, Okada,

Torimoto, Enta ir Tanaka
(2021)

Perdegimas 16 (10.1-10.8, 11.1- | Bernd ir Beuren (2020)

11.8)

Pasitikéjimas organizacija 8(12.1-12.8) Czerw (2019)

Pasitenkinimas darbu 9(13.1-13.9) Salas-Vallina ir Alegre
(2021)

Demografiniai klausimai 7 (14-20) Sudaryta darbo autorés,

remiantis Lietuvos
Respublikos smulkiojo ir
vidutinio verslo plétros
istatymu

Taip pat anketoje pateikti 7 demografiniai klausimai apie respondenty lytj, gimimo data, iSsilavinima
ir kt. Siekiant gauti labiau apibréztus atsakymus, anketoje nepalikta tusciy viety, kur respondentai
galéty jrasyti savo atsakymus, ir prie visy klausimy nurodyta, kad respondentai pazymeéty jiems
priimtinus atsakymus. Tyrimo anketa pateikiamas 1 priede.

3.2. Tyrimo imtis

Tyrimo imtis nustatyta remiantis imties dydzio skaiCiuokle internetinéje erdvéje. Kadangi
tiriamaisiais gali biiti tik darbuotojai, kurie dirba robotizuotoje darbo vietoje, o tokia statistika
Lietuvoje kol kas nepateikiama, tai tyrimo imties dydziui nustatyti imamas dirban¢iy gyventojy
skai¢ius Lietuvoje. Oficialios statistikos portalo duomenimis (OSP, 2022) 2021 metais IV ketvirtyje
Lietuvoje dirbanc¢iy gyventojy skai¢ius sieké 1 375 800. Pagal gautus duomenis, kai patikimumo
laipsnis yra 95 proc., o patikimumo intervalas — 5 proc., tyrimo imties dydis — 384 respondentai.
Tyrimo metu gauti 408 respondenty atsakymai, tad tyrimo imties dydis didesnis nei planuota.

3.3. Tyrimo etika

Anketos pradzioje pateikiamas trumpas tyréjo prisistatymas, el. pastas, kuriuo respondentas gali
kreiptis 1 tyréja, jei kilty papildomy klausimy apie tyrimg ar anketos teiginius, klausimus.
Respondentui jvardijamas tyrimas, jo tikslas. Akcentuojama, kad anketa:
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1. geranoriSka — respondentas anketg gali pildyti tik pats to norédamas ir su tuo sutikdamas, o jei
persigalvoty, tai bet kuriuo metu galéty ja nutraukti, neiSsaugojant atsakymuy;

2. konfidenciali — visi gauti tyrimo rezultatai naudojami tik baigiamajame magistro projekte
apibendrinta forma;

3. anonimisSka — anketoje pateikiama kuo maziau klausimy, leidzianciy identifikuoti respondenta
(Zydzitnaite, Sabaliauskas, 2017).

Kadangi anketa sudaryta i§ daug teiginiy, tai prie kiekvieno teiginio prasoma tik pazyméti
respondentui priimting varianta, jog jau nereikéty nieko jrasyti. Taip pat anketoje padékojama uz
sugaistg laikg ir nuoSirdzius atsakymus.

3.4. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Duomeny rinkimas prasidéjo nuo anketos sudarymo internetinéje erdvéje. Anketa sudaryta
www.apklausa.lt internetiniame puslapyje. Tai vienas i§ patogesniy ir patikimesniy btdy iSplatinti
anketa respondenty tarpe. Kadangi anketa pildyti gal¢jo tik darbuotojai, dirbantys robotizuotose

darbo vietose, tai iS anksto su atstovais i§ jmoniy, kuriose darbo vietos robotizuotos, suderintas
anketos iSplatinimas jmoniy viduje. Anketos nuoroda platinama, pasitelkiant tik vieng buda, t. y. el.
pasta. Kadangi asmens duomeny apsaugos sumetimais jmonés negali dalintis darbuotojy el. pastais,
tai anketa is$siysta atsakingam asmeniui, kuris véliau nuorodg persiunté j darbuotojo el. pasta.
Duomeny rinkimas truko nuo 2022 m. balandzio 13 d. iki 2022 m. balandzio 21 d.

Tyrimo duomeny analizei pasitelkta:
1. programiné jranga ,,Microsoft Office Excel*;
2. programiné jranga ,,IBM SPSS Statistics (SPSS)*.

Tyrimo rezultatams atskleisti pasitelkti Sie analizés metodai: dazniy analizé ir interpretacija, vidurkiy
palyginimo analize, faktorin¢ analize, koreliaciné analizé. Taip pat atliktas matavimo skaliy
patikimumo vertinimas, naudojant Cronbach‘s alpha koeficienta (Piligrimiené, 2016). Gauti tyrimo
rezultatai interpretuojami pagal koreliacijos koeficienty reikSmes (Zr. 4 lentel¢).

4 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija (Piligrimiené, 2016)

Koreliacijos koeficiento reik§mé | Interpretacija

0,00-0,19 Nezymi koreliacija Labai silpnas rysys
0,20-0,39 Zema koreliacija Silpnas rysys
0,40-0,69 Vidutiné koreliacija Vidutinis rySys
0,70-0,89 Auksta koreliacija Stiprus rysys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rySys

3.5. Matavimo skaliy patikimumo vertinimas

Matavimo skaliy patikimumo vertinimas perteikia tyrimo instrumento savybe parodyti panasius
tyrimo rezultatus tais atvejais, kai tyrimo instrumentas naudojamas. DaZniausiai naudojamas
kriterijus, kuriuo matuojamas skaliy patikimumas, yra vidinis nuoseklumas. Skaliy patikimumas
nustatytas naudojant Cronbach's alpha koeficienta (Piligrimiené, 2016). Cronbach’s alpha
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koeficiento reik§meé turi biti didesné uz 0,7 (Pukénas, 2010). Matavimo skaliy patikimumo vertinimo
rezultatai pateikiami 5 lenteléje.

5 lentelé. Matavimo skaliy patikimumo vertinimas

Konstruktas Cronbach‘s alpha | Dimensija Cronbach‘s alpha

Visas klausimynas 0,936

Darbo pobiudis 0,926 Autonomija 0,908
Uzduociy jvairové 0,910
Uzduociy reikSmingumas 0,896
Uzduoties identiSkumas 0,843
Grjztamas rysys 0,887
Darbo kompleksiskumas 0,833
Informacijos apdorojimas 0,934
Problemy sprendimas 0,796
Igudziy jvairové 0,906
Specializacija 0,765
Socialiné parama 0,891
Tarpusavio priklausomybé 0,943
Saveika organizacijos iSoréje 0,880
Ergonomika 0,834
Fiziniai reikalavimai 0,914
Darbo salygos 0,798
Irangos naudojimas 0,768

Darbuotojy gerove 0,902 Stresas 0,893
Perdegimas 0,972
Pasitikéjimas organizacija 0,938
Pasitenkinimas darbu 0,931

5 lentelé rodo, kad Cronbach ‘s alpha koeficientas tiek konstrukty, tiek dimensijy yra didesnis uz 0,7,
tad galima tegti, jog tyrimo klausimynas yra patikimas. Pabréztina, kad dimensijos Ergonomika
Cronbach's alpha Koeficientas sieké tik 0,282. Susikloscius tokiai situacijai, svarbu panagrinéti
pataisyta elemento ir visumos koreliacija, kuris gautas matavimo skaliy patikimumo vertinimo metu.
Siame stulpelyje galime matyti, kurie klausimai turi silpng koreliacinj rysj su bendra skale. Jei
koreliacijos koeficientas mazesnis uz 0,1-0,2, tai jis i$ skalés gali biti pasalintas arba jam reikalingas
atvirkstinis reikSmeés kodavimas (Piligrimiené, 2016).
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6 lentelé. Pataisyta elemento ir visumos koreliacija

Teiginys Pataisyta elemento ir
visumos koreliacija

7.4. Sédéjimo priemonés darbe yra tinkamos (pvz.: daug galimybiy atsisésti, patogios 0,501

kédés, atramos teisingai kiino laikysenai).

7.5. Darbo vieta pritaikyta jvairaus tigio ir sudéjimo asmenims (t. y. pakankamai vietos, 0,395

daiktus lengva pasiekti, reikalingi daiktai matomi akiy lygyje, pakankamai vietos kojoms

ir kt.).

7.6. Siame darbe tenka perdétai ko nors siekti (pvz.: jrankiy). -0,250

I$ pateiktos lentelés matyti, jog 7.6 klausimas turi neigiamg reik§meé, todél jj reikia perkoduoti.
Perkodavus 7.6 klausimg, Cronbach‘s alpha koeficientas tapo 0,673, bet jis vis tiek néra pakankamas,
jog dimensijos Ergonomika klausimyng biity galima laikyti patikimu, todél nuspresta 7.6 klausimag
pasalinti i$ skalés ir tuomet dimensijos Ergonomika Cronbach ‘s alpha koeficientas tapo 0,834.

3.6. Faktoriné analizé

Atlikus matavimo skaliy patikimumo vertinimg, svarbu nustatyti, ar skalés sudedamosios dalys
patenka j ta patj faktoriy. Tam naudojama faktorinés analizés pagrindiniy asiy faktoriy iSskyrimo
metodas. Faktoriné analizé puikiai tinka, jei Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) reik§mé yra daugiau uz 0,9.
Gerai tinka, jei 0,8 < KMO < 0,9. Tinka patenkinamai, jei 0,7 < KMO < 0,8 (Cekanaviéius,
Murauskas, 2009). Gauti duomenys pateikiami 7 lenteléje.

7 lentelé. Pagrindiniy asiy faktoriy iSskyrimo metodas

Konstruktas / Dimensija KMO
Darbo pobidis 0,922
Stresas 0,788
Perdegimas 0,906
Pasitikéjimas organizacija 0,824
Pasitenkinimas darbu 0,850

7 lentelé rodo, kad darbo pobiidzio konstrukto ir perdegimo dimensijos skaliy duomenys puikiai tinka.
Pasitikéjimo organizacija ir pasitenkinimo darbu dimensijy skaliy duomenys gerai tinka, o streso
dimensijos skalés duomenys tinka patenkinamai. Galima teigti, kad visy skaliy duomenys priimtini.
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4. Darbo pobiidzio ir darbuotojy gerovés sasaju robotizuotose darbo vietose tyrimo rezultaty
analizé

Siame darbo skyriuje pateikiami apibendrinti tyrimo rezultatai, siekiant realizuoti tyrimo uzdavinius.
4.1. Demografiniy rodikliy apibiidinimas

Tyrime dalyvavo 408 respondentai, kurie dirba robotizuotose darbo vietose. Didesne dalj respondenty
sudaro vyrai — 238 (58,3 proc.), 0 mazesn¢ — moterys, t. y. 170 (41,7 proc.). Tikétina, kad tokj
pasiskirstymg lemia fizinés jégos reikalavimai darbo vietoje, nes daugelyje gamykly darbai biina
tokie, kurie reikalauja nemazai fizinés jégos ir jie per sunkiis moterims, tad sunkius darbus atlieka
vyrai, 0 lengvesnius — moterys.

Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes pateikiamas 2 pav.

1
% 183
26
4
1943-1960 1961-1981 1982-2000 2001 m. ir veliau

2 pav. Respondenty amziaus grupés

2 pav. rodo, kad labai maza dalis respondenty priklauso kudikiy bumo kartai (1943-1960 m.) — 4
respondentai (1 proc.). X kartai (1961-1981 m.) ir Y kartai (1982-2000 m.) tenka didzioji dalis
respondenty. X kartos respondenty skaicius — 195 (47,8 proc.), o Y kartos respondenty skaicius — 183
(44,9 proc.). Z kartos (2001 m. ir véliau) respondenty skai¢ius apima 26 (6,4 proc.) respondentus, kas
irgi sudaro ganétinai mazg dalj visy respondenty. Galima daryti prielaidas, kad tokj respondenty
pasiskirstyma pagal amziaus grupes lemia tai, jog kiidikio bumo karta didzioji dalis jau pasiekusi tg
amziy, kai gauna senatvés pensija arba iki jos liko jau labai maZai mety bei jiems reikalingi kuo
lengvesni darbai. Z karta yra ta karta, kuri §iuo metu studijuoja ir siekia i$silavinimo, tad realu, jog
didzioji dalis Sios kartos néra priskiriama prie dirbanciyjy. X karta ir Y karta yra darbingiausio
amziaus karta, todél toks didelis respondenty skaicius atitenka Sioms kartoms.

