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Santrauka

Darbo charakteristikos ir su jomis susij¢ veiksniai lemia griztamojo rySio siekimo elgseng.
Darbuotojai, kurie naudojasi tinkamomis darbo charakteristikomis (darbo reikalavimais ir darbo
iStekliais), darbovietéje yra efektyvesni, j organizacijos veikla jsitrauk¢ darbuotojai, kurie yra labiau
motyvuoti siekti griztamojo ryS$io. Remiantis pasauliniy tendencijy duomenimis, darbuotojams
reikalinga tiek konstruktyviai suteikta kritika, tiek pelnyti pagyrimai, tac¢iau remiantis teorinémis
prielaidomis, tinkamy darbo charakteristiky — darbo reikalavimy ir darbo iStekliy turéjimas, skatina
darbuotojus siekti grjztamojo rySio. Grjztamojo rysio siekimo elgsena yra siejama su iniciatyvumu,
socializacija, darbo efektyvumu, pastangomis, tiksly jgyvendinimu, veiklos valdymu ir kt. Ashford‘as
ir kt. (2016) pastebi, kad griztamojo rysio siekimo elgsena yra sgmoningos pastangos, padedancios
pasiekti savo tiksla. Neretai ir mokslingje literatliroje randama atvejy, kai darbuotojai grjZztamojo
rySio siekimo elgseng vertina dvejopai: vieny darbuotojy nuomone, griztamojo rySio siekimas
suvokiamas kaip silpnumo Zenklas, kiti jj vertina kaip stiprybés, noro tobuléti iSraisSka (Ashfor ir Tsui,
1991). Daznai literatiiroje sutinkame, kad grjztamojo rySio siekimo elgsena didina pasitikejima
savimi (Auh ir kt. 2019).

Problema — kokios darbuotojy grjztamojo rysio siekimo elgseng lemiancios darbo charakteristikos.

Darbo tikslas — atskleisti darbuotojy griztamojo rySio siekimo elgseng lemiancias darbo
charakteristikas.

Darbo tikslui pasiekti iSkelti Sie uzdaviniai:

1. apibudinti grjZtamojo rysio siekimo elgseng, jos ypatybes;

2. apibudinti darbo charakteristikas, sudarant teorinj atskiry darbo charakteristiky ir griztamojo
ry$io siekimo elgsenos s3sajy modelj;

3. parengti darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgseng lemianc¢iy darbo charakteristiky tyrimo
metodika;

4. istirti darbuotojy griztamojo rySio siekimo elgseng lemiancias darbo charakteristikas ir
parengti rekomendacijas.

Darbo metodai:
1. mokslings literatiiros Saltiniy analizé;
2. anketiné apklausa internetu;
3. grafin¢ ir statistiné duomeny analizé.
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Summary

Job characteristics and related factors determine feedback-seeking behaviour. Employees who use
appropriate job characteristics (job requirements and job resources) are more effective in the
workplace, are involved in the organization’s activities and are motivated to seek feedback. Based on
global trend data, employees need both constructive criticism and earned praise, but based on
theoretical assumptions, having the right job characteristics, such as job demands and job resources,
encourages employees to seek feedback. Feedback-seeking behaviour is associated with initiative,
socialization, work efficiency, effort, goal implementation, performance management etc. Ashford et
al. (2016) observe that feedback-seeking behaviour is a conscious effort to achieve one’s goal
(Ashford, Stobbeleir, & Nujella, 2016). In the scientific literature, it is not uncommon to find cases
where employees evaluate feedback-seeking behaviour in two ways: according to some employees,
feedback-seeking is perceived as a sign of weakness, while others see it as an expression of strength
and a desire to improve (Ashfor and Tsui, 1991). We often agree in the literature that feedback-
seeking behaviour increases self-confidence (Auh et al. 2019).

Problem — what are the job characteristics determining employees’ feedback-seeking behaviour.
Aim of the work — to reveal job characteristics determining employees’ feedback-seeking behaviour.

To achieve the aim of the work, the following tasks were set:

1. to define feedback-seeking behaviour and its features;

2. to define job characteristics by creating a theoretical model of the links between individual
job characteristics and feedback-seeking behaviour;

3. to prepare a research methodology for the job characteristics that determine employees’
feedback-seeking behaviour;

4. to examine the job characteristics that determine employees’ feedback-seeking behaviour

and prepare recommendations.

Methods:
1. analysis of scientific literature;
2. online survey;

3. graphic and statistical data analysis.
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Ivadas

Tyrimo aktualumas. Siandieniniame pasaulyje vis didesnis démesys skiriamas konstruktyviam
griztamajam rysiui, kuriuo tikimasi i$siaiSkinti darbuotojo savijautg, keliamus tikslus, ateities planus
ir vizijas, akcentuojamas atvirumas tick asmens, kuriam yra suteikiamas grjztamasis rySys, tiek
asmens, kuris teikia griztamajj ry$j. Daznai, kai negauname griztamojo rysio, lickame nezinioje, nes
neaisku, ka apie mus, musy veiksmus galvoja vadovai, kolegos, artimieji, ko 1§ miisy yra tikimasi.
Nezinomybé¢ gali sukelti konfliktines situacijas, tai patvirtina grjztamojo rySio gavimo ir teikimo
svarbg. Tam, kad grjztamasis rySys biity efektyvus ir naudingas, jis turi turéti tikslg, dél ko, kodél jis
yra teikiamas. Kitas svarbus aspektas — grjztamasis rySys turi buti suteikiamas atvirai, nebijant
pabrézti tiek stiprigsias, tiek tobulintinas sritis. Darbovietése griztamasis rySys suvokiamas kaip
pakaitaly neturinti priemon¢, skirta talentams, kiirybiSkumui ugdyti, darbuotojy pasiekimams,
uzduociy atlikimui ir vykdymui gerinti. Taciau griztamasis rySys placigja prasme apima visg apie
save gaunamg informacija, ji galime apibudinti kaip saves pazinima, kuris jgyjamas per patirtj ir kitus
zmones, kaip mokymasi i§ gyvenimo (Stone ir Heen, 2018). London’o ir Smither’io (2002) teigimu,
idealus griztamasis rySys yra pozityvus, dazniausiai j augima akcentuojamas procesas, kuris skatina
darbo naSuma, asmens augima ir pozitrio pasikeitima.

Grjztamojo rySio siekimo elgsena yra siejama Su iniciatyvumu, socializacija, darbo efektyvumu,
pastangomis, tiksly jgyvendinimu, veiklos valdymu ir kt. Ashford‘as ir kt. (2016) pastebi, kad
griztamojo ry$io siekimo elgsena yra samoningos pastangos, padedancios pasiekti savo tiksla
(Ashford, Stobbeleir ir Nujella, 2016). Neretai ir mokslinéje literatiiroje randama atvejy, Kali
darbuotojai grjztamojo rySio siekimo elgsena vertina dvejopai: vieny darbuotojy nuomone,
griztamojo rysio siekimas suvokiamas kaip silpnumo Zenklas, kiti jj vertina kaip stiprybés, noro
tobuléti iSraiskg (Ashfor ir Tsui, 1991). Daznai literattiroje sutinkama, kad grjZztamojo rysio siekimo
elgsena didina pasitikéjima savimi (Auh ir kt. 2019).

Pastebima, kad bene svarbiausias aspektas griztamojo rysio siekimo elgsenoje — veiksniai, lemiantys
grjztamojo rysio siekimo elgsena. Atliekant uzduotis darbe darbuotojai issikelia darbo ir asmeninius
tikslus, norime teisingai atlikti pavesta uzduotj, i$pildyti keliamus reikalavimus, tad uz atliktus darbus
norima gauti atsakymag — griZztamgjj rySj. Darbo charakteristikos ir su jomis susij¢ veiksniai lemia
griztamojo rySio siekimo elgseng. Literatiroje darbo charakteristikos sgvoka apibréziama kaip
individo darbo pobudis, kuris daznai laikomas vienu i§ svarbiausiy pasitenkinimo darbu veiksniy
(Schaufeli, Taris, 2014). Darbuotojai, kurie naudojasi tinkamomis darbo charakteristikomis (darbo
reikalavimais ir darbo iStekliais), darbovietéje yra efektyvesni ir jsitrauke j organizacijos veikla, todeél
yra motyvuoti naudotis grjztamojo rySio siekimo elgsena. Remiantis pasauliniy tendencijy
duomenimis, darbuotojams reikalinga tiek konstruktyviai suteikta kritika, tiek pelnyti pagyrimai,
taciau remiantis teorinémis prielaidomis, tinkamy darbo charakteristiky — darbo reikalavimy ir darbo
1Stekliy tur¢jimas, skatina darbuotojus siekti griztamojo rySio (Schaufeli, Taris, 2014). Pabréziama,
kad tokie darbuotojai grei¢iau pasiekia tiek savo asmeninius, tiek bendrus organizacijos tikslus, dar
labiau jsitraukdami ir j organizacijos veiklg (Bédldceanu, Virga, Maricutoiu, 2019). Kita vertus, darbo
iStekliai motyvuoja darbuotojus siekti grjZtamojo rysio, o griZztamojo rySio sulaukus — mokytis ir
tobuléti (Balaceanu ir kt., 2019).

Nors griztamojo rySio siekimo elgsena yra apibréziama kaip atsidavimas savo pastangomis ir
iniciatyva jvertinti elgesj siekiant tiksly, taciau griztamojo rySio Siekimas yra apibuidinamas kaip
procesas, savo jgidziy, kompetencijy tobulinimui, veiklos rezultaty gerinimui. GrjZtamojo rysio
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siekimo elgsenos procesas susideda i$ trijy sudedamyjy daliy: darbuotojo iniciatyvumo, tinkamo
interpretavimo ir pasirinkty tolimesniy veiksmy (Crans ir kt., 2022).

Darbe aptariamo tyrimo objektas — darbuotojy grjZztamojo rysio siekimo elgseng lemianc¢ios darbo
charakteristikos.

Problema — kokios darbuotojy grjZztamojo rysio siekimo elgseng lemianc¢ios darbo charakteristikos?

Darbo tikslas — atskleisti darbuotojy grjztamojo rySio siekimo elgseng lemiancias darbo
charakteristikas.

Darbo tikslui pasiekti iSkelti Sie uzdaviniai:

1. apibudinti grjztamojo rySio sickimo elgseng, jos ypatybes;

2. apibudinti darbo charakteristikas, sudarant teorinj atskiry darbo charakteristiky ir griztamojo rysio
siekimo elgsenos sasajy modelj;

3. parengti darbuotojy grjztamojo rysio siekimo elgseng lemianéiy darbo charakteristiky, tyrimo
metodika;

4. istirti darbuotojy griztamojo rySio siekimo elgseng lemianc¢iy darbo charakteristikas ir parengti
rekomendacijas.

Darbo metodai:

1. mokslinés literatiiros Saltiniy analizé;
2. anketiné apklausa internetu;
3. grafiné ir statistiné duomeny analize.

Tyrimo struktiira: tyrimo projekta sudaro 75 psl. (be priedy), projekte pateikta 21 lentele, 9
paveikslai, 8 priedai, panaudota 152 literatiiros Saltiniai ir 4 kiti informaciniai $altiniai. Magistro
baigiamajj projekta sudaro jvadas, santrauka lietuviy ir angly kalba, lenteliy, paveiksly sgrasas bei 4
skyriai. Pirmame skyriuje apraSoma darbo charakteristiky, lemian¢iy darbuotojy grjZztamojo rysio
siekimo elgseng, problemos analizé. Antrame skyriuje pateikiami darbo charakteristiky, lemianciy
darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgsena, teoriniai aspektai: griztamojo rysio, grjztamojo rysio
siekimo elgsenos ir darbo charakteristiky Samprata, grjztamojo rySio siekimo elgsenos nauda
darbuotojui, organizacijai, taip pat grjztamojo rysio siekimo elgsenos tipai. Pateikiamas darbuotojy
griztamojo rysio siekimo elgseng lemianciy darbo charakteristiky teorinis modelis. Treciame skyriuje
pristatomi empiriniai darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgseng lemianciy darbo charakteristiky
tyrimo metodologija: nurodomas tyrimo tikslas, uzdaviniai, strukttira, tyrimo imtis ir organizavimas,
anketos validumas bei tyrimo etika. Ketvirtame skyriuje pateikiami empirinio darbuotojy grjztamojo
rySio siekimo elgseng lemianciy darbo charakteristiky tyrimo rezultatai ir diskusija pagal
demografines charakteristikas, darbuotojy grjztamajj ry$j lemianciy darbo charakteristiky tyrimo
rezultaty analizé, koreliaciné bei regresiné analize, mokslin¢ diskusija, tyrimo apribojimai, i§vados
bei rekomendacijos, priedai, literatiiros sarasas.
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1. Darbuotojy griZtamojo rySio siekimo elgseng lemian¢iy darbo charakteristiky problemos
analizé

Darbuotojy grjztamojo ry$io siekimo elgsena, naujausiy tyrimy duomenimis, pirmiausia siejama su
orientacija j tikslg. Yra nustatyta, kad asmenys, siekiantys veiklos rezultaty, grjiztamojo rysio siekia
dazniau (Ashford ir kt., 2016). Griztamojo rysio siekimo elgsena, turint aisky ir konkrety tikslg dél
ko ir kod¢l yra siekiama griztamojo rySio, dazniausiai yra susijusi su darbuotojy pasiekimais ir tuo,
kaip juos jvertina vadoval ar kolegos. Remiantis Lietuvos, uzsienio mokslininky atliktais tyrimais ir
pateikta medziaga, buvo atlikta problemos analizé apie darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgseng
lemiancias darbo charakteristikas.

Tyrimy, kuriuose bty analizuota griztamojo rySio siekimo elgsena, jos apibréztis, nauda
organizacijai, griztamojo rysio sickian¢iam asmeniui, randama nemazai. Dazniausiai grjztamojo rysio
siekimo elgsena apibréziama kaip savireguliacijos priemoné, kuri padeda gerinti veiklos rezultatus
(Anseel ir kt., 2015), grjztamojo ry$io siekimo elgsena pabréziama ir kaip aktyvus elgesys, kuriuo
yra gaunama informacija, padedanti pasiekti poky¢iy, strateginiy tiksly (Ashford ir Cummings, 1983,
Balaceanu ir kt., 2019). Ashford‘as ir kt. (2016), Geister‘is ir kt. (2006); Hanser‘is ir Muchinsky‘s
(1978) grjztamojo rySio siekimo elgseng jvardina kaip pastangas, padedancias pasiekti savo tiksla.
Anot Crans‘o ir kt. (2022), griztamojo rySio siekimo elgsena yra naudinga kompetencijy tobulinimui,
veiklos rezultaty gerinimui. Tac¢iau Auh‘o ir kt. (2019) mini, kad grjztamojo rysio siekimo elgsenoje,
siekiant savo tikslo yra labai svarbus jsitraukimas bei pasitikéjimas savo jégomis darbo aplinkoje.
Remiantis Brown‘o ir kt. (2000) atlikty tyrimy duomenimis, grjztamojo rysio siekimo elgsena padeda
sumazinti neapibréztuma, padidinti aiSkuma, darbo nasumg ir pozityvesnj poziiirj i darbg (Morrison,
2002). Kita vertus Chae ir Park‘o (2022) teigimu, griztamojo rySio siekimo elgsena yra
savireguliacinis biidas, kuriuo remdamiesi zmones gali iSmokti naujy dalyky, padedanciy tobuléti,
iSspresti problemas, jvertinti, ar jy darbas atitinka veiklos standartus ir ar jy elgesys yra laikomas
tinkamu (Lam ir kt., 2017).

Tyr¢jai jrodeé, kad aktyvus griztamojo rySio siekimas yra svarbus tiek atskiram individui, tiek
organizacijai (Ashford, 1986; Ashford ir Cummings, 1983). Pirmiausia, tyrimai buvo sutelkti j
grjztamojo rysio siekimo elgsena, kuri parodé abipus¢ nauda tiek organizacijai, tick asmeniui (llgen,
Fisher, Taylor, 1979, cit. Breugh, 1989), todél véliau daugelis tyrimy buvo sutelkti j grjztamojo rysio
ieSkanciojo elgesio veiksnius (Steelman, Levy ir Snell, 2004; Williams, Miller, Steelman ir Levy,
1999, cit. Breaugh, 1989). Grjztamojo rySio siekimo elgsena buvo siejama ir su svarbiais
organizaciniais rezultatais, tokiais kaip pasitenkinimas darbu, mokymasis ir motyvacija (Morrison,
2002). Véliau atsirado tyrimy, kurie nurodo, kiek palanki arba nepalanki darbo aplinka didina arba
mazina grjztamojo rysio siekimo elgsena: nurodoma, kad palanki darbo aplinka didina grjztamojo
ry$io siekimo elgseng (Steelman ir kt., 2004).

Tyrimai parodé, kad darbuotojams aktyviai ieskant grjztamojo rysio siekimo elgsenos galima pasiekti
daug teigiamy darbo rezultaty, jskaitant didesnj darbo nasuma, didesnj pasitenkinimg darbu, lojaluma
organizacijai ir kt. (Krasman, 2011). Grjztamojo rysio siekimo elgsena yra naudinga ne tik gavéjui,
bet ir visai organizacijai bei verslui (Baker ir kt., 2013; Beenen, Pichler ir Levy, 2016). Remiantis
atlikty tyrimy duomenimis, organizacijos, kurios yra suinteresuotos grjztamojo rysio siekimo elgsena,
turi didesnj konkurencinj pranaSuma, yra sékmingesnés (Baker ir kt., 2013; Zenger ir Folkman, 2014).
Nepaisant to, tyrimai rodo, kad darbuotojai yra suinteresuoti grjztamojo rysio siekimo elgsena, ta¢iau
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darbdaviai jo nesuteikia taip daznai, kaip darbuotojams norétysi. Zenger ir Folkman (2014) tyrimy
duomenimis, 65 proc. darbuotojy noréty gauti daugiau griztamojo rysio i$ savo darbdavio, o 98 proc.
darbuotojy nurodo, kad negave grjztamojo rysio arba gave neuztektinai — nori atsiriboti nuo savo
darbo vietos.

Iprasta manyti, kad grjztamojo rysio suteikimo procesas — formalus (Pearce ir Porter, 1986). Sie
oficialis grjZztamojo rySio procesai yra struktirizuoti, reikalauja pasiruoSimo ir yra i$ anksto
suplanuoti (Cappelli ir Tavis, 2016). Dazniausiai randamas pavyzdys — metinis darbuotojo veiklos
jvertinimas. Taciau dabar organizacijos vis daZzniau suteikia neformaly atsiliepimg, kuriam, pasak
Cappelli‘o, Tavis, 2016; Baker‘io ir kt., 2013, triksta struktiiros, jis perduodamas kasdienéje
saveikoje, nereikalauja planavimo ir iSankstinio pasiruoSimo. Visgi, remiantis tyrimy duomenimis,
neformaliai suteikiamas grjztamasis rySys pasiteisina labiau, nes darbuotojai yra labiau jsitrauke j
organizacijos veikla, yra lojalesni jai (Zenger ir Folkman, 2014). Pagrindinis neoficialaus grjztamojo
ry$io siekimo pranaSumas — galimybé dazniau gauti griztamajj rySj, aktyviai jo ieSkoti savo darbo
vietoje (Pitkanen ir Lukka, 2011).

Buvo manoma, kad darbuotojai yra pasyvis griztamojo rySio siekimo gavéjai, tac¢iau Ashfordas
(1986) pirma kartg meté i85tukj tradiciniam supratimui. Nuo tada mokslininkai nustaté du skirtingus
metodus, kuomet yra siekiama griztamojo rysio. Ashford‘as ir Cummings‘as i$skyré dvi pagrindines
griztamojo rysio paieskos strategijas tiesiogine apklausg ir stebéjimg. Dauguma iki $iol atlikty tyrimy
daugiausiai démesio skiria Sioms strategijoms (Anseel ir kt., 2015). Tiesioginé apklausa apibiidinama,
kaip aiskus ir aktyvus Zodinis praSymas pateikti informacijg. Stebéjimas, prieSingai — netiesioginis
metodas, apimantis stebint griztamojo rysio $altinj ir aplinka, ieSkant uzuominy, rodanc¢iy savo veikla
ar elgesj. Vis tik, verta pastebéti, kad griztamojo rysio siekimo elgsena turéty biiti svarbi jvairaus
amziaus darbuotojams, ypac jaunesniems darbuotojams, kuriems reikia daugiau Ziniy apie darba.
Taciau SST pozitriu, tiek jaunesni, tiek vyresni darbuotojai gali jaustis motyvuoti iSgirde¢ grjZztamajj
ry$] apie savo atlikta darbg. Nors jaunesni darbuotojai grjztamajj ry$j gali labiau vertinti dél
papildomy ziniy jgijimo ir karjeros plétros, vyresni darbuotojai — dél glaudziy santykiy plétojimo ir
palaikymo darbovietéje (Marques, Sousa, Ramos, 2023).

Nagrinéjant grjiZztamojo rysio siekimo elgseng randama tyrimy (Hymas, 2020), kuriuose nagriné¢jamos
griztamojo rysio siekimo elgsena ir asmens prieraiSumas. Nepaisant to, kad grjZztamasis rySys yra
populiari vadybos tyrimy sritis, tam skiriama labai mazai démesio, taciau buvo atkreiptas démesys ]
ry$i tarp individualiy prisiriSimo stiliaus skirtumy ir grjZztamojo rySio ieSkancio elgesio (Hymas,
2020). Asmenys, kurie vengia prisiri$ti, nekuria artimy darbo santykiy su savo kolegomis. Tikétina,
kad tokie darbuotojai nesieks grjztamojo rysio. Tuo tarpu darbuotojai, nevengiantys griztamojo rysio,
yra linke dazniau siekti grjztamojo rySio 1§ savo vadovy ar kolegy. Daznai darbuotojy prieraiSumui
jtakos turi darbuotojo santykis su darbdaviu — kuo glaudesni jy santykiai, tuo prieraiSumas yra
didesnis. Kai darbdaviai teikia griztamajj rysj savo darbuotojams, jie jauciasi saugesni, uztikrintesni,
iSlaikomas konkurencinis pranasumas (Baker ir kt., 2013).

Ashford‘o ir Tsui (1991) teigimu, griztamasis rySys gali buti dvejopas: teigiamas ir neigiamas.
Remiantis tiek teigiamu grjZztamuoju rysiu, tiek neigiamu, pasiekiami skirtingi tikslai. Jaworski‘s ir
Kohl‘as (1991) mini, kad teigiami atsiliepimai turi informacing ir motyvacine funkcija, kuri isreiskia
didesne jtaka darbuotojy veiklos rezultatams ir pasitenkinimui darbu, negu i$sakyti neigiami
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atsiliepimai, suteikiantys informacijg apie darbo naSumg, ta¢iau dazniausiai nemotyvuojantys. Taciau
Kwoon, Oh‘o (2020) teigimu, nors nebuvo atlikta daug tyrimy apie neigiamo grjztamojo rysio
ieSkancio elgesio efektyvuma, buvo jrodyta, kad neigiamo grjztamojo rysio siekimo elgesys tur¢jo
teigiamos jtakos darbo rezultatams. Taip pat buvo atlikti keli tyrimai rodantys, kad grjztamojo rysio
siekimo elgesys turi jtakos organizacijos jsipareigojimui, pasitenkinimui darbu ir darbo nasumu.
Nepaisant $iy tyrimy, yra duomeny, kurie prieStarauja grjiztamojo rysio ieSkancio elgesio poveikiui.
Anseel‘as ir kt. (2015) iSanalizave 30 mety trukusius grjztamojo rySio siekimo elgsenos tyrimus,
nustaté, kad néra jokio reikSmingo rysio tarp grjztamojo rysio sickimo elgsenos ir darbo rezultaty.
Todél manoma, kad reikéty atlikti tyrimus, nagrinéjancius procesa, kaip grjztamojo rysio siekimo
elgsena veikia rezultaty kintamuosius.

Darbo charakteristiky modelis yra atpazjstamas kaip vienas i§ pirmaujanciy darbe patiriamo streso
mazinimo modeliy, kartu su Karasek‘o (1979), darbo reikalavimy kontrolés (JD-C) modeliu ir
Siegrist‘o (1996) atlygio disbalanso (ERI) modeliu. 2013 m. rugs¢jo mén. ,,Google Scholar paieska
atskleidé, kad du pagrindiniai straipsniai, kuriuose buvo aptariamas JD-R modelis (Demerouti ir kt.,
2001; Schaufeli ir Bakker, 2004) buvo cituojamas daugiau nei 2400 karty. Remiantis tyrimu, kuris
buvo atliktas Europos saugos ir sveikatos agentiiroje (2002), nustatyta, kad stresas, kurj darbuotojai
patiria darbe, yra viena didZiausiy problemuy, susijusiy su profesinémis ligomis Europoje, sukelian¢iy
jvairius sveikatos sutrikimus. Taigi, darbo charakteristiky modelio naudojimas organizacijose gali
padéti kovoti su aktualia $iy dieny problema — stresu ir jtampa. Kiti tyrimai rodo, kad darbo
charakteristiky modelis padeda mazinti monotonija, padidinti darbuotojy jsitraukimg ir
produktyvuma (Schaufeli ir Taris, 2014). Hackman‘o ir kt. (1980) teigimu, darbo charakteristikos
neretai gali padidinti darbo efektyvuma. Tuo tarpu darbo efektyvuma mazina sumazéjes darbuotojy
pasitenkinimas, pravaikstos, didéjanti darbuotojy kaita. Verta minéti, kad Hachman‘as ir Oldham‘as
(1975, 1976, 1980), susistemine¢ ir prapléte ankstesnes idéjas apie darbo pobiudj, sukiiré darbo
charakteristiky modelj, kuris ilgg laika buvo laikomas vienu svarbesniy pasiekimy darbo pobiidzio
tyringjimy sferoje. Parker‘o, Morgeson‘o ir John‘o (2017) teigimu, darbo charakteristiky modelis
leidZia suvokti, kaip darbas gali patenkinti pagrindinius kiekvieno Zmogaus poreikius, kuriuos
kiekvienas zmogus turi skirtingus, taCiau darbo charakteristiky samprata, pasak Hackman‘o ir
Oldham‘o (1975), cit. Scott-Ladd ir kt. (2005), padeda suprasti ir jvertinti ry$j tarp darbuotojy
motyvavimo, pasitenkinimo darbu ir veiklos rezultaty. Anot Bakker‘o ir kt. (2013) pacios
organizacijos gali nusistatyti darbo reikalavimus ir darbo isteklius, kurie gali priversti darbuotojus
jausti pasitenkinimg darbu arba prieSingai — jausti jtampg ir nerima.

Darbo reikalavimai, pasak Bakker‘o ir kt. (2003), daro tiesioging jtaka sveikatai, jos iSsaugojimui.
Darbo reikalavimy tema tyrimy néra daug, taciau atlikus sisteming mokslinés literatiiros apzvalga,
pasirinkti penki darbo iStekliai: vaidmens dviprasmiSkumas, darbo sudétingumas, vaidmens
konfliktas, darbo virSkriivis bei darbo ir namy konfliktas, labiausiai lemiantys grjztamojo rySio
siekimo elgseng. Darbo reikalavimai pasirinkti identifikavus mokslininky (Schaufeli ir Taris, 2014,
Demerouti, Bakker, Nachreiner ir Schaufeli, 2001; Hockey, 1997; Schaufeli ir Bakker, 2004)
pateiktas darbo istekliy charakteristikas, kurios lemia grjztamojo rysio siekimo elgsena. Remiantis
tyrimy duomenimis verta pastebéti, kad darbuotojai, patiriantys didelius darbo reikalavimus ir mazus
darbo iSteklius, darbe dazniau patiria perdegima, lemiantj sumazéjusj jsitraukima, negu darbuotojai,
dirbe palankiomis darbo salygomis (Schaufeli ir Taris, 2014).
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Vis tik remiantis atliktais tyrimais randama, kad vaidmens dviprasmiSkumas yra orientuotas j
darbuotojy grjztamojo rySio siekimo elgseng (Ashford ir kt, 2016). Buvo manoma, kad
dviprasmiskumas skatina grjZztamojo rysio siekimo elgseng (Ashford, 1986; Bennett ir kt. 1997).
Krasman (2013) iStyr¢, kad asmenys, labiau susitapating su uzduotimi, tapo savarankiskesni ir labiau
susidoméj¢ grjztamojo rySio siekimo elgsena. Taciau Anseel ir kt. (2015) nurodo randantys
nereikSmingus, silpnus rySius tarp griztamojo rysio siekimo elgsenos ir vaidmens dviprasmiSkumo.
Randama tyrimy, kuriuose teigiama, kad uzduoties reik§mingumas ir uzduociy jvairové teigiamai
veikia grjztamojo rysio siekimo elgseng (Krasman, 2013).

Ankstesniuose tyrimuose (Sluss, Dick ir Thompson, 2011) nurodo, kad vaidmens dviprasmiSkumas
kenkia darbuotojo veiklai, dviprasmiskumas buvo siejamas su nerimu (Katz ir Kahn, 1978). Cohen
(1996) nustaté, kad dviprasmiskai apibréztos uzduotys, su nenuosekliais nurodymais, kelia nerimg ir
sumazina produktyvumg. Taciau pricinama prie nuomonés, kad dviprasmiSkumas kyla dél
sudétingumo, ne visai aiSkiy nurodymy, todél asmenys, susidiir¢ su vaidmens dviprasmiSkumu,
susidurs su i$stkiais, vykdant savo veiklos likesCius. Rizzo ir kt. (1970) pastebi, kad vaidmens
dviprasmiskumas turéty didinti nerimg ir nepasitenkinimg savo vaidmeniu, dél to sumaZzéja darbo
nasumas. Ashford‘o, Stobbeleir‘o ir Nujella (2016) teigimu, grjiztamojo rySio siekimo elgsena
sumazina dviprasmiskuma. Anseel‘o ir kt. (2015) teigimu, neapibréZztumo mazinimas yra viena i
griztamojo rySio siekimo elgsenos varomyjy jégy, kadangi didéjantis netikrumo jausmas turéty
padidinti griztamojo rySio vert¢ (Morrison, 2002). Verta minéti, kad yra tyrimy, nagrinéjanciy
griztamojo rySio siekimo elgseng ir vaidmeny dviprasmiskumg (Srikanth, Jomon, 2013), tadiau
truksta tyrimy, nagrin¢janciy tarpusavio santykius.

VW -

laikg (Chung-Yan, 2010). Darbo sudétingumas sukelia teigiamg pokytj, kuris skatina asmeninj
augimg ir tobuléjimg. Tacdiau randama tyrimy, kurie nurodo, kad sudétingi darbai privercia
darbuotojus biiti lankstesniais, investuoti daugiau laiko jiems tinkamai atlikti (Brown ir kt., 2020).
Vis tik nurodoma, kad sudétingi darbai darbuotojams kelia didelius luikesc¢ius ir atsakomybeg, 0 daznu
atveju — tai reikalauja laiko ir papildomy darbo iStekliy, pastebima, kad dazniausiai eikvojami
asmeniniai i$tekliai (Pan, Sun, 2018).

Randama tyrimy, kuriuose nurodoma, kad darbo ir asmeninio gyvenimo balanso praktika naudojama
kaip viena labiausiai pasiteisinanciy talenty valdymo strategijy, norint pagerinti darbuotojy iSlaikyma
organizacijoje: mazéja darbo ir Seimos konfliktai, pastebimas didesnis organizacinis pilietiSkumas,
jsipareigojimas organizacijai, didesnis pasitenkinimas darbu (Kim, 2014), cit. Karatepe (2012).
Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, pastebima, kad sumazéjus darbo ir namy ribai, darbuotojai
patiria maziau konfliktiniy situacijy su Seimos nariais, tampa lengviau suderinti darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg (Waizenegger ir kt. (2020), taciau Pennington‘as, Stanford*as (2020) nurodo, kad
laikotarpis, kai dirbama i§ namy, sukelia nemaZzai sunkumy: tévai neiSnaudoja viso darbo potencialo,
nes dirbdami tuo paciu turi riipintis savo vaikais. Kita vertus, pastebima, kad sumazéjus darbo ir namy
ribai, darbuotojai patiria maziau konfliktiniy situacijy su Seimos nariais, jiems lengviau suderinti
darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Haeger ir Lingham, 2014), cit. Waizenegger, McKenna, Cali,
Bendz, 2020). Atlikti tyrimai parodé¢, kad tévai, kurie sugeba tinkamai suderinti Seimos ir darbo
balansa, yra labiau patenkinti savo asmeniniu gyvenimu, darbe pasiektais rezultatais.
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Mariappanadar‘as ir Aust (2017) teigia, kad virSkriiviai pamazu tampa Siuolaikine organizacijy
problema. Mazzetti ir kt. (2016) nurodo, kad virskriivis susidaro tada, kai darbdaviai nesamdo naujy
darbuotojy, o didesnj darbo kriivj suteikia esamiems darbuotojams. Anot Altinay‘s, Dai, Chang‘o,
Zhuang‘o, Liu (2019), isskiriamos dvi pagrindinés virSvalandziy priezastys:

* Darbuotojai turi patenkinti visus vadovy keliamus darbo reikalavimus.
» Darbuotojai turi patenkinti klienty poreikius.

