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SUMMARY

Relevance of the topic. A healthy organization is a place where employees are motivated to stay,
work efficiently and be useful. Organizational health is often defined as an organization's ability to
function effectively, make progress towards adequate development goals and find the right balance
between its vision, strategies and culture, this way gaining an important competitive advantage.
Constant monitoring and improvement of organizational health is of utmost importance for
organizations striving to survive and to grow in the unstable market situation and constantly changing
environment. Good organizational health makes one-time advantages turn into regular advantages.
Organizational health significantly influences the business strategies, financial situation, marketing
and technological environment of an organization (Lencioni, 2012). Comparing to unhealthy
organization, a healthy organization is more viable, more efficient, and demonstrates better financial
results. Healthy organizations have more sustainable competitive advantage, whereas their
organizational structure, culture and administrative processes contribute to their overall high
performance (Mc Hugh, Humpreys & Mc Ivor, 2003). Development and improvement of
organizational health contribute to the decrease of operating expenses because it positively effects
organizational efficiency, performance satisfaction, employee motivation, commitment and
productivity. This way, as the performance and efficiency of an organization increase, the operational
expenses start gradually decreasing.

The object of the research: relationships between organizational health and employee affective
commitment and work engagement.

Research objectives:

Define organizational health by providing concept and dimensions.

Describe the employee’s affective commitment and work engagement.

To define the concept of employee engagement

To create a theoretical model of the relationships between organizational health and employee
affective commitment and work engagement.

5. To carry out an empirical research in order to substantiate the theoretical model of the
relationships between the organizational health and employee affective commitment and work
engagement.

e

Main conclusions. The research was dedicated to measuring the extent to which organizational health
and employee affective commitment and work engagement were related. The obtained results
revealed that there was a positive correlation among all the three constituent variables, which
substantiates the theoretical model created in the second part of the paper. The analysis of the
correlation coefficients revealed that the relation between organizational health and employee work



engagement was stronger that the that between organizational health and affective commitment. The
research results revealed a positive correlation among all the dimensions of organizational health.
The strongest correlation was found between problem solving and efficient management. Meanwhile,
the quantitative assessment of the respondents’ answers revealed the participants of the research had
a rather favorable opinion about organizational health - the mean came out to 3.1. Further calculations
led to the mean 3.4 when assessing the employee work engagement and to the significantly lower
mean of 3.0 when assessing the affective commitment of employees.
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SANTRAUKA

Temos aktualumas. Sveika organizacija yra vieta, kur darbuotojai nori likti ir dirbti, bei buti
naudingi ir efektyvis. Organizacijos sveikata daZniausiai suvokiama kaip tam tikra organizacijos
biisena, kurioje ji efektyviai veikia, siekia darnaus vystymosi ir tobuléjimo bei sugeba suderinti aiskia
vizija, strategija ir kultiira, taip igydama svarby konkurencinj pranaSumg. Organizacijos, norin¢ios
iSgyventi ir augti, nestabiliomis rinkos ir nuolat besikei¢ianc¢iomis aplinkos salygomis, turi sutelkti
visg savo démes] | nuolatinj organizacinés sveikatos stebé¢jimg ir tobulinimg. Gera organizacine
sveikata uztikrina, kad vienkartiniai pranaSumai virsty pastoviais. Organizacin¢ sveikata veikia
organizacijos strategija, finansus, rinkodarg ir technologing aplinka (Lencioni, 2012). Sveikos
organizacijos, lyginant su nesveikomis, yra naSesnés, produktyvesnés ir turi Zymiai geresnius
finansinius rodiklius. Sveikos organizacijos yra sékmingesnés nei jy konkurentai, o jy struktura,
kulttira ir valdymo procesai prisideda prie auksty organizacijos rezultaty (Mc Hugh, Humpreys ir Mc
Ivor, 2003). Organizacinés sveikatos plétojimas ar stiprinimas mazina organizacijos islaidas ir turi
teigiamos jtakos tokiems veiksniams kaip organizacijos efektyvumas, pasitenkinimas darbu,
Isipareigojimas organizacijai ir darbo naSumas. Tokiu biidu organizacijos veiksmingumas ir
efektyvumas did¢ja, o i8laidos, patiriamos dél veiklos, mazéja.

Tyrimo objektas: organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j
darbg sgsajos.

Tyrimo uZdaviniai:

6. Apibrézti organizacing sveikata, pateikiant sampratg ir dimensijas.

7. Apibudinti darbuotojy emocinj jsipareigojima bei jsitraukimg i darba.

8. Sudaryti organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j}
darbg sasajy teorinj modelj.

9. Atlikti empirinj tyrimg ir patvirtinti organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio
Jsipareigojimo bei jsitraukimo j darbg sasajy teorinj model;.

Pagrindiniai tyrimo rezultatai. Tyrimo metu buvo vertinama kokio stiprumo koreliacinis rySys sieja
organizacing sveikata, darbuotojy emocinj jsipareigojimg ir jsitraukimg ] darba. Gauti rezultatai
atskleide, kad tarp visy trijy konstrukty yra teigiamas koreliacinis rysys, kas patvirtina antrojoje darbo
dalyje sudaryta teorinj modelj. Atlikus koreliacijos koeficienty analizg, nustatyta, kad rySys tarp
organizacinés sveikatos ir emocinio jsipareigojimo yra silpnesnis, nei rySys tarp organizacin€s
sveikatos ir jsitraukimo ] darbg. Tyrimo rezultatai atskleid¢ teigiamag koreliacijg tarp visy
organizacinés sveikatos dimensijy. Stipriausig koreliacijos ry$] turi problemy sprendimas ir
vadovavimo efektyvumas. [vertinus respondenty atsakymy vidurkius, nustatyta, kad tyrime dalyvave
darbuotojai, organizacing sveikatg vertina gana palankiai — vertinimo vidurkis 3,1. Vidurkiy analizé



parodé, kad tyrime dalyvavusiy asmeny jsitraukimo j darba vidurkis yra 3,4. Zymiau maZiau
darbuotojai yra jsipareigoje¢ emociskai. Jy jsipareigojimo vidurkis sudaro 3,0.
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Savokuy Zodynas

Organizaciné sveikata — Organizaciné sveikata — organizacijos bukleé, kurioje ji veikia efektyviai,
stiprina darbuotojy kompetencijas, siekia darnaus vystymosi, prisitaikydama prie aplinkos pokyciy ir
patenkina darbuotojy lukescius, uztikrindama jy gerove ( Meng‘as, Zhang‘as ir Huang‘as, 2014).

Emocinis jsipareigojimas — Stiprus tikéjimas organizacijos tikslais ir jos vertybiy pripazinimas,
pasiryZimas déti pastangas organizacijos labui ir didelis troskimas likti organizacijoje (Porter‘is,
1974).

Isitraukimas j darba - Jsitraukimas j darbg tai — patvari, visg apimanti kognityviné biiklé, kuri néra
orientuota j konkrety objekta, jvykj asmen;j ar elgesj, tai teigiama su darbu susijusi biisena, kuriai
budingas gyvybiskumas, pasiSventimas ir absorbcija ( Schaufeli‘s, Bakker‘is ir Salanova, 2006).

11



IVADAS

Temos aktualumas. Kiekviena organizacija, kokia ji bebtty — didelé ar maza, tarptautiné ar veikla
vykdanti tik vietinéje rinkoje — nori buti sékminga, efektyvi, pelninga ir konkurencinga, taciau
pirmiausia ji turi biiti sveika. Biitent sveika organizacija yra vieta, kur darbuotojai nori likti ir dirbti,
bei biiti naudingi ir efektyviis. Organizacijos norincios i§gyventi ir augti, nestabiliomis rinkos ir
sudétingomis aplinkos salygomis, turi sutelkti visg démesj j organizacing sveikatg. Organizacijos
gebéjimas veikti efektyviai, yra viena i§ esminiy problemy, su kuria susiduria vadovai. Biitent
organizacijos efektyvumo uZztikrinimas padeda organizacijoms islikti konkurencingje aplinkoje. D¢l
reikSmingy pasaulio ekonomikos pokyc¢iy, organizacijos ieSko novatorisky budy reaguoti j naujas
technologijas, rinkos ir demografines realijas. 2018 m. metiné darbuotojy kaita daugumoje Lietuvos
Jmoniy sieké 23 proc. Tokios pat tendencijos vyrauja ir visame pasaulyje ir tai lemia didelj specialisty
trikuma (Sagatauskas, 2019). Darbuotojo pasitraukimas i$ darbo yra nesveikos organizacijos rodiklis
(Mc Hugh, 2001), nes manoma kad organizacijai darbuotojo pasitraukimas kainuoja labai brangiai,
prarandamas produktyvumas, prastéja tarpusavio santykiai, sumazé¢ja darbuotojy motyvacija,
atsiranda neigiamas poziiris ] darba, papildomos personalo iSlaidos, vir§valandziai ir padidéjes
spaudimas kolegoms (Singh ir Jha, 2017). Yuceler‘o, Dogonalp‘o ir Kaya (2031) teigimu,
organizacijos norédamos to iSvengti turéty stiprinti organizacing sveikata ir taip iSlaikyti
zmogiSkuosius isteklius (Yuceler, Dogonalp ir Kaya, 2013). Kaip vieng 1§ darbuotojy kaitos
mazinimo priemoniy Kumpikaité ir RupSien¢ (2008) nurodo darbuotojy jsipareigojimo didinima, nes
isipareigoj¢ darbuotojai reciau keicia darbovietes ir daro pravaikstas, jy darbo kokybé yra aukstesné,
jais labiau patenkinti klientai, jie dazniau pasiekia ir vir§ija organizacijos keliamus tikslus
(Kumpikaité ir Rups$iené, 2008). Nemaziau svarbus organizacijai ir turéti jsitraukusius j darbg
darbuotojus. Pirmaujanciy organizacijy vadovy manymu, darbuotojy jsitraukimas j darbg yra vienas
svarbiausiy konstrukty, kuris lemia organizacijos veiksmingumg ir produktyvumag. [sitraukimas j
darbg yra siejamas su didesniu darbuotojy produktyvumu (Bakker ir Demerouti, 2008), pelnu,
mazesne darbuotojy kaita, retesniais nelaimingais atsitikimais darbe (Harter, Schmidt ir Hayes,
2002).

Tyrimo problema. Nors Lietuvoje tyrimai organizacinés sveikatos srityje nebuvo ir néra atlieckami,
taCiau pasaulyje Sia sgvoka pradéta dométis ir pirmieji tyrimai Sia kryptimi atlikti septintajame
deSimtmetyje. Biitent tuo metu buvo susirtipinta darbuotojy sveikata ir gerove, kas yra aktualu ir
Siandien, taCiau nemaziau svarbu ir organizaciné sveikata. Sveikos organizacijos yra sékmingesneés
nei jy konkurentai, o jy struktiira, kultiira ir valdymo procesai prisideda prie auksty organizacijos
rezultaty (Mc Hugh, ir kt., 2003). Todél tikslinga atlikti organizacinés sveikatos tyrimg ir jvertinti jos
galimas sgsajas su emociniu jsipareigojimu bei jsitraukimu j darbg.

Tyrimo objektas: organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j
darbg sgsajos.

Tyrimo tikslas: atskleisti organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei
jsitraukimo j darbg sgsajas.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Apibreézti organizacing sveikata, pateikiant sampratg ir dimensijas.

2. Apibudinti darbuotojy emocinj jsipareigojima bei jsitraukima j darba.
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3. Sudaryti organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo }
darbg sasajy teorinj modelj.

4. Atlikti empirinj tyrimg ir patvirtinti organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio
isipareigojimo bei jsitraukimo j darba sasajy teorinj modelj.

Tyrimo metodai. Mokslinés literatiros analizé, kuriai naudotas mokslinés literatliros sistemings ir
lyginamosios analizés metodas. Empiriniam tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas
(anketiné apklausa). Tyrimas vykdytas Alytaus mieste. Empirinio tyrimo rezultatai apdoroti
statistinés analizés ir duomeny apdorojimo programine jranga SPSS.

Darbo apimtis. Baigiamajj projekta sudaro 64 puslapiai. Darbe pateiktas 41 paveikslas, 9 lentelés, 3
priedai. Darbas paraSytas remiantis 81 literatiros Saltiniu.
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1. ORGANIZACINES SVEIKATOS IR DARBUOTOJU EMOCINIO JSIPAREIGOJIMO
BEI ISITRAUKIMO I DARBA SASAJU TYRIMO PROBLEMATIKA

Tvari organizacin¢ sveikata yra vienas galingiausiy turty, kurj gali jgyti organizacija. Gera
organizaciné sveikata uztikrina, kad vienkartiniai pranasumai virsty pastoviais, o reorganizacinés
iniciatyvos nebity trumpalaikés (De Smet, Schaninger ir Smith, 2015). Lencioni‘s teigia, kad
organizaciné sveikata gali veikti organizacijos strategija, finansus, rinkodarg ir technologing aplinka
bei viska kas vyksta su pacia organizacija. Todé¢l tai yra vienas i§ pagrindiniy faktoriy, lemianciy
organizacijos sékmg¢ (Lencioni, 2012).

Empiriniai tyrimai organizacinés sveikatos srityje vyrauja dvejose srityse — Svietimo jstaigose ir
verslo, pramonés organizacijose. Bitent Svietimo sektoriuje vykdomy tyrimy (Parsons, 1958; Miles,
1965; Hoy, 1991) déka, buvo sukurtas organizacinés sveikatos indeksas (Organizational Health Index
(OHI)). Nuo to laiko buvo vykdomi jvairGs kiekybiniai tyrimai organizacinés sveikatos srityje.
Cemaloglu‘as (2011), nustaté teigiama rysj tarp Svietimo jstaigy vadovy vadovavimo stiliaus ir
organizacinés sveikatos, o Savas‘as ir Toprakas‘as (2013) bei Ranjdoust‘as ir Mirzaei (2012) nustate,
kad organizaciné sveikata turi reikSmingg ry$j su pasitenkinimu darbu. Kiti tyréjai (Sauter, Lim ir
Murphy, 1996; Sayeed ir Rao (1994)) bandé organizacing sveikatg apibrézti, pritaikyti pramonés
tikslams, taciau net ir Siandien Sis konstruktas dar néra taip placiai iStirtas ir pritaikytas verslo,
pramonés organizacijose lyginant su Svietimo jstaigomis (Singh ir Jha, 2017).