Ganétinai maza dalis respondenty jgijusi auks$taji universitetinj iSsilavinimg — 27 (6,6 proc.)
respondentai. Aukstaji neuniversitetinj iSsilavinima igije 83 (20,3 proc.) respondentai, o aukstesnjjj —
21 (5,1 proc.) respondentas. Didziausia dalis respondenty jgijusi profesinj iSsilavinimg — 247 (60,5
proc.) respondentai. Vidurinj iSsilavinimg turi 29 (7,1 proc.) respondentali, 0 Kita pasirinko tik 1 (0,2
proc.) respondentas. Tokj respondenty pasiskirstymg paaiSkina tai, jog net 399 (97,8 proc.)
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respondentai uzima nevadovaujancias pareigas ir tik 9 (2,2 proc.) respondentai uzima vadovaujancias
pareigas.

Respondentai pagal darbo stazg organizacijoje pasiskirsto taip:
1. ki 1 mety — 34 (8,3 proc.) respondentai;

2. 1-5 metai — 300 (73,5 proc.) respondenty;

3. 5-10 mety — 63 (15,4 proc.) respondentai;

4. 10 mety ir daugiau — 11 (2,7 proc.) respondentai.

Respondenty darbo stazas robotizuotose darbo vietose pateikiamas 3 pav.

199

137

. o 33

1 [

Iki 6 ménesiy Nuo 6 ménesiy  Nuo 1 iki 2 Nuo 2 iki3  Daugiau nei 3
iki 1 mety mety mety metai

3 pav. Respondenty darbo stazas robotizuotose darbo vietose

4 pav. duomenys rodo, kad didelé dalis respondenty turi nuo 2 iki 3 mety darbo staza robotizuotose
darbo vietose, t. y. 137 (33,6 proc.) respondentai, 0 daugiau nei 3 mety darbo stazg robotizuotose
darbo vietose turi net 199 (48,8 proc.) respondentai. Tokie skaiciai leidzia daryti prielaida, jog didzioji
dalis respondenty turi nemaza darbo patirtj robotizuotose darbo vietose ir tai jiems néra kazkas naujo
ir nesuvokiamo.

Labai maza dalis respondenty nurodg, jog jie dirba mazoje jmongje (11-50 darbuotojy) — 4 (1,0 proc.)
respondentai. Vidutingje jmongje (51-250 darbuotojy) dirba 72 (17,6 proc.) respondenty. Likusioji
dalis respondenty dirba dideléje jmonéje (251 darbuotojas ir daugiau) — 332 (81,4 proc.). Tokj
pasiskirstyma 1émé tai, jog anketa siysta i didesnj kiekj imoniy, kurios priskiriamos dideléms
Jmonéms.

4.2. Darbo pobudzio ir darbuotoju gerovés robotizuotose darbo vietose vidurkiy analizé

Vidurkiy palyginimas leidZia apraSyti skalés kintamuosius ir apibiidinti tendencijas, sklaidos matus
(Piligrimiené, 2016). Bendras darbo pobudzio konstrukto vidurkis — 3,19, o tai auks¢iau nei
vidutiniskai, t. y. > 2,5. Darbo pobiidZio dimensijy vidurkiai pateikiami 4 pav.
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4 pav. Darbo pobudzio dimensijy vidurkiai

4 pav. rodo, kad respondentai auk$c¢iausiai vertina uzduoties identiSkuma (4,03) ir ergonomika (3,70).

Zemiausiai vertinama saveika organizacijos iSoréje (1,86) ir problemy sprendimas (2,05). Sios dvi
dimensijos zemiau tiek uz vidutiniska vidurkj, tiek uz bendra darbo pobtidzio konstrukto vidurkj.

8 lentel¢je pateikti duomenys rodo, jog visi autonomijos teiginiy vidurkiai vertinami vidutini$kai arba

aukS¢iau nei vidutiniSkai.

8 lentelé. Autonomijos teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
1.1. Siame darbe galiu pati -s nuspresti, kaip planuoti savo veiklas. 3,02
1.2. Siame darbe galiu pati -s nuspresti, kokia eilés tvarka atliksiu uzduotis. 3,39
1.3. Siame darbe galiu pati -s planuoti, kaip atlikti darba. 2,99
1.4. Siame darbe atlikdama -as uzduotis galiu imtis asmeninés iniciatyvos ir pati -s priimti sprendimus. | 2,77
1.5. Siame darbe a3 galiu pats priimti daug sprendimy. 2,58
1.6. Sis darbas suteikia man didele laisve priimant sprendimus. 2,50
1.7. Siame darbe galiu priimti sprendimus, kokius metodus naudoti. 2,88
1.8. Siame darbe man suteikta didelé laisvé spresti, kaip atlikti savo darba. 2,78
1.9. Siame darbe galiu pati -s nuspresti, kaip atliksiu savo darba. 2,87

Auksciausiai vertinamas 1.1 ir 1.2 teiginiai, kas rodo, jog respondentai gali savarankiskai spresti, kaip
planuotis savo veiklas ar kokia eilés tvarka atlikti uzduotis. Zemiausiai vertinamas 1.6 teiginys.
Tikétina dél to, jog ne visose srityse darbuotojai gali turéti didele laisve priimant sprendimus ir ji vis

tiek turi tam tikras ribas bei didzioji dalis sprendimy vis tiek lieka vadovy kompetencijoje.
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9 lentelés duomenys atskleidzia, jog uzduociy jvairovés teiginiy vidurkiai vertinami dar auksStesniais
balais nei autonomijos teiginiai. Visi uzduo¢iy jvairovés teiginiy vidurkiai aukstesni uz vidutiniskai.

9 lentelé. Uzduociy jvairoveés teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
2.1. Darbas apima didel¢ uzduociy jvairove. 3,52
2.2. Darbas apima daugelj skirtingy veikly. 3,49
2.3. Darbas reikalauja atlikti placig uzduociy jvairove. 3,46
2.4. Darbas apima jvairiy uzduociy atlikima. 3,47

Visi uzduociy jvairovés teiginiy vidurkiai vertinami panasiai, todél galima teigti, jog respondentali
savo darbe atlieka daug jvairiy uzduociy ir veikly.

UZzduociy reik§mingumo teiginiy vidurkiai taip pat aukStesni uz vidutini$kai ir pasiskirst¢ panasiai
(zr. 10 lentelé).

10 lentelé. Uzduociy reikSmingumo teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
2.5. Mano darbo rezultatai gali reik§mingai paveikti kity Zmoniy gyvenimus. 3,20
2.6. Pats darbas yra labai reikSmingas ir svarbus placigja prasme. 3,25
2.7. Sis darbas turi didelj poveikj zmonéms uZ organizacijos riby (t. y. nedirbantiems $ioje 3,16

organizacijoje).

2.8. Mano veikla Siame darbe turi didele jtakg Zmonéms uz $ios organizacijos riby (t. y. nedirbantiems 3,09
Sioje organizacijoje).

Visi uzduociy reikSmingumo teiginiy vidurkiai > 3. Tokie rezultatai rodo, jog respondentai atlieka
reikSmingas uzduotis savo darbo vietoje ir taip prisideda prie bendros Zmoniy geroves.

UZzduoties identiSkumo teiginiy vidurkiai vertinami dar aukstesniais balais nei prie§ tai jvardinti
teiginiy vidurkiai (Zr. 11 lentele).

11 lentelé. Uzduoties identiSkumo teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
2.9. Sis darbas apima uzduotis, kurios turi akivaizdzig pradzia ir pabaiga. 4,10
2.10. Sis darbas yra organizuojamas taip, kad a$ galiu atlikti uzduotj nuo pradzios iki pabaigos. 3,98
2.11. Sis darbas suteikia man galimybe galutinai uzbaigti mano pradéta darba. 3,02
2.12. Siame darbe galiu uzbaigti pradétas uzduotis. 4,00

Auksciausias vidurkis pastebimas prie 2.9 teiginio, tod¢l galima teigti, kad respondentai savo darbe
atlieka uzduotis, kurios turi aiskig pradzig ir pabaiga. Kiek Zemesnis vidurkis — 2.11 teiginio. Kadangi
respondentai dirba robotizuotose darbo vietose, tikétina, jog ne visada gamybos procesas biina
sklandus bei pasitaiko gedimy. Susiklos¢ius tokiai situacijai, ne visada spéjama iki darbo pabaigos
galutinai uzbaigti savo pradétg darbg arba tiesiog jiems biina per didelis kiekis darby.
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12 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad griztamojo rysio teiginiy vidurkiai pasiskirste panasiai ir jie
aukStesni nei vidutiniSkai.

12 lentelé. Grjztamojo rySio teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
3.1. Pati darbiné veikla tiesiogiai ir ai§kiai informuoja apie mano darbo efektyvuma (pvz.: kokybe ir 3,48
kiekybe).

3.2. Pats darbas suteikia griztamaji ry$j apie tai, kaip man sekasi. 3,60

3.3. Pats darbas suteikia man informacija apie mano veikla. 3,36

7.1. A8 gaunu daug informacijos i$ savo vadovo ir bendradarbiy apie savo darbine veiklg (darbo 3,58

rezultatus).

7.2. Kiti zmonés organizacijoje (vadovai ir bendradarbiai), pateikia informacija apie mano darbinés 3,53
veiklos efektyvuma (pvz.: kokybe ir kiekybe).

7.3. AS gaunu griztamajj rysj apie savo darbo atlikimg i$ kity Zmoniy savo organizacijoje (tokiy kaip 3,54
mano vadovas ar bendradarbiai).

Auksciausiai vertinami 3.2 ir 7.1 teiginiai. Respondentai savo darbe gauna grjztamajj rysj tiek i$ savo
vadovo, tiek i§ bendradarbiy, tiek i§ paties darbo. Bendrai respondentai turi auksta griztamojo rysio
lygi, kas jiems leidzia sklandziau atlikti darbines veiklas.

Darbo kompleksiskumo 3.5, 3.6 ir 3.7 teiginiy vidurkiai vertinami panasiai, 0 3.4 teiginio vidurkis
pasizymi aukstesniu vidurkiu nei 3.5, 3.6 ir 3.7 teiginiy vidurkiai.

13 lentelé. Darbo kompleksiskumo teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
3.4. Siame darbe as turiu daryti tik vieng uzduotj ar veikla vienu metu. 3,38
3.5. Uzduotys $iame darbe yra paprastos ir nesudétingos. 2,97
3.6. Sis darbas apima palyginti nesudétingas uzduotis. 2,95
3.7. Sis darbas apima palyginti paprasty uzduoéiy atlikima. 2,96

Pastebima, jog respondentai, nors ir savo darbe atlieka daug jvairiy uzduociy ir veikly, jas atlieka tik
po vieng vienu metu, o ne daug uzduoc€iy vienu metu. Uzduotys respondentams néra labai sudétingos.
Kadangi didzioji dalis respondenty turi daugiau nei 2 mety patirt] robotizuotose darbo vietose,
tikétina, kad didzioji dalis uzduociy jiems jau tapo paprastos.

Informacijos apdorojimo teiginiy vidurkiai Siek tiek aukStesni uz vidutiniSkai (Zr. 14 lentele).

14 lentelé. Informacijos apdorojimo teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
3.8. Siame darbe turiu stebéti didelj kiekj informacijos. 2,75
3.9. Siame darbe turiu daug mastyti. 2,81
3.10. Siame darbe a$ turiu stebéti daugiau nei viena dalyka vienu metu. 2,75
3.11. Siame darbe turiu analizuoti daug informacijos. 2,77
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Kadangi visi 14 lenteléje pateikti teiginiai vertinami panasiai, tai galima teigti, jog respondenty darbas
néra susijes su dideliu kiekiu informacijos apdorojimu. Jiems tenka vidutiniskas kiekis informacijos.

Problemy sprendimo teiginiy vidurkiai priskiriami prie Zemesniy vidurkiy, kadangi jie Zemiau nei
vidutiniskai (15 lentel¢).

15 lentelé. Problemy sprendimo teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
4.1. Siame darbe turiu spresti problemas, kurios neturi vieno akivaizdziai teisingo atsakymo / 2,14
sprendimo.

4.2. Sis darbas reikalauja kiirybiskumo. 2,02

4.3. Darbe daznai sprendziu problemas, su kuriomis susiduriu pirma karta. 2,13

4.4. Sis darbas reikalauja unikaliy idéjy ar problemy sprendimo. 1,90

15 lentel¢je pateikti duomenys rodo, jog problemy sprendimo teiginiy vidurkiai Zemesni uz 2,5.
Respondentai savo darbe mazai susiduria su problemy sprendimu ir jy darbas néra tas, kuris reikalauty
kiirybiskumo.

Igudziy jvairovés teiginiy vidurkiai artimi uzduoc€iy jvairoveés teiginiy vidurkiams ir jie aukStesni nei
vidutini$kai (zr. 16 lentelé).