Vaidmeny konflikta pirma kartg sistemingai tyré Kahn ir kt. (1964) organizacinéje srityje, kuris buvo
apibréziamas, kaip dviejy ar daugiau vaidmeny likesCiy neatitikimas (House, Rizzo, 1972).
Balaban‘o (2000) atliktame tyrime nurodo, kad daznu atveju vaidmeny konfliktus iSprovokuoja
vadovai, priimdami sprendimus, kurie sukelia prieStaringus veiksnius, tokiu biidu darbuotojai jaucia
nepasitenkinimg savo darbu. Visgi, remiantis atlikty tyrimy duomenimis, verta paminéti, kad svarbu
stebéti, kada atsiranda vaidmeny konfliktas ir laiku jj i$spresti, kol darbuotojas neatitilo nuo
organizacijos (Balaban (2000), cit. House, Rizzo (1972).

Darbo isteklius Brown‘as ir kt. (2020) apibuidina kaip fizinius, socialinius, psichologinius ir
organizacinius darbo aspektus, padedancius pasiekti darbo tikslus, skatinancius asmens augima.
Morf, Feierabend, Staffelbach‘as (2017) nurodo, kad darbo iStekliai padeda darbuotojams siekti
asmeniniy tiksly, stimuliuoti augimg, tenkinti asmeninius ir darbo poreikius. Atlikus sisteming
mokslinés literatiiros apzvalga, pasirinkti penki darbo iStekliai: autonomija, dalyvavimas sprendimy
priémime, socialiné parama i§ kolegy, socialiné parama i§ darbdavio, uzduoc¢iy jvairove, kuri lemia
griztamojo rysio siekimo elgseng. Darbo reikalavimai pasirinkti identifikavus mokslininky (Schaufeli
ir Taris, 2014; Demerouti, Bakker, Nachreiner ir Schaufeli, 2001; Hockey, 1997; Schaufeli ir Bakker,
2004) pateiktas darbo istekliy charakteristikas, kuriuos lemia grjztamojo rysio siekimo elgsena.

Breaugh‘as (1989), cituodamas Hackman ir Oldham (1975), apibrézé autonomijg kaip buda,
suteikiant] asmeniui esminés laisvés ir nepriklausomybés, planuojant savo darbg ir jo atlikimo
veiksmus. Parker‘is, Williams, Turner (2006) autonomija sieja su didesne galimybe gauti grjztamajj
ry$]. Pastebima, kad daugiausia tyrimy, susijusiy su autonomija, siekia istirti autonomijos jtaka darbo
rezultatams (Saragih, 2011; Hornung, Rousseau, 2007; Ng, Feldman, 2014). Visgi remiantis atlikty
tyrimy duomenimis, verta minéti, kad autonomiskumas teigiamai susijes su darbo naSumu ir
pasitenkinimu darbu, autonomija nebuvo susijusi su patiriamu stresu darbe (Saragih, 2011). Randama
tyrimy, kad autonomija ne tik suteikia darbuotojams savarankiSkumo, bet ir didina motyvacija bei
darbo naSumga, lojalumg organizacijoje (Fuller, Marler ir Hester, 2006) skiriama daugiau pastangy
atlickamoms uzduotims, papildomy jgudziy ir Ziniy, plétojamas labiau teigiamas pozidris j savo
darbg. Anot Ng‘o ir Feldman‘o (2014) atlikty tyrimy, darbo vietose daugéja sukuriamy darbo viety,
kuriose akcentuojamas autonomiSkumas, nes jis, anot autoriy, sukuria daugiausia pridétinés vertes
(Holman, Axtell, Sprigg, Totterdell ir Wall, 2010). D¢l Sios priezasties autonomiskumas labai daznai
nagrinéjamas literattiroje (Morgeson ir Humphrey, 2006). Griztamojo rysio siekimo elgsena skatina
efektyvesnj darbuotojy mokymasi, kompetencijos tobulinimg, o autonomija suteikia darbuotojui
pasitikéjimo savimi ir didesn¢ sprendimy priémimo laisve. Taigi darbo charakteristiky ir grjztamojo
rySio siekimo elgsenos rySys akivaizdus — skatinamas organizacinis jsipareigojimas ir veiklos
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rezultaty gerinimas (Anseel ir kt., 2015), autonomija laikoma, veiksminga priemone, padedancia
pagerinti darbuotojy motyvacija, produktyvuma ir psichologing gerove.

Dalyvavimas sprendimy priémime apibrézia asmens dalyvavimg, priimant sprendimus,
bendradarbiaujant su kitais asmenimis, siekiant bendry organizacijos tiksly (Knoop, 1995). Anot
autoriaus, dalyvavimas sprendimy priémime didina darbuotojy motyvacijg, pasitenkinimg darbu ir
organizacinj jsipareigojimg, jgalinimg. Remiantis tyrimy duomenimis, dalyvavimas sprendimy
priémime gerina rezultatus, didinant pasitenkinimg darbu (Scott-Ladd, Travaglione ir Marshall,
2005). Manoma, kad dalyvavimas sprendimy priémime padeda identifikuoti ir i§spresti organizacijoje
kilusias problemas. Bakanauskiené ir Kyguoliené (2013), sprendimo priémimg jvardina kaip veiksma
arba procesa, susijusj su zmogaus siekiu iSspresti tam tikrg problemg arba galimybe. Pasak Singh‘o
(2009), darbuotojy dalyvavimas sprendimy priémime yra vienas reikSmingiausiy dalyky, leidzian¢iy
darbuotojui pagerinti darbo rezultatus, ugdyti pilietiska elgesj organizacijoje. Scott-Ladd‘as ir
Marshall (2004) atliktame tyrime nurodo, kad dalyvavimas sprendimy priémime yra svarbus
darbuotojams ir organizacijai, glaudziai susijes su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir emociniu
jsipareigojimu organizacijai: didé¢ja darbo nasumas, efektyviau ir sklandziau atlickamos uzduotys
(Scott-Ladd, Marshall, 2004).

Socialiné parama i§ kolegy ir darbdavio — skatina lojaluma organizacijai. Kolegos gali suteikti
profesionaliis darbuotojai, atliekantys apmokama darbg (Leschyshyn, Minnotte, 2014). Socialiné
parama, anot Collins‘o ir kt., (2016) yra skirstoma j tris rasis:

* emocin¢ — kai kas nors uzjaucia, paguodzia ir iSklauso problemas;
+ informaciné — kai teikiama informacija, patarimai;
* instrumentiné — kai suteikiama ap¢iuopiama pagalba, kad darbas bty atliktas.

Taciau, Labianca ir Brass‘o (2006) atlikto tyrimo duomenimis, socialinés paramos nebuvimas turi
neigiamos jtakos darbuotojo emocinei gerovei, kurios svarba Siomis dienomis Vvis labiau yra
akcentuojama.

Uzduodiy jvairové apibiidinama kaip skirtingy uzduociy pateikimas darbuotojui (Zaniboni, Truxillo,
Fraccaroli, 2013). Remiantis atlikty tyrimy duomenimis pastebéta, kad uzduociy jvairové teigiamai
susijusi su pasitenkinimu darbu, darbo perkrovos sumazinimu. Nurodoma, kad didesn¢ verte
uzduociy jvairoves patiria jaunesni darbuotojai, nes jgaunama daugiau darbo patirties, padidinamos
mokymosi galimybés ir zinios (Zaniboni, Truxillo, Fraccaroli, 2013). Remiantis atlikty tyrimy
duomenimis, akcentuojami jaunesnés kartos darbuotojy santykis tarp autonomijos ir jsitraukimo,
padedantis atliki skirtingas uzduotis vienu metu, lengvai pasiekti griztamajj rysj (Marques ir kt.,
2023).

Remiantis 2008 metais Suomijoje tris metus trukusio atlikto tyrimo duomenimis, darbo istekliai
turé¢jo glaudziy s3gsajy su motyvacijos procesu, jsitraukimu ] darbg: didino organizacinj
jsipareigojimg. Tacdiau nurodoma, kad laikui bégant atsiranda perdegimas darbe, kuris sukelia
sveikatos sutrikdymus, ilgainiui — depresija (Hakanen, Schaufeli ir Ahola, 2008). PanaSiame tyrime,
kuriame dalyvavo ir olandy vadovai, buvo issiaiskinta, kad didéjant darbo poreikiams, mazéja darbo
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iStekliy svarba, dél Sios priezasties atsiranda darbuotojy perdegimas. Taciau padidéjus darbo iStekliy
svarbai, didéja jsitraukimas j darba (Schaufeli, Bakker, Rhenen, 2009). Pavyzdziui, Hakanen,
Bakker‘is ir Demerouti (2005) tyré rysi tarp darbo reikalavimy ir darbo iStekliy su Suomijos
odontology jsitraukimu j darba. Tyrimy rezultatai parodé, kad darbo istekliai, socialiné¢ parama i
kolegy bei vadovo tinkamas jvertinimas, 1émé mazesne¢ darby apkrova darbuotojams, dél to, manoma,
kad didéjo darbuotojy jsitraukimas. Panasy tyrimg atliko Bakker‘is ir kt. (2007) tarp Suomijos
mokytojy. Jie nustaté, kad darbo isStekliai (socialiné¢ parama ir darbuotojy jvertinimas) sumazino
neigiamg darbo reikalavimy poveikj (pakito netinkamas mokiniy elgesys). Be to, padidéjo
jsitraukimas j darbo iSteklius. Abu $ie tyrimai pabréZia darbo iStekliy svarbg, patenkinant poreikius
ir jsitraukiant | organizacijos veiklg. Pavyzdziui, Rothmann‘o ir Essenko (2007) teigimu, Piety
Afrikos universitety pagalbinis personalas patvirtino, kad perdegimas ir sveikatos problemos yra
siejamos su darbo reikalavimais ir darbo istekliais (Schaufeli, Taris, 2014).

Apibendrinant isanalizuotus mokslininky tyrimus darbuotojy griztamojo rysSio siekimo ir darbo
charakteristiky temomis verta pastebéti, kad tarp atlikty tyrimy akcentuojama nemaza dalis tyrimy,
kuriuose nagrinéjama grjztamojo rySio siekimo nauda tiek darbuotojui, tiek organizacijai.
Nurodoma, kad darbuotojams aktyviai ieskant griztamojo rysio galima pasiekti daug teigiamy darbo
rezultaty, jskaitant didesnj darbo nasumgq, didesnj pasitenkinimg darbu, lojalumqg organizacijai ir kt.
(Krasman, 2011), taip pat nurodomas ir didesnis konkurencinis pranasumas, organizacijos sékmé
(Baker ir kt., 2013; Zenger ir Folkman, 2014). Verta pastebéti, kad isanalizuotuose tyrimuose triksta
aiSkaus jvardijimo, kad darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgsenq lemia darbo charakteristikos.
Tad nepaisant gana placios atlikty tyrimy aprépties, tritksta konkretesnio ir platesnio istyrimo tarp
griztamojo rysio siekimo elgsenos ir darbo charakteristiky sqgsajy. IS to kyla magistro baigiamojo
darbo probleminis klausimas — kokios yra darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgseng lemiancios
darbo charakteristikos?
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Savoky Zodynas

Autonomija — budas, suteikiantis asmeniui esminés laisvés ir nepriklausomybés, planuojant savo
darbg ir jo atlikimo veiksmus (Breaugh, 1989).

Dalyvavimas sprendimy priémime — apibréziamas kaip asmens dalyvavimas priimant sprendimus,
bendradarbiaujant su kitais asmenimis, siekiant bendry organizacijos tiksly (Knoop, 1995).

Darbo charakteristikos — biidas, padedantis darbuotojus motyvuoti ir didinti jy jsitraukimg j darbg
(Humphrey, Jenifer ir Morgeson, 2007).

Darbo ir namy konfliktas — apibréziamas kaip vaidmeny tarpusavio konflikto tipas, kai vaidmeny
poreikiai, kylantys 1§ vienos gyvenimo srities (darbo ar namy), nesuderinami su kito vaidmens
reikalavimais, kylanciais i$ kitos srities (Greenhaus ir Beutell, 1985).

Darbo iStekliai — apibudinami kaip socialinis, fizinis, psichologinis ar organizacinis darbo poziiris,
padedantis pasiekti darbo tikslus, skatinanc¢ius asmens augima (Brown, Kraimer ir Bratton 2020).

Darbo reikalavimai — tai darbo aspektai, kuriy atlikimui reikalingos darbuotojy pastangos (fizinés,
emocingés ir pazintinés), kurias i$Saukia darbo veikla, organizacija (Brown, Kraimer ir Bratton 2020).

Darbo virskravis — darbo virskruvis apibréziamas kaip nepagristas darbo kriivis, varginancios ir
ilgos darbo valandos, kuomet jau¢iamas spaudimas dirbti vir§valandzius, turéti trumpesnes atostogas
(Altaf ir Awan, 2011).

Griztamojo rysio siekimo elgsena — veiksminga savireguliacijos priemoné, padedanti pagerinti
veiklos rezultatus (Anseel, Beatty, Shen, Lievens ir Sackett 2015).

Socialiné parama — apibréZiama kaip Zodinis ir neverbalinis bendravimas tarp gavéjo ir teikéjo, kuris
sumazina netikruma dél situacijos, saves, kito asmens ar santykiy (Collins, Hislop ir Cartwright,
2016).

UZduoc¢iy jvairové — apibréziama kaip darbuotojy gebéjimas naudojantis turimais istekliais atlikti
jvairias uzduotis (Morgeson ir Humphrey, 2006).

Vaidmens dviprasmi§kumas — reiskia situacija, kai likesciai konkre¢iam vaidmeniui néra aiskiis
(Jones, 2013, cit. Tang, Chung, 2010)

Vaidmeny Kkonfliktas — apibréziamas su vaidmeniu nesusijusiy lukesCiy neatitikimas arba
nesuderinamas (House ir Rizzo, 1970).
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2. Darbo charakteristiky, lemianciy darbuotojuy griZztamojo rySio siekimo elgsena, teoriniai
aspektai

Darbo charakteristikomis yra vadinamos uzduotys ar atsakomybé¢, kurios yra biidingos konkrec¢iam
darbui (Gallagher, 2005). Nustatyta, kad nuo darbo charakteristiky tiesiogiai priklauso ir grjztamojo
rySio siekimo elgsena, kuri daznu atveju didina asmens pasitenkinimg darbu, darbo nasuma,
motyvuoja siekti tiek savo, tiek organizacijos strateginiy tiksly (Ashford, Tsui, 1991).

2.1. GrjZztamojo rysio samprata

Baker’io ir kt. (2013) teigimu, grjztamasis rySys yra dinaminis komunikacijos procesas, vykstantis
tarp dviejy zmoniy, kuriuo siekiama perteikti informacijg apie vertinamojo pasiektus rezultatus.
Hanser’is ir Muchinsky (1978) nurodo, kad grjztamasis rySys i§ esmés yra informacija, prieinama
darbuotojams jy darbo aplinkoje, kurios svarbiausia funkcija — reguliuoti darbuotojo elgesj ir padéti
pasiekti darbuotojams uzsibrézty tiksly. Griztamasis rySys yra vienas i§ komunikacijos elementy, tad
sklandziam grjztamojo ryS$io vykdymui yra reikalingos dvi pusés: grjztamojo rySio gavéjas ir
griztamojo rysio teikéjas (Erven, 2001). Grjztamajj ry§j gali gauti vienas asmuo ar asmeny grupe.
Pastebima, kad organizacijoje grjztamasis rySys teikiamas vadovams, pavaldiniams ir kolegoms
(Smither ir Walker, 2004; Atwater ir Brett, 2006). Suteikti grjztamajj ry$j gali vadovai, ekspertai,
naudodamas savo jrasus, gali suteikti pats sau griztamajj rySj (Alvero, Bucklin ir Austin, 2001).
Vadinasi, grjztamasis rySys gali buti suteikiamas ne tik i§ vadovy, kolegy, klienty ir kt., bet ir
nagrinéjant savo jrasus.

London’o (2003) teigimu, griztamasis rySys yra labai svarbi darbo ir veiklos valdymo dalis. Kitaip
tariant, tai informacija, suteikiama darbuotojui uz darbo ir veiklos atlikimo kokybe. Hempel’is (2008)
teigia, kad j griztamojo rySio gavimg gali biiti jtraukta ne vien tik darbo kiekybé ar kokybé¢, taciau
labai svarbus veiksnys yra veiklos sudétingumas, asmeninés savybés, lojalumas bei pasitenkinimas
darbu, moralinés charakteristikos, komunikacijos ir problemy sprendimo jgiidziai, atsakomybe.
Anseel‘as ir kt. (2015) nurodo, kad griztamasis rySys — vienas i§ pagrindiniy zmogaus poreikiy,
padedanciy pasiekti efektingg elgesj (Asfhford, Tsui, 1991). Stone ir Heen (2018) grjZztamajj rysj
apibiidina kaip saves paZinima, kaip mokymasi i§ gyvenimo, apimant] visg apie save gaunama
informacija.

Grjztamasis rySys vaidina svarby vaidmenj individo elgesyje ir veikloje. Yra zinoma, kad atsiliepimai
padidina darbo naSuma, motyvuoja, nukreipiant siekti tiek savo, tiek organizacijos strateginiy tiksly
(Ashford, Tsui, 1991). PanaSy supratimg apie grjZztamojo rySio naudg demonstruoja Schaufeli’s ir
Taris (2014), kuriy nuomone, griZztamasis rySys gali paskatinti mokymasi ir darbo kompetencijos
didinima, o sprendimy laisvé ir socialiné parama patenkina autonomijos pozymius. Abiem atvejais
darbo iStekliai skatina teigiamg jsitraukimg j darbg, kada yra pasiekiami tikslai ir patenkinami
poreikiai. Morrison’o (2002) teigimu, griztamojo rysio ieSkojimas sumazina neapibréztuma, o tai
lemia didesnj darbo naSumag ir pozityvesnij pozitrj i darba.

1 lentelé. Grjztamojo rysio apibrézimai

Autorius ApibréZimas

Ashford, Tsui (1991) ,GrjZtamasis ry8ys — biidas, padedantis pasiekti efektinga elgesj* .
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Baker, Perreault, Reid, Blanchard (2013) ,»GrjZtamasis rySys yra dinaminis komunikacijos procesas, Kuris
vyksta tarp dviejy zmoniy, kuriuo siekiama perteikti informacijg apie
pasiektus rezultatus*.

Erven (2001) ,»QriZtamasis rySys yra vienas komunikacijos elementy, sklandziam
griztamojo rySio vykdymui yra reikalingos dvi pusés: griztamojo
rySio gavéjas ir griztamojo rysio teikéjas®.

Hanser, Muchinsky (1978) »Qrjztamasis rySys 1§ esmés yra informacija, pricinama
darbuotojams jy darbo aplinkoje, kurios svarbiausia funkcija —
reguliuoti darbuotojo elgesj bei bei pasiekti darbuotojy

uzsibrézty tiksly bei pasiekti darbuotojy uzsibrézty

tiksly®
llgen ir kt. (1979); Morrison, Bies, (1991) ,,GrjZtamasis ry8ys yra komunikacijos procesas, vykstantis tik tarp
griZztamojo rysio siuntéjo ir gavéjo*.
London (2013) ,»Qrjztamasis rySys yra vienas pagrindiniy darbo ir veiklos valdymo
irankiy organizacijos veikloje®.
Stone, Heen (2018) Grjztamasis rySys apima visa apie save gaunama informacija.

Placiausia prasme griztamajj rysji galima apibtdinti kaip saves
pazinima, igyjamg per patirtj ir kitus Zmones, kaip mokymasi i$
gyvenimo*,

Apibendrinant skirtingy autoriy grjztamojo rysio apibréZimus galime pastebéti tendencingq zZodziy
pasikartojimq, kuriame apibidinamas griztamojo rysio sqvokos apibrézimas: daZnai minima
komunikacija, informacija, rezultatai ir uzsibrézty tiksly siekimas. Grjztamasis rysys gali buti
suteikiamas pavaldiniy, vadovy, kolegy (Cunningham, 2011), taciau remiantis literatiiros apzvalga
pastebima, kad efektyviausias griztamasis rysys yra tas, kurj suteikia vadovai, nes jis labiausiai
privercia tobuléti, mokytis, kelti kvalifikacijq darbo aplinkoje.

2.2. Grjztamojo rysio siekimo elgsenos samprata

Grjztamojo rySio siekimo elgsena yra siejama Su iniciatyvumu, socializacija, darbo efektyvumu,
pastangomis, tiksly jgyvendinimu, veiklos valdymu ir kt. Ashford‘as ir kt. (2016) pastebi, kad
griztamojo rySio siekimo elgsena yra sgmoningos pastangos, padedancios pasiekti savo tikslg
(Ashford ir kt., 2016). Ashford‘as kitame straipsnyje (1986) priduria, kad grjztamojo rySio siekimo
elgsena siekiama nustatyti savo elgsenos teisingumg ir tinkamumg. SKirtingi autoriai nevienodai
jvardina grjZztamojo rysio siekimo elgsenos charakteristikas: Balaceanu, ir kt. (2019) grjztamojo rysio
siekimo elgsena apibiidina, kaip aktyvy elgesj, kurio déka asmenys gali gauti informacija, padedancia
pasiekti strateginiy tiksly ir poky¢iy. Lam ir kt. (2017) priduria, kad grjztamojo rysio siekimo elgesys
padeda darbuotojams tinkamai jvertinti, ar jy darbas atitinka veiklos standartus, ir, ar jy elgesys yra
laikomas tinkamu. Tac¢iau Anseel‘as ir kt. (2015 praplecia grjZztamojo rysio siekimo elgsenos savoka,
nurodo, kad grjztamojo rySio siekimo elgsena yra veiksminga savireguliacijos priemoné, padedanti
pagerinti veiklos rezultatus, Geister‘is ir kt. (2006); Hanser ir Muchinsky (1978) mini, kad grjztamojo
rySio elgsenal svarbu ne tik tiksly pasiekimas, bet ir kity asmeny jvertinimas. Auh ir kt. (2019)
nurodo, kad grjztamojo rySio elgsenai svarbu ugdyti sagmoninguma, didinant jsitraukimg bei
pasitikejima savo jégomis darbo aplinkoje.

Viena vertus autoriai mini, kad grjztamojo rysio siekimas gali bati stiprybés zenklu, nes Zmogus,
Zinantis savo silpnybes nori tobuléti ir jas jveikti (Ashford ir Tsui, 1991). Taciau Ashford‘o ir kt.
(2016) teigimu, neretai asmenys vengia siekti griztamojo rysio, viena i§ priezas¢iy — nenoras suzinoti,
ko jie negeba atlikti, kai tuo tarpu kolegos tai padaryti gali, tada asmenys vengia lyginimo, kuris
atliekamas tarpusavyje. Atlikus mokslinés literatiiros analize buvo pastebéta, kad griztamojo rySio
siekimo elgsenos daznai vengia vadovai, nes, pasak Ashford‘o ir Tsui (1991), vadovams prasyti
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grjztamojo rySio i$ savo pavaldiniy reisSkia sumenkinti pasitikéjimo savimi jvaizdj. Kalbant apie
griztamojo rysio nauda, mokslinéje literatiiroje teigiama, kad grjztamasis rySys vertingas ne tik darbo
nasSumui, motyvacijai didinti, siekiant strateginiy tiksly, bet ir leidzia tinkamai padarius iSvadas
iStaisyti savo klaidas. Taciau pasitaiko atvejy, kai darbuotojai nesiekia griztamojo rySio, nes
griztamojo rySio siekimas, jy teigimu, gali parodyti kompetencijos stoka, sugadinti pasitikincio
savimi darbuotojo jvaizdj (Lam ir kt., 2017).

Neretai ir mokslinéje literatiiroje randama atvejy, kai darbuotojai grjztamojo rysio siekimo elgseng
vertina dvejopai: vieny darbuotojy nuomone, grjztamojo rysio siekimas suvokiamas kaip silpnumo
zenklas, kiti jj vertina kaip stiprybés, noro tobuléti iSraiskg (Ashfor ir Tsui, 1991). Daznai literatiiroje
sutinkame, kad grjztamojo rySio siekimo elgsena didina pasitikéjimg savimi (Auh ir kt. 2019). Kita
vertus, griztamojo rySio siekimo elgsena yra apibréziama, kaip atsidavimas, savo pastangomis ir
iniciatyva jvertinti elgesi, siekiant tiksly. Taciau grjztamojo rySio siekimo elgsena yra apibiidinama
ir kaip procesas, savo jguidziy, kompetencijy tobulinimui, veiklos rezultaty gerinimui. Procesas
susideda i$ trijy sudedamyjy daliy: darbuotojo iniciatyvumo, tinkamo interpretavimo ir pasirinkty
tolesniy veiksmy (nurodoma, kad vyresni ir didesng darbo patirtj turintys darbuotojai maziau siekia
griztamojo rys$io nei jaunesio amziaus ir mazesn¢ darbo patirtj turintys asmenys (Crans, Aksentieva,
Beausaert, Segers, 2022). Akcentuojamas ir tikslo turéjimas, kai darbuotojai, turintys mokymosi
tiksly ar veiklos rezultaty, griztamojo rysio siekia dazniau nei tie asmenys, kurie nekelia jokiy tiksly.
Ashford‘o ir Black‘o (1996) atlikto tyrimo duomenimis, grjztamojo rySio ieSkojimas ypac¢ aktualus
naujai pradedanciy dirbti darbuotojy tarpe, kuomet iniciatyvus grjZztamojo rySio ieskojimas
palengvina prisitaikyma ir adaptacija naujoje asmens darbovietéje. Naujausiy tyrimy duomenimis,
griztamojo rySio paieSka pirmiausia siejama su orientacija ] tiksla, yra nustatyta, kad asmenys,
siekiantys veiklos rezultaty, grjztamojo rySio siekia dazniau (Ashford ir kt., 2016).

Dazniausiai grjztamojo ry$io siekimo elgsena yra aktuali tada, kai turima aisky tikslg — dél ko, ir
kodél tai darome, daznai tai yra susije¢ su darbuotojy pasiekimais. Darbuotojy grjZztamojo rysio
siekimo elgsena yra glaudziai susijusi su darbuotojy vertinimu.

2 lentelé. Griztamojo rysio siekimo elgsenos apibrézimai

Autorius Apibrézimas

Anseel, Beatty, Shen, Lievens, Sackett (2015) | ,,GrjZtamojo rySio siekimo elgsena yra veiksminga savireguliacijos
priemong, padedanti pagerinti veiklos rezultatus®.

Ashford, Cummings (1983) ,,GrjZztamojo rySio siekimo elgsena apibréZia aktyvy elgesj, kuriuo
yra pasiekimas tikslas — gaunama informacija, padedanti pasiekti
pokyciy“ .

Ashford, Stobbeleir, Nujella (2016) ,»QrjZztamojo rySio siekimo elgsena yra samoningos pastangos,
padedancios pasiekti savo tiksla“ .

Ashford (1986) ,,GrjZztamojo ry$io siekimo elgsena apibréziama, kaip pastangos,

siekianCios nustatyti savo elgsenos teisingumg ir tinkamuma,
pasiekiant savo tikslg“.

Auh, Menguc, Imer, Uslu (2019) »Grjztamojo rySio siekimo elgsena padeda sukurti veiksmy plana,
ugdyti samoninguma pasiekiant savo tikslg, didinant jsitraukima bei
pasitikéjima savo jégomis darbo aplinkoje®.

Balaceanu, Virga, Maricutoiu (2019) »Griztamojo rySio siekimo elgsena yra apibiidinama kaip aktyvus
elgesys, kurio déka asmenys gali gauti informacija, padésiancia
pasiekti strateginiy tiksly ir pokyciy®.
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Brown, Ganesan ir Challagalla (2001) ,»Grjztamojo rysio siekimo elgsena padeda sumazinti neapibréztuma
ir padidinti aiSkumg, tai — informacinis S$altinis, kuris leidZia
darbuotojams geriau suvokti, kiek jy likesciai leidzia tobuléti ir
pasiekti savo tiksly“.

Chae, Park (2022) ,GrjZtamojo rysio siekimo elgsena yra savireguliacinis biidas, kuriuo
remdamiesi zmonés gali iSmokti naujy dalyky, padedanciy tobuléti,
i§spresti problemas®.

Crans, Aksentieva, Beausaert, Segers (2022) »Nors griztamojo rySio siekimo elgsena yra apibréziama, kaip
atsidavimas, pastangomis ir iniciatyva jvertinti savo elgesj, siekiant
tiksly. Taciau grjztamojo rySio ieSkojimas apibiidinamas ir kaip
procesas, savo jgidziy, kompetencijy tobulinimui, veiklos rezultaty
gerinimui. Procesas susideda i$ trijy sudedamyjy daliy: darbuotojo
iniciatyvumo, tinkamo interpretavimo ir pasirinkty tolimesniy

veiksmy“.
Geister, Konradt ir Hertel (2006); Hanser ir | ,,GrjZtamojo ry$io sickimo elgsena pateikia informacija apie tai, kaip
Muchinsky (1978) darbuotojai, savo vykdoma veikla, pasiekia tikslus ir kaip juos
jvertina kiti asmenys®.
Lam, Peng, Wong, Lau (2017) ,,Qriztamojo rysio siekimo elgesys padeda darbuotojams tinkamai

jvertinti, ar jy darbas atitinka veiklos standartus, ar jy elgesys yra
laikomas tinkamu*.

Morrison (2002) ,»Griztamojo rySio siekimo elgsenos ieSkojimas sumazina
neapibréztuma, o tai lemia didesnj darbo naSumg ir pozityvesnj
pozitrj j darbg*.

Mokslinés literatiiros analizé leidzia identifikuoti griztamojo rysio Siekimo elgsenqg, jg skirtingi
autoriai pateikia homogeniskai: norima sumazinti neapibréztumq, padidinti aiskumq, jsitraukimgq ir
darbo nasumgq, ugdant sgqmoningumg, siekiant padidinti veiklos rezultatus ir pasiekti strateginius bei
asmeninius tikslus.Taip pat autoriai mini veiklos rezultaty, pokyciy, kompetencijy, pastangy ir
jsitraukimo svarbq. Anot Ashford ‘o ir kt. (2016), grizZtamojo rysio siekimo elgsena yra sgmoningos
pastangos, padedancios pasiekti savo tikslg. Pastebima, kad dazniausiai grizZtamojo rySio siekimo
elgsena yra aktuali, kai turima aisky ir konkrety tikslg, Kuris yra susijes su veiklos vertinimo
rezultatais.

2.3. Grjztamojo rysio siekimo elgsenos nauda darbuotojui ir organizacijai

Per pastaruosius dvideSimt mety grjztamojo rysio siekimo elgsenos tyrimai buvo vieni populiariausiy
vadybos tyrimy sri¢iy. Didéjantis tyrimy skaicius parodé griztamojo rySio siekimo nauda tiek
darbuotojui, tiek organizacijai (Anseel, Lievens, Levy, 2007). Darbuotojai, kreipdamiesi j vadova ir
norédami gauti griztamajj rysj, gali koreguoti savo elgesj, geriau jvertinti savo galimybes (Ashford ir
Tsui 1991; Williams ir Johnson 2000), padidinti jy veiksmingumg ateityje (Morrison, 1993; Renn ir
Fedor 2001).

Tyrimai rodo, kad aktyvus griZztamojo rySio ieSkojimas padeda sumazinti netikruma, susijusj su
individualiais ir organizaciniais iStekliais. Kalbant apie organizacinius veiksnius, autoriai nurodo
pasitenkinimg darbu, darbuotojy mokymasi ir darbuotojy motyvacijg siekti griztamojo rysio
(Whitaker ir kt., 2007). Manoma, kad grjztamojo rySio siekimo elgsena teigiamai veikia paskirty
uzduociy atlikimg (Ilgen ir kt., 1979): darbuotojai pasiekia aukStesnius darbo rezultatus, kurie padeda
tobuléti, didina darbuotojy kvalifikacija, o tai padeda organizacijai stiprinti savo teigiamg ir
reprezentatyvy jvaizdj. Vis tik verta pastebéti, kad vadovai, turéty darbuotojus skatinti naudotis
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griztamojo rysio siekimo elgsena, mazinant jy baime sulaukti neigiamy atsiliepimy apie savo atlikta
darbg (Ashford ir Cummings, 1985).

