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SUMMARY

The relevance of the topic. Nowadays there are various tendencies that exist in correlation to
successfully perform tasks in the workplace. Due to the globalization of the environment, the innovations
are impacting many organizations. Information technology usage is growing, while new markets are
forming. New workspaces are being created, the workforce is optimized and automated. In fact, remote
jobs had gained such popularity that they had created active competitiveness amongst laborers.
Undeniably, this factor greatly influences the employee performance.

Posthuman etc. (2013) claims that, "human resource specialists need to be proficient in
understanding the factors in the current market environment. These factors are constantly changing,
getting more intense and more difficult to interpret. It is crucial to evaluate and execute every aspect that
increases employee productivity and performance. This will surely lead towards easier adaptation to
innovation and will motivate employees to seek personal growth as well as better results.”

Vague employee personal values and poor time management (when it comes to dividing one's
leisure time and work time) are common issues that employers have to face. The market has been divided
due to different cohorts and their experience levels.

The main element of this work is the labor market, employees who are divided by age into groups
— cohorts (generations). The identification of differences between cohorts and the ability to reconcile the
needs of employees to meet all the worker groups to help resolve the problem of generational diversity
and to increase employee and the organization fit, to promote better organization of work and achievable
results.

In order to increase the cohorts and organization fit, the key elements of the work environment
need to be identified. There are many limitations and requirements in the work environment. That’s why
matching up organizational policies, styles, and the appropriate use of work environment factors can
help to achieve employee — organizational fit, as well as, the main goals of organizations.

Main Problem - What are the linkage between work environment factors and employee-
organization fit in the context of generational diversity?

Object - the linkage between work environment factors and employee-organization fit in the
context of generational diversity.

Objective - To define work environment factors and the linkage between employee-organization
fit in the context of generational diversity.



Tasks:

» Define the concept of an employee - organization fit;

+ Identify key work environment factors that have linkage between organizational fit in the context
of generational diversity;

* To provide the theoretical model of the linkage between work environment factors and
organizational fit in the context of generational diversity and test it empirically;

« To provide a methodology of the model of the linkage between work environment factors and
organizational fit in the context of generational diversity;

« Toinvestigate the linkage between the work environment factors and the organizational fit in the
context of generational diversity, after that present the conclusions.

Used methods: analysis of scientific literature, quantitative survey - questionnaire, data analysis.

The problem analysis section presents the relevance of the problem being solved, studies that other
scientists were carried out in this area and the results which led to the creation of a new topic of research.
The theoretical part of the work presents the concept of the employee — organizational fit, the
identification of cohorts, revealing the characteristic values and attitude to work and an explanation of
work environment factors (job resources and job demands).

The methodological part describes the research method, describes the structure and sources of the
questionnaire, information about the respondents and details of the study. . The final section summarizes
the results obtained and data analyzes, looks for linkage between employees of different generations and
the organization fit. The last and most important part of the work - conclusions and discussion,

summarizes the results of the research and suggests directions for further research.
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IVADAS

Temos aktualumas. Siandieninéje darbo rinkoje egzistuoja daug jvairiy tendencijy susijusiy su
darbo atlikimu. Globaléjant aplinkai, inovacijos keicia organizacijas, formuojantis naujoms rinkoms,
intensyvus informaciniy technologijy panaudojimas atnaujinant darbo vietas, darbo procesy
optimizavimas ir automatizavimas, nuotolinio darbo populiaréjimas bei aktyvi konkurencija buvo vieni
svarbiausiy veiksniy, dél kuriy pasikeité darbo atlikimas, o labiausiai — darbuotojai. Posthuman ir kt.
(2013) teigia kad, ,,zmogiskyjy istekliy specialistai privalo gerai iSmanyti darbo rinkos aplinkos salygas,
kurios yra nuolatos kintancios, intensyvios ir sudétingos interpretuojant. Kiekvienoje jmonéje biitina
jvertinti ir stengtis dirbti su tais aspektais, kurie paskatinty jy narius nasiai dirbti, lengviau adaptuotis
prie naujoviy ir siekti geriausio rezultato esamomis salygomis, stengtis dél asmeninio augimo ir
tobuléjimo®. Skirtingos vertybés bei pozitris j darba, jo derinimg su laisvalaikiu yra dazna problema su
kuria susiduria jmoniy vadovai. Darbo rinkoje egzistuoja susiskaldymas, kuris jvyko dél skirtingo
amziaus darbuotojy ir jy patir¢iy.

Pagrindiniai $io darbo tiriamieji yra darbo rinkos dalyviai t. y. darbuotojai, kurie yra suskirstyti
pagal savo amziy ] grupes - kartas. Bitent karty skirtumy identifikavimas ir galimybé suderinti
darbuotojy poreikius, tenkinancius visas darbuotojy grupes padéty iSspresti karty skirtumo problema bei
didinti darbuotojy suderinamuma su organizacija, t. y. skatinti tobulesnj darbo organizavima bei
pasiekiamus rezultatus.

Siekiant padidinti skirtingoms kartoms priklausan¢iy darbuotojy suderinamuma su organizacija,
reikia jvertinti pagrindines darbo aplinkos dedamasias. Darbo aplinkoje veikia daug ribojimy bei
reikalavimy, todél suderinus organizacijos politika, stiliy bei pritaikius tinkamus darbo aplinkos
dedamuyjy derinius, galima pasiekti ne tik darbuotojy bei organizacijos suderinamuma, bet ir jgyvendinti
uzsibréZtus organizacijy tikslus.

Darbo problema — Kokios darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija
sgsajos pasireiskia skirtingy karty kontekste?

Objektas — Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sgsajos
skirtingy karty kontekste.

Tikslas — Istirti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sasajas
skirtingy karty kontekste.

UZdaviniai:

1. Apibrézti darbuotojy suderinamumo su organizacija koncepta;



2. Nustatyti darbo aplinkos veiksnius, kurie gali biti susij¢ su darbuotojy-organizacijos
suderinamumu;

3. Pateikti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sasajy, skirtingy
karty kontekste, modelj;

4. Parengti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sgsajy, skirtingy
karty kontekste, tyrimo metodika;

5. Istirti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sasajas skirtingy
karty kontekste.

Naudoti metodai: Moksliné literatiiros analizé, Kkiekybinis tyrimas — anketiné apklausa,
duomeny analizé.

Problemos analizés skyrelyje pateikiamas sprendziamos problemos aktualumas, Sioje srityje
atlikti kity mokslininky tyrimai ir gauti rezultatai, kuriy déka buvo sugalvota nauja mokslinio tyrimo
tema. Teorinéje darbo dalyje pateikiamas asmens — organizacijos suderinamumo konceptas, skirtingy
karty identifikavimas, atskleidziant budingas vertybes bei pozitirj j darbg bei darbo aplinkos veiksniy
(darbo istekliy ir darbo reikalavimy) paaiskinimas. Metoding¢je dalyje aprasomas tyrimo metodas,
pateikiama klausimyno sandara ir Saltiniai, informacija apie respondentus ir vykdyto tyrimo detalés.
Rezultaty apibendrinimo dalyje pateikiami gauti rezultatai ir atlieckama duomeny analiz¢, ieSkoma s3sajy
tarp skirtingy karty darbuotojy ir organizacijos suderinamumo. Paskuting ir pati svarbiausia darbo dalis
— 18vados bei diskusija, pateikiami apibendrinti tyrimo rezultatai ir sitilomos kryptys tolimesniems

moksliniams tyrimams atlikti.
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Terminy Zodynélis

JD-R modelis (Darbo reikalavimy ir iStekliy modelis) - buvo sukurtas pasinaudojus darbo dizaino
ir darbo streso teorijomis. Modelis susideda i§ dviejy daliy - darbo poreikiy (angl. Job demands)
ir darbo istekliy (angl. Job resouces), kurie diferencijuotai susije su konkreéiais rezultatais. Siam
modeliui labai svarbios yra darbo salygos.

Darbo apkrovimas - pasireiskia tuomet, kai darbuotojas bijo pasakyti vadovui arba aplinkiniams,
kad gautos uzduotis jvykdyti jam yra per sunku.

Darbo aplinkos veiksniai - bendras darbo istekliy ir darbo reikalavimy konstruktas.

Darbo autonomija - atsakingumas uz save, t. y. savivalda, nepriklausomybé, savarankiSkumas,
teisé pacCiam apsispresti, tvarkyti savo reikalus, uzduotis.

Darbo iStekliai — Darbo iStekliai priklauso nuo ty fiziniy, psichologiniy, socialiniy, arba
organizaciniy darbo aspekty, kurie yra gali buti funkciniai siekiant darbiniy tiksly; sumazina
darbo poreikj ir su juo susijusius fiziologines ir psichologines sgnaudas; skatinta asmeninio
augima, mokymasi, ir tobuléjima.

Darbo reikalavimai - Darbo reikalavimai susije su tais fiziniais, psichologiniais, socialiniais ar
organizaciniais darbo aspektais, kurie reikalauja stabily fiziniy ir / ar psichologiniy (kognityviniy
ir emociniy) pastangy ar jgudziy bei yra susij¢ su tam tikromis fiziologinémis ir / ar
psichologinémis sgnaudomis.

Darbuotojo ir organizacijos suderinamumas - gali biti paaiSkinama analizuojant asmeniui kaip
individui ir aplinkai poveikj darancias dedamasias.

Emociniai reikalavimai — sudétingos situacijos darbe, kuriy metu darbuotojas patiria emocing
jtampa, t. y. sudétingomis situacijas darbo vietoje, bendradarbiy problemomis, emociskai
varginanc¢iomis uzduotimis bei jsitraukimu j savo darba.

Y karta (gime 1981 — 2000 m.) Y kartai budingos savybés - Optimizmas, pasitikéjimas savimi,
auksta saviverte, gatveés iSmintis, priklausomybé nuo interneto, kosmopolitiSkumas, naivumas,
technologinis sumanumas, jvairiapusiSkumas.

Kudikiy bumo karta (gime 1922-1964 m.) Kudikiy bumo kartai biidingos vertybés - ldealizmas,
nepriekaistingas jvaizdis, optimizmas, orientavimasis ] komandinj darbg, asmeninis tobul¢jimas,
saviraiSka, meistriSkumas, iSkalba, jaunatviskumas.

Pasitikéjimas savimi - tai pozitris, kuris leidZia Zmogui susidaryti pozityvy, bet kartu ir

realistiSka saves bei susiklosciusios situacijos vaizda.
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Socialiné parama - Socialin¢ parama padeda zmogui iSgyventi ekstremaliomis salygomis, taciau
neuztikrina ilgalaikio ekonominio bei socialinio saugumo. Kita vertus, socialiné parama gali biiti
apibiidinama kaip paprastas neformalus bendravimas darbo vietoje.

Ugdantysis vadovavimas - tai vadovavimo budas, skatinantis darbuotojg atskleisti maksimaly
potencialg ir pasiekti jam iSkeltus tikslus per trumpiausig laika.

X karta (gimg 1965 — 1980 m.) X kartai budingos savybés — pasirengimas pokyciams, globalus
mastymas, technologinis rastingumas, individualizmas, nuolatinis mokymasis, drasa (klysti ir
keisti darbo vietg) informuotumas, pragmatizmas.

Z karta (gim¢ nuo 2000m.) Z kartos atstovai laikomi realistais, gana véjavaikiskos prigimties.
Meégstantys individualizma, taciau labai aktyvis Z-ai siekia gauti kuo daugiau ziniy ir
informacijos. Siai kartai nereikia mokytis, kaip veikia naujausios technologijos bei jrenginiai,

nes jie yra gimg¢ interneto amziuje.
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1. DARBO APLINKOS VEIKSNIU IR DARBUOTOJU SUDERINAMUMO
SU ORGANIZACIJA SASAJU SKIRTINGU KARTUYU KONTEKSTE
PROBLEMOS ANALIZE

Darbuotojy ir organizacijos suderinamumas literatiiroje placiau pradétas nagrinéti tik XX amziaus
10-0jo deSimtmecio pabaigoje. Dél gana didelio susidoméjimo Sia darbo sritimi, moksliniuose
Saltiniuose gausu darbuotojo-organizacijos suderinamumo apibrézimy. Atlikus moksliniuose $altiniuose
pateikty darbuotojo-organizacijos suderinamumo apibrézimy analiz¢ daroma prielaida, kad bendruoju
atveju darbuotojo-organizacijos suderinamumas aiSkinamas kaip santykis, kuris egzistuoja tarp jmonés
darbuotojy ir organizacijos. Minétas santykis jmonés vadovams padeda jvertinti darbuotojy pozitrj j
imong, suteikia galimybe identifikuoti jmonés veikloje bei santykiuose su darbuotojais egzistuojancias
silpnybes ir stiprybes. Informacija apie organizacijos privalumus ir trikumus yra labai naudinga jmoniy
vadovams, siekiant uztikrinti skirtingo amziaus darbuotojy ir organizacijos suderinamuma.

Sekiguchi ir Huber (2011) atlikto du konstruktus analizuojantj tyrima, kurio tikslas — istirti, kaip
bendra asmens-organizacijos ir asmens-darbo suderinamumo dedamyjy suteikiama informacija yra
panaudojama, kai samdant sprendimus priimancéius asmenisS ir kaip jdarbinimo procesa veikia Kitos
ypatybés. Tyrimo metu derinant asmens-darbuotojo ir asmens-darbo suderinamumus buvo nustatyta
nelinijing, jungianti taisyklé. Zemesniam asmens-darbo suderinamumui buvo skiriama daugiau démesio,
0 kandidatai su vidutiniu asmens-darbo ir asmens-organizacijos suderinamumu buvo pageidaujami
labiau nei Kiti, su nustatytu aukstu ir Zemu lygiais. Atsizvelgiant j analizuoty konstrukty svorius/ svarba,
tyrimo autoriai nustaté, kad asmens-organizacijos suderinamumas jvertintas kaip svarbesnis kriterijus
nuolatinio darbo kontekste, 0 asmens-darbo suderinamumas — terminuotam ir (arba) ziniy reikalaujanciai
pozicijai. Nustatyta sgveika tarp darbo sutarties trukmés (nuolatiné ir terminuota) ir uzduoties elementy
(valdymo / vadovavimo ir nuolatiniy Ziniy reikalaujancio), Kuriy poky¢iai lemia asmens-0organizacijos
ir asmens-darbo suderinamumo svorius.

Siekiant uztikrinti organizacijos ir darbuotojy suderinamuma, reikia vengti konflikty, kurie daznai
pasitaiko didesnése organizacijose. Imoniy vadovams biitina iSsiaiSkinti konflikty priezastis ir galimas
prevencines priemones, nes tik pasiekus organizacijos ir darbuotojo suderinamumg galima tikeétis
produktyvaus darbo. Darbo efektyvumo kontekste svarbiis Murphy (2007) tyrimy rezultatai, kurie jrodeé,
jog daugiau nei 60 proc. darbuotojy dalyvauja konfliktinése situacijoje darbo vietoje, o pagrindiné to
priezastis — karty skirtumai. Lucasas (2011) analizavo priezastis, dél kuriy jmonése susiformuoja
konfliktai. Apibendrinus jo gautus rezultatus buvo nustatyta, kad nesutampantys jsitikinimai,

nevienodos vertybés, neadekvatus — neaiSkus komunikavimas ir skirtingi likesciai yra esminiai
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konfliktus lemiantys veiksniai. Biitent vertybiy ir pasauléziiiros skirtumai labai daznai minimi,
analizuojant kartas.

Panasius rezultatus gavo ir Vasiliauskaité (2014), kuri vykdé konflikty valdymo tyrima privaciose
ir vieSojo sektoriaus jmonése. Remiantis tyrimo rezultatais buvo suformuluoti du pagrindiniais
konfliktus lemiantys veiksniai — asmeniniai nusistatymai (jsitikinimai) ir darbuotojams svarbios
vertybés, kurios didzigja dalimi buvo labai skirtingos.

Pagal savo amziy darbuotojai yra skirstomi j grupes, t. y. kartas. Kiekviena karta yra kitokia ir
susiformavo priklausomai nuo socialiniy, ekonominiu, istoriniy to laikotarpio jvykiy ir kt. Siandieningje
visuomengje jau jprasta tapusi ,,karty* sgvoka yra viena svarbiausiy jmoniy vadovams. StaniSauskiené
(2015) atlikusi empirinj tyrima tema ,Karjeros sprendimus lemianciy veiksniy dinamika karty
kontekste* ,,atskleidé X ir Y karty karjeros sprendimus lémusiy veiksniy sgsajas su Siy karty
charakteristikomis, joms budingomis vertybémis ir pozitiriu j karjera.” (17p.) Tyrimo metu autoré
nustaté veiksnius, kurie 1émé X kartos karjeros sprendimus ir juos suskirsté | 4 grupes, t. y. gyvenimiskas
aplinkybes, asmeninius-vidinius veiksnius, aplinkiniy daroma poveikj ir to laikotarpio sglygas (politines,
ekonomines, kulttrines ir kt.). Apibendrinus Y kartos atsakymus, karjerg lemiantys veiksniai buvo
suskirstyti 1 5 dedamasias, t. y. individualias savybes, besikeiciancig darbo rinka, aplinkiniy daromag
itaka, vienkartinius jvykius, dinamiska Svietimo sistemg ir netikétus nusitikimus.

Ne tik karjerg, bet ir bendrg skirtingy karty darbuotojy darbo kultiira, pozitirj j darbg bei vertybiy
portfelj veikia jvairtis veiksniai. Darbuotojo-organizacijos suderinamumas egzistuoja kiekvienoje
jmongje, kaip ir karty skirtumai.

Lub ir kt. (2012) atliko tyrimg, kurio tikslas buvo iStirti psichologinius karty skirtumus
aptarnavimo sferoje bei iSanalizuoti darbo rezultatus tokius kaip jsipareigojimg ir apyvartos didinima.
Duomenys buvo surinkti i$ 20 keturiy zvaigzduciy viesbuéiy (respondenty imtis - 359) Nyderlanduose
naudojant savarankiskai tvarkoma klausimyng. Sis tyrimas yra vienas i3 pirmyjy, kuris tiria psichologing
darbuotojy savijautg aptarnavimo srityje ir prisideda prie empiriniy jrodymy, paaiSkinanciy karty
skirtumus. ISvados rodo, kad galimybés vystytis, i$Siikiai, jvairové ir atsakomybé yra svarbesni
jaunesnéms svetingumo darbuotojy kartoms. Nebuvo identifikuota jokiy skirtumy darbo atmosferos,
atlyginimo ir uzduociy apraSymo klausimais. Gerokai maZesnis jsipareigojimas ir didesnis atliginimo
poreikis buvo nustatytas kaip biidingas Y kartos atstovams. X ir Y kartoms paskatinimas darbe,
mobilumas yra gerokai svarbesni nei Kiidikiy bumo kartos atstovams. X karta labiau vertina darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg, nei Kiidikiy bumo ir Y karty atstovai. Autonomija darbe ir saugumas
darbo vietoje yra Zenkliai svarbesnis X kartai (nei Y).

Taip pat, analizuojant ar jaunesneés kartos atstovai yra maziau jsipareigoj¢ organizacijai, buvo gauti
tokie rezultatai: Kadikiy bumo ir X kartos atstovai rodo zymiai auk$tesnj emocinio jsitraukimo lygj nei

Y karta. Abi kartos (Kiidikiy buvo ir X), parodé aukstesn] tgstinumo jsipareigojimo lygj negu Y karta.
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Atsizvelgus ] Svietimg po studijy buvo pastebéta, kad darbuotojai, turintys aukstajj iSsilavinimo lygj
(bakalauro arba magistro laipsnius) yra labiau linke jsitraukti ] savo organizacija, negu Zemesnés
kvalifikacijos darbuotojai.

Norint sékmingai bendradarbiauti su skirtingy karty atstovais reikia iSmokti bendrauti jiems
priimtinu biidu, jvertinti skirtingus jy likescius ir vertybes. Pavyzdziui, kiidikiy bumo karta labiausiai
dziaugsis galimybe vadovauti projektui — tai jiems didziausias jvertinimas, X kartos atstovai vertins
jiems suteikta laisve atlikti uzduotis individualiai, jy paciy pasirinktu budu, tuo tarpu Y kartai svarbu
dirbti kiirybingoje komandoje, nuolatos generuojancioje naujas id¢jas. Siekiant efektyvaus darbo
organizacijoje, reikia uztikrinti, kad visy karty poreikiai biity patenkinti atsizvelgiant | jmonés
galimybes.

Siekiant geriau perprasti skirtingy karty valdymo galimybes siekiant jmonés ir darbuotojo
suderinamumo, reikéty atkreipti démes;j j darbuotojy savijautg ir pasitenkinimg darbu. Sia tema daug
tyrimy jvykdé Bakker, Demerouti ir kt. autoriai. Minétieji autoriai analizavo atskiras Zmoniy grupes
pagal specialybes tokias kaip mokytojai, dantistai ir kt. Tyrimy metu buvo analizuojami veiksniai
skatinantys jsitraukimg ] darba, gerinantys arba bloginantys darbo atlikimg, labiausiai darbg
apsunkinantys darbo reikalavimai ir darbuotojus motyvuojantys - darbo istekliai.

Yra atlikta daug jvairiy tyrimy, analizavusiy darbuotojy jsitraukimg i darba ir darbo efektyvumo
didinimg. Vieng tokiy vykdé M. Karenkova ir M. Urbanikova (2014) Slovakijoje, kai apklaus¢ 4046
darbuotojus dirban¢ius 124 jmonése (jmonés buvo suskirstytos | dvi grupes — iki 50 ir vir§ 50
darbuotojy). Tyrimo metu buvo apklausti vadybininkai ir paprasti darbuotojai, todel rezultatai pateikiami
vertinant klausimus i§ dviejy perspektyvy. Tyrimo tikslas — identifikuoti labiausiai darbuotojus
motyvuojancius veiksnius ir barjerus, kurie trukdo darbuotojy darbo efektyvumo augimui, taip pat, buvo
siekiama suzinoti ar nuo jmonés dydzio priklauso darbuotojy motyvacija. Tyrimas atskleid¢, kad
labiausiai darbuotojus motyvuoja pinigai, t. y. padidintas atlyginimas arba premija, kuri patenkina
daugybe poreikiy. Taciau, vadybininky teigimu, Sie motyvuojantys veiksniai maziausiai skatina
darbuotojus efektyviau dirbti, prieSingai nei gerinant darbo sglygas ir suteikiant geresne techning jranga.
Motyvacijos nesuteikiantys veiksniai buvo suskirstyti j iSorinius ir vidinius. Pagrindinés iSorinés klititys:
neigiamai jmonés aplinka (stresas, konfliktin¢ aplinka), prasta darbo vietos techniné jranga, vadovo
vadovavimo stilius, nekompetentingas valdymo problemy sprendimas, per dideli vadovy poreikiai,
netinkamai pritaikyta vertinimo sistema ir premijos, neatitinkan¢ios darbo valandy. Darbuotojai
atsizvelgia j pagrindines vidaus klifitis: nepagrjsto vertinimo jausma, asmeninius poreikius, interesus ir
tikslus, kurie néra suderinti su imonés tikslais, savikontrolés stoka, néra pasirengta uzduociy atlikimui,
netinkamas asmeniniy problemy suvokimas ir kt. Tik 36% vadovy Zino apie faktus, trukdancius padidinti
darbuotojy nasumg, t. y. nepakankama ar netinkama darbo vieta, streso kupina aplinka, blogi

tarpasmeniniai santykiai.
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Pagal darbo poreikiy ir iStekliy (JD-R) modelj, darbo poreikius ir iSteklius sukelia du santykinai
nepriklausomi procesai: sveikatos sutrikimas ir darbuotojo motyvacija. Lorens, Bakker, Schaufeli ir
Salanova (2006) atliko tyrimg, kurio esmé - JD-R modelio tvirtumo isbandymas pagal dviejose
skirtingose darbuotojy grupése. Tyrime dalyvavo respondentai i$ dviejy $aliy, t. y. 654 Ispanijos ir 477
Olandijos darbuotojai. JD-R modelis yra galingas euristikos modelis naudojamas jvairiems profesiniams
poreikiams tirti, nepriklausomai nuo konkreciy dedamyjy ir istekliy. Dél Sios priezasties struktiiriniy
lygéiy modeliavimo analizé pateiké dalinius Siy dviejy procesy rezultatus.

Apibendrinant Lorens, Bakker, Schaufeli ir Salanova tyrimo rezultatus, buvo nustatyti tik daliniai
1 ir 2 hipoteziy jrodymai, t. y. pervargimas paskatina darbo reikalavimy poveikj organizaciniam
jsipareigojimui (1 hipotezé), 0 jsitraukimas j darba kontroliuoja darbo iStekliy poveikj vertinant
jsipareigojimg organizacijai (2 hipotezé). Pervargimas ir organizacinis jsitraukimas tik i$ dalies veikia
darbo reikalavimus bei darbo isteklius, iSskyrus pervargimo dedamaja olandy darbuotojy kontekste,
kuomet buvo nustatytos sgsajos tarp pervargimo bei reikalavimy ir jsipareigojimy. Nustatytas neigiamas
rySys tarp darbo istekliy ir pervargimo.

Hakanen, Bakker ir Schaufeli, (2006) atliko tyrima, kurio metu analizavo mokytojy pervargima ir
isitraukimg | darba salygojancius veiksnius. Klausimynas buvo jteiktas 2038 mokytojams, kurie
priklauso Helsinkio (Suomijoje) §vietimo departamentui. Siame tyrime buvo analizuojama, kaip
mokytojy darbo sglygos yra susijusios su darbo paveikta asmenine gerove, darbe patiriamu issekimu bei
jsitraukimu j darba - su jy sveikatos problemomis ir organizaciniu jsipareigojimu. Tyrimo metu buvo
nustatyti du procesai. Pirmasis procesas gali biiti vadinamas energiniu (angl. energetical), nes darbo
reikalavimai sukelia sveikatos problemas atsirandancias dél perdegimo - pervargimo. Antrasis procesas
- motyvacinis, kuriame darbo iStekliai yra svarbiis faktoriai, kurie nuspéja organizacinj jsipareigojima
per isitraukimg j darba. Tyrimo metu identifikuoti darbo istekliai ir darbo reikalavimai, kurie galéty buti
panaudojami nustatant sgsajas tarp darbuotojo-organizacijos suderinamumo skirtingy karty kontekste.