16 lentelé. Igiidziy jvairovés teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
4.5. Sis darbas reikalauja jgidziy jvairovés. 3,76
4.6. Siame darbe turiu panaudoti daug skirtingy jgiidziy, kad atlikéiau savo darba. 3,50
4.7. Siame darbe turiu naudoti daug kompleksiniy arba auksto lygio jguidziy. 3,09
4.8. Siame darbe turiu panaudoti daug jgadziy. 3,73

Auksciausiai vertinami 4.5 ir 4.8 teiginiy vidurkiai, kadangi kuo didesné uzduociy jvairove, tuo
didesné ir jgudZiy jvairove. Kiek Zemesnis 4.7 teiginio vidurkis. Tikétina, kad respondentai savo
darbe naudoja ne tik auksto lygio jgtidZius, bet pasitaiko ir Zemesnio lygio jgudziy.

17 lenteléje pateikti specializacijos teiginiy vidurkiai ganétinai auksti, iSskyrus 5.4 teiginio vidurkj.

17 lentelé. Specializacijos teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
5.1. Sis darbas yra labai specializuotas, jvertinant jo tiksla, uzduotis ar veiklas. 3,72

5.2. Jrankiai, procediiros, medziagos ir kita, naudojama Siame darbe, pagal paskirtj yra labai 3,71
specializuoti.

5.3. Sis darbas reikalauja labai specializuoty Ziniy ir jgiidziy. 3,32

5.4. Sis darbas reikalauja giliy Ziniy ir ekspertizés. 2,66

5.1 ir 5.2 teiginiai siekia 3,71-3,72 balo ir tarp visy specializacijos teiginiy vertinami auks¢iausiai.
Kadangi respondentai dirba robotizuotose darbo vietose, tai ir jy darbas specializuotas bei todel 5.1
ir 5.2 teiginiai sickia tokj auksta vidurkj. Zemiausias specializacijos teiginiy vidurkis yra 5.4 teiginio
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ir jis tik Siek tiek auksStesnis nei vidutiniSkai. PanaSu, kad ir koks specializuotas respondenty darbas,
taCiau jis nereikalauja gilios ekspertizés.

Socialinés paramos teiginiy vidurkiai vertinami auk$¢iau nei vidutiniskai ir jie visi < 3 (zr. 18 lentelé).

18 lentelé. Socialinés paramos teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
5.5. Siame darbe galiu susirasti artimy draugy. 3,18
5.6. Siame darbe turiu galimybe paZinti kitus zmones. 3,69
5.7. Siame darbe turiu galimybe susitikti su kitais Zmonémis. 3,53
5.8. Mano vadovas riipinasi su juo dirbanc¢iy (jam pavaldziy) zmoniy gerove. 3,85
5.9. Mano bendradarbiai asmeni$kai manimi riipinasi. 3,24
5.10. Mano bendradarbiai yra draugiski. 3,69

5.8 teiginys vertinamas aukS$ciausiai 1§ visy socialinés paramos teiginiy, tad galima teigti, jog
respondentai savo darbe jaucia palaikyma i$ savo vadovo. Bendrai respondentai savo darbe sulaukia
daug socialinés paramos tiek i§ vadovo, tiek i§ bendradarbiy. Taip pat su bendradarbiais gali palaikyti
ne tik darbinius santykius, bet ir jy tarpe susirasti draugy.

19 lenteléje pateikiami priklausomybés teiginiy vidurkiai.

19 lentelé. Tarpusavio priklausomybés teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
6.1. Siame darbe pirmiausia a$ turiu atlikti savo darba, tik po to savo darbg gali atlikti kiti. 3,07
6.2. Mano kolegy darbas tiesiogiai priklauso nuo mano darbo. 3,22
6.3. Kol mano darbas néra uzbaigtas, kiti darbai negali biiti atlikti. 3,08
6.4. Mano darbo veiklos yra stipriai jtakojamos kity Zmoniy darbo. 3,33
6.5. Mano darbo uzbaigimas priklauso nuo daugelio kity Zzmoniy darbo. 2,95
6.6. Mano darbas negali biiti atliktas, kol kiti neatlieka savo darbo. 3,00

Prie§ tai nustatyta, jog respondentai savo darbe atlieka daug jvairiy uZduociy, kurias atlieka nuo
pradzios iki pabaigos, o i$ 20 lentelés matyti, kad dauguma uzduociy turi tarpusavio priklausomybe
su kitomis uzduotimis ir tik vienam bendradarbiui galutinai uzbaigus savo darba, kitas gali atlikti
savo darbg. Robotizuotose darbo vietose toks darbo principas daZnai pasitaikantis atvejis, todél
paaiskinama, kod¢l 6.4 teiginio vidurkis yra vienas i§ auk$¢iausiy tarpusavio priklausomybés teiginiy.

Saveikos organizacijos iSoréje teiginiy vidurkiai yra patys zemiausi visame darbo pobiidzio
konstrukte ir jie visi gerokai Zemesni uz vidutiniskai (zr. 20 lentelée).

20 lentelé. Saveikos organizacijos iSoréje teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
6.7. Siame darbe praleidziu daug laiko su Zmonémis savo organizacijos iSoréje. 1,69
6.8. Sis darbas apima bendravima su zmonémis, kurie néra mano organizacijos darbuotojai. 1,89
6.9. Darbe a§ daznai bendrauju su zmonémis, nedirbanéiais mano organizacijoje. 1,93
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6.10. Sis darbas apima daug bendravimo su zmonémis uZ mano organizacijos riby (t. y. kurie ¢ia 1,93
nedirba).

20 lenteléje pateikti duomenys rodo, jog respondentai savo darbe mazai sgveikauja su Zmonémis i8
1Sorés ir jy bendravimas apsiriboja su jmonés viduje dirbanciais zmonémis. Tikétina, kad respondenty
darbo funkcijos apsiriboja jmonés viduje ir jiems nereikia veikti jmonés iSorés ribose.

Pasalinus 1§ ergonomikos dimensSijos vieng teiginj, jame liko tik du teiginiai, todél bendras
ergonomikos dimensijos vidurkis yra vienas i§ aukstesniy bendrame darbo pobiidzio konstrukte. Tiek
7.4, tiek 7.5 teiginiai vertinami auk$¢iau uz 3,5.

21 lentelé. Ergonomikos teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis

7.4. Sédéjimo priemonés darbe yra tinkamos (pvz.: daug galimybiy atsisésti, patogios kédés, atramos 3,85
teisingai ktino laikysenai).

7.5. Darbo vieta pritaikyta jvairaus Gigio ir sudéjimo asmenims (t. y. pakankamai vietos, daiktus lengva | 3,54
pasiekti, reikalingi daiktai matomi akiy lygyje, pakankamai vietos kojoms ir kt.).

IS 21 lentelés matyti, kad respondentai ergonomines darbo salygos organizacijoje vertina labai gerai
ir jie jomis patenkinti.

Kalbant apie fiziniy reikalavimy teiginiy vidurkius, matyti, kad jie taip pat auksti (zr. 22 lentelé).

22 lentelé. Fiziniy reikalavimy teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
7.7. Sis darbas reikalauja didelés raumeny istvermés. 3,50
7.8. Sis darbas reikalauja didelés raumeny jégos. 3,55
7.9. Sis darbas reikalauja daug fiziniy pastangy. 3,53

7.7, 7.8 ir 7.9 teiginiy vidurkiai pasiskirst¢ panasiai ir jie visi < 3,5. Respondentai atlicka fiziskai
sunkius darbus. Nors respondentai ir dirba robotizuotose darbo vietose, ta¢iau, atlikdami savo darba,
jie vis tiek turi naudoti daug jégos, fiziniy pastangy.

Darbo salygy teiginiy vidurkiai pateikiami 23 lenteléje.

23 lentelé. Darbo salygy teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
8.1. Darbo vietoje néra pernelyg didelio triuk§mo. 2,11
8.2. Darbo vietoje yra tinkama temperatiira ir drégmé. 3,90
8.3. Siame darbe yra Zema nelaimingy atsitikimy rizika. 3,25
8.4. Darbas vyksta aplinkoje, kurioje néra pavojaus sveikatai (pvz.: chemikaly, dimy ir kt.). 4,01
8.5. Sis darbas atlickamas $varioje aplinkoje. 4,13

Darbo salygy teiginiy vidurkiai pasiskirste labai skirtingai. AukS¢iausiai vertinami 8.4 ir 8.5 teiginiai.
Respondentai nurodé, kad jy darbas vyksta sveikatai nekenksmingoje ir Svarioje darbo aplinkoje,
taciau Si darbo aplinka ganétinai triukSminga. 8.1 teiginio vidurkis zemesnis nei vidutiniSkai.
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Tikétina, kad roboztizuotos darbo vietos kelia daug triuk§Smo, o darbuotojai nelinke naudoti ausiniy,
jog sumazinty triuk§mo lygj.

Jrangos naudojimo teiginiy vidurkiai papildo pries tai pateiktus tyrimo rezultatus. 8.7 teiginys teigia,
jog respondenty darbas reikalauja sudétingy jrengimy (zr. 24 lentelé), o pries tai teigiama, kad darbas
labai specializuotas, tad Sie teiginiai pagrindzia vienas kitg.

24 lentelé. Irangos naudojimo teiginiy vidurkiai

Teiginys (Morgeson ir Humphrey, 2006) Vidurkis
8.6. Darbe reikia naudotis jvairia jranga. 3,51
8.7. Sis darbas reikalauja sudétingy jrengimy ar technologijos naudojimo. 3,29
8.8. Prireiké daug laiko iSmokti naudotis darbe reikalinga jranga. 2,65

8.8 teiginys vertinamas zZemiausiai jrangos naudojimo dimensijoje, taciau tai pagrindzia fakta, kodél
respondentams uzduotys yra paprastos ir nesudétingos.

ISanalizavus darbo pobiidzio konstrukto ir dimensijy teiginiy vidurkius, svarbu jvertinti ir darbuotojy
gerovés dimensijy teiginiy vidurkius (zr. 5 pav.).

3.89
3.63
3.38
2.38
Stresas Perdegimas Pasitikéjimas Pasitenkinimas
organizacija darbu

5 pav. Darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiai

5 pav. rodo, kad respondentai auks¢iausiai vertina pasitikéjimo organizacija (3,89) ir pasitenkinimo
darbu (3,63) dimensijas. Zemiausiai vertinama perdegimo (2,38) dimensija, kurios vidurkis Zemiau
nei vidutiniSkai.

Streso teiginiy vidurkiai vertinami auk$c¢iau nei vidutiniSkai (zr. 25 lentelé).

25 lentelé. Streso teiginiy vidurkiai

Teiginys (Sugito ir kt., 2021) Vidurkis
9.1. Siame darbe a3 turiu atlikti labai daug darbo. 3,67
9.2. Siame darbe a3 negaliu uzbaigti visy savo darby per numatyta laika. 3,76
9.3. Siame darbe a3 turiu labai sunkiai dirbti. 2,75
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9.4. Siame darbe a$ turiu biti labai atidi -us. 3,09
9.5. Mano darbas yra sunkus, nes reikalauja auksto ziniy ir techniniy jgudZziy lygio. 3,04
9.6. Visa darbo dieng as turiu nuolat galvoti apie savo darba. 2,78
9.7. Siame darbe a$ galiu dirbti savo tempu. 3,46
9.8. Siame darbe a§ galiu isreiksti savo nuomone apie darbo vietos politika. 3,76
9.9. Mano padalinyje yra daug skirtingy nuomoniy. 3,49
9.10. Sis darbas man tinka. 3,50
9.11. Mano darbas yra vertinamas. 3,85

IS 25 lentelés pateikty duomeny matyti, kad auks$ciausiai vertinamas 9.11 teiginys. Respondentai
jauciasi taip, kad jy darbas yra vertinamas, taciau tuo paciu respondentai pripazjsta, jog Siame darbe
jie turi atlikti labai daug darbo ir kartais nespé¢ja atlikti visy darby per numatytg laikg. Tai paaiSkina
ir darbo pobiidZio konstrukto uzduoties identiskumo dimensijos 2.11 teiginj Sis darbas suteikia man
galimybe galutinai uzbaigti mano pradétg darbg. Respondentai ne visada spéja galutinai uzbaigti
savo pradétg darbag, kadangi kartais jiems tam neuZtenka laiko. Pastebima, kad respondentai linke
dirbti savo tempu ir taip jiems neatrodo, jog jie dirbty labai sunkiai, bet taip nespéja atlikti visy savo
darby per numatytg laikg ir jiems atrodo, kad turi atlikti labai daug darbo. Visgi, galima teigti, jog
didzioji dalis respondenty patiria tam tikrg stresg darbe.

Didzioji dalis perdegimo teiginiy vidurkiy yra zemiau uz vidutiniSkai (zr. 26 lentel¢). Tikétina, kad

didzioji dalis respondenty savo darbe nejaucia perdegimo.