Ashford‘as ir Cummings‘as (1985) iskélé pirming prielaidg, kuri nusaké, kad grjztamojo rysio
siekimo elgsenos paieska galéty biti naudinga darbuotojams: ji turéty sumazinti su darbu susijusj
neapibréztuma, pasiekti pagrindinius tikslus ir jveikti organizacijoje esancias kliiitis. Griztamojo
ry$io siekimo elgsena turéty padéti darbuotojams labiau suprasti savo darbo specifikg organizacijoje,
suvokti, ko i8 tikryjy i$ jo yra tikimasi. Kuo geriau darbuotojai supranta, ko darbdavys i§ jo tikisi, tuo
didesné tikimybé, kad jiems pavyks patenkinti savo likesCius ir pasiekti tiek asmeninius, tiek
organizacijos tikslus. Verta minéti, kad grjztamojo rySio siekimo elgsena leidzia darbuotojams
iStaisyti savo klaidas, tokiu biidu pasiekiant aukstesnius veiklos rezultatus. Grjztamojo rysio siekimo
elgsena naudinga ne tik darbuotojams, bet ir vadovams: vadovy, kuriy darbuotojai aktyviai sieké
griztamojo rySio, veiklos rezultatai yra auks$tesni nei ty darbuotojy, kurie griztamojo rysio nesieke
(Ashford, Tsui, 1991). Anot Ashford‘o ir Tsui (1991), griZztamojo ry$io siekimo elgsena sukuria
teigiamag darbuotojo jvaizdj, parodo norg gerinti savo veiklos rezultatus, mokytis ir skatinti
motyvacijg. Verta minéti, kad grjztamojo rySio siekimo elgsena prisideda ir prie darbuotojy veiklos
(Renn ir Fedor, 2001; Rijt ir kt., 2012). Randama sasajy tarp darbuotojo, griztamojo rysio siekimo
elgsenos ir darbdavio — darbuotojai, kurie jau¢ia palaikyma, padrasinimg ir motyvavima i$ darbdaviy,
dazniau siekia griztamojo rySio negu tie, kuriy darbdavys nepalaiko ir nemotyvuoja (Auh ir kt., 2019).
Anot Anseel‘io ir kt. (2015), darbuotojai dazniau siekia grjztamojo rysio, kai yra padrasinami,
jkvepiami ir palaikomi savo vadovy.

Grjztamojo rySio siekimas, nepaisant to, ar siekia individualiai darbuotojas, ar organizacija — svarbus
aspektas yra pozitris, kuris yra orientuotas j tiksla. Anseel o ir kt. (2015) teigimu, yra skirstomi du
pagrindiniai pozitriai, orientuoti j tiksla:

e oOrientacija ] mokymosi tikslg, kuriuo siekiama ugdyti kompetencijas, jgyti naujy Ziniy ir jgudziy;

e orientacija | veiklos tiksla, kuriuo siekiama patikrinti kompetencijos adekvatuma, siekiant
palankiy sprendimy, vengiant neigiamy vertinimy, susijusiy su darbuotojo jgytomis
kompetencijomis.

Asmenys, turintys tiksly, nori lavinti savo gebéjimus, gilinti Zinias, darbo naSuma. Iki Siol strukttirinis
kontekstas, nuo kurio priklauso grjztamojo rySio siekimo elgsena, nebuvo placiai istirtas.Grjztamojo
rySio siekimo elgsena priklauso nuo konkretaus darbo, pareigy, organizacijoje vyraujancio
mikroklimato. Buvo manoma, kad dviprasmiskumas sukuria motyvg ieSkoti grjztamojo rysio siekimo
elgsenos, tokiu biidu buvo norima sumazinti dviprasmiskumag. Tyrimai parodé, kad dviprasmiskumo
ir griztamojo rysio siekimo elgsenos rysiai pakankamai silpni, tad buvo nuspresta tyrinéjimo sritj
praplésti ir iSsiaiskinti kitas, su grjztamojo rySio siekimo elgsena susijusias sasajas. Krasman‘as
(2013) nustaté, kad asmenys, susitapating su uzduotimi ir patyre daugiau savarankiskumo, buvo
labiau linke siekti grjztamojo rysio.

Anot Chae ir Park‘o (2022), griztamojo rysio ieskojimas néra paprastas procesas, daugybé tyrimy
pateikia jvairius darbuotojams prieinamus grjztamojo rysio siekimo elgsenos ieskojimo modelius.
Taciau, anot autoriy, grjztamojo rySio ieSkojime yra i$skirti penki pagrindiniai grjztamojo rysio
siekimo elgsenos ieSkojimo modeliai, randami susijusiuose tyrimuose, kurie buvo atlikti per
pastaruosius dvideSimt mety:
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e pirmiausiai yra i$skiriamas tikslas, kurio siekiama issiaiskinti grjztamojo rysSio siekimo elgsenos
paieska, nauda;

e tema— norima suzinoti, kokia pagrindiné tema, d¢l kurios siekiama grjztamojo rysio;

e daznis, juo siekiama i$siaiskinti, kaip daznai asmenys siekia griztamojo rysio;

e metodas — norima suzinoti, kokiu metodu remiantis, tiesioginio tyrimo ar netiesioginio steb¢&jimo,
buvo ieSkoma grjZztamojo rysio;

e laiko nustatymas — sickiama suzinoti, per kiek laiko bus gaunamas grjztamasis rysys.

Svarbus veiksnys griztamojo rysio siekimo elgsenoje yra pasitikéjimas zmogumi, kuris jj teikia. Jeigu
darbuotojui kils jtarimy dél vadovo nuoSirdumo, gaves teigiamg grjztamajj rysj, ieSkos, kas yra
paslépta po griztamuoju rySiu. Norint, kad teigiamas grjztamasis rySys buty veiksmingas, jis turi biiti
reguliariai suteikiamas, jeigu grjZztamasis rySys teikiamas ne reguliariai, jis tampa netikétu, nors ir
maloniu, ta¢iau mazai veiksmingu (JovaiSas, 2022). Pasitikéjimo svarbg akcentuoja ir Chuang ir kt.
(2014); Ashford‘as ir kt. (2016). Autoriai nurodo, kad darbuotojai, kurie pasitikéjo savo vadovais,
buvo labiau pasiruosg i$ jy gauti ne tik teigiamy, bet ir neigiamy atsiliepimy, o tai didino pasitikéjima
ne tik vadovu, bet ir organizacija, taip pat skatino darbuotojy lojaluma. Vadovy profesionalumas ir
pasitikéjimas jais, sické negatyvaus griztamojo rysio, ugdé priimti nuomong, kuri ne visuomet gali
bati maloni. Anot Baker‘io ir kt. (2013), jeigu vadovai, teikdami grjztamajj rys§j darbuotojui, geba
organizacijoje sukurti palankius, abipuse pagarba gristus santykius, pateikti ir gauti informacija, kuri
auginty darbuotoja tick asmenine, tiek profesine prasme, yra patenkinami tiek darbuotojo, tiek
organizacijos poreikiai: organizacija, gebanti efektyviai panaudoti griztamaji ry$j turi didesnj
pranaSuma rinkoje. Pabréziama, kad tinkama organizacijy griztamojo rysio siekimo elgsena padeda
organizacijoms i§vengti skandalingy situacijy, laiku reaguoti, suprasti ir priimti reikiamus sprendimus
organizacijos ir darbuotojo naudai, nes griztamojo rySio siekimo elgsena geriausias biidas mokytis
(Beenen, Pichler, ir Levy, 2016).

ApzZvelgiant griztamojo rysio siekimo elgsenos naudg darbuotojui ir organizacijai, verta isskirti, kad
griztamasis rySys padeda sumazinti netikrumq, neapibréztumg, susijusi su individualiais ir
organizaciniais istekliais, mokytis, gilinti Zinias, pasiekti savo tikslus, kurti aukstesnius veiklos,
darbo rezultatus, kurie padeda tobuléti, didina darbuotojy kvalifikacijqg, gerina organizacijos jvaizdj.
Kiekviena organizacija, turédama suinteresuotq darbuotojq, kuris siekia grjztamojo rysio ir is to
mokosi, kartu su organizacija auga, o organizacija rinkoje kuria, kaip reprezentatyvios, darnios, j
darbuotojo poreikj ir gerove atsizvelgiancios organizacijos jvaizdj.

2.4. Griztamojo rySio siekimo elgsenos tipai

Ashford’o ir Tsui teigimu (1991), griztamasis rySys gali bti dvejopas: teigiamas ir neigiamas.
Remiantis tiek teigiamu, tiek neigiamu grjZztamuoju rySiu, yra pasiekiami skirtingi tikslai. Jaworski’s
ir Kohl’as (1991) mini, kad teigiamas grjztamasis rySys, kuris yra informatyvus, motyvuojantis, turi
didesne jtaka darbuotojy veiklos rezultaty gerinimui, darbuotojy pasitenkinimu darbu, negu
neigiamas griztamasis rysys, Kuris suteikia informacijg apie darbo naSuma, taciau — dazniausiai
nemotyvuoja. Abiem atvejais, grjztamasis rySys turi buti teikiamas reguliariai, taiau neigiamas
griztamasis rySys turéty buti teikiamas asmeniui individualiai, kad girdéty tik tas asmuo, kuriam jis
adresuojamas.

Whitaker‘io, Dahling‘o, Levy (2007) teigimu, yra darbuotojo suvokimas ir vertinimas, kad
informacija apie jo darbo rezultatus yra pozityvi, palankus griztamasis rySys yra suvokiamas kaip
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komplimentas, pagyrimas uz gerai atliktg darba, jvertintg veiklg (Steelman ir kt., 2004). Audia ir
Locke (2003) mini, kad teigiama informacija, kurig i$girsta darbuotojas, inspiruoja teigiama asmens
reakcijg, sukeliancig pasididziavima, pasitenkinimg gautu jvertinimu. Viena vertus, atlikty tyrimy
duomenimis, teigiamas griztamasis rySys yra suvokiamas kaip efektyvesnis. Pasak Steelman’o ir
Rutkowski’o (2004), teigiamas griztamasis rySys gali biiti naudojamas siekiant nukreipti, motyvuoti,
sustiprinti efektyvy elges] arba sustabdyti neveiksmingg asmens elgesj. Kita vertus, neigiamas
grjztamasis rySys yra suvokiamas kaip pastabos, kritika, nepasitenkinimas darbuotojo atliktu darbu.
Verta minéti, kad daznai skirtumg tarp neigiamo ir teigiamo grjztamojo rySio lemia gavéjo
interpretacija, o ne informacijos objektyvumas. Pavyzdziui, vadovas darbuotojg gali pagirti, o
darbuotojo interpretacija — negatyvi, tad ir grjZztamasis rySys yra neigiamas (Whitaker ir kt., 2007).
Neigiamas griztamasis rySys, rodantis, kad darbo rezultatai neatitinka likesciy, turi vystomaja verte
individui ir strateging vert¢ organizacijoms. Manoma, kad neigiamas griztamasis rySys sukuria
sagmoninguma ir motyvuoja asmenis keisti savo elgesj. TaCiau tyrimai griztamojo rySio srityje ne
visada iki galo patvirtina Sig prielaida. Visuotinai pripazistama, kad neigiamas griZtamasis rySys
suvokiamas kaip ne visai tikslus, todél gavéjy maziau priimamas nei teigiamas (Ilgen ir kt., 1979).
Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, daznai organizacijy vadovai nori, kad darbuotojai pagerinty
savo veiklos rezultatus, noras, kad darbuotojai pagerinty veiklos rezultatus daznai iSsakomas
neigiamu tonu, tad neretai ir yra gaunamas negatyvus grjZztamasis rySys. Kiek kitokig jzvalgg pateikia
Kluger’is (2011), kurio nuomone, neigiamas grjztamasis rySys yra naudingesnis darbuotojui, kai
uzduotys reikalauja tikslumo ir taisykliy laikymosi, tuo tarpu teigiamas grjztamasis rySys — kai darbo
uzduotys susijusios su kiiryba, neapibréztumu.

Ashford’as ir Cummings’as (1983) iSskyré dvi pagrindines griztamojo rySio paiesSkos strategijas:
tiesioging apklausg ir stebéjima. Dauguma iki Siol atlikty tyrimy daugiausiai démesio skiria Sioms
strategijoms (Anseel ir kt., 2015). Tiesiogin¢ apklausa apibtidinama kaip aiskus ir aktyvus Zodinis
praSymas pateikti informacija. Stebéjimas, prieSingai — netiesioginis metodas, apimantis stebint
griztamojo rySio Saltinj ir aplinka, ieSkant uzuominy, rodanciy savo veiklg ar elgesj. Remiantis
Ashford’o ir kt. (2016) pateikta informacija, nurodoma, kad stebéjimo strategija daZznai renkasi
politikai, kurie pasirenka vertinti savo kompetencijas, jvaizdj, netiesiogiai darydami i§vadas apie tam
tikro elgesio tinkamuma konkreciuose kontekstuose.

De Luque ir kt. (2019) iSplété anksc¢iau atliktus tyrimus, pridédami penkias papildomas strategijas:

e netiesioginis tyrimas (slapta uZduodant klausimus, susijusius su veiklos rezultatais);

e veikimas (spontaniSkai, vertinant esamg veiklos lygj, aiSkinamasi kaip jj i§laikyti);

e fonas (siekiama iSsiaiSkinti informacijos apie uzduoties atlikimo istorijg ar kelig link jos atlikimo);

e prognozavimas (susij¢s su biisima perspektyva, kai pripazjstamos ziniy spragos, veiklos rezultaty
trukumai ir siekiama gauti griztamajj rysj, dél savo veiksmy plano);

e jvadas (kvieCiama grjztamojo rySio Saltinj atvirai iSsakyti nuomone¢ apie konkrecig id€jg ar
sgveikos temga, uzduodant atvirus klausimus).

Verta pastebéti, kad tyrimuose daugiausiai démesio skiriama aiskiems ir tiesioginiams griztamojo
rysio paieskos metodams, t. y. tiesioginei apklausai, stebésenai, pagrindy nustatymui, prognozavimui
ir atverimui. Ar bus gautas naudingas griztamasis rysys, gali priklausyti nuo grjztamojo rysio
paieskos metodo ar strategijos. PavyzdZiui, aiskiai prasant grjztamojo rysSio, gali biiti gaunama
skirtinga informacija, palyginti su paprastu griztamojo rysSio Saltinio ar aplinkos stebéjimu, kai
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griztamojo rysio siekianciam asmeniui reikia savarankiskai interpretuoti Sias uzuominas. Skirtingi
metodai gali lemti griztamojo rySio naudingumgq. Lee ir kt. (2007) atlikto tyrimo duomenimis,
asmenys, palaikantys glaudzius ir palankius santykius su savo vadovais, dazniau naudojasi
griztamojo rysio siekKimo elgsena, nebijo gauti neigiamo grjztamojo rysio bei daznai naudojasi
tiesioginés apklausos budu, retai pastebima, kad biity naudojama stebéjimo strategija (Ansell ir kt.,
2015). Verta pastebéti, kad remiantis tiek teigiamu grjztamuoju rySiu, tiek neigiamu, yra pasiekiami
skirtingi tikslai, nepaisant to, ar suteikiamas grjztamasis rysys yra teigiamas, ar neigiamas, nenusako
jo veiksmingumo, nes abu gali padéti darbuotojui pasiekti iSsikeltus tikslus, taciau, atlikty tyrimy
duomenimis, teigiamas griztamasis rysys yra suvokiamas kaip efektyvesnis.

2.5. Darbo charakteristikos

Nors mokslingje literatiiroje darbo charakteristikos apibrézimy néra daug, taciau pastebima, kad
esami apibrézimai yra panasis: tai asmens atliekamas darbas, jo pobtdis ar uzduotys, kurias reikia
atlikti. Hackman‘o ir kt. (1980) teigimu, darbo charakteristikos neretai gali padidinti darbo
efektyvuma. Tuo tarpu darbo efektyvuma mazina sumazgj¢s darbuotojy pasitenkinimas, pravaikstos,
didéjanti darbuotojy kaita. Atsizvelgiant j tai, buvo nusprgsta darbuotojus motyvuoti ir didinti jy
jsitraukimg j darbg: buvo kurtos teorijos, kuriomis siekiama sukoncentruoti veiksnius, padedancius
darbuotojus motyvuoti, kad $ie jsitraukty j darba (Humprey, Jenifer ir Morgeson, 2007). Herzberg
(1966) teigimu, darbuotojy motyvacijos bei pasitenkinimo darbu augimas turéty teigiamai praturtinti
kiekvieno darbuotojo darbg. Darbo charakteristikos siejamos su pagrindine dimensija, kuri lemia
griztamojo rySio siekimo elgseng: susitapating su uzduotimi ir darbu, asmenys buvo linke siekti
daugiau savarankiskumo, dél to padaugéjo griztamojo rySio siekimo apraisky, iSskiriamas ir
dviprasmiskumas, jgiidZiy jvairove, padedanti efektyviau pasiekti griztamaji rysj (Ashford ir kt.,
2016). Tac¢iau Hachman ir Oldham (1975, 1976, 1980), susisteming ir prapléte ankstesnes idéjas apie
darbo pobiidj, suktré darbo charakteristiky modelj, kuris ilgg laikg buvo laikomas vienu svarbesniy
pasiekimy darbo pobudZzio tyrinéjimy sferoje. Parker, Morgeson ir John (2017) teigimu, darbo
charakteristiky modelis leidZia suvokti, kaip darbas gali patenkinti pagrindinius kiekvieno Zmogaus
poreikius, kuriuos kiekvienas Zzmogus turi skirtingus, taciau darbo charakteristiky samprata, pasak
Hackman ir Oldham (1975), padeda suprasti ir jvertinti ry$j tarp darbuotojy motyvavimo,
pasitenkinimo darbu ir veiklos rezultaty. Anot autoriy, darbo charakteristiky modelis dazniausiai yra
naudojamas:

e trikumy darbe diagnozavimui: darbuotojy motyvacijos, pasitenkinimo darbu didinimui;
e specifiniy darbo charakteristiky identifikavimui ir gerinimui;
e darbuotojy ,,pasiruo$imo* teigiamam atsakui j pagerintg darbo aplinkg jvertinimui.

Demerouti ir Nachreiner (2001) — autoriai, pirmg kartg apras¢ darbo reikalavimus ir darbo isteklius.
Anot Bakker ir Demerouti (2017), pacios organizacijos gali nusistatyti darbo reikalavimus ir darbo
iSteklius, kurie gali priversti darbuotojus jausti pasitenkinima darbu arba priesingai — jausti jtampg ir
nerimg. Pasak tyréjy, darbo charakteristikos gali biiti skirstomos j dvi kategorijas: darbo reikalavimus
ir darbo isteklius. Darbo reikalavimy bei darbo istekliy apibrézimas skirtingoje literattiroje
apibréziamas panasiai: abiejose sgvokose akcentuojami fiziniai, socialiniai ir organizaciniai darbo
aspektai. Demerouti ir kt. (2001) teigimu, darbo reikalavimai apibréziami, kaip fiziniai, socialiniali,
ar organizaciniai darbo aspektai, kurie reikalauja protiniy ar fiziniy istekliy. Vadovaujantis Hockey
(1997) kompensacinés kontrolés modeliu, daroma prielaida, jog esant dideliems darbo poreikiams,
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reikia jdéti papildomy pastangy pasiekti darbo tikslus ir uzkirsti kelig naSumo mazéjimui. Tada
akivaizdzial atsiranda fiziniy ir psichologiniy problemy, tokiy kaip nuovargis ir dirglumas. Kita
vertus, darbo istekliai apibréziami kaip ,,fiziniai, socialiniai arba organizaciniai darbo aspektai,
galintys buti funkcionalils siekiant tiksly, sumazinti darbo poreikius, psichologines islaidas, skatinti
asmeninj augima bei plétra” (Demerouti ir kt., 2001). Isskiriama asmeninio augimo, plétros, sgvoky
nauda, reikalingos kiekvieno darbuotojo darbuotojo augimui ir siekiamybei. Balaceanu ir kt. (2019)
teigimu, darbuotojai, turintys tinkamus darbo reikalavimus ir darbo iSteklius yra labiau motyvuoti
naudotis grjztamojo rySio siekimo elgsena, pabréziama, kad tokie darbuotojai greic¢iau pasiekia tiek
savo asmeninius, tiek bendrus organizacijos tikslus, tokiu biidu dar labiau jsitraukdami ir
organizacijos veiklg. Taip pat pastebima, kad darbo istekliai motyvuoja darbuotojus siekti griztamojo
ry$io, o griztamojo ry$io sulaukus — mokytis ir tobuléti.

2.5.1. Darbo reikalavimai

Pasak Bakker ir kt. (2003), darbo reikalavimai daro tiesioging jtaka sveikatai, jos iSsaugojimui. Bene
dazniausiu darbo reikalavimu yra laikoma darby perkrova, sunkiy daikty kélimas, tarpasmeniniai
konfliktai tarp kolegy ir darbo nesaugumas (Schaufeli ir Taris, 2014). Vadovaujantis Hockey (1997)
kompensacinés kontrolés modeliu, daroma prielaida, kad, kai darbo poreikiai yra dideli, reikia jdéti
papildomy pastangy pasiekti darbo tikslus ir uzkirsti kelig naSumo mazéjimui. Neretai per dideli
darbo reikalavimai gali sukelti perdegima, dél kurio atsiranda i§sekimas, nuovargis, o tai neleidzia
patenkinti darbo reikalavimy ir pasiekti darbo tiksly. Atsitraukimas arba sumazéjusi motyvacija
veikia kaip savisaugos strategija, siekiant uzkirsti kelig tolimesniam energijos naudojimui (Schaufeli
ir Taris, 2014). Atlikus sisteming mokslinés literatiiros apzvalga, pasirinkti penki darbo iStekliai:
vaidmens dviprasmiskumas, darbo sudétingumas, vaidmens konfliktas, darbo virskriivis bei darbo ir
namy konfliktas, labiausiai lemiantys griztamojo rySio siekimo elgsena. Darbo reikalavimai pasirinkti
identifikavus mokslininky (Schaufeli, Taris, 2014; Demerouti ir kt., 2001; Hockey, G. R. J., 1997;
Schaufeli, Bakker, 2004) pateiktas darbo istekliy charakteristikas.

2.5.1.1. Vaidmens dviprasmiskumas

Remiantis bendrinés lietuviy kalbos zodynu, zodis ,,dviprasmiskas* reiskia tg, kurj galima dvejopai
suprasti, neaisky. Vaidmens dviprasmiskumas siejamas su aiskumo trikumu geram darbo atlikimui.
Anot Jones (2013), cit. Tang, Chang (2010), vaidmeny dviprasmiSkumas reiskia situacija, kai
lukesciai konkre¢iam vaidmeniui néra aiskais. Marginson (2006) teigimu, vaidmens dviprasmiskumas
yra susijes su informacijos apie keliamus tikslus, trikumu, salygy, kokiomis turi biiti atliktas darbas,
atsakomybe ir pareigomis efektyvaus darbo atlikimui. Panasiai vaidmens dviprasmiSskumg apibrézia
ir klasikiné vaidmeny teorija, pasak kuriy vaidmeny dviprasmi$skumas trukdo tinkamai atlikti savo
pareigas. Norint tinkamai atlikti savo pareigas reikia Zinoti lukesCius ir reikalingg informacija
lukesCiams patenkinti (Srikanth, Jomon, 2013). Tang ir Chang priduria, kad vaidmens
dviprasmiSkumas siejamas su darbo arba vaidmens, funkcijos, atsakomybés neaiSkumu. Neaiski, su
vaidmeniu susijusi informacija gali lemti vaidmens dviprasmiskumg (Tang ir Chang, 2010). Asmens
tikéjimas savo galimybémis, leidzia efektyviai atlikti savo darba, tad daroma i$vada, kad vaidmuo
turi jtakos veiklos efektyvumui. Savo vaidmens supratimas laikui bégant tobuléja, nes vis dazniau
asmenys susiduria su situacijomis, kurios susijusios su tiesioginiais darbais, jy atlikimu. Remiantis
Ashford, Cummings (1985) ir Ashford ir Tsui (1991) atlikty tyrimy duomenimis kuo ilgiau
organizacija gyvuoja, tuo labiau darbuotojai naudojasi grjztamojo rysio siekimo elgsena, kuri pasak
autoriy yra naudinga efektyviam darby atlikimui.
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Ankstesniuose tyrimuose (Sluss ir kt., 2011) nurodo, kad vaidmens dviprasmiskumas kenkia
darbuotojo veiklai, dviprasmiskumas buvo siejamas su nerimu (Katz ir Kahn, 1978). Cohen (1996)
nustaté, kad dviprasmiskai apibréztos uzduotys su nenuosekliais nurodymais kelia nerimg ir sumazina
produktyvuma. Nurodoma, kad dviprasmiskumas kyla dél sudétingumo, ne visai aiSkiy nurodymy,
todél asmenys susidiire su vaidmens dviprasmiskumu, susidurs su i$stkiais, vykdant savo veiklos
lukesc¢ius. Rizzo ir kt. (1970) pastebi, kad vaidmens dviprasmi$kumas turéty didinti nerimg ir
nepasitenkinimg savo vaidmeniu, dél to sumazéja darbo naSumas. Fisher (2001) teigimu, vaidmens
dviprasmiskumas buvo neigiamai susijes su darbo rezultatais. Remiantis vaidmeny teorija, vaidmeny
konfliktas kyla dél dviejy ar daugiau nesuderinamy vaidmeny, susijusiy su darbo klausimais. DaZnai
komandoms sunku pasiskirstyti uzduotis ir vaidmenis, neretai tai lemia vaidmens dviprasmiskuma,
individo nenorg veikti, gebéjima kurybiskai veikti (Tang ir Chang, 2010).

Ashford ir kt. (2016) teigimu, grjztamojo rySio siekimo elgsena sumazina dviprasmiskuma. Anseel ir
kt. (2015) teigimu, neapibréztumo mazinimas yra viena i§ grjztamojo rySio Siekimo elgsenos
varomyjy jégy, kadangi did¢jantis netikrumo jausmas turéty padidinti griztamojo rysSio verte
(Morrison, 2002). Pritariama nuomonei, kad vaidmens dviprasmiSskumas gali sumazéti naudojantis
grjiztamojo rysio siekimo elgsena, nes kuo daugiau darbuotojas siekia grjztamojo rysio, tuo maziau
neaiskumy jam liecka (Srikanth ir Jomon, 2013). Taigi, nagrinéjant moksling literatira, pastebima
teigiamy s3sajy tarp griztamojo rySio siekimo elgsenos ir darbuotojy vaidmens dviprasmiskumo,
kuris pasak Ashford‘o ir Cummings‘o (1983), griZztamojo rySio sickimo elgseng apibrézia kaip
strategija, padedancig iSnagrinéti vaidmens dviprasmi$kumg ir su tuo susijusius klausimus. Vaidmens
dviprasmiskumui yra biidingas informacijos trikumas apie tai, kaip nustatyti prioritetus ir tinkamai
juos valdyti (Fried ir kt.,1998)

2.5.1.2. Darbo sudétingumas

Skirtingai nuo jprasty darby sudétingi darbai suteikia darbuotojams daugiau galimybiy tyrinéti,
kontroliuoti, buti labiau atsakingais uZ veiklos rezultatus, sukurdami teigiama verzlumo, atsidavimo
ir jsitraukimo j darbg biiseng. Teigiama, kad darbo sudétingumas patenkina Zmoniy norg mokytis ir
pasiekti rezultaty darbe, nes sudétingi darbai tai labiausiai jkvepia. Verta pastebéti, kad sudétingi
darbai priverc¢ia darbuotojus biiti lankstesniais, investuoti daugiau laiko darbams atlikti (Brown ir kt.,
pastangas ir laikg (Chung-Yan, 2010). LePine ir kt. (2005) teigimu, darbo sudétingumas sukelia
teigiamg pokytj, kuris skatina asmeninj augimg ir tobuléjimg. Rich, Lepine ir Crawford (2010)
papildo jzvalgas, kad sudétingi darbai reikalauja asmeny saves, kaip zmogaus, kaip darbuotojo
didesnio atskleidimo, kad galéty tinkamai paskirstyti su darbu susijusius isteklius uzduotims atlikti.

Sudétingi darbai darbuotojams kelia didelius lukesCius ir atsakomybe, tai reikalauja laiko ir
papildomy darbo istekliy — dazniausiai eikvojami asmeniniai iStekliai (Pan ir Sun, 2018). Anot Ito,
Brotheridge (2003), darbo sudétingumas skatina darbuotojus patirti jtampa, eikvoja energija ir laika.
Pastebima, kad jtampai nuo darbo sudétingumo yra naudojama praktika, kuomet yra taikoma
pabégimo / vengimo strategija, skirta sumazinti darbe nuo sudétingumo kylanc¢ig jtampg. Svarbus
aspektas darbo sudétingume yra vadovy suvokimas apie darbo sudétinguma. Pasak Okhuysen‘o ir kt.
(2013), darbai tampa vis sudétingesni ir tam yra reikalingas vadovy supratimas apie darbo
sudétingumo svarbg ir teikiamus iSteklius. Vadovai turéty suvokti darbo paskirstymo metody svarba,
inicijuoti intervencijas darbuotojy veikloje. Vadovams siiiloma didinti papildomus iSteklius, tokius

kaip darbo savarankiskumo skatinimas, kad darbuotojy galéty savarankiSkai paskirstyti kriivio apimtj
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ir iSvengti darbo sudétingumo (Bai ir kt., 2021). Taciau, kai darbas yra sudétingas, darbuotojui daznai
kyla klausimy, dél kuriy kreipiamasi j vadovus, tad yra pasiekiamas pagrindinis darbo reikalavimy
tikslas — gaunamas grjZtamasis rySys. Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, darbo sudétingumas turi
teigiamg ry$j su darbuotojy griztamojo rysio siekimu, o tai siejama su darbuotojy kiirybiskumu (Yang
ir kt. 2022).

2.5.1.3.Darbo ir namy konfliktas

Greenhaus ir Beutell (1985) darbo ir namy konflikta apibrézé kaip vaidmeny tarpusavio konflikto
tipa, kai vaidmeny poreikiai, kylantys i§ vienos gyvenimo srities (darbo ar namy), nesuderinami su
kito vaidmens reikalavimais, kylanciais i$ kitos srities. Darbo ir namy konflikto priezastis gali buti
dvejopa: asmeniui trukdoma patenkinti asmeninius poreikius darbe ir darbo poreikius namuose.
Tyrimai rodo, kad darbo ir namy konfliktas tarpusavyje yra susij¢, ta¢iau skiriasi jy konstruktai
(Delanoeije ir Verbruggen, 2022). Remiantis naujausiy tyrimy duomenimis, dél padidéjusio motery
dalyvavimo darbo rinkoje, vienisy tévy statuso, dviejy Seimos nariy pajamy didéjimo, Siandieninéje
visuomenéje vis dazniau tenka derinti darbg su Kitais gyvenimo vaidmenimis. Tad atsizvelgiant j
situacijg, organizacijos vis dazniau darbuotojams sitlo derinti darbg namuose. Praktika suteikia
darbuotojams papildomy istekliy: lankstumo ir laiko sgnaudy suderinimo, kad biity lengviau derinti
skirtingus vaidmenis (Kossek ir kt., 1998).