Teorija, kuri analizuoja stresa darbo vietoje sukelian¢ius veiksnius ir darbo motyvatorius yra
aktuali mokslininky tarpe jau daugiau nei pus¢ amziaus. Bakker ir Demerouti (2014) teigimu, darbo
dizaino teorija apibuidinama kaip galimybiy ir apribojimy rinkinys, kuris yra suskirstytas j uzduotis ir
pareigas, galinCius paveikti darbuotojo uzduociy atlikima bei jgyjama darbo patirtj. Siekiant iSanalizuoti
karty skirtumus darbo kontekste bus naudojamas modelis, pritaikytas analizuoti kartas pagal jy
skirtumus ir poreikius.

Atliekant problemos literatiiros analize buvo pastebéta, kad darbuotojo-organizacijos bei darbo
aplinkos veiksnius analizuojantys tyrimai yra labai pazenge, juos bity galima traktuoti kaip brandos
stadijq pasiekusius, dél informacijos gausos bei isanalizuoty teorijy bei praktiniy situacijy, tendencijy.
Tyrimuose buvo analizuoti darbuotojai pasitelkus jvairius metodus, taciau tyrimy, kuriuose biity

atkreipiamas démesys j darbuotojo-organizacijos suderinamumq skirtingy karty kontekste — néra daug.
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Dél sios priezasties Siame darbe bus analizuojamos pagrindinés darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy-
organizacijos suderinamumo sgsajos skirtingy karty Kkontekste ir gauti rezultatai galéty biti
panaudojami versle gerinant darbo atlikimg, didinant jsitraukimgq j darbg, pertvarkant darbo vietas ir
motyvuojant darbuotojus siekti uzsibrézty darbuotojy bei organizacijos tiksly.

Taigi, atlikus problemos analize buvo sudaryti klausimai j kuriuos Siame darbe bus stengiamasi
atsakyti. Kas sudaro darbuotojo-organizacijos suderinamumq ir kaip jis (suderinamumas) pasireiskia?
Kaip skirstomi darbuotojai pagal amziy, kokios pagrindinés kiekvienai kartai budingos savybés? Kokie
pagrindiniai pozymiai apibiudina darbo iSteklius ir darbo reikalavimus? Kokia numatoma darbo
aplinkos veiksniy ir darbuotojo-organizacijos suderinamumo sgsajy skirtingy karty kontekste tyrimo
metodologija? Kokie numatomi tyrimo rezultatai, isvados bei sitilymai tolimesniems moksliniams

tyrinéjimams?

17



2. DARBO APLINKOS VEIKSNIU IR DARBUOTOJU SUDERINAMUMO
SU ORGANIZACIJA SASAJU SKIRTINGUY KARTUY KONTEKSTE
TEORINIAI SPRENDIMAI

2.1. Darbuotojo-organizacijos suderinamumo konceptas

Siekiant geriau suprasti asmens-organizacijos suderinamuma, pirmiausia bus pateikiama asmens-

darbo suderinamumo koncepcija.

2.1.1. Asmens-darbo suderinamumas

Siekiant pateikti asmens-darbo suderinamumo apibtdinimg buvo pastebéta, kad §i teorija artima
asmens-profesijos suderinamumui (asmens pasirinkta profesija turi atitikti labiausiai darbuotoja
dominangcias sritis). Kristof Brown ir kt., (2005) asmens-darbo suderinamumg apibiidino kaip: sgveika
tarp darbuotojo asmeniniy savybiy ir atlickamos uzduoties savybiy. Literatiiroje pateikiami du esminiai
Sios teorijos apibuidinimai (Edwards, 1991):

1. Gebéjimy - reikalavimy teorija, kuri teigia, kad asmens-darbo suderinamumas gali biiti
vertinamas atsizvelgiant | darbuotojui suteikiamas uzduotis ir joms keliamus reikalavimus tokius
kaip i8silavinimas, patirtis, gebéjimai ir pan.

2. Poreikiy — apriipinimo teorija, literatiiroje randamas ir vertybiy-apriipinimo pavadinimas, pagal
kurig asmens-darbo suderinamumas identifikuojamas darbuotojui vykdant su darbu susijusias
uzduotis, kurios atitinka jo reikalavimus, norus ir sutampa su darbuotojui svarbiomis vertybémis.

Pagal Kristof Brown ir kt., (2005) asmens-darbo suderinamumo koncepcija moksliniuose
straipsniuose dazniausiai apibiidinama kaip papildantis. Taip yra todél, kad vykdomuose tyrimuose
asmens-darbo suderinamumas yra vertinamas atsizvelgiant | darbuotojo, kaip asmens suteikiancio
papildoma pridéting verte aplinkai, arba ne.

Dalyje tyrimy analizuojamas visiSkai suvoktas arba faktais paremtas asmens-darbo

suderinamumas.
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2.1.2.  Asmens-organizacijos suderinamumas

Darbuotojo ir aplinkos (organizacijos) suderinamumo samprata gali biiti paaiSkinama
analizuojant asmeniui kaip individui ir aplinkai poveikj daran¢ias dedamasias. Siy dviejy dedamyjy
suderinamumo problematika pradéta analizuoti ir aprasinéti pries Simtg mety.

Siekiant pateikti asmens ir darbo aplinkos suderinamuma, svarbu atkreipti démesj j asmeniui bei
konkrec€iai organizacijai buidingas savybes bei charakteristikas. Holland (1959) isskyré Stai tokius
atitikimo tipus:

e Asmens kaip darbuotojo suderinamumas su savo atliekamu darbu;
e Suderinamumas su organizacija, kurioje dirba;

e Suderinamumas su darbo grupémis veikian¢iomis organizacijoje;
e Suderinamumas su padalinio, visos organizacijos vadovu.

Darbuotojy ir organizacijos suderinamumas suteikia galimybg identifikuoti santykius, kurie sieja
visus jmonés darbuotojus, nustatyti kaip darbuotojai vertina jmong, taip pat, lengviau i$skirti jmonés
silpnybes ir stiprybes santykiuose su darbuotojais.

Asmens ir organizacijos suderinamumo vaizding priemong pateiké Kristof (1996). ( zr. 1 pav.)
Modelyje pavaizduotas rySys tarp organizacijos ir asmens, ka asmuo/organizacija teikia ir ko praSo
mainais. Koncepcijoje pridétinis suderinamumas (Zymimas rodykle ,,a*) apibiidinamas kaip sgveika tarp
asmeniniy organizacijai ir asmeniui budingy bruozy. Pridétinis suderinamumas identifikuojamas kai
pasireiSkia panaSumas tarp organizacijai ir asmeniui priklausanciy charakteristiky.

Atkreipiamas démesys ] tai, kad organizacija, lygiai kaip ir asmuo, identifikuojami pagal teikiamas
naudas ir keliamus reikalavimus bei pagal juos (asmenj ar organizacijg) identifikuojancius budingus
bruoZzus. Asmens ir organizacijos keliami reikalavimai bei iStekliai, paslaugos, kuriuos gali suteikti
priklauso nuo biidingy charakteristiky (zymimi punktyrinémis rodyklémis). Organizacija darbuotojui
sitilo finansinius, fizinius, psichologinius iSteklius, galimybes susijusias su darbais ir tarpasmeniniais
santykiais. Kuomet i$vardinti organizacijos teikiami istekliai bei galimybés tenkina darbuotojo (-y)
reikalavimus, nustatomas papildantis suderinamumas (poreikiy apriipinimo) (Zymimas rodyklé ,,b*).
Kaip darbuotojai, taip ir organizacijos nori, kad darbuotojai skirty tokius isteklius kaip laikas, pastangos,
isipareigojimas, patirtis ir uzduoéiy atlikimo, tarpasmeniniy santykiy (ZIG) kontekste. Antrasis
papildomas (reikalavimy gebéjimy) suderinamumas identifikuojamas, kai organizacijos poreikius

tenkina darbuotojo suteikiami dalykai istekliai (Zymima rodykle ,,c*).
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Organizacija Asmuo
Charakteristikos: Pridétinis suderinamumas Charakteristikos:
~Kultiira ~Asmenybeés bruozai
~V = - | -V =
~Tikslai ~Tikslai
~Normos ~Nuostatos
b F]
P Teikia: Teikia: S
PN Isteklius Isteklius B :
i B ~finansinims ~laika » i
! 4| ~fizinius --pastangas !
; ~psichologinius ~isipareigojima :
i Galimybes: ~patirt i
; ~SUS1uSias si 721G :
i uzduotimis ~uzduoties i
! ~tarpasmenines ~farpasmeninial '
¥ gt g A
Reikalauja: Reikalauja:
Liteklig Liteklig
~latko ~finansinig
~-pastangy ~fiziniy
~1S1PAre1go]imo ~psichologiniy
~-patirties c b Galimybiy
ZIG / \ ~Sus1jusIy s1
~uzduoties uzduotimi
~tarpasmeniniy ~tarpasmeniniiy
Papildantis suderinamumas

1 pav. Ivairios asmens-organizacijos suderinamumo koncepcijos (Parengta pagal Kristof, 1996, p. 4)

Apibendrinus Kristof (1996) pateikta asmens-organizacijos suderinamumo koncepcija, kuri veikia

kai: (1) bent vienam asmeniui ar organizacijai teikiant kitai Saliai reikalingus isteklius ir galimybes, (2)

subjektams svarbios ir biidingos tos pacios charakteristikos, (3) kai vienu metu veikia pirmieji du atvejai

(1 ir 2). Anot Chatman (1991), asmens-organizacijos suderinamumas prasideda nuo darbuotojo atrankos

] darbo pozicijg (pirminio pokalbio metu ir véliau, identifikuojant asmenyj, jo savybes ir charakterj kai jis

patenka j organizacijos vidy, tampo komandos nariu) ir pritapimo prie organizacijos laikotarpiu (kaip

darbuotojui sekasi socializuotis su organizacija, jos darbuotojais, kokj poveikj organizacija daro

darbuotojo vertybéms, nuostatoms ir elgsenai). Praktikoje daznai pasitaiko pavyzdziy, kai jmonés

atkreipia daugiau démesio ] potencialius ir esamus darbuotojus juos paaukstindamos, nes jie asmenys

supranta ir vertina jmongje veikiancias vertybes bei bendrg tvarka, darbo rézima.
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2.1.3.  Asmens-organizacijos suderinamumo rezultatai

Literatiiroje dazniausiai analizuojamas ir tiriamas asmens-Organizacijos suderinamumas
ilgalaikeéje perspektyvoje, kad biity galima jvertinti rezultatus (poveikj), pvz.: darbuotojy tekamumas
(Michael, 2009; Piasentin et al., 2007; Schneider, 1987; Scroggins, 2008b), su darbo organizavimu
susijusios praktikos (Kristof-Brown et al., 2005; Michael, 2009; Piasentin et al., 2007; Scroggins,
2008b), darbo metu gauty uzduociy vykdymu ir plany jgyvendinimu (Tziner, 1987). Didzioji dalis tyréjy
apibendrindami gautus rezultatus siekia pabrézti imonéms naudingas suderinamumo pasekmes, nors yra
teigianCiy, kad egzistuojant esant aukStam darbuotojo ir organizacijos suderinamumui gali atsirasti
trukdZziy darbo vietoje (Schneider, 1987).

Asmens-organizacijos suderinamumas buvo analizuojamas daugybéje skirtingy konteksty, t. y.
vykdomi pridétiniai tyrimai siekiant geriau iSanalizuoti reiskinj. Mokslininkai teigia, kad vertybiy
deréjimas yra svarbus darbuotojams siekiant pasitenkinimo atlickamu darbu bei bendrumas didina
asmens atsidavimg darbovietei. (Boxx et al., 1991; Chatman, 1991; O°Reilly et al., 1991). Pasitelkus
papildanc¢io suderinamumo metodg nustatyta, kad asmens ir organizacijos tiksly bendrumas gali buti
siejamas su nuostatomis (kaip pakeisti). Sioje srityje buvo atliekami ir kiti tyrimai, kuriy metu gauti
rezultatai parodé¢, kad nustacius stipry suderinamumo laipsnj tarp organizacijoje egzistuojancios darbo
kulttros (klimato) ir asmens pageidaujamos atmosferos (Tziner, 1987), taip pat, tarp jmonés klimato bei
darbuotojui bidingy asmeniniy savybiy (Downey et al., 1975) didéja darbuotojo pasitenkinimas darbu
ir noras tapti komandos dalimi — jsipareigoti. Mokslininky tarpe pasitelkta daugialypé asmens-
organizacijos suderinamumo samprata, kurios déka buvo siekiama nustatyti suderinamumo
priklausomybe¢ nuo darbo nuostaty, gauti rezultatai tokie patys kaip atlikus pridétinius tyrimus —
suderinamumas didina darbuotojo pasitenkinima darbu bei skatina vis daugiau jsipareigoti jmonei,
kurioje dirbama. (Judge et al., 1992; Piasentin et al., 2007; Scroggins, 2008b; Valentine et al., 2002).

Literatiroje egzistuoja skirtingos darbuotojo ir darbovietés suderinamumo formos, kuriy
egzistavimas arba ne gali paveikti asmens pasitenkinimg bei jsipareigojima darbu, bet ir norg palikti
esamg darboviete. Mokslininky (Chatman, (1991); Maskolitinaité, (2009); O’Reilly ir kt., (1991);
Scroggins, (2008b)) teigimu, dazniausiai organizacijas nori palikti tie darbuotojai, kuriy vertybiy
suderinamumo lygis su organizacija yra zemas, nei jy kolegos, kuriy vertybiy sistema yra artima
deklaruojamai jmonéje. Darbo stazas organizacijoje yra tiesiogiai susij¢s su darbuotojo ir organizacijos
suderinamumu. DelCampo (2006) nagrinéjo vertybiy svarbg organizacijos ir darbuotojo suderinamumo
kontekste. Mokslininko nuomone, kuomet darbovietéje egzistuoja aiskiai iSreiksta kulttira, darbuotojai
pastebéj¢ savo ir organizacijos kulttiros skirtumus — ieis i$ darbo. Kultiira, kuri néra tokia aiski ir lengvai
pastebima, pareikalaus daugiau laiko ir darbuotojo siekiant jg iSsiaiSkinti, tuo metu darbuotojui

organizacijos kultiira su vertybiy sistema gali tapti priimtina. Antruoju atveju darbuotojy tekamumo
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koeficientas turéty buiti mazesnis. Apibendrinus autoriaus atlikto tyrimo rezultatus, kulttiros ir vertybiy
sistemos raiskos lygis laikomas svarbiu kintamuoju nustatant darbuotojo — organizacijos suderinamuma
ir tekamumo lygi.

Meta analizéje A. Kristof-Brown padedamas kity mokslininky (2005) nagrinéjo Sias asmens —
aplinkos suderinamumo grupes: darbuotojo ir profesijos, darbo, vadovo, grupés bei organizacijos.
Analizés metu buvo siekiama nustatyti minéty grupiy darbuotojams buidingas elgsenas. Buvo vykdoma
110 tyrimy, kuriy pagrindinis tikslas — iStirti darbuotojo ir jmonés suderinamumg. Meta analizés
rezultatai atskleidé stipry rySj tarp darbuotojo - organizacijos suderinamumo bei pasitenkinimo darbu ir
jsipareigojimo organizacijai, kurioje dirbama, taciau vidutinj ry§j su sumanymu palikti darboviete. Taip
pat, nustatytas minimalus rySys tarp darbuotojo- organizacijos suderinamumo su darbo atlikimu, toje
imong¢je isdirbtu mety skai¢iumi, darbuotojy tekamumu bei su stresu patiriamu darbo vietoje.

Literatiiroje dazniausiai pateikiami teigiami darbuotojo-organizacijos suderinamumo rezultatai
asmens kontekste. Mokslininkai atlik¢ darbuotojo-organizacijos suderinamumo tyrimus teigia, kad
imonés kontekste $is suderinamumas néra toks naudingas kaip individo. Daroma prielaida, kad jmonés,
kuriose dirba daug darbuotojy, kuriy pozitiriai labai sutampa su organizacijos kultiira ir vertybiy sistema,
rizikuoja vegetuoti dél naujoviy stokos. Taip pat, egzistuoja terminas ,,tamsioji auksto suderinamumo
pusé®, kuris pasireiskia egzistuojant auksto lygio organizaciniam suderinamumui ir yra glaudziai susijes
su trumpalaikiu planavimu, t. y. darbuotojams iSkylanciais sunkumais tobuléti, adaptuotis kintancioje
darbo aplinkoje ir naujoviy atsisakymu. (Schneider, 1987). Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojo
— organizacijos suderinamumas Yyra naudingas asmens lygmenyje, nors individams naudingos
dedamosios yra zalingos siekiant bendro organizacijos efektyvumo. Visgi §ie teiginiai mazai empirikai
patikrinti (Kristof, 1996).

Taigi, siekiant uztikrinti darbuotojo-organizacijos suderinamumq, visy pirma turi biti asmens-
darbo suderinamumas. Jei nebus sqveikos tarp darbuotojo asmeniniy savybiy ir atliekamos uzduoties
savybiy, nebus pasiektas Asmens-darbo suderinamumas. Tikétina, kad nederant darbuotojui ir darbui,
nebus ir darbuotojo-organizacijos darnos. Darbuotojo-organizacijos suderinamumas susidedantis ir
pridétinio ir papildancio suderinamumy, padeda jvertinti ir derinti darbuotojo bei organizacijos
poreikius ir iSteklius, galimybes, kuriy darnai egzistuojant gali biiti pasiekiami bendri tikslai. Taip pat,
mokslinés literatiiros analizés metu buvo pastebéta, kad darbuotojo-organizacijos suderinamumas ne
visada yra naudingas jmonei. Tai buty galima paaiskinti naujoviy stygiumi, jei visi darbuotojai
dirbantys organizacijoje sutiks su bendrai priimta organizacijos kultiira, vertybémis ir taisyklémis, kils
sunkumy tobulinant nepasiteisinusius strateginius (ir ne tik) sprendimus. DelCampo (2006) teigimu,
kultaros ir vertybiy sistemos raiskos lygis laikomas svarbiu kintamuoju nustatant darbuot0jo—
organizacijos suderinamumgq ir tekamumo lygj, nes darbuotojui pastebéjus jo asmeniniy vertybiy

prieStaravimg organizacijoje nusistovéjusioms vertybéms, tikétina, kad darbuotojas paliks jmone.
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2.2. Karty skirtumy palyginamoji analizé

2.2.1. Karty tipologija

Zodis karta yra kiles i§ lotynisky ZodZiy tokiy kaip ,,generatio® ir ,,genus*, kuriy i§vertus j lietuviy
kalba reiksty ,,pradéti gyvybe® bei ,,giminé*. (Niethammer, 2003). [prastai minétas terminas naudojamas
biologinés kartos suvokimo kontekste. Analizuojant psichologijos bei sociologijos moksly teikiama
medziaga, kartos sgvoka buvo apibrézta tik 19 a. viduryje ir $iy moksly pozitriu jprasta vadovautis
kartos kaip kohortos apibrézimu, kadangi ,,cohors* antroji reikSmé — ,,susitelkusi Zmoniy grupé, gauja“.
Taciau Kupperschmidt (2000) pateiké kitokj karty apibiidinimg - karta yra zmonés suskirstyti  grupes
pagal gimimo datas bei istorinius jvykius, kuriec buvo itin svarbis karty keitimosi periodais.
Apibendrinus mokslininky Strauss ir Howe, (1991), Smola ir Sutton, (2002) pateiktus apibrézimus,
kartoms didziausig poveikj turi gimimas — augimas konkreciu laiko periodu bei istoriniai jvykiai, kurie
buvo labai svarbiis formuojantis vertybéms, kaupiant gyvenimiska patirtj bei pozitirj i aplinka.

Iki Siol néra priimta vieningos nuomonés, kuri apibiidinty konkrecius kriterijus, dél kuriy buty
galima suskirstyti zmones pagal kartas. Labiausiai paplites ir vienas aiskiausiy yra skirstymas pagal
gimimo datg, kuomet kiekvienai kartai skiriamas intervalas ~ 20 mety. Literatiiroje gausu mokslininky
nuomoniy, kad 20 mety periodas gali biti per ilgas, apibiidinant kartg suformuota dél konkreciy jvykiy.
Si nuomoné tinka ir pastariesiems desimtmeciams, dél spartaus technologinio, mokslinio bei ekonominio
augimao.

Zmoniy priskyrimai kartai pagal gimimo data, ypa¢ Europoje, néra adekvatus dél savaip isskirtiny
valstybiy istorijy, kuriy formavimuisi didel¢ reik§me turéjo demografiniai, istoriniai bei sociokulttiriniai
jvykiai. Nedos Songinaités (2011), konsultacijy jmonés ,,Hay Group* generalinés direktorés teigimu,
Baltijos Salims klasifikacijg lemia ne tik demografing, bet ir sociokultiiriné padétis. Sunku lyginti net ir
tuo pat metu gimusius zmones, gyvenanc¢ius JAV, Japonijoje ir Lietuvoje. Dél sisteminiy karty tyrimy
atskirose Europos ir kitose pasaulio valstybése stygiaus, yra priimta remtis karty teorijos pradininky
amerikieCiy Straus ir Howe (1991) skirstymu ] kartas pagal gimimo laikmetj. Straus ir Howe (1991)
teigimu, pradinés vertybés ir viltys dél ateities gali Kkeistis skirtingais gyvenimo etapais, bet kartos
prisitaiko prie pokyc¢iy kiekviena skirtingai. Unikalus jvykiy i§gyvenimas ir 1émé rysj tarp gyvenimo
etapo bei priklausymo kartai. Mokslininkai tokie kaip Martin ir Tulgan (2001), Raines (2003) ir daugelis
kity aprase¢ skirstyma j kartas pagal gimimo data, taciau pateikti laiko intervalai sudaryti atsizvelgiant j
svarbiausius to meto kultiirinius bei istorinius jvykius, kurie buvo prieZastis lémusi unikaliy savybiy bei
vertybiniy sistemy atsiradimg. Analizuojant literattirg buvo aptikta daug neatitikimy palyginus su Straus

ir Howe (1991) (zr. 1 lent.) skirstymo metodika, kai nesutarpo periodo pradzios bei pabaigos laiko tarpai
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arba datos persidengia tarpusavyje. Anot Codrington, Grant-Marshall (2004), Didziojoje Britanijoje
Didzigja karta laikomi gim¢ 1900m.-1920m., Tyligjai — gim¢ nuo 1921 m. -1945 m., Kadikiy bumo
kartai gime¢ nuo 1946m. iki 1960 m., X kartos atstovai gim¢ nuo 1961 m. iki 1989m. ir Y kartai gime
nuo 1989 pabaigos iki dabar, t. y. 2017m. Anglijos sociologijoje bei jmoniy psichologiniuose
tyrinéjimuose naudojamas Hammill (2005) pateiktas skirstymas, kuriame Tylioji karta prasideda nuo
1922m. iki 1945 m., Vaiky Bumo karta nuo 1946m. iki 1964 m., X karta nuo 1965 m. iki 1980 m., 0 Y
karta nuo 1981 m. iki 2000 m.

1 lentelé. Karty skirstymas pagal gimimo data
(Straus,Howe (1991), Cordington, Grant-Marshall (2004) ir Hammill (2005) palyginimas)

Karty pavadinimas Strauss, Howe, | Codrington, Hammill (2005)
1991 Grant-Marshall
(2004)
Prarastoji karta (Lost Generation) 1883-1900
Didzioji karta (Greatest Generation) 1901-1924 1900-1920
Tylioji, tradiciné karta (Silent 1925-1942 1921-1945 1922-1945
Generation)
Kudikiy bumo arba demografinio 1943-1960 1946-1960 1946-1964

sprogimo karta (Baby Boom
Generation)

X karta (Generation X) 1961-1981 1961-1989 1965-1980
Y/Tukstantmecio karta (Y/Millennial | 1982-2004 1990-2017 1981-2000
Generation)

Z/Interneto karta (Z/ Homeland 2005- ... 2018-... 2000-...

Generation)

Siekiant geriau suprasti karty skirstymo laikotarpius buvo sudaryta lentel¢, kurioje pateikiami
keliy autoriy karty skirstymai pagal laikotarpius.( zr. 1 lent.) Baigiamajame darbe bus vadovaujamasi
Hammill pateikta karty skirstymo klasifikacija, nes bitent $io autoriaus sudarytg karty priskyrima bus
patogu naudoti atliekant tyrima.

Taigi, néra vieno konkretaus ir vieningo metodo, leidzian¢io Zmones suskirstyti j kartas pagal
gimimo laika, taciau reikia turéti omenyje, kad ir per penkerius metai gali nutikti reik§mingi ir netikéti
1vykiai, kurie bus kertiniai veiksniai konkrecioje Salyje ar jos rajone/regione jsikiirusiy karty unikaliy
bruozy bei vertybiy atsiradima. 2001 m. rugséjo 11 d. Jungtinése Amerikos valstijose gali buti puikus
pavyzdys, nes amerikieciy sociologijos mokslininkai i$skiria §j bei kitus teroro aktus, kurie laikomi
pagrindiniais veiksniais, nulémusiais Y kartos vejavaikiSkuma ir viltj, kad jie viskg kontroliuoja. Didelé
dalis mokslo atstovy teigia, kad 2001 m. rugs¢jo 11 d. ir kiti véliau seke jvykiai suformavo Tévynés

kartg (angl. Homeland) Amerikoje, kuri yra visiSkai nauja.
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2.2.2. Karty tarpusavio palyginamoji analizé

Siame skyrelyje nuosekliai aprasytos penkios darbuotojy kartos.