26 lentelé. Perdegimo teiginiy vidurkiai

Teiginys (Bernd ir Beuren, 2020) Vidurkis
10.1. AS jauciuosi emociskai i8sekusi -¢s dél savo darbo. 2,42
10.2. Darbo dienos pabaigoje a$ jauciuosi iSsekusi -¢s. 2,50
10.3. AS jauciuosi i8sekusi -¢s, kai atsikeliu ryte ir turiu pradéti kita darbo diena. 2,58
10.4. Visos dienos darbas su zmonémis man kelia jtamp3. 2,17
10.5. AS jauciuosi perdegusi -es dél savo darbo. 1,72
10.6. AS tiesiog noriu dirbti savo darbg ir nesijaudinti dél jo. 2,22
10.7. AS pradéjau maziau dométis savo darbu, kai a$ prisiémiau $ig role. 1,88
10.8. Esu maziau entuziastinga -as dél savo darbo. 2,22
11.1. AS skeptiskai zitiriu j savo darbo indélj. 2,42
11.2. A§ abejoju savo darbo svarba. 2,50
11.3. AS§ jaudiu jaudulj, kai kg nors darau savo darbe. 2,58
11.4. Siame darbe atlieku daug vertingy dalyky. 2,58
11.5. AS gebu efektyviai i§spresti visas darbe iSkylané¢ias problemas. 2,59
11.6. AS jauciuosi efektyviai prisidedanti -is prie $ios organizacijos veiklos. 2,60
11.7. Mano nuomone, a$ gerai dirbu savo darbg. 2,59
11.8. Savo darbe as$ jauciuosi pasitikinti -is, kad as esu efektyvi -us ir galiu paskatinti tam tikry dalyky 2,58
jvykima.
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11.4-11.8 teiginiai vertinami auk$c¢iau nei vidutiniskai, tad galima teigti, jog respondentai teigiamai
vertina savo darbo indélj organizacijoje.

Pasitikéjimo organizacija teiginiai pasizymi aukstais vidurkiais (zZr. 27 lentel¢). Respondentai jaucia
stipry pasitikéjimg organizacija.

27 lentelé. Pasitikéjimo organizacija teiginiy vidurkiai

Teiginys (Czerw, 2019) Vidurkis
12.1. Organizacija, kurioje a$ dirbu, turi daugiau privalumy nei trakumy. 4,20
12.2. A8 jaudiu, kad $ioje organizacijoje kiekvienas darbuotojas yra svarbus. 3,82
12.3. Sig organizacija matau kaip bendruomeng, kurios dalis esu ir as. 3,90
12.4. Si organizacija yra pozityvi darbo vieta. 4,03
12.5. Esu svarbi Sios organizacijos dalis. 3,87
12.6. As didZiuojuosi savo organizacija. 3,68
12.7. Esu glaudZiai susijusi -¢s su organizacija, kurioje a$ dirbu. 4,02
12.8. AS pritariu organizacijos, kurioje dirbu, veiklos metodams. 3,58

27 lenteléje pateikti duomenys rodo, jog 12.1 teiginys pasizymi vienu i§ auksCiausiy pasitikéjimo
organizacija dimensijos vidurkiu. Respondentai pritaria, jog organizacija pasizymi didesniu kiekiu
privalumy nei trikumy.

Pasitenkinimo darbu teiginiy vidurkiai taip pat auksti, taciau 13.7 teiginio vidurkis néra taip stipriai
iSreikStas, lyginant su kitais teiginiy vidurkiais (Zr. 28 lentel¢). Visgi, jis vertinamas auks$¢iau nei
vidutiniskai, ta¢iau galima nuspéti tokj teiginio vertinimg. Net 183 respondentai priklauso Y kartai ir
tikétina, kad kai kuriems 1§ jy $i darbovieté yra viena i§ pirmyjy, o ateityje jiems tikrai norésis
1Sbandyti ir kitas darbovietes, neatsizvelgiant | tai, jog Sioje organizacijoje sudarytos galimybés biiti
paaukstinta -u.

28 lentelé. Pasitenkinimo darbu teiginiy vidurkiai

Teiginys (Salas-Vallina ir Alegre, 2021) Vidurkis
13.1. Siame darbe jauciuosi stipri -Us ir energinga -as. 3,63
13.2. Siame darbe esu entuziastinga -as. 3,53
13.3. Sis darbas mane jtraukia. 3,58
13.4. A§ esu patenkinta -as dél atlickamo darbo pobiidzio. 3,91
13.5. AS esu patenkinta -as atlyginimu, kurj gaunu uz savo darbg. 3,89

13.6. AS esu patenkinta -as Sioje organizacijoje teikiamomis galimybémis tobuléti / biiti paaukstina -u. 4,38

13.7. AS buciau labai laiminga -as, galédama -as visg likusig karjeros dalj praleisti Sioje organizacijoje. | 2,72

13.8. AS§ jauciuosi emociskai prisiriSusi -es prie §ios organizacijos. 3,22

13.9. AS jauciu stipry priklausyma savo organizacijai. 3,84
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4.3. Darbo pobiidzio ir darbuotoju gerovés robotizuotose darbo vietose analizé demografiniy

rodikliy kontekste

Analizé pradedama nuo darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy

pasiskirstymo pagal lytj (zr. 6 pav.).

3.74 3.76
3.66 3_46 3.51
307 319 3.24
2.39 2.38
Moteris Vyras
ODarbo pobiidis O Stresas
O Perdegimas O Pasitikéjimas organizacija
O Pasitenkinimas darbu

6 pav. Darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal lytj

IS pateikto paveikslo matyti, kad rySkaus skirtumo tarp darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy
gerovés dimensijy pagal lytj néra. Didziausias skirtumas siekia 0,32 ir jis pastebimas streso

dimensijoje. Moterys patiria maZziau streso nei vyrai.

Darbo pobtidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal amziaus

grupes pateikiamas 7 pav.

4.25
3.69 3.74 360 [138° 3.65
3.4 _ ' - 3.46 ’
3.20 —jgﬁr 333 5 083.16 344334 —3.10 []

1943-1960 1961-1981 1982-2000 2001 m. ir veliau

ODarbo pobudis O Stresas

O Perdegimas O Pasitikéjimas organizacija

O Pasitenkinimas darbu

7 pav. Darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal amziaus

grupes

IS 7 pav. matyti, kad darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy
pasiskirstymas pagal amZiaus grupes turi rySkesniy skirtumy nei pasiskirstymas pagal lytj. RySkiausi
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skirtumai pastebimi pasitikéjimo organizacija dimensijoje. Z kartos (2001 m. ir véliau) respondentai
jaucia zema pasitikéjimg organizacija, lyginant su Y kartos (1982—2000 m.) respondentais. Taip pat
Z kartos respondentai zemiau vertina ir darbo pobiidzio konstrukta, kai tuo tarpu kiidikiy bumo
(1943-1960 m.), X (1961-1981 m.) ir Y kartos respondenty darbo pobtuidzio konstruktai > 3. Aisku
reikia nepamirsti, kad tyrime dalyvavo tik 26 Z kartos respondentai.

8 pav. pateikiamas darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy
pasiskirstymas pagal issilavinima.
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8 pav. Darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal
i$silavinima

Kadangi tik 1 respondentas prie klausimo apie issilavinimg pasirinko Kita, tai néra tikslinga jo
analizuoti. Taciau kas lieCia kitus rodiklius, tai pastebimi ryskis skirtumai, kurie svyruoja tarp 0,55—
1,68. Didziausias vidurkiy skirtumas pastebimas pasitik¢jimo organizacijoje dimensijoje.
Respondentai, turintys aukStgj; universitetin] iSsilavinimg, pasitikéjimo organizacija dimensijg
vertina 4,37, o respondentai, turintys vidurinj i$silavinima, tik 2,69. Tikétina, kad toks vertinimas
priklauso ir nuo to, jog priklausomai nuo iSsilavinimo skiriasi ir uZimamos pareigos.

9 pav. pateikiamas darbo pobtdzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy
pasiskirstymas pagal darbo staza organizacijoje. Darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy geroveés
dimensijy pagal darbo stazg organizacijoje vidurkiy skirtumai pasiskirst¢ tarp 0,33-0,89. Kaip ir
pasiskirstyme pagal iSsilavinima taip ir pasiskirstyme pagal darbo staZa organizacijoje didZiausias
skirtumas pastebimas pasitikéjimo organizacijoje dimensijoje. Respondenty, dirbanciy organizacijoje
5—-10 mety, pasitikéjimo organizacija dimensijos vidurkis siekia net 4,06, o respondenty, dirbanciy
organizacijoje iki 1 mety, vidurkis 3,17. Taciau tas suprantama, nes kuo ilgiau respondentas dirba
organizacijoje, tuo labiau jis pasitiki organizacija, nes per didesnj laiko tarpg Sioje organizacijoje
1§sivysto saugumo jausmas ir jgaunama daugiau informacijos apie pacig organizacija.
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9 pav. Darbo pobtidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal darbo staza
organizacijoje

Darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal darbo
staza robotizuotoje darbo vietoje pateikiamas 10 pav. Vidurkiy pasiskirstymas labai panaSus i
pasiskirstyma pagal darbo staza organizacijoje, tik Siuo atveju pasitikéjimo organizacija dimensijos
vidurkio skirtumas dar didesnis ir siekia 1,08.

Iki 6 ménesiy Nuo 6 ménesiy  Nuo 1 iki 2 Nuo 2 iki3  Daugiau nei 3

iki 1 mety mety mety metai
ODarbo pobiidis O Stresas
O Perdegimas O Pasitikéjimas organizacija

10 pav. Darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal darbo
stazg robotizuotoje darbo vietoje

11 pav. pateikiamas darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy
pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas.
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11 pav. Darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal uzimamas
pareigas

I$ pateikto paveikslo matyti, kad didziausias skirtumas tarp vidurkiy pastebimas streso dimensijoje.
Streso dimensijos skirtumas tarp vadovaujanciy ir nevadovaujanciy pareigy ganétinai aukstas ir siekia
1,04. Visgi, normalu, kad vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai patiria daug daugiau
streso nei nevadovaujanCias pareigas uzimantys respondentai. Respondentai, uZimantys
vadovaujancias pareigas, savo darbe turi daug daugiau atsakomybeés.

Darbo pobidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal
organizacijos dydj pateikiamas 12 pav.
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12 pav. Darbo pobadzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy pasiskirstymas pagal
organizacijos dydj

Kadangi respondenty, dirban¢iy maZoje jmonéje, skai¢ius apima tik 4 respondentus, tai néra tikslinga
jo analizuoti. Kas liecia respondentus, dirbanc¢ius vidutingje ir dideléje jmonéje, tai didziausias
vidurkiy skirtumas pastebimas pasitikéjimo organizacija dimensijoje ir jis siekia 0,73. Respondentai,
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dirbantys didel¢je jmongje, jaucia didesn] pasitikéjimag organizacija. Tikétina, kad dideléje jmong¢je
respondentams atsiveria daugiau galimybiy.

Atlikus vidurkiy palyginima, toliau tikrinama, ar egzistuoja esminiai skirtumai tarp darbo pobudzio
konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy (zZr. 29 lentelé).

29 lentelé. Darbo pobtidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy palyginimas

TiesiSkumo p Nuokrypio nuo
reikSmé tiesiSkumo p reikSmé
Stresas 0,001 0,001
Perdegimas 0,001 0,001
Pasitikéjimas organizacija | 0,001 0,001
Pasitenkinimas darbu 0,001 0,001

29 lenteléje pateikti duomenys rodo, jog darbo pobudzio konstruktas turi tiesinj rySj su streso,
perdegimo, pasitikéjimo organizacija ir pasitenkinimo darbu dimensijomis (tiesiSkumo p reik§me <
0,05), taciau jis néra statistiSkai reikSmingas (nuokrypio nuo tiesiSkumo p reikSme > 0,05), t. y. darbo
pobtidzio konstrukto ir streso, perdegimo, pasitikéjimo organizacija, pasitenkinimo darbu dimensijy
vidurkiy skirtumai néra prasmingi.

4.4. Darbo pobudZio ir darbuotojuy gerovés sasajy robotizuotose darbo vietose koreliaciné
analizé

Norint nustatyti rySius tarp kintamyjy ir jy stipruma, reikia naudoti koreliacing analize. Pries atliekant
Sig analize, svarbu iSsiaiskinti, ar kintamieji yra normalieji (Piligrimieng, 2016). Kintamyjy skirstinio
normalumui patikrinti naudojamas Kolmogorov‘o-Smirnov‘o testas (zr. 29 lentelé).