Pastebima, kad sumazéjus darbo ir namy ribai, darbuotojai patiria maziau konfliktiniy situacijy su
Seimos nariais, jiems lengviau suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (Haeger ir Lingham,
2014), cit. Waizenegger ir kt. (2020). Atlikti tyrimai parodé, kad tévai, kurie sugeba tinkamai
suderinti Seimos ir darbo balansg, yra labiau patenkinti savo asmeniniu gyvenimu, darbe pasiektais
rezultatais, o tai, anot Hjalmsdottir‘o ir Bjarnadottir‘o (2020), teigiamai veikia jy psichologing ir
fizing sveikatg. Verta minéti, kad s¢kminga darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra gali biiti
laikoma viena i§ siekiamybiy, kuomet yra dirbama i§ namy. Sorytés ir Pajarskienés (2014) teigimu,
sistemingas ir darbo, ir asmeninio gyvenimo balansas bei tinkamas suderinimas lemia darbuotojy
motyvacija, geresne fizing ir psiching sveikata, maZesnj stresg ir didesnj pasitenkinima atliekamu
darbu. ,,Tiek individualistinéms, tiek kolektyvistinéms kultiroms priskiriamose Salyse atliekami
tyrimai rodo, kad sékmingas darbo ir Seimos gyvenimo derinimas yra susij¢s su darbuotojy psichine
gerove, jauciamu pasitenkinimu ne tik darbu, bet ir Seima, santuoka* (Lietuvos Respublikos sveikatos
apsaugos ministerijos Higienos institutas, 2014). Vis tik, atlikta metaanalizé parodé, kad darbo ir
namy konfliktas neigiamai susije¢s tiek su darbu, tiek su pasitenkinimu gyvenimu (Kossek ir Ozeki,
1998).

Waizenegger‘io ir kt. (2020) atliktame tyrime yra pastebima, kad sumazé&jus darbo ir namy ribai,
darbuotojai patiria maziau konfliktiniy situacijy su Seimos nariais, yra lengviau suderinti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, Haeger, Lingham (2014), cit. Waizenegger ir kt. (2020), taciau
vaikus, ypatingai mazamecius — pandemijos laikotarpis, kai dirbama i§ namy, sukelia nemazai
sunkumy: tévai neiSnaudoja viso darbo potencialo, nes dirbdami tuo paciu turi ripintis savo vaikais.
Pazymima, kad darbo ir tévy pareigy balansas yra ne visada stabilus, nes kartais yra sudétinga
paskirstyti laikg, atskirti ribg nuo Seimos ir darbo santykiy. Manoma, kad darbo ir namy konflikty
padaugéjo COVID-19 pandemijos laikotarpiu, kuomet darbas buvo organizuojamas i§ namuy,
Minima, kad pandemijos laikotarpiu stipriai sumazéjo takoskyra tarp darbo ir namy, vaiky ugdymo
jstaigy ir namuy, tiek darbas, tick mokymasis persikelé j namy aplinka, dél Sios priezasties darbuotojai
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priversti dazniau komunikuoti su darbdaviais, kolegomis, ir naudotis grjztamojo rySio siekimo
elgsena.

2.5.1.4. Darbo virskravis

Anot Altaf'o ir Awan‘o (2011), darbo virskriivis apibréZiamas kaip nepagrjstas darbo kriivis,
varginancios ir ilgos darbo valandos, kuomet jau¢iamas spaudimas dirbti vir§valandzius, turéti
trumpesnes atostogas ir kt. Brown‘as ir Benson‘as (2005) darbo virSkravj apibudina kaip darbe
patiriama didesné negu turéty bati perkrova dél reikalaujamo atlikti darbo. Atkreipiamas démesys ]
tai, kad darbo virskriivis yra pagrindinis veiksnys, analizuojant stresg ir Su stresu susijusius tyrimus.
Darbuotojai, kurie jaucia, kad i$ jy reikalaujama per daug, jaucia didesnj stresg ir jtampa negu tie,
kurie nepatiria darbo virskriivio (Brown ir Benson, 2005). Michie ir Williams‘o (2003) atlikty tyrimy
duomenimis, darbuotojai dirbantys virS§valandzius dazniau skundziasi suprastéjusia psichologine
sveikata (Browns ir kt., 2005).

Darbo virskriivis — tai darbo iSteklius, kuris lemia tiek teigiama, tiek neigiamg grjZztamojo rysio
siekimo elgsena. Siandienos greitai kintan¢iame visuomenés kontekste, darbo virdkriivj darbuotojai
patiria vis dazniau. Mariappanadar‘o ir Aust, (2017) teigimu, virSkriiviai pamazu tampa $iuolaikine
organizacijy problema, kuomet organizacija neskiria papildomy piniginiy iStekliy naujy darbuotojy
priémimui, darbus reikia dirbti esamiems darbuotojams, nors pagal pareigybinius aprasymus ty darby
dirbti neturéty (Mazzetti ir kt., 2016). D¢l $ios priezasties — darbuotojams tenka dirbti virSkriivj.

Anot Altinay, Dai, Changi ir kt., 2019 isskiriamos dvi pagrindinés virSkriivio priezastys:

e darbuotojai turi patenkinti visus vadovy keliamus darbo reikalavimus;
e darbuotojai turi patenkinti klienty poreikius.

Pasak Guobaités-Kirslienés (2005), darbo virskriivj gali lemti tiek darbdavio, tiek darbuotojo
interesai. Nustatyta, kad darbuotojo apsisprendima dirbti virSkriivj lemia didesnis darbo uZmokestis,
zvelgiant 1§ darbdavio pusés — galimybé lanksciai organizuoti darbo procesa, ypatingai, kai sugenda
technika ar atsiranda kity nenumatyty aplinkybiy. Remiantis Brown* ir Benson‘o (2005) atlikto
tyrimo duomenimis, darbo virskriivis stipriai susijes su darbuotojy vertinimu: daznai darbuotojas,
norédamas gauti palanky jvertinimg i$ vadovo d¢l savo darbo atlikimo, dirba daugiau negu reikéty,
ar organizacijoje yra jprasta, pastebima, kad darbuotojas, vildamasis gauti geresnj veiklos jvertinimg
pervertina savo galimybes ir dirba daugiau (Brown ir Benson, 2005). Taciau verta minéti ir tai, kad
kalbant apie darbo virSkriiv] stinga tyrimy, kuriuose biity nagrin¢jamos darbo virSkriivio ir grjztamojo
ry$io siekimo elgsenos sasajos.

2.5.1.5. Vaidmeny konfliktas

Vaidmeny konfliktas yra apibréziamas, kaip su vaidmeniu nesusijusiy likes¢iy neatitikimas arba
nesuderinamas. Neretai vaidmeny konfliktas apibréZziamas atsizvelgiant j sutapimo-nesutapimo arba
suderinamumo-nesuderinamumo su vaidmens reikalavimo standartu, kuris reiskia tiesioginj rysj su
vaidmens atlikimu (House ir Rizzo, 1970). House ir kt. (1972) teigimu, vaidmeny konflikta galima
patirti turint bent du skirtingus vaidmens, kuriuos reikia derinti tarpusavyje. Taip pat autoriai priduria,
kad vaidmeny konfliktas glaudziai siejamas su asmens psichologine gerove (House ir kt., 1972). Anot
Rizzo ir kt. (2013) atlikto tyrimo duomenimis, vaidmeny konfliktas mazina individo pasitenkinimg
darbu, organizacijos efektyvuma. Autoriai nurodo, kad organizacijoje, kurioje néra aiSkiai nurodyty
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darbuotojy pareigy ir aiskiai nustatyty uzduociy, sukelia vaidmeny konfliktus, nes darbuotojai
nezinodami savo vaidmens organizacijoje atlieka ne tuos darbus, kurie jiems priklauso. Nemaza dalis
anksciau atlikty tyrimy parodeé, kad vaidmeny konfliktas susijes su neigiamais psichologiniais ir
fiziniais padariniais. Randama tyrimy, jrodanc¢iy, kad vaidmeny konfliktas siejamas su depresijos
simptomais (Frone, Russell ir Cooper, 1997).

Anot Miles ir Perreault (1976), vaidmeny konfliktas yra susijgs su nepalankiais asmeniniais ir
organizaciniais rezultatais, randamas tiesioginis rySys tarp vaidmens konflikto, kurj asmuo patiria
darbe ir jtampos, patiriamo streso, nerimo, nepasitenkinimo darbu, betarpiskumo, nepasitikéjimo
organizacija ir jos priimamais sprendimais, nepalankiu pozitriu j konkrety vaidmenj. Nurodoma, kad
vaidmens konfliktas susijes su individualiais rezultatais, kurie laikomi netinkamais organizacijoje.
Siuolaikinése organizacijose darbuotojai vis dazniau atlicka du arba daugiau vaidmenis, dél to
vaidmeny konflikto sgvoka tampa vis aktualesné, nes darbuotojams atliekant vieng darba,
reikalaujama atlikti papildomus vaidmenis, nesuderinamas elgesys didina vaidmeny konflikto
tikimybe (Bedeian ir Armenakis, 1981). Apibendrinat verta minéti, kad aptinkama nemaza dalis
tyrimy, kuriuose yra apibréziama vaidmens konflikto rezultatai ir sgsajos su psichologine gerove, yra
tyrimy, kuriuose lyginami vaidmens konfliktas ir dviprasmiSkumas, taciau pasigendama tyrimuy,
kuriuose biity nagriné¢jamos vaidmens konflikto ir griztamojo rysio siekimo elgsenos sgsajos.

2.5.2. Darbo iStekliai

Tinkamy darbo iStekliy turéjimas padeda darbuotojui aktyviai ieskoti informacijos apie save ir gautg
informacijg tinkamai apdoroti. Darbo iSteklius Brown‘as ir kt. (2020) apibiidina, kaip fizinius,
socialinius, psichologinius ir organizacinius darbo aspektus, padedancius pasiekti darbo tikslus,
skatinanCius asmens augimg. Darbo iStekliai padeda darbuotojams siekti asmeniniy tiksly, stimuliuoti
augima, tenkinti asmeninius ir darbo poreikius, kuriems jveikti reikia pastangy (Morf, Feierabend,
Staffelbach, 2017). Atlikus sisteming mokslinés literatiiros apzvalga, pasirinkti penki darbo istekliai:
autonomija, dalyvavimas sprendimy priémime, socialiné parama i§ kolegy, socialiné parama i$
darbdavio, uzduodiy jvairové. Darbo reikalavimai pasirinkti identifikavus mokslininky (Schaufeli,
Taris, 2014; Demerouti ir kt., 2001; Hockey, 1997; Schaufeli ir Bakker, 2004) pateiktas darbo istekliy
charakteristikas, kurios lemia grjztamojo rysio siekimo elgseng.

2.5.2.1. Autonomija

Darbuotojui, galin¢iam kontroliuoti, siekian¢iam laisvai planuoti savo laika, susijusj darbo aplinka,
svarbus aspektas yra autonomija. Breaugh‘as (1989), cituodamas Hackman ir Oldham (1975)
apibréze autonomijg, kaip buida, suteikiantj asmeniui esmings laisves ir nepriklausomybés, planuojant
savo darbg ir jo atlikimo veiksmus. Parker‘is, Williams‘as ir Turner‘is (2006) autonomijg sieja su
didesne galimybe naudotis grjztamojo rySio siekimo elgsena. IeSkant autonomijos ir grjZztamojo rysio
siekimo elgsenos sgsajy, verta minéti, kad autonomija suteikia galimybe kontroliuoti, o grjZztamojo
rySio siekimo elgsena nurodo gautos informacijos efektyvuma. Verta minéti, kad autonomija apima
tris tarpusavyje persipynusius aspektus, kurie jvardijami kaip darbo planavimas ir darbo metodai bei
sprendimy priémimas. Park‘as ir kt. (2013) priduria, kad kuo didesné autonomija, tuo labiau yra
skatinamas proaktyviy idéjy jgyvendinimas ir su tuo susijusiy problemy sprendimas: darbuotojams
geréja motyvacija, jsitraukimas ir darbo efektyvumas. Remiantis tyrimy duomenimis, darbuotojas,
kuriam svarbi autonomija yra labiau motyvuotas, dazniausiai pasiekia aukStesnius darbo rezultatus,
mato didesne prasme ir siekia uzsibrézty tiksly (Humphrey ir kt. 2007). Saragih (2011) teigimu, kuo
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daugiau autonomijos darbuotojui suteikiama, tuo labiau jis jaucia pasitenkinimg savo darbu ir
padidina darbo rezultatus.

Nagrinéjant literattirg randama, kad ne visiems darbuotojams autonomija suteikia motyvacijos
(Langfred ir Moye, 2004). Dazniausiai su autonomija siejama veiksmy laisve: vieniems yra galimybé
pateikti save, tinkamai reprezentuoti, kitiems, priesingai — asmenys nesijaucia turintys kompetencijos
priimti sprendimus, reguliuoti, taciau jei darbuotojui suteikiama tik dalis autonomijos leidziama
priimti sprendimus, bet uz tai jis nesinaudoja grjztamojo rysio siekimo elgsena, tuomet autonomijos
nauda ir veiksmingumas yra Zemas. [prastai didesn¢ sprendimy laisve turi aukStesnes arba
vadovaujanéias pareigas uzimantys zmonés. Visgi autonomija dazniau yra siejama su didesniu
darbuotojy pasitenkinimu ir teigiama nauda darbuotojams, tafiau organizacijose vengiama
darbuotojams suteikti daugiau sprendimy laisvés, daroma prielaida, kad taip gali buti dél vadovy
nepasitikéjo darbuotojais ir dél islaidy, kurios atsiranda, suteikiant darbuotojams autonomiskumo
laisvés (Langfred ir Moye, 2004).

2.5.2.2. Dalyvavimas sprendimy priémime

Knoop (1995) dalyvavimg sprendimy priémime apibrézia kaip asmens dalyvavimag, priimant
sprendimus, bendradarbiaujant su kitais asmenimis, siekiant bendry organizacijos tiksly. Anot
autoriaus, dalyvavimas sprendimy priémime didina darbuotojy motyvacijg, pasitenkinimg darbu ir
organizacinj jsipareigojima, jgalinimg. Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, dalyvavimas
sprendimy priémime gerina darbuotojo rezultatus, didinant pasitenkinimg darbu (Scott-Ladd,
Travaglione ir Marshall, 2005). Richard ir Lane (2010) mini, kad dalyvavimas sprendimy priémime
— problemos arba galimybés identifikavimas ir sprendimas. PanaSy apibréZimg pateikia
Bakanauskiené ir Kyguoliené (2013), kuriame nurodo, kad ,,sprendimo priémimas — tai veiksmas
arba procesas, kuris yra susij¢s su zmogaus siekiu iSspresti tam tikra jo atpaZintg ir suvoktg problema
ar galimybe*.

Dalyvavimas sprendimy priémime gali buti formalus arba neformalus ir apimti intelektualinj bei
emocinj jsitraukimg. Dalyvavimas sprendimo priémime pagal Graham ir Bennet (1997), reiskia, kad
darbuotojai turi prieiga prie pakankamai informacijos, kuria remiantis, priimant sprendimus, bus
konsultuojamasi su organizacijos vadovais ir bendru nutarimu priimami geriausi sprendimai. Kita
vertus, pateikiamas ir kiek kitoks dalyvavimo sprendimy priémime biidas, kai vadovas, nesitardamas
su kitais asmenimis priima galutin] sprendimg. Nurodoma, kad praktikoje daZniausiai pasitaiko, kad
dalyvavimg sprendimy priémime lemia asmens darbo patirtis, uzduoties pobudis ir atitikimas
asmeniui (Muindi, 2011). Kuo daugiau darbuotojas turi darbo patirties ir labiau suvokia pavestg
uzduotj, tuo labiau yra jtraukiamas j sprendimy priémimo procesa.

Manoma, kad neretai darbuotojai, dalyvaujantys sprendimy priémimo procese, jaucia pasitikéjima,
didesn]j jsipareigojimg organizacijai. Darbuotojai stengiasi kaip jmanoma labiau tobuléti, siekti
iSkelty bendry darbuotojo ir darbdavio tiksly, atsiranda darbuotojo noras neapvilti ne tik saves, bet ir
darbdavio. Pasak Singh‘o (2009) darbuotojy dalyvavimas sprendimy priémime yra vienas
reikSmingiausiy dalyky, leidzian¢iy darbuotojui pagerinti darbo rezultatus, ugdyti pilietiskg elgesi
organizacijoje. Pastebima, kad vadovai leisdami darbuotojams dalyvauti sprendimy priémime didina
darbo jégos isipareigojimg ir lojaluma dirbti organizacijoje. Dalyvavimas sprendimy priémime yra
svarbus darbuotojams ir organizacijai, kuris glaudziai susijes su darbuotojy pasitenkinimu darbu ir
emociniu jsipareigojimu organizacijai: didéja darbo nasumas, efektyviau ir sklandziau atlickamos
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uzduotys (Scott-Ladd ir Marshall, 2004). Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, darbuotojai,
dalyvaujantys sprendimy priémime reciau daro pravaikstas darbe, jaucia organizacinj jsipareigojima,
nasiau ir efektyviau atlieka pavestg uzduotj, vis tik, verta paminéti, kad nemazai tyrimy analizuoja
darbuotojy dalyvavimo sprendimy priémime nauda, taciau sgsajy su griztamojo rysio siekimo elgsena
pasigendama.

2.5.2.3. Socialiné parama i§ darbdavio

Darbuotojai — vienas reik§mingiausiy organizacijos iStekliy, nuo kurio priklauso organizacijos s¢kmé
ir pasiekti rezultatai, tad labai svarbus yra bendry darbuotojo ir darbdavio tiksly nustatymas. Clauser
ir kt. (2019) teigia, kad darbuotojy kasdieniniame darbe labai svarbios yra socialinés salygos. Vienos
Jju — socialiné parama i§ darbdavio. Kiekvienas darbdavys yra orientuotas i pelng ir nauda, tuo tarpu
darbuotojas — j asmeninj tobuléjima, rezultaty pasieckimg ir kitus savo poreikius bei interesus.
Siekiant, kad organizacija bity sékminga, darbuotojo veiklos valdymas sklandus, svarbu nustatyti
aiSkius darbuotojo ir darbdavio tikslus, aiSky kiekvieno dirbanciojo vaidmenj organizacijoje,
padedant] pasiekti reikalingy bendry rezultaty. Aiskios, apibréztos darbuotojo ir darbdavio rolés,
bendri tikslai ir atsakomybés sukuria ne tik darny tarpusavio rysj, bet ir tvary organizacijos valdyma
(Podgorodnichenko ir kt.,, 2020). Pasak Ansah‘o ir kt. (2018) déka glaudaus tarpusavio
bendradarbiavimo kuriamas rySys, kuris gali padéti pasiekti bendry organizacijos tiksly.

Siandiena didZiaja dalimi ne tik verslo sékmé, bet ir darbuotojy veiklos valdymas priklauso nuo to,
kaip darbdavys ir darbuotojas sutaria su savo pavaldiniu. Pastaraisiais metais atlikti tyrimai rodo, kad
darbuotojy pasitikéjimas ir pagarba darbdaviams augo, tai lemia atviras bendravimas, reguliarus
grjztamojo rySio suteikimas, aiSkus atsakomybiy paskirstymas komandoje. Anot Ansah‘o ir kt.
(2018), jeigu jmoné nori padidinti darbo naSuma, padidinti efektyvuma, pasitenkinima, atsidavimag
darbu, sumazinti konfliktus — turi investuoti j darbuotojo ir darbdavio santykius (Ansah ir kt., 2018).

Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, esant darbuotojo ir darbdavio rySiui, lengviau pasiekti iSkeltus
tikslus, jgyvendinti jmonés strategija, didinti darbo nasuma, konkurencinj pranasuma, ugdyti abipusj
priklausomybés ir lojalumo jausma (Wojcak ir kt., 2016). Pazymima, kad ir organizacijos tvarumas,
ilgainiui priklauso nuo darbuotojo ir darbdavio santykiy: reikalinga strategija, padedanti vystyti jy
santykius, kadangi glaudus tiesioginis rySys padeda sukurti harmonijg organizacijoje, kartu pasiekti
bendry tiksly, bendradarbiauti. Nurodoma, kad labai svarbu iskeliant bendrus darbuotojo ir darbdavio
tikslus ugdyti darbuotojo suvokima, kad pastarieji atliecka naudingg darba, prisideda prie teigiamy
emocijy ir pojuciy sukiirimo kitiems darbuotojams, tokiu biidu jie patys jauciasi laimingesni, nes
darbo svarbos suvokimas padidina zmoniy motyvacija dirbti (Soryté, Pajarskiené, 2014). Remiantis
apklausos duomenimis, kurioje dalyvavo 70 ,,Mercedes* salone dirbanciy darbuotojy, norint iSlaikyti
produktyvy darbuotojg jmonéje, labai svarbu darbdaviui uzmegzti gerus santykius su darbuotoju,
nustatyti bendrus tikslus. Minima, kad kiekvienas darbdavys turéty skirti Siek tiek laiko darbuotojy
problemoms spresti. Darbuotojas, jauéiantis darbdavio palaikyma yra laimingesni, nori megzti ir
palaikyti glaudy tarpusavio santykj. Santykiai su darbuotojais yra viena i§ labiausiai paplitusiy
darbuotojy veiklos gerinimo techniky, siekiant padidinti darbuotojy darbo produktyvuma.

Verta pastebéti, kad darbuotojui labai svarbi darbdavio suteikiama socialiné parama, nes ji ugdo ir
lavina pasitikéjimg valdymu, dél to didéja atsakomybés jausmas ir didesnis jsipareigojimas
organizacijai (Latting ir kt., 2004), ta¢iau nemaziau svarbus aspektas, kurj vadovas gali suteikti —
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socialiné materialiné parama, kuri motyvuoja darbuotojus siekti tiek savo asmeniniy, tiek
organizacijos tiksly (Anderson ir West, 1998, Sénmez ir Yildirim, 2019). Nurodoma, kad darbuotoja
tenkinantis atlygis, geri darbo santykiai su kolegomis ir darbdaviu, priimtinos darbo salygos — lemia
darbuotojy lojalumg (Bostrom, Huber, 2010), cit. Duah, Danso (2017), tad galima daryti iSvada, kad
sklandus bendry darbuotojo ir darbdavio tiksly jgyvendinimas, suteikiant socialing paramg i
darbdavio, skatina darbo nasumg, konkurencinj pranasumg, ugdo abipusj priklausomybés jausma,
darbuotojas jauciasi laimingesnis ir produktyvesnis.

2.5.2.4. Socialiné parama is kolegy

Collins‘o ir kt. (2016) teigimu, socialiné parama gali buiti apibréziama, kaip zodinis ir neverbalinis
bendravimas tarp gavéjo ir teikéjo, kuris sumazina netikrumag dél situacijos, saves, kito asmens, ar
santykiy. Socialiné parama skirstoma j tris rusis:

e emociné — kai kas nors uzjaucia, paguodzia ir iSklauso problemas;
¢ informaciné — kai teikiama informacija, patarimai;

e instrumentiné — kai suteikiama apcCiuopiama pagalba, kad darbas buty atliktas (Collins ir kt.,
2016).

Manoma, kad kiekvienas darbuotojas organizacijoje tikisi socialinés paramos iS kolegy, nes vienokiu
ar kitokiu atveju, formuojasi bendradarbiavimas, siekiant bendry organizacijos tiksly. Socialinés
paramos teikimas, pasak Chiaburu, Harrison‘o (2008), gali turéti didel¢ jtakg Zmoniy patirciai:
psichologinés jtampos mazinimui, gerovés lygio didinimui (Cooper ir kt., 2001). May, Gibson ir
Hartler (2004) teigimu, Socialiné parama i§ kolegy, darbo vietas daro patrauklesnémis, daznai gali
didinti darbuotojy lojalumg (Moynihan ir Pandey, 2008). Remiantis atlikty tyrimy duomenimis,
asmenys, patyre socialing parama i§ kolegy reciau palieka organizacija, yra labiau lojalis ir atsidave
darbui bei organizacijai, jaucia didesnj organizacinj jsipareigojimg. Kita vertus, organizacijose,
kuriose darbuotojai nejaucia socialinés paramos 1§ kolegy, dazniau patiria stresg, jaucia
nepasitenkinimg darbu. Tac¢iau anot Labianca ir Brass (2006), socialinés paramos nebuvimas, daznu
atveju turi neigiamos jtakos darbuotojo emocinei gerovei, kurios svarba vis labiau yra akcentuojama.
Verta pastebeti, kad triiksta tyrimy, kurie apibrézty socialinés paramos i§ kolegy ir darbuotojy
griztamojo rySio sgsajas.

2.5.2.5. UZzduociy jvairové

Uzduociy jvairove apibréziama kaip darbuotojy gebéjimas, naudojantis turimais iStekliais atlikti
jvairias uzduotis (Morgeson ir Humphrey, 2006). Zaniboni ir kt. (2013) uzduociy jvairove apibidina
kaip skirtingy uzduociy pateikimas darbuotojui. Remiantis atlikty tyrimy duomenimis pastebéta, kad
uzduociy jvairové teigiamai susijusi su pasitenkinimu darbu, darbo perkrovos sumazinimu.
Nurodoma, kad didesn¢ verte uzduociy jvairovéje patiria jaunesni darbuotojai, nes tokiu bidu
jgaunama daugiau darbo patirties, padidinamos mokymosi galimybés ir Zinios. Vyresnio amziaus
darbuotojai — reciau siekia uzduociy jvairovés (Zaniboni ir kt., 2013). Anot Walia (2014) uzduociy
jvairové suteikia darbuotojui galimybe iSnaudoti savo jgiidzius, padeda apsaugoti darbuotoja nuo
patiriamo streso, monotonijos. Nurodoma, kad uzduociy jvairové darbuotojui yra bitina, norint
tinkamai planuoti ir paskirstyti darbus, suteikti darbuotojams motyvacijos tinkamai atlikti darbus,
padidinti darbuotojy psiching stimuliacijg, jsitraukimg j darbus, tokiu biidu — gerinant veiklos

34



rezultatus. Staats ir Gino (2012) nurodo, kad uzduociy jvairové skatina didesnj darbuotojo mokymasi,
norg surasti atsakymus j uzduociy jvairovéje kylanc¢ius klausimus.

Pastebima, kad uzduociy jvairové — didziausig potencialg turinti dedamoji dalis, dél kurios pasiekiami
auksti darbo rezultatai, didéja pasitenkinimas darbu. Anot Froehl, Segers ir kt. (2018) darbuotojai,
susiduriantys su jvairiomis uzduotimis, turi didesng galimybe pritaikyti savo zinias, adaptuotis. Van
Emmerik ir kt. (2012) nustaté teigiama uzduocCiy jvairovés poveikj jsidarbinimui, didesnj jgudziy ir
kompetencijy jvertinimg. Anot Bakker (2013), darbo istekliai, tokie kaip darbo savarankiskumas,
griztamojo rysio sieckimo elgsena ir uzduodiy jvairové yra svarbis jsidarbinimo pirmtakai. Sie
iStekliai turi motyvacinj potencialg ir suteikia darbuotojams galimybiy jsidarbinant. Teigiama, kad
uzduociy jvairové yra svarbus veiksnys, skatinantis darbuotojams mokytis. Mokslininkai teigia, kad
asmenys, daznai patiriantys didesnj su darbu susijusiy uzduociy skirtuma, gali veiksmingiau spresti
sudétingas konkrecios srities problemas (Narayanan ir kt., 2009), nes didesné uzduociy jvairové
suteikia galimybe mokytis. Si platesné schema suteikia asmeniui galimybe gauti tam tikrai uzduo¢iai
reikalingas zinias ir atskirti jas nuo ziniy, kurios konkrecioje situacijoje néra svarbios. Apibendrinant,
uzduodiy jvairové skatina darbuotojus imtis mokymosi veiklos, kuri pagerina jy jsidarbinimo
galimybes, didina pasitenkinimg darbu, padeda apsaugoti darbuotoja nuo patiriamo streso,
monotonijos.

2.6. Darbuotojy griZtamojo rysio siekimo elgseng lemianciy darbo charakteristiky teorinis
modelis

Atlikus mokslinés literatiiros analize apie darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgseng lemianciy
darbo charakteristiky, sudarytas magistro baigiamojo projekto teorinis modelis, kuris pateikiamas 1
paveiksle (Zr. 1 pav.).

Darbo reikalavimai:
Vaidmens dviprasmiskumas.
Darbo sudatingpumas.

Darbo ir namy konfliktas.
Darbo virgkrivis.

Vaidmeny konfliktas.

|
A

GriZtamojo
ryéio siekimo
elgsena

Darbo istekliai:
Autonomija.
Dalyvavimas sprendimy priémime.
Socialiné parama 1§ darbdavio.
Socialiné parama 15 kolegy.
Uzduodény (vairove.

Darbo charakteristikos

|
o k=

1 pav. Darbuotojy grjztamojo rySio siekimo elgseng lemianc¢iy darbo charakteristiky teorinis modelis

Teorinis darbo modelis sudarytas atlikus moksliniy saltiniy analize ir susideda is siy daliy.: darbo
reikalavimy, darbo istekliy ir griztamojo rysio siekimo elgsenos. Teoriniame modelyje pateikiami
penki darbo reikalavimai: vaidmens dviprasmiskumas, darbo sudétingumas, darbo virskrivis,
vaidmeny konfliktas bei darbo ir namy konfliktas, taip pat buvo analizuoti penki darbo istekliai:
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autonomija, dalyvavimas sprendimy priémime, socialiné parama is darbdavio, socialiné parama is
kolegy ir uzduociy jvairove.
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3. Darbuotojy grjiZtamojo rySio siekimo elgsena lemianciy darbo charakteristiky tyrimo
metodologija

Siame skyriuje pristatomi empiriniai darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgsena lemianéiy darbo
charakteristiky tyrimo metodologija: nurodomas tyrimo tikslas, uzdaviniai, struktiira, tyrimo imtis ir
organizavimas, anketos validumas bei tyrimo etika.

Tyrimo tikslas, uzdaviniai:

Tyrimo tikslas - istirti darbuotojy grjztamojo rySio siekimo elgseng lemiancias darbo
charakteristikas.

Tyrimo uzdaviniai:

1. nustatyti darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgsenos raiska;

2. nustatyti darbuotojy grjztamojo rySio siekimo elgseng lemianéiy darbo charakteristiky raiska
pagal demografines charakteristikas;

3. nustatyti darbo chrakteristiky ir darbuotojy griztamojo rySio siekimo elgsenos tarpusavio rysius.

3.1.  Tyrimo instrumento konstravimas

Siekiant iSsiaiskinti darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgsena lemiancias darbo charakteristikas,
nuspresta atlikti kiekybinj tyrimo metoda. Remiantis darbuotojy grjztamojo rysio siekimo elgseng
lemiané¢iy darbo charakteristiky teoriniu modeliu, buvo sudarytas tyrimo instrumentas — anketiné
apklausa, kuri buvo vykdoma internete. Pasak Tijinélienés ir Virbalienés (2005), anketiné
apklausayra patogus budas, kuriuo galima surinkti reikiamg informacijg, taciau jos taikymas
jvardinamas kaip sudétingas, reikalaujantis pasirengimo ir nagrinéjamos problemos iSmanymo.
Autoriy teigimu, $is apklausos biidas leidZia surinkti adekvacia informacijg apie reikalingus reiSkinius
(Tijinéliene, Virbaliené, 2005). Anketiné apklausa internete pasirinkta dél aiSkumo,
nedviprasmiskumo ir patikimumo (Kardelis, 2016). Pasak Kardelio (2016), anketos pildymas suteikia
galimybe apklausti nemaza dalj respondenty, salygojant mazas finansines i$laidas, nedideles laiko
sgnaudas, kurios naudojamos duomeny surinkimui, statistiniai duomenys yra apdorojami programos,
o tyréjas negali daryti jtakos respondenty atsakymams.

Sudarius klausimyng, nustacius tyrimo imtj ir respondenty parinkima, anketa skelbiama
internetiniame puslapyje www.apklausos.It. Naudojant §j buda, apklausti respondentus yra patogiau,
greiciau, sutaupoma laiko ir sgnaudy, anketg lengviau platinti, ji grei¢iau pasieks respondentus, néra
galimybés respondentams palikti tusciy viety, ar neatsakyti j klausimg. Manoma, kad tai lems
tikslesnius apklausos rezultatus. Apklausos duomeny apdorojimui bus naudojamasi Siomis
programinémis jrangomis: ,,Microsoft Office Word“, ,Microsoft Office Excel®, ,IBM SPSS
Statistics (SPSS)“. Bus atliekama faktoriné, koreliacing, regresiné bei vidurkiy analizé. Gauti tyrimo
duomenys bus pateikiami lentelése ir paveiksluose, naudojant ,,Microsoft Office Excel®, programa.
Tyrimo validumas bus aprasomas gavus rezultatus, naudojantis Cronbach alpha koeficientu. Tyrimo
rezultatai bus interpretuojami pagal koreliacijos koeficienty reikSmes (Zr. 19 lentelé).