Veterany karta. Murphy (2007) Veterany karta vadina ,,Antrojo pasaulinio karo karta“,
,.depresijos kiidikiai“ ar ,,pramoninkai®. Sios kartos vertybiy sistemai didZiausig poveikj padaré tokie
jvykiai kaip Antrasis pasaulinis karas, pokaris, didzioji depresija JAV. ,Jie augo sunkiais laikais, kai
kiekvienas nori nenori turéjo atlikti savo pareigas, o vaikai turéjo bti ,,matomi, bet negirdimi “.Jie augo
sunkiais laikais, kai kiekvienas nori nenori turéjo atlikti savo pareigas, o vaikai turéjo bati ,,matomi, bet
negirdimi®. Sios kartos atstovai yra darbstiis, punktualiis, konservatyviis, pripazjsta taisykles, tvarkg ir
formalig hierarchija. Jie laikosi pozicijos ,,néra ir nereikia®, vengia skolintis ar pirkti imant kredita. Jie
supranta pazangg kaip léta procesa su minimalia rizika, tiki, kad kazka pasiekti galima tik sunkiu darbu..*
(Stanisauskieng, 2015, 5p.).

Ciutienés ir Railienés (2013) teigimu, Veterany karta yra unikali konservatyviomis paZitiromis,
pastovumu, yra darbstiis, labai disciplinuoti — ne tik laikosi taisykliy, bet joms egzistuojant jauciasi
saugls. Veterany kartos atstovai noriai dirba su konkrety plang turin¢iais vadovais, t. y. tais, kurie turi
issikéle tikslus ir numate buidus tikslams pasiekti, o neryZtingi ir neorganizuoti vadovai Veterany kartos
atstovams nesukuria saugumo jausmo ir sunku jais pasitikéti. Siekiant geriausio rezultato, su Veteranais
reikéty naudoti tiesioging komunikacijg (akis j akj) ir svarbiausia — parodyti dékinguma dél pasidalinimo
patirtimi su jaunesnémis kartomis. Veterany kartai budingos vertybés - pasiaukojimas, sunkus darbas,

kantrybé, taupumas ir paprastumas, pagarba zmogui turin¢iam autoriteta.

Kiidikiy bumo karta (1946-1964), kuri ,,formavosi pokario metais, viena vertus, veikiama
didingy ateities vizijy (tiek Vakary pasaulyje, tiek Soviety sajungoje veiké galinga ideologija), skrydziy
1 kosmosa, kita vertus, — revoliucinio laisvés ir taikos troskimo (Vakaruose su protestu pries Vietnamo
kara siejamas hipiy judéjimas, kiek véliau su tam tikromis kultiirinémis korekcijomis pasiekes ir
sovietines valstybes)“. StaniSauskiené (2015, 5p.) Kadikiy kartai jprastas vartojimas dideliais kiekiais,
komandinis darbas. Sios kartos atstovams yra atkakliis, mégsta konkurencija, dirba daug vir§valandZiy
ir tuo pat metu siekia kuo daugiau finansinés naudos, dazniausiai mégsta savo darba, todél neskuba iSeiti
1 pensija. (Cordington, 2008)

Ciutienés ir Railienés (2013) teigimu, Kadikiy bumo arba demografinio sprogimo kartos nariai
puikiai geba komunikuoti, laikosi darbo etikos bei yra emociSkai subrende. Labiausiai $ig kartg galima
motyvuoti jvertinant ju darba. Sios kartos atstovams reikéty suteikti lanksty darbo grafika, suteikti
galimybe palaikyti darbo / laisvalaikio balansa, sveikatingumo paslaugas, uztikrinti teigiamg atmosfera

darbo vietoje ir jtraukti j sprendimy priémima.
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Apibendrinus Steelcase (2009), Narijauskaités ir Stonytés (2011) pateiktus apibrézimus buvo
sudarytos pagrindinés Kudikiy bumo kartai btidingos vertybés - Idealizmas, nepriekaistingas jvaizdis,
optimizmas, orientavimasis j komandinj darba, asmeninis tobul¢jimas, saviraiSka, meistriSkumas,
iskalba, jaunatviskumas. Siai kartai priimtina korporatyviné kultiira ir jausmas bati kazkieno dalimi,
privati darbo vieta, asmenys vengia per daug artimy darbiniy santykiy, vertina centralizuotg informacijos
pateikima. Sios kartos atstovai laikomi ne tokiais technologiskai paZzengusiais ir jiems tai neriipi, jiems

néra svarbios technologijos.

X karta (1965-1980) anot StaniSauskienés (2015) ir Murphy (2007), uzaugo kaip ,,uzrakinty
vaiky“ karta, nes | darbg susitelke tévai, t. y. moterys iS¢jusios dirbti ir padidéjes skyryby skaicius, sudare
salygas vaikams mokytis savarankiskumo. Sios kartos Zmonés tuokési daug atsargiau ir véliau nei jy
tévai ar seneliai, o su vaikais bendravo kaip su lygiais sau. Darbo atzvilgiu, X kartos atstovai néra
nusiteike visg gyvenima dirbti vienoje imongje, jiems reikia greito atlygio ir dél to gali pasiryzti rizikuoti
steigiant savo versla. Siai kartai svarbus individualumas sprendimy priémime, pasitikintys savimi X-ai
dirba, kad gyventy, todél jie labai vertina laisve ir dabartj, jie nemégsta kontrolés ir nori atlikti darbus
pagal savo taisykles. Grjztamasis ry$ys, autonominis valdymas yra tie veiksniai, kurie motyvuoja $ios
kartos darbuotojus.

Apibendrinus Steelcase (2009), Narijauskaités ir Stonytés (2011) veikalus buvo apibendrintos
pagrindinés X kartai bidingos savybés — pasirengimas pokyc¢iams, globalus mastymas, technologinis
raStingumas, individualizmas, nuolatinis mokymasis, drgsa (klysti ir keisti darbo vietg) informuotumas,
pragmatizmas. Sios kartos atstovai, kitaip nei Kiidikiy bumo, yra nekantriis, mégstantys laisve ir
taisykliy panaikinima, daznai pasirodo skeptiski, greitai kritikuojantys, jiems triiksta pasitikéjimo savimi
ir galutinis rezultatas yra svarbesnis nei procesas. X-ai kaip darbuotojai yra vertingi, nes jie yra itin
1Spruse technologiskai, stengiasi jgyti kuo daugiau kompetencijy vardan jy panaudojimo ateityje, taciau
darbe Sios kartos atstovai tikisi, kad juos jvertins pagal nuopelnus, o ne pagal amziy, patirtj ar darbo
staza, taiau nemegsta virSvalandziy. Vadovas turi didelj autoriteta, nekyla klausimy ar jis teisus, Siai

kartai svarbus bendravimas betarpiskas.

Y karta (1981-2000) ,,apibudinama kaip karta, augusi naujosios globalizacijos sglygomis,
komunikaciniy technologijy ir belaidZio rysio eroje. Si karta gyvena beprecedentés jvairovés ir skirtingy
kulttiry daromos jtakos laikotarpiu. Kaip labiausiai saugota ir lepinta karta, Y atstovai labai pasitiki
savimi, netgi yra arogantiski. Y kartos atstovai labiau nei bet kurios kitos kartos geba filtruoti kiekvieng
komanda, kiekvieng prasyma ar instrukcija, nepagrista racionaliais argumentais, jie reikalauja nurodyti
priezastis, pagristi, todel tradicinis ,,nes a$ taip pasakiau“ jiems netinka.“ StaniSauskiené¢ (2015, 6p.)
Cardington (2008) teigimu, $i karta nuolatos jaudinasi dé¢l ekologijos, tarSos gamtai ir nepagrésto
vartojimo, todél Y karta labiau vertina ekologisSkus produktus ir yra tolerantiSka gamtai
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Kaip teigiama PwC (PricewaterhouseCoopers tyrimy centro) atlikto tyrimo ,,Y karta darbo
vietoje* ataskaitoje (2011) teigiama, kad 22—-32 mety amziaus Zmones pirmiausia domina humanizmo
idéjos, amzinosios vertybés, asmeninis tobuléjimas, o ne pinigai. Jie siekia sékmes, kita vertus, sugeba
pasitenkinti mazu, kad tik nepersidirbty. Y kartos atstovai nevertina iStikimybés darbdaviui ir
savirealizacijg iSkelia auk$¢iau uz atsidavimg darbui. Y kartos atstovai bresdami nuolat patiria medijy ir
pramogy pertekliy, tod¢l sunkiai pakelia rutinines, kantrybés ir kruop$tumo reikalaujanc¢ias uzduotis,
ilgai negali i§laikyti démesio ties vienu dalyku, greitai ima nuobodziauti. Sios kartos atstovams lengva
bendrauti internetu, megzti virtualius socialinius rySius, tac¢iau realus socialiniy kontakty tinklas yra kur
kas siauresnis nei jy tévy ir seneliy. Y karta apibuidinama kaip greito rezultato, staigaus pripazinimo,
jvertinimo ir atlygio siekianti karta. Nuo vaikystés lepinti démesiu, Y kartos atstovai nori jo daug ir
nuolat. Darbe Y kartos atstovai jauciasi prastai, jei vadovai niekaip nereaguoja i jy pasiekimus,
traktuodami tai kaip savaime suprantamg darbo rezultatg.

Pagal Steelcase (2009), Narijauskaités ir Stonytés (2011) pateiktus apibrézimus buvo sudarytos
pagrindinés Y kartai biidingos savybés - Optimizmas, pasitikéjimas savimi, auksta saviverté, gatvés
iSmintis, priklausomybé nuo interneto, kosmopolitiSkumas, naivumas, technologinis sumanumas,
jvairiapusiskumas. Siai kartai biidinga verslininkiska darbo etika, lojalumas jmonei tik tuo atveju — jei
suteikiamos geros darbo sglygos. Y-ai neaukoja asmeninio gyvenimo dél darbo, jiems reikia lankstaus
darbo grafiko, naujy zZiniy ir jgiidziy, jie stengiasi didinti kompetencijy lygj. Labiausiai $ig kartg

motyvuoja darbas su protingais, autoritetingais asmenimis ir laisvas laikas.

Z karta (2000 —..) pati jauniausiai, dar tik formavimosi stadijoje esanti karta, todél galima daryti
prielaidas del jy vertybiy bei biidingos elgsenos. (StaniSauskiené, 2015) ,,Z karta gimé materialiniy
geérybiy pertekliaus laikotarpiu pasaulyje, kurio visas sritis uzvaldziusios technologijos, o dé¢l globalaus
rySio tinkly nyksta etninis aplinkos savitumas (viso pasaulio vaikai savo planSetése Zaidzia ,,Pikty
pauksciuky® Zaidima, o Srekas ir kiti animaciniy filmy herojai kalba bet kuria pasaulio kalba).“ (6p.)
Siai kartai nereikia mokytis, kaip veikia naujausios technologijos bei jrenginiai, nes jie yra gime
interneto amziuje, tad galimybé pagerinti buitj pasitelkus elektroninius prietaisus, programuoti arba
naudotis komunikacijos priemonémis Z kartai yra jprasta. ,,Informacinés perkrovos eroje vaizdais ir
simboliais iSreik$tos Zinutés pasiekimus greiCiau nei ZodZiai ar frazeés, o logotipai ir prekiy zenklai
spalvomis ir paveiksléliai komunikuoja perzengdami bet kokius kalbinius barjerus* (McCrindle, 2014,
p. 16).

Targamadzés (2015) teigimu, Z kartos atstovai laikomi realistais, gana véjavaikiSskos prigimties.
Meégstantys individualizma, tatiau labai aktyviis Z-ai siekia gauti kuo daugiau Ziniy ir informacijos. Sios
kartos atstovai mokosi tik dél saves ir tikétina, kad labiausiai orientuosis ] asmeninius poreikius bei

privatuma, kurj sieks atskirti nuo profesinio gyvenimo.
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Mokslininkai nustaté karty pasikartojimo ciklg, kuris trunka apytiksliai 80 mety, t. y. per §j
laikotarpj gimsta keturios kartos, kuriy atsiradimas buvo prilygintas pasikartojantiems mety laikams.
Palyginimas buvo sugalvotas ne veltui, nes karta pradedanti nauja ciklg (t. y. ta, kuri prasideda po keturiy
karty / 80 mety), savo pasaulio suvokimu bei kuriama vertybiy sistema labiau artima pirmajai , 0 ne
ketvirtai kartai. Naujausioji j darbo rinkg zengianti Z karta turéty rasti daugiau panaSy bruozy nei
skirtumy su Tyligjg karta — dar vadinama proseneliy karta. (Codrington, 2008).

Songinaités (2011) teigimu, Siandieninéje visuomenéje organizacijos yra priverstos dirbti su
penkiomis kartomis, t. y. pirmiausia su jmoniy veteranais, atliekanciais pataréjo bei mokytojo funkcijg,
Kiudikiy, X ir Y kartomis, bet ir su jaungja Z karta, kurios atstovai jau pradeda dirbti. Siekiant uZtikrinti
sklandy darbg jmonéje, svarbu ne tik uztikrinti nuolatinj darby paskirstymgq, bet ir rapintis darbuotojy
motyvacijos lygiu.

Apibendrinant mokslininky pateiktus skirtingy karty darbuotojams biidingas vertybes bei savybes
galiam teigti, kad Kidikiy bumo karta labiausiai dZiaugsis galimybe vadovauti projektui — tai jiems
didzZiausias jvertinimas, X kartos atstovai vertins jiems suteiktq laisve atlikti uzduotis individualiai, jy
paciy pasirinktu budu. Y kartai svarbu dirbti kiirybingoje komandoje, nuolatos generuojancioje naujas
idéjas. Siekiant efektyvaus darbo organizacijoje, reikia uztikrinti, kad visy karty poreikiai biity

patenkinti atsizvelgiant galimybes jmonéje.

2.3. Darbo aplinkos veiksniy dedamosios

2.3.1. Darbo aplinkos veiksniy dedamyjy pagrindimas

Kodéel kai kurie darbuotojai pervargsta arba nustoja dziaugtis savo darbu, kuomet kolegos yra
entuziastingi darbo vietoje, jiems laikas tiesiog skrieja. Dilema, kuri analizuoja stresg darbo vietoje
sukelianCius veiksnius ir darbo motyvatorius yra aktuali mokslininky tarpe pus¢ amziaus. Bakker ir
Demerouti (2014) teigimu, darbo dizaino teorija - apibiidinama kaip galimybiy ir apribojimy rinkinys,
kuris yra suskirstytas 1 uzduotis ir pareigas, kurios daro itaka darbuotojo uzduociy atlikimui bei igyjamai
darbo patir¢iai. Darbo dizaing tiriantys mokslininkai bandé nustatyti, kuri darbo charakteristika
labiausiai padeda darbuotojams dziaugtis jy darbu ir motyvuoja pasiekti organizacinius tikslus.

Siam darbui buvo pasirinkta darbo reikalavimy-istekliy (JD-R) teorija, kuri atstovauja darbo
reikalavimy iStekliy modelj (Bakker ir Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner ir Schaufeli,
2001) ir buvo sukurta pasinaudojus darbo dizaino ir darbo streso teorijomis. Jdomu tai, kad darbo dizaino
teorijos ignoravo darbo stresorius bei reikalavimus, o darbo streso modeliai nekreipé démesio j darbo
iStekliy motyvuojancig potencialg. Darbo iStekliy reikalavimy teorija sujungia dvi dedamasias ir

paaiSkinama, kokj unikaly ir multiplikacinj poveikj darbo reikalavimai ir istekliai turi darbinei
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motyvacijai bei stresui darbe vietoje. Prie$ apibtidinant darbo istekliy - reikalavimy teorijos dedamasias,
bus pateikiami keturi pirmieji modeliai, kurie buvo labai svarbiis $io modelio atsiradimui, t. y. Dviejy
faktoriy teorija (Herzberg, 1966), darbo charakteristiky modelis (Hackman & Oldham, 1980), poreikio
- kontrolés modelis (Karasek, 1979) ir pastangy - atlygio disbalanso modelis (Siegrist, 1996).

Dviejy faktoriy teorija. Herzbergo (Herzberg, Mausner ir Snyderman, 1959;1966) dviejy
veiksniy teorija teigia, kad yra du nepriklausomi aplinkybiy rinkiniai, kurie valdo darbuotojy
pasitenkinimg ir motyvacija, t. y. higieninius ir motyvuojancius veiksnius. Higieniniai veiksniai dar
vadinami nepasitenkinimo veiksniais, dél jy darbuotojai nepatenkinti darbu, o motyvuojantys —
patenkinamieji veiksniai skatina darbuotojus gerai vertinti savo darbo vieta. Herzberg nustaté tokius
higieninius veiksnius: jmonés politika, priezitira, darbo uzmokestis, tarpasmeniniai santykiai ir darbo
salygos. Motyvuojantys veiksniai - pasiekimus, pripazinima, darbo pobudj, atsakomybe ir pazanga, visi
Sie veiksniai skatina darbuotojy pasitenkinimg darbu. Pagal dviejy faktoriy teorija, kai néra naudojamasi
motyvarosiais, darbuotojai savo darba atliks kaip reikia, ta¢iau pasitelkus motyvatorius - darbuotojai
padidins savo pastangas ir virSys minimalius reikalavimus.

Herzberg pateikta teorija yra svarbi tuo, nes jis atliko mokslinius ir praktikus tyrimus gilindamasis
1 darbo praturtinimo potencialg, t. y. galimg darbo vietos pertvarkyma, jos i§plétimg ir sieké suzinoti kaip

didinti darbuotojy motyvacija bei pasitenkinima darbu.

Darbo viety charakteristiky modelis (Hackman ir Oldham, 1976, 1980) nagrin¢ja individualias
reakcijas | darba, pvz.: pasitenkinimg darbu, pravaikstas del ligy, darbuotojy pridéting verte, kaip darbo
charakteristiky funkcija, paveikta individualiy savybiy. Hackman ir Lawler (1971) teigimu, esminés
darbo charakteristikos yra S$ios: jgidziy jvairoveé (darbe naudojamy jgiidziy visuma), uzduociy
reik§mingumas (poveikis, kurj darbas daro gyvenimo biidui ar aplinkiniams), uzduoCiy tapatybé
(galimybé uzbaigti vieng konkreCig uzduot}), griztamasis rySys (informacija apie darbo atlikimo
efektyvuma), o autonomija (laisves, nepriklausomybes ir diskretiSkumo kiekis (siekiant nustatyti i tikslo
siekimg orientuoto elgesio darbe), kuriuos suteikia darbas.

Pagrindinés darbo charakteristikos turéty paveikti pasitenkinimg darbu ir viding darbing
motyvacijg per tris kritines psichologines dedamasias: prasmingo darbo patirtis, patirtis atsakomybéje
uz rezultatus ir darbo veiklos rezultaty iSmanymas. Meta-analizé parodé, kad esminiy darbo
charakteristiky egzistavimas konkrecioje darbo viety autonomijoje, veda prie teigiamy darbuotojo

nuostaty rezultaty.

Pagrindiné poreikio - kontrolés modelio (angl. - DCM ) (Karasek, 1979; Karasek ir Theorell,
1990) hipotezé teigia, kad rezultatas bus geriausias, jei darbo vietoms bus iSkelti auksti reikalavimai ir

taikomas mazo lygio darbo kontrolés derinys. Poreikio — kontrolés modelyje aktyvaus mokymosi
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hipotezé teigia, kad pasitenkinimas uzduotimi, mokymasis ir asmeninis augimas bus didZiausias darbo
vietose, kuriose biidinga auksta darbo poreikiai ir didelé darbo kontrolé. Nepaisant to, kad tokie darbai
yra labai reikalaujantys darbuotojy su pakankama sprendimy jvairove i§ kuriy tikimasi panaudoti visus
turimus jgidzius, kurie padéty energija konvertuoti j veiksmg pasitelkus veiksmingg problemy
sprendimg. Karasek Sias darbo vietas pavadino "aktyvaus mokymosi darbo vietomis." Daznai
identifikuojamas papildomas poveikis darbo reikalavimy ir darbo kontrolés darbuotojy gerovés ir
motyvavimo kontekste, taciau daugelis tyrimy nepavyko dél DCM poveiki pagrindzianciy jrodymy

stygiaus.

Galiausiai pastangy - atlygio disbalanso (angl. trumpinys - ERI) modelis (Siegrist, 1996)
pabrézia atlygio, o ne valdymo darbo struktirg. ERI modelyje daroma prielaida, kad stresas darbe yra
disbalanso tarp pastangy (iSoriniy darbo reikalavimy ir vidinés motyvacijos, siekiant patenkinti Siuos
poreikius) ir atlygio (turint omenyje darbo uzmokescio, savigarbos atlygj, ir apsaugos / karjeros
galimybes, paaukstinimo perspektyvas, darbo saugg ir statuso nuosekluma) priezastis. Pagrindine
prielaida yra ta, kad abipusiSkumo tarp pastangy ir atlygio nebuvimas (t. y. auks$tos pastangy / mazo
atlygio salygos) bus susijaudinimo ir streso, kuris gali sukelti Sirdies ir kraujagysliy rizikas bei kitas
streso reakcijas. Kai asmuo dirba daug reikalaujantj, bet nestabily darba, siekia auksty rezultaty, bet
nesulaukia paaukstinimo pasitlymuy, tokia situacija yra puikus jtempto disbalanso pavyzdys. [rodyta,
kad dideliy pastangy ir mazo atlygio darbe derinys yra Sirdies problemy, vidutinio psichinio sutrikimo
ir i§sekimo priezastis.

Skirtingai nei DCM, ERI modelis, taip pat, jtraukia asmeninj komponentg. Pasak autoriy, per
didelis atsidavimas gali paveikti ry$j tarp pastangy - atlygio pusiausvyros ir darbuotojo gerovés. Taigi,
1§ asmenybiy yra tikimasi, kad jos gebés uztikrinti lygybe tarp pastangy ir atlygio.

Keturi ankstyvieji streso valdymo ir motyvacijos modeliai kritikuojami dél labai panasiy trikumy.
(zr. 2 lent.) Apibudinus modelius buvo nustatyti trys pagrindiniai kritiniai taskai, t. y. visy modeliy
pagrindas yra vienpusis démesys ] stresg patiriamg darbo vietoje ir motyvacija darbui. Antrasis kritinis
kastas - minétieji modeliai yra sglyginai paprasti, taciau vykdant tyrimg vienu metodu, néra panaudojami
rezultatai gauti atlikus tyrimg, t. y. dazniausiai yra pasinaudojama tik keliy kintamyjy rezultatais,
pritaikant juos visai darbo aplinkai.

Treciasis kritikuojamas taskas - visi modeliai yra statiniai, manoma, kad modeliai analizuojantys
konkrecius kintamuosius bei tyrimy metu gautus rezultatus pritaiko visai darbo aplinkai. Darbo prigimtis
sparciai kei€iasi, todél esami statiniai streso darbo vietoje ar motyvaciniai modeliai nejvertina kintan¢ios

aplinkos.
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2.3.2. Darbo aplinkos veiksniy identifikavimas

Pasinaudoj¢ Kahn (1990) teoriniais samprotavimais Demerouti, Bakker (Demerouti ir kt., 2001)
sukiré ir atlike¢ gausybe tyrimy pateiké pagrindimg teoriniam darbo reikalavimy ir iStekliy modeliui
(angl. job demand-resource model). Sis modelis yra unikalus pritaikomumu jsitraukimo j darba
tyrimuose. Sis modelis praktikoje naudojamas darbuotojy darbo efektyvumui nustatyti bei jj tobulinti.

Demerouti et al. (2001) teigimu darbo reikalavimy — istekliy modelis teigia, kad darbo salygos gali
bti skirstomos j 2 pagrindines kategorijas, t. y. darbo poreikius (angl. Job demands) ir darbo isteklius
(Job resouces), kurie diferencijuotai susije¢ su konkreéiais rezultatais. Siam modeliui labai svarbios yra
darbo salygos.

Bakker ir kt. (2003) pateiké dar vieng modelio aiskinimg, kuriame darbo charakteristikos gali
sukelti du skirtingus procesus. Pirmasis - auksti darbo reikalavimai (pvz. didelis darbo kravis), gali
iSnaudoti darbuotojy psichinius ir fizinius isteklius, o to pasekmé - sveikatos problemos arba
pervargimas. Antrasis - prastai valdomi arba nepakankamai iSugdyti darbo iStekliai apsunkina tiksly
jgyvendinima, tai gali sukelti nusivylimus ir tolimesnes nesékmes, o tai gali paveikti darbuotojo i$¢jima
i§ darbo arba motyvacijos ar prisiimty jsipareigojimy sumaz¢jimg. Kai iSorinéje aplinkoje egzistuoja
(darbo) istekliy stoka, darbuotojai negali sumazinti neigiamos jtakos, kurig sukuria auksti darbo
reikalavimai ir individualiy tiksly jgyvendinimas tampa vis sudétingesnis. Tokiu biidu nustacius
apraSytos situacijos apsireiskimg jmonéje reikia sumazinti darbuotojy atsakomybés lygj, nes tik tokiu
btidu bus apsaugotas savisaugos mechanizmas, kuris gali sumazinti nusivylimg dél nejgyvendinty su
darbu susijusiy ateities tiksly.

Remiantis darbo reikalavimy ir iStekliy modelj, darbo aplinkoje iSskiriami du nepriklausomi
psichologiniai procesai - sveikatos sutrikdymo procesg ir motyvacinis. Sveikatos sutrikimo procesas
prasideda tada, kai egzistuoja auksti darbo reikalavimai, kurie gali i§sekinamas darbuotojo energinius
iSteklius ir gali sukelti nuovargj bei sveikatos problemas. (Hakanen ir kt., 2005) Motyvacinis procesas,
priesingai nei sutrikimy, prasideda nuo darbo istekliy, kurie turi motyvacing galia darbuotojams. Sio
proceso metu padidéja darbuotojy jsitraukimas i vykdomas uzduotis ir sumazg¢ja cinizmo lygis.
(Demerouti, Bakker, 2001). Optimizuojant darbo reikalavimus ir iSteklius darbo aplinkoje, organizacijos
galite nuosekliai paprastinti uzduotis (i§ virSaus ] apacig), taip didinant jsitraukimg j darbg. Naudojant
"i§ apacios ] virsy" metoda, darbuotojai irgi gali imtis iniciatyvos siekiant optimizuoti savo darbus /
uzduotis, toks procesas dar vadinamas darbo pareigy pertvarkymu.