30 lentelé. Kolmogorov‘o-Smirnov‘o testas

Konstruktas / dimensija P

Darbo pobidis 0,001
Stresas 0,001
Perdegimas 0,001
Pasitikéjimas organizacija 0,001
Pasitenkinimas darbu 0,001

IS pateiktos lentelés matyti, jog kintamyjy skirstiniai yra vienodos reikSmés. Jei p < 0,05, tai
kintamuyjy skirstiniai statisti$kai reik§mingai skiriasi nuo normaliojo (Piligrimien¢, 2016). Siuo atveju
kintamyjy skirstiniai néra priskiriami prie normaliyjy, todél, norint atlikti koreliacing analize, reikia
naudoti Spearman‘o koreliacijos koeficientg (zr. 30 lentelé).
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31 lentelé. Darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy koreliacijos

1. 2. 3. 4, 5.
1. Darbo pobudis X
2. Stresas 0,663** X
3. Perdegimas -0,321** 0,074 X
4, Pasitikéjimas 0,874** 0,538** -0,374** X
organizacija
5. Pasitenkinimas darbu 0,547** 0,345** -0,164** 0,588** X

**Koreliacija reikiminga p < 0,01 lygyje

31 lenteléje matyti, kad darbo pobiidzio konstruktas ir streso, perdegimo, pasitikéjimo organizacija,
pasitenkinimo darbu dimensijos yra statistiSkai reik§mingos ir koreliuoja tarpusavyje.

RySys tarp darbo pobiidzio konstrukto ir streso dimensijos laikomas vidutiniskai stipriu (0,663).
Egzistuoja statistiskai reikSmingas teigiamas vidutinio stiprumo rySys tarp darbo pobiidzio konstrukto
ir streso dimensijos.

Rysys tarp darbo pobiidzio konstrukto ir perdegimo dimensijos yra silpnas (-0,321). Egzistuoja
statistiSkai reikSmingas neigiamas silpnas rySys tarp darbo pobudzio konstrukto ir perdegimo
dimensijos.

RySys tarp darbo pobuidzio konstrukto ir pasitikéjimo organizacija dimensijos yra stiprus (0,874).
Egzistuoja statistiskai reikSmingas teigiamas sStiprus rySys tarp darbo pobiidzio konstrukto ir
pasitikéjimo organizacija dimensijos.

Rysys tarp darbo pobiidzio konstrukto ir pasitenkinimo darbu dimensijos laikomas vidutiniskai stipriu
(0,547). Egzistuoja statistiskai reik§mingas teigiamas vidutinio stiprumo rySys tarp darbo pobtudzio
konstrukto ir pasitenkinimo darbu dimensijos.

Apibendrinant, galima teigti, jog sgsajos tarp darbo pobtdzio konstrukto ir pasitikéjimo organizacija
dimensijos yra stiprios, streso, pasitenkinimo darbu — vidutiniskos, 0 perdegimo — silpnos.

Darbo pobtdzio ir streso dimensijy koreliacija pateikiama 2 priede. IS 2 priede pateiktos lentelés
matyti, kad ne visos darbo pobtdzio dimensijos tarpusavyje Koreliuoja su streso dimensija.
StatistiSkai reik§minga koreliacija nerasta tarp streso dimensijos ir Siy darbo pobuidzio dimensijy:
problemy sprendimas, tarpusavio priklausomybé, darbo sglygos. Tarp streso ir problemy sprendimo,
tarpusavio priklausomybés, darbo sglygy dimensijy néra statistiSkai reik§mingy sgsajy. Stipriausia
koreliacija pastebima tarp streso ir uzduociy jvairovés, jgiidziy jvairovés dimensijy. Rysys tarp streso
ir jgudziy jvairovés dimensijy yra teigiamas stiprus (0,701), o uzduoc€iy jvairovés — teigiamas
vidutiniskai stiprus (0,690). Galima teigti, kad tarp $iy dimensijy vyrauja stiprios sasajos. Silpniausia
koreliacija egzistuoja tarp streso ir uzduociy reiksmingumo (0,099). RySys tarp $iy dimensijy yra
teigiamas labai silpnas, tad ir sgsajos tarp jy yra labai silpnos.

Darbo pobiidzio ir perdegimo dimensijy koreliacija pateikiama 3 priede. Siame priede pateikta lentelé
tai pat rodo, jog ne visos darbo pobtidzio dimensijos tarpusavyje koreliuoja su perdegimo dimensija.
PraktiSkai pusé darbo pobudzio dimensijy neturi statistiSkai reikSmingy sasajy su perdegimo
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dimensija: uzduoc¢iy jvairové, darbo kompleksiskumas, informacijos apdorojimas, problemy
sprendimas, specializacija, saveika organizacijos iSoréje, fiziniai reikalavimai, jrangos naudojimas.
Stipriausia koreliacija yra tarp perdegimo ir tarpusavio priklausomybés, ergonomikos dimensijy.
RySys tarp perdegimo ir tarpusavio priklausomybeés (-0,414), ergonomikos (-0,455) dimensijy yra
neigiamas vidutinio stiprumo, tad sasajos tarp Siy dimensijy yra vidutiniskos. Silpniausia koreliacija
yra tarp perdegimo ir jgudziy jvairovés dimensijy. Rysys tarp jy yra neigiamas labai silpnas (-0,106),
tad ir sgsajos tarp Siy dimensijy yra labai silpnos.

Darbo pobtudzio ir pasitikéjimo organizacija dimensijy koreliacija pateikiama 4 priede. IS 4 priede
pateiktos lentelés matyti, kad visos darbo pobiidzio dimensijos koreliuoja su pasitikéjimo organizacija
dimensija. Stipriausia koreliacija yra tarp pasitikéjimo organizacija ir socialinés paramos dimensijy.
Rysys tarp $iy dimensijy yra teigiamas stiprus (0,761), tad ir sgsajos tarp $iy dimensijy yra stiprios.
Silpniausia koreliacija pastebima tarp pasitikéjimo organizacija ir problemy sprendimo dimensijy.
Sias dimensijas sieja neigiamas labai silpnas ry3ys (-0,115), o ir sasajos tarp jy yra labai silpnos.

Darbo pobiidzio ir pasitenkinimo darbu dimensijy koreliacija pateikiama 5 priede. Siame priede
pateikta lentelé rodo, kad pasitenkinimo darbu dimensija nekoreliuoja su autonomijos, tarpusavio
priklausomybés dimensijomis. Tarp §iy dimensijy néra statistiSkai reikSmingy sasajy. Stipriausia
koreliacija yra tarp pasitenkinimo darbu ir uzduoties identiskumo, griztamojo ry$io dimensijy. RySys
tarp pasitenkinimo darbu ir uzduoties identiSkumo (0,447), griztamojo rysio (0,487) yra teigiamas
vidutiniskas. Tai rodo, kad sgsajos tarp Siy dimensijy yra vidutiniskos. Silpniausia koreliacija yra tarp
pasitenkinimo darbu ir sgveikos organizacijos iSoréje dimensijy. RySys tarp Siy dimensijy yra
teigiamas labai silpnas (0,099), tad ir sgsajos tarp jy yra labai silpnos.

Apibendrinant, galima teigti, kad ne visos darbo pobtidZzio dimensijos turi statistiskai reik§mingas
sgsajas su streso, perdegimo, pasitenkinimo darbiu dimensijomis, o pasitiké¢jimo organizacija
dimensija sieja sasajos su visomis darbo pobtidzio dimensijomis.

4.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Tyrimas atliktas, norint istirti darbo pobtdzio ir darbuotojy gerovés sgsajas robotizuotose darbo
vietose. Atlikty analiziy (dazniy, vidurkiy palyginimo, faktoringé, koreliaciné) ir taikyty metody
(matavimo skaliy patikimumo vertinimas) duomenys leido apibendrinti gautus duomenis.

Ivertinus matavimo skaliy patikimuma, nustatyta, jog tyrimo klausimynas yra patikimas, kadangi tiek
darbo pobidzio, tiek darbuotojy gerovés dimensijos didesnés uz 0,7. Bendras viso klausimyno
Cronbach‘s alpha koeficientas siekia 0,936, darbo pobiidzio konstrukto klausimynas — 0,936, 0
darbuotojy gerovés konstruktas — 0,902.

Atlikus faktoring analize, iSsiaiSkintas matavimo skaliy patikimumas. Gauti rezultatai parodé, jog
darbo pobiidzio konstrukto ir perdegimo dimensijos skaliy duomenys puikiai tinka, pasitikéjimo
organizacija ir pasitenkinimo darbo dimensijos — gerai tinka, o streso dimensija — tinka patenkinamai.

Dazniy analizé leido iS$samiau i$nagrinéti respondenty demografinius rodiklius. Tyrimo rezultatai
parodé, jog 58,3 proc. respondenty sudaro vyrai, o 41,7 proc. — moterys. Didzioji dalis respondenty
priklauso X ir Y kartai. Daugiau nei pusé respondenty (60,5 proc.) igije profesinj iSsilavinimg. Net
97,8 proc. respondenty uzima nevadovaujancias pareigas. Kas lie€ia darbo stazg organizacijoje, tai
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didzioji dalis respondenty (73,5 proc.) turi 5—10 mety stazg organizacijoje, o darbo stazg nuo 2 iki 3
mety robotizuotose darbo vietose turi 33,6 proc., daugiau nei 3 mety — 48,8 proc. Dideléje jmonéje
dirba 81,4 proc. respondenty.

Vidurkiy palyginimo analizé leido iSsiaiskinti, jog bendras darbo pobiidzio konstrukto vidurkis —
3,19, o tai auksciau nei vidutiniSkai. Darbo pobiidzio konstrukte respondentai auks¢iausiai vertina
uzduoties identiskumo (4,03) ir ergonomikos (3,70) dimensijas. Zemiausiai vertinamos saveikos
organizacijos iSor¢je (1,86) ir problemy sprendimo (2,05) dimensijos. Darbuotojy gerovés dimensijy
vidurkiai pasiskirsto 2,38-3,89 intervale. AukScCiausias darbuotojy gerovés konstrukto vidurkis
pastebimas pasitikéjimo organizacija dimensijoje, o Zemiausias — perdegimo dimensijoje.

Atlikta vidurkiy pasiskirstymo analizé demografiniy rodikliy kontekste, atskleidé, jog pastebimo
skirtumo tarp darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy pagal Iyt néra.
Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes parode, jog Z kartos respondentai jaucia Zema
pasitikéjimg organizacija, lyginant su Y kartos respondentais. Respondenty pasiskirstymo pagal
i§silavinimg vidurkiy skirtumai svyruoja tarp 0,55-1,68. Respondentai, turintys aukstajj universitetinj
i$silavinimg, pasitikéjimo organizacija dimensija vertina 4,37, o respondentai, turintys vidurinj
i$silavinima, tik 2,69. Kas lieCia respondenty pasiskirstymg pagal darbo stazg organizacijoje, tai
vidurkiy skirtumai pasiskirsto tarp 0,33-0,89. Panasi situacija ir respondenty pasiskirstyme pagal
darbo staza robotizuotose darbo vietose. Nustatyta, kad vadovaujanéias pareigas uzimantys
respondentai patiria daug daugiau streso nei nevadovaujancias pareigas uzimantys respondentai.
Respondenty pasiskirstyme pagal organizacijos dydj pastebimy skirtumy néra.

Koreliaciné analiz¢ leido nustatyti, jog rySys tarp darbo pobtidzio konstrukto ir streso, perdegimo,
pasitikéjimo organizacija, pasitenkinimo darbu dimensijy statistiSkai reikSmingas bei $ios visos
dimensijos koreliuoja su darbo pobtdzio konstruktu. Rysys tarp darbo pobiidzio konstrukto ir streso
dimensijos laikomas teigiamu vidutiniskai stipriu (0,663), perdegimo dimensijos — neigiamu silpnu
(-0,321), pasitikéjimo organizacija dimensijos — teigiamu stipriu (0,874), o pasitenkinimo darbu
dimensijos — teigiamu vidutiniskai stipriu (0,547).

Taip pat koreliaciné analizé atskleidé atskirai kiekvienos darbo pobtidzio dimensijos rysj su streso,
perdegimo, pasitikéjimo organizacija, pasitenkinimo darbu dimensijomis. Nustatyta, kad ne visos
darbo pobudzio dimensijos turi statistiSkai reikSmingas sgsajas su streso, perdegimo, pasitenkinimo
darbu dimensijomis, o pasitikéjimo organizacija dimensijg sieja sgsajos su visomis darbo pobiidZio
dimensijomis. Visgi, galima teigti, kad bendrai darbo pobiidzio konstruktas turi sgsajas su streso,
perdegimo, pasitik€¢jimo organizacija, pasitenkinimo darbu dimensijomis, o stipriausios s3sajos
pastebimos tarp darbo pobiidzio ir pasitikéjimo organizacija dimensijy.