Tyrimo instrumentg sudaro dvi dalys: pirmojoje dalyje — kreipimasis j respondentg, kuriame
prisistatoma tyr¢jo duomenys, tyrimo tikslas, uztikrinamas konfidencialumas. Antrojoje klausimyno
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dalyje pateikiami i§ anksto suformuluoti klausimai, kurie nekintama tvarka pateikiami (Gaizauskaité,
Mikéné, 2014). Remiantis skirtingais Saltiniy teiginiais, padedanciais surinkti reikiamg informacija,
tokiu buidu pasiekiant tyrimo tiksla, bus naudojama Likerto skalé: 1 —,,visai nesutinku®, 5 — ,,visiSkai
sutinku®“. Klausimyng sudaro 79 klausimai. Teiginiy operacionalizacija pateikta 1 priede (zr. 1
priedas). Anketoje, remiantis demografiniais klausimais, bus siekiama i$siaiskinti respondenty lytj,
gimimo amziy, iSsilavinima, Seimynin¢ padét], organizacijoje iSdirbtg laikotarpj, organizacijos
veiklos rasj bei informacijg apie uzimamas pareigas. Demografiniai klausimai anketoje atitinka 73—
79 klausimus.

3 lentelé. Tyrimo klausimynas

Konstruktas Dimensija Teiginiy Teiginiy formavimo
atitikimas Saltinis
anketoje
Grjztamojo rysio siekimo elgsena 1-13 Ashford, Tsui (1991)
Darbo reikalavimai Vaidmens dviprasmiskumas 14-18 Yan, Ni, Chien, Lo (2021)
Darbo sudétingumas 19-22 Morgeson, Humphrey
(2006)
Darbo ir namy konfliktas 23-27 Karatepe (2013)
Darbo virSkrvis 28-31 Karatepe (2013)
Vaidmeny konfliktas 32-39 Rizzo, House, Lirtzman
(1970)
Darbo istekliai Autonomija 40-48 Morgeson, Humphrey
(2006)
Dalyvavimas sprendimy 49-54 Prieto, Perez-Santana
priémime (2014)
Socialiné parama i§ darbdavio 55-59 Prieto, Perez-Santana
(2014)
Socialiné parama i§ kolegy 60-68 Bani-Melhem, Zeffane,
Albaity (2018)
Uzduociy jvairove 69-72 Morgeson, Humphrey
(2006)
Demografiniai klausimai 73-79 Sudaryta darbo autorés

3.2.  Tyrimo imtis ir organizavimas

Tyrimo imtis — pagal Lietuvos statistikos departamento duomenimis, Lietuvoje 2021 metais
dirbanc¢iy asmeny skai¢ius sieké 1 min. 358 takst. (Oficialiosios statistikos portalas, 2021). Prie$
atliekant tyrima, tyrimo imties dydis buvo nustatytas remiantis Paniotto formule:

o 1
2 d
A+N

Zyméjimo paaiSkinimas:

n — yra Zymimas imties dydis;
A — zymima leistina paklaida;
N — Zymimas tiriamos visumos skaicius.
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ISsiaiskinta, kad pasirenkant 5 % paklaidg ir 95 % patikimuma, dirbanciy asmeny skaicius, kurj reikia
apklausti, yra 384 respondentai. Apklausai atlikti bus naudojamasi www.apklausos.It internetinis
puslapis. Apklausa platinama naudojantis socialiniais tinklais ir el. pastu. Tyrimas buvo atliekamas
nuo 2023 mety kovo 23 dienos iki balandzio 4 dienos. Tyrimo metu j apklausg atsaké 433
respondentai, vadinasi, tyrimo imtis didesné nei planuota.

3.3. Anketos validumas

Anot Pakalniskienés (2012), validumas rodo, ar metodika matuoja tai, kg ketinama ja matuoti, jeigu
metodikai truksta validumo, tuomet visiSkai pasitikéti gautais rezultatais negalime. Daznai
literatiiroje yra minimos kelios validumo rasys: konstrukto, kriterijaus ar turinio, nors rasiy yra kur
kas daugiau (Pakalniskiené, 2012).

4 lentelé. Matavimo skaliy patikimumo vertinimas

Dimensijos, konstruktai Teiginiy Cronbach’o alfa
skaicius
Grjztamojo rysio siekimo elgsena 13 0,700
Vaidmens dviprasmiskumas 5 0,965
Darbo sudétingumas 4 0,965
Darbo ir namy konfliktas 5 1,092
Darbo virskrivis 4 0,913
Vaidmeny konfliktas 8 0,925
Autonomija 9 0,752
Dalyvavimas sprendimy priémime 6 0,785
Socialiné parama i$ darbdavio 5 0,747
Socialiné parama i§ kolegy 9 0,566
Uzduo¢iy jvairové 4 0,800
Visas klausimynas 79 0,710

4 lenteléje matoma, kad Cronbach‘o alpha koeficientas tiek griztamojo rysio siekimo elgsenos, tiek
darbo charakteristiky yra didesnis uz 0,7, bendras viso klausimyno vertinimas yra 0,710, dél to galima
daryt prielaida, kad tyrimo klausimynas yra patikimas. Kiek mazesnis (0,566) uz 0,7 yra socialinés
paramos i3 kolegy vertinimo Cronbach‘o alpha koeficientas. Sio konstrukto klausimynas néra
patikimas, tad jj reikéty koreguoti.

3.4. Tyrimo etika

Anketoje yra pateikiamas tyré¢jo prisistatymas, kuriame nurodomas el. pastas, kad kilus klausimams
respondentas galéty Kreiptis, taip pat pabréziamas tyrimo tikslas, garantuojamas konfidencialumas,
padékojama uZ respondenty jsitraukimg ir aktyvumg. Pasak Zydzitnaités ir Sabaliausko (2017),
tiriant Zmoniy socialinj elgesj, tyréjas jsiterpia j privaty kito Zmogaus gyvenima, tad jeigu tiriantis
asmuo nesilaiko mokslinio tyrimo etikos principy, gali pakenkti respondentui, sumazZinti tyrimo
rezultaty patikimuma. Zydzitinaité ir Sabaliauskas (2017) isskiria §iuos mokslinius tyrimo etikos
principus:

1. pagarbos asmens privatumui principas — pamatinis principas, kuriuo tiriamas zmogaus pazinimas,
suvokimas, Zzmoniy sgveika, bendruomeniy vertybés ir kultura;
2. konfidencialumas ir anonimiSkumas — principas, uZtikrinantis informacijos sauguma, prié¢jima tik
tyréjui;
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3. geranoriskumo ir nusiteikimo nekenkti tiriamam asmeniui principas — uztikrinamas
konfidencialumas, norima apsaugoti asmenj nuo galimos psichinés, fizinés, socialinés zalos;

4. teisingumo principas — $is principas yra paremtas lygiy galimybiy nuostata, kuri padeda tyréjui
uztikrinti, kad tiriamasis savo noru jsitraukty j tyrima ir nebity iSnaudojami (Zydzinaite,
Sabaliauskas, 2017).

3.5. Faktoriné analizé

Faktorin¢ analize, pasak Piligrimienés (2016), naudojama duomeny kiekio sumaZzinimui arba
struktiiros kiekio nustatymui, tad atlikus matavimo skaliy patikimumo vertinima, reikia nustatyti, ar
skalés sudedamosios dalys tinkamos struktiiros nustatymui. Faktoriné¢ analizé atliekama pagal
Piligrimienés (2016) pateikta Cekanavigiaus, Murausko (2011) interpretacija (Zr. 5 lentel¢)

5 lentelé. KMO reik$miy interpretacija (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2011, cit. Piligrimiené 2016)

KMO mato reik§mé Interpretacija

0,9 < KMO Faktoriné analizé puikiai tinka
0,8 <KMO <0,9 Gerai tinka

0,7<KMO <0,8 Tinka patenkinamai

0,6 <KMO<0,7 Tinka pakenciamai

0,5 <KMO < 0,6 Tinka blogai

KMO<0,5 Faktoriné analizé nepriimtina

6 lentelé. KMO reikSmiy rezultatai

Konstruktas KMO
Grjztamojo rySio siekimo elgsena ir 0,701
darbo charakteristikos

6 lenteléje matomas duomeny tinkamumas struktiiros nustatymui. Vis tik, anot Piligrimienés (2016),
,maza KMO mato reikSmé¢ rodo, kad kintamyjy pory koreliacija néra paaiSkinama kitais
kintamaisiais®. Tac¢iau, remiantis 6 lentelés duomenimis, matyti, kad KMO reik§mé yra 0,701, tad,
remiantis KMO reik§miy interpretacija, galime daryti iSvada, kad duomeny tinkamumas faktorinei
analizei yra patenkinamas.
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4. Empirinio darbuotojy griZtamojo rySio siekimo elgsena lemian¢iy darbo charakteristiky
tyrimo rezultatai ir diskusija

Siame skyriuje pristatomi empirinio darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgsena lemianciy darbo
charakteristiky rezultatai: respondenty demografinés charakteristikos, aprasomoji darbuotojy
griztamajj rysj lemian¢iy darbo charakteristiky tyrimo rezultaty analizé, darbo charakteristiky ir
griztamojo rysio siekimo elgsenos raiska pagal demografines charakteristikas, atliekama koreliaciné
ir regresiné analizé bei pateikiamas rezultaty apibendrinimas.

4.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Siame skyriuje pateiktos respondenty demografinés charakteristikos pagal lytj, amZiy, i$silavinima.
Empiriniame darbuotojy grjztamojo rysio siekimo elgsena lemian¢iy darbo charakteristiky tyrime
dalyvavo 433 respondentai. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj pateiktas 2 paveiksle (zr. 2 pav.)

Kita | 0.2%

Moteris 69.5%

Vyras 30.3%

0.0%  100%  200%  30.0%  400%  500%  60.0%  70.0%  80.0%
2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lyti

2 paveiksle matyti, kad tyrime dalyvavo 30,3 % (n=131) vyry, 69,5 % (n=301) motery, 0,2 % (n=1)
save priskyré prie ,.kita* lyties.

Respondenty pasiskirstymas pagal gimimo metus (kartas) pateiktas 3 paveiksle (Zr. 3 pav.).
2001 m. ir véliau (Z karta) 10.9%
1982—2000 m. (Y karta) 65.4%
1961-1981 m. (X karta) 20.8%

1943-1960 m. (Kidikiy bumo karta) 3.0%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal gimimo metus (kartas)
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3 paveiksle matyti, kad atsakiusiyjy pagal kartas daugiausia buvo Y kartos atstovy, gimusiy 1982
2000 m. 65,4 % (n=293), X kartos, gimusiy 1961-1981 m. atsaké 20,8 % (n=90), Z kartos atstovy,
gimusiy 2001 m. ir véliau 10,9 % (n=47), Kuidikiy bumo kartos atstovai sudaro maziausig procenting
dalj 3,0 % (n=13).

Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinimg pateiktas 4 paveiksle (Zr. 4 pav.).

Aukstasis universitetinis 48,5%
Aukstasis neuniversitetinis (koleginis) 17.1%
Aukstesnysis 8.5%
Profesinis 9.5%
Vidurinis 14.5%

Pagrindinis ||1,4%
Pradinis | 0,5%

0.0% 10,0% 20.0% 300% 40,0% 500% 60,0%

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinimag

4 paveiksle matyti, kad pagal i$silavinimg beveik pusé respondenty turi jgij¢ aukstajj universitetinj
18silavinimg 48,5 % (n=210), nemaza dalis atsakiusiyjy turi jgije aukstaj] neuniversitetinj (koleginj)
1§silavinimg 17,1 % (n=74), vidurin;j iSsilavinimg turi jgij¢ 14,5 % (n=63), profesinj iSsilavinima 9,5
% (n=41), aukstesnjjj i$silavinima turi jgij¢ 8,5 % (n=37), pagrindinj iSsilavinimg — 1,4 % (n=6), 0
pradinj i$silavinimg turi maziausia dalis visy atsakiusiyjy 0,5 % (n=2).

Respondenty pasiskirstymas pagal Seimynine padétj pateiktas 5 paveiksle (zr. 5 pav.).

Gyvenu su tévais, draugais, kitais giminaiciais 13,4%
Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 m.) 1.8%
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-) ir vaiku (-ais) (iki 18 m.) 24.2%
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) 37.2%
Gyvenu vienas (-a) 23.3%

0,0%  5.0% 100% 150% 200% 250% 30.0% 350% 40.0%
5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal Seimynine padétj

5 paveiksle matyti, kad didzioji dalis atsakiusiyjy respondenty gyvena su sutuoktiniu (-€) / partneriu
(-e) 37,2 % (n=161), su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku (-ais) (iki 18 m.) gyvena 24,2 %
(n=105), gyvena vieni 23,3 % (n=101) respondenty, gyvena su tévais, draugais, kitais giminaiciais
13,4 % (n=58), nurodé¢, kad gyvena vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 m.) 1,8 % (n=8).
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Respondenty pasiskirstymas pagal i8dirbtg laikotarpj dabartinéje organizacijoje pateiktas 6 paveiksle
(Zr. 6 pav.).

Daugiau nei 20 mety 8.5%
11 - 20 mety 10.4%
6 -10 mety 14.5%
4 - 5 metai 17.1%
1 -3 metai 29.6%

Iki 1 mety 19.9%

0.0% 5.0% 10.0%  15.0%  20.0%  25.0% 30.0% 35.0%
6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i8dirbtg laikotarpj dabartinéje organizacijoje

Kaip matyti i§ 6 paveikslo, pagal i8dirbtg laikotarpj daugiausia atsakiusiyjy 29,6 % (n=128) nurodé
1-3 metus, iki 1 mety i8dirbg 19,9 % (n=86) respondenty, 4-5 metus dirbantys respondentai sudaré
17,1 % (n=74), 6-10 mety 14,5 % (n=63), 11-20 mety 10,4 % (n=45), maziausig dalj sudaré daugiau
nei 20 mety dabartinéje organizacijoje dirbantys respondentai 8,5 % (n=37).

Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos veiklos risj pateiktas 7 paveiksle (Zr. 7 pav.).

Kita 11.1%
Paslaugos 39.0%
Prekyba 14.3%
Gamyba 18.2%
Svietimas 17.3%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos veiklos riisj

7 paveiksle matyti, kad daugiausia atsakiusiyjy respondenty dirba paslaugy sektoriuje 39,0 %
(n=169), gamybos sektoriuje dirba 18,2 % (n=79), Svietimo sektoriuje dirba 17,3 % (n=75), prekyboje
dirba 14,3 % (n=62), kitame sektoriuje dirba 11,1 % (n=48). Zymédami kita respondentai turéjo
galimybe jrasyti sektoriy, kuriame dirba, dazniausiai pasitaikantis atsakymas vieSasis, finansy, Zemeés
tkio sektorius, buvo nurodoma, kad respondentai dirba transporte, logistikoje, reklamoje, medicinoje,
farmacijoje, kulttiros jstaigose, turizme, mene, energetikoje, projekty valdyme, socialiniame darbe,
ziniasklaidoje, veterinarijoje, daZymo ir remonto srityje.
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Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas pateiktas 8 paveiksle (zr. 8 pav.).

Ne 79.4%

Taip 20,6%

0.0% 10,0% 20,0% 30.0% 40.0% 50.0% 60,0% 70.0% 80.0% 90.0%

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas

Kaip matyti i$ 8 paveikslo, j klausimg apie uzimamas pareigas: 20,6 % (n=89) visy respondenty atsaké
,»laip®, o nevadovaujancias pareigas, apklausoje Zymint ,,Ne*“ nurodé 79,4 % (n=344) respondenty.

4.2. ApraSomoji darbuotoju griZtamaji rySi lemianciu darbo charakteristiku tyrimo
rezultaty analizé

Siame skyriuje aprasomos darbuotojy griztamajj lemiané¢iy darbo charakteristiky raiska teiginiy
lygmenyje: vaidmens dviprasmi$kumas, darbo sudétingumas, darbo ir namy konfliktas, darbo
virskriivis, vaidmeny konfliktas, autonomija, dalyvavimas sprendimy priémime, socialin¢ parama i§
darbdavio, socialiné parama i§ kolegy, uzduocCiy reik§mingumas, pateikiami vidurkiai. Vaidmens
dviprasmiskumo skilt] sudaré 5 teiginiai, vertinimas pateikiamas 7 lenteléje (Zr. 7 lentele).

7 lentelé. Vaidmens dviprasmiskumo vertinimas

VisiSkai Nesutinku Nei Sutinku VisiSkai Vidurkis
nesutinku sutinku nei sutinku
nesutinku

Turiu  aiskius, suplanuotus 1,00% 5,00% 10,0% 47,1% 37,4% 4,16
darbo tikslus ir uzdavinius.
Zinau, kad savo laikg paskirstau 1,0% 5,3% 18,0% 47,8% 27,9% 3,97
tinkamai.
Zinau, kokios yra mano 0,7% 3,0% 8,0% 41,0% 47,3% 4,31
atsakomybés.
Tiksliai zinau, ko i§ mangs yra 0,5% 6,0% 13,0% 44,5% 36,0% 4,10
tikimasi.
Dél savo turimy jgaliojimy 1,8% 3,5% 18,7% 43,9% 32,1% 4,01
jauciuosi uztikrintai.

Vaidmens dviprasmiskumas buvo matuojamas 5 teiginiais, kuriy vidurkiai yra didziausi i§ visy
nagrinéjamy charakteristiky. Didziausias vidurkis (4,31) — ,,zinau, kokios yra mano atsakomybés*,
maziausias vidurkis (3,97) — ,,zinau, kad savo laikg paskirstau tinkamai®“. Didzioji dalis 84,5 %
respondenty teigia, kad organizacijoje darbuotojai turi aiskius, suplanuotus darbo tikslus ir
uzdavinius, 6 % apklaustyjy nurodo, kad neturi aiSkiy, suplanuoty darbo tiksly ir uzdaviniy, 75,7 %
apklaustyjy nurodo Zinantys, kad savo laika paskirsto tinkamai, tuo tarpu 6,3 % teigia neskirstantys
laiko tinkamai, 88,30 % respondenty nurodo zinantys savo atsakomybes darbo vietoje, 0 3,7 %
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nezino, ko darbo vietoje i$ jy yra tikimasi, taip pat 80,5 % apklaustyjy teigia, kad tiksliai Zino, ko i$
ju yra tikimasi, o 76,0 % respondenty dél savo turimy jgaliojimy jauciasi uztikrintai, tik maza dalis
5,3 % dél turimy jgaliojimy nesijaucia uztikrintai. Apibendrinant galima pasakyti, kad respondenty
nuomone, darbuotojai turi aiskius ir suplanuotus darbo tikslus ir uzdavinius, tinkamai paskirsto savo
laikg organizacijoje, zino savo atsakomybes bei suvokia, ko i$ jy yra tikimasi, dél turimy jgaliojimy
jauciasi uztikrintai.

Sudétingumo vertinimg sudaré 4 teiginiai, vertinimas pateikiamas 8 lenteléje (zr. 8 lentelé).

8 lentelé. Darbo sudétingumo vertinimas

Visiskai Nesutinku Nei sutinku Sutinku Visiskai Vidurkis

nesutinku nei nesutinku sutinku
Darbe reikalaujama, kad 15,5% 212 % 33,0 % 19,2 % 11,1% 2,89
vienu metu atlikéiau tik
vieng uzduotj ar uzsiimc¢iau
tik viena veikla.
Mano darbo uzduotys yra 20,1 % 26,1 % 31,9% 134 % 8,5% 2,64
paprastos ir nesudétingos.
Mano darbas apima 16,6 % 25,4 % 34,4 % 14,3 % 9.2 % 2,74
salyginai nesudétingas
uzduotis.
Darbe reikia atlikti 171 % 25,4 % 33,0% 14,8 % 9,7 % 2,75
salyginai paprastas
uzduotis.

Darbo sudétingumas buvo matuojamas 4 teiginiais, visi teiginiai surinko Zemesnj nei vidutinj vidurkj.
DidZiausias vidurkis yra (2,89) — ,,darbe reikalaujama, kad vienu metu atlik¢iau tik vieng uzduotj ar
uzsiim¢iau tik viena veikla.*, maziausias vidurkis (2,64) — ,,mano darbo uzduotys yra paprastos ir
nesudétingos®. 36,7 % apklaustyjy nurodo, kad darbe i$ jy nereikalaujama, kad vienu metu atlikty
tik vieng uzduotj, ar uzsiimty tik viena veikla, tuo tarpu 30,3 % apklaustyjy nurodo, kad darbe to yra
reikalaujama, 46, 2% respondenty teigia, kad jy uzduotys darbe néra paprastos ir nesudétingos, kiek
mazesnis 21,9 % respondenty nurodo, kad uzduotys yra paprastos ir sudétingos, o 23,5 % nurodo,
kad darbas apima salyginai sudétingas uzduotis taip pat 42,0 % apklaustyjy nurodo, kad darbas apima
salyginai sudétingas uzduotis, 42,5 % atsakiusiyjy pazymi, kad darbe reikia atlikti salyginai paprastas
uzduotis, tuo tarpu 24,5 % respondenty nurodo, kad darbe nereikia atlikti salyginai paprasty uzduociy.
Apibendrinat sudétingumo charakteristika verta pabrézti, jog i§ darbuotojy nereikalaujama, kad vienu
metu atlikty tik vieng uzduotj, ar uzsiimty tik viena veikla, darbuotojy uzduotys néra paprastos ir
nesudétingos, darbas apima sglyginai sudétingas uzduotis.

Darbo ir namy konflikto vertinimg sudaré 5 teiginiai, vertinimas pateikiamas 9 lenteléje (zr. 9 lentelé).

9 lentelé. Darbo ir namy konflikto vertinimas

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku | Sutink Visiskai Vidurkis
nesutinku nei u sutinku
nesutinku
Darbo reikalavimai trukdo mano 19,6 % 28,2 % 27,0% 18,5 % 6,7 % 2,64
Seimos ir namy gyvenimui.
Dél uZimtumo darbe  sunku 21,0% 26,3 % 23,8 % 22,2% 6,7 % 2,67
vykdyti Seimos jsipareigojimus.
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Dalykai, kuriuos noriu atlikti 22,2 % 28,4 % 25,0 % 18,2 % 6,2 % 2,58
namie, licka neatlikti dél darbo
keliamy reikalavimy.

Mano darbas kelia jtampa, dél
kurios sunku atlikti  savo
pareigas Seimoje.

Dél su darbu susijusiy pareigy

turiu keisti savo Seimos planus.

19,6 % 271,7% 25,6 % 18,5% 8,5% 2,69

222 % 27.9% 24,0% 17,8 % 8,1% 2,62

Darbo ir namy konfliktas buvo vertinamas 5 teiginiais, visi teiginiai surinko zemesnj nei vidutinj
vidurkj. DidZiausias vidurkis (2,69) — ,,mano darbas kelia jtampg, dél kurios sunku atlikti savo
pareigas Seimoje®, maziausias vidurkis (2,58) — ,,dalykai, kuriuos noriu atlikti namie, lieka neatlikti
dél darbo keliamy reikalavimy*. 47,8 % apklaustyjy nurodo, kad darbo reikalavimai netrukdo Seimos
ir darbo gyvenimui, mazesné dalis apklaustyjy 25,2 % nurodo, kad darbo reikalavimai trukdo Seimos
ir namy gyvenimui, 43,3 % apklaustyjy respondenty teigia, kad dél uzimtumo darbe néra sunku
vykdyti Seimos jsipareigojimus, 28,9 % apklaustyjy nurodo, kad dél uzimtumo darbe yra sunku
vykdyti Seimos jsipareigojimus, daugiau nei pusé apklaustyjy 50,6 % nurodo nesutinkantys, kad
dalykai, kuriuos norima atlikti namie, lieka neatlikti dél darbo keliamy reikalavimy, mazesné dalis
respondenty 24,4 % apklaustyjy nurodo prieSingai, nemaza dalis apklaustyjy 47,3 % nurodo, kad
darbas nekelia jtampos, dél kurios biity sunku atlikti savo pareigas Seimoje, tac¢iau 27,0 % teigia, kad
visgi darbas kelia jtampa, dél kurios sunku atlikti savo pareigas Seimoje, 7 lenteléje matyti, kad
daugiau nei pusé¢ 50,1 % respondenty teigia, kad dé¢l su darbu susijusiy pareigy neturi keisti savo
Seimos plany, 0 25,9 % apklaustyjy nurodo, kad dél su darbu susijusiy pareigy turi keisti savo Seimos
planus.

Darbo virskriivio vertinimg sudaré 4 teiginiai, vertinimas pateikiamas 10 lenteléje (zr. 10 lentelé).

10 lentelé. Darbo virskriivio vertinimas

VisiSkai Nesutinku Nei sutinku Sutinku Visiskai Vidurkis
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Neturiu pakankamai laiko 10,4 % 25,6 % 26,3 % 25,2 % 125 % 3,04
darbe viska atlikti.
Mano darbo kriuvis yra 6,9 % 14,1 % 25,9 % 39,0 % 14,1 % 3,39
didelis.
Savo darbe turiu labai daug 53 % 13,4 % 30,0 % 36,5 % 14,8 % 3,42
dirbti.
Savo darbe turiu dirbti labai 51% 11,8 % 23,8 % 39,0 % 20,3 % 3,58
greitai.

Darbo virskriivis vertinamas 4 teiginiais, kuriy vidurkis yra auksStesnis nei vidutinis. DidZiausias
vidurkis (3,58) — ,,savo darbe turiu dirbti labai greitai, maziausias vidurkis (3,04) — ,,neturiu
pakankamai laiko darbe viska atlikti“. Panasiai pasiskirsté atsakymai j klausima: ,,neturiu pakankamai
laiko darbe viska atlikti®: 37,7 % sutinka su i§sakytu teiginiu, o 36,0 % nurod¢, kad nesutinka ir neturi
pakankamai laiko darbe viska atlikti, daugiau nei pusé 53,1 % apklaustyjy nurode, kad jy darbo kriivis
yra didelis, mazesné dalis 21,0 % atsaké nesutinkantys su Siuo teiginiu, taip pat didelé dalis
apklaustyjy teigia, kad savo darbe turi labai daug dirbti 51,3 %, mazai dirba 18,7 %, ta¢iau didZiausia
apklaustyjy dalis teigia, kad savo darbe turi labai greitai dirbti 59,3 %. Apibendrinant verta pastebéti,
kad respondenty nuomone, darbe jie turi daug ir greitai dirbti, darbo krivis yra didelis, darbe neturi
pakankamai laiko darbe viska atlikti.
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Vaidmeny konflikto vertinimg sudaré 8 teiginiai, vertinimas pateikiamas 11 lenteléje (Zr. 11 lentelé).

11 lentelé. Vaidmeny konflikto vertinimas

Visiskai Nesutinku Nei sutinku | Sutinku Visiskai Vidurkis
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Turiu atlikti dalykus, kurie 10,4 % 24,7 % 31,6 % 25,2 % 8,1% 2,96
turéty biti atliekami kitaip.
Gaunu uzduotj be darbo 11,8 % 26,8 % 31,6 % 22,9 % 7,2% 2,87
jégos jai atlikti.
Norédamas atlikti vzduotj | 27,7 % 35,8 % 21,7 % 10,2 % 4,6 % 2,28
turiu sulauzyti taisykle ar
jsakyma.
Dirbu su dviem ar daugiau 15,5 % 23,6 % 215% 25,9 % 13,6 % 2,99
gan skirtingai veikianciy
grupiy.
Gaunu nesuderinamy 20,6 % 23,3 % 23,8 % 23,1 % 9,2 % 2,77

uzklausy i§ dviejy ar
daugiau asmeny.

Atlieku  dalykus,  kurie 18,0 % 28,6 % 27,0 % 19,2 % 7,2 % 2,69
galimai bus priimtini tik
vienam zmogui, o kitiems —

ne.

Gaunu uzduotj be 20,3 % 25,9 % 26,6 % 19,9 % 74 % 2,68
pakankamy  iStekliy  ir

medziagy ja jvykdyti.

Atlieku nereikalingas 22,9 % 28,4 % 20,3 % 20,6 % 7,9 % 2,62
uzduotis.

Vaidmeny konfliktas buvo vertinamas 8 teiginiais, kuriy vidurkis buvo Zemesnis nei vidutinis.
DidZiausias vidurkis (2,99) — ,.dirbu su dviem ar daugiau gan skirtingai veikianCiy grupiy®,
maziausias vidurkis (2,28) — ,,norédamas atlikti uzduotj turiu sulauzyti taisyklg ar jsakyma*. Panasiai
pasiskirsté atsakymai j klausima: ,.turiu atlikti dalykus, kurie turéty bati atliekami kitaip*: 35,1 %
nesutinka iSsakytu teiginiu, o 33,3 % sutinka, kad turi atlikti dalykus, kurie turéty buti atlieckami
kitaip. 38,6 % respondenty nurodé, kad negauna uzduociy be darbo jégos jai atlikti, nemaza dalis
apklaustyjy 30,1 % nurodé priesingai, kad tokiy uzduociy gauna. 63,5 % isreiskia nesutikima, kad
norédamas atlikti uzduot] turi sulauzyti taisykle ar jsakyma, o 14,8 % su iSsakytu teiginiu sutinka.
ReikSmingai nesiskiria atsakymai ] klausimg, kad respondentai dirba su dviem ar daugiau gan
skirtingai veikianciy grupiy: 39,5 % iSreiskia nesutikimg su iSsakytu teiginiu, o 39,1 % su iSsakytu
teiginiu sutinka, 43,9 % respondenty nurodo, kad negauna nesuderinamy uzduoéiy i§ dviejy ar
daugiau asmeny, o 32,3 % nurodo nesuderinamy uzduociy i§ dviejy ar daugiau asmeny gauna. 46,6
% respondenty nurodé neatliekantys dalyky, kurie galimai bus priimtini tik vienam zmogui, o kitiems
—ne, 0 26,4 % pazymi, kad tokiy uzduociy gaunantys. Nemaza dalis apklaustyjy 46,2 % nurodo, kad
negauna uzduoties be pakankamy istekliy ir medziagy ja jvykdyti, taciau 27,3 % pazymi, kad tokiy
uzduociy pasitaiko. Mananciy, kad atlicka nereikalingas uzduotis yra 28,5 %, 0 51,3 % nurodo
galvojantys, kad jy atliekamos uZduotys yra reikSmingos. Apibendrinant verta pastebéti, kad
skirtingais klausimais respondenty nuomonés stipriai nesiskyré, pazymima, kad norédami atlikti
uzduot] respondentai neturi sulauzyti taisyklés ar jsakymo, negauna nesuderinamy uzduociy i$ dviejy
ar daugiau asmeny, neatliekantys dalyky, kurie galimai bus priimtini tik vienam zmogui, o kitiems —
ne, retai gauna uzduotis be pakankamy istekliy ir medziagy ja jvykdyti.
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Autonomijos vertinimg sudaré 9 teiginiai, vertinimas pateikiamas 12 lenteléje (zr. 12 lentelé).

12 lentelé. Autonomijos vertinimas

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku Sutinku Visiskai Vidurkis

nesutinku nei nesutinku sutinku
Darbe turiu galimybe pats 3,5% 14,3 % 18,0 % 43,0 % 21,2 % 3,64
priimti sprendimus, kaip
susidélioti darba / darbo
grafika.
Darbe turiu  galimybe 25% 9,2% 17,8 % 47,8 % 22,6 % 3,79
nuspresti, kokiu eiliskumu
galiu atlikti darbus.
Darbe turiu  galimybe 1,8 % 8,5% 16,4 % 50,1 % 231 % 3,84
planuoti, kaip dirbsiu savo
darba.
Darbe turiu dirbti 2,1% 12,0 % 25,9 % 43,4 % 16,6 % 3,61
naudodamasis savo
asmenine iniciatyva arba
nuomone.
Darbe galiu daug 1,8 % 132 % 24,0 % 40,9 % 20,1 % 3,64
sprendimy priimti pats.
Darbe man suteikiama 2,1% 125 % 24,7 % 40,9 % 19,9 % 3,64
daug savarankiSkumo
priimti sprendimus.
Darbe turiu  galimybe 1,4 % 8,5 % 19,4 % 50,1 % 20,6 % 3,80
pasirinkti metodus darbui
atlikti.
Darbe turiu  nemazai 21% 10,4 % 21,2 % 46,2 % 20,1 % 3,72
galimybiy savarankiskai ir
laisvai spresti, kaip atliksiu
darba.
Darbe galiu pats spresti, 1,8 % 6,9 % 20,6 % 48,5 % 222 % 3,82
kokius metodus naudoti
darbui atlikti.