Modie, Dolan ir Burke (2012) teigé, kad jsitraukimas j darbg (angl. work engagement) yra
laikomas teigiama Darbo iStekliy — reikalavimy modelio dedamaja, kuriai biidinga gyvybingumas,
atsidavimas ir absorbacija. Gyvybingumas pasizymi aukstu energijos lygiu ir psichikos atsparumu

darbiniams sunkumams. Atsidavimas yra stiprus jsitraukimas j procesg, kurio metu patiriamas svarbos
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tokie jausmai kaip entuziazmas, isSSiikiai ir reikSmingumas. Absorbcija atsiranda tada, kai individas
visiSkai koncentravgs ir pasinérgs | savo darbg tiek, kad laikas greitai béga ir asmenims pasidaro sunku
atsitraukti nuo darbo ir susiorientuoti aplinkoje.

Darbo reikalavimy ir iStekliy teorinis modelis (2 pav.) buvo papildytas darbo pareigy
pertvarkymo aspektu (angl. job crafting) (Bakker, Demerouti 2008). ,,Daro (pareigy) pertvarkymo
metu, darbuotojai gali aktyviai keisti savo darbo pobiidj pasirenkant uzduotis, derantis dél kitokio darbo
turinio ir priskiriant, jvertinant darbuotojy atliekamy uzduociy ir darbo vietos reikSme.“(Bakker,

Demerouti 2014, 15p.)

Darbo
reikalavimai
Darbo istekliai
+
Jsitraukimas j Darbo
] + :> darba atlikimas
Asmeniniai
istekliai
ﬂ, Darbo

L pertvarkymas J

2 pav. Darbo istekliy — reikalavimy modelio detalizavimas (Bakker, 2011, 267 p.)

Autoriai teigia, kad darbo ir asmeniniai iStekliai nepriklausomai ir kartu prognozuoja jsitraukima
1 darbag bei teigiamai jj veikia, kai darbo reikalavimai yra dideli. Isitraukimas j darba savo ruoztu
teigiamai veikia darbo atlikimg. Svarbu paminéti, kad isitrauke ir gerai atliekantys darbg darbuotojai
geba kurti savo iSteklius, kurie laikui bégant skatina didesn; jsitraukima.

Modelyje pavaizduoti rySiai atskleidZia, kad tomis dienomis, kai gali labiau naudotis darbo
iStekliais (yra palaikomas kolegy, gauna griztamaji rysj i§ vadovo, gali bendrauti su jdomiais klientais ir
pan.), darbuotojas turéty patirti didesnj jsitraukima j darbg ir todél jj atlikti nasiau. Tikétina, kad tokiomis
dienomis darbuotojas bus labiau linkes pertvarkyti darbo pareigas (Bakker, 2011), o tai lems didesnj
darbo ir asmeniniy iStekliy panaudojimg. Darbo pareigy pertvarkymas suprantamas kaip procesas,
kuriame dalyvaujantys darbuotojai naujai apibréZia esamg darbo struktiirag jiems reikSmingais budais
(pvz., prisiimdami naujus darbo vaidmenis); aktyviai keicia darbo turinj arba jo modelj; pasirenka

reikS§mingas uzduotis ir suteikia darbui prasme. (Bakker, (2011), Wrzesniewski ir Dutton, (2001))
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2.3.2.1. Darbo reikalavimy detalizavimas

Anot Bakker ir Demerouti (2007) ,,Darbo reikalavimai susije su tais fiziniais, psichologiniais,
socialiniais ar organizaciniais darbo aspektais, kurie reikalauja stabily fiziniy ir / ar psichologiniy
(kognityviniy ir emociniy) pastangy ar jgiidziy bei yra susij¢ su tam tikromis fiziologinémis ir / ar
psichologinémis sgnaudomis. Pavyzdziai yra didelis psichologinis spaudimas, nepalanki fiziné aplinka,
didelis darbo kriivis ir emociskai reikli saveika su klientais.* Darbo reikalavimai nebiitinai yra neigiami,
taciau jie gali tapti darbo stresoriais, kai norint patenkinti keliamus reikalavimus yra privalu déti daug
pastangy, nuo kuriy darbuotojas néra visiskai atsigaves (po pries tai buvusio pervargimo).

Stresa darbo vietoje sudaro aplinkos stresas, neapibréztumas / nezinomybé¢, santykiai su
zmonémis, stresas dé¢l darbo atlikimo. Tai daZnai pasireiskiantis veiksnys, tad darbuotojui nuolatos
patiriant stresg - sumazg¢ja jo darbo efektyvumas. To priezastis yra nuolatine jtampa sukelianti nuovargj.

Per didelis darbo kriivis pasireiskia tuomet, kai darbuotojas bijo pasakyti vadovui arba
aplinkiniams, kad gautos uzduotis jvykdyti jam yra per sunku. Persidirbimas ir emocijy sulaikymas dar
labiau apsunkina darbuotoja ir gali privesti prie perdegimo — didelio nuovargio ir apatijos.

Emociniai reikalavimai — sudétingos situacijos darbe, kuriy metu darbuotojas patiria emocing
jtampa, t. y. sudétingomis situacijas darbo vietoje, bendradarbiy problemomis, emociskai
varginanciomis uzduotimis bei jsitraukimu j savo darba.

Fiziniai poreikiai — Fizinés uzduotys atliekamos darbo metu arba tai yra pastovus fizinis darbas,
kuris i§vargina kiing, tadiau nemaZiau pavargsta ir protas. Siuos poreikius nustatyti yra sudétinga, nes

kiekvienas darbuotojas fizin] nuovargj jvertina skirtingai.

2.3.2.2. Darbo iStekliy detalizavimas

,Darbo iStekliai priklauso nuo ty fiziniy, psichologiniy, socialiniy, arba organizaciniy darbo
aspekty, kurie yra arba / arba: Bakker ir Demerouti (2007, 312 p.)
e Funkciniai siekiant darbiniy tiksly.
e Sumazina darbo poreiki ir su juo susijusius fiziologines ir psichologines sanaudas.
e Skatinta asmeninio augimg, mokymasi, ir tobuléjima.*
Darbo istekliai yra reikalingi ne tik tada, kai susiduriama su darbo reikalavimais, taciau jie patys
savaime jau yra reikSmingi.
Bakker ir Demerouti (2007) darbo isteklius suskirsté j keturias dedamasias:
e Bendrieji organizaciniai iStekliai, kurie apima darbo uzmokestj, karjeros galimybes, sauguma

darbo vietoje;
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e Tarpasmeniniy ir socialiniy santykiy, kuriuos sudaro santykiai su vadovais, bendradarbiy parama
ir komandos - kolektyvo klimatas;

e Darbo organizavimo dedamoji iSreiSkiama konkreciy vaidmeny pasidalijimu bei dalyvavimu
sprendimy priémime;

e Uzduociy dedamoji susideda i§ gebéjimy jvairovés, uzduoCiy tapatumo ir reikSmingumo,
autonomijos bei grjztamasis rySys, kurio metu suteikiama informacija apie atliktg uzduot;.

Darbo istekliai susideda i§ autonomijos, griztamojo rysio apie darbo atlikima, socialinés paramos,
tobuléjimo atliekant steb¢jimus.

Autonomija — atsakingumas uz save, t. y. savivalda, nepriklausomybé, savarankiSkumas, teisé
paciam apsispresti, tvarkyti savo reikalus, uzduotis.

Apie atlikta darbg suteikiamas grijZtamasis rySys— Si dedamoji perteikia buvusio proceso
rezultata, gautg informacija bei komentarus, nuomones.

Socialiné parama - tai jvairios socialinés, ekonomings, teisinés ir organizacinés priemones,
kuriomis siekiama uZztikrinti biitiniausias gyvenimo salygas namy tikiams, kuriy pajamos dél objektyviy
priezasCiy yra nepakankamos, kad jie patys galéty pasiripinti savimi. Socialiné parama padeda zmogui
iSgyventi ekstremaliomis salygomis, taciau neuztikrina ilgalaikio ekonominio bei socialinio saugumo.
Kita vertus, socialiné parama gali buti apibiidinama kaip paprastas neformalus bendravimas darbo
vietoje.

Ugdantysis vadovavimas — tai vadovavimo budas, skatinantis darbuotoja atskleisti maksimaly
potencialg ir pasiekti jam iSkeltus tikslus per trumpiausig laikg. Ugdantysis vadovavimas yra susij¢s su
vadovo kompetencijomis, kurias jis perduoda darbuotojams, pvz. lyderysté, oratoryste, uzduociy
delegavimas ir pan.

Pasitikéjimas savimi - tai pozidris, kuris leidZia Zmogui susidaryti pozityvy, bet kartu ir
realistiSka saves bei susiklosCiusios situacijos vaizdg. Savimi pasitikintys Zzmong¢s tiki savo galimybémis,
jaucia, kad gali kontroliuoti savo gyvenima ir gali pasiekti savo tiksly. Net jei kartais nepavyksta, tokie
zmonés iSlieka pozityviis ir vertina save teigiamai. Dazniausiai jie problemose mato galimybes, o ne
problemas galimybése. Pasitikéti savimi — tai gerbti ir myléti save tokj, koks esi, nesistengiant lyginti su
kitais; tai tiesiog pozityvus saves ir kity vertinimas. Sis bruozas labai naudingas kolektyve, nes
pasitikejimu savimi ,,uzkrésti kolegos pradeda geriau dirbti, maziau jaudintis ir ignoruodami galimas
nesé¢kmes gali pasiekti geresniy rezultaty.

Darbo iStekliy dinamiSkumas yra labai susijes su darbo iStekliais. Pagal istekliy iSsaugojimo
(anlg. Conservation of resources - COR) teorija (Hobfoll, 2001) zmonés siekia gauti, iSlaikyti ir
apsaugoti jiems svarbius dalykus kaip pvz. informacinius, socialinius, asmeninius ar energetinius

iSteklius. Esminé teorijos mintis — individai patyrg stresa gali bati lengviau suprasti potencialiy arba
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faktiniy iStekliy nuostoliy kontekste. Apibendrinus Hobfoll ir Shirom (2001) pateiktus apibrézimus buvo
nuostata, kad:
e Asmenys turi pritraukti léSy, siekiant iSvengti iStekliy nuostoliy;
e Asmenys, turintys didesn;j iStekliy fonda, yra maziau jautris iStekliy praradimui;
e Yra manoma, kad tie asmenys, kurie neturi pricigos prie stipriy iStekliy baseiny, patirs
didesn; isStekliy nuostolj;
e Stipris iStekliy baseinai sustiprina tikimybe, kad asmenys pasinaudos galimybe rizikuoti

iStekliais vardan istekliy prieaugio.

Bakker ir Demerouti (2008) JDR modelj papildé asmeniniais iStekliais, kurie atspindi individualias
darbuotojo pastangas atlikti darbui. Asmeniniai iStekliai - pozityvus saves vertinimas, siejamas Su
galéjimu greitai atsigauti, jvertinti savo individualias galimybes, tikslingai kontroliuoti gebéjimus ir
daryti poveikj aplinkai. (Hobfoll ir kt., 2003) Luthans ir kt. (2008) asmeninius iSteklius apibtdina kaip
psichologinémis darbuotojo galiomis, kurias galima jvertinti, tobulinti ir tinkamai jas valdant galima
pagerinti darbo atlikimo procesg. Asmeniams iStekliams priskiriama — savarankiSskas (asmeninis)
veiksmingumas, organizacija gristas savarankiskas veiksmingumas, optimizmas. Asmeniniy iStekliy,
tokiy kaip saves jgalinimo, savigarbos, optimizmo, naudojimas gali padéti siekiant organizacijos tiksly,
sumazinti psichologiniy ir fiziologiniy darbo reikalavimy jtaka ir motyvuoti darbuotojg tobuléti
individualiai ir siekti karjeros. Literattroje pateikiamas toks teiginys, kad asmeniai iStekliai gali veikti
arba kaip moderatoriai arba kaip tarpininkai aplinkos veiksniy ir (organizaciniy) rezultaty santykiuose,
arba jie gali net nustatyti, kaip Zzmonés suvokia aplinka, ja formuoja bei | ja reaguoja. (Xanthopoulou ir
kt., 2007).

Taigi, atliekant literatiiros analize buvo identifikuoti ne tik darbuotojams labiausiai stresq
sukeliantys bei motyvuojantys veiksniai, bet ir metodai, kurie padeda jvertinti dedamyjy poveikj. Darbo
aplinkos veiksnius sudaro Darbo reikalavimai, kurie dazniausiai apsunkina darbg bei Darbo istekliai,
kurie motyvuoja darbuotojus, skatina tobuléti bei gerai jaustis darbo vietoje, bendroje organizacijos
struktiiroje.. Darbo aplinkos veiksniai yra labai svarbiis jmoniy vadovams, nes jie padeda tinkamai
jvertinti esamgq situacijq jmonéje. Taip pat, tinkamai pasirinkus darbo aplinkos veiksniy dedamyjy
derinimo / tobulinimo plang galima pasiekti ne tik individualius, bet ir visSOS organizacijos mastu

naudingus tikslus.
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2.4. Darbo reikalavimy ir darbo iStekliu dedamyjy svarba skirtingu karty
darbuotojams

Siekiant geriau iSanalizuoti karty skirtumus buvo nuspregsta analizuoti Sias Darbo reikalavimy ir
iStekliy modelio dedamasias: autonomija, socialiné parama, grjztamasis rysys, pasitikéjimas, ugdantysis
vadovavimas (darbo iStekliai) ir darbo tempas, emociniai reikalavimai bei darbo apkrovimas, kurie
priskiriami darbo reikalavimams. Pasinaudojus atlikta moksliniy $altiniy analize (Zr. skyrelj Nr. 2.2.2)
buvo jvertinti darbo reikalavimai bei iStekliai pagal mokslininky pateiktus skirtingy karty darbuotojy

vertinimus. ( zr. 2 lent.)

2 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy vertinimas skirtingy karty kontekste

Darbo reikalavimy R Darbuotojai (kartos)
dedamosios bumoq X Y z
Darbo tempas (priimtinas) + - - -
Darbo apkrovimas + " - i
(priimtinas)
Emociniai reikalavimai - " i i
(priimtini)
Darbo itekliy T Darbuotojai (kartos)
dedamosios bumasq X Y Z
Autonomija - + +
Socialiné parama i$ kolegy +/- +/- + +
Socialiné parama 18 + + + +
vadovy
Grjztamasis rysys + + + +/-
Pasitikéjimas +/- + + -
Ugdantysis vadovavimas + + + +/-

Fizinis darbo apkrovimas modifikuotame modelyje nebus pateikiamas, nes jvertinus Kadikiy
bumo ir Z karty amziaus skirtumus, $io rodiklio naudojimas bty nekorektiskas. Darbo reikalavimams
identifikuoti parinktos dedamosios pagal kartas buvo jvertintos labai skirtingai. Visy pirma, darbo
vietoje patiriamas stresas — jj toleruoty Kiidikiy buvo karta, X, Y bei Z kartos — netoleruoty visai. Darbo
apkrovimo vertinimas irgi i$siskyré — Kuidikiy bumo kartai apkrovimas biity priimtinas, X ir Y kartoms
i§ dalies, o Z kartai visiskai nepriimtinas. Vertinant Emocinius reikalavimus darbo vietoje, analizuotos
kartos pasiskirsté j dvi grupes: i$ dalies galéty toleruoti didelius emocinius reikalavimus Kadikiy bumo
bei X kartos, o visiskai netoleruoty — Y ir Z karty atstovai.

Svarbiausias 1§ darbo iStekliy — socialiné parama i§ vadovy, t. y. betarpiSkas bendravimas,
bendradarbiavimas bei galimybé pasikalbéti su vadovu ne tik darbiniais, bet ir asmeniniais klausimais.
Vertinant autoriy pateiktus karty aprasus, socialiné parama i§ vadovo yra svarbi visoms analizuojamoms

kartoms. Griztamasis rysys ir Ugdantysis vadovavimas, kurie svarbiis bei priimtini Kaidikiy bumo, X bei
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Y kartoms ir i§ dalies priimtini Z kartos darbuotojams. Autonomija, t. y. sprendimy priémimo laisve,
svarbi X bei Y karty atstovams, Z ir Kuidikiy bumo karty darbuotojams néra poreikio patiems priiminéti
sprendimus. Kiidikiy bumo kartos darbuotojai mégsta kai jiems nereikia nieko spresti ir uzduotis gauna
1§ vadovo. Vertinant socialing paramg i$ kolegy, Ktidikiy bumo ir X atstovai i§ dalies jaucia poreikj buti
paremti kolegy, o Y ir Z karty atstovams yra labai svarbus bendravimas. Pasitikéjimas yra ta dedamoyji,
kuria pasizymi X ir Y karty atstovai, vyriausioji Kudikiy bumo karta i§ dalies pasitiki savimi bei
kolegomis, 0 Z-ai gimé technologijy amziuje, néra labai pasitikintys darbo aplinkoje.

Apibendrinus Darbo istekliy ir Darbo reikalavimy lenteléje pateiktus duomenis daroma isvada,
kad labiausiai atsidavusi darbui ir tolerantiska yra Kudikiy bumo karta, jautriausia reikalavimams — Z
karta. Tai galima paaiskinti karty atstovy formavimosi laikotarpiu vykusiy procesy, pokyciy bei
naujoviy gausa/trikumu, Kidikiy bumo atstovai augo pokario metais — $i karta nebijo sunkaus darbo ir
yra labai kantri, o Z karta ,, gimusi internete “ yra labai jautri ir dar beiesSkanti savi vietos darbo rinkoje.
X ir Y karty atstovai darbo reikalavimus jvertino gana panasiai, tik Y darbuotojai yra mazZiau linke

patirti stresq darbo vietoje bei dirbti virsvalandzius, nei darbuotojai priskiriami X kartai.

2.5. Darbo aplinkos veiksniu ir darbuotojuy suderinamumo su organizacija
sasajuy, skirtingy kartu kontekste, modelis

Atlikus teorijos apzvalgg ir apibendrinus jvairiy autoriy atlikty tyrimy rezultatus buvo sudarytas
modelis, kurj panaudojus bus atlieckamas tyrimas. Tyrimo metu siekiama patvirtinti turimas Zinias ir
pagilinti suvokimg, t. y. gauti atsakymus susijusius su darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy

suderinamumo su organizacija sgsajomis, skirtingy karty kontekste. (Zr. 3 pav.)
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Darbuotojai

Suderinamumas

Autonomija

Darbo
aplinka

Emociniai
reikalavimai

Socialiné
parama

Darbo
apkrovimas

Darbo reikalavimai

Darbo istekliai ‘

Pasitikéjimas Darbo tempas

Ugdantysis
vadovavimas

3 pav. Modifikuotas darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sasaju
skirtingy karty kontekste modelis
(Parengta autorés)

Atlikus teorijos analize buvo sudarytas modifikuotas skirtingy karty darbuotojy suderinamumo su
organizacija modelis. (zr. 3 pav.) Pagrindinés §io modelio dedamosios — darbo aplinka, kuri susideda i$
darbo reikalavimy bei darbo iStekliy, skirtingoms kartoms pagal amziy priklausantys darbuotojai, bei
bendroji erdve, kurioje visos Sios dedamosios susitinka, t. y. organizacija. Darbo iSteklius sudaro
Autonomija, Socialiné parama (i$ kolegy ir i§ vadovo), Grjztamasis rySys, Pasitikéjimas savimi ir
Ugdantysis vadovavimas. Darbo reikalavimai bus analizuojami pasitelkus Darbo apkrovima, Emocinius
reikalavimus ir Darbo tempg. | modelj nebuvo jtrauka Streso, patiriamo darbo vietoje dedamoji (darbo
reikalavimai), nes darbo vietoje patiriamg stresg biity labai sunku nustatyti ir palyginti kity dedamyjy
kontekste. Sudarant modelj buity galima pasalinti grjztamojo rysio dedamaja, nes ji yra buidinga visoms
kartos (nuo Kudikiy bumo iki Z), ta¢iau Sis darbo iSteklius tyrimo metu turéty padéti atsakyti j klausima

—ar tai, kas yra svarbu darbuotojui, yra svarbu ir organizacijai?
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3. DARBO APLINKOS VEIKSNIU IR DARBUOTOJU SUDERINAMUMO
SU ORGANIZACIJA SASAJU SKIRTINGU KARTU KONTEKSTE
TYRIMO METODIKA

Trecioji darbo dalis skirta pateikti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su
organizacija skirtingy karty kontekste tyrimo metodologija. Siame skyrelyje bus apra$ytas planuojamas
tyrimas, jo tikslas, uzdaviniai, imtis, respondenty charakteristikos ir tyrimo vykdymo eiga. Bus pateiktas
tyrimo metodas ir detalizuoti tyrimo instrumentas bei jo Saltiniai.

Tyrimui atlikti buvo pasirinktas Kiekybinis tyrimas. Kiekybiniais tyrimais yra vadinami tokie
empiriniai tyrimai, kuriy rezultatai pateikiami skaiciais (skaitine, vertine iSraiSka) ir gali biiti lengvai
apdorojami statistiniais metodais. Pagrindiné¢ kiekybiniy tyrimy paskirtis — objekto pozymiy
aiSkinimasis ir prognozavimas, $io tipo tyrimais siekiama statistiSkai pagrjsti objekto esminius
pozymius, reiSkiniy priezastinius rysius, funkcionavimo veiksnius. Kiekybiniams tyrimams budinga
grieztai struktiruota anketa (klausimynas), dirbtiné aplinka, zemas rezultaty realizavimas ir aukStas
gauty duomeny patikimumas. Tyréjams, atlickantiems kiekybinius tyrimus, buidingas objektyvus
pozilris ] tiriamg aplinka ar objekta. Tyréjai tyrimo metu lieka vykdomo tyrimo nuoSalyje, t. y. stebi
vykdomo tyrimo procesa, taciau patys nesikisa. Kiekybiniai tyrimai yra naudingi, nes jy déka tyréjai gali
identifikuoti priklausomybes arba rySius tarp tiriamy objekty arba gautus rezultatus palyginti su kity

mokslininky atlikty tyrimy skaitinémis iSraiSkomis.

3.1. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — nustatyti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija
sgsajas skirtingy karty kontekste.
Tyrimo tikslui pasiekti buvo iSkelti Sie uZdaviniai:
IStirti darbo iStekliy svarbg ir raiska skirtingy karty darbuotojams;
Istirti darbo reikalavimy dedamyjy raiska jmonése;

Istirti skirtingy karty darbuotojy ir organizacijos suderinamumo raiska;

A e

Istirti ir jvertinti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sgsajas
skirtingy karty kontekste.
Tyrimo respondentai. Planuojama pasirinkti ne vieng jmong ar sektoriy, o bendraja darbuotojy
imtj tyrimui atlikti. Sis tyrimas bus unikalus tuo, kad svarbiausia bus apklausti visy karty darbuotojus,
tai reiskia — rasti ir apklausti kuo daugiau skirtingy karty darbuotojy.
39



Tyrimo imtis. Tam kad tyrimas buty laikomas pavykusiu, reikia apklausti reikiamg respondenty

skai¢iy. Tyrimo imtis skai¢iuojam pagal Paniotto formule (Valackiené, 2004):

1
n= 1
A2 + —
N
Pagal Paniotto formulés dedamyjy reikSmés:
n-reikiamas respondenty skaicius
A?- galimas paklaidos dydis
N-tiriamos visumos nariy skai¢ius®
Taigi:
1
n-=
00552 + ———
1257 146

Tyrimo imtis turéty buti 330 respondenty, atsizvelgiant j tai, kad LR 2017 mety 4 ketvirtj dirbanéiy
asmeny skaicius sudare 1 257 146 asmenis ir im¢iai apskaiciuoti buvo taikoma paklaida lygi 5,5%.

Apklausa buvo vykdoma dviem budais — dalinamasi / siun¢iama elektroniné anketos versija bei
dalinama popieriné anketa. Respondentai buvo pasirinkti atsitiktine tvarka, ta¢iau naudojant patogumo
metoda. Sis metodas taikomas tada, kai tyréjas apklausia patogiausiai pasiekiamus respondentus
(gimines, kolegas, draugus, kaimynus).

Tyrime bus analizuojamos darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija
sasajos atsizvelgiant | darbuotojy amziy, t. y. priklausymg kartai, tod¢l svarbu apklausti panaSy
kiekvienos kartos atstovy skaiciy. Yra planuojama, kad tyrime dalyvaus 4 karty atstovai — Kudikiy

bumo, X, Y ir Z kartoms priklausantys darbuotojai.

3.2. Tyrimo dizainas

Tyrimas  vykdomas  patalpinus  klausimyng  elektroninéje  apklausy  platformoje
www.surveymonkey.com ir bandant susisiekti su kiekvienu respondenty individualiai arba paprasant
respondenty uzpildyti popiering, t. y. spausdinta, apklausos forma.

Gauty ankety duomenys apdoroti kompiuterinémis MS EXCELL bei SPSS (angl. Statistical
Package for the Social Sciences) programomis. SPSS programa bus patikrintas anketos klausimy

! Duomenys atitinka dirbanéiy asmeny skaigiy LR 2017 m. 4ketv. 3altinis: https://osp.stat.gov.It/statistiniu-rodikliu-

analize?abc=true#/
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patikimumas (validumas), skai¢iuojama koreliacija bei regresija, 0 MS EXCEL programa naudojama
grafiskai pavaizduoti tyrimo metu gautus rezultatus.

Tyrimas buvo atlickamas nuo 2018 mety kovo mén. iki 2018 balandzio mén. Tyrimo dalyviams,
prie$ dalyvaujant apklausoje, buvo trumpai pristatytas tyrimo tikslas (t. y. tyrimas skirtas nustatyti darbo
aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sgsajas skirtingy karty kontekste),
surinkty duomeny panaudojimo tikslas, respondenty atsakymy anonimiS$kumo uztikrinimas. Anketai
uzpildyti reikéjo apytiksliai 10 minuciy.