Praeityje organizacijos, kuriy finansiniai rezultatai btidavo puikis, savaime buvo laikomos
sveikomis. McHugh‘as ir Brotherton‘as (2000) atliko tyrima Siaurés Airijos darbuziy pramonéje,
kurio metu buvo siekiama nustatyti ar finansiniai rodikliai lemia organizacinés sveikatos lygj. Tyrimo
rezultatai parod¢, kad finansiniai rodikliai nejtakoja organizacinés sveikatos. Taip buvo paneigtas
anksCiau minétas teiginys. (Singh ir Jha, 2017). Taciau organizacijos pagerinusios savo sveikatg
padidina ir savo naSuma bei pagerina finansinius rezultatus. Kaip teigia Gagnon‘as, John ir
Theunissen‘as (2017) mazdaug 80 proc. organizacijy, kurios émési konkreciy veiksmy, kad pagerinty
organizacing sveikatg, pajamas padidino 10 — 18 proc. (Gagnon, John ir Theunissen, 2017). De
Smet‘as, Schaninger‘is ir Smith (2014) atlike tyrimus organizacinés sveikatos srityje, nustate, kad
egzistuoja pakankamai tamprus rysys tarp organizacinés sveikatos ir organizacijos veiklos rezultaty.
Sveiky kompanijy graza akcininkams buvo tris kartus didesné lyginant su nesveikomis
organizacijomis. Autoriai taip pat teigia, kad egzistuoja tvirtas rySys tarp organizacinés sveikatos ir
organizacijos finansiniy ir veiklos rodikliy (De Smet, Shaninger ir Smith, 2014).

Meng‘as, Zhang‘as ir Huang‘as (2014) atliko tyrimga, kurio tikslas buvo nustatyti galimg rysj tarp
suvokiamos organizacings sveikatos ir darbo likesciy, pasitenkinimo darbu bei darbo efektyvumo.
ISanalizavus ir apibendrinus rezultatus, autoriai pateiké integruota keturiy kintamyjy modelj (zr. 1
paveikslg) ir i§vadas:

e darbo likesciai yra teigiamai susij¢ su suvokiama organizacine sveikata ir darbo efektyvumu;

e suvokiama organizacin¢ sveikata teigiamai susijusi su darbo efektyvumu ir pasitenkinimu
darbu;

e suvokiama organizaciné sveikata yra pagrindinis tarpininkas tarp darbo liikes¢iy ir darbo
efektyvumo ir pasitenkinimo darbu (Meng, Zhang ir Huang, 2014).
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efektyvumas

Suvokiama
organizaciné
sveikata

Darbo liikes¢iai

Pasitenkinimas
darbu

1 pav. Integruotas keturiy kintamyjy modelis (sudaryta pagal Meng‘g ir kt., 2014)

Organizaciné sveikata turi reikSmingg rysj su organizaciniu efektyvumu (Sayeed, 1991). Yuceler‘as
ir kt. (2013) analizuodami organizacinés sveikatos ir organizacinio jsipareigojimo rysius, nustaté, kad
organizaciné sveikata formuojama — stiprinama per: veiksmingus vadovus, kurie gerbia savo
darbuotojus; aisSkiai nustatytus vaidmenis; galimybes naudotis turimais istekliais; darbuotojy moralés
stiprinimg. Organizacinés sveikatos plétojimas ar stiprinimas mazina organizacijos iSlaidas ir turi
teigiamos jtakos tokiems veiksniams kaip organizacijos efektyvumas, pasitenkinimas darbu,
jsipareigojimas organizacijai ir darbo naSumas. Tokiu budu organizacijos veiksmingumas ir
efektyvumas didéja, o islaidos, patiriamos dél veiklos, mazéja. Taip jgyjamas konkurencinis
pranasumas lyginant su nesveikomis organizacijomis (Yuceler ir kt., 2013).

Organizaciné sveikta yra nepaprastai svarbi darbdaviams, vadovams nes joje apibréziamas poreikis
tuo paciu metu sutelkti démesj ; darbuotojy gerove ir organizacijos esme (Singh ir Jha, 2017).
Quick‘as, Frey‘as ir Cooper‘is (2007) teigia, kad biutent sveikas vadovas yra sveikos organizacijos
Sirdis. Autoriai pateikia ,,Goolsby lyderystés modeli* (Goolsby Leadership Model), kuris grindziamas
sveika, pozityvia lyderystés sistema, kuri remiasi $iais konceptais: sgziningumas, drasa, jtaka. Lyderis
veikdamas sgziningai, drasiai daro jtakg ne tik savo, darbuotojy bet ir visos organizacijos rezultatams
(Quick, Frey ir Cooper, 2007). Biitent nuo vadovo gali priklausyti ir darbuotojy emocinis
jsipareigojimas bei ketinimas palikti darba. Vandenberghe‘as, Bentein ir Stinglhamber (2002),
tirdami emocinio jsipareigojimo rysj su organizacija, vadovais ir bendradarbiais, pateiké i§vada, kad
mazai emociSkai vadovui jsipareigoje darbuotojai, zymiai dazniau yra pasiryze keisti darbg. Autoriai
ta paaiskino, tuo, kad darbuotojams netinkamg vadova pakeisti yra itin sunku, tod¢l atsiranda noras
keisti organizacija (Vandenberghe, Bentein ir Stinglhamber, 2002),0 darbuotojo pasitraukimas i$
darbo yra nesveikos organizacijos rodiklis (Mc Hugh, 2001), nes manoma kad organizacijai
darbuotojo pasitraukimas kainuoja labai brangiai, prarandamas produktyvumas, prastéja tarpusavio
santykiai, sumaz¢ja darbuotojy motyvacija, atsiranda neigiamas poziliris | darba, papildomos
personalo i§laidos, vir§valandziai ir padidéjes spaudimas kolegoms (Singh ir Jha, 2017).

Sudétingos darbo rinkos salygomis iSlaikyti darbuotojus yra sunku. Sunkumy sukelia ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu, iSsaugojimas bei profesinis tobulé¢jimas. Organizacijos koncentruodamos
démesj | organizacing sveikatg, gali sumazinti §ig rizikg ir pagerinti darbuotojy pasitenkinimg darbu
bei paskatinti organizacijos augimg ir sékme (Sime, 2019).

Organizacijos daZznai nejvertina, kokia svarbi organizaciné sveikata ir nesuteikia jai deramos
reikSmés, kaip sakykime, veiklos rezultatams. Ciner (2019), straipsnyje ,,Kaip organizacijos sveikta
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palaiko organizacijos atsparumg pokyc¢iams®, teigia, kad yra tiesioginis rySys tarp organizacijy, kurios
teikia pirmenybe¢ organizacinei sveikatai ir organizacijy, kurios sékmingai dirba. Autore taip pat
teigia, kad beveik visos organizacijos veikia geriau, kai pagerina organizacin¢ sveikata, o 90 proc.
apklausty verslo lyderiy, nurodo, kad gerovés didinimas darbo vietoje, daro jtaka darbuotojy
produktyvumui ir rezultatams. Veiklos rodikliai Zymiai pageréja, kai darbuotojai jauciasi vertinami
ir jsitrauke j darba, kai organizacijos strategija yra glausta ir nuosekli, o visi organizacijos
departamentai ir skyriai palaiko puiky bendravimg. Nuoseklios ir atviros komunikacijos puoseléjimas
yra labai svarbus palaikant organizacing sveikatg. Pokyc¢iai iSbando ir sveikas organizacijas, taCiau
tos kurios turi sklandzig komunikacijg, lyderystés ir strategijos sistema, gali panaudoti savo stiprigsias
puses ir laikytis ilgalaikés sekmés tiksly (Ciner, 2019).

Stipriai emociSkai jsipareigoj¢s darbuotojas liks savo darbo vietoje, net jei jam bus pasiiilytas naujas,
kiek geriau apmokamas darbas kitoje organizacijoje. Net jei naujasis darbas suteiks daugiau prestizo,
pagerins darbo valandas ar sglygas, darbuotojas greiCiausiai liks su dabartiniu darbdaviu dél
prisiri§imo ir jsipareigojimo jausmo. Tai padeda organizacijoms iSvengti iSlaidy, patiriamy dél
darbuotojy kaitos (Organizational Psychology degrees, 2018).

Grund‘as ir Titz (2018) atlikdami tyrimg ,, Testinis mokymas ir emocinis jsipareigojimas®, nustate,
kad darbuotojy testinis mokymas, organizacijos parama mokymui yra teigiamai susij¢ su emociniu
jsipareigojimu. Organizacijos palaikancios ir remiancios personalo ugdyma, padidina darbuotojy
emocinj jsipareigojima savo atzvilgiu. Organizacijos turéty parodyti, kad joms riipi darbuotojy gerové
ir tolesnis personalo profesiniy Ziniy bei kompetencijy tobulinimas. Tyrimo rezultatai rodo, kad
zmogiSkyjy iStekliy priemonés, susijusios su darbuotojy tobul¢jimu (pvz. dalyvavimas vertinimo
pokalbiuose, organizacijos parama darbuotojams) yra stipriai susij¢ su emociniu jsipareigojimu. Taip
pat organizacijos palaikymas darbuotojy kompetencijy tobulinimo srityje, yra ypa¢ aktualus
jaunesniy ir daugiau iSsilavinusiy darbuotojy tarpe, tam kad paskatinty spartesn;j ir didesn] emocinj
isipareigojimg (Grund ir Titz, 2018). Nuolatinis mokymasis ir tobul¢jimas yra vienas i§ septyniy,
sveikos organizacijos matmeny, kuriuos iS§skyré Hoy‘as ir Feldman‘as (1987).

Ribeiro, Gomes‘as ir Kurian (2018) norédami praplésti zinias autentiSkos lyderystés srityje, bei
suprasti jos rySius su emociniu jsipareigojimu atliko tyrimg. Tyrimo rezultatai rodo, kad vadovavimo
autentiSkumas skatina emocinj darbuotojy jsipareigojima, o tai, savo ruoZztu, padidina jy individualaus
darbo rezultatus. Darbuotojai yra labiau emociskai atsidave vykdydami savo uzduotis, sutelkia
didesnj démesj tikslams pasiekti, kai jy vadovy autentiSkumas yra stipriai iSreikStas. Santykiy
skaidrumas, nuoseklumas tarp zodziy ir veiksmy, kuriuos demonstruoja autentiski lyderiai, prisideda
prie aukstesnio emocinio jsipareigojimo lygio ir noro dirbti ir siekti bendry tiksly (Ribeiro, Gomes ir
Kurian, 2018).

Isitraukimo j darbg tema yra atlikta nemazai moksliniy tyrimy, kurie padeda organizacijoms pasiekti
norimy veiklos rezultaty bei tvarumo. Moksliniai tyrimai parodo, kokia svarbig vieta verslo aplinkoje
uzima darbuotojy jsitraukimas j darbg (Lockwood, Nancy, 2007).

Organizacijy vadovai vis dazniau sutinka, kad darbuotojy indélis yra nenuginc¢ijamas, kai kalbama
apie inovacijas, organizacijos rezultatus, konkurencinguma ir galiausiai verslo sékme. Siuolaikinése
organizacijose didZiausias démesys skiriamas Zmogiskojo kapitalo valdymui. Organizacijos tikisi,
kad jy darbuotojai bus iniciatyviis, sklandZiai bendradarbiaus su kitai, prisiims atsakomyb¢ uz savo
profesinj tobul¢jimg. Taigi, organizacijoms reikia jsitraukusiy j darbg darbuotojy. Darbuotojy
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jsitraukimo j darbg lygis, teigiamai susijes su klienty pasitenkinimu ir lojalumu, organizacijos
apyvarta, produktyvumu, pelningumu. Apibendrinant galima teigti, kad jsitraukimas j darbg yra
reikSmingai susijes su verslo sekme (Bakker ir Schaufeli, 2008).

Ivairiy Saliy mokslininky tyréjy atlikti tyrimai rodo, kad labiau jsitrauke¢ darbuotojai organizacijoms
padeda pasiekti itin auksty rezultaty. D¢l to jos gali pasigirti net kelis kartus aukstesniais pelno
rodikliais. Kiekviena organizacija siekia arba bent jau nori pasiekti, jog dauguma jos darbuotojy biity
energingi, siekiantys darbo tiksly, pasinér¢ j savo darba. Isitraukimas vienodai naudingas tiek
darbuotojams tiek organizacijai. Biitent dél Sios priezasties paskutinjjj deSimtmet] pastebimas

augantis mokslinis susidoméjimas darbuotojy jsitraukimo j darbg tematika (Bakker, Tims ir Derks,
2012).

»AON Hewitt“ konsultacijy kompanijos atlikty tyrimy analizé parodé, kad egzistuoja stiprus
teigiamas rySys tarp darbuotojy jsitraukimo j darbg ir organizacijos veiklos rezultaty. Tyrimai rodo,
kad organizacijos, sugebancios uztikrinti 2/3 darbuotojy jsitraukimg j darba, generuoja tvaresnius
veiklos rezultatus. Geriausiy, geidziamiausiy darbdaviy organizacijose darbuotojy jsitraukimo j darba
lygis yra Zenkliai aukstesnis — apie 30% daugiau jsitraukusiy darbuotojy, lyginant su vidutiniskomis
organizacijomis. Praktikoje tai reiSkia, kad organizacija, kurioje dirba 1000 darbuotojy, tarsi jgyja
dar 300 zmoniy ir visi kartu jie skiria savo pastangas aptarnauti klientus, palaikyti ir didinti veiklos
efektyvuma, taikyti inovacijas. Organizacijoms, kur darbuotojy jsitraukimas j darbg yra aukstas,
(AON Hewitt, 2015).