Atliekant tyrima, atsizvelgta ir j kitus tyrimus, kurie nagrin¢ja darbo pobiidzio ar darbuotojy geroves
konstruktus ar jy dimensijas. Russo (2017) analizavo darbo pobudzio konstrukto dimensijy sgveikas
tarpusavyje. Ismaeli, Zada ir Prabhu‘s (2021) nagringjo darbo streso poveikj darbuotojams ir nustaté,
jog su darbu susijes stresas kenkia kiekvienam darbuotojui ir organizacijai. Haar‘as, Daellenbach‘as,
Kane‘¢, Ruckstuhl‘as ir Davenport‘as (2021) iStyré¢ perdegimo poveikj darbuotojams bei i8siaiskino,
kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai dél perdegimo gali turéti neigiamy pasekmiy
bendrai jmonés veiklai. DidZioji dalis autoriy savo tyrimuose nagrinéja kazkurj tai vieng konstrukta
ar dimensija, o §is tyrimas apima tarpusavyje tiek darbo pobtidzio konstrukta, tiek darbuotojy gerovés
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dimensijas. Be to, labai maza dalis tyrimy, kurie tiria darbo pobtudzio ir darbuotojy gerovés sgsajas
biitent robotizuotose darbo vietose, kadangi tai néra sena tyrimo sritis.

Visgi, §is tyrimas turi tam tikry apribojimy. Tyrimo klausimyng sudaro labai didelis kiekis teiginiy /
klausimy, tad maza dalis darbuotojy nori skirti tiek laiko anketos pildymui. Reikéty apsvarstyti, kaip
biity galima sutrumpinti klausimyna. Tyrime galéjo dalyvauti tik darbuotojai, dirbantys robotizuotose
darbo vietose, tad tas apsunkino pacig tyrimo eiga, nes Lietuvoje néra tokio jmoniy saraso, kuriame
bty pateikiama, ar toje imonéje robotizuotos darbo vietos, ar ne. Be to, didzioji dalis jmoniy néra
linke bendradarbiauti. Kai kuriy dimensijy klausimai persipina tarpusavyje. Sio tyrimo metu istirtos
darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy sgsajos robotizuotose darbo vietose,
taCiau netiriamos sgsajos tarp kickvienos darbuotojy gerovés dimensijy ir tai galéty bti tolimesné
tyrimy sritis.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Siuolaikingje visuomenéje su kiekviena diena daugéja automatizavimo ir darbo viety
robotizavimas kaip niekada jgauna pagreitj. Didzioji dalis tyrimy nagriné€ja robotizavimo poveikj
darbo vietoje, aiSkinamasi, kaip keiciasi darbuotojy gerove, darbo procese jdiegus robotus. Darbo
pobudis, darbuotojy gerové jau nuo seno tyréjy mégstama sritis, ta¢iau robotizavimas priskiriamas
vienai i§ naujesniy sriciy. Konkre€iy tyrimy, kurie bandyty istirti bitent darbo pobudzio ir
darbuotojy gerovés sasajas robotizuotose darbo vietose, neaptikta, tad, atlikta moksliniy
literattiros Saltiniy analizé, patvirtino tokio tyrimo poreikj.
2. Teoringje darbo dalyje apibréztos roboto, darbo pobidzio ir darbuotojy gerovés sgvokos,
iSsiaiskinta, kokios charakteristikos sudaro darbo pobiid; ir kokias sritis apima darbuotojy gerove,
sudarytas teorinis modelis. Smids ir kt. (2020) robotus jvardija kaip jktinytas masinas su jutikliais
ir pavaromis bei tam tikru dirbtinio intelekto lygiu, kurios paprastai gali atlikti uzduotis, susijusias
su tam tikro tipo darbais. Darbo pobudis — tai jvairiy uzduociy, pareigy ir atsakomybés sujungimo
procesas, siekiant sukurti sudétinj derinj, kurj Zzmonés galéty atlikti savo darbe ir to laikytis
(Surina ir kt., 2015). Short‘as (2018) teigia, kad darbuotojy gerové — tai daugiau negu fiziologiné
ar psichologiné biiklé, ji apima ne tik sveikata, bet ir laim¢ bei pasitenkinimg darbu. Teorinis
modelis susideda i§ darbo pobiidzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy (stresas,
perdegimas, pasitikéjimas organizacija, pasitenkinimas darbu).
3. Tyrimo metodologijos dalyje iSkeltas tyrimo tikslas ir uzdaviniai, aprasytas tyrimo klausimynas
(anketa). Anketa sudaryta i§ 13 bloky teiginiy, kur j vieng bloka jeina nuo 8 iki 12 teiginiy. 8
blokai teiginiy apima darbo pobudzio dimensijas, o 5 blokai teiginiy — darbuotojy gerovés
dimensijas. Apskaiciuota tyrimo imtis, kuri parodé, jog turi buti apklausti 384 respondentai,
dirbantys robotizuotose darbo vietose. Tyrime dalyvavo 408 respondentai. Pabréztina, kad
anketos pildymas respondentams yra geranoriskas, konfidencialus ir anonimiskas. Taip pat Sioje
darbo dalyje apraSyti duomeny rinkimo ir analizés metodai. Jvertintas matavimo skaliy
patikimumas, kuris leido nustatyti, jog tyrimo klausimynas yra patikimas, kadangi tiek darbo
pobiidzio, tiek darbuotojy gerovés dimensijos didesnés uz 0,7. Atliktos faktorinés analizés
rezultatai parodé, kad darbo pobiidzio konstrukto ir perdegimo dimensijos skaliy duomenys
puikiai tinka, pasitikéjimo organizacija ir pasitenkinimo darbo dimensijos — gerai tinka, o streso
dimensija — tinka patenkinamai.
4. Empiriniai tyrimo rezultatai leidzia teigti:
4.1.kad bendras darbo pobiidzio konstrukto vidurkis — 3,19, o tai auks¢iau nei vidutiniSkai. Darbo
pobudzio konstrukte respondentai aukSciausiai vertina uzduoties identiSkumo (4,03) ir
ergonomikos (3,70) dimensijas. Zemiausiai vertinamos sgveikos organizacijos iSoréje (1,86)
ir problemy sprendimo (2,05) dimensijos. Darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiai pasiskirsto
2,38-3,89 intervale. Auksciausias darbuotojy gerovés konstrukto vidurkis pastebimas
pasitikéjimo organizacija dimensijoje, o zemiausias — perdegimo dimensijoje.

4.2.kad pastebimo skirtumo tarp darbo pobudzio konstrukto ir darbuotojy gerovés dimensijy
pagal lyt] néra. Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes parode¢, jog Z kartos
respondentai jaucia Zema pasitik€jimg organizacija, lyginant su Y kartos respondentais.
Respondenty pasiskirstymo pagal issilavinimg vidurkiy skirtumai svyruoja tarp 0,55-1,68.
Respondentai, turintys aukstajj universitetinj iSsilavinima, pasitikéjimo organizacija
dimensija vertina 4,37, o respondentai, turintys vidurinj iSsilavinima, tik 2,69. Kas liecia
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respondenty pasiskirstyma pagal darbo stazg organizacijoje, tai vidurkiy skirtumai pasiskirsto
tarp 0,33-0,89. Panasi situacija ir respondenty pasiskirstyme pagal darbo staza robotizuotose
darbo vietose. Nustatyta, kad vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai patiria daug
daugiau streso nei nevadovaujancias pareigas uzimantys respondentai. Respondenty
pasiskirstyme pagal organizacijos dydj pastebimy skirtumy néra.

4.3 kad rysys tarp darbo pobiidzio konstrukto ir streso dimensijos laikomas teigiamu vidutiniskai
stipriu (0,663), perdegimo dimensijos — neigiamu silpnu (-0,321), pasitikéjimo organizacija
dimensijos — teigiamu stipriu (0,874), o pasitenkinimo darbu dimensijos — teigiamu
vidutini$kai stipriu (0,547). Taip pat koreliaciné analizé atskleidé atskirai kiekvienos darbo
pobidzio dimensijos rysj su streso, perdegimo, pasitikéjimo organizacija, pasitenkinimo
darbu dimensijomis. Nustatyta, kad ne visos darbo pobiidzio dimensijos turi statistiSkai
reikSmingas sgsajas su streso, perdegimo, pasitenkinimo darbu dimensijomis, o pasitikéjimo
organizacija dimensijg sieja sgsajos su visomis darbo pobiidzio dimensijomis. Tarpusavyje
stipriausiai koreliuoja Sios dimensijos: stresas ir jgiidziy jvairové (0,701), stresas ir uzduociy
jvairové (0,690), perdegimas ir tarpusavio priklausomybé (-0,414), perdegimas ir ergonomika
(-0,455), pasitikéjimas organizacija ir socialiné parama (0,761), pasitenkinimas darbu ir
uzduoties identiskumas (0,447), pasitenkinimas darbu ir grjztamasis rysys (0,487).

Kadangi tyrimo rezultatai atskleidé, jog egzistuoja sgsajos tarp darbo pobudzio ir darbuotojy
geroves robotizuotose darbo vietose, 0 rySys tarp darbo pobudzio konstrukto ir streso dimensijos
laikomas vidutiniSkai stipriu, tai pagrindiné rekomendacija — Stiprinti jgudziy jvairovés ir
uzduociy jvairovés dimensijas. Organizacijose, kuriose dirba respondentai, pastebima plati
jgidziy ir uzduociy jvairove, o tai turi didziausig jtakg streso dimensijai. Tokiu atveju
organizacijos, kuriose robotizuotos darbo vietos, turi pasistengti kad Sias dimensijas darbuotojai
vertinty kuo palankiau. Didelé¢ uzduociy ir jgiidziy jvairové darbuotojams kelia stresg darbo
vietoje. Analizuojant mokslinius literattiros Saltinius, akcentuota, kad stresas pereina j perdegima,
todél organizacijos turi ypa¢ rupintis darbuotojy gerove bei stengtis, kad nepasireiksty Sios
nepageidaujamos vidinés darbuotojy biisenos iSraiSkos.

Dar viena rekomendacija — organizacijose dar labiau iSryskinti socialinés paramos dimensija,
kadangi ji turi labai stiprias sgsajas su pasitikéjimo organizacija dimensija. Be to, darbo pobiidis
turi stipriausias sgsajas su pasitikéjimo organizacija dimensija, o tai turi didele jtaka Sios
dimensijos vertinimui. Pastebima, kad organizacijose, kuriose robotizuotos darbo vietos,
darbuotojams ypatingai svarbu jausti socialing paramg i§ bendradarbiy, vadovy. Robotizuotos
darbo vietos juos skatina palaikyti teigiamus santykius su likusiais bendradarbiais. Tokios
organizacijos galéty skirti daugiau démesio vadovy, bendradarbiy teigiamy santykiy palaikymui,
t. y. organizuoti jvairius mokymus, kurie orientuoti ;] komandines veiklas, rengti darbuotojy
susibiirimus po darbo, tarkim, i$¢jimas j boulingag su bendradarbiais ir kt. Tokios veiklos dar
labiau suartinty darbuotojus — kas turéty jtakos socialinés paramos dimensijai.

Apibendrinant galima teigti, kad kiekviena organizacija, kurioje robotizuotos darbo vietos, turi
skirti daug démesio darbo pobtidZio stiprinimui, nes tas turi tiesiogines sgsajas su streso,
perdegimo, pasitikéjimo organizacija ir pasitenkinimo darbu dimensijomis. AukStas darbo
pobiidZio vertinimas sistemingai prisideda ir prie darbuotojy geroveés vertinimo.
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Priedai
1 priedas. Tyrimo anketa

Gerb. Respondente,

Esu Kauno technologijos universiteto, Ekonomikos ir verslo fakulteto, Zmoniy istekliy vadybos
studijy programos magistro studenté. Siuo metu rengiu baigiamajj magistro darba, kurio tema— Darbo
pobudzio ir darbuotojy gerovés sasajos robotizuotose darbo vietose. Darbo tikslas — atskleisti darbo
pobiidzio ir darbuotojy gerovés sgsajas robotizuotose darbo vietose.

Anketa skirta asmenims, kurie Siuo metu dirba robotizuotose darbo vietose.

Visi gauti duomenys bus naudojami tik tyrimo tikslais baigiamajame magistro darbe.

Anketa yra anonimiska ir konfidenciali!

Labai Jums aciii uz sugaista laikg ir nuoSirdzius atsakymus!