Kaip ir buvo minéta pries tai buvusiame skyrelyje, tyrimo dalyviai gal€jo uzpildyti anketg dviem
budais, t. y. popiering, spausdintg anketg arba atsakymus pateikti elektroninio klausimyno pagalba. Viso
buvo uzpildyta 317 ankety, i§ kuriy buvo pasalinti 6 anketos, dél atsakymy trikumo. Galutinis

respondenty skaic¢ius — 311, arba 98% anketos atsakymy buvo jtraukta j statisting duomeny analizg.

3.3. Tyrimo instrumentas

Tyrimo instrumento pagrindimas. Buvo pasirinktas pats populiariausias kiekybinio tyrimo
metodas — anketiné apklausa. Daroma prielaida, kad anketiné apklausa padés geriausiai atskleisti darbo
aplinkos veiksniy ir darbuotojy organizacijos suderinamumo sgsajas skirtingy karty kontekste. Anketiné
apklausa yra daZnai naudojama vykdant tyrimus, nes jos déka galima surinkti didelius kiekius
informacijos (apklausti dideles respondenty grupes) ir lengvai apdoroti gautus rezultatus.

Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla, tyrimo metodu pasirinkta - kiekybiné apklausa.

Tyrimo duomeny rinkimui skirta anketa buvo sudaryta remiantis 1 ir 2 §io darbo skyriuose atlikta
literattiros analize. (zr. 1 prieda). Anketa sudaryta i§ 68 klausimy i$§ kuriy 29 uZzduodami du kartus, tai
padeda jvertinti Darbo istekliy ir Darbo reikalavimy dvi dimensijas — kokia situacija egzistuoja
organizacijoje (bendra informacija, kontekstas jmonés mastu), t. y. raiska ir kas yra svarbu arba kg patiria
darbuotojas (pasiskirstymas pagal kartas). Prie§ demografinius klausimus, pateikiami 5 teiginiai, kurie
padeda nustatyti darbuotojy suderinamumo su organizacija lygj. Anketos pabaigoje pateikiami
demografiniai klausimai, tokie kaip ,,Sektorius kuriame dirbate®, ,,Jasy lytis?*, ,,Jasy amzius?*, ,,Jasy
i§silavinimas?“, ,,Ar uzimate vadovaujancias pareigas?*.

Klausimyno teoriniy konstrukty pagrindimas:

3 lenteléje pateikta anketos struktiira. Visuose anketos klausimuose, i§skyrus bendrinius klausimus
apie respondentus, buvo pateikti teiginiai, kuriuos respondentai jvertino nuo 1 iki 6 baly skaléje.
Anketoje pateikti klausimai suskirstyti j tris dalis, t. y. Kopenhagos psichosocialinj klausimyna,
darbuotojo—organizacijos suderinamumo klausimyng ir demografing klausimy dalj.

Kopenhagos psichosocialinis klausimynas - The COPSOQ (2007) (angl. Copenhagen

Psychosocial Questionnaire), kuris buvo pritaikytas pagal pasirinkta JDR modelj ir jo dedamasias. Si
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klausimyno dalis suskirstyta j dvi dalis (zr. Priedg Nr. 1 ir 3 lent.): pirmoje vertinami darbo istekliai tokie

kaip autonomija, socialin¢ parama, griztamasis rysSys, pasitikéjimas savimi ir ugdantysis vadovavimas.

Antroje dalyje vertinamas darbo apkrovimas, emociniai darbo reikalavimai ir darbo tempas. (zr. prieda

Nr.1).

3 lentelé. Tyrimo instrumento pagrindimas

Klausimy grupé

Skalé ir jos pagrindimas

Darbo istekliai

Autonomija, socialiné parama (i$ kolegy
ir i§ vadovo), pasitikéjimas, grjZztamasis

rySys, ugdantysis vadovavimas

Respondenty buvo prasoma 20 teiginiy jvertinti du
kartus. Pagal The COPSOQ 11 (2007) anketoje pateikiami
tokie teiginiai nustatyti darbuotojo darbo istekliy lygj:
,Didelé sprendimy priémimo laisvé darbe®, ,,Socialiné
paramg i§ kolegy/vadovy®, ,,Didelis pasitikéjimas savo
atlickamu darbu, jo kokybe®, ,,Vadovy atsakomybiy ir
uzduo¢iy  paskirstymas  pavaldiniams® ir  pan.
Originalioje anketoje buvo naudojama 5 baly Likerto
skalé, taciau magistrinio darbo skalése buvo nuspresta
naudoti 6 baly Likerto skalg (1 - Visiskai nesutinku, 6 —
Visiskai sutinku). Siekiant geriau atsakyti j tyrimo tiksla
bei iskeltus uzdavinius, anketa buvo papildyta svarbos
elementu, t. y. naudota 6 baly Likerto skale (1 - Visiskai
nesvarbu, 6 — Labai svarbu). Svarbos elementas buvo
jtrauktas j anketa, siekiant gauti respondenty nuomong
apie, jiems kaip darbuotojams, svarbiausius darbo
aplinkos veiksnius. Antra karta vertindami pateiktus
teiginius, respondentai apibiidins darbo iStekliy raisSka
jmonéje. Rezultaty analizéje svarbos bei raiskos

vertinimui bus naudojami teiginiy vertinimo vidurkiai.

Darbo reikalavimai

Darbo apkrovimas, emociniai

reikalavimai, darbo tempas

Darbo apkrovimas egzistuoja kiekvienoje jmonéje, tatiau
daznai vadovai nekreipia démesio j darbuotojy galima
pervargimg. Tuo tarpu, dél per dideliy emociniy
reikalavimy darbuotojai pervargsta arba perdega ir tai
daZnai biina i3¢jimo i§ darbo priezastis. Sioje anketos

dalyje pateiktais 3 teiginiais, siekiama identifikuoti darbo
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pakrovimo lygi darbuotojy tarpe, t. y. ar daug darbo
(didelj kieki uzduociy) gauna darbuotojai ir kaip jiems
sekasi su dirbti. Darbo tempas vertinamas 2 teiginiais ir 4
teiginiai, kuriy déka bus nustatytas darbuotojy patiriami
emociniai reikalavimai. Pagal The COPSOQ Il (2007)
anketoje pateikiami darbo reikalavimus identifikuojantys
teiginiai ,,Emociskai trikdan¢ios situacijos darbe®,
,Darbas dideliu tempu visg darbo dieng* ir ,,Darbuotojai
dazniausiai nespéja numatyty darby ar uzduociy atlikti
laiku“. Originalioje anketoje buvo naudojama 5 baly
Likerto skalé, taciau magistrinio darbo skalése buvo
naudojama 6 baly Likerto skalé (1 - Visiskai nesutinku, 6
— VisiSkai sutinku). Taip pat, Sio darbo tyrimui atlikti,
darbo reikalavimy teiginiai pateikti respondentams
jvertinti du kartus, t. y. pirmajj kartg vertinant kurie darbo
reikalavimai sukelia didziausig pervargima, stresg ar juos
tiesiog sunku jveikti bei antrgjj — vertindami darbo

aplinkos veiksiy raiskg jmonéje, kurioje jie dirba.

Darbuotojy su

derinamumas su organizacija

Darbuotojos

suderinamumas

ir

organizacijos

Asmens-organizacijos ~ suderinamumas  vertinamas
pasitelkus Adbel-Halim (1981) suvokiamo sugeb¢jimy —
darbo atitikimo klausimyng (angl. Perceived Ability-Job
Fit), kurj sudaro 5 teiginiai (pvz.: ,,Manau, kad mano
darbas atitinka mano sugeb¢jimus®, ,,Manau, kad esu
tinkamai pasiruoses darbui, kurj dabar dirbu.*). Teiginiy
jvertinimas atliekamas pagal pakoreguotg Likerto skale,
t. y. naudojama ne 5, o 6 baly skalé, t. y. teiginiai bus
vertinami nuo 1 - visiS$kai nesutinku iki 6 - visisSkai
sutinku. (zr. priedg Nr. 1). Atsizvelgiant | aplinkos ir
asmens streso modelj, Sis klausimynas padeda jvertinti ar
tam tikri darbo reikalavimai sukelia stresa darbuotojui,
priklausomai nuo jos ar jo gebé¢jimy (ar suvokiamy
sugeb¢jimy) atlikti darbg. Xie ir Johns (1995) teige, kad
darbuotojai turintys maZzesn] suvokiamg asmens ir

organizacijos suderinamumg, gali buti labiau paveikti
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darbo reikalavimy nei tie, kuriy suderinamumas yra

aukstesnis.

Demografine informacijg respondentai pateiks anketos pabaigoje.

3.4. Tiriamo dalyviai

Baigiamojo magistro darbo tyrime dalyvavo 311 Lietuvos Respublikoje dirbanciy asmeny.
Respondenty pasiskirstymas pagal lyti: 64,95 proc. tyrimo dalyviy buvo moterys (N-202) ir tik 35,05
proc. vyry (N-109).

Respondenty amziaus svyravimg sunku identifikuoti, nes anketoje buvo pateikti galimi variantai,
kuriy kiekvieno intervalas — 5 metai. Maziausias galimas respondenty amzius anketoje pazymétas 15
mety ir paskutinis galimas atsakymo variantas ,,60 ir daugiau®. Ivertinus respondenty pasiskirstyma

pagal amziy, tyrimo dalyviai buvo suskirstyti j kartas (zr. 4 lent.)

4 lentelé. Tyrimo dalyviy skirstymas j kategorijas pagal amziy

Karty klasifikatorius

Kidikiy bumas 39
X 111
Y 73
Z 88
Viso 311

Tolimesniame darbe atlickant rezultaty analize tiriamieji bus skirstomi biatent j 4 lenteléje
pateiktas karty grupes. Respondenty atsakymy j kitus demografinius klausimus (Sektorius, kuriate
dirbate? Ar uzimate vadovaujancias pareigas? Koks Jusy iSsilavinimas?) pasiskirstymas pagal kartas

pateikiamas 5 lenteléje.

5 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal demografinius klausimus

Kudikiy X vy ~ Viso darb./
bumas proc.
Sektorius, kuriame Privatus 25 74 55 67 221 /71,06 %
dirbate? Viesasis 14 37 18 21 90/ 28,94 %
Ar uZimate Taip 15 35 28 19 97/31,19%
vadovaujancias
pareigas? Ne 24 76 45 69 214 /68,81 %
Koks I Aukstasis 26 80 62 69 237 176,21 %
POXS JUSY Profesinis | 11 20 8 6 45 | 14,47 %
i1Ssilavinimas? -
Kita 2 11 3 13 29/9,32 %
Taisu Ivtis? Moteris 26 58 49 69 202 / 64,95 %
u fytis Vyras 13 53 24 19 | 109/35,05%
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Tyrimo instrumentas pasieké 221 darbuotoja, kurie priklauso viesajam sektoriui bei 90 darbuotojy
dirbanc¢iy privac¢iame sektoriuje (zr. 5 lent.). VieSojo sektoriaus atstovai — valstybés tarnautojai,
sveikatos prieziiiros specialistai bei Svietimo sektoriaus atstovai, t. y. pedagogai dirbantys mokyklose,
universitetuose dirbantys déstytojai. Respondentai save priskiriantys priva¢iam sektoriui dirba
gamybinése, prekybinése, paslaugas teikianciose, energetika bei informacinémis technologijomis
uzsiimanc¢iose jmonése.

Paklausus respondenty ar jie uzima vadovaujancias pareigas buvo galimi du atsakymy variantai.
68,81 proc. tyrimo dalyviy néra vadovai, o likusieji — 31,19 proc. vadovauja jmoniy, kuriose dirba, viduje
(zr. 5 lent.). Nebuvo uzduodamas papildomas klausimas apie uzimama vadovavimo lygi, nes S§i
informacija biity papildoma ir galimai nepanaudota analizés metu.

Pagal issilavinimg tyrimo dalyviai skirstyti ] tris grupes: aukstasis, profesinis bei kita (nebaigtas
aukstasis/ nebaigtas profesinis, vidurinis, pradinis ir pan.). DidZioji dalis (N=237) respondenty yra jgije
aukstaji iSsilavinima, profesinj iSsilavinima turi gerokai maziau, tik 14,47 proc. apklaustyjy (N=45), o
kitg iSsilavinimg pazZyméjo turintys deSimtadalis tiriamyjy, t. y. 29 tyrimo dalyviai. Lenteléje Nr. 5.
Rezultatai tik patvirtina, kad iSsilaving tyrimo dalyviai (91% visy tyrimo dalyviy turi profesinj arba
aukstaji iSsilavinima) suteikia galimybe atlikti kokybiska tyrima.

tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal lytj néra lygus, t. y. 202 moterys ir 109 vyrai.
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4. DARBO APLINKOS VEIKSNIU IR DARBUOTOJU SUDERINAMUMO
SU ORGANIZACIJA SASAJU SKIRTINGU KARTU KONTEKSTE
REZULTATU APIBENDRINIMAS IR DISKUSIJA

4.1 Tyrimo instrumento validumas

Prie§ pradedant tyrimo duomeny analize, tikrinamas naudotos anketos statistinis patikimumas.
Anketos patikimumo (validumo) pagalba iSryskéja klausimai, kuriuos reikéty pasalinti iS tolimesnés
tyrimo rezultaty analizés.

Tyrimui atlikti buvo naudojama anketa, kurig sudaré 58 darbo aplinka tiriantys (40 darbo isteklius,
18 — darbo reikalavimus), 5 darbuotojy-organizacijos suderinamumga bei 5 demografiniai klausimai.
Baigus vykdyti tyrimg ir perzitréjus respondenty atsakymus, i§ tolimesnés analizés buvo pasalinti 9
klausimai, kurie buvo priskirti Darbo reikalavimams. Siais klausimai buvo sickiama i$siaiskinti, kurie
darbo reikalavimai sukelia didziausig poveikj arba yra svarbiausi respondentams. Klausimai buvo
pasalinti darant prielaida, kad tyrimo dalyviai klaidingai juos suprato ir jy atsakymai negali bati
analizuojami bei lyginami su darbo istekliy bei suderinamumo anketos dalies rezultatais.

Anketos patikimumas buvo tikrinamas apskai¢iavus Siuos rodiklius: KMO indeksa, Cronbach
alpha koeficienta, faktoriaus aprasomaja galig, skiriamgja geba antrin¢je skaléje, faktorinj svorj ir
Klausimy grupés atsakymy vidurkj, maziausig bei didZiausig reik§mes. Anketos klausimy patikimumas

vertinamas pagal mokslininky pateiktas rodikliy validumo ribas. (Zr. 6 lent.)

6 lentelé. Faktorinés analizés validumo kriterijai

I$§samus rodiklio pavadinimas Rodiklio sutrumpintas | Rodiklio vadilumo
pavadinimas ribos

Kaiser, Meyer ir Olkin imties adekvatumo kriterijus KMO 0,5<KMO<1,0

Faktoriaus aprasomoji galia % 0,1 <%

Skiriamoji geba antrinéje skaléje (angl.ltem-total- iftt 0<iftt

correlation)

Faktorinis svoris L 0,5<L

Standartinis vidutinio pastovumo koeficientas (angl. o 0,5<a<l1

Conbrach’s Alpha Based on Standartized Items)

Iveréiy vidurkis I vid. 0<Tvia.
Minimali jveréiy reik§mé I min. 0 <Tmin
Maksimali jveréiy reik§me I max. 0<T max

Saltinis: Girdziiité L., Slavinskiené A., Vaitkevi¢ius S. (2013), 121 p.
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Visi tyrimo anketos klausimai pirmiausia buvo suskirstyti j galimas klausimy grupes (faktorius)
ir sudarytoms grupéms buvo apskaiciuoti 6 lenteléje pateikti rodikliai Darbo iStekliai pagal svarba
darbuotojui buvo suskirstyti j 6 galimus faktorius (skales), t. y. Autonomijg, Socialing paramag is§ kolegy,
Socialing parama i§ vadovy, Grjztamajj rys], Pasitikéjima ir Ugdantjjj vadovavima. Darbo istekliai pagal
raiSka jmoné¢je skirstyti | 5 grupes tokias kaip Autonomija, Socialiné parama, GrjZtamasis rysys,
Pasitikéjimas ir Ugdantysis vadovavimas. Darbo reikalavimus analizuojantys klausimai buvo padalinti
1 tris grupes — Emocin; jsitraukimg, Darbo apkrovimg ir Darbo tempg. Suderinamumo klausimai buvo
grupuojami j vieng bandomajj faktoriy, nes jie visi analizuoja ta pacig temg bei néra kity klausimy, prie
kuriy buty galima juos prijungti. (Zr. Priedg Nr. 2 )

Tikrinant ar anketos klausimy grupés yra tinkamos faktorinei analizei atlikti, pirmiausia buvo
tikrinamos KMO indekso reik§més. Visy klausimy grupiy gauti KMO buvo didesnis nei 0,5.(zr. 6 lent.)
Palyginus gautas rodiklio reikSmes, maziausias patenkinamas (0,5) KMO apskai¢iuotas Ugdanciojo
vadovavimo (Darbo istekliai, svarba/raiska), Emociniy reikalavimy ir darbo apkrovimo (Darbo
reikalavimai) klausimy grupése. Didziausios KMO reik$més, virSijusios 0,8 apskaiciuotos Socialinés
paramos i§ vadovy (Darbo istekliai, svarba), Grjztamojo rySio (Darbo iStekliai svarba/ faktas), Socialinés
paramos (Darbo iStekliai, faktas) ir Pasitikéjimo (Darbo iStekliai, faktas) klausimy grupése. (Zr. Priedg
Nr. 2)

Vertinant sudarytas klausimy grupes pagal Conbrach koeficienta, visos gautos reikSmés atitiko
validumo reikalavima, t. y. vir§ijo 0,5. Didziausios koeficiento reiksSmés, virsijusios 0,8 apskai¢iuotos
Darbo istekliy pagal fakta ir suderinamumo klausimy grupése. MazZiausi Conbrach koeficientas
apskaiciuotas Autonomijai — 0,462 ir Ugdanciajam vadovavimui — 0,463 (Darbo iStekliai, svarba).

Sudaryty galimy faktoriy pagal klausimy grupes faktiné¢ apraSomoji galia tenkina reikalavima, t.
y. Visos gautos reikSmés didesnés nei 0,01. Faktinés apraSomosios galios rezultatai parodé, kad pagal
kintamyjy galimg pozicionavimg planuojamuose faktoriuose, galima paaiSkinti nuo 58,33% iki 87,35 %
indekso sklaidos. Tenkinancios validumo reikalavimus rodikliy L, i/tt ir r (vid., min. ir max.) reik§més
rodo, kad klausimus, suskirstytus j skales, galima jungti ir kurti faktorius, panaudojant tolimesnéje
analizéje. (Zr. Priedg Nr. 2 )

Atliekant klausimy grupiy validumo analiz¢ buvo pastebéta, kad teiginys ,,Laikas, skiriamas atlikti
darbus, yra pakankamas‘ netinka prie né vienos Darbo reikalavimy sudaromos galimy faktoriy grupés,
todeél klausimas buvo eliminuotas i$ tolimesnés analizés.

Patikrinus anketoje naudoty teiginiy patikimuma, buvo sudaryti faktoriai. Darbo iStekliai pagal
svarbg suskirstyti ] SeSis faktorius, Darbo iStekliai pagal raiskg j penkis, o darbo reikalavimai j tris

faktorius. Visi gauty faktoriy validumo rodikliy rezultatai tenkina rodikliy ribas (zr. 6 lent.) ir yra
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pateikiami 7 lentel¢je. (Pilna lentelé su faktoriams apskaié¢iuotomis rodikliy reik§mémis pateikiama

Priede Nr.3)

7 lentelé. Sustambinty anketos skaliy - faktoriy validumo patikrinimas

Skalés Subskalés a cronbach | r(vid.) | r(min.) r (max.) % KMO
Autonomija
Socialiné parama i§
kolegy
Darbo Socialin¢ parama i§
iStekliai. | vadovo 0,828 4,941 4,776 5,090 60,19 | 0,819
Svarba GrjZtamasis rysys
Pasitikéjimas
Ugdantysis
vadovavimas
Skalés Subskalés o cronbach | r(vid.) | r(min.) r (max.) % KMO
Autonomija
Socialiné parama
Darbo Grjztamasis rySys
iStekliai. : oy 0,943 4,389 4,150 4532 | 81,47 | 0,908
Raidka Pasitikéjimas
Ugdantysis
vadovavimas
Skalés Subskalés o cronbach | r(vid.) | r(min.) r (max.) % KMO
Darbo Emociniai
reikalavimai | reikalavimai
_Raiska Darbo kriivis 0,863 3,914 3,689 4,071 785 | 0,729
Darbo tempas

Sudarius faktorius tikrinamas KMO indeksas, kurio gautos reik§més atitinkamai Darbo iStekliy
pagal svarbg darbuotojui - 0,819, Darbo iStekliai (raiSka) - 0,908 ir Darbo reikalavimai - 0,729.
Apskaiciavus Conbrach koeficiento reikSmes geriausiai jvertintas Darbo iStekliy pagal raiska jmonéje
faktorius — 0,943, taciau ir Darbo istekliy pagal svarba darbuotojui bei Darbo reikalavimy gauta
koeficiento reikSmé virsija 0,8 ir rodo stipry faktoriy patikimuma.(zr. 7 lent.) Visy gauty faktoriy faktiné
aprasomoji galia didesné nei 0,01, tai reiSkia, kad pagal kintamyjy pozicionavimg faktoriuose, galima
paaiskinti nuo 60,19 % iki 81,47 % indekso sklaidos. Taip pat, buvo apskaiciuoti kiti validumo rodikliai
L, i/tt ir r (vid., min. ir max.) kurie atitiko ribas ir jy reikSmes patvirtino, kad galima toliau jungti faktorius
1 stambesnes grupes ir tikrinti visos anketos validumg. (zr. Priedg Nr. 3)

Siekiant patikrinti bendrg visos anketos validumg, darbo istekliai pagal svarbag/raiska bei darbo
reikalavimai buvo apjungti j vieng bendrg faktoriy ir pavadinti — darbo aplinkos veiksniais. Apskaiciavus
bendruosius anketos validumo rodiklius gauti rezultatai atitiko reikalavimus, nes KMO gauta reikSmé
lygi 0,5, Conbrach koeficientas — 0,782. (zr. 8 lent.) L. JovaiSos (1975) teigimu, kai apskaifiuota

Conbrach koeficiento reikSmé yra didesné nei 0,5, egzistuoja stipri vidiné skalés konsistencija.
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8 lentelé. Bendras anketos validumas

Skalé Subskalés o cronbach | r (vid)) | r(min.) | r(max.)| % | KMO

Darbo aplinkos veiksniai

Anketa 0.782 4528 | 4.193 4699 |54.12| 05

Suderinamumas

Gautinés anketos faktiné apraSomoji galia atitinka reikalavimus ir pagal kintamyjy pozicionavima
faktoriuose, galima paaiskinti 54,12 % indekso sklaidos. Skai¢iuoti L, i/tt ir r (vid., min. ir max.)
validumo rodikliai, kurie atitiko 6 lent. pateikiamus rodikliy riby reikalavimus. (Zr. Priedg Nr. 4)

Apibendrinant atliktq faktoring analize, gauti rezultatai parodeé, kad anketa yra validi bei patikima
tolimesnei analizei. Faktorinés analizés metu buvo pasalinta 10 klausimy, kurie nebuvo tinkamai
atsakyti ir galimai bity trukde jvertinti darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy organizacijos

suderinamumo sqsajas skirtingy karty kontekste.

4.2 Darbo iStekliy dedamuyju rezultaty raiska skirtingu karty darbuotojuy
kontekste

Analizuojant Darbo isteklius bus pateikiami rezultatai pagal svarbg darbuotojams individualiai bei
pagal realig situacija jmonése, kurioje dirba tyrimo dalyviai. Kaip jau buvo minéta ankstesnése darbo
dalyse, Darbo istekliai susideda i§ Autonomijos, Socialinés paramos i§ kolegy, Socialinés paramos i§
vadovy, Grjztamojo rysio, Pasitikéjimo bei Ugdanciojo vadovavimo.

Darbo istekliy dedamyjy vertinimas bus pateikiamas baly vidurkiu, kuris gautas jverciy suma
padalinus i$ atsakiusiyjy skaiciaus. Pildydami anketa, tyrimo dalyviai visus klausimus (teiginius) vertino
balais, 1 — ,,Visi$kai nesutinku®, 2 — “Nesutinku”, 3 — “Labiau nesutinku, nei sutinku”, 4 — “Labiau
sutinku, nei nesutinku”, 5 — “Sutinku” bei 6 — “Visiskai sutinku”. Turima omenyje, kad jeigu dedamoji
vertinama daugiau nei 3 balais, vertinimas yra teigiamas, nes vir$ija 50% galimo jvercio.

Tyrimo metu gauti rezultatai parodé, kad respondentai sau individualiai svarbius darbo isteklius
jvertino didesniais balais (pazyméjo kaip svarbesnius), nei esama situacijg jmonéje. (zr. 4 pav.) Bendras
Darbo iStekliy svarbos darbuotojui vertinimy vidurkis yra 4,83, o pagal situacijg jmonéje — 4,25.

Analizuojant darbo istekliy dedamasias, darbuotojams svarbiausias yra Pasitikéjimas su 5,07
jvertinimu, Socialiné parama i$ vadovo jvertinta 5,01 ir Ugdantysis vadovavimas jvertintas 5,0. Tyrimo
dalyviai Grjztamajj rysj jvertino kaip maziausiai jiems svarbig darbo iStekliy dedamaja, t. y. 4,48
vertinimy vidurkis. Vertindami Darbo aplinkos veiksniy dedamasias, tyrimo dalyviai i$skyré

svarbiausius Siuolaikiniy jmoniy sprendziamus klausimus.
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Analizuojant esamg situacija jmongje, tyrimo dalyviai palankiausiai jvertino Pasitikéjimg (4,48
baly vidurkis), Socialing paramg i§ vadovy (4,42) ir Socialing paramg i$ kolegy (4,40).(zr. 4 pav.) Pagal
respondenty atsakymus galima teigti, kad jmonése, kuriose jie dirba, maziausias démesys yra skiriamas

GrjZtamajam rysiui 3,83, Autonomijai 4,14 bei Ugdanc¢iajam vadovavimui - 4,25.