Lazauskaité — Zabielské (2018) straipsnyje ,,3+1 biidas savo darbg paversti svajoniy darbu® nurodo,
kad ,,jsitrauke i darba darbuotojai isties daugiau deda pastangy, sickia padaryti daugiau ir geriau,
dazniau imasi iniciatyvos, yra kirybiSkesni ir produktyvesni ... . Tokie darbuotojai pasizymi
geresniais veiklos rezultatais, atneSa savo organizacijoms didesn¢ finansing nauda (Lazauskaité —
Zabielske, 2018).

Vadybos konsultacijy ir mokymy kompanija ,,OVC Consulting* nurodo, kad jsitraukimas i darbg yra
»viena esminiy darbo su Zmonémis ir vadovavimo geb¢jimo stiprinimo krypc¢iy Siuolaikinése
organizacijose, ... nes darbuotojy jsitraukimas i darbg tiesiogiai susij¢s su organizacijy finansiniais
rezultatais, veiklos efektyvumu, klienty pasitenkinimu, reikiamy darbuotojy iSlaikymu organizacijose
(OVC Consulting, 2019).

Darbuotojo jsitraukimas j darba yra naudingas ne tik organizacijai, taciau ir paciam darbuotojui.
Isitraukes 1 darbg darbuotojas patiria maziau streso ir profesinio iSsekimo, jauciasi s€kmingesnis,
aktyvesnis ir energingesnis. Jankaityt¢ (2019), cituodama C. Knight, teigia, kad ,,jsitraukimas yra
siejamas su didesne gerove, jsipareigojimu organizacijai ir geresniais darbo rezultatais. Taciau tuo
paciu jis mazina perdegima, dé¢l ligy praleidziamas dienas bei darbuotojy kaita*. Straipsnio autorés
teigimu ,,“Galup® tyrimai rodo, kad jsitraukusig darbo jéga turinCios jmonés paprastai pasizymi
didesniu vienai akcijai tenkanciu pelnu® (Jankaityte, 2019).

Atlikus organizacinés sveikatos ir emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo | darbg sgsajy
problematikos analize, paaiskéjo, kad organizaciné sveikata yra vienas galingiausiy turty, kurj gali
jgyti organizacija bei vienas pagrindiniy faktoriy, lemianciy organizacijos sékme (Lencioni, 2012).
Organizaciné sveikata turi reikSmingus rysius su darbuotojy pasitenkinimu darbu, jy produktyvumu,
isipareigojimu organizacijai. Taip pat organizaciné sveikata lemia organizacijos veiklos rezultatus,
efektyvumg, finansinius rodiklius ir konkurencinj pranasumg. Nenugincijamas yra ir emocinio
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isipareigojimo indélis j organizacijos sékme. Emocinis jsipareigojimas tampriai susijes su
darbuotojy ketinimu palikti darbg — kuo labiau emociskai jsipareigojes yra darbuotojas, tuo maziau
Jis norés palikti organizacijg. Taip pat emociskai jsipareigoje darbuotojai rodo Zymiai aukstesnius
darbo rezultatus, lyginant su emociskai silpnai jsipareigojusiais ar visiSkai nejsipareigojusiais
darbuotojais. [sitraukimas j darbg yra naudingas tiek organizacijai, tiek paciam darbuotojui.
Isitrauke j darbg darbuotojai yra sékmingesni, aktyvesni ir energingesni, bei patiria maZiau streso.
Organizacijos turincios jsitraukusius darbuotojus pasiekia Zymiai geresniy veiklos rezultaty ir joms
biidinga mazesné darbuotojy kaita ir maZiau praleisty darbo dieny dél ligos ar kity priezasciy,
didesnis klienty pasitenkinimas, didesné bendroji grqza akcininkams, didesnés pajamos ir pelnas.
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2. ORGANIZACINES SVEIKATOS IR EMOCINIO ISIPAREIGOJIMO BEI
ISITRAUKIMO I DARBA TEORINIAI SPRENDIMAI

2.1 Organizacinés sveikatos samprata

Organizacing¢ sveikata ir jos svarba lygiagreciai stebima tiek akademiniame, tiek pramonés pasaulyje
(Lucia ir Lepsinger, 1999), taciau kaip teigia Yuceler‘as, Dagonalp‘as ir Kay‘as (2013) verslo
vadybos literatiiroje daug démesio skiriama tokioms sritims kaip organizacijos kultiira, organizacinis
stresas, organizacinis jsipareigojimas, verslo etika, pasitenkinimas darbu ir kt., ta¢iau organizacinés
sveikatos koncepcijai néra skiriamas pakankamas démesys (Yuceler, Dagonalp ir Kaya, 2013).
Kiekviena organizacija, didelé ar maza, nori biiti s€ékminga ir sveika, o t3 lemia organizacijos
sugebéjimas prisitaikyti prie esamy verslo aplinkos salygy bei geb¢jimas anksc¢iau uz konkurentus
numatyti ateityje blisimas permainas. Organizacinés sveikatos sgvokos sampratg Septintajame
deSimtmetyje pateiké M. Miles‘as ir W. Bennis, kuomet buvo susiriipinta elgesiu su darbuotojais
organizacijoje (Singh ir Jha, 2017). W. Bennis pirmasis panaudojo organizacinés sgvoka, remdamasis
tradiciniais organizacinio efektyvumo matavimo biidais, taciau tai nepakankamai atspindéjo platesne
organizacinés sveikatos savoka. Autorius mané, kad galbiit yra tam tikra pusiausvyra tarp
organizacijos veiklos rodikliy bei asmeninés ir organizacinés sveikatos (Macintosh, Maclean ir
Burns, 2007). M. Miles‘as nagrinéjo mokykly aplinka, mokytojy funkcijas, darbo kokybe, mokykly
efektyvumag ir jy socialinés bei psichologinés buiklés rodiklius (Meng, Zhang ir Huang, 2014). Nuo
to laiko organizacinés sveikatos tema buvo atlieckami tyrimai bei vyko intelektualios diskusijos, kuriy
metu buvo stengiamasi apibrézti kas yra organizaciné sveikata, kaip ji veikia pacig organizacija, jos
finansinius rodiklius bei darbuotojus.

Kaip teigia Singh‘as ir Jha‘as (2017), organizacinés sveikatos sgvoka vartojama gan daznai, taciau ji
yra mazai apibrézta. Ta salygoja tai, kad autoriai naudoja skirtingus rodiklius (pasirengimas
pokyciams, efektyvumas, gebéjimas tobuléti, darbo efektyvumas, integracija ir darna, pritaitkomumas
ir kt.) organizacinei sveikatai apibrézti ir né vienas apibrézimas neapima visy rodikliy (Singh ir Jha,
2017). Taip pat dél kintanciy verslo aplinkos salygy bei paciy tyréjy skirtingo suvokimo,
organizacinés sveikatos sgvoka yra vis papildoma ir ple¢iama. Organizacinés sveikatos apibrézimai
pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. Organizacinés sveikatos apibrézimai (sudaryta darbo autorés)

Autorius (-iai), publikavimo ApibréZimas
metai
M. Miles (1969) Organizaciné sveikata — organizacijos gebéjimas i§gyventi ne tik

egzistuojanciomis sglygomis, bet ir nuolatinis tobuléjimas, gerinantis
organizacijos susidorojimo ir iSgyvenimo jgudzius.

H. A. P. Nair, D. Kumar ir S. Sri Organizaciné sveikata - Organizacijos sugebéjimas iSlaikyti savo pranasuma ir
Ramalu (2015) aplenkti konkurentus.

Y. Xenidis, K. Theocharous (2014) | Organizaciné sveikata — oficialiy, neformaliy, pagrindiniy ir $alutiniy procesy
nenutrukstamas veikimas.

K. Gupta, C. M. Sleezer ir D. F. Organizaciné sveikata — organizacijos gebéjimas iSlaikyti verslo rezultatus
Russ-Eft (2007) besikaiciancioje aplinkoje ir bégant laikui bei jos gebéjimas mokytis greic¢iau
uz konkurentus.

T. S. Janice (2000) Organizaciné sveikata — organizacijos pasirengimas reaguoti j kintancig verslo
aplinkg ir organizacijos kompetencija diegti naujoves, gaminti produktus ar
teikti paslaugas greiiau ir pigiau nei konkurentai.
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D. Chopra (2013) Organizaciné sveikata — organizacijos konkurencinis pranagumas,
atsirandantis dél organizacijos integruoty vidiniy sistemy.

M. Bazigos, A. De Smet ir B. Organizaciné sveikata — organizacijos gebéjimas suderinti aiskia vizija,

Schaninger (2015) strategija ir kulttira, turéti veiklos pranasuma bei nuolatos stebéti ir reaguoti |
aplinkos poky¢ius.

F. Meng, J. Zhang ir Z. Huang Organizaciné sveikata — organizacijos btikl¢, kurioje ji veikia efektyviai,

(2014) stiprina darbuotojy kompetencijas, siekia darnaus vystymosi, prisitaikydama
prie aplinkos poky¢iy ir patenkina darbuotojy lukes¢ius, uztikrindama jy
gerove.

C. Gagnon, E. John ir R. Organizaciné sveikata - organizacijos sugeb¢jimas suderinti bendrg vizija,

Theunissen (2017) veiksmingai jgyvendinti tg vizijg ir atsinaujinti pasitelkiant naujoves ir
kiirybinj mastyma.

Macintosh‘as ir kt. (2007) teigia, kad W. Bennis isskyré tris organizacinés sveikatos aspektus:
prisitaikymas, tapatybés darna ir teisingas pasaulio suvokimas. Siy aspekty i§skyrimas yra teisingas,
taiau ne visiSkai atitinka sgvokos specifiSkumg taCiau tai davé teigiamg postimj tolesniam
organizacinés sveikatos tyrin¢jimui (Macintosh ir kt, 2007).

Miles‘as isskyré trijy dimensijy organizacinés sveikatos modelj, kurioms priskyré desimt esminiy
elementy (zr. 2 paveiksla) (Miles, 1969).

* [$tekliy panaudojimas * Tikslo fokusavimas * SavarankiSkumas
*Organizaciniai jsipareigojimai » Komunikacijos adekvatumas * Prisitaikymas
*Moralé *Galios optimalumas * Inovatymumas

* Adekvatus problemy sprendimas

2 pav. Organizacinés sveikatos esminiai elementai (sudaryta pagal Miles‘a, 1969)

ISgyvenimo poreikiams priskiriamas iStekliy panaudojimas suprantamas, kaip efektyvus uzduociy
paskirstymas, kur poreikiai ir reikalavimai yra nuosekliis. Organizaciniai jsipareigojimai apima
organizacijos jtakg darbuotojams, organizacijos vieningumui, o moralé suprantama, kaip darbuotojy
gerove bei visos komandos pasitenkinimas. Uzduociy poreikiams pirmiausiai priskiriamas tikslo
fokusavimas, kur tikslas yra lengvai suprantamas, priimtinas ir pasiekiamas visiems organizacijos
nariams. Komunikacijos adekvatumas pabréZia teisingos komunikacijos sistemos svarba, kuri uzkerta
kelig bet kokiems nesusipratimams, taip uztikrindama teisingos informacijos sklidimg organizacijoje.
Galia organizacijoje paskirstoma gana vienodai, kur artimiausio lygio darbuotojai gali jtakoti vieni
kitus. Miles‘as daugiausiai sveikos organizacijos elementy priskiria augimo ir vystymosi poreikiams.
SavarankiSkumas nurodomas kaip organizacijos iniciatyvumas ir nepriklausomybé nuo iSorés
veiksniy, o prisitaikymas apibréZia organizacijos jgiidzius daryti reikiamus pokycius, vardan
organizacijos augimo ir vystymosi. Organizacijos tobuléjimas nejsivaizduojamas be inovatyvumo,
todé¢l tam turi buti kuriami nauji tikslai, naujos strategijos ir procediiros. Kiekviena organizacija
susiduria su problemomis, todél itin svarbus adekvatus jy sprendimas. Jos sprendZziamos labai greitai,
0 juy sprendimui kuriami jvairis mechanizmai, kurie nuolatos tobulinami ir stiprinami (Miles, 1969,
Yuceler ir kt., 2013).
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*Organizacijos gebéjimas prisitaikyti prie aplinkos, taip uztikrinant organizacijos
pragramy vientisuma.

*Vadovy reputacija ir gebéjimas jtikinti ir jtakoti vyriausiyjy vadovy sprendimus, kai tam
nedaromos hierarchinés klititys.

*Organizacijos nariai vieni kitus palaiko, bendrauja atvirai, draugiskai ir nuosirdziai, taip
didindami veiklos rezultatus.

*Organizacijos vadovo gebéjimas aiSkiai iSreiksti organizacijos politika, veiklos standartus
bei darbuotojy likescius.

*Organizacijos galimybés pariipinti pakankamai mechanizmy ir jrangos bei papildomy
iStekliy partipinima kada tik to reikalaujama.

*Organizacijos nariy draugiSkumas, atvirumas ir tik&jimas tuo ka jie daro. Tolerancija,
pagalba vienas kitam, didziavimasis organizacija, kurioje jie dirba, darbuotojus daro
laimingus.

*Organizacijoje darbas pradedamas nustatant aukstus, taciau jgyvendinamaus tikslus
darbuotojams, o gamybiné veikla vykdoma tiksliai ir pagal nustatyta tvarkg. Taip
sickiama, kad darbas bty atlickamas kuo geriau.