Visais klausimais, susijusiais su anketos klausimais ir tyrimu, galite kreiptis el. paStu:

karolina.kukcinaviciute@ktu.edu

Klausimas

Atsakymas

teiginiais:

1. Pagalvokite apie save ir savo darbg organizacijoje bei paZymékite, kaip Jus sutinkate su pateiktais

1.1. Siame darbe galiu pati -s nuspresti, kaip planuoti savo
veiklas.

1.2. Siame darbe galiu pati -s nuspresti, kokia eilés tvarka
atliksiu uzduotis.

1.3. Siame darbe galiu pati -s planuoti, kaip atlikti darba.

1.4. Siame darbe atlikdama -as uzduotis galiu imtis asmeninés
iniciatyvos ir pati -s priimti sprendimus.

1.5. Siame darbe a$ galiu pats priimti daug sprendimy.

1.6. Sis darbas suteikia man didele laisve priimant sprendimus.

1.7. Siame darbe galiu priimti sprendimus, kokius metodus
naudoti.

1.8. Siame darbe man suteikta didelé laisvé spresti, kaip atlikti
savo darba.

1.9. Siame darbe galiu pati -s nuspresti, kaip atliksiu savo darba.

1 = VisiSkai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

2. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei jvertinkite pateiktus teiginius:

2.1. Darbas apima didel¢ uzduociy jvairove.

2.2. Darbas apima daugel;j skirtingy veikly.

2.3. Darbas reikalauja atlikti placig uzduociy jvairove.

2.4. Darbas apima jvairiy uzduociy atlikima.

2.5. Mano darbo rezultatai gali reik§mingai paveikti kity Zmoniy
gyvenimus.

1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku
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2.6. Pats darbas yra labai reikSmingas ir svarbus placigja prasme.

2.7. Sis darbas turi didelj poveikj zmonéms uZ organizacijos riby
(t. y. nedirbantiems $ioje organizacijoje).

2.8. Mano veikla Siame darbe turi didele jtakg Zmonéms uz Sios
organizacijos riby (t. y. nedirbantiems $ioje organizacijoje).

2.9. Sis darbas apima uzduotis, kurios turi akivaizdZig pradzia ir
pabaiga.

2.10. Sis darbas yra organizuojamas taip, kad as galiu atlikti
uzduotj nuo pradzios iki pabaigos.

2.11. Sis darbas suteikia man galimybe galutinai uzbaigti mano
pradéta darba.

2.12. Siame darbe galiu uzbaigti pradétas uzduotis.

3. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei paZymékite, kaip Jus sutinkate su pateiktais

teiginiais:

3.1. Pati darbiné veikla tiesiogiai ir aiSkiai informuoja apie mano
darbo efektyvuma (pvz.: kokybe ir kiekybe).

3.2. Pats darbas suteikia griztamajj ry$j apie tai, kaip man sekasi.

3.3. Pats darbas suteikia man informacija apie mano veikla.

3.4. Siame darbe a3 turiu daryti tik vieng uzduot] ar veiklg vienu
metu.

3.5. UzZduotys Siame darbe yra paprastos ir nesudétingos.

3.6. Sis darbas apima palyginti nesudétingas uzduotis.

3.7. Sis darbas apima palyginti paprasty uzduogiy atlikima.

3.8. Siame darbe turiu stebéti didel] kiekj informacijos.

3.9. Siame darbe turiu daug mastyti.

3.10. Siame darbe a3 turiu stebéti daugiau nei vieng dalyka vienu
metu.

3.11. Siame darbe turiu analizuoti daug informacijos.

1 = VisiSkai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

4. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei jvertinkite pateiktus teiginius:

4.1. Siame darbe turiu spresti problemas, kurios neturi vieno
akivaizdZiai teisingo atsakymo/sprendimo.

4.2. Sis darbas reikalauja karybiskumo.

4.3. Darbe daznai sprendziu problemas, su kuriomis susiduriu
pirmga karta.

4.4. Sis darbas reikalauja unikaliy idéjy ar problemy sprendimo.

4.5. Sis darbas reikalauja jgidziy jvairovés.

4.6. Siame darbe turiu panaudoti daug skirtingy jgiidziy, kad
atlik¢iau savo darba.

4.7. Siame darbe turiu naudoti daug kompleksiniy arba auksto
lygio jgiidziy.

4.8. Siame darbe turiu panaudoti daug jgidziy.

1 = VisiSkai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

5. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei pazymékite, kaip Jus sutinkate su pateiktais

teiginiais:

67



5.1. Sis darbas yra labai specializuotas, jvertinant jo tiksla,
uzduotis ar veiklas.

5.2. Irankiai, procediiros, medziagos ir kita, naudojama Siame
darbe, pagal paskirtj yra labai specializuoti.

5.3. Sis darbas reikalauja labai specializuoty Ziniy ir jgidziy.

5.4. Sis darbas reikalauja giliy Ziniy ir ekspertizés.

5.5. Siame darbe galiu susirasti artimy draugy.

5.6. Siame darbe turiu galimybe pazinti kitus Zzmones.

5.7. Siame darbe turiu galimybe susitikti su kitais Zmonémis.

5.8. Mano vadovas riipinasi su juo dirbanciy (jam pavaldziy)
Zmoniy gerove.

5.9. Mano bendradarbiai asmeni$kai manimi riipinasi.

5.10. Mano bendradarbiai yra draugiski.

1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

6. Pagalvokite apie save ir savo darbg organizacijoje bei jvertinkite pateiktus teiginius:

6.1. Siame darbe pirmiausia a$ turiu atlikti savo darba, tik po to
savo darba gali atlikti kiti.

6.2. Mano kolegy darbas tiesiogiai priklauso nuo mano darbo.

6.3. Kol mano darbas néra uzbaigtas, kiti darbai negali biti
atlikti.

6.4. Mano darbo veiklos yra stipriai jtakojamos kity Zzmoniy
darbo.

6.5. Mano darbo uzbaigimas priklauso nuo daugelio kity Zmoniy
darbo.

6.6. Mano darbas negali biti atliktas, kol kiti neatlicka savo
darbo.

6.7. Siame darbe praleidziu daug laiko su Zmonémis savo
organizacijos iSoréje.

6.8. Sis darbas apima bendravima su Zmonémis, kurie néra mano
organizacijos darbuotojai.

6.9. Darbe a$ daznai bendrauju su zmonémis, nedirban¢iais mano
organizacijoje.

6.10. Sis darbas apima daug bendravimo su Zmonémis uz mano
organizacijos riby (t. y. kurie ¢ia nedirba).

1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

7. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei pazymékite, kaip Jiis sutinkate su pateiktais

teiginiais:

7.1. AS gaunu daug informacijos i§ savo vadovo ir bendradarbiy
apie savo darbing veikla (darbo rezultatus).

7.2. Kiti Zzmonés organizacijoje (vadovai ir bendradarbiai),
pateikia informacijg apie mano darbinés veiklos efektyvuma
(pvz.: kokybe ir kiekybe).

7.3. AS gaunu grijztamajj rysj apie savo darbo atlikimg i$ kity
zmoniy savo organizacijoje (tokiy kaip mano vadovas ar
bendradarbiai).

7.4. Sédéjimo priemonés darbe yra tinkamos (pvz.: daug
galimybiy atsisésti, patogios kédés, atramos teisingai kiino
laikysenai).

1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku
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7.5. Darbo vieta pritaikyta jvairaus tigio ir sudéjimo asmenims (t.
y. pakankamai vietos, daiktus lengva pasiekti, reikalingi daiktai
matomi akiy lygyje, pakankamai vietos kojoms ir kt.).

7.6. Siame darbe tenka perdétai ko nors siekti (pvz.: jrankiy).

7.7. Sis darbas reikalauja didelés raumeny istvermes.

7.8. Sis darbas reikalauja didelés raumeny jégos.

7.9. Sis darbas reikalauja daug fiziniy pastangy.

8. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei jvertinkite pateiktus teiginius:

8.1. Darbo vietoje néra pernelyg didelio triuk§mo.

8.2. Darbo vietoje yra tinkama temperatira ir drégmé.

8.3. Siame darbe yra Zema nelaimingy atsitikimy rizika.

8.4. Darbas vyksta aplinkoje, kurioje néra pavojaus sveikatai
(pvz.: chemikaly, dimy ir kt.).

8.5. Sis darbas atlickamas $varioje aplinkoje.

8.6. Darbe reikia naudotis jvairia jranga.

8.7. Sis darbas reikalauja sudétingy jrengimy ar technologijos
naudojimo.

8.8. Prireiké daug laiko iSmokti naudotis darbe reikalinga jranga.

1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

9. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei paZzymékite, kaip Jiis sutinkate su pateiktais

teiginiais:

9.1. Siame darbe a3 turiu atlikti labai daug darbo.

9.2. Siame darbe a$ negaliu uzbaigti visy savo darby per
numatyta laika.

9.3. Siame darbe a3 turiu labai sunkiai dirbti.

9.4. Siame darbe a$ turiu biti labai atidi -us.

9.5. Mano darbas yra sunkus, nes reikalauja auksto ziniy ir
techniniy jgidziy lygio.

9.6. Visa darbo dieng a$ turiu nuolat galvoti apie savo darba.

9.7. Siame darbe a§ galiu dirbti savo tempu.

9.8. Siame darbe a3 galiu isreiksti savo nuomong apie darbo
vietos politika.

9.9. Mano padalinyje yra daug skirtingy nuomoniy.

9.10. Sis darbas man tinka.

9.11. Mano darbas yra vertinamas.

1 = VisiSkai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

10. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei jvertinkite pateiktus teiginius:

10.1. AS jauciuosi emocisSkai iSsekusi -¢s dél savo darbo.

10.2. Darbo dienos pabaigoje as jauciuosi iSsekusi -¢s.

10.3. AS jauciuosi i§sekusi -¢s, kai atsikeliu ryte ir turiu pradéti
kita darbo diena.

10.4. Visos dienos darbas su zmonémis man kelia jtampa.

10.5. AS jauciuosi perdegusi -¢s dél savo darbo.

10.6. AS tiesiog noriu dirbti savo darbg ir nesijaudinti dél jo.

1 = VisiSkai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku
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10.7. AS pradéjau maziau dométis savo darbu, kai a$ prisiémiau
Sig role.

10.8. Esu maziau entuziastinga -as dél savo darbo.

11. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei paZymékite, kaip Jiis sutinkate su pateiktais

teiginiais:

11.1. AS skeptiskai zidiriu | savo darbo indél;.

11.2. AS abejoju savo darbo svarba.

11.3. AS jauciu jaudulj, kai ka nors darau savo darbe.

11.4. Siame darbe atlieku daug vertingy dalyky.

11.5. AS gebu efektyviai i$spresti visas darbe iSkylancias
problemas.

11.6. AS jauciuosi efektyviai prisidedanti -is prie Sios
organizacijos veiklos.

11.7. Mano nuomone, a$ gerai dirbu savo darba.

11.8. Savo darbe as jauciuosi pasitikinti -is, kad a$ esu efektyvi -
us ir galiu paskatinti tam tikry dalyky jvykima.

1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

12. Pagalvokite apie save ir savo darba organizacijoje bei jvertinkite pateiktus teiginius:

12.1. Organizacija, kurioje as dirbu, turi daugiau privalumy nei
trikumy.

12.2. AS jauciu, kad Sioje organizacijoje kickvienas darbuotojas
yra svarbus.

12.3. Sig organizacija matau kaip bendruomene, kurios dalis esu
ir as.

12.4. Si organizacija yra pozityvi darbo vieta.

12.5. Esu svarbi Sios organizacijos dalis.

12.6. As didziuojuosi savo organizacija.

12.7. Esu glaudZiai susijusi -¢s su organizacija, kurioje a$ dirbu.

12.8. AS pritariu organizacijos, kurioje dirbu, veiklos metodams.

1 = VisiSkai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

13. Pagalvokite apie save ir savo darbg organizacijoje bei pazymékite, kaip Jiis sutinkate su pateiktais

teiginiais:

13.1. Siame darbe jaugiuosi stipri -Us ir energinga -as.

13.2. Siame darbe esu entuziastinga -as.

13.3. Sis darbas mane jtraukia.

13.4. AS esu patenkinta -as dél atliekamo darbo pobudzio.

13.5. AS esu patenkinta -as atlyginimu, kurj gaunu uz savo darba.

13.6. AS esu patenkinta -as §ioje organizacijoje teikiamomis
galimybémis tobuléti/biti paaukstina -u.

13.7. AS buciau labai laiminga -as, galédama -as visg likusia
karjeros dalj praleisti $ioje organizacijoje.

13.8. AS jauciuosi emociskai prisiriSusi -¢s prie §ios
organizacijos.

13.9. AS jauciu stipry priklausyma savo organizacijai.

1 = Visiskai nesutinku; 2 = Nesutinku; 3 = Nei
sutinku nei nesutinku; 4 = Sutinku; 5 = Visiskai
sutinku