Autonomija buvo vertinama 9 teiginiais, kuriy vidurkis buvo didesnis nei vidutinis. DidZiausias
vidurkis (3,84) —,,darbe turiu galimybg planuoti, kaip dirbsiu savo darbg*, maZziausias vidurkis (3,61)
— ,,darbe turiu dirbti naudodamasis savo asmenine iniciatyva arba nuomone*. Respondentai nurodo
64,02 % darbe turintys galimybe patys priimti sprendimus, kaip susidélioti darba / darbo grafika, 17,9
% nurodo tokios galimybés neturintys. DidZioji dalis 70,4 % apklaustyjy nurodo darbe turintys
galimybe nuspresti, kokiu eiliskumu gali atlikti darbus, 11,7 % isreiskia nuomong tokios galimybés
neturintys. Taip pat didZioji dalis apklaustyjy 73,2 % teigia, kad darbe turi galimybe planuoti, kaip
dirbs savo darbg, maza dalis respondenty 10,3 % nurodo, kad planuoti, kaip dirbs savo darbg negali.
Naudodamiesi savo asmenine iniciatyva arba nuomone dirba 60,0 % visy apklaustyjy, o 14,1 %
apklaustyjy dirba ne savo asmenine iniciatyva ar nuomone. Daugiau negu pusé¢ 61,0 % apklaustyjy
daug sprendimy darbe gali priimti patys, 0 15,0 % respondenty nurodo, kad sprendimy patys priimti
negali. 60,8 % respondenty suteikiama daug savarankiskumo priimti sprendimus, 14,6 % tokios
galimybés neturi. Didzioji dalis 70,7 % respondenty teigia galintys pasirinkti metodus darbui atlikti,
9,9 % patys pasirinkti metody negali. 66,3 % apklaustyjy nurodo turintys nemazai galimybiy
savarankiskai ir laisvai spresti, kaip atliks darbg, 12,5 % nurodo galimybés neturintys. 70,7 %
apklaustyjy teigia, kad darbe gali patys nuspresti, kokius metodus naudoti darbui atlikti, o 8,7 %
negali nuspresti, kokius metodus naudoti darbui atlikti. Apibendrinant verta minéti, kad dauguma
respondenty nurodé¢ turintys galimybe patys priimti sprendimus, kaip susidélioti savo darbg / darbo

48



grafika, turi galimybe planuoti, nuspresti, kaip dirbs savo darba, dauguma respondenty dirba savo
asmenine iniciatyva ar nuomone, turi daug galimybiy ir savarankiSkumo priimant sprendimus,
pasirenkant darbo metodus ir kt.

Dalyvavimo sprendimy priémime vertinimg sudaré¢ 6 teiginiai, vertinimas pateikiamas 13 lenteléje
(zr. 13 lentele).

13 lentelé. Dalyvavimo sprendimy priémime vertinimas

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku Sutinku Visiskai Vidurkis
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Darbuotojams leidziama 2,3% 145 % 32,6 % 38,6 % 12,0 % 3,43
priimti sprendimus
organizacijoje.
Darbuotojams  suteikiama 1,8 % 7,6 % 19,9 % 50,3 % 20,3 % 3,80
galimybé  sidlyti,  kaip
patobulinti organizacijos
veikla.
Darbuotojai kvie¢iami 2,8% 9,5% 26,8 % 44,3 % 16,6 % 3,63
dalyvauti sprendziant
Jvairiausius klausimus,
jskaitant darbo  atlikimo
normas, kokybés
tobulinima, naudas.
Darbuotojai kvie¢iami 3,9% 141 % 24,7 % 42,3 % 15,0 % 3,50
dalyvauti sprendziant
organizacijos problemas ir
priimant sprendimus.
Darbuotojai gauna 2,3% 99% 215% 47,8 % 18,5 % 3,70
informacija apie
organizacijai aktualius
klausimus (tikslus, darbo
atlikimg ir pan.).
Vadovai organizacijoje 3.2% 12,2 % 26,6 % 37,6 % 20,3 % 3,60
palaiko atvirg komunikacija.

Dalyvavimas sprendimy priémime buvo vertinamas 6 teiginiais, kuriy vidurkis buvo didesnis nei
vidutinis. Didziausias vidurkis (3,80) — ,,darbuotojams suteikiama galimybé sitilyti, kaip patobulinti
organizacijos veikla.”, maZziausias vidurkis (3,43) — ,,darbuotojams leidZziama priimti sprendimus
organizacijoje“. Daugiau negu pusé¢ 50,6 % respondenty nurodé, kad organizacijoje darbuotojams
leidziama priimti sprendimus, 16,8 % respondenty nurodé¢, kad sprendimy priimti galimybés neturi.
70,6% respondenty nurodo, kad darbuotojams yra suteikiama galimybé sitlyti, kaip patobulinti
organizacijos veikla, o 9,4 % teigia tokios galimybés neturintys. 60,9 % respondenty nurodo,
darbuotojai kvie¢iami dalyvauti sprendziant jvairiausius klausimus, jskaitant darbo atlikimo normas,
kokybés tobulinimg, naudas, 12,3 % atsakiusiyjy teigia, kad darbuotojai néra kvie¢iami dalyvauti
sprendziant jvairiausius klausimus, jskaitant darbo atlikimo normas ir kt. 57,3 % respondenty teigia,
kad yra kviec¢iami dalyvauti sprendziant organizacijos problemas ir priimant sprendimus, o 18,0 %
darbuotojy néra kvieCiami priimant sprendimus ir sprendziant organizacijos problemas. 66,3 %
darbuotojy gauna informacijg apie organizacijai aktualius klausimus (tikslus, darbo atlikimg ir pan.),
12,2 % tokios galimybés neturi. 57,9 % respondenty organizacijose vadovai palaiko atvirg
komunikacijg su darbuotojais, o 15,4 % atviros komunikacijos su darbuotojais néra. Apibendrinant
galima pasakyti, kad daugumoje organizacijy darbuotojams leidziama  priimti sprendimus,
suteikiama galimybé sitlyti, kaip patobulinti organizacijos veikla, darbuotojai kvieciami dalyvauti
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sprendZziant jvairiausius klausimus, jskaitant darbo atlikimo normas, kokybés tobulinima, naudas, taip
pat darbuotojai kviec¢iami dalyvauti sprendziant organizacijos problemas ir priimant sprendimus,
darbuotojai gauna informacija apie organizacijai aktualius klausimus (tikslus, darbo atlikimg ir pan.)
ir vadovai palaiko atvirg komunikacijg su darbuotojais, dél to galima daryti prielaida, kad daugelyje
organizacijy vadovams svarbi atvira komunikacija su darbuotojais, jiems svarbi darbuotojy nuomone,
geba parodyti, kad darbuotojai svarbi organizacijos dalis.

Socialinés paramos i$ darbdavio vertinima sudaré 5 teiginiai, vertinimas pateikiamas 14 lenteléje (Zr.
14 lentelé).

14 lentelé. Socialinés paramos i$ darbdavio vertinimas

VisiSskai | Nesutinku | Nei sutinku Sutinku Visiskai Vidurkis
nesutinku nei sutinku
nesutinku

Organizacijos 23% 79 % 25,4 % 41,8 % 22,6 % 3,75
darbuotojai mano, kad

kreiptis j savo vadova

lengva.

Organizacijos 3.2% 10,9 % 26,8 % 41,1 % 18,0 % 3,60
darbuotojai sulaukia

padrasinimo ir paramos
i$ savo vadovy.

Organizacijos 2,1% 8,1 % 22,6 % 44,3 % 22,9 % 3,78
darbuotojai turi prieiga
prie istekliy, reikalingy
atlikti darba.
Organizacijos 1,2 % 51% 24,9 % 49,0 % 19,9 % 3,81
darbuotojai gauna darbui
atlikti reikalingus
nurodymus ir pagalba.
Organizacijos 1,4 % 4,2 % 19,2 % 49,4 % 25,9 % 3,94
darbuotojai zino savo
darbo atlikimo politika ir
procediras.

Socialiné parama i§ vadovy buvo vertinama 5 teiginiais, kuriy vidurkis buvo didesnis nei vidutinis.
Didziausias vidurkis (3,94) — ,,0organizacijos darbuotojai zino savo darbo atlikimo politikg ir
procediiras“, maziausias vidurkis (3,60) — ,,0rganizacijos darbuotojai sulaukia padrgsinimo ir
paramos i§ savo vadovy“. 64,4 % atsakiusiyjy respondenty mano, kad kreiptis j savo vadova lengva,
10,2% laikosi priesingos nuomonés. 59,1 % respondenty teigimu, organizacijos darbuotojai sulaukia
padrasinimo ir paramos i§ savo vadovy, 14,1 % apklaustieji teigia, kad padrasinimo ir paramos i$
vadovy nesulaukia. 97,2 % respondenty nurodo, kad organizacijos darbuotojai turi prieiga prie
itekliy, reikalingy atlikti darba, 0 10,2 % apklaustyjy teigimu, prieigos prie iStekliy, reikalingy atlikti
darbg neturi. 68,9 % respondenty teigia, kad organizacijos darbuotojai gauna darbui atlikti reikalingus
nurodymus ir pagalba, 6,3 % apklaustyjy nurodo, kad reikalingy nurodymy ir pagalbos nesulaukia.
75,3 % respondenty pazymi, kad organizacijos darbuotojai zino savo darbo atlikimo politikg ir
procediiras, o 5,6 % apklaustyjy nurodo nezinantys savo darbo atlikimo politikos ir procediiry.
Apibendrinat galima pasakyti, kad organizacijy vadovai suteikia socialing paramg darbuotojams,
darbuotojai jauciasi svarbus ir reikalingi, mano, kad kreiptis j savo vadova lengva, sulaukia
padrgsinimo ir paramos i$ savo vadovy, turi prieigg prie iStekliy, reikalingy atlikti darbg, gauna darbui
atlikti reikalingus nurodymus ir pagalba, zino savo darbo atlikimo politikg ir procediiras.
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Socialinés paramos i$ kolegy vertinimg sudaré 9 teiginiai, vertinimas pateikiamas 15 lenteléje (zr. 15
lentelé).

15 lentelé. Socialinés paramos i kolegy vertinimas

Visi§kai | Nesutinku | Nei sutinku Sutinku Visiskai Vidurkis
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Mano bendradarbiai 0,9 % 4,6 % 23,8 % 49,7 % 21,0% 3,85
palaiko mano tikslus ir
vertybes.
I8kilus problemai 0,9 % 3,0% 16,9 % 49,2 % 30,0 % 4,04
bendradarbiai man padeda.
Mano bendradarbiams 35% 7,6 % 30,3 % 40,0 % 18,7 % 3,63
labai rtpi gera mano
savijauta.
Mano bendradarbiai noriai 2,1 % 8,3% 23,8 % 44,6 % 21,2 % 3,75
man padeda, kad atlikéiau
darba geriausiai kaip
jmanoma.
Net jei puikiausiai 15,0 % 28,2 % 27,9 % 20,1 % 8,8 % 2,79

atlik¢iau darbg, mano
bendradarbiai nepastebéty.
Mano bendradarbiams 4,6 % 9,5% 39,7 % 29,8 % 16,4 % 3,44
ripi mano bendras
pasitenkinimas darbu.

Mano bendradarbiai labai 17,8 % 29,1 % 28,4 % 18,0 % 6,7 % 2,67
mazai manimi riipinasi.

Mano kolegoms riipi mano 1,8 % 6,5 % 25,9 % 47.8 % 18,0 % 3,74
nuomone.

Mano bendradarbiai giria 4,2 % 9,9 % 35,1 % 37,0 % 13,9 % 3,46

mano pasiekimus darbe.

Socialiné parama i§ vadovy buvo vertinama 9 teiginiais, kuriy vidurkis buvo didesnis nei vidutinis,
iSskyrus vieng klausimg, kurio vidurkis buvo vertinamas maziau nei vidutinis. Didziausias vidurkis
(4,04) — ,iskilus problemai bendradarbiai man padeda“, maziausias vidurkis (2,67) — ,,mano
bendradarbiai labai mazai manimi riipinasi“. Didzioji dalis respondenty 70,7 % nurodo, kad
bendradarbiai palaiko jy tikslus ir vertybes, maza dalis 5,5 % nurodo priesingai. 79,2 % teigia, kad
iskilus problemai bendradarbiai jiems padeda, 3,9 % nurodo, kad pagalbos i§ bendradarbiy
nesulaukia. 58,7 % apklaustyjy teigimu, bendradarbiams riipi gera jy savijauta, o 11,1 % respondenty
nurodo, kad jy savijauta nesirlipinama. 65,8 % apklaustyjy nurodo, kad bendradarbiai noriai jiems
padeda, kad atlikty darba geriausiai kaip jmanoma, 10,4 % apklaustyjy nurodo, kad pagalbos i§
bendradarbiy nesulaukia. 43,2 % apklaustyjy teigia, kad jeigu puikiausiai atlikty darba jie tai
pastebéty, o 28,9 % nurodo, kad greiciausiai nepastebéty, kad darbas buvo atliktas kuo puikiausiai.
Beveik pusé 46,2 % respondenty teigia, kad bendradarbiams riipi bendras pasitenkinimas darbu, o
14,1 % nurodo, kad jy pasitenkinimas darbu bendradarbiams nertipi. 46,9 % iSreiSkia nuomone, kad
bendradarbiai jais rlpinasi pakankamai 46,9 %, 0 27,7 % nurodo, kad bendradarbiai jais riipinasi per
mazai. 65,8 % iSsako pastebéjima, kad kolegoms svarbi jy nuomoné, o 8,3 % teigia, kad jy nuomoné
kolegoms nesvarbi. Verta pastebéti, kad daugiau nei puse respondenty 50,9 % bendradarbiai giria
juos uz pasiekimus, 0 14,1 % nurodo, kad néra giriami uzZ jy pasiekimus. Apibendrinant galima
pasakyti, kad darbuotojai socialing paramg kaip ir i§ vadovy, taip ir i§ kolegy jaucia, bendradarbiali
palaiko jy tikslus ir vertybes, iSkilus problemai sulaukiama pagalbos, jiems rapi gera savijauta,
pastebi ir pagiria uz pasiekimus.
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Uzduoc¢iy reikSmingumo vertinimg sudaré 4 teiginiai, vertinimas pateikiamas 16 lenteléje (zr. 16
lentelé).

16 lentelé. Uzduociy reikSmingumo vertinimas

Visiskai Nesutinku | Nei sutinku Sutinku Visiskai Vidurkis
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Darbas apima daug 1,2% 4,8 % 10,6 % 49,4 % 34,0 % 4,10
jvairiy uzduociy.
Darbe reikia atlikti 1,0% 4,8 % 16,2 % 471% 30,9 % 4,02
daugybe skirtingy
dalyky.
Darbe reikalaujama 1,2 % 6,0 % 15,2 % 47,3 % 30,3 % 4,00
atlikti jvairiausias
uzduotis.
Darbas  susijes  su 1,2% 58 % 13,6 % 46,2 % 33,3% 4,05
jvairiy uzduodiy
atlikimu.

Uzduoéiy reikSmingumas vertinamas 4 teiginiais, kuriy vidurkis buvo didesnis nei vidutinis.
Didziausias vidurkis (4,10) — ,,darbas apima daug jvairiy uzduociy®“, maziausias vidurkis (4,0) —
,»darbe reikalaujama atlikti jvairiausias uzduotis“. Didzioji dalis respondenty 83,3 % teigia, kad
darbas apima daug jvairiy uzduociy, 6,0 % nurodo prieSingg nuomone, kad darbas neapima daug
jvairiy uzduociy. 78,0 % atsakiusiyjy nurodo, kad darbe reikia atlikti daugybe skirtingy dalyky, o 5,8
% apklaustyjy teigia, kad nereikia atlikti daugybés skirtingy dalyky. 77,6 % nurodo, kad darbe
reikalaujama atlikti jvairiausias uzduotis, 7,2 % respondenty nurodo, kad darbe nereikalauja atlikti
jvairiausias uzduotis. 79,5 % pazymi, kad darbas susijes su jvairiy uzduociy atlikimu. Apibendrinant
galima pasakyti, kad uzduociy reik§mingumas respondenty vertinamas palankiai: jy darbas apima
daug jvairiy uzduociy.

Visy darbo charakteristiky, lemianciy darbuotojy griztamojo rySio siekimo elgsena, vidurkiai
pateikiami 9 paveiksle (Zr. 9 pav.).
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9 pav. Darbo charakteristiky, lemian¢iy darbuotojy grjztamojo rysio siekimo elgsena, vidurkiai
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9 paveiksle matoma, kad darbo 6 darbo charakteristiky, lemianciy darbuotojy grjztamojo rysio
siekimo elgseng, vidurkiai yra didesni nei vidutiniai, o 4 darbo charakteristiky — mazesni nei
vidutiniai. Pastebima, kad didziausias vidurkis —4,11 yra vaidmens dviprasmiskumo (pazyméta Zalia
spalva), o maziausias vidurkis — 2,64 yra darbo ir namy konflikto (pazyméta raudona spalva).

Grjztamojo rysio siekimo elgsenos vertinimg sudaré 13 teiginiy, vertinimas pateikiamas 17 lentel¢je

(zr. 17 lentele).

17 lentelé. Grjztamojo rySio siekimo elgsenos vertinimas

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku
nei
nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Vidurkis

PraSau tiesioginio vadovo
bati kritisku, kai jis suteikia
man griztamaji rysj.

3,7%

9,5%

29,5 %

39,3 %

18,0 %

3,58

Teikiu pirmenybe gauti
detaly, kritiska jvertinimg i$
tiesioginio vadovo, net jei tai
gali skaudinti.

3,0%

5,3%

19,7 %

48,0 %

24,0 %

3,85

Labiau linkstu i§ tiesioginio
vadovo apie save iSgirsti
gery naujieny.

42 %

7,9 %

252 %

40,2 %

225%

3,69

Grjztamojo rySio prasau i$
tiesioginio vadovo
zinodamas, kad jis bus
labiau teigiamas nei
neigiamas.

6,7 %

12,9 %

33,5%

30,7 %

16,2 %

3,37

PraSau tiesioginio vadovo
informacijos apie savo darbo
atlikima.

3,9%

10,9 %

19,4 %

38,5%

27,3%

3,74

Tiesiogiai vadovo Klausiu
,,Kaip man sekasi?*.

9,7 %

21,7 %

21,7%

29,3 %

17,6 %

3,23

Tiesiogiai prasau vadovo
neformalaus jvertinimo.

10,9 %

23,1%

27,7 %

249 %

13,4 %

3,07

Stebiu, kaip greitai man
atskambina mano tiesioginis
vadovas.

15,2 %

19,9 %

26,8 %

229 %

15,2 %

3,03

Stebiu, kaip daznai man
reikéjo praSyti tiesioginio
vadovo patarimy.

12,0 %

17,6 %

28,6 %

28,9 %

12,9 %

3,13

Stebiu, kaip ilgai reikéjo
laukti i§ anksto suplanuoto
susitikimo su tiesioginiu
vadovu.

14,0 %

19,2 %

245 %

2713 %

15,0 %

3,10

Atkreipiu  démesj, kaip
tiesioginis vadovas elgiasi
kity Zzmoniy atzvilgiu.

2,8 %

5,0 %

15,1 %

443 %

32,8 %

4,0

Atkreipiu démes;j i
neformaly, nepraSyta
tiesioginio vadovo
griztamajj rysj.

4,8 %

55%

16,7 %

453 %

27,7 %

3,85

Atkreipiu démes;j, i
atsitiktinai iSsakytas
tiesioginio vadovo pastabas.

3.2%

3,7%

12,9 %

45,0 %

35,2 %

4,05

Grjztamojo rysio siekimo elgsena vertinama 13 teiginiy, kuriy vidurkis buvo didesnis nei vidutinis.
Bendras grjZztamojo rySio siekimo elgsenos vidurkis yra 3,51 (didesnis nei vidutinis). DidZiausias
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vidurkis (4,05) — ,,atkreipiu démesj, j atsitiktinai iSsakytas tiesioginio vadovo pastabas‘, maZziausias
vidurkis (3,03) — ,,stebiu, kaip greitai man atskambina mano tiesioginis vadovas“. Didzioji dalis
respondenty 83,3 %. Daugiau negu pusé respondenty 57,3 % praso tiesioginio vadovo biuti kritisku,
kai jis suteikia griztamaji rySj, maza dalis apklaustyjy 13,2 % nurodé¢, kad vadovo biiti kritisku,
suteikiant griztamaji ry$j nepraso. Didzioji dauguma respondenty 72,0 % nurodé teikiantys
pirmenybe gauti detaly, kritiSka jvertinimg i$ tiesioginio vadovo, net jei tai gali skaudinti, tuo tarpu
8,3 % laikosi prieSingos nuomonés. 62,7 % labiau linksta i$ tiesioginio vadovo apie save i$girsti gery
naujieny, 0 12,1 % nurodo nelinkstantys apie save 18girsti gery naujieny iS tiesioginio vadovo. 46,9
% apklaustyjy nurodé grjztamojo rysio prasantys i$ tiesioginio vadovo zinodami, kad jis bus labiau
teigiamas nei neigiamas, 0 19,6 % laikosi priesingos nuomonés, praSydami grjztamojo rysio i$
vadovo. Didzioji dalis 65,8 % respondenty nurodo prasantys tiesioginio vadovo informacijos apie
savo darbo atlikimg, o 14,8 % apklaustyjy griztamojo ry$io apie savo darbo atlikimg i$ tiesioginio
vadovo nepraso. 46,9 % respondenty teigia tiesiogiai vadovo klausiantys ,,kaip man sekasi, taciau
nemaza dalis atsakiusiyjy 31,4 % paklausti nedrjsta. PanaSiai pasiskirsté¢ atsakymai | klausima:
»tiesiogiai prasau vadovo neformalaus jvertinimo*: 38,3 % apklaustyjy nurodo sutinkantys su
iSsakytu teiginiu, o 34,0 % nesutinka. 38,3 % nurodo stebintys, kaip greitai jiems atskambina
tiesioginis vadovas, 0 35,1 % nurodo nestebintys, kaip greitai jiems atskambina tiesioginis vadovas.
Vis tik, 41,8 % apklaustyjy stebi, kaip daznai reikéjo prasyti tiesioginio vadovo patarimy, taciau 33,2
% i8sako priesingg nuomone. Beveik pusé apklaustyjy 42,3 % teigia stebintys, kaip ilgai reikéjo laukti
1§ anksto suplanuoto susitikimo su tiesioginiu vadovu, 0 33,2 % respondenty nurodo nestebintys, kaip
ilgai reikéjo laukti 1§ anksto suplanuoto susitikimo su tiesioginiu vadovu. Didzioji dalis respondenty
77,1 % akcentuoja atkreipiantys démesj, kaip tiesioginis vadovas elgiasi kity Zzmoniy atzvilgiu, 0 7,8
% nurodo to neakcentuojantys. Atkreipiamas démesys, kaip tiesioginis vadovas elgiasi kity Zzmoniy
atzvilgiu: 73,0 % nurodo sutinkantys su i§sakytu teiginiu, o 10,3 % nesutinkantys su i$sakytu teiginiu.
73,0 % apklaustyjy teigia atkreipiantys démesj | vadovo suteikiama neformaly, neprasyta tiesioginio
vadovo grjztamajj rysj, 0 10,3 % pritaria prieSingam teiginiui. Didzioji dalis respondenty 80,2 %
atkreipia démesj ] atsitiktinai i$sakytas vadovo pastabas, pazymima, kad labai maza dalis 6,9 %
démesio ] atsitiktinai iSsakytas pastabas nekreipia. Apibendrinant verta pastebéti, kad griztamojo
rysSio siekimo elgsena darbuotojy atzvilgiu yra labai aktuali, nes darbuotojai praso tiesioginio vadovo
buti kritiSku, kai jis suteikia griztamajj rysj, praSo neformalaus jvertinimo, teikia pirmenybe gauti
detaly, kritiska jvertinimg i$ tiesioginio vadovo, net jei tai gali skaudinti, nebijo paklausti ,.kaip man
sekasi®, stebi, kaip greitai atskambina tiesioginis vadovas, kaip daznai man reikéjo prasyti tiesioginio
vadovo patarimy, kaip ilgai reikéjo laukti i§ anksto suplanuoto susitikimo su tiesioginiu vadovu,
atkreipia démesj, kaip tiesioginis vadovas elgiasi kity zmoniy atzvilgiu, skiriamas démesys |
atsitiktinai iSsakytas tiesioginio vadovo pastabas.

4.3. Darbo charakteristiky ir griZtamojo rySio siekimo elgsenos raiska pagal demografines
charakteristikas

Siame skyriuje analizuojamas griztamojo rysio siekimo elgsenos vidurkiy palyginimas pagal
demografines charakteristikas.

18 lentel¢je matoma griztamojo rysio siekimo elgsenos vidurkiy palyginimas pagal demografines
charakteristikas.
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18 lentelé. Grjztamojo rysio siekimo elgsenos vidurkiy palyginimas pagal demografines charakteristikas

Kintamasis Demografiné charakteristika p reik§mé Vidurkis
Grjztamojo rySio | Lytis Vyras 0,696 3,54
siekimo elgsena Moteris 3,51
Kita 3,46
Gimimo metai (pagal | 1943-1960 m. (Kudikiy bumo karta) 0,029 4,08
kartas) 1961-1981 m. (X karta) 3,56
1982-2000 m. (Y karta) 3,48
2001 m. ir véliau (Z karta) 3,48
ISsilavinimas Pradinis 0,660 3,73
Pagrindinis 3,77
Vidurinis 3,40
Profesinis 3,47
Aukstesnysis 3,72
Aukstasis neuniversitetinis 3,51
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 3,52
Seimyniné padétis Gyvenu vienas (-a) 0,727 3,57
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu 3,52
(-e)
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu 3,46
(-e) ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)
Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 3,17
18 m.)
Gyvenu su tévais, draugais, kitais 3,57
giminaiciais
Isdirbtas laikotarpis | Iki 1 mety 0,227 3,53
dabartinéje 1-3 metai 3,40
organizacijoje 4-5 metai 3,69
6—10 mety 3,42
11-20 mety 3,51
Daugiau nei 20 mety 3,70
Organizacijos veiklos | Svietimas 0,187 3,61
rasis Gamyba 3,55
Prekyba 3,49
Paslaugos 3,47
Kita (jrasykite) 3,52
UZimamos pareigos Taip 0,951 3,51
Ne 3,52

Tiesiniy rysiy testas turi parodé statiSkai nereik§mingg verte: pagal gautus duomenis matoma, kad
lyties, iSsilavinimo, Seimyninés padéties, organizacijos veiklos riiSies ir uzimamy pareigy p>0,05, tai
rodo, kad neegzistuoja rySys tarp minéty demografiniy charakteristiky ir grjztamojo rySio siekimo
elgsenos. Demografinés charakteristikos, kurioje Zymima gimimo metai (pagal kartas) p<0,05, tai
rodo, kad yra statiSkai reikSminga verte, egzistuoja tiesinis rySys tarp gimimo mety (pagal kartas) ir
griztamojo rysio siekimo elgsenos.

Vertinant darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgseng pagal lytj matome, kad vyral, grjiztamojo rysio
siekia dazniau nei moterys. Remiantis darbuotojy pasiskirstymu pagal gimimo metus (kartas) verta
pazymeéti, kad 1943-7960 m. (Kidikiy bumo karta), griztamojo rysio siekia dazniau nei 1961-1981
m. (X karta), 1982-2000 m. (Y karta) ir 2001 m. ir véliau (Z karta). Nagringjant grjztamojo rysio
siekimo elgseng pagal i$silavinimg verta minéti, kad pagrindinj issilavinimg turintys respondentai,
griztamojo rysio siekia dazniau, vidurinj i$silavinimg turintys respondentai grjztamojo rysio siekia
maziausiai. Pagal iSdirbtg laikotarpj organizacijoje labiausiai grjztamojo rysio siekia respondentai,
kurie yra i8dirbe daugiau nei 20 mety, o maziausiai — respondentai, organizacijoje i8dirbe 1-3 metus.
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Verta pazyméti ir tai, kad Svietimo sektoriuje, dirbanciy respondenty griztamojo rysio siekimo
elgsena yra ryskiausia, reiausiai griztamojo rysio siekia respondentai, dirbantys paslaugy sektoriuje.
Vertinant respondentus pagal uzimamas pareigas, verta pastebéti, kad nors ir vidurkis néra ryskus,
tatiau nevadovaujancias pareigas, uzimantys darbuotojai griztamojo rySio siekia dazniau nei
vadovaujancias pareigas uzimantys asmenys. Apibendrinant verta pastebéti, kad griztamojo rysio
siekimo elgsena populiaresné yra tarp vyry, pastebima, kad kadikiy bumo kartos atstovai grjztamojo
rysio siekia dazniau, taip pat verta pastebéti ir tai, kad pagrindinj iSsilavinima jgij¢ asmenys, turintys
didesne nei 20 mety darbo patirt] ir uzimantys nevadovaujancias pareigas dazniau lemiasi grjztamojo
rysio siekimo elgsena.

2 priede pateikiami darbo charakteristiky vidurkiai pagal lytj (Zr. 2 priedas). Tyrimo rezultatai parodg,
kad statistiskai reik§mingg verte (p<0,05) turi darbo sudétingumas, vaidmeny konfliktas bei socialiné
parama i§ kolegy, o tai rodo, kad egzistuoja tiesinis rySys tarp lyties ir §iy darbo charakteristiky. Tarp
kity darbo charakteristiky statistiSkai reikSmingos vertés (p>0,05) néra. Vaidmens dviprasmiskumo,
sudétingumo, darbo ir namy konflikto, vaidmeny konflikto, autonomijos, dalyvavimo sprendimy
priémime, socialinés paramos i$ kolegy ir darbdavio vidurkius labiau vertina vyrai. Darbo virSkriivis
ir uzduociy jvairové didesniu nei vyry vidurkiu yra vertinama motery.

3 priede pateikiami darbo charakteristiky vidurkiai pagal gimimo metus (kartas). Tyrimo rezultatai
parodé, kad statistiskai reikSmingg verte (p<0,05) turi vaidmens dviprasmiskumas ir dalyvavimas
sprendimy priémime, 0 tai rodo, kad egzistuoja tiesinis rySys tarp gimimo mety (karty) ir $iy darbo
charakteristiky. Tarp kity darbo charakteristiky statistiSkai reikSmingos vertés (p>0,05) néra.
Vertinant darbo charakteristiky vidurkius, pazymima, kad vaidmens dviprasmiSskumas, darbo
sudétingumas, darbo ir namy konfliktas, darbo virSkrivis, vaidmeny konfliktas, autonomija
dalyvavimas sprendimy priémime labiau vertinamas 1943-1960 m., kiidikiy bumo kartos atstovy, tuo
tarpu dalyvavimas sprendimy priémime, socialiné parama i§ darbdavio ir kolegy bei uZzduociy
vairove labiau vertinama 2001 m. ir véliau gimusiy Z kartos atstovy.

4 priede pateikiami darbo charakteristiky vidurkiai pagal darbuotojy jgyta iSsilavinimg. Tyrimo
rezultatai parodé, kad statistiSkai reik§mingg verte (p<0,05) turi vaidmens dviprasmiskumas, darbo
sudétingumas, darbo virSkriivis, autonomija ir uzduociy jvairové, o tai rodo, kad egzistuoja tiesinis
rySys tarp respondenty jgyto iSsilavinimo ir §iy darbo charakteristiky. Tarp kity darbo charakteristiky
statistiSkai reikSmingos vertés (p>0,05) néra. Sudétingumo, darbo ir namy konflikto, vaidmeny
konflikto ir socialinés paramos i§ kolegy charakteristikos labiau vertinamos respondenty, turin¢iy
pradinj iSsilavinimg. Vaidmens dviprasmiSkumas labiau vertinamas aukstesnjji iSsilavinimg turinciy
respondenty, darbo virSkriivis, autonomija, uzduociy jvairové labiau vertinamas aukstesniji
neuniversitetinj (koleginj) iSsilavinimg turin¢iy atstovy, dalyvavimas sprendimy priémime labiausiai
vertinamas respondenty, turin¢iy aukstaji universitetinj i§silavinima, o socialin¢ parama i§ darbdavio
profesinj iSsilavinima turin¢iy respondenty.