3 pav. Organizacinés sveikatos matmenys (sudaryta pagal Hoy‘g ir Feldman‘g, 1987)

1987 m. Hoy‘as ir Feldman‘as vykdydami bandomuosius tyrimus mokyklose, sieké iSmatuoti jy
sveikata. Sie tyrimai leido jiems i$skirti septynis organizacinés sveikatos matmenis (Zr. 3 paveiksla):
institucinis vientisumas, organizacijos vadovo jtaka, démesys (pagarba), inicijuojanti struktira,
istekliy palaikymas, moralé ir mokslo (mokymosi) svarba. Siuos matmenis autoriai, dar sugrupavo j
tris organizacinés sveikatos dimensijas: institucinis, valdymo ir techninis lygmuo. Instituciniam
lygmeniui priskiriamas tik institucinis vientisumas. Valdymo lygmuo susideda i§ organizacijos
vadovo jtakos, démesio, inicijuojancios strukturos ir iStekliy palaikymo. Moralé ir mokslo svarba
sudaro techninj lygj (Hoy ir Feldman, 1987).

Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) organizacing sveikata sitilo nagrinéti keturiais aspektais
(Cooper ir Williams, 1994):

e Aplinkos sveikata: darbo vietos aplinka, triuk§mas, Siluma, Sviesa, pavojingos medziagos.

o Fiziné sveikata: darbuotojy fiziné sveikata, ligos, suzalojimai darbe.

e Psichologiné sveikata: darbuotojy pasitikéjimas savimi, elgesys, stresas, nerimas ir depresijos.

e Socialin¢ sveikata: draugysté¢ darbo vietoje, darbo santykiai ir santykiai uz darbo riby,
socialiné parama.
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ORGANIZACINE SVEIKATA

Vadovavimo efektyvumas

J\L

Problemy sprendimas
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Organizacijos adekvatumas lyginant su
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4 3

Galios santykiai

Orientacija i ZmogiSkuosius iSteklius

Komandos orientacija

N
J\

Organizacijos vertybés
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\_ J
{ 3\
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4 pav. Organizacinés sveikatos dimensijos pagal Sing‘g ir Jha‘g (2017) (sudaryta darbo autorés)

2017 m. Singh‘as ir Jha‘as atliko tyrimus, norédami placiau iSanalizuoti organizacinés sveikatos
sgvoka bei mokslinéje literatiiroje jau esancius organizacinés sveikatos matmenis. Tyrimo duomeny
rinkimui, buvo remiamasi O. B. Sayeed‘o (1996) klausimynu, kuriame buvo isskiriamos septyni
organizacing sveikata lemiantys veiksniai: vadovavimo efektyvumas, problemy sprendimas,
organizacinis adekvatumas lyginant su vangumu, galios santykiai, orientacija ] ZmogiSkuosius
iSteklius, komandos orientacija ir organizacijos vertybés. Tyrimy metu, autoriai nustaté, kad Siy
dimensijy nepakanka tiksliai apibrézti organizacing sveikatg, todél prie jy pridéjo dar du:
inovatyvuma ir morale (Singh ir Jha, 2017). Siame baigiamajame magistro darbe organizaciné
sveikata suprantama ir tiriama taip pat remiantis devyniy dimensijy konstruktu (Zr. 4 paveiksla), kurj
pateiké Sing‘as ir Jha‘as (2017).

Vadovavimo efektyvumas. Produktyvi ir efektyvi organizacijos veikla neatsiejama nuo vadovavimo
efektyvumo. Efektyvus vadovavimas siejamas su kasdieniu tobuléjimu ir keitimuisi, sklandzia
komunikacija, kuri ir padeda jgyvendinti reikiamus pokycius. Mokslingje literatiiroje yra iSskiriamos
dvi pagrindinés vadovavimo efektyvumo teorijos grupés: tradicinés ir naujosios. Tradicinés teorijos
apima bruozy, elgesio, situacinés ir socialiniy mainy teorijas, kurios akcentuoja instrumentinj vadovo
vaidmenj, o efektyvumas matuojamas finansiniais rodikliais. Naujosios teorijos jtraukia
transformacinio vadovavimo, socialinés identifikacijos, etiSko, romantizuoto, dvasinio, autentiSko
vadovavimo bei tarnystés ir padalinty vadovavimo funkcijy ir kitas teorijas. Tiek vadovo, tiek jo
santykiy su pavaldiniais funkcijos ¢ia analizuojamos platesne prasme nei tradicinése teorijose
(Stelmokiené ir Endriulaitiené, 2013). Bene svarbiausia efektyvaus vadovavimo funkcija -
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organizuoti organizacijos veiklg ir netrukdyti darbuotojams dirbti, o pagrindiniu efektyvaus
vadovavimo pozymiu yra laikomas sugebéjimas perkelti organizacijy btiklg | ateitj, kur darbuotojai
yra skatinami siekti permainy ir yra motyvuoti (Rimkevi¢iené ir Kleiviené, 2005). Vadovas
s¢kmingai spres uzdavinius, jei mokés suburti skirtingy profesijy ir btidy Zzmones j harmoningg
visuma, tobulal sugebés patraukti juos prie saves ir gerai zinos jy nuotaikas bei elgesj (Mockaitis ir
Salgiuviene, 2004).

Problemy sprendimas. Kiekviena organizacija susiduria su tam tikromis problemomis. Tiek
vadovams, tiek darbuotojams kiekvieng dieng tenka spresti didesnes ar mazesnes problemas.
Problemy sprendimas labai priklauso nuo sistemos, metodikos pasirinkimo. Tg lemia organizacijos
vertybés, iStekliai, vadovy kompetencija ir kiti veiksniai.

Problemy sprendimas - procesas, kuris susideda i problemos identifikavimo, analizés ir sprendimo
budy. Galutinis problemos sprendimo tikslas - jveikti klititis ir rasti sprendima, Kuris geriausiai
iSsprestu problema.

Daugelis sisteminio problemy sprendimo procesy, vienokiu ar kitokiu biidu sudaryti i$ iy etapy:

e Informacija
e Problemos formulavimas

e Idéjos
e Sprendimas
e Pritarimas

Sie etapai gali bti kitaip pavadinti, gal kita tvarka iSdéstyti, bet i§ esmés tokie patys. Taip yra todél,
kad Sie penki etapai apibtidina svarbiausius daugumos problemy sprendimo situacijy aspektus.

Organizacijos adekvatumas lyginant su vangumu. Si organizacinés sveikatos dimensija
suprantama, kaip organizacijos geb¢jimas atitikti biitiniausius reikalavimus bei sékmingai prisitaikyti
prie vidiniy poky¢iy. Si dimensija apibrézia tokius organizacijos vidaus reiskinius kaip darbuotojy
pravaikstos, neveiklumas darbe, asmeniniai konfliktai.

Galios santykiai. Organizacijoje visi socialiniai tarpusavio santykiai siejasi su galios naudojimu Kaip
organizacijos padaliniai ir darbuotojai yra kontroliuojami priklauso nuo galiy ir jtakos naudojimo.
Galios jgijimas, i§laikymas ir naudojimas yra vieni svarbiausiy darbuotojy elgsenos organizacijose
aspekty (Staniuliene, 2008). Vertinant organizacing sveikatg itin pabréziami draugiSki galios
santykiai, tod¢l ¢ia priskiriamas nuoSirdus, atviras bendravimas tarp darbuotojy ir vadovy nepaisant
hierarchijos lygiy.

Orientacija j ZmogiSkuosius iSteklius. Zmogiskieji idtekliai yra konkurencinio pranagumo 3altinis,
0 organizacijos juos tinkamai valdydamos gali susikurti savo konkurencinj pranaSuma. Efektyviai
valdant zmogiSkuosius iteklius, pritraukiant ir iSlaikant auksStos kvalifikacijos ir gerai motyvuotus
darbuotojus, kuriami dideli pajégumai. Tai maza rotacija, aukSta produkcijos kokybé, mazos
gamybos 1iSlaidos, greitai ir sparCiai jgyvendinama organizacijos strategija (ISoraité, 2011).
Zmogiskyjy istekliy valdymas apima efektyvy darbo jégos planavima; jdarbinimo ir atrankos
politika; realistiSkus veiklos planus ir plétra, orientuotus i veiklos rezultaty vertinimg; efektyvia
mokymo sistema, paremtg pagalba mokantis, mentoryste. Tinkamai valdant ZmogiSkuosius iSteklius,
skatinamos tokios vertybés kaip atvirumas, pasitikéjimas, delegavimas, orientacija j kokybe, tinkama
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atlygio ir apdovanojimy sistema, kokybiSka organizacijos komunikacija (Hassan, Hashim ir Ismail,
2005).

Komandos orientacija. Komandos orientacija pasireiskia tinkamu informacijos dalijimusi su visais
komandos nariais, siekiant tikslo, strategijos ar priimant sprendimg. Aiskiai informuoti komandos
nariai prisideda ir deda visas pastangas, kad pasiekty tikslg ir visuomet gauna griZztamaji rysi.
Organizacijos pabréziancios komandinj darbg ir bendradarbiavimg, zymiai geriau iSnaudoja
darbuotojy stiprigsias puses. Kai komandos yra veiksmingos, galutinis produktas, gaunamas
komandiniy pastangy déka, yra Zymiai didesnis, nei produktas gautas individualiy pastangy pasekoje.
I komandinj darbg orientuotos organizacijos supranta, kad j komandg jtraukus skirtingus poziiirius,
atsiranda naujy idé€jy, kirybisky problemy sprendimo galimybiy (Eigen, 2019). Esant aukstai
komandos orientacijai, komandos nariai yra labiau atsidave darbui, nepaisant juos skirianciy skirtumy
(lytis, amzius, iSsilavinimas, pareigos, jsitikinimai ir kt.) (Mahammed ir Angell, 2004). Singh‘as ir
Jha‘as (2017) komandos orientacijoje pabrézia protingg konkurencija ir bendradarbiavima tarp
komandos nariy, darbuotojy formaly ir neformaly dalyvavima organizacijos veikloje (Singh ir Jha,
2017).

Organizacijos vertybés. Organizacijos vertybés suvokiamos kaip jsitikinimas ir moraliniai principai,
kurie slypi organizacijos kultiiroje ir suteikia reikSme normoms ir elgesio standartams joje (Campbell
ir Yeung, 2002). DazZniausiai organizacijos vertybiy sgvoka apibtidinama tokiomis kategorijomis,
kaip jsitikinimai, principai, ilgalaikiai troSkimai, kas atspindi nekintamuma ir vidinj nusiteikima.
Kitaip tariant, organizacijos vertybés yra tai, kas patikrinta laiko, stabilu ir plaukia i§ vidaus — ka
organizacija laiko elgesio standartu. Organizacijos vertybiy sistema suteikia kryptinguma jos veiklos
tikslams, politikai ir strategijoms (Monkeviciené ir Liugailait¢ — Radzvickien¢, 2009).

Inovatyvumas. Organizacijos inovatyvumas — vienas esminiy organizacijos sékmés garanty.
Inovacijy svarbg taip pat pagrindzia trijy kritiniy jégy veiksmai: intensyvi tarptautiné konkurencija,
rinkos jmantrumas ir sparti technologijy kaita. Mokslinéje literataroje (Tidd, Bessant ir Pavitt, 2005)
teigiama, kad konkurencinj pranaSuma gali lemti tokie veiksniai kaip iStekliy dydis ar nuosavybé,
taCiau autoriai pastebi, kad organizacijos, kurios geba sutelkti Zinias, technologinius pajégumus ir
patirt] kuriant naujus produktus, procesus ar paslaugas, geba diegti naujoves, jgyja Zymiai didesnj
konkurencinj pranasumg (Faco ir Csillang, 2010).

Moralé. Bentley‘is ir Rampel (2003) moralg apibrézia kaip profesin} susidoméjima ir entuziazma,
kur; asmuo patiria siekdamas organizacijos tiksly, tam tikroje darbinéje situacijoje (Bentley ir
Rampel, 2003). Singh‘as ir Jha‘as (2017) morale¢ apibtidina kaip darbuotojy nuotaikos biiseng — kiek
darbuotojai gali biti entuziastingi ir iStikimi organizacijai, ypaC susidiir¢ su sunkumais ar
pasiprieSinimu (Sing ir Jha, 2017). Auksta darbuotojy moralé parodo, kad darbuotojai yra laimingi ir
tai atsispindi jy darbe. Kai darbuotojai yra laimingi, jie yra efektyvesni, nes jie mégaujasi savo darbu.
Kita vertus, zema darbuotojy moralé lemia mazesnj produktyvuma ir skatina pesimizmg darbuotojy
tarpe. Darbuotojy moralé lemia organizacijos kultiirg ir tai kaip darbdaviai ugdo darbo jéga.
Darbuotojy moralé gali biiti ugdoma remiantis jo pozidriu j organizacija (Arunchand ir Ramanathan,
2013).

Keletas autoriy (Quick ir kt., 2007) organizacing sveikatg tapatina su asmens sveikata. Jie i$skiria
Siuos sveiko asmens poZymius, kuriuos galima pritaikyti ir organizaciniu lygmeniu:

e Pagrindinis gyvenimo tikslas.
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e Kokybiski rySiai su aplinka.
e Pozityvus saves vertinimas ir meistriSkumas.

Sie trys sveikatos aspektai, taikomi sprendziant asmens sveikatos problemas, tadiau taikant juos
organizaciniu lygmeniu, pastebéta, kad sveikos organizacijos palaiko ir pabrézia savo nariy sveikatg
jvairiais aspektais (Quick ir kt., 2007).

Organizacinés sveikatos struktiira suteikia perspektyva suprasti, kaip jvairiis individualts ir
organizaciniai veiksniai sgveikauja tarpusavyje ir jtakoja darbuotojy bei visos organizacijos rezultatus
(Cotton ir Hart, 2003).

Sveikata daznai pradedamasi ripintis tik tuomet kai susergama ar pasirodzius pirmiems ligos
simptomams. Taip yra ir su organizacine sveikata. Organizacijy vadovai ja susiriipina tuomet, kai
nepavyksta jgyvendinti uzsibrézty tiksly, suprastéja finansiniai rodikliai, atsiranda personalo ar kity
problemy. Siekiant to i§vengti, organizaciné sveikata turéty biiti matuojama ir stebima periodiskai.