14. Jasy lytis? (Pazymekite)

Moteris
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Vyras

15. Jusy gimimo data? (Pazymékite)

1943-1960 m.
1961-1981 m.
1982-2000 m.
2001 m. ir véliau

16. Jusy iSsilavinimas? (Pazymékite)

Aukstasis universitetinis
Aukstasis neuniversitetinis
Aukstesnysis

Profesinis

Vidurinis

Pagrindinis

Pradinis

Kita

17. Jusy darbo stazas organizacijoje, kurioje §iuo metu dirbate?
(Pazymékite)

Iki 1 mety
1-5 metai
5-10 mety

10 mety ir daugiau

18. Kiek laiko dirbate robotizuotoje darbo vietoje? (Pazymékite)

Iki 6 ménesiy

Nuo 6 ménesiy iki 1 mety
Nuo 1 iki 2 mety

Nuo 2 iki 3 mety
Daugiau nei 3 metai

19. Jusy pareigos? (Pazymékite)

Vadovaujancios pareigos

Nevadovaujancios pareigos

20. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis? (Pazymékite)

Labai maza jmoné (iki 10 darbuotojy)
Maza jmoné (11-50 darbuotojy)

Vidutiné jmoné (51-250 darbuotojy)
Didelé jmoné (251 darbuotojas ir daugiau)
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2 priedas. Streso ir darbo pobiidzio dimensijy koreliacijos

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17.
1. Autonomija X
2. Uzduociy 0,194 X
jvairoveé
3. Uzduotiy 0,074 -0,017 X
reikSmingumas
4. Uzduoties 0,021 0,294** 0,257** X
identisSkumas
5. GriZtamas -0,180** 0,224** 0,430** 0,467** | X
rysys
6. Darbo 0,064 -0,209** | -0,361** | -0,393** | - X
kompleksiskumas 0,603**
7. Informacijos 0,096 0,093 0,431** 0,151** | 0,588** | -0,393** | X
apdorojimas
8. Problemy 0,407** -0,323** | 0,103* -0,264** | -0,123* | 0,071 0,278** | X
sprendimas
9. Igudziy 0,249** 0,654** 0,175** 0,330** | 0,376** | -0,394** | 0,285** | -0,159** | X
ivairoveé
10. Specializacija | 0,135** 0,406** 0,153** 0,185** | 0,332** | 0,094 0,332** | -0,075 0,525** | X
11. Socialiné 0,344** 0,323** 0,209** 0,374** | 0,545** | -0,212** | 0,531** | 0,051 0,509** | 0,549** X
parama
12. Tarpusavio 0,520** 0,062 0,007 0,112* -0,106* | 0,189** | -0,173** | 0,177** | 0,082 -0,019 0,390** | X
priklausomybé
13. Saveika 0,143** 0,064 0,191** -0,057 0,159** | -0,184** | 0,363** | 0,275** | 0,193** | 0,060 0,244** | 0,045 X
organizacijos
iSoréje
14. Ergonomika 0,326** 0,330** 0,043 0,295** | 0,288** | 0,039 0,246** | -0,062 0,377** | 0,320** 0,623** | 0,456** | 0,110* | X
15. Fiziniai -0,459** 0,120* -0,081 0,219** | 0,133** | -0,193** | -0,340** | -0,384 -0,041 -0,130** | -0,245** | -0,114* -0,183* | -0,343** | X
reikalavimai
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16. Darbo salygos | 0,071 -0,063 0,501** 0,121* 0,487** | -0,353** | 0,357** | 0,101* 0,154** | 0,150** 0,148** | -0,132** | -0,019 0,131** | -0,199** | X

17. Irangos -0,304** 0,384** 0,104 0,526** | 0,519** | -0,411** | 0,174** | -0,409** | 0,428** | 0,261** 0,294** | -0,232** | 0,005 0,269** | 0,287** | 0,073 | X
naudojimas

STRESAS 0,210** 0,690** 0,099* 0,206** | 0,342** | -0,288** | 0,551** | -0,008 0,701** | 0,495** 0,558** | 0,025 0,331** | 0,401** | -0,175** | -0,027 | 0,342**

*Koreliacija reik§minga p < 0,05 lygyje

**Koreliacija reikSminga p < 0,01 lygyje
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3 priedas. Perdegimo ir darbo pobiidzio dimensijy koreliacijos

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17.
1. Autonomija X
2. Uzduo¢iy 0,194™ X
ivairoveé
3. Uzduociy 0,074 -0,017 X
reik§mingumas
4. UZduoties 0,021 0,294™ 0,257 X
identiSkumas
5. GriZtamas -0,180™ | 0,224™ 0,430 0,467 X
rysys
6. Darbo 0,064 -0,290™ | -0,361™ | -0,393" | -0,603" | X
kompleksiSkumas
7. Informacijos 0,096 0,093 0,431™ 0,151™ 0,588™ -0,393™ | X
apdorojimas
8. Problemy 0,407™ -0,323" | 0,103" -0,264™ | -0,123" 0,071 0,278" X
sprendimas
9. Jgudziy 0,249 0,654™ 0,175 0,330™ 0,376™ -0,394™ | 0,285™ -0,159™ | X
ivairoveé
10. Specializacija | 0,135™ 0,406™ 0,153™ 0,185™ 0,332™ 0,094 0,332™ -0,075 0,525™ X
11. Socialiné 0,344™ 0,323" 0,209 0,374 5,45™ -0,212" | 0,531 0,051 0,509 0,549™ X
parama
12. Tarpusavio 0,520 0,062 0,007 0,112" -0,106" 0,189™ -0,173™ 0,177 0,082 -0,019 0,390™ X
priklausomybé
13. Saveika 0,143 0,064 0,191 -0,057 0,159™ -0,184™ | 0,363 0,275 0,193 0,060 0,244™ 0,045 X
organizacijos
iSoréje
14. Ergonomika 0,326™ 0,330 0,043 0,295 0,288™ 0,039 0,246™ -0,062 0,377 0,320 0,623 0,456™ 0,110 X
15. Fiziniai -0,459™ | 0,120 -0,081 0,219 0,133 -0,193™ | -0,340™ -0,384™ | -0,041 -0,130™ -0,245™ | -0,114" -0,183™ | -0,343" | X
reikalavimai
16. Darbo salygos | 0,071 -0,063 0,501™ 0,121" 0,487 -0,353™ | 0,357 0,101 0,154™ 0,150 0,148 -0,132™ | -0,019 0,131 -0,199™ | X
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17. Irangos -0,304™ | 0,384 0,104" 0,526™ 0,519 -0,411™ | 0,174 -0,409" | 0,428™ 0,261 0,294 -0,232" | 0,005 0,269 0,287 | 0,073 X
naudojimas
PERDEGIMAS -0,263™ | 0,017 -0,211™ | -0,246™ | -0,229™ | 0,088 -0,028 0,024 -0,106" -0,022 -0,311™ | -0,414™ | -0,014 -0,455™ | 0.097 -0,276™ | -0,083

*Koreliacija reik§minga p < 0,05 lygyje
**Koreliacija reikSminga p < 0,01 lygyje
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4 priedas. Pasitikéjimo organizacija ir darbo pobuidzio dimensijuy koreliacijos

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17.
1. Autonomija X
2. Uzduo¢iy 0,194™ X
ivairoveé
3. Uzduociy 0,074 -0,017 X
reik§mingumas
4. UZduoties 0,021 0,294™ 0,257 X
identiSkumas
5. GriZtamas -0,180™ 0,224™ 0,430 0,467 X
rysys
6. Darbo 0,064 -0,290™ -0,361"™ -0,393™ | -0,603" | X
kompleksiSkumas
7. Informacijos 0,096 0,093 0,431 0,151™ 0,588™ | -0,393" | X
apdorojimas
8. Problemy 0,407™ -0,323" 0,103" -0,264™ | -0,123" | 0,071 0,278" X
sprendimas
9. Jgudziy 0,249 0,654™ 0,175™ 0,330™ 0,376™ | -0,394™ | 0,285 -0,159™ | X
ivairoveé
10. Specializacija | 0,135™ 0,406™ 0,153" 0,185™ 0,332™ | 0,094 0,332™ -0,075 0,525" | X
11. Socialiné 0,344™ 0,323 0,209 0,374 0,545™ | -0,212™ | 0,531™ 0,051 0,509 | 0,549™ X
parama
12. Tarpusavio 0,520 0,062 0,007 0,112" -0,106" | 0,189 -0,173™ | 0,177 0,082 -0,019 0,390™ X
priklausomybé
13. Saveika 0,143 0,064 0,191 -0,057 0,159 | -0,184™ | 0,363™ 0,275 0,193™ | 0,060 0,244™ 0,045 X
organizacijos
iSoréje
14. Ergonomika 0,326™ 0,330 0,043 0,295™ 0,288™ | 0,039 0,246™ -0,062 0,377 | 0,320 0,623 0,456™ 0,110 X
15. Fiziniai -0,459™ 0,120 -0,081 0,219 0,133 | -0,193™ | -0,340™ | -0,384™ | -0,041 -0,130™ -0,245™ | -0,114" -0,183™ | -0,343™ | X
reikalavimai
16. Darbo salygos | 0,071 -0,063 0,501 0,121" 0,487 | -0,353™ | 0,357™ 0,101 0,154 | 0,150 0,148™ -0,132™ | -0,019 0,131 -0,199" | X

76




17. Irangos -0,304™ 0,384™ 0,104 0,526™ 0,519 | -0,411™ | 0,174™ -0,409™ | 0,428™ | 0,261 0,294™ -0,232" | 0,005 0,269 0,287 0,073 X
naudojimas
PASITIKEJIMAS | 0,298 0,426™ 0,531 0,469™ 0,573 | -0,278™ | 0,504™ -0,115" 0,600 | 0,540™ 0,761 0,296™ 0,205™ | 0,593™ -0,207" | 0,338™ | 0,372

ORGANIZACIJA

*Koreliacija reik§minga p < 0,05 lygyje
**Koreliacija reik§minga p < 0,01 lygyje
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5 priedas. Pasitenkinimo darbu ir darbo pobudzio dimensijy koreliacijos

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17.
1. Autonomija X
2. Uzduogiy jvairové | 0,194™ X
3. Uzduociy 0,074 -0,017 X
reik§mingumas
4. UZduoties 0,021 0,294™ 0,257 X
identiSkumas
5. Grjztamas rySys -0,180™ | 0,224™ 0,430™ 0,467 X
6. Darbo 0,064 -0,290™ | -0,361™ | -0,393™ | -0,603™ | X
kompleksiskumas
7. Informacijos 0,096 0,093 0,431 0,151 0,588™ -0,393" | X
apdorojimas
8. Problemy 0,407 -0,323™ | 0,103" -0,264™ | -0,123" 0,071 0,278 | X
sprendimas
9. IgiidZiy jvairove 0,249 0,654™ 0,175™ 0,330™ 0,376™ -0,394™ | 0,285™ | -0,159™ X
10. Specializacija 0,135™ 0,406™ 0,153 0,185™ 0,332 0,094 0,332 | -0,075 0,525™ | X
11. Socialiné 0,344™ 0,323 0,209™ 0,374 0,545 -0,212™ | 0,531™ | 0,051 0,509 | 0,549™ X
parama
12. Tarpusavio 0,520 0,062 0,007 0,112" -0,106" 0,189 -0,173™ | 0,177 0,082 -0,019 0,390 X
priklausomybé
13. Saveika 0143™ 0,064 0,191 -0,057 0,159 -0,184™ | 0,363™ | 0,275 0,193™ | 0,060 0,244™ 0,045 X
organizacijos iSoréje
14. Ergonomika 0,326™ 0,330 0,043 0,295 0,288™ 0.039 0,246™ | -0,062 0,377 | 0,320™ 0,623™ 0,456™ 0,110" X
15. Fiziniai -0,459™ | 0,120 -0,081 0,219 0,133 -0,193" | -0,340™ | -0,384™ -0.041 | -0,130™ | -0,245™ | -0,114" -0,183" | -0,343™ | X
reikalavimai
16. Darbo salygos 0,071 -0,063 0,501 0,121" 0,487 -0,353 | 0,357 | 0,101" 0,154 | 0,150™ 0,148 -0,132™ | -0,019 0,131 -0,199™ | X
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17. Irangos -0,304™ | 0,384 0,104 0,526™ 0,519 -0,411™ | 0,174™ | -0,409™ | 0,428™ | 0,261 0,294 -0,232" | 0,005 0,269 0,287 0,073 X
naudojimas
PASITENKINIMAS | -0,050 0,298™ 0,405™ 0,447 0,487 -0,410™ | 0,415™ | -0,274™ 0,356 | 0,203 0,324™ -0,062 0,099" 0,186™ 0,231 0,197 | 0,361

DRABU

*Koreliacija reik§minga p < 0,05 lygyje
**Koreliacija reik§minga p < 0,01 lygyje
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