5 priede pateikiami darbo charakteristiky vidurkiai pagal Seimynine padétj. Pazymima, kad tarp
darbo charakteristiky ir Seimyninés padéties statistiskai reikSmingos vertés (p>0,05) néra. Vaidmens
dviprasmiskumas labiausiai vertinamas respondenty, gyvenanc¢iy po vieng su vaiku (-ais) iki 18 m.,
darbo ir namy konfliktas, darbo virSkriivis, vaidmeny konfliktas ir uzduociy jvairove labiausiai
vertinama respondenty, gyvenanciy su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku (-ais) iki 18 m. Darbo
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sudétingumas, vaidmeny konfliktas, autonomija, dalyvavimas sprendimy priémime, socialin¢ parama
i§ darbdavio bei kolegy labiausiai vertinama respondenty, gyvenanc¢iy su tévais, draugais, kitais
giminaiciais.

6 priede pateikiami darbo charakteristiky vidurkiai pagal iSdirbta laikotarpi dabartingje
organizacijoje. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad statistiS$kai reik§mingg verte (p<0,05) turi vaidmens
dviprasmiSkumas ir darbo virSkriivis, o tai rodo, kad egzistuoja tiesinis rySys tarp respondenty iSdirbto
laikotarpio dabartinéje organizacijoje ir Siy darbo charakteristiky. Tarp kity darbo charakteristiky
statistiSkai reikSmingos vertés (p>0,05) néra. Vaidmens dviprasmiSkumas labiausiai vertinamas
respondenty, kurie organizacijoje dirba 6-10 mety, 11-20 mety ir daugiau nei 20 mety. Darbo
sudétingumas, dalyvavimas sprendimy priémime labiausiai vertinamas respondenty dabartinéje
organizacijoje dirbanc¢iy iki 1 mety. Darbo ir namy konfliktas, virSkruvis labiausiai vertinamas
respondenty, dirban¢iy organizacijoje daugiau nei 20 mety. Autonomija, socialiné parama i$ kolegy
labiausiai vertinama respondenty, kurie organizacijoje dirba 4-5 metus. Uzduociy jvairové labiausiai
vertinama respondenty, dirbanciy dabartinéje organizacijoje 6-10 mety.

7 priede pateikiami darbo charakteristiky vidurkiai pagal organizacijos veiklos ra§j. Tyrimo rezultatai
parodé, kad statistiSkai reikSmingg verte (p<0,05) turi vaidmeny konfliktas, o tai rodo, kad egzistuoja
tiesinis rySys tarp organizacijos veiklos rasies ir Sios darbo charakteristikos. Tarp kity darbo
charakteristiky statistiSkai reikSmingos vertés (p>0,05) néra. Vaidmens dviprasmiskumas labiausiai
vertinamas respondenty, kurie dirba paslaugy ir ,kita” sektoriuje. Darbo sudétingumas labiausiai
vertinamas paslaugy sektoriuje dirbanciy asmeny. Nurodoma, kad darbo virSkruvis labiausiai
vertinamas Svietimo sektoriuje ir ,kita*“ dirban¢iy asmeny. Darbo ir namy konfliktas, uzduociy
Ivairove labiausiai vertinama Svietimo organizacijose dirbanciy asmeny. Vaidmeny konfliktas
labiausiai vertinamas prekybos srityje dirbanciy asmeny. PaZymima, kad autonomija labiausiai
vertinama paslaugos srityje dirbanciy respondenty. Dalyvavimas sprendimy priémime labiausiai
akcentuojamas Svietimo ir paslaugy sektoriuje dirbanciy asmeny. Socialiné parama i$ kolegy
labiausiai vertinama gamybos sektoriuje.

8 priede pateikiami darbo charakteristiky vidurkiai pagal uZzimamas pareigas. Tyrimo rezultatai
parodé, kad statistiSskai reikSmingg verte (p<0,05) turi darbo sudétingumas, autonomija ir uzduociy
Jvairove, o tai rodo, kad egzistuoja tiesinis rySys tarp uZimamy pareigy ir $iy darbo charakteristiky.
Tarp kity darbo charakteristiky statistiskai reikSmingos vertés (p>0,05) néra. Verta pasakyti, kad visy
darbo charakteristiky svarba labiau akcentuoja vadovaujancias pareigas dirbantys asmenys, tik darbo
sudétingumas laikomas svarbesniu tarp darbuotojy, uzZimanciy nevadovaujancias pareigas.

4.4, Darbuotojy griZtamojo rySio siekimo elgseng lemiancios darbo charakteristiky
koreliaciné¢ ir regresiné analizé

Siame skyriuje bus naudojama koreliaciné ir regresiné analizé, rySiams ir stiprumui tarp kintamyjy
nustatyti. Koreliacijos koeficienty analizé atlickama pagal Piligrimienés (2016) pateikta Cohen ir kt.
(2003) interpretacijg (zr. 19 lentelé), taciau prie$ atliekant $ig analizg, reikia iSsiaiSkinti, ar kintamieji
yra normalieji, patikrinimui bus naudojamas Kolmogoro-Smirnovo (K-S) testas (zr. 20 lentelé).
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19 lentel¢je matoma koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003) (Piligrimiené

2016).

19 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija pagal Cohen ir kt. (2003, cit. Piligrimiené 2016)

Koreliacijos Interpretacija
koeficiento reik§mé
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

21 lenteléje matomi grjztamojo rySio siekimo elgsenos ir darbo charakteristiky koreliacijos

koeficientai.

20 lentelé. Griztamojo rysio siekimo elgsenos ir darbo charakteristiky koreliacijos koeficientai

()

@

©) 4 ®)

(©)

Q)

®)

©)

(10)

(1)

(1)Grjztamojo | 1
ry§io siekimo
elgsena

0,278** 0,041* | 0,221** 0,229**

0,250**

0,183**

0,257**

0,275**

0,368**

0,253**

(2)Vaidmens
dviprasmisku
mas

0,137* | -0,096* 0,121*

0,149**

0,442**

0,411**

0,511**

0,352**

0,251**

(3)Darbo
sudétingumas

1 0,113* 0,233**

0,88

0,155**

0,98*

0,118*

0,083

0,221**

(4)Darbo ir
namy
konfliktas

1 0,582**

0,604**

-0,093

-0,100*

-0,160

-0,70

0,212**

(5)Darbo
virskravis

0,523**

0,072

0,046

0,033

0,056

0,424**

(6)Vaidmeny
konfliktas

-0,046

-0,093

-0,207**

0,091

0,259**

(7)Autonomij
a

1

0,526**

0,455**

0,332**

0,360**

(8)Dalyvavim
as sprendimy
priémime

1

0,666**

0,495**

0,242**

(9)Socialiné
parama i$
darbdavio

0,554**

0,213**

(10)Socialiné
parama i$
kolegy

0,163**

(11)Uzduoéiy
ivairoveé

21 lenteléje matyti, kad griztamojo rySio siekimo konstruktas ir vaidmens dviprasmiskumo,
sudétingumo, darbo ir namy konflikto, darbo virSkriivio, vaidmeny konflikto, autonomijos,

dalyvavimo sprendimy priémime, socialinés paramos i§ darbdavio, socialinés paramos i§ kolegy ir

uzduoties jvairovés dimensijos yra statistiskai reikSmingos ir koreliuoja tarpusavyje.

Vertinant rysj tarp griztamojo rySio siekimo elgsenos konstrukto ir vaidmens dviprasmiskumo (r =
0,278), darbo ir namy konflikto (r = 0,221), darbo virskrivio (r = 0,229), vaidmeny konflikto (r =
0,250), dalyvavimo sprendimy priemime (r =0,257), socialinés paramos is darbdavio (r =0,275),
socialinés paramos is kolegy (r =0,368) ir uzduociy jvairovés (r = 0,253) dimensijy, rySys laikomas
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silpnu. Verta pastebéti, kad egzistuoja statistiS$kai reikSmingas teigiamas silpnas rySys tarp grjZztamojo
rySio siekimo elgsenos konstrukto ir minéty darbo charakteristiky dimensijy.

Pazymima, kad rySys tarp grjztamojo rysio siekimo elgsenos konstrukto ir autonomijos (r = 0,183)
bei darbo sudétingumo (r = 0,041) dimensijos laikomas labai silpnu. Egzistuoja statistiskai
reikSmingas teigiamas labai silpnas rySys tarp grjztamojo rySio siekimo elgsenos konstrukto ir
autonomijos bei darbo sudétingumo dimensijos.

IS gauty rezultaty matome, kad kuo labiau darbuotojas patiria vaidmens dviprasmiskuma, darbo
sudétingumg, darbo ir namy konflikta, darbo virSkravj, vaidmeny konflikta, autonomija, kai
darbuotojui suteikiama galimybé dalyvauti sprendimy priémime ir, kuomet gauna socialing parama
i§ darbdavio, kolegy, kai yra skatinama uzduociy jvairové — tuo labiau darbuotojui yra aktuali
griztamojo rySio siekimo elgsena. Manoma, kad toks darbuotojo elgesys, padeda sumazinti
neapibréztumg ir padidinti darbo naSuma, geriau suvokti ir jvertinti, kiek jy lukesciai leidZia tobuléti
ir pasiekti savo tiksly (Brown ir kt., 2001).

Apibendrinant verta pasakyti, kad i§ pateikty darbo charakteristiky stipriausig rysj su griztamojo rysio
siekimo elgsena turi socialiné parama i$ kolegy (0,368**) ir socialiné parama i§ darbdavio (0,275%%*),
silpniausig rysj turi autonomija darbo sudétingumas (0,04 1**) ir autonomija (0,183**). Galima daryti
iSvada, kad grjztamojo rySio siekimo elgsenai didziausig poveikj turi socialiné parama i§ kolegy ir
socialiné parama i§ darbdavio. Socialing paramg i§ darbdavio bei socialing paramg i§ kolegy
jauciantys darbuotojai, dazniau siekia grjztamojo rySio. Maziausig poveikj grjztamojo rysio siekimo
elgsenai turi autonomija bei darbo sudétingumas. Esminés laisvés ir nepriklausomybés turéjimas
planuojant savo darbg ir jo atlikimg bei darbo ir namy konfliktg patiriantys darbuotojai reciau
naudojasi griZtamojo rysio siekimo elgsena.

Toliau taikoma regresin¢ analizeé, kuri, pasak Piligrimienés (2016) jgalina nustatyti rySio tarp
kintamyjy pobudj ir priklausomybe nuo vieno ar keliy kintamyjy. Siuo atveju, tiesine regresija
taikome, norint nustatyti darbo charakteristiky jtaka griztamojo rysio siekimo elgsenai.

21 lenteléje (zr. 21 lentele) pateikiami tiesinés analizés rezultatai.

21 lentelé. Darbo charakteristiky ir griztamojo rysio siekimo elgsenos regresiné analizé

Darbo charakteristikos R R? p reik§meé Standartizuotas
koeficientas f
Vaidmens dviprasmiskumas 0,001 0,175
Darbo sudétingumas 0,159 -0,062
Darbo ir namy konfliktas 0,065 0,108
Darbo virskravis 0,502 0,252 0,970 0,002
Vaidmeny konfliktas 0,001 0,197
Autonomija 0,458 -0,040
Dalyvavimas sprendimy pri¢émime 0,415 0,050
Socialiné parama i§ darbdavio 0,116 0,104
Socialiné parama i§ kolegy*- 0,000 0,201
Uzduociy reik§mingumas 0,062 0,095

R? koeficientas rodo, kad visos darbo charakteristikos paaiskina 25,2 % darbuotojy grjZztamojo rysio
siekimo elgsenos (R? = 0,252). Nagrinéjant darbo charakteristiky statistinj reiksminguma grjztamojo
rySio siekimo elgsenai, matome, kad statistinj reikSmingumg turi Sios darbo charakteristikos:

vaidmens dviprasmiSkumas (p = 0,001 < 0,005), vaidmeny konfliktas (p = 0,001 < 0,005) ir socialiné
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parama i8 kolegy (p = 0,000 < 0,005). Tad galima daryti iSvada, kad ne visos darbo charakteristikos
yra svarbios siekiant grjztamojo rySio siekimo elgsenos. Siekiant nustatyti, kuriy darbo
charakteristiky jtaka yra didziausia grjztamojo rysio siekimo elgsenoje, verta minéti, kad pastebéta,
kad socialinés paramos i§ kolegy (B = 0,201), vaidmeny konflikto (B = 0,197), vaidmens
dviprasmiskumo (p = 0,175) jtaka grjztamojo rySio siekimo elgsenoje yra didziausia. Vis tik,
matome, kad prieSingai veikia darbo sudétingumas (B = -0,062) ir autonomija (B = -0,040),
pastebimas rySys, kuomet buvo atlickama koreliaciné analizé ir buvo gautas rezultatas, kuriame
matoma, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas teigiamas labai silpnas rySys tarp grjZztamojo rySio
siekimo elgsenos konstrukto ir autonomijos bei darbo sudétingumo dimensijy. Vis tik, verta pastebéti
ir tai, kad darbo sudétingumas (p = 0,159 > 0,005), darbo ir namy konfliktas (p = 0,065 > 0,005),
darbo virskravis (p = 0,970 > 0,005), autonomija (p = 0,458 > 0,005), dalyvavimas sprendimy
priémime (p = 0,415 > 0,005), socialiné¢ parama i§ darbdavio (p = 0,116 > 0,005) ir uzduociy
reikSmingumas (p = 0,062 > 0,005), statistiSkai reikSmingos vertés darbuotojy griztamojo rysio
siekimo elgsenai neturi. Apibendrinant verta minéti, kad statistikai reikSmingos ir didziausig jtaka
griztamojo rySio siekimo elgsenai turi yra 3 i§ 10 darbo charakteristiky: vaidmens dviprasmiskumas,
vaidmeny konfliktas ir socialiné parama i$ kolegy.

4.5.  Moksliné diskusija ir tyrimo apribojimai

Atliepiant iSkeltg tyrimo tiksla, kuriame buvo siekiama atskleisti darbuotojy grjztamojo rysio sickimo
elgseng lemiancias darbo charakteristikas, iSnagrinéjus literatiiros analiz¢ teoriniam modeliui sudaryti
(zr. 1 pav.) buvo pasirinktos §ios darbo charakteristikos: vaidmens dviprasmiskumas, darbo
sudétingumas, darbo ir namy konfliktas, darbo virSkruvis, vaidmeny konfliktas, autonomija,
dalyvavimas sprendimy priémime, socialiné parama i§ darbdavio, socialiné parama i§ kolegy,
uzduo€iy jvairoveé. Apibréziant teorinj modeli verta mineéti, kad jis buvo sudarytas i§ dviejy
konstrukty: pirmiausia buvo apraSoma grjztamojo rySio siekimo elgsena, véliau — apibtidinamos
darbo charakteristikos.

Atlikus matavimo skaliy patikimumo vertinimg, verta pastebéti, kad 4 lentel¢je matoma, kad
Cronbach‘o alpha koeficientas tiek griZztamojo rySio siekimo elgsenos dimensijos, tiek darbo
charakteristiky konstrukty yra didesnis uz 0,7, bendras viso klausimyno vertinimas yra 0,710, dél to
galima daryt prielaida, kad tyrimo klausimynas yra patikimas. Kiek mazesnis (0,566) uz 0,7 yra
socialinés paramos i$ kolegy vertinimo Cronbach‘o alpha koeficientas.

Buvo atlikta faktoriné analiz¢, kuri jprastai, pasak Piligrimienés (2016) naudojama duomeny kiekio
sumazinimui arba strukttiros kiekio nustatymui, tad atlikus matavimo skaliy patikimumo vertinima,
buvo nustatyta, ar skalés sudedamosios dalys tinkamos struktiiros nustatymui. Atlikus faktorine
analize matyti, kad KMO reik§mé yra 0,701, tai Zymi, kad duomenys faktorinei analizei tinka
patenkinamai.

StatistiSkai reikSmingos ir didziausig jtaka griztamojo rysSio siekimo elgsenai turi yra 3 i§ 10 darbo
charakteristiky: vaidmens dviprasmiSkumas, vaidmeny konfliktas ir socialiné parama i8 kolegy.

Tyrime dalyvavo 433 respondentai: 30,3 % vyry, 69,5 % motery, 0,2 % save priskyré prie , kita*
lyties. Vertinant atsakiusiuosius pagal gimimo metus (kartas) daugiausia buvo Y kartos atstovy,
gimusiy 1982-2000 m. 65,4 %, maziausig apklaustyjy dalj sudaro Kiidikiy bumo kartos atstovai, gime
1943-1960 m., sudaro 3,0 %. Pagal iSsilavinimg beveik pusé respondenty turi jgije¢ aukstajj
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universitetin] i8silavinimg 48,5 %, maziausiai respondenty turi jgij¢ pradinj iSsilavinimg 0,5 %.
Didzioji dalis atsakiusiyjy respondenty gyvena su sutuoktiniu (-€) / partneriu (-e) 37,2 %, maziausiai
yra gyvenanciy, kurie nurodé, kad gyvena vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 m.) 1,8 %. Vertinant
respondentus pagal isdirbtg laikotarpj daugiausia atsakiusiyjy 29,6 % nurodé iSdirbe 1-3 metus
maziausig dalj sudaré daugiau nei 20 mety dabartinéje organizacijoje dirbantys respondentai — 8,5 %.
Pazymima, kad daugiausia atsakiusiyjy respondenty dirba paslaugy sektoriuje 39,0 %, maziausiai
kitame sektoriuje dirban¢iy respondenty, kurie sudaré 11,1 %. Daugiausia respondenty uZima
nevadovaujancias pareigas 79,4 %, o vadovaujancias pareigas uzima 20,6 %.

Vidurkiy palyginimo analizé parodo, kad bendras grjztamojo rySio siekimo elgsenos vidurkis yra
3,51, 8is rezultatas rodo, kad vidurkis didesnis nei vidutinis. Tyrimo rezultatai patvirtina, kad
neformaliai suteikiamas grjztamasis rySys pasiteisina labiau, nes darbuotojai yra labiau jsitrauke }
organizacijos veikla, lojalesni jai (Dahling ir O'Malley, 2011; Zenger ir Folkman, 2014). Pagrindinis
neoficialaus griztamojo rysio siekimo pranasumas — galimybé dazniau gauti griztamajj rysj, aktyviai
jo ieskoti savo darbo vietoje (Huang, 2012; Pitké&nen ir Lukka, 2011), tyrimo rezultatai rodo, kad
darbuotojai tiesiogiai praso suteikti griztamajj rySj (vidurkis 3,07), taip pat atkreipia démesj j
neformaliai suteikiama tiesioginio vadovo grjztamaji rysj (vidurkis 3,85). Pazymima, kad didziausias
vidurkis yra vaidmens dviprasmiskumo (4,11), nors Rizzo ir kt. (1970) pastebi, kad vaidmens
dviprasmiSkumas turéty didinti nerimg ir nepasitenkinimg savo vaidmeniu, dél to sumazéja darbo
naSumas, o Fisher‘o (2001) teigimu, vaidmens dviprasmiSkumas buvo neigiamai susij¢s su darbo
rezultatais, taciau apklausos rezultatai parod¢, kad respondentai turi aiSkius, suplanuotus darbo tikslus
ir uzdavinius (vidurkis 4,16), teigia zinantys, kad savo laika paskirsto tinkamai (vidurkis 3,97),
suvokia savo atsakomybes (4,31), tiksliai Zino, ko 18 jy yra tikimasi (4,10) ir dél savo jgaliojimy
jauciasi uztikrintai (vidurkis 4,01). Rezultatai leidZia daryti prielaida, kad dviprasmiSkumas yra
teigiamai susijgs su darbo rezultatais. Taip pat verta aptarti ir darbo virskriivio (4,04) ir sudétingumo
(vidurkis 3,77). Verta minéti, kad nagrin¢jant sudétingumo dimensija, paaiskéjo, kad 1§ darbuotojy
nereikalaujama, kad vienu metu atlikty tik vieng uzduotj, ar uzsiimty tik viena veikla, darbuotojy
uzduotys néra paprastos ir nesudétingos, darbas apima salyginai sudétingas uzduotis, o darbo
sudétingumas sukelia teigiama pokytj, kuris skatina asmeninj augimg ir tobul¢jima (Brown ir kt.,
2011). Remiantis atlikty tyrimy duomenimis, darbo sudétingumas turi teigiamg rysj su darbuotojy
griztamojo rysio siekimu, o tai siejama su darbuotojy kiirybiskumu (Yang ir kt. 2022). Zemiausiu
vidurkiu jvertintas darbo ir namy konfliktas (2,64), taciau i§ tyrimo rezultaty paaiskeja, kad darbo
reikalavimai netrukdo Seimos ir darbo gyvenimui, dél uzimtumo darbe néra sunku vykdyti Seimos
Jsipareigojimus, nesutinkama su teiginiu, kad dalykai, kuriuos norima atlikti namie, lieka neatlikti dél
darbo keliamy reikalavimy, darbas nekelia jtampos, dél kurios biity sunku atlikti savo pareigas
Seimoje, nurodoma, kad dél su darbu susijusiy pareigy neturi keisti savo Seimos plany. Atlikti tyrimai
parodé, kad tévai, kurie sugeba tinkamai suderinti Seimos ir darbo balansa, yra labiau patenkinti savo
asmeniniu gyvenimu, darbe pasiektais rezultatais, o tai, anot Hjalmsdéttir ir Bjarnadéttir (2020),
teigiamai veikia jy psichologing ir fizing sveikata. Vienu Zemiausiy vidurkiy yra Zzymima autonomija
(2,72), respondenty nuomone jie turi galimybe patys priimti sprendimus, kaip susidélioti darbg / darbo
grafikg, didZioji dalis apklaustyjy nurodo darbe turintys galimybe nuspresti, kokiu eiliskumu gali
atlikti darbus, kokj metodg jie gali pasirinkti, taip pat daug sprendimy darbe gali priimti patys, o
Parker‘is, Williams ir Turner (2006) autonomijg sieja su didesne galimybe gauti siekti griztamojo
rySio siekimo elgsenos.
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[Sanalizavus grjztamojo rySio siekimo elgsenos vidurkiy palyginimg pagal demografines
charakteristikas, verta pazyméti, kad pagal gautus duomenis buvo matoma, kad lyties, i$silavinimo,
Seimyninés padéties, organizacijos veiklos raiSies ir uzimamy pareigy p>0,05, tai rodo, kad
neegzistuoja rySys tarp minéty charakteristiky ir griztamojo rysio siekimo elgsenos. Demografinés
charakteristikos, kurioje Zzymima gimimo metai (pagal kartas) p<0,05, tai rodo, kad yra statiskai
reikSminga verté, egzistuoja tiesinis rySys tarp gimimo mety (pagal kartas) ir grjztamojo rysio siekimo
elgsenos. Analizuojant darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgseng pagal lyt] matome, kad vyrai,
griztamojo rysio siekia dazniau nei moterys, 1943—1960 m. (Kidikiy bumo karta), grjztamojo rysio
siekia dazniau nei kitos kartos. Nagrinéjant grjiztamojo rysio siekimo elgseng pagal iSsilavinimg verta
minéti, kad pagrindinj iSsilavinimag turintys respondentai, griztamojo rysio siekia dazniau, vidurinj
iSsilavinimg turintys respondentai griztamojo rysSio siekia maziausiai. Pagal iSdirbta laikotarpj
organizacijoje labiausiai griztamojo rysio siekia respondentai, kurie yra idirbe daugiau nei 20 mety,
o maziausiai — respondentai, organizacijoje i$dirbe 1-3 metus. Svietimo sektoriuje, dirbanéiy
respondenty griztamojo rySio siekimo elgsena yra rySkiausia, re€iausiai griZtamojo rySio siekia
respondentai, dirbantys paslaugy sektoriuje. Nevadovaujancias pareigas, uzimantys darbuotojai
griztamojo rysio siekia dazniau nei vadovaujancias pareigas uZimantys asmenys.

Nagrin¢jant koreliacija verta pastebéti, kad i§ pateikty darbo charakteristiky stipriausia ry$i su
griztamojo rySio siekimo elgsena turi socialiné parama i§ kolegy (0,368**) ir socialiné¢ parama i§
darbdavio (0,275*%*), silpniausig rysj turi autonomija (0,183**), darbo sudétingumas (0,0411*%*).

Kalbant apie tyrimo apribojimus yra keletas apribojimy:

e pirmasis apribojimas — tyrimo klausimyng sudaro didelis kiekis teiginiy, tad reikéty apsvarstyti
galimybe klausimyng sutrumpinti.

e antrasis apribojimas — didesn¢ respondenty dalj, daugiau negu puse atsakiusiyjy sudaré moterys,
kadangi anketa buvo dalinamasi asmeniniais kanalais, respondenty pasiskirstymas nebuvo
kontroliuojamas.

e Treciasis apribojimas — anketa skiriama tik pagal darbo sutartj dirbantiems asmenims, manoma,
kad nereikéty iSskirti, ar respondentai dirba pagal darbo sutartj, ar ne, sulaukiant dar didesnio
respondenty susidoméjimo.

Sitillomos tolimesnés tyrimo kryptys ir perspektyvos:

e tirti griZztamojo rySio ir darbo charakteristiky sgsajy raiska;

e praplésti tyrimo sritj, itraukiant daugiau darbo charakteristiky, lemian¢iy darbuotojy griztamojo
rysio siekimo elgsena;

e kadangi tyrimas buvo atliekamas apklausiant jvairiose organizacijos veiklos rasyse dirbancius
asmenis, o tyrimo rezultatai parodé, kad daugiausia atsakiusiyjy respondenty dirba paslaugy
sektoriuje, tai sitiloma tirti paslaugy sektoriuje dirban¢iy darbuotojy griZztamojo rySio siekimo
elgseng lemiancias darbo charakteristikas, tokiu budu iSsiaiSkinant tik konkreciame sektoriuje
dirbanciy asmeny nuomong;

e tyrime pagal gimimo datg (pagal kartas) buvo apklausiami: 1943—-1960 m. (Kudikiy bumo karta),
1961-1981 m. (X karta), 19822000 m. (Y karta), 2001 m. ir véliau (Z karta). Daugiausia
atsakiusiyjy buvo Y kartos atstovy, gimusiy 1982-2000 metais, o maziausiai Z kartos, kurie gime¢
2001 m. ir véliau, tad siiloma daryti lyginamajg analize, kurioje biity galima palyginti dvi
skirtingas Y ir kiidikiy bumo kartas. Taip pat tikslinga atlikti tik vienos kartos analize, kurioje
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buty iSsiaiSkinamos darbuotojy grjztamojo rySio siekimo elgseng lemiancios darbo
charakteristikos.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Mokslinés literatiiros analizé¢ leidzia identifikuoti grjZztamojo rySio siekimo elgsena, ja skirtingi
autoriai pateikia homogeniskai: norima sumazinti neapibréztuma, padidinti aiSkuma, jsitraukimg ir
darbo nasumag, ugdant samoninguma, siekiant padidinti veiklos rezultatus ir pasiekti strateginius bei
asmeninius tikslus, taip pat autoriai mini veiklos rezultaty, pokyc¢iy, kompetencijy, pastangy ir
jsitraukimo svarbg. Dazniausiai griztamojo rySio yra siekiama, kai turima aiSky ir konkrety tiksla,
kuris yra susijgs su veiklos vertinimo rezultatais. Mokslingje literatiiroje randama atvejy, kai
darbuotojai griztamojo rySio siekimo elgseng vertina dvejopai: vieny darbuotojy nuomone,
griztamojo rySio siekimas suvokiamas kaip silpnumo Zenklas, kiti jj vertina kaip stiprybés, noro
tobuléti iSraiska.

2. I8analizavus skirtingy mokslininky nuomong apie darbo charakteristikas, galima pasakyti, kad darbo
charakteristikos apibréziamos, kaip biidas, padedantis darbuotojus motyvuoti ir didinti jy jsitraukima
1 darba. Atlikus sisteming mokslinés literatiiros analiz¢ pastebéta, kad truksta tyrimy, apibrézianciy
darbo charakteristiky ir griztamojo rysio siekimo elgsenos ypatybes, ypatingai nagrinéjanciy darbo ir
namy konflikto, darbo virskriivio, vaidmeny konflikto, socialiés paramos i§ darbdavio ir socialinés
paramg i$ kolegy bei griztamojo rysio siekimo sasajas. ISanalizavus literatiira, sudarytas teorinis
modelis, kuris susideda i$ $iy daliy: griztamojo rysio siekimo elgsenos, darbo reikalavimy (vaidmens
dviprasmiskumo, darbo sudétingumo, darbo ir namy konflikto, darbo virskriivio, vaidmeny
konflikto), darbo istekliy (autonomijos, dalyvavimo sprendimy priémime, socialinés paramos i$
darbdavio, socialinés paramos i kolegy ir uzduociy jvairovés).

3. ISanalizavus moksling literatlirg ir parengus griztamojo rySio siekimo elgseng lemianc¢iy darbo
charakteristiky teorinj modelj, buvo parengta tyrimo metodika. Tyrimo instrumentg sudaro dvi dalys:
pirmojoje dalyje — kreipimasis j respondenta, kuriame pristatoma tyréjo duomenys, tyrimo tikslas,
uztikrinamas konfidencialumas. Antrojoje klausimyno dalyje pateikiami i§ anksto suformuluoti
klausimai, kurie nekintama tvarka pateikiami respondentams. Remiantis skirtingais $altiniy teiginiais,
padedanciais surinkti reikiamg informacija, pasiekiant tyrimo tikslag naudojama Likerto skale: 1 —
,»Vvisai nesutinku®, 5 —,,visiSkai sutinku®. Klausimyng sudaro 79 klausimai. Apskaiciuota tyrimo imtis,
kuri parodé¢, kad reikia apklausti 384 respondentus, taciau tyrime dalyvavo 433 respondentai, imtis
didesné nei planuota. Taip pat buvo jvertintas matavimo skaliy patikimumas, leides nustatyti, kad
tyrimo klausimynas yra patikimas, kadangi bendras klausimyno vidurkis yra 0,710. Faktorinés
analizés rezultatai parodé, kad griztamojo rySio siekimo elgsenos ir darbo charakteristiky skaliy
duomenys analizei tinka patenkinamai (KMO mato reiksmé yra 0,701).

4. Empirinio tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvadas:

4.1. vertinant darbo charakteristiky ir darbuotojy griztamojo rysio siekimo elgsenos raiska pagal
demografines charakteristikas, pazymima, kad tiesiniy ry$iy testas parodé statiSkai nereik§minga
verte: neegzistuoja rysys tarp lyties, i§silavinimo, Seimyninés padéties, organizacijos veiklos rasies ir
uzimamy ir grjZztamojo rysio siekimo elgsenos. Egzistuoja statistiskai reikSminga verté tarp gimimo
mety (pagal kartas) ir grjztamojo rysio siekimo elgsenos. Tiriant darbo charakteristikas, rezultatai
parode, kad statistiSkai reikSmingai darbo charakteristikos skiriasi ne tarp visy demografiniy
charakteristiky.

4.2. grjiztamojo rysio siekimo elgsenos vidurkis yra 3,51 (didesnis nei vidutinis), galima daryti prielaida,
kad darbuotojai aktyviai naudojasi grjztamojo rySio siekimo elgsena: praSo tiesioginio vadovo
suteikti griztamajj rySj, respondentai pirmenybe teikia detaliam ir kritiSkam grjZztamajam rySiui,
atkreipiamas démesys 1 neformaly griztamajj rysj ir atsitiktinai i§sakytas pastabas. Vertinant darbo
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charakteristiky vidurkius, verta pastebéti, kad 6 i§ 10 darbo charakteristiky turi didesnius nei
vidutinius vidurkius. Auksc¢iausiai vertinamas yra vaidmens dviprasmiskumas (vidurkis 4,11) ir darbo
virskriivis (vidurkis 4,04), zemiausiai vertinama darbo ir namy konfliktas (vidurkis 2,64) ir
autonomija (vidurkis 2,72).