Pagrindiniu organizacinés sveikatos matavimo tikslu laikomas realios situacijos atskleidimas
organizacijoje bei tobulinimo plany parengimas, remiantis gautais matavimo rezultatais.
Organizacings sveikatos lygmuo parodo pokyc¢iy ir inovacijy poreikj. Taip pat iSmatavus organizacing
sveikata, nustatomi problemy identifikavimo ir sprendimo budai, organizacijos stipriosios ir
silpnosios pusés bei jos galimybés ir grésmés (Yuceler ir Doganalp, 2013). Organizaciné sveikata
turéty biti vertinama taikant oficialyji metoda, kuris uztikrinty rezultaty nuosekluma ir tgstinuma bei
palyginima (Xenidis ir Theocharous,2014). Sis metodas apima keturis etapus (Zr. 5 paveiksla).

5 pav. Organizacinés sveikatos vertinimo etapai (sudaryta pagal Henidis‘g ir Theocharous‘a, 2014)

Kelleris ir Price‘as (2011) teigia, kad yra trys pagrindiniai organizacinés sveikatos pozymiai - vidinis
suderinamumas, kokybiSkas vykdymas ir gebéjimas atsinaujinti — ir devyni elementai, kurie
skirtingais buidais Siuos pozymius palaiko (Zr. 6 paveiksla). Savo ruoztu Siuos elementus pagrindzia
valdymo praktikos (autoriy teigimu jy yra 37) (keletas jy pateiktos 6 paveiksle), kurios organizacinés
sveikatos elementus daro ap¢iuopiamus, matomus ir pritaikomus. Remiantis §iomis praktikomis buvo
sukurtas organizacinés sveikatos indeksas (Organizational Health Index (OHI)) kaip tyrimo jrankis,
tam, kad biity galima tiksliai iSmatuoti organizacing sveikatg. Autoriy teigimu, organizacijos
norédamos nustatyti organizacine sveikata, turéty naudoti OHI su visy lygiy darbuotojais, véliau
atlikti i§samig analize bei pateikti i§vadas ir pasitilymus (Keller ir Price, 2011).
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Vaidmeny aiskumas
Veiklos sutartys

Bendra vizija
Aiski strategija

Pasekmiy valdymas Darbuotoiu dalvvavimas

Vadovavimas
Asmeniné nuosavybé

Atskaitomybé Koordinavimas ir kontrolé

ISoriné orientacija Lyderyste Naujoves ir mokymasis

Galimybés Motyvacija

Kultdra, klimatas
Reik$mingos vertybés
Ikvepiantys lyderiai
Karjeros galimybés
Finansinés paskatos
Apdovanojimai ir pripaZinimas

6 pav. Organizacinés sveikatos elementai ir valdymo praktikos ( Kelleras ir Price‘as 2011; Bazigos-as ir kt.,

2015).

Sveika organizacija tokia, kuri vykdo savo misijg bei tuo paciu metu jgalina asmenis mokytis, augti
ir tobuléti, turi optimaly lyderystés lygmeny skaiiy, kurie sukuria akivaizdZzig pridéting vertg. Tai
apima misijos ir strategijos planavima bei jy jgyvendinimg (Dive, 2004). Sveikos organizacijos yra
pakankamai iniciatyvios, kad imtysi biitiny priemoniy, apsisaugoti nuo aplinkos grésmiy ir
prisitaikyty prie technologiniy, veiklos ir rinkos poky¢iy (Raya ir Panneerselvam, 2013). Tuo tarpu
nesveika organizacija yra tokia organizacija, kurioje kai kurie procesai veikia blogai ar i§ viso
neveikia (Xenidis ir Theocharous, 2014). Norint gauti kuo didziausig nauda i§ organizacinés sveikatos
analizés bei tinkamai paSalinti trikumus, biitina gerai Zinoti sveikos ir nesveikos organizacijos
savybes (zr. 2 lentele) (Yuceler ir kt., 2013).

2 lentelé. Sveikos ir nesveikos organizacijos charakteristika (sudaryta pagal Yuceler‘g ir kt., 2013)

Sveika organizacija Nesveika organizacija

Atvira naujovéms ir tobulinimui Neéra atvira naujovéms ir tobulinimui

Aukstas ilgalaikis veiksmingumas Mazas ilgalaikis veiksmingumas

Darbuotojai pasirenge dalyvauti sprendimy priémime Darbuotojai vykdo vadovy priimtus sprendimus

ISplétotas organizacinis jsipareigojimas

Organizacinis jsipareigojimas neisvystytas

Organizacija yra atsakinga uz aplinka ir darbuotojus

Organizacija néra atsakinga uz aplinka ir darbuotojus

Organizacija iniciatyviai imasi prevenciniy priemoniy

Organizacija reaguoja ir imasi korekciniy veiksmy

Zemas darbo stresas

Aukstas darbo stresas

Didelis pasitenkinimas darbu ir santarve darbo vietoje

Mazas pasitenkinimas darbu ir santarve darbo vietoje

Darbuotojams suteikiamas svarbus vaidmuo

Darbuotojai néra svarbiis

Mazas pravaiksty ir pasiSalinimo i§ darbo skai¢ius

Didelis pravaiksty ir pasitraukimo i§ darbo skaiius

Stipriis rySiai tarp darbuotojy ir vadovy

Silpni rysiai tarp vadovy ir darbuotojy

Egzistuoja darbuotojy sauga, nelaimingy atsitikimy
darbe beveik néra

Néra darbuotojy saugos, todél dazni nelaimingi
atsitikimai darbe
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Darbuotojai motyvuoti, aukstas darbo naSumas

Darbuotojai nemotyvuoti, Zemas darbo nasumas

Nepalankios vidinés ir iSorinés aplinkos salygos
nepadaro zalos organizacijai

Nepalankios vidinés ir iSorinés aplinkos salygos pridaro
zalos organizacijai

Vyrauja komandos dvasia, vyrauja bendri organizacijos
interesai

Neéra komandinés dvasios, darbuotojai tenkina tik
asmeninius interesus

Darbuotojai jauciasi saugiis

Darbuotojai nesijaucia saugiis

Informacijos srautas yra patikimas ir savalaikis

Informacija yra neprieinama

Strategijos s¢kmingai jgyvendinamos

Strategijos nejgyvendinamos

Organizacijos kulttira yra atvira, orientuota j pasitikéjima
ir paskatinimus

Organizacijos kultira uzdara, orientuota j atlaiduma ir
nesgzininguma

Problemos sprendziamos Salinant jy priezastis

Problemos $alinamos, neieSkant jy priezasCiy

Organizacija produktyvi ir efektyvi

Organizacija nenasi ir neefektyvi

Pamatavus organizacing sveikatg ir iSanalizavus duomenis, daznai nustatoma, kad organizacine
sveikata yra zemo lygio. Todél vadovams tenka nelengva uzduotis, kaip tai pakeisti, o dél nuolatos
vykstan¢iy poky¢iy rinkoje, tai reikia daryti skubiai. Organizacijy lyderiai, norédami sukurti sveika,
] rezultatus orientuotg organizacija, turéty investuoti j keturias sritis. Labai svarbu, kad tai bty
suderinta su bendra organizacijos strategija. Organizacijos vadovai turéty pasirinkti tinkama
»recepta® arba dar kitaip valdymo praktikos derinj, kaip kurti sveika organizacija, kuris labiausiai
artimas jy strateginiams siekiams (Bazigos ir kt., 2015) (Zr. 7 paveiksla). ,,Lyderystés fabriku*
laikomos tokios organizacijos, kurios gerina veiklos rezultatus, ugdydamos ir i§déstydamos stiprius
lyderius, remdamos juos per instruktavima, oficialius mokymus ir tinkamas augimo galimybes.
»Nuolatinio tobulinimo variklio pavadinimu, jvardijamos organizacijos, Kkurios jgyja savo
konkurencinj pranasumg jtraukdamos visus darbuotojus j valdymo veiklg ir inovacijas, rinkdamos
1zvalgas ir dalijjantis Ziniomis. Organizacijos, pritraukiancios ir jkvepiancios geriausius savo srities
talentus, ir taip gerindamos savo veiklos rezultatus, vadinamos ,talenty ir Ziniy branduoliu®. Su
,finkos formuotojais® siejamos organizacijos, kurios Zengia j priekj diegdamos inovatyvius
sprendimus visais lygmenimis, o tam, kad jgyvendinty naujoves, jsigilina ] klienty poreikius,
analizuoja konkurentus (Gagnon, John ir Theunissen, 2017).

[

o

ugdyti ir iSdéstyti
stiprius vadovus

Lvd ¢ Nuolatinio

yderystés . .

fabrikas tobulinimo Talenty ir Ziniy Rinkos
variklis branduolys formuotojas

Visuose lygmenyse Jtrauki visus Formuoti

darbuotojus i
organizacijos veikla
ir naujoves

Pritraukti ir jkvépti

talentus inovacijas per

klienty jzvalgas ir
iSorés orientacija

7 pav. Organizacinés sveikatos ,,receptai““(valdymo praktikos derinimas) (sudaryta pagal Gagnon‘g ir kt.,

2017)
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Gagnon‘as ir kt. (2017) teigimu, organizacijos neiSgali vienu metu pritaikyti visy praktikos deriniy,
todél démesys turéty biti koncentruojamas j vieng i8 jy, o likusius priderinti prie strategijos ir jais
papildyti valdymo praktikg. Tai padeda pasiekti geresniy ir greitesniy rezultaty organizacinés
sveikatos srityje.

Norédamos pagerinti savo sveikata, organizacijos gali naudoti konkrecius metodus ar priemones, pvz.
keisti organizacijos struktiirg, komunikacijos tinkla, taciau Miles‘as (1969) teigia, kad uztenka
naudoti vos penkis metodus Siam tikslui pasiekti:

e asmeninio tobuléjimo rémimas;

e didelis démesys komunikacijai,

e informacijos srauto stiprinimas;

e atviros pokyciams kulttiros formavimas;
e specialisty pagalba.

Apzvelgus moksling literatiirq, pastebéta, kad organizacinés sveikatos sqvokq, skirtingi autoriai
pateikia vis kitokiq, taciau daugelyje apibrézimy vyrauja Sie organizacinés sveikatos bruozai:

e Organizacijos gebéjimas nusistatyti aiskius tikslus bei jy jgyvendinimo kelig;

e Organizacijos gebéjimas laiku reaguoti j aplinkos pokycius jiems prisitaikyti;

e Organizacijos gebéjimas islaikyti konkurencinj pranasumg, tobuléjant ir diegiant naujoves,
e Organizacijos gebéjimas stiprinti darbuotojy kompetencijas ir uztikrinti jy gerove.

Esminiai organizacinés sveikatos matmenys yra apibrézti, taciau mokslininkai vis dar intensyviai
dirba Siuo klausimu, stengdamiesi pateikti kuo tikslesnius, jq¢ nusakancius, aspektus. Dazniausiai
mokslinéje literatiiroje autoriai pateikia Siuos sveikos organizacijos matmenis.

e Tikslo fokusavimas;

e Vadybinis efektyvumas;

e Organizacinés vertybés,

e  Optimalus istekliy panaudojimas,
o Problemy sprendimas,

e Tinkamas galios paskirstymas;

e [novatyvumas;

e  Morale.

2.2 Darbuotoju emocinio jsipareigojimo esmé

Ekonominis nestabilumas, did¢janti konkurencija, globalizacija ir nuolatiniai pokyciai paskatino
mokslininkus, praktikus ir organizacijy vadovus atkreipti démesj j darbuotojy jsipareigojima. Tyr¢jai
(Mathieu ir Zajac, 1990; Meyer ir Allen, 1991) per pastaruosius dvideSimt mety i$ esmés sutaré, kad
emocinio jsipareigojimo konstrukta galima apibiidinti kaip emocinj prisiriSimg prie organizacijos,
kuris pasireiSkia per asmens tapatinimasi su organizacija ir aktyvy dalyvavimg jos veikloje.

Sestajame desimtmetyje moksliniy studijy metu, kuomet buvo tiriami darbuotojai ir jy sasajos su
organizacija, atsirado nauja sgvoka — organizacinis jsipareigojimas. Atlikus i§samius tyrimus ir jy
analize, Allen‘as ir Meyer‘is (1991) teigé, kad jsipareigojimas gali biti trijy riiSiy: emocinis, tgstinis
ir normatyvinis (zr. 8 paveiksla).
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8 pav. [sipareigojimo organizacijai trijy komponenty modelis (sudaryta pagal Allen‘g ir Meyer<j, 1991)

O‘Reillyis ir Chatman (1986) isskiria tris darbuotojy jsipareigojimo organizacijai etapus: paklusimas,
identifikavimas ir internalizacija (zr. 9 paveikslg). Pateke j organizacija, darbuotojai pirmiausia turi
apsiprasti juos supancioje naujoje aplinkoje, taip pat perprasti vertybes, normas, tikslus. Kiek véliau
darbuotojas, sickdamas ne tik islikti organizacijoje, bet joje ir jsitvirtinti, dalyvauti joje vykstanciose
veiklose, susitapatina su organizacija, zino jos tikslus ir kartu jy siekia. Tai antrasis jsipareigojimo
organizacijai formavimosi etapas, kurj O‘Reillyis ir Chatman (1986) pavadino — identifikavimas.
Paskutiniajame etape darbuotojas jau zino savo vietg organizacijoje, perima joje esancias vertybes ir
ima jas laikyti savomis (O‘Reilly ir Chatman, 1986). Taigi, galima daryti i§vada, kad jsipareigojimas
organizacijai yra kintantis ir priklauso nuo darbuotojo praleisto laiko organizacijoje bei poky¢iy joje.