5,01 >,07 5,00

5,00 4,85
2z
[}
= 4,56
s ’ 4,48 4,48
2 450 4,40 4,42
g 4,25
E 4,14
=
é;i 4,00 3,83
=
%
’E 3,50

3,00

Autonomija  Socialiné parama i$Socialiné parama i Grjztamasis rysys Pasitikéjimas Ugdantysis
kolegy vadovo vadovavimas
H Darbo istekliai (svarba) m Darbo istekliai (esama situacija)

4 pav. Darbo istekliy dedamyju rezultaty raiskos vertinimas

»Kiekvienoje imon¢je, siekiant uztikrinti kokybiSka darby atlikimg bei gera klimatg tarp
darbuotojy ir vadovy labai svarbus pasitikéjimas, betarpiskas bendravimas, parama ir pagalba vienas
kitam bei ateities plany kiirimas, kuris suteikia saugumo jausma.* teigé prekybinés jmonés personalo
vadové. Atsizvelgus | specialistés nuomong bei tyrimo rezultatus galima daryti iSvada, kad siekiant
uztikrinti darbuotojo ir organizacijos suderinamuma, biitina ugdyti darbuotojams svarbias darbo iStekliy
dedamasias tokias kaip Pasitikéjimas, Socialiné parama, Ugdantysis vadovavimas. Siekiant geriausio
rezultato, t. y. imonés ir darbuotojo suderinamumo negalima pamirsti Darbo iStekliy, kuriy triiksta
darbuotojams. Siame tyrime buvo atskleista, kad darbuotojams labiausiai triksta Autonomijos,
Grijztamojo rySio bei Ugdanciojo vadovavimo. Todél iSskirtos dedamosios yra svarbiausios, kuriy
paplitimag jmongje reikéty tobulinti jvairiais buidais, siekiant padidinti darbuotojo ir organizacijos
suderinamuma.

Tam, kad biity jvertintas skirtingy karty darbuotojy pozitiris | darbo iSteklius buvo sudarytas
paveikslas, kuriame pateikiamos Darbo iStekliy pagal svarba ir esama situacija jmonéje vertinimas
atsizvelgiant j darbuotojy kartas (suskirstyma pagal amziy). (zr. 5 pav.) Pati vyriausia, Kudikiy bumo
karta dalyvavusi tyrime, pagal savo vertinimus buvo kritiska, tai rodo vertinimo baly vidurkis svyraves
intervale nuo 3,24 iki 4,79. Kadikiy bumo kartai svarbiausios Sios Darbo istekliy dedamosios:
Pasitikéjimas (4,79), Socialiné parama i§ vadovo ir Ugdantysis vadovavimas (po 4,78), Socialiné parama

i$ kolegy (4,75) ir Autonomija (4,64). Sunku vertinti, kodél grjztamajj rysj (3,99) Kadikiy bumo karta
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jvertino kaip maziausiai svarbig Darbo iStekliy dedamaja, nes mokslininky teigimu $iai kartai yra
svarbus informacijos pateikimas reikiamu laiku ir vietoje. (zr. 5 pav.) Nepaisant to, kad Kudikiy bumo
kartai yra buidinga jaustis kazkieno dalimi ir jie néra linke j per daug artimus darbo santykius, taciau
Socialing paramg iSskyre kaip vieng svarbiausiy 1§ bendro saraso. Tai buty galima paaiskinti Siai kartai
biidingu orientavimusi j komandinj darbg bei asmenin;j tobul¢jima.

Pagal situacijg jmonéje, Kudikiy bumo kartos atstovai geriausiai jvertino (vertinimy vidurkis)
Pasitikéjimag (4,30), Socialing parama tiek i§ kolegy (4,05), tiek 1§ vadovy (3,98). (zr. 5 pav.) Labiausiai
jmonése, kuriose dirba tyrimy dalyviai triksta Ugdanc¢iojo vadovavimo (3,74), Autonomijos (3,72) ir
Grjztamojo rysio (3,24). I8 vertinimy pagal vidurkius galima teigti, kad Ktdikiy bumo kartos atstovams
yra svarbus Pasitikéjimas, kurio savo darbo vietose tyrimo dalyviai gauna pakankamai. Vyriausios
kartos atstovai pagal svarbg iSskyré Autonomija, Socialing paramg ir Ugdantjjj vadovavima, ta¢iau darbo
aplinkoje Sie poreikiai néra pakankamai patenkinami. Todé¢l galima daryti iSvada, kad Autonomija,
Socialiné parama bei Ugdantysis vadovavimas gali buti susijes su darbuotojy-organizacijos

suderinamumu skirtingy karty kontekste.

5,50 5,48
5,12 5,27
5,09 5,08 51
5,01
5,00 4,70 4,87 4, 88
4,73 4,751 4, 73
4,644 6 4,6 4,57 4,6 45

4,50

4,00

3,00

Autonomija Parama i kolegy  Paramai$Svadovo  GrjZtamasis rysys Pasitikéjimas Ugdantysis

vadovavimas

Kadikiy bumas (svarba) © X (svarba) =Y (svarba) mZ(svarba) mKudikiy bumas (e.s.) mX(e.s.) MY (e.s.) WZ(e.s.)

5 pav. Darbo iStekliy dedamuyjy rezultaty rai$kos vertinimas skirtingy karty kontekste

(e. s. trumpinys reiskia — esama situacija)

X kartos atstovai greitu metu taps vyriausia darbo santykiuose dalyvaujancia karta. Vertindami
darbo iSteklius pagal svarbg ir esamg situacijg jmonése, X kartos respondentai skyré aukstesnius balus
nei Kadikiy bumo, t. y. jy vertinimo vidurkis vienai dedamajai svyruoja nuo 3,64 iki 5,17. X kartos
atstovai, kaip ir Kidikiy bumo, geriausiai jvertini Pasitikéjimg, Ugdantjjj vadovavimg ir Socialing
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paramg 1§ vadovo, 0 maziausiai svarbus — Grjztamasis rySys. Darbo iStekliy pagal situacijg jmonéje
jvertinimy vidurkis svyruoja nuo 3,64 iki 4,38. ( zr. 5 pav.) X kartos atstovams vadovas yra autoritetas,
jie vertina be tarpiska bendravima. Sios kartos darbuotojams labai svarbus pasitikéjimas, nes jiems jo
truksta. Darbo aplinkoje §i karta tikisi jvertinimo pagal atliktus darbus, o ne pagal laikg i8dirbtg jmong¢je,
amziy ar jgyta patirtj, biitent todél buvo i$skirtas Ugdantysis vadovavimas. X yra nekantriis, mégstantys
laisve ir taisykliy panaikinima, todé¢l jie vidutiniSkai vertino Autonomijg. Pagal X kartos darbo iStekliy
dedamuyjy vertinima, svarbiausias yra Pasitikéjimas, bet darbo vietose $is poreikis yra patenkinamas tik
i§ dalies, kaip ir Autonomijos, Socialinés paramos bei Ugdanciojo vadovavimo poreikiai. Galima daryti
prielaidg, kad jmonése padidinus Pasitikéjimo, Autonomijos, Socialinés paramos bei Ugdanciojo
vadovavimo lygius, X ir Kidikiy bumo karty tyrimo dalyviai jaustysi daug geriau ir tai padéty padidinti
darbuotojy-organizacijos suderinamumgq bei siekti bendry tiksly jgyvendinimo.

Y kartos atstovai, kaip ir dvi jau aptartos vyresnés kartos darbuotojai, svarbiausias Darbo istekliy
dedamasias i8skyre Pasitikéjima 5,17, Ugdantjji vadovavima 5,12 balo ir Socialing paramg i§ vadovo
5,07 balo. Kitos dedamosios, tokios kaip Autonomija, Socialiné parama i§ kolegy, GrjZtamasis rySys,
kuriy vertinimo vidurkis labai panasus, t. y. 4,6 ir 4,61 balo, svarbios, ta¢iau maziau. Socialiné parama
i§ vadovo (4,68) Y Kkartos darbuotojams yra ypa¢ svarbi, nes jie vertina verslininki$ka darbo etikg bei
yra link¢ bti lojaliais jmonei mainais j palankias darbo sglygas bei galimybg tobuléti bei mokytis. Y
karta vertindama situacijg jmongéje, darbo istekliy dedamosioms skyré auksStesnius vertinimus nei
Kidikiy bumo bei X karty atstovai. Si karta pasizymi pasitikéjimu savimi, auksta saviverte bei
optimizmu, tod¢l Pasitikéjima jvertino 4,59 balo. Sios kartos darbuotojus labiausiai motyvuoja darbas
su protingais, autoritetingais asmenimis, todél vertindami Ugdantjji vadovavima (4,42 balo vidurkis) Y-
ai 18reiSke Sios dedamosios stygiy organizacijose.

Apzvelgus Y kartos vertinimus pagal svarbg darbuotojui ir esamq jmonéje, Siai kartai labiausiai
svarbu, taciau tritksta Socialinés paramos is vadovo, Pasitikéjimo ir Ugdanciojo vadovavimo. Socialinés
paramos is kolegy dedamoji atitinka Y kartos poreikius, o Autonomijos ir Griztamojo rysio aplinkos
veiksniai néra tokie svarbiis, taciau vis tiek yra jauciamas poreikis. Apibendrinant daroma preliminari
isvada, kad svarbiy Darbo istekliy dedamyjy trikumas gali neigiamai paveikti darbuotojy
suderinamumg su organizacija. Sgsajos bus analizuojami Sio darbo 4.4 ir 4.5 skyreliuose.

Jauniausia ir maziausiai patirties turinti Z karta visoms Darbo istekliy dedamosioms davé
aukStesnius balus nei trys vyresnés kartos. Pagal svarbg darbuotojui, Z kartos atstovai, kaip ir kitos kartos
i8skyré Socialing paramg i§ vadovo (5,480, Pasitikéjimg (5,42) ir Ugdantjjj vadovavimg (5,27), 0
maziausiai svarbios Darbo iStekliy dedamosios $iai kartai yra Autonomija ir Socialiné parama i$ kolegy
vertinimo vidurkiai — 4,73. Pagal esamg situacija jmonéje, geriau nei pagal svarba darbuotojui, Z karta
jvertino Socialiné parama i§ kolegy (4,88), o bendrai vertinant esamg situacijg jmonéje, jmonéje Z-ai

labiausiai jau¢ia Socialing paramg i$ vadovo, Pasitik¢jimg bei Ugdantjj; vadovavimg (vertinimy
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vidurkiai vir$ija 5 ir svyruoja nuo 5,01 iki 5,09). Autonomijos poreikiai Z kartai yra beveik patenkinami.
Vertinant darbuotojui svarbias Darbo istekliy dedamasias Z kartos atstovy nuomoné sutapo su vyresniy
karty darbuotojais.

Siekiant geriau suprasti skirtingy karty darbuotojy nuomone apie Darbo istekliy dedamasias buvo
padaryta Z-score analizé (pagal esamg situacijg jmonéje, naudojant bendrg dedamyjy vertinimo vidurkj
kartai), kurios rezultatai pateikiami 6 paveiksle. Kudikiy bumo karta maziausiais balais vertino Darbo
iSteklius tiek pagal svarba, tiek pagal esamg situacijag imonéje, todél Z — Score skaléje gautos reikSmés
yra neigiamos. Pagal Kiudikiy bumo kartos vertinimo vidurkius palankiausiai $i karta vertina
Pasitikéjimag su -1,35, o maziausiai palankiai Socialing paramg i§ kolegy, gauta rodiklio reikSmé lygi

1,98.

Z-score analizé

1,00
1,00
0,67
0,49 0,02 0,53 0,57
0,50
0,00
Autonomija Socialing $ is Z Sis rysys Pasitikéjimas Ugdantysis
kole vadovo vadovavimas
-0,50 -0,45 84 0,15 071 -0,25 -0,65
-0,80 ' -0,48
-1,00 -0,92 -1,20 1,23 -1,14
-1,50 -1,35
/ 62
’ - -1,69
-2,00 L7

-1,92 -1,98

e KOdikiy bumas faktas — =X faktas ==Y faktas e=7 faktas

6 pav. Darbo iStekliy rai$ka skirtingy karty kontekste

Ivertinus X ir Y karty vertinimus gautos Z — Score reikSmés yra neigiamos, taciau i§ 6 paveikslo
matome, kad X kartai yra priimtina Autonomija labiau nei Y kartos atstovams. Pagal Y kartos vertinimus
ir gautas Z — Score reik§mes buvo pastebéta, kad Y kartai yra priimtina Socialiné parama i$ kolegy ir
vadovo, GrjZtamasis rySys, kiek maziau priimtina Ugdantysis vadovavimas bei Pasitikéjimas. Minétos
vertybés priimtinos Y kartai, maziau priimtinos X kartos atstovams. Pagal Z — Score analizés rezultatus,
Z kartos atstovams yra priimtinos visos Darbo istekliy dedamosios (gautos reik§més svyruoja nuo 0,49

iki 0,67), bet priimtiniausia — Socialiné parama i$§ kolegy (1 balas Z-Score).
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Apibendrinant respondenty atsakymus vertinant Darbo isteklius pagal svarbq darbuotojui ir
esamgq situacijg jmonéje gauti tokie rezultatai:

Svarbiausios ir tyrimo dalyviy jmonése labiausiai pasireiskiancios Darbo istekliy dedamosios yra
Pasitikéjimas, Socialiné parama is kolegy / vadovo ir Ugdantysis vadovavimas. Respondenty vertinimu
Autonomija ir Griztamasis rysys yra maziausiai svarbios bei maZiausiai jmonése puoseléjamos Darbo
istekliy dedamosios.

Palyginus Darbo istekliy dedamyjy vidurkiy vertinimus skirtingas karty kontekste buvo nustatyta
poreikiy jvairove. Kiudikiy bumo, X ir Y kartoms labiausiai svarbu Pasitikéjimas, Ugdantysis
vadovavimas bei Socialiné parama is vadovy, taciau bitent Siy dedamyjy darbo aplinkoje vyresniyjy
karty darbuotojams ir tritksta. Jauniausioji Z karta, kaip svarbiausias Darbo istekliy dedamgsias
jvertino Pasitikéjimq, Ugdantjjj vadovavimg bei Socialine paramgq is vadovy, taciau darbo aplinkoje Sie
poreikiai yra beveik patenkinami, vidurkiy vertinimo skirtumai svyruoja nuo 0,26 iki 0,39 balo. Socialiné
parama is kolegy labai svarbi Kiidikiy bumo bei X kartos darbuotojams, Sios dvi kartos jaucia kolegy
palaikymo stygiy. Y ir Z kartoms Socialiné parama is kolegy svarbi ir sis poreikis darbo vietoje yra
beveik patenkinamas (Y karta) arba virsijami litkesciai (Z karta).

Autonomija bei Grjztamasis rysys visy tyrimo dalyviy buvo jvertinti kaip maZiau svarbios Darbo
aplinkos veiksniy dedamosios, taciau jvertinus esamq situacijq jmonése, buvo nustatytas minéty
dedamyjy raiskos tritkumas. Kidikiy bumo karta jaucia didZiausiq, o Z karta — maZiausiq Siy dviejy
dedamyjy poreikj jmonése, kuriose dirba.

Z — Score analizés metu gauti rezultatai skyrési nuo tyrimo dalyviy Darbo istekliy dedamyjy
vertinimo pagal vidurkius, todél tolimesnéje analizéje Sio metodo metu gauti rezultatai nebus naudojami.

Pagal Z — Score rezultatus, X, Y ir Z kartoms yra priimtina Socialiné parama is kolegy.
4.3 Darbo reikalavimy dedamyjy rezultaty raiSka skirtingy kartu kontekste
Darbo reikalavimy vertinimas pateikiamas baly vidurkiu. Pildydami anketa, tyrimo dalyviai visus
klausimus vertino balais, 1 —,,VisiSkai nesutinku®, 2 — “Nesutinku”, 3 — “Labiau nesutinku, nei sutinku”,

4 — “Labiau sutinku, nei nesutinku”, 5 — “Sutinku” bei 6 — “Visiskai sutinku”. Darbo reikalavimai buvo

suskirstyti j tris kategorijas — Emociniai reikalavimai, Darbo apkrovimas ir Darbo tempas.
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Vertinimo vidurkiai

3,6

3,5
Emociniai reikalavimai Darbo apkrovimas Darbo tempas

7 pav. Darbo reikalavimy dedamujy rezultaty rai§kos vertinimas

Darbo tempas respondenty teigimu yra labiausiai juos veikiantis darbo reikalavimas, jvertintas
4,09 balo. Emociniai reikalavimai jvertinti 3,93, o Darbo apkrovimas — 3,71 balo. Sios dvi dedamosios
yra laikomos mazai teigiamomis ir daroma prielaida, kad Emociniai reikalavimai ir Darbo pakrovimas
neturi stipriy sasajy su respondenty ir organizacijos suderinamumo. (zr. 7 pav.)

Siekiant geriau iSanalizuoti tyrimo dalyviy nuomong apie Darbo reikalavimus, buvo nuspresta
pateikti kiekvieno klausimo vertinimo vidurkius pagal darbuotojy kartas. Emocinius reikalavimus
sudaro nuo 1 iki 4 kl., Darbo apkrovimg — 5 ir 6 kl., o Darbo tempg jeina 7 ir 8 kl. Bendras emociniy
reikalavimy vidurkis svyruoja nuo 3,84 iki 4,03, taciau atsizvelgus j atskirus klausimus karty nuomonés
i§siskyre. Labiausiai emociSkai trikdancias situacijas darbe patiria Kidikiy bumo ir X karty darbuotojai,
kuriy $io klausimo vertinimo vidurkis virSijo 4 balus.(Zr. 8 pav. 1 kl.) Tac¢iau emociskai | savo darbag
labiau jsitraukia X, Y ir Z karty atstovai.(zr. 8 pav. 4 kl.)

Pagal darbo apkrovimo vertinimg, Kudikiy bumo karta patiria didziausig apkrovima, nes nespéja
uzduociy atlikti laiku ir sutinka su teiginiu, kad ,,Darbo kriivis yra skirstomas netolygiai®. Y ir Z kartos
patiria maziausig darbo apkrovimg. (zr. 8 pav. 5 ir 6 kl.) Pagal tyrimo duomenis, X karta patiria
didziausig Darbo tempa, o Z karta — maziausig. Taciau 8 paveiksle pateiktas 8 klausimas visy karty buvo
jvertintas kaip reikSmingas (vertinimo vidurkis svyruoja nuo 4,09 iki 4,38 balo). Toks rezultatas rodo,

kad darbuotojai jauciasi jpareigoti vadovy dirbti intensyviai ir nedaryti nereikalingy pertrauky.
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8 pav. Darbo reikalavimy dedamuyjy raiskos vertinimas skirtingy karty kontekste

Apskaiciavus darbo reikalavimy dedamyjy vidurkius, gautos vidurkiy reikSmés buvo panaudotos
Z — Score analizéje. 9 paveiksle pateikiami Z — Score analizés rezultatai. IS paveikslo matoma, kad
Kudikiy bumo karta labiausiai i§ Darbo reikalavimy patiria Darbo apkrovima, o X kartos darbuotojai —
Emocinius reikalavimus bei Darbo tempg. Y kartai, i§ visy Darbo reikalavimy, darbo tempas jauc¢iamas
labiausiai. Pagal Z — Score analizés rezultatus nebuvo nustatyta Darbo reikalavimy dedamyjy svarba Z

kartos atstovames.
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9 pav. Darbo reikalavimy raiska skirtingy karty kontekste
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Apibendrinant darbo reikalavimy rezultatus galima teigti, kad si darbo aplinkos veiksniy grupé
labiausiai veikia Kiidikiy bumo bei X karty atstovus. Y ir Z karty atstovai jmonése, kuriose dirba, Darbo
reikalavimus jvertino kaip vidutiniskai pasireiskiancius veiksnius (vertinimo vidurkis svyruoja nuo 3,57
iki 4,06 balo). Pagal Z-Score analizés rezultatus, Darbo tempas svarbus X ir Y karty atstovams, Kiidikiy
bumo kartai priskiriami darbuotojai isskyré Darbo apkrovimo svarbg, o Jauniausiai Z kartai

nenustatyta Darbo reikalavimy dedamyjy svarba.

4.4 Darbuotojy suderinamumo su organizacija rezultaty raiska skirtingy

karty kontekste

Darbuotojy ir organizacijos suderinamumo vertinimas bus pateikiamas baly vidurkiais. Pildydami
anketa, tyrimo dalyviai visus klausimus vertino balais, 1 — ,,Visiskai nesutinku®, 2 — “Nesutinku”, 3 —
“Labiau nesutinku, nei sutinku”, 4 — “Labiau sutinku, nei nesutinku”, 5 — “Sutinku” bei 6 — “Visiskai
sutinku”.

Darbuotojy ir organizacijos suderinamumg buvo siekiama nustatyti pasitelkus 5 teiginius/
klausimus. Paveiksle Nr. 10 pateikiami darbuotojo-organizacijos suderinamumo teiginiy vertinimy
vidurkiai skirtingy karty kontekste. Pirmojo teiginio ,,Manau, kad mano atlickamas darbas maksimaliai
atskleidzia visus mano gebéjimus® vertinimai gana skirtingi, nes Kadikiy bumo ir X kartos sutinka, kad
Ju atliekamas darbas maksimaliai atskleidzia visus jy gebé&jimus. Tikétina, kad Kuidikiy bumo ir X karty
patirtis leidzia geriau vertinti susidariusig situacijg darbo vietoje bei atliekamg darba, jo kokybe bei
kokybisko darbo atlikimo suteikiamas galimybes. Y ir Z karty atstovai su §iuo teiginiu sutinka, taciau
minimaliai (3,28 ir 3,67 balo). Jaunesniy karty, t. y. Z, atstovai dar gana jauni specialistai, todél budami
entuziastingi bei imlis informacijai, Sie darbuotojai ieSko biidy pasireiksti bei biiti jvertinti vadovo,
tobuléti.

Antrojo teiginio tikslas gauti respondenty vertinimus apie ,,kompetentingumo lygj pagal atlickama
darba®, visy karty atstovai sutinka su Siuo teiginiu (vertinimai svyruoja nuo 4,70 iki 5,03 balo). Treciuoju
teiginiu buvo klausiama ar dabartinis darbas, suteikia galimybe atlikti uzduotis, kurias tyrimo dalyviai
gali atlikti geriausiai — su Siuo teiginiu labiausiai sutiko X, Kaidikiy bumo bei Y karty tyrimo dalyviai.
Maziausiai teiginj jvertino Z kartos atstovai, 4,08 balo. Z kartos nuomong biity galima paaiskinti $iy
jaunyjy specialisty besiformuojanciomis asmenybémis. Jaunoji karta neturi daug patirties darbo rinkoje,
todel tikétina, kad Z kartos atstovai dar nezino, koks darbas jiems yra tinkamiausias arba kokj darbg jie

galéty geriausiai atlikti.
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visus mano gebéjimus savo darbg manymu, galiu atlikti dirbu
geriausiai

m Kadikiy bumas mX myY =2

10 pav. Darbuotojy-organizacijos suderinamumo vertinimo raiska skirtingy karty kontekste

Ketvirtasis teiginys (Manau, kad a$ ir mano darbas puikiai atitinkame vienas kitg) buvo jvertintas
labai panaSiai kaip ir treciasis (Zr. 10 pav.) Labiausiai su juo sutiko X karta, kiek maziau Y ir Kudikiy
bumo, o Z karta sutiko silpnai. Penktuoju teiginiu buvo prasoma jvertinti darbuotojo pasiruosima atlikti
Siuo metu dirbamg darbg. Pagal gautus rezultatus X karta yra labiausiai pasiruoSusi darbo atlikimui
(5,11), ne kg mazesnius vertinimus skyré Y, Kiidikiy bumo bei Z karty atstovai.

Analizuojant bendrq tyrimo dalyviy ir organizacijos suderinamumgq gautas vidurkis yra 4,5 balo.
Jei iSskirtume suderinamumo vidurkj bendrai pagal kartas — auksciausiq suderinamumg Su organizacija
turi X karta (4,79 balo), kiek maziau Kidikiy bumo karta (4,53 balo), Y karta — 4,5 balo, 0 mazZiausiai
Z karta — 4,11 balo. Is penkiy tyrimo dalyviams uzduoty klausimy bity galima isskirti du pacius
svarbiausius, tai buty 1 ir 4 klausimai, kurie klausia apie Darbo atskleidziamus maksimalius darbuotojo
gebéjimus bei Darbuotojo ir darbo atitikimo lygj. Sie du klausimai buvo jvertinti maZiausiais balais,
todél reikia nustatyti, kurie Darbo aplinkos veiksniai yra labiausiai susije su darbuotojy ir organizacijos

suderinamumu skirtingy karty kontekste. Si tema bus analizuojama 4.5 skyrelyje.

4.5 Darbo aplinkos veiksniy ir suderinamumo su organizacija sasaju raiska

skirtingy karty kontekste

Sio darbo tikslas yra i$analizuoti Darbo istekliy ir Darbo reikalavimy sasajas tarp darbuotojy-
organizacijos suderinamumo skirtingy karty kontekste. Siame skyrelyje bus atlickama sasajy analizé.
Siekiant nustatyti Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy — organizacijos suderinamumo sasajas,

skirtingy karty kontekste, naudotas koreliacijos metodas. Koreliacija buvo skai¢iuojama statistine SPSS
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programa. Vertinant koreliacijg buvo naudotas Pearsono koreliacijos ir Sigma patikimumo koeficientai.
(zr. 9 lent.)