4.3. Vertinant darbo charakteristiky ir grjztamojo rySio siekimo elgsenos koreliacing analize, reikia
pazyméti, kad grjztamojo rySio siekimo konstruktas ir vaidmens dviprasmiSkumo, darbo
sudétingumo, darbo ir namy konflikto, darbo virskriivio, vaidmeny konflikto, autonomijos,
dalyvavimo sprendimy priémime, socialinés paramos i§ darbdavio, socialinés paramos i$ kolegy ir
uzduoties jvairovés dimensijos yra statistiSkai reik§mingos ir koreliuoja tarpusavyje. Remiantis
atliktais tyrimais, randama, kad vaidmens dviprasmiskumas yra orientuotas j darbuotojy grjZztamojo
rySio siekima (Ashford ir kt., 2016). Stipriausia rysj su griztamojo rysio sickimo elgsena turi socialiné
parama i§ kolegy (0,368**) ir socialiné parama i§ darbdavio (0,275**), silpniausig rySj turi
autonomija (0,183**), darbo sudétingumas (0,0411**). Galima daryti iSvada, kad griztamojo rySio
siekimo elgsenai didZiausig poveikj turi darbo socialin¢ parama i§ darbdavio ir socialiné¢ parama i§
kolegy. Socialing parama i§ darbdavio ir kolegy jau¢iantys darbuotojai, dazniau naudojasi griztamojo
ry$io siekimo elgsena. Tyrimy rezultatai parod¢, kad darbo iStekliai, socialiné parama i kolegy bei
vadovo tinkamas jvertinimas, 1émé mazesne darby apkrova darbuotojams, dél to, manoma, kad
didé¢jo darbuotojy jsitraukimas (Bakker, Demerouti, 2005)

4.4. vertinant darbo charakteristiky statistinj reikSminguma griztamojo rysio siekimo elgsenai, matome,
kad statistinj reikSminguma turi $ios darbo charakteristikos: vaidmens dviprasmiskumas (p = 0,001 <
0,005), vaidmeny konfliktas (p = 0,001 < 0,005) ir socialiné parama i§ kolegy (p = 0,000 < 0,005).
Nustatant didziausig darbo charakteristiky jtaka grjztamojo rysio siekimo elgsenoje, verta minéti, kad
pastebéta, kad socialinés paramos i$ kolegy (p = 0,201), vaidmeny konflikto (§ = 0,197), vaidmens
dviprasmiSkumo (B = 0,175) jtaka grjztamojo rySio siekimo elgsenoje yra didziausia.

Atsizvelgus | gautus tyrimo rezultatus pateikiamos rekomendacijos griztamojo rySio siekimo elgsenos
stiprinimui:

e atikus korealiacing analiz¢ Silpniausias rySys nustatytas su autonomija ir darbo sudétingumu.
Manoma, kad reikéty apsvarstyti galimybe darbovietéms suteikti dar daugiau sprendimo laisvés:
galimybiy savarankiskai ir laisvai spresti, kaip reikéty atlikti vienokj ar kitokj darba, kokius metodus
reikéty taikyti. Taip pat propaguoti, kad darbuotojai vienu metu atlikty tik vieng uzduotj, tokiu biidu
darbas vyks sklandziau ir grei¢iau, nekels papildomy sunkumy, sitiloma darbuotojams skirti uzduotis,
kurios atitikty jy kompetencija, turimg iSsilavinima, pareigybe, kad darbuotojams uzduotys atrodyty
paprastos ir nesudétingos.

o atikus korealiacing analizg stipriausig rys$j su griztamojo rysio siekimo elgsena turi socialinés paramos
18 kolegy ir socialinés paramos i§ darbdavio konstruktai, sitiloma stiprinti $ias sritis, pasitelkiant §iuos
biidus: Socialinés paramos su darbdaviu stiprinimui siiiloma palaikyti atvirg komunikacija su
darbuotoju, kuomet daznai griztamasis rySys biity suteikiamas neformaliai. Manoma, kad kartg |
ketvirtj arba pagal poreikj reikéty organizuoti ,,i§vaziuojamuosius posédzius* arba metinius veiklos
aptarimus neformalioje aplinkoje, darbo metu, tokiu biidu biity stiprinamas darbdavio ir darbuotojo
rySys, nes darbuotojy veiklos valdymas priklauso nuo to, kaip darbdavys ir darbuotojas sutaria su
savo pavadiniu tarpusavyje, kadangi pastaraisiais metais atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojy
pasitikéjimas ir pagarba darbdaviams auga, tai lemia atviras bendravimas, reguliarus grjztamojo rysio
suteikimas, aiSkus atsakomybiy paskirstymas komandoje. Jeigu jmoné nori padidinti darbo nasuma,
padidinti efektyvuma, pasitenkinimg, atsidavimg darbu, sumazinti konfliktus — turi investuoti i}
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darbuotojo ir darbdavio santykius (Ansah, Osei, Sorooshia ir kt., 2018), kad darbuotojas ir toliau
jaustysi gerbiamas, manyty, kad kreiptis § vadova yra lengva, sulaukty padrasinimo ir paramos i$
vadovo, zinoty savo darbo atlikimo politikg ir procediras. Remiantis atlikty tyrimy duomenimis,
esant darbuotojo ir darbdavio ry$iui, lengviau pasiekti iSkeltus tikslus, jgyvendinti jmonés strategija,
didinti darbo nasuma, konkurencinj pranasuma, ugdyti abipusj priklausomybés ir lojalumo jausma
(Wojcak, Bajzikova, Sajgalikova ir kt. (2016). Pazymima, kad ir organizacijos tvarumas, ilgainiui
priklauso nuo darbuotojo ir darbdavio santykiy: reikalinga strategija, padedanti vystyti jy santykius,
kadangi glaudus tiesioginis rySys padeda sukurti harmonijg organizacijoje, kartu pasiekti bendry
tiksly, bendradarbiauti. Vidurkiy palyginimo analizé parodé, kad tyrimo rezultatai patvirtina, jog
neformaliai suteikiamas griztamasis rySys darbuotojams pasiteisina labiau, nes darbuotojai yra labiau
isitrauke 1 organizacijos veikla, lojalesni jai (Dahling ir O'Malley, 2011; Zenger ir Folkman, 2014).
Manoma, kad ,,i§vaziuojamieji posédziai“ ir metinés veiklos ataskaitos organizavimas neformalioje
aplinkoje, padéty suteikti neformaly griztamajj ry$j. Taip pat manoma, kad biity tikslinga uz gerus
veiklos rezultatus darbuotojus apdovanoti: dovany kuponai, ar kita socialiné materialiné parama, kuri
motyvuoja darbuotojus siekti tiek savo asmeniniy, tiek organizacijos tiksly (Anderson, West, 1998,
Sonmez ir Yildirim, 2019). Norint ir toliau stiprinti socialinés paramos i§ kolegy konstruktg verta
minéti, kad pagal galimybes reikéty démes;j skirti laisvalaikio zony jrengimui darbo vietose, kuriose
darbuotojai galéty leisti laisva laika po darbo arba pertrauky metu (sporto erdvés, erdvés filmy
zitréjimui ir kt.), nes socialinés paramos nebuvimas, daznu atveju turi neigiamos jtakos darbuotojo
emocinei gerovei (Labianca ir Brass, 2006).

atlikus regresine analize ir i$siaiSkinus, kad didziausig jtaka griZztamojo rySio siekimo elgsenoje turi
socialiné parama i$§ kolegy, vaidmeny konfliktas ir vaidmens dviprasmiskumas. Marginson (2006)
teigimu, vaidmens dviprasmiskumas yra susijes su informacijos apie keliamus tikslus, trikumu,
salygy, kokiomis turi buti atliktas darbas, atsakomybe ir pareigomis efektyvaus darbo atlikimui.
Manoma, kad vaidmens konflikto ir vaidmens dviprasmiskumo tolimesniam stiprinimui, vadovui
reikéty atnaujinti pareiginius nuostatus (sitilymas j pareiginiy nuostaty atnaujinimo procesg jtraukti
dirbancius ir patirtj turinc¢ius darbuotojus). Pareiginiuose nuostatose turéty buti aiskiai apibréZiamos
darbuotojo atsakomybés ir su darbu susijusios uzduotys, darbuotojas tiksliai zinoty, ko i§ jo yra
tikimasi, dél turimy jgaliojimy jaustysi uztikrintai (Yan, Ni, Chien, Lo (2021) ir, kad darbuotojams,
norint atlikti uzduotj, nereikty sulauzyti taisyklés ar jsakymo ir kt. (Rizzo, ir kt., 1970).
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1 priedas. Tyrimo anketa

Mieli respondentai,

Priedai

Esu Agné Ablacinskiené Kauno technologijos universiteto Zmoniy istekliy vadybos magistro studijy
2 kurso studenté, baigiamajame darbe atlieku tyrima, sieckdama iSsiaiSkinti darbo charakteristikas,

lemiancias darbuotojy griZztamojo rysio siekimo elgseng.

Tyrimas yra mokslinio pobiidzio. Visi duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus
Garantuoju Jisy pateiktos

Jjmanoma identifikuoti

Anketa skirta asmenims, dirbantiems pagal darbo sutartj.

Acit uz Jusy jsitraukimg ir aktyvuma.

konkretaus tyrime dalyvavusio asmens.
informacijos konfidencialumg. Visi Jusy atsakymai liks anoniminiai.

Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el. paStu: agne.ablacinskiene@ktu.edu

gali skaudinti.

1.3. Labiau linkstu i$
tiesioginio vadovo apie save
iSgirsti gery naujieny.

1.4. Grjztamojo rySio prasau
i$ tiesioginio vadovo
zinodamas, kad jis bus labiau
teigiamas nei neigiamas.

1.5. Prasau tiesioginio vadovo
informacijos apie savo darbo
atlikima.

1.6. Tiesiogiai vadovo klausiu
,»Kaip man sekasi?“.

1.7. Tiesiogiai prasau vadovo
neformalaus jvertinimo.

1.8. Stebiu, kaip greitai man
atskambina mano tiesioginis
vadovas.

1.9. Stebiu, kaip daznai man
reik¢jo praSyti tiesioginio
vadovo patarimy.

1.10. Stebiu, kaip ilgai reikéjo
laukti i§ anksto suplanuoto
susitikimo  su tiesioginiu
vadovu.

1.11. Atkreipiu démesj, kaip
tiesioginis vadovas elgiasi
kity Zzmoniy atzvilgiu.

Konstruktas Dimensija Klausimai Teiginiy Teiginiy Atsakymai
atitikimas formavimo
anketoje Saltinis
Grjztamojo rySio siekimo elgsena | 1.1. Prasau tiesioginio vadovo | 1-13 Ashford, Tsui |1 = Visiskai
buti kritisku, kai jis suteikia (1991) nesutinku; 2 =
man griztamajj rysj. Nesutinku; 3 =
1.2, Teikiu pirmenybe gauti Nei sutinku nei
detaly, kritiSka jvertinimg i§ nesutinku; 4 =
tiesioginio vadovo, net jei tai Sutinku; 5 =

Visiskai sutinku
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1.12. Atkreipiu démesj |
neformaly, neprasyta
tiesioginio vadovo griZztamajj
rysi.

1.13.  Atkreipiu démesj, i
atsitiktinai i§sakytas
tiesioginio vadovo pastabas.

Darbo
reikalavimai

Vaidmens
dviprasmiSkumas

2.1. Turiu aiskius,
suplanuotus darbo tikslus ir
uzdavinius.

2.2. Zinau, kad savo laika
paskirstau tinkamai.

2.3. Zinau, kokios yra mano
atsakomybés.

2.4. Tiksliai zinau, ko 18
mangs yra tikimasi.
2.5. Dél savo
igaliojimy
uztikrintai.

turimy
jauciuosi

14-18

Yan, Ni, Chien,
Lo (2021)

Darbo
sudétingumas

3.1. Darbe reikalaujama, kad
vienu metu atlik¢iau tik vieng
uzduotj ar uzsiimCiau tik
viena veikla.

3.2. Mano darbo uzduotys yra
paprastos ir nesudétingos.

3.3. Mano darbas apima
salyginai nesudétingas
uzduotis.

3.4. Darbe reikia atlikti
salyginai paprastas uzduotis.

19-22

Morgeson,
Humphrey
(2006)

Darbo ir namy
konfliktas

4.1. Darbo reikalavimai
trukdo mano Seimos ir namy
gyvenimui

4.2. D¢l uzimtumo darbe
sunku vykdyti Seimos
jsipareigojimus.

4.3. Dalykai, kuriuos noriu
atlikti namie, lieka neatlikti
del darbo keliamy
reikalavimy.

4.4. Mano darbas kelia
itampa, dél kurios sunku
atlikti savo pareigas Seimoje.
4.5. Dél su darbu susijusiy
pareigy turiu keisti savo
Seimos planus.

23-27

Karatepe
(2013)

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

Visiskai sutinku

Darbo virskravis

5.1. Neturiu pakankamai laiko
darbe viska atlikti.

5.2. Mano darbo kravis yra
didelis.

5.3. Savo darbe turiu labai
daug dirbti.

5.4. Savo darbe turiu dirbti
labai greitai.

28-31

Karatepe
(2013)

Vaidmeny
konfliktas

6.1. Turiu atlikti dalykus,
kurie turéty buti atliekami
kitaip.

6.2. Gaunu uzduotj be darbo
jégos jai atlikti.

6.3. Norédamas atlikti uzduotj
turiu sulauzyti taisykle ar
jsakyma.

32-39

Rizzo, House,
Lirtzman
(1970).
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6.4. Dirbu su dviem ar
daugiau gan skirtingai
veikian¢iy grupiy.

6.5. Gaunu nesuderinamy
uzklausy i§ dviejy ar daugiau
asmeny.

6.6. Atlieku dalykus, kurie
galimai bus priimtini tik
vienam zmogui, o kitiems —
ne.

6.7. Gaunu uzduotj be
pakankamy istekliy ir
medziagy ja ivykdyti.

6.8. Atlieku nereikalingas
uzduotis.

Darbo
iStekliai

Autonomija

7.1. Darbe turiu galimybe pats
priimti ~ sprendimus,  Kkaip
susidélioti darbg / darbo
grafika.

7.2. Darbe turiu galimybe
nuspresti, kokiu eiliSkumu
galiu atlikti darbus.

7.3. Darbe turiu galimybe
planuoti, kaip dirbsiu savo
darba.

7.4. Darbe turiu dirbti
naudodamasis savo asmenine
iniciatyva arba nuomone.

75. Darbe galiu daug
sprendimy priimti pats.

7.6. Darbe man suteikiama
daug savarankiskumo priimti
sprendimus.

7.7. Darbe turiu galimybe
pasirinkti  metodus darbui
atlikti.

7.8. Darbe turiu nemazai
galimybiy savarankiskai ir
laisvai spresti, kaip atliksiu
darba.

7.9. Darbe galiu pats spresti,
kokius ~ metodus  naudoti
darbui atlikti.

4048

Morgeson,
Humphrey
(2006)

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

Visiskai sutinku

Dalyvavimas
sprendimy
priémime

8.1. Darbuotojams leidziama
priimti sprendimus
organizacijoje.

8.2. Darbuotojams suteikiama

galimybé sitlyti, kaip
patobulinti organizacijos
veikla.

8.3. Darbuotojai kvieciami
dalyvauti sprendziant
jvairiausius klausimus,

iskaitant ~ darbo  atlikimo
normas, kokybés tobulinima,
naudas.

8.4. Darbuotojai kviec¢iami
dalyvauti sprendziant
organizacijos problemas ir
priimant sprendimus.

8.5.  Darbuotojai  gauna
informacijg apie organizacijai

4954

Prieto, Perez-
Santana (2014)
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aktualius Klausimus (tikslus,
darbo atlikimg ir pan.).

8.6. Vadovai organizacijoje
palaiko atvirg komunikacija.

Socialiné parama
i§ darbdavio

9.1. Organizacijos darbuotojai
mano, kad kreiptis | savo
vadova lengva.

9.2. Organizacijos darbuotojai
sulaukia  padrasinimo  ir
paramos i$ savo vadovy.

9.3. Organizacijos darbuotojai
turi prieiga prie istekliy,
reikalingy atlikti darba.

9.4. Organizacijos darbuotojai
gauna darbui atlikti
reikalingus  nurodymus ir
pagalba.

9.5. Organizacijos darbuotojai
zino savo darbo atlikimo
politika ir procediiras.

55-59

Prieto, Perez-
Santana (2014)

Socialiné parama
i$ kolegy

10.1. Mano bendradarbiai
palaiko mano tikslus ir
vertybes.

10.2.  I8kilus  problemai
bendradarbiai man padeda.
10.3. Mano bendradarbiams
labai rOpi gera  mano
savijauta.

10.4. Mano bendradarbiai
noriai man padeda, kad
atlik¢iau darba geriausiai kaip
imanoma.

10.5. Net jei puikiausiai
atlik¢iau darba, mano
bendradarbiai nepastebéty.
10.6. Mano bendradarbiams
ripi mano bendras
pasitenkinimas darbu.

10.7. Mano bendradarbiai
labai mazai manimi ripinasi.
10.8. Mano kolegoms riipi
mano nuomone.

10.9. Mano bendradarbiai
giria mano pasiekimus darbe.

60-68

Bani-Melhem,
Zeffane,
Albaity (2018)

Uzduociy
jvairove

11.1. Darbas apima daug
jvairiy uzduociy.

11.2. Darbe reikia atlikti
daugybe skirtingy dalyky.
11.3. Darbe reikalaujama
atlikti jvairiausias uzduotis.
11.4. Darbas susijes su jvairiy
uzduodiy atlikimu.

69-72

Morgeson,
Humphrey
(2006)

Demografiniai klausimai

Jasy lytis:
o Vyras
o Moteris
o Kita

Jusy gimimo metai:

o 1943-1960 m.
(Kudikiy bumo
karta)

o 1961-1981 m. (X
karta)

73-79

Sudaryta darbo
autores.
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o 1982-2000 m. (Y
karta)

o 2001 m. ir véliau (Z
karta)

Jusy ISsilavinimas:

o Pradinis
Pagrindinis
Vidurinis
Profesinis
Aukstesnysis
Aukstasis
neuniversitetinis
(koleginis)
o Aukstasis

universitetinis

O O O O O

Seimyniné padétis:

o Gyvenu vienas (-a)

o Gyvenu su
sutuoktiniu  (-e) /
partneriu (-e)

o Gyvenu su
sutuoktiniu  (-e) /
partneriu  (-e) ir
vaiku (-ais) (iki 18
m.)

o Gyvenu vienas (-a)
su vaiku (-ais) (iki 18

m.)

o Gyvenu su tévais,
draugais, kitais
giminaiciais

Pazymékite i8dirbta laikotarpj
dabartinéje organizacijoje:

o Iki 1 mety
o 1-3metai
o 4-5metai
o 6-10 mety
o 11-20 mety

o Daugiau nei 20 mety

Organizacijos veiklos rasis:
o Svietimas

o Gamyba

o Prekyba

o Paslaugos

o Kita (jrasykite)
Ar Jus uZimate
vadovaujancias pareigas?

o Taip

o Ne

2 priedas. Darbo charakteristiky vidurkiy palyginimas pagal lytj

Kintamasis Demografiné charakteristika p reik§meé* Vidurkis
Vaidmens dviprasmiskumas Lytis Vyras 0,542 4,07
Moteris 4,13
Kita 3,60
Darbo sudétingumas Vyras 0,017 2,89
Moteris 2,66
Kita 1,00
Darbo ir namy konfliktas Vyras 0,246 2,73
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Moteris 2,60
Kita 2,00
Darbo virskravis Vyras 0,542 3,32
Moteris 3,37
Kita 3,50
Vaidmeny konfliktas Vyras 0,002 2,94
Moteris 2,64
Kita 2,50
Autonomija Vyras 0,909 3,73
Moteris 3,72
Kita 4,22
Dalyvavimas sprendimy Vyras 0,888 3,62
priémime Moteris 3,60
Kita 3,83
Socialiné parama i§ darbdavio Vyras 0,581 3,80
Moteris 3,77
Kita 3,00
Socialiné parama i§ kolegy Vyras 0,001 3,63
Moteris 3,42
Kita 4,00
Uzduo¢iy jvairové Vyras 0,485 4,00
Moteris 4,06
Kita 4,00

3 priedas. Darbo charakteristiky vidurkiy palyginimas pagal gimimo metus (kartas)

Kintamasis Demografiné charakteristika p Vidurkis
reik§mé*

Vaidmens Gimimo metai 1943-1960 m. (Kudikiy bumo 0,004 4,45
dviprasmiskumas (kartos) karta)

1961-1981 m. (X karta) 4,20

1982-2000 m. (Y karta) 4,10

2001 m. ir véliau (Z karta) 3,91

Darbo sudétingumas 1943-1960 m. (Kidikiy bumo 0,950 3,58
karta)

1961-1981 m. (X karta) 2,71

1982-2000 m. (Y karta) 2,62

2001 m. ir véliau (Z karta) 3,15

Darbo ir namy 1943-1960 m. (Kidikiy bumo 0,102 3,23
konfliktas karta)

1961-1981 m. (X karta) 2,68

1982-2000 m. (Y karta) 2,62

2001 m. ir véliau (Z karta) 2,54

Darbo virskriivis 1943-1960 m. (Kidikiy bumo 0,008 3,67
karta)

1961-1981 m. (X karta) 3,42

1982-2000 m. (Y karta) 3,39

2001 m. ir véliau (Z karta) 2,97

Vaidmeny konfliktas 1943-1960 m. (Kadikiy bumo 0,176 3,19
karta)

1961-1981 m. (X karta) 2,70

1982-2000 m. (Y karta) 2,75

2001 m. ir véliau (Z karta) 2,56
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Autonomija 1943-1960 m. (Kudikiy bumo 0,751 3,86
karta)
1961-1981 m. (X karta) 3,67
1982-2000 m. (Y karta) 3,75
2001 m. ir véliau (Z karta) 3,64
Dalyvavimas 1943-1960 m. (Kadikiy bumo 0,043 3,58
sprendimy priémime karta)
1961-1981 m. (X karta) 3,44
1982-2000 m. (Y karta) 3,65
2001 m. ir véliau (Z karta) 3,72
Socialiné parama i§ 1943-1960 m. (Kudikiy bumo 0,275 3,82
darbdavio karta)
1961-1981 m. (X karta) 3,68
1982-2000 m. (Y karta) 3,79
2001 m. ir véliau (Z karta) 3,86
Socialiné parama i§ 1943-1960 m. (Kudikiy bumo 0,009 3,54
kolegy karta)
1961-1981 m. (X karta) 3,37
1982-2000 m. (Y karta) 3,48
2001 m. ir véliau (Z karta) 3,72
Uzduo¢iy jvairové 1943-1960 m. (Kidikiy bumo 0,177 4,04
karta)
1961-1981 m. (X karta) 4,06
1982-2000 m. (Y karta) 4,08
2001 m. ir véliau (Z karta) 3,77
4 priedas. Darbo charakteristiky vidurkiy palyginimas pagal iSsilavinima
Kintamasis Demografiné charakteristika p Vidurkis
reikSmé*
Vaidmens I8silavinimas Pradinis 0,014 3,60
dviprasmis$kumas Pagrindinis 3,40
Vidurinis 4,04
Profesinis 3,94
Aukstesnysis 4,20
Aukstasis neuniversitetinis 4,16
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 4,16
Darbo sudétingumas Pradinis 0,000 3,88
Pagrindinis 2,92
Vidurinis 3,10
Profesinis 3,20
Aukstesnysis 3,07
Aukstasis neuniversitetinis 2,68
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 2,46
Darbo ir namy Pradinis 0,558 3,50
konfliktas Pagrindinis 2,60
Vidurinis 2,45
Profesinis 2,84
Aukstesnysis 2,41
Aukstasis neuniversitetinis 2,77
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 2,64
Darbo virskruvis Pradinis 0,000 3,38
Pagrindinis 2,75
Vidurinis 3,08
Profesinis 3,35
Aukstesnysis 2,98
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Aukstasis neuniversitetinis 3,52
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 3,36
Vaidmeny konfliktas Pradinis 0,184 3,69
Pagrindinis 2,44
Vidurinis 3,01
Profesinis 2,59
Aukstesnysis 2,82
Aukstasis neuniversitetinis 2,76
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 2,73
Autonomija Pradinis 0,001 3,39
Pagrindinis 3,17
Vidurinis 3,55
Profesinis 3,49
Aukstesnysis 3,75
Aukstasis neuniversitetinis 3,81
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 3,80
Dalyvavimas Pradinis 0,342 3,67
sprendimy priémime Pagrindinis 3,53
Vidurinis 3,62
Profesinis 3,52
Aukstesnysis 3,52
Aukstasis neuniversitetinis 3,50
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 3,68
Socialiné parama i§ Pradinis 0,736 3,30
darbdavio Pagrindinis 3,73
Vidurinis 3,75
Profesinis 3,80
Aukstesnysis 3,79
Aukstasis neuniversitetinis 3,79
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 3,77
Socialiné parama i§ Pradinis 0,159 3,83
kolegy Pagrindinis 3,46
Vidurinis 3,48
Profesinis 3,61
Aukstesnysis 3,59
Aukstasis neuniversitetinis 3,49
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 3,44
Uzduodiy jvairove Pradinis 0,001 4,00
Pagrindinis 3,92
Vidurinis 3,87
Profesinis 3,80
Aukstesnysis 3,97
Aukstasis neuniversitetinis 418
(koleginis)
Aukstasis universitetinis 4,04
5 priedas. Darbo charakteristiky vidurkiy palyginimas pagal Seimynine padétj
Kintamasis Demografiné charakteristika p Vidurkis
reik§mé*
Vaidmens Seimyniné Gyvenu vienas (-a) 0,862 4,02
dviprasmiskumas | padétis Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 4,15
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Darbo
sudétingumas

Darbo ir namy
konfliktas

Darbo virskravis

Vaidmeny
konfliktas

Autonomija

Dalyvavimas
sprendimy
priémime

Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 4,17
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)

Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 4,23
m.)

Gyvenu su tévais, draugais, kitais 4,02
giminaiciais

Gyvenu vienas (-a) 0,318 2,84
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 2,65
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 2,59
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)

Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 2,00
m.)

Gyvenu su tévais, draugais, kitais 3,10
giminaiciais

Gyvenu vienas (-a) 0,381 2,57
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 2,69
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) 2,83
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)

Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 2,79
m.)

Gyvenu su tévais, draugais, Kkitais 2,64
giminaiciais

Gyvenu vienas (-a) 0,577 3,30
Gyvenu su 0,862sutuoktiniu (-e) / partneriu 3,37
(-e)

Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 3,38
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)

Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 3,16
m.)

Gyvenu su tévais, draugais, kitais 3,40
giminaiciais

Gyvenu vienas (-a) 0,696 2,75
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 2,68
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 2,77
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)

Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 2,73
m.)

Gyvenu su tévais, draugais, kitais 2,77
giminaiciais

Gyvenu vienas (-a) 0,498 3,70
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-) 3,70
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 3,76
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)

Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 3,68
m.)

Gyvenu su tévais, draugais, kitais 3,77
giminaiCiais

Gyvenu vienas (-a) 0,228 3,63
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) 3,53
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 3,63
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)

Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 3,40
m.)

Gyvenu su tévais, draugais, kitais 3,77

giminaiciais
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Socialiné parama Gyvenu vienas (-a) 0,127 3,73
i§ darbdavio
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 3,74
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 3,83
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)
Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 3,35
m.)
Gyvenu su tévais, draugais, kitais 3,92
giminaiciais
Socialiné parama Gyvenu vienas (-a) 0,316 3,48
i§ kolegy Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-¢) 3,49
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 3,44
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)
Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 3,38
m.)
Gyvenu su tévais, draugais, kitais 3,60
giminaiciais
Uzduoéiy Gyvenu vienas (-a) 0,556 3,92
jvairoveé
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-€) 4,09
Gyvenu su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) 4,13
ir vaiku (-ais) (iki 18 m.)
Gyvenu vienas (-a) su vaiku (-ais) (iki 18 3,59
m.)
Gyvenu su tévais, draugais, Kkitais 4,03
giminaiciais
6 priedas. Darbo charakteristiky vidurkiy palyginimas pagal darbo staza
Kintamasis Demografiné charakteristika p Vidurkis
reik§me*
Vaidmens I8dirbtas  laikotarpis | Iki 1 mety 0,001 3,98
dviprasmiskumas dabartinéje 1-3 metai 3,98
organizacijoje 4-5 metali 4,19
6—10 mety 4,25
11-20 mety 4,25
Daugiau nei 20 mety 4,25
Darbo sudétingumas TIki 1 mety 0,315 3,00
1-3 metai 2,58
4-5 metai 2,79
6—10 mety 2,54
11-20 mety 2,81
Daugiau nei 20 mety 2,72
Darbo ir namy Iki 1 mety 0,208 2,53
konfliktas 1-3 metai 2,63
4-5 metai 2,68
6—10 mety 2,70
11-20 mety 2,62
Daugiau nei 20 mety 2,83
Darbo virskravis Iki 1 mety 0,041 3,18
1-3 metai 3,36
4-5 metai 3,35
6—10 mety 3,46
11-20 mety 3,41
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Vaidmeny konfliktas

Autonomija

Dalyvavimas
sprendimy priémime

Socialiné parama i$

darbdavio

Socialiné parama i$

kolegy

Uzduociy jvairové

Daugiau nei 20 mety 3,54
Iki 1 mety 0,085 2,54
1-3 metai 2,72
4-5 metai 2,86
6—10 mety 2,81
11-20 mety 2,75
Daugiau nei 20 mety 2,83
1ki 1 mety 0,185 3,60
1-3 metai 3,68
4-5 metai 3,84
6—10 mety 3,81
11-20 mety 3,74
Daugiau nei 20 mety 3,71
Iki 1 mety 0,051 3,68
1-3 metai 3,58
4-5 metai 3,67
6—10 mety 3,66
11-20 mety 3,49
Daugiau nei 20 mety 3,51
Iki 1 mety 0,288 3,90
1-3 metai 3,70
4-5 metai 3,79
6—10 mety 3,82
11-20 mety 3,84
Daugiau nei 20 mety 3,57
Iki 1 mety 0,284 3,47
1-3 metai 3,53
4-5 metai 3,58
6—10 mety 3,37
11-20 mety 3,48
Daugiau nei 20 mety 3,38
Iki 1 mety 0,214 3,79
1-3 metai 4,13
4-5 metai 4,06
6—10 mety 4,27
11-20 mety 4,01
Daugiau nei 20 mety 3,93

7 priedas. Darbo charakteristiky vidurkiy palyginimas pagal organizacijos veiklos riisj

Kintamasis Demografiné charakteristika p Vidurkis
reik§mé*

Vaidmens Organizacijos  veiklos | Svietimas 0,797 411

dviprasmiSkumas rusis
Gamyba 4,12
Prekyba 3,99
Paslaugos 4,14
Kita (jraSykite) 4,14

Darbo sudétingumas Svietimas 0,197 2,76
Gamyba 2,75
Prekyba 2,79
Paslaugos 2,80
Kita (jrasykite) 2,29
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Darbo ir namy konfliktas Svietimas 0,218 2,86
Gamyba 2,54
Prekyba 2,66
Paslaugos 2,59
Kita (jrasykite) 2,62
Darbo virskriivis Svietimas 0,662 3,47
Gamyba 3,29
Prekyba 3,37
Paslaugos 3,30
Kita (jrasykite) 3,47
Vaidmeny konfliktas Svietimas 0,031 2,92
Gamyba 2,77
Prekyba 2,79
Paslaugos 2,62
Kita (jrasykite) 2,68
Autonomija Svietimas 0,321 3,77
Gamyba 3,57
Prekyba 3,63
Paslaugos 3,79
Kita (jrasykite) 3,76
Dalyvavimas sprendimy Svietimas 0,856 3,67
priémime Gamyba 3,53
Prekyba 3,51
Paslaugos 3,67
Kita (jrasykite) 3,56
Socialiné  parama  i§ Svietimas 0,864 3,78
darbdavio Gamyba 3,77
Prekyba 3,67
Paslaugos 3,83
Kita (jrasykite) 3,73
Socialiné  parama  i§ Svietimas 0,186 3,52
kolegy Gamyba 3,54
Prekyba 3,48
Paslaugos 3,48
Kita (jrasykite) 3,39
Uzduo¢iy jvairové Svietimas 0,630 4,13
Gamyba 3,99
Prekyba 4,06
Paslaugos 4,00
Kita (jrasykite) 411
8 priedas. Darbo charakteristiky vidurkiy palyginimas pagal uZimamas pareigas
Kintamasis Demografiné charakteristika p Vidurkis
reik§mé*
Vaidmens UZimamos pareigos Taip 0,440 4,16
dviprasmiskumas
Ne 4,10
Darbo Taip 0,038 2,42
sudétingumas Ne 2,81
Darbo ir namy Taip 0,690 2,68
konfliktas Ne 2,63
Darbo virskriivis Taip 0,162 3,48
Ne 3,33
Taip 0,220 2,84
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Vaidmeny
konfliktas

Autonomija

Dalyvavimas
sprendimy
priémime

Socialiné parama
i§ darbdavio

Socialiné parama
i§ kolegy

UZzduociy
ivairové

Ne 2,70
Taip 0,000 4,04
Ne 3,64
Taip 0,051 3,75
Ne 3,57
Taip 0,636 3,81
Ne 3,77
Taip 0,983 3,89
Ne 3,49
Taip 0,007 4,24
Ne 3,99
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