+Organizacijos
aplinkos (normy,
vertybiuy, elgesio,

«Organizacijos
vertybés tampa
darbuotojo

«Siekimas tapti
organizacijos
dalimi,

tiksly) dalyvaujant vertybémis
supratimas organizacijos
veikloje

9 pav. Darbuotojy isipareigojimo organizacijai formavimosi etapai (sudaryta pagal O‘Reilly ir Chatman,

1986)

Allen‘o ir Meyer‘io (1991) teigimu, darbuotojas tuo pa¢iu metu gali bti jsipareigoj¢s emocinémis,
testinémis ir normatyvinémis formomis, bet skirtingu lygiu. Isipareigojes darbuotojas gali jausti ir
normatyvinj, ir tgstinj jsipareigojimg, kuomet darbuotojas siekia ir gauna naudos bei yra susitapating
su organizacijos vertybiy sistema, vizija, misija ir tikslais (Girdauskiené, 2011).

Kai darbuotojams ima patikti jy atlickamas darbas, jie jj vertina ir atlieka su malonumu, ima tapatintis
su organizacija ir ja tikéti, atsiranda emocinis jsipareigojimas. Bendrgja prasme emocinis
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Jsipareigojimas suprantamas kaip darbuotojo asmenis jsipareigojimas organizacijai, susitapatinimas
su ja, jos tiksly priémimas kaip savo bei entuziastingas jsitraukimas j atlickamus darbus bei uzduotis
(Kumpikaité ir Rupsiené, 2008). Kaip teigia Kavaliauskiené, net pats jsipareigojimas organizacijai
néra apibréziamas tapaciai, nes dél tyréjy suvokimo ir pokyciy aplinkoje, tenka sagvoka vis praplésti
ir papildyti (Kavaliauskiené, 2012). Todél ir emocinio jsipareigojimo sgvoka yra jvairiai
interpretuojama ir mokslinéje literatiiroje apibiidinama nevienareik§miskai (zr. 3 lentele).

3 lentelé. Emocinio jsipareigojimo apibrézimai (sudaryta pagal Kavaliauskiene, 2012)

Autorius (-iai), publikavimo metai | Apibrézimas

H. C. Kelman (1958) Tarpusavio susitarimo laikymasis, susitapatinimas su organizacija arba
buvimas organizacijos nariu bei organizacijos ir individo vertybiy
sutapimas.

L. W. Porter (1974) Stiprus tikéjimas organizacijos tikslais ir jos vertybiy pripaZinimas,

pasiryzimas déti pastangas organizacijos labui ir didelis troskimas likti
organizacijoje.

R. T. Mowday (1982) Asmens emocinés reakcijos j ji samdancios organizacijos charakteristikas;
atsidavimas organizacijos tikslams ir vertybéms, asmens vaidmuo ir
lojalumas organizacijai.

K. R. Ferris (1983) Atitinkamo s_tiprumo in‘divido susitapatinimas su organizacija, jsitraukimas j
jos veikla bei noras déti pastangas tam, kad joje likti.

A. Bar-Hayim (1992) Susitapatinimas ir jsitraukimas | organizacija, bei troSkimas likti
isidarbinusiam.

I. Bucitiniené (2006) Asmens saves tapatinimo su organizacija ir jsitraukimo i ja stiprumas, t.y.
kiek jis nori joje dirbti arba nenori palikti organizacijos.

O. N. Solinger (2008) Psichologiné basena, rySys ar jungtis, emocinis prieraiSumas, orientacija,
pasirengimas veikti ar neprieStaringa vidinio apsisprendimo busena.

G. Passarelli (2011) Psichologinés identifikacijos ir darbuotojy jsitraukimo j organizacijos veikla
stiprumas.

Emocinj jsipareigojimg , kaip atskirg konstrukta pirmieji pradéjo tirti Karter‘is (1968) ir Sheldon‘as
(1971). Jie teigé, kad asmenys neturintys socialiniy rySiy su organizacija, nepaisant daromy
investicijy, yra linke pasitraukti i§ organizacijos. Vélesni tyrimai, emocinio jsipareigojimo srityje,
buvo vykdomi norint suprasti kaip Sis konstruktas gali paveikti darbuotojy iSlikima organizacijoje.
Mercurio (2015) teigia, kad emocinis jsipareigojimas yra organizacinio jsipareigojimo pagrindas, jis
labiau nei kiti jsipareigojimo tipai, lemia tokius veiksnius kaip darbuotojy kaita, pravaikstos,
vir$valandZziy priimtinumas, organizacinis pilietiSkumas, (Mercurio, 2015).

Darbo jégos kontekste, emocinis jsipareigojimas atspindi darbuotojo emocinj jsitraukimg j
organizacijos veikla, susidoméjimg organizacinémis vertybémis ir tikslais bei darbuotojo
susitapatinima Su savo organizacija (Allen, Meyer, 1990; Martin, 2008; Meyer, Allen, 1997; Zangaro,
2001). Todél tikima, kad Siuo pozitriu jsipareigoj¢ darbuotojai, atsidave juos samdanciai
organizacijai, dirba savanoriskumo principu (Malik ir kt., 2010). Kitaip tariant, kadangi emocinio
pobudzio jsipareigojime dél panasiy vertybiy aptinkama pozityvi individo ir organizacijos sgsaja, tai
pozicija ne tik dél to, kad jiems reikia uzimamy pareigy, bet ir todél, kad jie to nori (Allen, Meyer,
1990)

30



Kavaliauskienés (2012) teigimu, darbuotojo emocinio pobudzio jsipareigojimas organizacijai yra
palaikomas savanoriskumo ir asmeniskumo principo, nedera kaltinti dirbanciojo, tarkim per menku
emocinio pobudzio jsipareigojimo organizacijai laipsniu, nes tikslingiau biity nustatyti, kokie
specifiniai  veiksniai inicijuoja atitinkamos jsipareigojimo organizacijai formos raiska
(Kavaliauskiené, 2012). Emocinio jsipareigojimo veiksniai ir sgveikos pateiktos 10 paveiksle.

10 pav. Emocinio jsipareigojimo veiksniy ir sgveiky klasifikacija (sudaryta pagal Kavaliauskieng, 2012)

Pateiktoje veiksniy ir sgveiky klasifikacijoje, matyti, kad emocinio jsipareigojimo asmeniniy
charakteristiky kategorijai priskiriama: lytis, amzius, iSsilavinimas, asmenybés bruozai bei Seimyniné
padétis (vaiky skai¢ius Seimoje ir kokio amZiaus yra jauniausias vaikas).

Darbiniy ypatybiy veiksniy grupei priklauso organizaciné gerové, kuri apima vadovy palaikymg ir
bendradarbiy parama. Siai veiksniy grupei, lemian¢iy darbuotojo emocinio jsipareigojimo lygj taip
pat priskiriama: prieiga prie resursy, palanki fizin¢ aplinka, darbo sauga bei palankus organizacijos
klimatas. Palankaus organizacinio klimato veiksniai apjungia organizacijos vizijos suvokima, aiskius
organizacijos strateginius tikslus ir suvokiamus likescius.

Isitraukimo j darbg veiksniy kategorija apima darbuotojo darbing patirtj organizacijoje, bendra
darbing patirtj, pareigas, paaukstinimo tikimybe, jgytus jgiidzius ir kvalifikacija, organizacijos
galimy virSvalandZiy priimtinumo, ir organizacijos parametry. Organizacijos parametrams
priskiriami Sie veiksniai: organizacijos veiklos sektorius, sritis, forma ir padalinys/skyrius.

Plagiausia emocinio jsipareigojimo veiksniy grupé yra tarpusavio santykiai. Si kategorija apima
tarpusavio normas, pasitenkinimg ir pasitikéjimg. Tarpusavio normy samprata apjungia Siuos
veiksnius: atviras ir sgziningas komunikacijos tinklas organizacijoje, griztamasis rySys i§ vadovy,
investavimas ] darbuotojus, vaidmeny pasiskirstymo modelio buvimas organizacijoje, statuso lygybé
tarp kolegy ir decentralizuota organizaciné struktiira. Decentralizuota organizaciné kultiira apjungia
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bendradarbiavimo skatinimg, savarankiSkumo suteikimg darbuotojams, vadovavimg siekiant visy
pritarimo, dalyvavimg sprendimy priémime, kai démesys koncentruojamas | strateginiy sprendimy
priémima, ir s3ziningg ir teisingg elgesj su darbuotojais. Pasitenkinimo veiksnys apima tokias
dimensijas, kaip pasitenkinimas paciu darbu, darbo uzmokesciu, darbinémis uzduotimis ir pacia
organizacijos politika. Siauriausia §ios emocinio jsipareigojimo veiksniy grupés dalis yra
pasitikéjimas. Jis nusakomas kaip pasitikéjimas vadovu, kolegomis ar visa organizacija.

Apibendrinant galima teigti, kad pirminis konstruktas, kurj nagrinéjo mokslininkai, norédami
nustatyti darbuotojy sgsajas su organizacija ir siekiant kuo ilgiau islaikyti juos organizacijoje,
skatinti jy rezultatyvumq bei lojalumg organizacijai, buvo jsipareigojimas organizacijai. Labiausiai
paplites ir dazniausiai naudojamas jsipareigojimo organizacijai klasifikavimas, kurj pateike Allen ‘as
ir Meyer ‘is (1990). Pagal $j klasifikavimg jsipareigojimas organizacijai skirstomas j emocinj, testinj
ir normatyvinj. Emocinis jsipareigojimas yra sudétingas bei daugialypis reiskinys, kuris susideda is
daugelio komponenty, taciau dazniausiai jis apibréZiamas kaip darbuotojo prisirisimas prie
organizacijos, susitapatinimas su ja, jos vertybiy ir tiksly perémimas. Darbuotojo emocinj
Isipareigojimgq inicijuoja keturios konceptualiy veiksniy kategorijos: asmeninés charakteristikos,
jsitraukimas j darbq, darbinés ypatybés ir tarpusavio santykiai.

2.3 Isitraukimo j darba esminiai bruozai

Sparciai kintanti verslo aplinka, ekonominiai rodikliai ir darbiné situacija, organizacijy vadovus bei
mokslininkus ir tyréjus paskatino aktyviai dométis reiskiniais, kurie skatina darbuotojus dirbti
efektyviau ir nasiau, motyvuoty ir gerinty darbuotojo savijauta. Vienas is$ tai lemianciy reiskiniy yra
jsitraukimas j darba, todél jau daugiau nei 40 mety tyréjai jj jvardija kaip vieng pagrindiniy veiksniy,
salygojanc¢iy darbuotojo viding motyvacijg bei jo ir organizacijos efektyvuma (Diefendorff ir kt.,
2002). Vieno zymiausiy jsitraukimo j darbg savokos tyrinétojy Kahan‘o (1990) teigimu, Zzmonés yra
1§ prigimties bendruomenés, sistemos nariai, todél ieSko narystés ir vengia izoliacijos. Individai ieSko
ir bando jsisavinti savo vaidmenj, kuris padeda jiems susidoroti su vidinémis ir iSorinémis saglygomis.
Sia teorija remiasi darbuotojo jsitraukimo j darba savoka. Si savoka siejama su elgesiu, kurio pagalba
asmenys susitapatina su savo darbo vaidmeniu organizacijoje (Kahan, 1990). Taciau mokslininkai,
tyréjai jsitraukimg j darbg interpretuoja ir matuoja savaip, kiekvienas pagal savo suvokimg. To
padarinyje, dabar yra ne vienas apibrézimas darbuotojy jsitraukimui j darbg jvardinti (zr. 4 lentele).

4 lentelé. Isitraukimo j darbg apibrézimai (sudaryta darbo autorés)

Autorius (-iai), publikavimo metai Apibrézimas

T. M. Lodahl ir M. M. Kejner (1965) Isitraukimas j darba - viena i$ individo nuostaty j savo darba,
atspindinti laipsnj, kuriuo asmuo psichologiskai jsitraukia j savo
darba, bei laipsnj, kiek darbas yra reik§mingas darbuotojo ,,AS"
vaizdui.

R. N. Kanungo (1979) Isitraukimas j darba — Zmogaus psichologinés identifikacijos su
darbu biuisena, nurodanti, kiek asmuo uzsiémes ir ripinasi savo
turimu darbu.

W. A. Kahn (1990) Isitraukimas j darbg — asmens kaip organizacijai priklausancio nario
isisgmoninimas bei savo darbo vaidmens priémimas.

J. K. Harter, F. L. Schmidt ir T. L. Hayes Isitraukimas j darbg - asmens jsitraukimas ir pasitenkinimas bei

(2002) entuziazmas darbe.
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N. Vazirani (2005) Isitraukimas j darbg — lygis, kuriuo matuojamas darbuotojo
jsipareigojimas ir dalyvavimas siekiant organizacijos tiksly.

W. B. Schaufeli, A. B. Bakker ir M. Salanova | Isitraukimas j darbg tai — patvari, visg apimanti kognityviné buklé,
(2006) kuri néra orientuota j konkrety objekta, jvykj asmenj ar elgesi, tai

teigiama su darbu susijusi biisena, kuriai budingas gyvybiskumas,
pasiSventimas ir absorbcija.

B. Shuck ir K. Wollard (2010) Isitraukimas j darba — tai atskiro darbuotojo pazinimo, emocijy ir
elgesio bilisena, nukreipta norimy organizaciniy rezultaty link.

Kahn‘o (1990) teigimu, jsitrauke¢ j darbg darbuotojai atlikdami savo darbus geba save iSreiksti per
fizinius, kognityvinius bei emocinius vaidmenis. Siuos vaidmenis autorius apibiadino taip:
kognityviniai aspektai apibiidina darbuotojo lukescius, jsitikinimus apie organizacija, vadovus bei
darbo salygas. Fiziniai darbuotojo jsitraukimo aspektai apibiidina darbuotojo fizing energija bei
kylancig jtampa jgyvendinant savo darbinj vaidmenj. Ir galiausiai emocinis aspektas apibuidina
darbuotojy nuotaikas $iy aspekty atzvilgiu, taip formuojant jo nuostatas apie organizacija bei jos
vadovus (Kahn, 1990).