9 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir suderinamumo su organizacija koreliacijos rezultatai

Suderinamumas - :
Koreliacijos | Sig. (2-tailed) | RYSIO. Darbo aplinkos
koef ** vertinimas veiksniy grupé
Autonomija 0,295 ,000 Silpnas
Socialiné | Parama i§ kolegy 0,149 ,009 Labai silpnas
parama | Parama i§ vadovo 0,138 ,016 Labai silpnas Darbo istekliai
GrjZtamasis rySys 0,236 ,000 Silpnas Svarba
Pasitikéjimas 0,272 ,000 Silpnas
Ugdantysis vadovavimas 0,267 ,000 Silpnas
Autonomija 0,283 ,000 Silpnas
Socialiné parama 0,123 ,031 Labai silpnas o
Griztamasis rySys 0,138 016 Labai silpnas eDS:ﬁ’;’ :ttjlgg‘j‘;
Pasitikéjimas 0,142 ,013 Labai silpnas
Ugdantysis vadovavimas 0,120 ,036 Labai silpnas
Emociniai reikalavimai 0,255 ,000 Silpnas
Darbo apkrovimas 0,276 ,000 Silpnas Darbo reikalavimai
Darbo tempas 0,299 ,000 Silpnas

** Koreliacija yra reik§minga, kai gauta reik§mé mazesné nei 0.01 (2-tailed koef.).
* Koreliacija yra reik§minga, kai gauta reik§mé mazesné nei 0.05 (2-tailed koef.).

Koreliacijos metu buvo siekiama nustatyti ar darbo aplinkos veiksniy dedamosios yra susij¢ su
darbuotojy-organizacijos suderinamumu. Analizuojant tyrimo metu gautus duomenis ir apskai¢iavus
koreliacijos koeficientus, nustatytos sgsajos, egzistuojancios tarp analizuojamy kintamyjy. Gautos
koreliacijos koeficiento reik§més rodo silpnas arba labai silpnas sgsajas (rySius), nes svyruoja nuo 0,120
iki 0,299. Suderinamumas yra laikomas statistiskai susijes su Darbo aplinkos veiksniais, nes visos
apskaiciuotos Sigma koeficiento reik§més yra mazesnés nei 0,05. Didzioji dalis apskaiciuoty Sigma
koeficienty yra mazesni negu 0,01, o tai rodo ypac aukstg statistinj patikimumg. Pagal koreliacinés
analizés rezultatus labiausiai su darbuotojo-organizacijos suderinamumu susij¢ Darbo tempas (0,299),
Autonomijos svarba (0,295) bei Autonomija, pagal esamg situacijg jmonéje (0,283).

Identifikavus rySius tarp kintamyjy, buvo nuspresta detaliau paanalizuoti sgsajas tarp darbo
aplinkos veiksniy ir darbuotojo-organizacijos suderinamumo, skirtingy karty kontekste. Detalesnei
analizei atlikti buvo pasirinktas regresinés analizés metodas. Regresinés analizés metu sudaryti tiesiniai
regresijos modeliai bei nustatyti Darbo aplinkos veiksniai, turintys statistiSkai patikima ry$j su
darbuotojo-organizacijos suderinamumu, skirtingy karty kontekste. Regresinéje analizéje buvo naudoti
tie Darbo aplinkos veiksniai, kuriuos su darbuotojo-organizacijos suderinamumu sieja silpnas rysys.(zr.

9 lent.) Regresinés analizés metu gauti rezultatai pateikiami 10 lenteléje.
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10 lentelé. Darbuotojo-organizacijos suderinamumo ir Darbo aplinkos veiksniy regresiniy modeliy rezultatai

Sig. (2-tailed) B R 2 (%) Darbuotojai Darbo aplinkos veiksniai
0,026 0,327 5,7 z
N 0,005 0,286 10,4 Y
Autonomija
0,000 0,360 16,3 X
0,005 0,393 19,2 Kidikiy bumas
0,000 0,158 2,3 z
Grijztamasis rysys 0,001 0,278 10,1 X
0,009 0,035 16,9 Kiidikiy bumas Darbo iStekliai
0,022 0,274 7,4 Y
Pasitikéjimas 0,000 0,432 22,5 X
0,011 0,307 16,3 Kidikiy bumas
0,047 0,242 55 Y
Ugdantysis
] 0,000 0,306 12,6 X
vadovavimas
0,006 0,345 18,9 Kidikiy bumas
Emociniai 0,001 0,287 10,2 X
reikalavimai 0,016 0,400 15,0 Kidikiy bumas
Darbo 0,048 0,180 5,4 Y Darbo reikalavimai
apkrovimas 0,000 0,359 15,2 X
Darbo tempas 0,000 0,348 13,5 X

Gauti rezultatai buvo vertinami pagal Sigma koeficiento reikSmes. Palyginus sudarytus regresinius
modelius visos apskai¢iuotos Sigma koeficienty reikSmés tenkina sglyga, p < 0,05, tai reikia nustatytas
statistinis reikSmingumo lygmuo. (Zr. 11 lent.) Jeigu gauti rezultatai tenkina lygybe p < 0,01, nustatytas
ypac aukstas statistinis reikSmingumo (patikimumo) lygmuo. Pagal atliktg regresing analize itin aukstas
reikSmingumo lygmuo nenustatytas tarp darbuotojo-organizacijos suderinamumo ir Autonomijos (Z
karta), suderinamumo ir Pasitikéjimo (siejant Y ir Kiidikiy bumo kartas), suderinamumo ir Ugdanciojo
vadovavimo bei Darbo apkrovimo (Y karta), Suderinamumo ir Emociniy reikalavimy (Ktidikiy bumo
karta).

Siekiant jvertinti sgsajas tarp dedamyjy buvo skai¢iuojamas B koeficientas. B koeficiento reiksmé
leidzia jvertinti, kiek pasikeisty Darbuotojo-organizacijos suderinamumas, jeigu Darbo aplinkos
veiksnius padidintume 1 balu. Pvz. jei Autonomijg (vertinant Kiidikiy bumo kartg) padidintume 1 balu,
suderinamumas padidéty 0,393 balo. Visos gautos B reikSmés svyruoja intervale nuo 0,035 iki 0,432,
tac¢iau Darbuotojo-organizacijos suderinamumas labiausiai pasikeisty jei 1 balu pakeistume
Pasitikéjima, Ugdantjji vadovavima, Emocinius reikalavimus ir Darbo tempg. Palyginus B reik§mes,

kurios buvo apskai¢iuotos pagal kiekvieng amziaus grupe, buvo pastebéta, kad Darbo aplinkos veiksniai
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ir Darbuotojo-organizacijos suderinamumas su organizacija turi didziausig statistinj rysj, Kadikiy bumo
ir X karty kontekste.

Apibréztumo koeficientas (Zymimas R? parodo, kuri atsitiktinio dydzio sklaidos dalis apie vidurkj
paaiSkinama sudaryta tiesine regresija. Kuo gautas koeficientas artimesnis 1 arba 100%, tuo didesné
dispersijos dalis paaiskinama sudaryta tiesine regresija. Pagal sudaryty regresiniy modeliy reikSmes,
apibréztumo koeficientas néra didelis ir svyruoja nuo 2,3% iki 22,5%. Didziausias paaiSkinimo lygis
nustatytas Darbo aplinkos veiksniuose susijusiuose su darbuotojo-organizacijos suderinamumu Kadikiy
bumo ir X karty kontekste.

Atlikus koreliacing bei regresine analizes ir apibendrinus gautus rezultatus buvo sudarytas
paveikslas, kuris vizualizuoja tyrimo metu nustatytas sgsajas. (zr. 11 pav.) Nustatyta, kad Darbo istekliai
turi daugiau sasajy su darbuotojo-organizacijos suderinamumu, skirtingy karty kontekste, nei darbo
reikalavimai. Tyrimo metu nustatyta 13 Darbo istekliy sasajy, kurios susije su darbuotojo-organizacijos

suderinamumu skirtingy karty kontekste, o su Darbo reikalavimais buvo nustatyta 5 sasajy.

1. Autonomija

l’ 2. Grjztamasis rysys
\ Darbo

Suderinamumas
(Kadikiy bumo
karta)

. # istekliai
Suderinamumas ) ; . —b{ 3. Pasitikéjimas
(X karta) ' N S -
Darbo
4, Ugdantysis aplinkos
vadovavimas veiksniai
Suderinamumas
(Y karta) ~L/ 1. Emociniai
2T reikalavimai
7 T
/ Darbo
2. Darbo apkrovimas reikalavimai

Suderinamumas
(Z karta)

3. Darbo tempas

11 pav. Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy —organizacijos suderinamumo sasajos skirtingy karty
kontekste

Palyginus sgsajas pagal kartas, Z-y darbuotojy-organizacijos suderinamumas yra susijes tik su
dviem Darbo aplinkos veiksniy dedamosiomis, t. y. maziausiai 1§ visy analizuoty karty. Nustatytas
silpnas rySys (punktyriné linija) tarp darbuotojo-organizacijos suderinamumo ir Autonomijos, 0
Griztamojo rysio sasajos ir darbuotojy-organizacijos suderinamumo sasaja Z kartos kontekste, jvertintas

kaip silpna (paveiksle Zymima tiese). Nustatytos sgsajos néra stiprios, nes pagal apibréztumo koeficientg
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jos paaiskina tik 2,3% arba 5,7% dispersijos. Z-ai yra ne tik pati jauniausia darbuotojy grupé, tai internete
gimusi, moderni ir skaitmenizuota darbuotojy karta. Galbtit dél savo virtualaus pozitirio bei vis dar
besiformuojancio vertybiy portfelio, Darbo reikalavimy dedamyjy ir darbuotojy-organizacijos
suderinamumo sgsajy Z kartos kontekste nebuvo nustatyta.

Darbuotojy-organizacijos suderinamumas su organizacija Y kartos darbuotojy kontekste turi 4
sasajas, taciau tik viena i§ jy su darbo reikalavimais, t. y. Darbo apkrovimu. Autonomija, Pasitikéjimas
ir Ugdantysis vadovavimas — Darbo iStekliai, kurie yra siejami su darbuotojo-organizacijos
suderinamumu Y kartos kontekste. Labiausiai statistiSkai patikima sgsaja, nustatytas silpnas rySys, yra
su Autonomija, nes gauta p=0,005, B koeficientas — 0,286, 0 R? virsija 10 %. (zr.11 lent.) Sasajos tarp
darbuotojo-organizacijos suderinamumo ir Pasitikéjimo, Ugdanciojo vadovavimo bei Darbo apkrovimo
vertinamos kaip labai silpnos, taiau statistiSkai patikimos. Y karta labiausiai motyvuoja vadovy
démesys bei pripazinimas, o galimybé tobuléti daznai buna svarbesné nei finansinis atlygis. Y-ai labai
vertina laisvalaikj, kuris yra vienas i$ Siuos darbuotojus motyvuojanciy veiksniy, todél statistinio rysio
tarp Emociniy reikalavimy bei Darbo tempo ir darbuotojo-organizacijos suderinamumo Y darbuotojy
kontekste nebuvimas nepriestarauja Sios kartos teoriniam apibuidinima.

Daugiausiai Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojo-organizacijos suderinamumo sasajy buvo
nustatyta tiriant X kartos darbuotojus. Atlikus koreliacing ir regresing analizes buvo pastebéta, kad
darbuotojo-organizacijos suderinamumas, X kartos kontekste, turi sgsajy su visais identifikuotais darbo
aplinkos veiksniais. X darbuotojy kontekste buvo nustatyta daugiausiai sgsajy, lyginant kitas darbuotojy
grupes, taciau visos sgsajos laikomos silpnomis (koreliacija nevirSija 0,5 koeficiento reikSmeés). Gautos
Sigma koeficienty reik§més apskaiciuotos, X kartos kontekste, yra mazesnés nei 0,01 ir artimos 0,000.
B koeficientai svyruoja intervale nuo 0,278 iki 0,432. Vertinant apskai¢iuotas apibréztumo koeficiento
reik§mes, sasajos paaiskina nuo 10,1% iki 22,5% visos dispersijos. Sios kartos darbuotojai mégsta laisve
ir yra linke keisti darbo vieta, jiems priimtina laikytis taisykliy bei galutinj rezultatg vertinti labiau nei
patj procesa. Palyginus regresijos rezultaty reikSmes pastebéta, kad stipriausios sasajos tarp darbuotojo-
organizacijos suderinamumo yra rySyje su Darbo istekliais. Nustatytas statistiSkai patikimas rySys tarp
darbuotojo-organizacijos suderinamumo ir Pasitikéjimo, Autonomijos bei Ugdanciojo vadovavimo, X
kartos kontekste, patvirtina Sios darbuotojy grupés teorinj apibiidinima, pateiktg 2.2.2 skyrelyje.

Nustatytos penkios sgsajos tarp Darbo aplinkso veiksniy ir darbuotojo-0organizacijos
suderinamumo, vyriausios ir daugiausiai darbo patirties turin¢ios Kiadikiy bumo kartos kontekste.
Suderinamuma su organizacija sieja visi Darbo iStekliai ir tik vienas, t. y. Emocinis darbo reikalavimas.
Stipriausias statistinis rySys nustatytas tarp darbuotojo-organizacijos suderinamumo ir darbo istekliy.
Pagal regresinés analizés rezultatus, sasajoms apskaiCiuotos Sigma koeficiento reikSmeés atitinka
reikalavimg p<0,05. B koeficiento reik§més svyruoja nuo 0,035 iki 0,400, o pagal apskai¢iuotas

apibréztumo koeficiento reikSmes, Sios kartos kontekste, analizuojamos sasajos paaiskina nuo 16,3 %

62



iki 19,2% visos dispersijos. Vyriausiai tyrime dalyvavusiai kartai svarbi korporatyviné politika, jaustis
kieno nors dalimi bei dirbti orientuojantis j komanda, dél Siy vertybiy analizuojant sgsajas, labiausiai
iSreikSta Autonomija bei Ugdantysis vadovavimas. Kadikiy bumo karta yra daug patyrusi, Sios kartos
darbuotojai vengia itin artimy asmeniniy santykiy darbo vietoje, taciau rySys tarp darbuotojo-
organizacijos suderinamumo ir Emociniy reikalavimy, leidzia teigti, kad §i karta, dél savo amziaus,
jautriai reaguoja j Salia esancius Kitus darbuotojus.

Atlikus Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojo-organizacijos suderinamumo, skirtingy karty
kontekste, sgsajy analize ir pateikus tyrimo rezultatus galima teigti, kad sgsajos egzistuoja, taciau jos
néra stiprios. Koreliacinés analizés metu nustacius silpnus arba labai silpnus rysius tarp Darbo aplinkos
veiksniy ir darbuotojo-organizacijos suderinamumo buvo atliekama regresiné analizé, kurios metu gauti
rezultatai patvirtino silpny sgsajy statisting patikimumg.

Tokie veiksniai kaip Autonomija, Griztamasis rysys, Pasitikéjimas ir Ugdantysis vadovavimas yra
Darbo istekliy dedamosios, kurios turi statistiSkai patikimas bei reikSmingas sqsajas su organizacijos
darbuotojo-organizacijos suderinamumu skirtingy karty kontekste. Regresinés analizés metu buvo
nustatytas Darbo reikalavimy rysys tarp darbuotojo-organizacijos suderinamumo, identifikuotos 5
sgsajos, kurios néra vertinamos kaip stipry rysj turincios.

Analizés metu, tiriant X kartos darbuotojus, tarp darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojo-
organizacijos suderinamumo buvo nustatyta 11 sgsajy. Regresijos rezultatai parodeé, kad sios sgsajos
yra statistiSkai patikimos bei rodo silpng rysj. MazZiausiai sgsajy nustatyta tarp darbuotojo-
organizacijos suderinamumo ir Darbo aplinkos veiksniy Z kartos kontekste. Tiriant Z-us, darbuotojo-
organizacijos suderinamumas turi rysj tik su Darbo istekliy dedamosiomis, taciau nustatytos sgsajos su
Autonomija ir Griztamuoju rySiu yra statistiskai maziau patikimos, palyginus su X kartos darbuotojy
kontekste apskaiciuoty sgsajy rezultatais. 4 sgsajos, veikiancios Y kartos darbuotojy-organizacijos
suderinamumg SU Autonomija, Pasitikéjimu, Ugdanciuoju vadovavimu bei Darbo apkrovimu. Kudikiy
bumo kartos darbuotojy-organizacijos suderinamumas yra susijes su 5 Darbo aplinkos veiksniais,
kuriems apskaiciuotos regresijos koeficienty reiksmés rodo aukstq statistini patikimumg (SU VISOMIS
Darbo istekliy dedamosiomis bei Emociniais reikalavimais).

Pagal koreliacinés bei regresinés analizés rezultatus galima teigti, kad egzistuoja sgsajos darbo
aplinkos veiksniy su darbuotojo-organizacijos suderinamumo skirtingy karty darbuotojy kontekste.
Palyginus sgsajas tarp darbuotojo-organizacijos suderinamo ir Darbo aplinkos veiksniy dedamyjy,
vieny karty kontekste nustatyta daugiau sqsajy (Kiudikiy bumo ir X kartos), Kity — mazZiau, taciau tai yra
visiskai normalu, nes skirtingo amziaus darbuotojai turi skirtingas vertybes, darbo patirtj bei asmenines

savybes, kurios yra labai svarbios suderinamumo kontekste.
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4.6 Tyrimo rezultaty diskusija

Atlikus Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy-organizacijos suderinamumo s3asajy skirtingy karty

kontekste tyrima, iSanalizavus bei aprasius tyrimo rezultatus svarbu palyginti, ar gauti rezultatai sutampa

su teorinéje dalyje pateikta informacija.

Tyrimo rezultatai bus lyginami su teorinéje dalyje 2.4 skyrelyje pateikta Darbo aplinkos veiksniy

dedamuyjy vertinimu pagal skirtingas kartas. Atlikus koreliacing ir regresing analizes buvo nustatyta, kad

Socialinés paramos dedamosios, t. y. Socialiné parama i§ kolegy ir i§ vadovo labai svarbi tyrime

dalyvavusiems darbuotojams. Socialiné parama ne tik svarbi tyrimo dalyviams, taciau Sie poreikiai yra

1§ dalies arba visiSkai patenkinami priklausomai nuo darbuotojy amziaus, dél Sios priezasties manoma,

kad $is konstruktas nebeturi rySio su suderinamumu (poreikis yra patenkintas).

11 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy teorinis vertinimas bei tyrimo rezultaty palyginimas skirtingy karty

kontekste
Teorinis vertinimas Tyrimo rezultatai
Darbo reikalavimy K_d‘l[:‘arbuotOJal (kartos) K-d'EarbUOtOJal (kartos)
dedamosios ARG ey |z UKL e |y |z
bumo bumo
Darbo tempas
.. + - - - - + - -
(priimtinas)
Darbo apkrovimas + e |4 ) 3 + +/- .
(priimtinas)
Emociniai reikalavimai - - i ) /- + i i
(priimtini)
Darbo istekliy _ .D'arbuotOJal (kartos) _ .D'al’bUOtOJaI (kartos)
dedamosios Kiudikiy X v 7 Kiudikiy X v 7
bumas bumas
Autonomija - + + - + + + +/-
Socialiné parama 1§ +/- +/- + + _ } } }
kolegy
Socialiné parama 1§ + + + + ) ) ) )
vadovy
Grjztamasis rysys + + + +/- + + - +-
Pasitikéjimas +/- - +/- + | +- -
Ugdantysis vadovavimas + +/- + + +/- -

Lyginant Darbo reikalavimy dedamasias, pagal mokslininky nuomon¢ pateiktas jvertinimas

skyrési nuo tyrimo rezultaty. Palyginus teorinj apibdinimg ir tyrimo rezultatus, pasitvirtinimo, jog Y

karta i§ dalies toleruoja (yra priimtinas) Darbo apkrovima, o X kartos darbuotojus veikia $is darbo

reikalavimas, nors buvo manoma, kad poveikis yra tik dalinis.
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Pagal emocinius reikalavimus, jauniausiy, t. y. Y ir Z karty teoriniai vertinimai ir tyrimo metu
gauti rezultatai nesutapo. Pagal teorinius vertinimus buvo daroma prielaida, kad Kadikiy bumo ir X
kartas i dalies veiks Emociniai reikalavimai, taciau tyrimo rezultatai parodé, kad Sie Darbo aplinkos
veiksniai turi ry$j su $iy karty darbuotojy ir organizacijos suderinamumu.

Analizuojant darbo iSteklius, didzioji dalis teoriniy vertinimy sutapo su tyrimo rezultatais.
Analizuojant Autonomijos svarbg darbuotojams, pasitvirtinimo, kad X kartai svarbi §i dedamoji. Buvo
daroma prielaida, kad Kidikiy bumo kartai Autonomija néra svarbi, taciau tyrimo metu buvo nustatyta
atvirksciai. Nepasitvirtino teoriSkai apibudintas Y (svarbu) ir Z (visiSkai nesvarbu) karty autonomijos
poreikis, tyrimo rezultatai parod¢, kad yra autonomija yra i dalies susijusi su jauniausiy karty darbuotojy
suderinamumu su organizacija.

Grjztamasis rySys tyrimo dalyviy vertintas kaip maziausiai svarbi ir organizacijose puosel¢jama
Darbo aplinkos veiksniy dalis. Nepaisant to, pagal autoriy nuomonés sudarytas vertinimas pasitvirtino,
t. y. Kadikiy bumo kartai §i dedamoji yra svarbi ir reikalinga, 0 Z kartos atstovams — i$ dalies.
Analizuojant X kartos vertybiy aprasus buvo daroma prielaida, kad Sios kartos kontekste analizuojamam
darbuotojo-organizacijos suderinamumui turi poveikj Grjztamasis rySys, tafiau tyrimo metu gauti
rezultatai pasitvirtino tik i§ dalies, t. y. nustatytas silpnas rysys.

Pasitikéjimas bei Ugdantysis vadovavimas yra svarbiis ir nustatytas statistiS8kai aptikimas rysys su
darbuotojo-organizacijos suderinamumu Kudikiy bumo ir X karty kontekste. Taip pat, Pasitikéjimas ir
Ugdantysis vadovavimas is dalies yra susije su Y kartos darbuotojy-organizacijos suderinamumu.

Xie ir Johns (1995) teigimu, darbuotojai turintys mazesnj darbuotojo-organizacijos suderinamuma
gali buti labiau paveikti darbo reikalavimy nei tie, kuriy suderinamumas yra aukstesnis. Pagal
Baigiamojo darbo rezultatus buvo nustatytos sasajos tarp Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy-
organizacijos suderinamumo. Daroma prielaida, kad Xie ir Jons pateikta priklausomybé pasitvirtino ir
Siame tyrime.

Vykdydami tyrimg Lorens ir kt. (2006) nustaté, kad Darbo reikalavimai turi neigiamas sgsajas su
organizaciniu jsipareigojimu dél jy poveikio perdegimui (sveikatos sutrikimo procesas). Tai reiskia, kad
perdegimas tarpininkauja tarp darbo reikalavimy ir organizaciniy jsipareigojimy. Sis tyrimy metu gauta
mokslininky i$vada nepasitvirtino, vertinant Darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojo-organizacijos
suderinamumo s3sajas skirtingy karty kontekste.

Taciau, tame pacCiame tyrime, mokslininkai (Lorens ir kt.) nustaté, kad Darbo iStekliai yra
teigiamai susij¢ su organizaciniu jsipareigojimu per jy jtakg darbo atlikimui (motyvacinis procesas).
Siame darbe atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad Darbo istekliai turi daugiau sasaja su darbuotojo-
organizacijos suderinamumu nei su darbo reikalavimai. Todél galima daryti iSvada, kad Sio baigiamojo

darbo tyrimo rezultatai neprieStarauja Lorens ir kt. autoriy vykdyto tyrimo i§vadoms.
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Kristof (1996) pateiké asmens-organizacijos modelj, kurj sudaro pridétinis suderinamumas ir
papildantis suderinamumas. Sis suderinamumas pasireiskia kai bent vienas asmuo ar organizacija teikia
kitai Saliai reikalingus iSteklius ir galimybes, biitent tai ir buvo nustatyta atlickant Darbo aplinkos
veiksniy ir darbuotojo-organizacijos suderinamumo sgsajy skirtingy karty kontekste tyrimg. Tyrimo
metu, buvo nustatyti darbo istekliai ir reikalavimai, kurie yra svarbtis darbuotojams bei darbo aplinkos
veiksniy ir darbuotojo organizacijos suderinamumo sasajos, skirtingy karty kontekste. Tac¢iau nebuvo
jvertinta, kokios lygio pridétinis ar papildantis suderinamumai egzistuoja analizuoty darbuotojy ir
organizacijy atvejais.

Apibendrinus gautus rezultatus nustatyta, kad egzistuoja sgsajos tarp Darbo aplinkos veiksniy ir
darbuotojo organizacijos suderinamumo, skirtingy karty kontekste. Siame tyrime nebuvo tiriamas
pridétinio ir papildanciojo suderinamumo lygis bei sqsajos su darbo aplinkos veiksniais, taciau si tema
gali biti panaudota tolimesniems moksliniams tyrimams.

Tyrimo metu nustatyti ribojimai:

e Dalis respondenty nepateiké atsakymy j kai kuriuos klausimus;

e Platinant elektroning anketos versija, nebuvo galimybés uZtikrinti, kad visi potencialiis
respondentai tinkamai suprasty anketos klausimus ir j visus atsakyty;

e Pasirinkimas tyrimg atlikti apklausiant bendraja darbuotojy imtj, sumazino galimybe pateikti
detalizuotas ir patikimas iSvadas, kurios atspindéty vienos konkrecios darbuotojy grupés/ srities
/ sektoriaus/ jmonés nuomong bei situacija.

e [vertinus tyrimo rezultatus sunku juos pritaikyti bendrai darbuotojy imciai, taiau jei tyrimas
buvo atliekamas pvz. vienos jmonés atveju, gautus rezultatus biity galima interpretuoti

atsizvelgiant j analizuotos jmonés veiklos sritj, istorijg bei kt. svarbius darbo aplinkos veiksnius.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Siekiant uztikrinti darbuotojy ir organizacijos suderinamumg biitina atsizvelgti j pridétinj bei
papildantjji suderinamuma, t. y. svarbu jvertinti ne tik darbuotojy bei organizacijos poreikius,
bet ir poreikiy patenkinimo galimybes. Mokslinés literatiiros analizés rezultatai parodé, kad
darbuotojo organizacijos suderinamumas yra santykiai, kurie sicja visus jmonés darbuotojus. Ty
santykiy déka galima nustatyti kaip darbuotojai vertina jmone, lengviau isskirti jmonés silpnybes
ir stiprybes santykiuose su darbuotojais.