Schaufelis, Bakker‘is ir Salanova (2006) tvirtina, kad jsitraukimas - tai pozityvi, daug pasitenkinimo
teikianti su darbu susijusi buisena, kuri charakterizuojama pagal tris kriterijus: energija, atsidavimas
ir jsigilinimas.

Energija — jauciamas didelis energijos antpliidis, psichinis atsparumas, noras déti visas pastangas ]
savo darbg ir atkaklumas, net ir iskilus sunkumams. Atsidavimui bidingas labai aktyvus dalyvavimas
savo darbo veikloje, patiriamas didelis entuziazmas, jkvépimo jausmas, didziavimasis ir i$sukiy
priémimas. [sigilinimas pasizymi visisku susikoncentravimu bei jnikimu j savo darba taip jauciantis
laimingu (Schaufeli, Bakker ir Salanova, 2006).

Isitraukimas | darbg kartais painiojamas su jsipareigojimu organizacijai, nes abu konstruktai glaudziai
susije su darbuotojo darbine patirtimi bei jo susitapatinimu, bet reikty pabrézti, kad jsitraukimas ]
darba daugiau susijes su tiesiogine darbuotojo veikla, darbu, o jsipareigojimas organizacijai — Su
iStikimybe organizacijai. Tyrimu metu yra nustatyta, kad darbuotojas gali buti labai jsitraukes j savo
veikla, tiesioginj darba, taciau visiskai nejsipareigojes savo organizacijai (Chughtai, 2008).

D¢l nuolatinio konkretaus darbo ir organizaciniy savybiy buvimo, jsitraukimas j darba moksliniuose
tirlamuosiuose darbuose paprastai apibréZziamas kaip gana stabilus kintamasis (Macey ir Schneider,
2008). Nepaisant to, galima manyti, kad kiekvienas asmuo patiria trumpalaikj jsitraukimo j darba
lygio svyravimg. Bakker‘is ir Bal‘as (2010) teigia, kad jsitraukimo j darbg lygis yra skirtingas ne tik
tarp darbuotojy, bet ir rodo asmeninj kintamuma laikui bégant (Bakker ir Bal, 2010). Yra i$skiriami
trys jsitraukimo j darbg lygiai (zr. 11 paveikslg), kuriais matuojamas darbuotojo jsipareigojimas ir
dalyvavimas siekiant organizacijos tiksly. Darbuotojas, rodantis aukstg jsitraukimo j darba lygj, suvokia
organizacijos ir darbo su kolegomis konteksto svarbg ir siekia pagerinti organizacijos efektyvuma.
Organizacija privalo formuoti jsitraukimo i darbg ugdymo koncepcija, kuri reikalauja tvirto darbuotojy ir
darbdavio rysio (Vazirani, 2005).
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: » Nejsitrauke Aktyviainejsitrauke
itk arbuotojl darbuotojai darbuotojai

11 pav. Darbuotojy jsitraukimo j darba lygiai (sudaryta pagal Vazirani, 2005)

Darbuotojai, pasizymintys aukStu jsitraukimo ] darba lygiu, labai daZnai tapatina save su darbo
uzduotimis ir yra motyvuoti bei produktyviis. Tokiy darbuotojy teikiama nauda teigiamai veikia
organizacija, o pats jsitraukimas ] darbg pozityviai nuteikia ir patj darbuotoja. Darbuotojai, kurie
pasizymi aukstu jsitraukimo j darbg lygiu, nurodo, kad:

e dirbant savo darba, jie efektyviai iSnaudoja savo zinias ir jgiidzius;
e sunkumai, kuriuos jie patiria dirbant, veikia stimuliuojanciai;
e geri darbo rezultatai, skatina didZiavimasi.

Isitrauke | darbg darbuotojai, efektyviau tenkina klienty poreikius ir taip didina jy lojaluma. Taip pat
tokie darbuotojai reciau palieka, keicia darbg (Roberts ir Davenport, 2002). Darbuotojo jsitraukima j
darbg Bakker‘is (2011) nurodo kaip rodiklj, kuris geriausiai nusako darbuotojy darbo naSumag.
Autoriaus teigimu, darbuotojy jsitraukimas prognozuojamas remiantis darbo ir asmens istekliais, o
tai lemia aukstg darbo nasuma (Bakker, 2011).

Kavaliauskienés (2012) teigimu, jsitraukimas j darbg yra vienas i$§ veiksniy, lemiané¢iy darbuotojy
emocinj jsipareigojimg (Kavaliauskiené, 2012). Kaip matyti 10 paveiksle jsitraukimg j darbg sglygoja
Sie veiksniai: bendra darbiné patirtis, darbiné patirtis organizacijoje, pareigos, paaukstinimo tikimybé,
1gyti jgudziai ir kvalifikacija, Organizacijos patrauklumas (organizacijos patikimumas, tikétini
darbiniai i88tkiai, galimy virSvalandziy priimtinumas), organizacijos parametrai (veiklos sektorius,
sritis, forma, organizacijos padalinys/skyrius).

Taylor‘as (2012) teigia, kad darbuotojy jsitraukimas j darbg yra darbuotojy sugebéjimas ir noras
prisidéti prie organizacijos sékmés bei darbuotojy ypatingas pasiryzimas déti didesnes pastangas, nei
reikalauja jy pareigybé, kad tik organizacija buity sékminga. Autoriaus teigimu, jsitraukimg j darba
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lemia keturi veiksniai: patikima lyderysté, bendradarbiy parama, pasitenkinimas darbu ir karjera,
aukstas organizacijos produktyvumas. Aukstas jsitraukimo ] darbg lygis, atneSa teigiama nauda
organizacijai: jsipareigojusius darbuotojus, produktyvy kolektyva, patenkintus ir lojalius klientus
lemia organizacijos pelninguma ir produktyvuma (zr. 12 paveiksla) (Taylor, 2012).

Bendradarbiy Pasitenkinimas
parama darbu ir
karjera

Patikima \ / Aukitas
lyderysté organizacijos
produktyvuma

Isitraukimas i
‘ darba

Pelninga ir

produktyvi
organizacija

Isipareigoje
darbuotojai

kolektyvas lojaliis klientai

‘ Produktyvus ‘ ‘ Patenkinti ir ‘

12 pav. [sitraukimo j darbg veiksniy ir pasekmiy modelis (sudaryta pagal Taylor‘g, 2012)

Isitraukimas i darbq vienas is pagrindiniy veiksniy sqlygojanciy darbuotojo vidine motyvacijg, jo ir
organizacijos efektyvumgq. [sitraukimas j darbq itin svarbus veiksnys tiek organizacijos, tiek
darbuotojo gyvenime, kurj galima apibudinti kaip abipusiai naudingq rysj. [sitraukimgq j darbg lemia
asmens ir darbo istekliai bei darbo reikalavimai. Kuo didesni reikalavimai, tuo didesnis ir
jsitraukimas (Bakker, 2011). Aukstq jsitraukimo j darbq lygj turintis darbuotojas yra inovatyvus,
nuolat besimokantis ir tobuléjantis, vertinantis savo darbq ir jsipareigojes organizacijai. Toks asmuo
Jjauciasi naudingas, savo Zinias ir jgidzius sékmingai pritaikantis darbinéje veikloje. Aukstas
jsitraukimo j darbg lygis teikia neabejoting naudq organizacijai: jsipareigojusius darbuotojus,
produktyvy kolektyvq, patenkintus ir lojalius klientus bei prisideda prie organizacijos pelningumo ir
produktyvumo (Taylor, 2012).

2.4 Organizacinés sveikatos ir darbuotojuy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darbag
sasajos ir ju teorinis modelis

Organizaciné sveikata ir darbuotojy emocinis jsipareigojimas. Organizacinés sveikatos tyréjai
atkreipia démes;j j darbuotojy j darbuotojy jsipareigojima, pagrista jsitikinimu, kad organizacijos
turinCios atsidavusiy darbuotojy, pasiekia puikiy ilgalaikiy rezultaty. Yra atlikta nemazai tyrimy
(Pordeli ir Vazifeh, 2017; Shirali, Feizi ir Alipour, 2013; Doganalp ir kt., 2013; Bachramian ir
Saeidian, 2013), kurie nustaté teigiamus rySius tarp organizacinés sveikatos ir organizacinio
isipareigojimo. Todél tikétina, kad teigiamy sasajy galima atrasti ir tarp organizacinés sveikatos ir
emocinio jsipareigojimo, nes pastarasis yra viena i sudedamyjy organizacinio jsipareigojimo daliy.
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Taip pat Sing‘as (2014) norédamas nustatyti ar organizacin¢ sveikata padidina policijos pareigiiny
jsipareigojimo lygj, | tyrimg jtrauké visuS Organizacinio jsipareigojimo matmenis (emocinis,
normatyvinis ir tgstinis jsipareigojimai) atskirai. Tyrimo metu buvo nustatyta, kad organizacijos
sveikata teigiamai koreliuoja su emociniu jsipareigojimu (Singh, 2014).

Organizaciné sveikata ir jsitraukimas j darbg. Atlikus mokslinés literatiiros analizg, paaiskéjo, kad
tyrimy, jrodanciy organizacinés sveikatos ir jsitraukimo i darba sgsajas, praktiskai néra. Taciau
Keller‘as ir Price‘as teigia, kad pagerinus organizacing sveikata Australijos ir Naujosios Zelandijos
banky grupéje ,,ANZ“, darbuotojy jsitraukimo j darba lygis padid¢jo. Darbuotojy, kurie pritaria
teiginiams ,,mes gyvename savo vertybémis® ir ,,mes pelnome bendruomenés pasitikéjima‘ buvo 85
proc. ir 81 proc. atitinkamai (Keller ir Price, 2011).

Organizaciné sveikata, darbuotojy emocinis jsipareigojimas ir jsitraukimas j darbg. Mokslinéje
literattiroje néra studijy, aprépianciy visus tris konstruktus bei jy tarpusavio sgsajas, taciau tikétina,
kad darbuotojai dirbdami sveikoje organizacijoje jaucia didesnj emocin;j jsipareigojima, kas lemia
aukstesnio lygio jsitraukimg j darbg. Remiantis §ia tikimybe, buvo sudarytas organizacinés sveikatos
ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darbg sgsajy teorinis modelis (Zr. 13
paveiksla).

ORGANIZACINE SVEIKATA
( )
Vadovavimo efektyvumas
- <
Problemy sprendimas
> < EMOCINIS
Organizacijos adekvatumas lyginant su ISIPAREIGOJIMAS
vangumu
\ Y,
( 3
Galios santykiai
e S
Orientacija i ZmogiSkuosius iSteklius
s 4
Komandos orientacija
> 2 ISITRAUKIMAS |
Organizacijos vertybés DARBA
L J
[ Inovatyvumas ]

[ Moralé ]

13 pav. Teorinis organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darbg sasajy

modelis (sudaryta darbo autorés)

36



3. EMPIRINIO ORGANIZACINES SVEIKATOS IR DARBUOTOJU EMOCINIO
ISIPAREIGOJIMO BEI JSITRAUKIMO | DARBA TYRIMO METODOLOGIJOS
PAGRINDIMAS

Siekiant atskleisti organizacinés sveikatos ir emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darbg sasajas
ir $iy konstrukty svarba organizacijos s¢kmei, ankstesniuose skyriuose buvo analizuojama moksliné
literatiira. Remiantis moksline literatiira ir moksliniais tyrimais buvo iSskirti pagrindiniai veiksniai,
lemiantys organizacijos s¢kminguma, kuriuos jtakoja organizacin¢ sveikata, emocinis jsipareigojimas
bei jsitraukimas j darba. Sioje darbo dalyje pateikiama tyrimo metodologija — informacija apie
duomeny rinkimo metodus, tyrimo instrumento konstravima.

Tyrimo tikslas — nustatyti organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei
jsitraukimo j darbg sgsajas.

Tyrimo uzdaviniai:

1. [IStirti ir jvertinti organizacing sveikatg.

2. Nustatyti kiek darbuotojai yra emociskai jsipareigoj¢ ir jsitrauke j darbg.

3. Ivertinti galimas visy trijy konstrukty (organizacinés sveikatos, emocinio jsipareigojimo,
isitraukimo j darbg) sgsajas ir patvirtinti teorinj sgsajy modelj.

3.1 Duomeny rinkimo metodas. Tyrimo instrumento konstravimas

Tyrimo metodas — kiekybiné anketiné apklausa. Tai tinkamiausias metodas, norint greitai gauti
informacija i§ didelés Zmoniy grupés ir siekiant i§siaiskinti bendro pobtidzio informacija apie tiriama
objekta (Creswell, 2009). Taip pat anketiné apklausa, kaip tyrimo metodas, buvo pasirinkta dél jos
privalumy: uZtikrinamo pakankamo atrankos dydZio; garantuojamo ankety grazinimo lygio; iSkilus
bitinumui, galimybés apklauséjui instruktuoti respondenty; galimybés apklausejui kontroliuoti
situacijg: galimybés sekti atsakymo klausimus, eiga, gauti papildoma informacija stebéjimo bidu,
pagal respondenty reakcija, preliminariai spresti apie problemos reikSminguma, anketos klausimy
sudarymo ir iSdéstymo technika; anketavimas trumpiau trunka ir yra pigesnis, nei interviu
(Luobikiene, 2004).  Kiekybinés apklausos pagalba, bus analizuojama organizaciné sveikata,
darbuotojy emocinio jsipareigojimo ir jsitraukimo j darbg lygis, bei galimos Siy konstrukty sgsajos.

Tyrimo instrumentas — anketa (zr. 1 priedg), skirta apklausti darbuotojus. Anketa paruosta,
remiantis S$io darbo teorine dalimi, kurioje analizuojama organizacinés sveikatos samprata, jos
matavimo principai, reikSmé bei darbuotojy emocinio jsipareigojimo ir jsitraukimo j darbg esmé.
Anketg sudaro 63 teiginiai, kurie sugrupuoti j 4 blokus (zr. 5 lentele).