. Darbo aplinkoje veikia jvairiis veiksniai, kurie yra reikSmingi darbuotojy ir organizacijos
suderinamumo kontekste. Darbo aplinkos veiksniai susideda i§ dviejy konstrukty — Darbo
iStekliy ir Darbo reikalavimy. Pagal mokslinéje literatiroje pateikta informacija, Darbo iStekliai
identifikuojami pagal dedamasias tokias kaip Autonomija, Socialiné parama, GriZtamasis rysys,
Pasitikéjimas ir Ugdantysis vadovavimas. Darbo reikalavimus sudaro Emociniai reikalavimai,
Darbo tempas ir Darbo apkrovimas. Gausu tyrimy, kurie analizuoja Darbo aplinkos veiksnius ir
ju poveikj, taciau mazai tyrinétas Siy dedamyjy rySys organizacijos suderinamumui, skirtingy
karty kontekste.

Tyrimo anketa sudaryta i§ trijy daliy, Darbo aplinkos veiksniy vertinimo dalis, Darbuotojo-
organizacijos suderinamumo dalis bei demografiniai klausimai. Darbo aplinkos veiksniai
vertinami  pasitelkus The COPSOQ (2007)  klausimyng, o darbuotojo organizacijos
suderinamumas vertintas naudojant Adbel-Halim (1981) klausimyna.

. I8analizavus Darbo aplinkos veiksniy rezultaty raiska, buvo nustatyta, kad Pasitikéjimas tyrim
odalyviy vertinamas ne tik kaip svarbiausia Darbo iStekliy dedamoji (5,07), taciau Sis poreikis
yra labiausiai tenkinamas, lyginant analizuoty dedamyjy kontekste. Pagal Darbo reikalavimy
dedamuyjy rezultaty raiSkg, Darbo tempas (4,09) vertinamas kaip labiausiai pasireiskiantis Darbo
aplinkos veiksnys. Lyginant skirtingy karty darbuotojus, labiausiai j darbo aplinkos veiksniy
raiska organizacijose reaguoja Kiidikiy bumo ir X karty atstovai.

. Koreliacinés analizés metu gauti rezultatai parodé, kad visos teoriniame modelyje naudotos
dedamosios, i8skyrus Socialing parama (IS kolegy ir i§ vadovy), yra statistiSkai susijusios su
organizacija. Darbo tempas yra tas faktorius, turintis didziausig statistinj patikimuma darbuotojo
organizacijos suderinamume (Koreliacijos koeficientas = 0,299). Pagal darbo isteklius,
didziausia teigiama priklausomybé nustatyta tarp Autonomijos ir darbuotojo organizacijos
suderinamumo (Koreliacijos koeficientas = 0,295). Regresinés analizés metu buvo nustatyta, kad
X Kkartos darbuotojy kontekste, darbuotojo organizacijos suderinamumas turi 7 sgsajas

(stipriausios ir statistiS8kai labiausiai patikimos), Kiidikiy bumo kartos kontekste nustatytos 5
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sgsajos, Y kartos darbuotojy — 4 bei 2 sagsajos Z kartos darbuotojy kontekste. Tyrimo metu
paaiskéjo, kad nepakankamas darbuotojy poreikiy tenkinimas Pasitikéjimo, Ugdanciojo
vadovavimo, Autonomijos ir GrjZztamojo rySio srityse yra labiausiai susijes su darbuotojo
organizacijos suderinamumu skirtingy karty kontekste. Emociniai reikalavimai, Darbo tempas
bei darbo apkrovimas yra stati$kai susije su darbuotojy ir organizacijos suderinamumu, ta¢iau

nustatytas statistinis rySys yra silpnesnis nei Darbo istekliy.

Atlikus darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojy suderinamumo su organizacija sasajy skirtingy karty

kontekste rezultaty analize, pateikiamo tokios rekomendacijos tyréjams:

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad §iuo metu darbo rinkoje dirban¢ioms 4 kartoms svarbiausi ir
didziausig rySj su $iy skirtingy amziaus grupiy darbuotojy ir organizacijos suderinamumu
turintys Darbo aplinkos veiksniai yra — Pasitikéjimas, Ugdantysis vadovavimas, Socialiné
parama, Emociniai reikalavimai ir Darbo tempas. Buty naudinga istirti, kokias sgsajas arba
poveiki turi vadovai, darbuotojy ir organizacijos suderinamumui skirtingy karty kontekste.
Vadovy jtaka galéty biiti tiriama pasinaudojus Siame darbe nustatytais Darbo aplinkos veiksniais.
Taip pat, atlikti tyrimg pasirinkus vieng arba kelias konkrecias veiklos sritis, t. y. apklausti vienos
ir tos pacios srities ar sektoriaus darbuotojus, o gautus rezultatus palyginti su kitoje srityje,
sektoriuje ar jmonégje dirbané¢iy darbuotojy rezultatais. Rezultaty palyginimas atsizvelgiant j
skirtingy karty darbuotojy nuomones turéty biiti naudingas bei padéty nustatyti ne tik darbuotojy
poreikius, bet ir sritis, kuriose reikia tobulinti vykdoma veiklg.

Analizuojant Darbo aplinkos veiksniy sasajas arba poveiki darbuotojy ir organizacijos
suderinamumui skirtingy karty kontekste, biity naudinga j tyrimg jtraukti daugiau Darbo iStekliy
arba Darbo reikalavimy dedamyjy. Didesné dedamyjy jvairové suteikty galimybe iSanalizuoti
skirtingo amziaus darbuotojams svarbius ir labiausiai motyvuojan¢ius / nemotyvuojancius
veiksnius. Turint tokig informacija ir panaudojus ja tobulinant organizacing kulttira, jmoniy
vadovams bty lengviau ne tik pritraukti patyrusius specialistus bei islaikyti esamus darbuotojus,
bet ir tobulinti bendraja organizacing kultiirg visos jmonés mastu.

Gilinantis ] darbuotojo organizacijos suderinamumg biity naudinga jvertinti pridétinj bei
papildant] suderinamumus. Tokia informacija suteikty daugiau galimybiy tobulinti

identifikuotus trikumus bei puoseléti teigiamai vertinamas Darbo aplinkos sritis.
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Priedas Nr. 1

Kvieciu Jus sudalyvauti baigiamajam darbui vykdomame tyrime. Tyrimo tikslas - istirti darbo aplinkos
veiksniy poveik] skirtingy karty darbuotojy ir organizacijos suderinamumui. Klausimyno atsakymo
trukmé — 10 minuciy.

Tyrimg vykdo Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto magistro pakopos,
Zmoniy istekliy vadybos programos studenté, Monika Gréblitinaité. Kilus bet kokiems klausimams,
susijusiems su vykdomu tyrimu kreipkités el. p. monika.grebliunaite@ktu.edu.

Tyrimas yra mokslinio pobtidzio, todél jo rezultatai po apdorojimo bus vieSinami. Tac¢iau visi duomenys
bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkrecios tyrime dalyvavusios
organizacijos ir darbuotojo. Garantuojamas kiekvieno dalyvio pateiktos informacijos konfidencialumas.
Visi respondenty atsakymai liks anoniminiai.

ANKETOS PILDYMO INSTRUKCIJA: Prie kiekvieno teiginio Zymekite tik viena, labiausiai Jiisy
situacijg atitinkantj atsakymo variantg. Perskaite teiginius, pateiktus lentelése, juos jvertinkite nuo ,,1
iki ,,6%, kai ,,1* reiSkia, kad ,,VisiSkai nesvarbu‘ arba ,,VisiSkai nesutinku®, o0 ,,6° —,,Labai svarbu* arba
,, Visiskai sutinku®.

1 lentelé. Pildydami pirmaja lentele, pazymekite kiek Jums, kaip darbuotojui, yra svarbiis darbo iStekliai,
t. y. pvertinkite savo asmening pozicijg imoneés kontekste.

SVARBA DARBUOTOJUI INDIVIDUALIAI
Nr. Veiksniai Visiskai [ oo | Labiaunesvarbu | Labiausvarbu | o o | Labai
nesvarbu nei svarbu nei nesvarbu svarbu
1 Didelé sprendimy priémimo laisvé darbe 1 2 3 4 5 6
2 Galimybé pasirinkti kolegas (komanda) 1 2 3 4 5 6
uzduociy atlikimui
3 Galimybé¢ dalintis savo darbu su kolegomis 1 2 3 4 5 6
4 Pagalba ir parama i$ kolegy 1 2 3 4 5 6
5 Betarpiskas bendravimas tarp kolegy 1 2 3 4 5 6
6 Galimybé aptarti savo atlickamo darbo 1 2 3 4 5 6
kokybe su kolegomis
7 Pagalba ir parama i$ tiesioginio vadovo 1 2 3 4 5 6
8 Vadovy bendravimas su darbuotojais 1 2 3 4 5 6
9 Vadovy bendradarbiavimas su darbuotojais 1 2 3 4 5 6
10 | Galimybe¢ aptarti savo atlickamo darbo 1 2 3 4 5 6
kokybe su tiesioginiu vadovu
11 | Diskusijos tarp darbuotojy ir vadovy 1 2 3 4 5 6
analizuojant grjztamajj rysj?
12 | Diskusijos analizuojant grjZztamojo rysio 1 2 3 4 5 6
nauda jmonés viduje
13 | Vadowy ir darbuotojy diskusijos siekiant 1 2 3 4 5 6
tobulinti griztamajj rysj*
14 | Dalyvavimas grjZztamojo ry$io* gavimo/ 1 » 3 4 5 6
siuntimo/issifravimo mokymuose
15 | Darbuotojy pasitikéjimas savo kolegomis 1 2 3 4 5 6
(bendraja prasme)
16 Darbuotojy pasitikéjimas savo vadovais (-U) 1 2 3 4 5 6
(bendraja prasme)
17 | Darbuotojy pasitikéjimas savo paties 1 2 3 4 5 6
atliekamu darbu, jo kokybe
18 | Darbuotojy pasitikéjimas kity (kolegy, 1 2 3 4 5 6
vadovy) atliekamu darbu, jo kokybe
19 | Vadovy atsakomybiy ir uzduociy 1 2 3 4 5 6
paskirstymas pavaldiniams
20 | Vadovy bendravimas su pavaldiniais
aptariant ateities planus/tikslus, jy 1 2 3 4 5 6
koregavimas ir jgyvendinimas

2 Grjztamasis ry8ys - PraneS§imo gavéjo atsako dalis, perduodama atgal siuntéjui. Griztamasis rySys gali biiti pateikiamas
jvairiomis formomis ir suteikia siuntéjui galimybe stebéti, kaip iSkoduojamas ir suprantamas siunciamas pranesimas
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2 lentelé. Sioje lenteléje jvertinkite realia bendra situacija jmonéje, pasitelkiant darbo istekliy dedamasias.

BENDRAS SITUACIJOS IMONEJE VERTINIMAS

Nr. Veiksniai Visiskai Nesutinku | Labiau nesutinku | Labiau sutinku | Sutinku [ Visiskai
nesutinku nei sutinku nei nesutinku sutinku
1 Didelé sprendimy priémimo laisvé darbe 1 2 3 4 6
2 Galimybé pasirinkti kolegas (komanda) 1 2 3 4 5 6
uzduociy atlikimui
3 Galimybé dalintis savo darbu su
kolegomis ! 2 3 4 5 6
4 Pagalba ir parama i§ kolegy 1 2 3 4 5 6
5 Betarpiskas bendravimas tarp kolegy 1 2 3 4 5 6
6 Galimybé aptarti savo atlieckamo darbo 1 2 3 4 5 6
kokybe su kolegomis
7 Pagalba ir parama i$ tiesioginio vadovo 1 2 3 4 5 6
8 Vadovy bendravimas su darbuotojais 1 2 3 4 5 6
9 Vadovy bendradarbiavimas su 1 2 3 4 5 6
darbuotojais
10 | Galimybé¢ aptarti savo atlickamo darbo 1 2 3 4 5 6
kokybeg su tiesioginiu vadovu
11 | Diskusijos tarp darbuotojy ir vadovy 1 2 3 4 5 6
analizuojant grjztamajj rysj3
12 | Diskusijos analizuojant grjztamojo ry$io 1 2 3 4 5 6
naudg jmongs viduje
13 | Vadovy ir darbuotojy diskusijos siekiant 1 2 3 4 5 6
tobulinti grjiZztamajj rysj®
14 | Dalyvavimas grjztamojo rysio® gavimo/ 1 ) 3 4 5 6
siuntimo/i$Sifravimo mokymuose
15 | Darbuotojy pasitikéjimas savo kolegomis
(bendrgja prasme) ! 2 3 4 5 6
16 | Darbuotojy pasitikéjimas savo vadovais 1 2 3 4 5 6
(-u) (bendraja prasme)
17 | Darbuotojy pasitikéjimas savo paties
atliekamu darbu, jo kokybe ! 2 3 4 5 6
18 | Darbuotojy pasitikéjimas kity (kolegy, 1 2 3 4 5 6
vadovy) atliekamu darbu, jo kokybe
19 | Vadovy atsakomybiy ir uzduoéiy 1 2 3 4 5 6
paskirstymas pavaldiniams
20 | Vadovy bendravimas su pavaldiniais
aptariant ateities planus/tikslus, jy 1 2 3 4 5 6
koregavimas ir jgyvendinimas

3 lentelé. [vertinkite darbo vykdymo metu atsirandancius reikalavimus, kuriuos patiriate kaip darbuotojas, t. y.
jvertinkite savo asmening pozicijg jmonés kontekste.

JUS, KAIP DARBUOTOJAS, TAI PATIRIATE, TACIAU GALITE IVEIKTI/
. . TOLERUOTI
Nr. Reikalavimai darbe P - - - - P
Visiskai . Labiau nesutinku Labiau sutinku . Visiskai
: Nesutinku A - - Sutinku .
nesutinku nei sutinku nei nesutinku sutinku
1 Emociskai trikdancios situacijos darbe 1 2 3 4 5 6
2 Susidiirimas su kolegy asmeninémis
problemomis 1 2 3 4 5 6
3 Emociskai sekinantis darbas 1 2 3 4 5 6
4 Emocinis jsitraukimas j savo darbg 1 2 3 4 5 6
5 Darbuotojai dazniausiai nespé&ja numatyty 1 2 3 4 5 6
darby ar uzduociy atlikti laiku
6 Laikas, skiriamas atlikti darbus, yra
pakankamas 1 2 3 4 5 6
7 Darbo kriivis paskirstomas netolygiai 2 3 4 5 6
8 Darbas dideliu tempu visg darbo dieng 2 3 4 5 6
Vadovy jpareigojimas iSlaikyti auksta
darbo tempa 1 2 3 4 5 6

3 Grjztamasis rySys - PraneS§imo gavéjo atsako dalis, perduodama atgal siuntéjui. Griztamasis rySys gali biti pateikiamas
jvairiomis formomis ir suteikia siuntéjui galimybe stebéti, kaip iSkoduojamas ir suprantamas siunciamas pranesimas
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4 lentelé. Jvertinkite realig atliekamo darbo situacija jmonéje, pasitelkiant darbo reikalavimus.

Nr. BENDRAS SITUACLJOS IMONEJE VERTINIMAS
Reikalavimai darbe Visiskai Nesutinku | Labiau nesutinku Labiau sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei sutinku nei nesutinku sutinku
1 | Emociskai trikdancios situacijos darbe 1 2 3 4 5 6
2 | Susidirimas su kolegy asmeninémis
problemomis 1 2 3 4 5 6
3 | Emociskai sekinantis darbas 1 2 3 4 5 6
4 | Emocinis jsitraukimas j savo darba 1 2 3 4 5 6
5 | Darbuotojai dazniausiai nespéja
numatyty darby ar uzduociy atlikti 1 2 3 4 5 6
laiku
6 Laikas, skiriamas atlikti darbus, yra 1 2 3 4 5 6
pakankamas
7 | Darbo kruvis paskirstomas netolygiai 2 3 4 5 6
8 | Darbas dideliu tempu visg darbo dieng 2 3 4 5 6
Vadowvy jpareigojimas iSlaikyti auksta 1 2 3 4 5 6
darbo tempa

5 lentelé. Pildydami zemiau pateikta lentelg jvertinkite organizacijoje darbuotojams suteikiamy uzduociy lygj,
kuris atitinka darbuotojo i$silavinima, patirtj, kompetencijas ir gebé&jimus.

Nr. BENDRAS ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJO SUDERINAMUMAS
Suderinamumo dedamaosios Visigkai Nesutinku | Labiau nesutinku | Labiau sutinku | Sutinku | Visiskai
nesutinku nei sutinku nei nesutinku sutinku
1 | Manau, kad mano atliekamas
darbas maksimaliai atskleidzia 1 2 3 4 5 6
visus mano gebéjimus
2 | Manau, kad esu kompetentingas ir 1 2 3 4 5 6
visiskai galintis atlikti savo darba
3 | Mano darbas suteikia galimybe
atlikti uzduotis, kurias, mano 1 2 3 4 5 6
manymu, galiu atlikti geriausiai
4 Ma}ngl}, kgc'l a3 ir mano darl?as 1 ) 3 4 5 6
puikiai atitinkame vienas kita
5 | Manau, kad esu tinkamai
pasiruoses (-usi) darbui, kurj dabar 1 2 3 4 5 6
dirbu
Sektorius? Privatus Viesasis
Ar uZimat vadovaujan¢ias pareigas? Taip Ne
Jisy iSsilavinimas?
Aukstasis Profesinis Kita (Jrasykite)
Jisy amzZius? 15-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50
51-55 56-60
Jusy lytis? Moteris Vyras
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Priedas Nr. 2

Skalés Subskalés L i/tt o r r r % KMO
cronbach | (vid.) | (min.) | (max.)
Darbo iStekliai. Svarba
Didelé sprendimy priémimo laisvé darbe | 0,715 | 0,511
Galimybé pasirinkti kolegas (komanda) 0,768 0,59
Autonomija | uzduociy atlikimui 0,642 4676 | 46 | 4,826 | 58,329 | 0,638
Galimybé dalintis savo darbu su 0,805 | 0,648
kolegomis
Pagalba ir parama i$ kolegy 0,81 0,657
Socialiné Betarpiékas bendravimas tarp kolegu 0,84 0,705 0.736 4.963 4.696 5.097 65.525 0.676
parama kolegy Galimybé aptarti savo atlickamo darbo 0,777 0,604 ’ ’ ’ ’ ’ ’
kokybg su kolegomis
Pagalba ir parama i§ tiesioginio vadovo 0,883 0,78
Vadovy bendravimas su darbuotojais 0,866 0,75
Socialiné Vadovy bendradarbiavimas su 0,852 0,726 0.871 5129 | 5013 | 5234 | 72.146 0.824
parama vadovu | darbuotojais ’ ’ ’ ’ ' ’
Galimybé aptarti savo atlickamo darbo 0,794 0,63
kokybe su tiesioginiu vadovu
Diskusijos tarp darbuotojy ir vadovy 0,888 | 0,789
analizuojant grjZtamajj rysj
Diskusijos analizuojant griztamojo rysio 0,916 0,84
Griztamasis naudg jmonés viduje
rySys Vadowvy ir darbuotojy diskusijos siekiant | 0,904 | 0,818 0,897 4,584 | 4,297 | 4829 | 76,598 | 0,822
tobulinti griZztamajj rysj
Dalyvavimas griztamojo ry$io gavimo/ 0,786 618
siuntimo/is§ifravimo mokymuose
Darbuotojy pasitikéjimas savo 0,801 | 0,641
kolegomis (bendrgja prasme)
Pasitikéjimas "D rhu0t0jy pasitikéjimas savo vadovais | 0,837 | 0,701 0,823 51921 4993 | 5,371 | 65,305 | 0,797
(-u) (bendrgja prasme)




Darbuotojy pasitikéjimas savo paties 0,788 | 0,621
atliekamu darbu, jo kokybe
Darbuotojy pasitikéjimas kity (kolegy, 0,806 | 0,649
vadovy) atlickamu darbu, jo kokybe
Vadovy atsakomybiy ir uzduociy 0,859 | 0,737
Ugdantysis paskirstymas pavaldiniams
: Vadovy bendravimas su pavaldiniais 0,859 0,737 0,643 5,119 | 5,071 | 5,167 | 73,715 0,5
vadovavimas . . ; :
aptariant ateities planus/tikslus, jy
koregavimas ir jgyvendinimas
Darbo istekliai. Esama situacija
Didelé sprendimy priémimo laisve darbe | 0,816 | 0,666
Galimybé pasirinkti kolegas (komanda) 0,886 | 0,785
Autonomija | uzduociy atlikimui 0,804 4,241 | 4,158 | 4,318 | 71,954 | 0,691
Galimybé dalintis savo darbu su 0,841 0,708
kolegomis
Pagalba ir parama 1§ kolegy 0,823 0,678
Betarpiskas bendravimas tarp kolegy 0,79 0,624
Galimybé¢ aptarti savo atliekamo darbo 0,776 | 0,603
kokybe su kolegomis
Socialiné Pagalba ir parama 18 tles10g1n10 vadovo 0,877 0,769 0,963 41533 4,398 4,615 70,611 0,8958
parama Vadovy bendravimas su darbuotojais 0,901 0,811
Vadovy bendradarbiavimas su 0,862 0,743
darbuotojais
Galimybé¢ aptarti savo atliekamo darbo 0,846 0,715
kokybe su tiesioginiu vadovu
Diskusijos tarp darbuotojy ir vadovy 0,917 0,84
analizuojant grjztamajj rys]
Diskusijos analizuojant griztamojo rysio 0,96 0,921
GrijZtamasis naudg imonés viduje
rykys Vadovy ir darbuotojy diskusijos siekiant | 0,062 | 0,926 | 9oL | 394237111 4114 87,346 | 0853
tobulinti grjZztamajj rysj
Dalyvavimas griZztamojo ry$io gavimo/ 0,898 | 0,806
siuntimo/is$ifravimo mokymuose
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Darbuotojy pasitikéjimas savo 0,913 | 0,833
kolegomis (bendraja prasme)
Darbuotojy pasitikéjimas savo vadovais 0,878 0,77
L (-u) (bendraja prasme)
Pasitikéjimas : — . 0,882 4,61 | 4,444 | 4908 | 74,179 | 0,817
Darbuotojy pasitikéjimas savo paties 0,766 | 0,586
atliekamu darbu, jo kokybe
Darbuotojy pasitikéjimas kity (kolegy, 0,882 | 0,777
vadovy) atlickamu darbu, jo kokybe
Vadovy atsakomybiy ir uzduociy 0,93 0,865
Ugdantysis paskirstymas pavaldiniams
: Vadovy bendravimas su pavaldiniais 0,93 0,865 0,844 4373 | 4,284 | 4,461 | 86,477 0,5
vadovavimas . . ; .
aptariant ateities planus/tikslus, jy
koregavimas ir jgyvendinimas
Situacijos darbe vertinimas. Esama situacija
Emociskai trikdancios situacijos darbe 0,9 0,81 0,895 3,92 | 3471 | 4,207 | 76,15 0,837
- Susidiirimas su kolegy asmeninémis 0,83 0,688
Emocinis .
. . . problemomis
isitraukimas g 1 o ciskai sekinantis darbas 0,894 | 0,799
Emocinis jsitraukimas j savo darbg 0,865 | 0,748
Darbuotojai dazniausiai nespéja 0,892 0,796 0,743 3,711 | 3,653 | 3,768 | 79,573 0,5
Dart.)o numatyty darby ar uzduociy atlikti laiku
apkrovimas Darbo kruivis paskirstomas netolygiai 0,892 | 0,796
Darbas dideliu tempu visg darbo dieng 0,917 0,841 0,811 409 | 3,965 | 4,216 | 84,133 0,5
Darbo tempas | Vadovy jpareigojimas islaikyti auksta 0,917 | 0,841
darbo tempa
Organizacijos ir darbuotojo suderinamumo vertinimas
Manau, kad mano darbas maksimaliai 0,691 | 0,477
atskleidzia visus mano geb¢jimus.
Manau, kad esu kompetentingas ir 0,763 | 0,583
Suderinamumas | visiSkai galintis atlikti savo darba. 0,848 4498 | 3,819 49 62,484 0,792
Mano darbas suteikia galimybe atlikti 0,849 | 0,721

uzduotis, kurias, mano manymu, galiu
atlikti geriausiai.
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Manau, kad a$ ir mano darbas puikiai 0,856 | 0,733
atitinkame vienas kita.
Manau, kad esu tinkamai pasiruoses 0,782 0,611

darbui, kurj dabar dirbu.
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Priedas Nr. 3

Skalés Subskalés L int | oo (Vird.) (mirn.) (m;x.) % | KMO
Autonomija 0,8 0,743
Socialiné parama 0,91 0,83
Darbo Socialiné parama 0,053 | 0,943
istekliai. Griztamasis 1y8ys 083 | 0711 0,828 | 4,941 | 4,776 | 5,090 | 60,19 | 0,819
Svarba
Pasitikéjimas 0,864 0,747
Ugdantysis vadovavimas 0,835 0,74
Autonomija 0,835 0,697
_Darbo Socialiné parama 0,941 | 0,886
‘Sé‘s’grl:f; Griztamasis rySys 0903 | 0816 | 0943 | 4,389 | 4,150 | 4,532 | 81,474 | 0,908
situacija | Pasitikéjimas 0,9 0,809
Ugdantysis vadovavimas 0,93 0,865
Darbo Emociniai reikalavimai 0,899 0,809
reikalavimal. | Darbo kravis 0862 | 0743 | 0863 |3914 |3689 | 4071 | 785 | 0,729
Esama o tempas 0896 | 0803 | | | | | |
S|tuacua
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Priedas Nr. 4

Skalés Subskalés L i/tt acronbach . . % KMO
(vid.) | (min.) | (max.)
i i iai 0,736 0,541
Anketa Darbo aplinkos veiksniai 0782 | 4528 | 4193 | 4699 | 5412 | 05
Suderinamumas 0,736 0,541
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