5 lentelé. Kiekybinio tyrimo struktiira (sudaryta darbo autorés)

Dimensija Subdimensija Teiginiy Teiginiy | Teiginiy numeriai
formulavimo $altinis | skaic¢ius | klausimyne

Organizaciné Vadovy efektyvumas Singh ir Jha (2017) 2 1.1-1.2
sveikata
Praktiskumas ir problemy Singh ir Jha (2017) 5 13-17
sprendimas
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Organizacijos pakankamumas Singh ir Jha (2017) 21-23
palyginti su vangumu
Galios santykiy palyginimas Singh ir Jha (2017) 24-29
Zmogiskyjy istekliy plétros Singh ir Jha (2017) 3.1-35
orientacija ir praktika
Komandos orientacija Singh ir Jha (2017) 3.6-39
Organizacijos vertybés Singh ir Jha (2017) 41-45
Inovatyvumas Singh ir Jha (2017) 51-54
Moralé Singh ir Jha (2017) 55-59
Isitraukimas j darba | Isitraukimo j darba vertinimo Schaufeli ir Bakker 6.1-6.9
identifikavimas (2003)
Emocinis Emocinio jsipareigojimo Allen ir Meyer 71-78
jsipareigojimas vertinimo identifikavimas (1990)
Demografinis blokas | Respondenty pagrindinés Sudaryta darbo 8-14
charakteristikos autores
atsizvelgiant |
bendras gyventojy
charakteristikas

Anketinés apklausos metu gauti duomenys yra grupuojami, o tam naudojamos skalés. Kardelis (2002)
teigia, kad yra nominalinés, intervalinés ir ranginés skalés. Nominalinés skalés naudojamos
objektyviy duomeny apie respondentus nustatymui (amzius, lytis, Seimyniné padétis ir kt. pozymiai).
Intervalinés skalés pagalba iSmatuojami ir palyginami poZymiai, kurie turi skaiting iSraiSkg (amZius,
iSsilavinimas, darbo stazas ir pan.). Placiausiai naudojamas duomeny grupavimo biidas - rangine
skalé. Jos esmé, kas visi atsakymai eina grieztai didéjan¢ia ar mazéjancia tvarka. Siuo principu
sukonstruota ir Likerto skalé (Kardelis, 2002). Tyrimo anketos teiginiai vertinti butent panaudojus
Likerto skalge. Respondenty buvo praSoma pagal penkiabale skale nurodyti savo sutikimo ar
nesutikimo su kiekvienu teiginiu laipsnj (Zr. 6 lentelg).

6 lentelé¢. Likerto skal¢ anketos teiginiams matuoti (sudaryta pagal Kardelj, 2002)

Anketos teiginiy vertinimo skalé

1 2 3 4 5

Nei sutinku, nei Sutinku Visiskai sutinku

nesutinku

Visiskai nesutinku Nesutinku

Empiriniy socialiniy tyrimy praktikoje apklausos validumas ir patikimumas tikrinami specialiomis
statistinémis priemonémis. Standartiniai matai, kurie taikyti Sio tyrimo metu pateikti 2 priede. Skaliy
kokybei patikrinti taikyta faktorinés validacijos technika (zr. 3 prieda). Visi atitinkamo bloko
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klausimai buvo faktorizuojami principiniy komponenciy metodu, taikant faktoriy asiy siikj pagal
didziausig sklaidg (VARIMAX rotacijg). Siekiant nustatyti, ar tyrimo metu naudotas klausimynas
patikimas, jis buvo patikrintas pagal Chronbach‘s Alpha koeficientg. Remiantis Pukénu (2009)
klausimynas yra gerai sudarytas, jeigu Cronbach Alpha koefiniciento reik§mé yra nuo 0,7 iki 1, tai
rodo aukstg skalés patikimuma. Bendras viso klausimyno Cronbach‘s Alpha koeficientas - ,930 ir tai
leidzia daryti iSvada, kad naudotas klausimynas yra patikimas.

Norint nustatyti rys$j tarp organizacinés sveikatos, darbuotojy emocinio jsipareigojimo ir jsitraukimo
1 darbag buvo atlikta koreliaciné analizé. Koreliacinis metodas taikytas naudojant statistinés analizés
programa SSPS. Rodikliy ry$io stiprumas tirtas apskaiciuojant Pearson koreliacijos koeficientus.
Koreliacijos stiprumo interpretacija atlikta pasitelkiant Burns (2000) sitilymus (Zr. 7 lentele). Placigja
prasme, koreliacijos koeficientas parodo tam tikra rysj tarp pasirinkty konstrukty. Kuo koeficiento
reikSmé artimesné 1, tuo rySys stipresnis.

7 lentelé. Koreliacijos koeficienty reik§més (sudaryta pagal Burns, 2000)

Koreliacijos koeficientas Koreliacijos dydis RySys
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rysys
0,70-0,90 Auksta koreliacija Labai stiprus rysys
0,40-0,70 Vidutiné koreliacija Vidutinio stiprumo rySys
0,20-0,40 Zema koreliacija Silpnas rysys
Maziau negu 0,20 Nezymi koreliacija Labai silpnas, nezymus rySys

3.2 Tyrimo imtis, eiga ir etika

Tyrimo imtis - siekiant gauti stati$kai patikimus duomenis, prie§ atliekant tyrima buvo apskaiciuota
reikalinga tyrimo imtis. Imties dydis buvo nustatytas remiantis Pannioto formule :

n=1/(A2+1/N), kur

n- imties dydis;

A- leistina paklaida;

N- tiriamos visumos skaicius.

Remiantis Lietuvos Statistikos departamento duomenimis, darbingo amziaus gyventojy Lietuvoje
2019 mety pradzioje buvo 1 721 700. Skaiciuojant su 5,4 paklaida ir 95% tikimybe, nustatytas imties
dydis 329 respondentai. Tyrimo metu iSplatinta 329 anketos.

Tyrimo eiga. Apklausa vykdyta 2019 mety spalio — lapkri¢io ménesiais. Tyrimo metu ankety
popieriniai variantai buvo tiesiogiai pateikiami apklausiamiems darbuotojams. Jy buvo pateikta 172.
Taip pat tuo paciu metu, respondentams, pageidaujantiems anketg pildyti internete, buvo siun¢iama
nuoroda ] internetinj klausimyno variantg. Internetiné anketa buvo patalpinta www.apklausa.lt ir §iuo
buidu buvo apklausti 157 respondentai. Viso buvo gautos 329 anketos, taciau 4 buvo netinkamai ar
nepilnai uzpildytos, todél rezultaty skaic¢iavimui buvo naudojami 325 ankety duomenys.

Tyrimo etika. Vykdant tyrimus, batina laikytis bendry tyrimo etikos principy:
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e Tyr¢jy etika tiriamyjy pozitriu
o Tyréjy etika uzsakovy poziiiriu
e Uzsakovy etika tyréjy ir tiriamyjy poziiiriu.

Atliekant tyrima batina vengti bet kokio $aliskumo. Saliskumu laikomas toks tyréjo elgesys, kai
tyréjas ,,nepagristai ir sgmoningai palaiko kurig nors $alj, nuslepia tam tikrus tyrimo faktus arba
pabrézia smulkmenas, bet nutyli pagrindinius dalykus“ (Bitinas, Rupsiené ir Zydzitinaité, 2008).
Tyrimo metu reikia naudoti tikslingg tyrimo metodologija bei rekomenduojama vengti neetisky
metody ar procediiry. Analizuojant duomenis ir rengiant tyrimo ataskaitg ,,negalima sgmoningai
i8kreipti fakty, rengti iSvadas, vadovaujantis kieno nors interesais* (Bitinas ir kt., 2008).

Vykdant organizacinés sveikatos ir emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darbg sgsajy kiekybinj
tyrimg, buvo laikomasi pagrindiniy etikos principy: savanoriSkumo, geranoriSkumo, privatumo ir
pagarbos, saziningumo. Tyrimo metu buvo uztikrintas tyrimo dalyviy konfidencialumas ir
anonimiskumas bei respondenty laisvos valios dalyvauti tyrime principas.
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4. ORGANIZACINES SVEIKATOS IR DARBUOTOJU EMOCINIO ISIPAREIGOJIMO
BEI ISITRAUKIMO ] DARBA SASAJU TYRIMO REZULTATAI IR
INTERPRETACIJA

4.1 Tyrimo respondenty demografiniai rodikliai
ISanalizavus organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darba

sasajy tyrimo rezultatus paaiSkéjo, kad tyrime dalyvavo 117 vyry ir 207 moterys. Procentinis
respondenty pasiskirstymas pagal lytj pateiktas 14 paveiksle.

64%

36%

mVyras ® Moteris

14 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Tyrimo apklausos anketoje respondentai galéjo pasirinkti savo amziy pagal jiems priskiriama
amziaus kartg, o viso buvo galimi 6 karty pasirinkimo variantai. Pasibaigus apklausai paaiskéjo, kad
tarp tyrimo respondenty vyriausias apklaustasis gal¢jo bti gimes 1946 metais, 0 jauniausias — 2001
metais ar véliau o, tai reiskia, kad tyrime dalyvavo keturiy karty atstovai i$ Sesiy galimy. Tyrime
nedalyvavo nei vienas respondentas pagal savo amziy priskiriamas ,,DidZiajai* kartai ( gime¢ 1901 —
1924 m.), ,,Tyliajai, tradicinei* kartai (gime 1925 — 1945 m.). Tuo tarpu didZiausia respondenty dalis
pasisaké esantys ,,Ttkstantmecio* kartos (gime 1982 — 2000 m.) atstovai — 45 proc. Kiek maziau
apklaustyjy (43 proc.) nurodé priklausantys ,, X kartai (gimg¢ 1965 — 1981 m.). Maziausiai
respondenty (2 proc.) yra i$ ,,Z“ kartos (gim¢ 2001 m. ir véliau)(zr. 15 paveikslg).

45% 43%

I I -
o ]

ZlInterneto karta ~ Y/Tukstantme¢io X karta (gime¢ 1965 Kudikiy bumo karta
(gime¢ 2001 . Ir  Kkarta (gime 1982 - -1981m.) (gime 1946 - 1964
véliau) 2000 m.) m.)

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

Tyrimo metu buvo siekiama suZinoti, kokj bendra darbo staza turi sukaupe respondentai (Zr.16
paveiksla). Apibendrinus rezultatus paaiskéjo, kad daugiausiai (33 proc.) respondenty tarpe yra
asmeny turin¢iy 10 — 20 m. darbo stazo. Vos vienu procentu maziau (32 proc.) apklaustyjy turi 20 m.
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ir daugiau bendro darbo stazo. 0 — 5 m. darbo stazo turi 20 proc. respondenty, o 6 — 10 m. darbo stazo
— 15 proc. apklaustyjy.

33% 32%

20%

15%

6-10m. 10-20 m. Daugiau kaip 20 m.

16 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal sukaupta bendra darbo staza

Vienas i$ tyrimo klausimy, buvo apie respondenty turima darbo staza dabartinéje organizacijoje (Zr.
17 paveiksla). Tai yra pakankamai svarbus rodiklis, nuo kurio priklauso kaip darbuotojas yra
emociskai jsipareigojes, isitraukes j darbg bei kaip jis vertina organizacing sveikata. Paaiskejo, kad
daugiausiai respondenty (32 proc.) dabartin¢je organizacijoje dirba 1 — 3 metus. 18 proc. apklaustyjy
nurodé, kad dabartinéje organizacijoje dirba 10 — 20 m., o iki 1 mety — 11 proc. respondenty.

32%
18%
11% i’ 12% I 13%
iki 1 m. 1-3m 5m. 6-10m. 10-20 m. Dauglau kaip

20 m.

17 pav. respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg dabartinéje organizacijoje

Vienas i§ demografinio bloko klausimy buvo apie respondenty iSsilavinimg. Rezultaty analizé parode,
kad daugiausiai respondenty (32 proc.) nurodé turintys aukstajj universitetinj issilavinimg. Sie
duomenys praktiskai atitinka ,,Lietuvos statistikos departamento skelbiamus duomenis. 2018 m.
Lietuvoje 25 — 64 mety amziaus gyventojai, turintys aukstgjj universitetinj iSsilavinimg, sudaré 32,2
proc. visy Salies gyventojy. 17 proc. tyrime dalyvavusiy asmeny nurodé turintys profesinj
18silavinimg, o 15 proc. respondenty — vidurinj. Maziausiai (2 proc.) apklaustyjy turi pagrindinj
iSsilavinima. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg pateiktas 18 paveiksle.
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18. pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinima

Tyrimo dalyviai, pildydami anketa nurod¢, kad 19 proc. i$ jy uzima vadovaujancias pareigas, o
likusieji — 81 proc. ne. | klausimg ,,Jis gyvenate* respondentai nurodé, kad 49 proc. apklaustyjy
gyvena su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku (-ais), 28 proc. — su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-
e), 12 proc. — vienas (-a), 6 proc. — su tévais, draugais ar kitais giminaiciais ir 5 proc. — vienas (-a) su
vaiku (-ais).

4.2 Organizacinés sveikatos tyrimo rezultaty analizé

Viena i§ organizacinés sveikatos dimensijy yra vadovavimo efektyvumas. Klausimyne §ig dimensija
nusako du teiginiai (zr. 19 paveikslg). Matome, kad 50 proc. respondenty nurodo, kad jie visiskai
sutinka ir sutinka, kad ,,darbuotojai jaugia stipry atsakomybés jausma*. Siek tiek blogiau respondentai
vertina vadovy produktyvuma ir efektyvuma. 38 proc. apklaustyjy nurodo, kad jie visiskai nesutinka
ir nesutinka, kad ,,vadovai yra produktyvis, efektyviis“. Taciau tuo paciu net 33 proc. apklaustyjy
nurodo, kad visiSkai sutinka ir sutinka, kad vadovai yra produktyvis ir efektyviis.

Darbuotojai jaucia stipry - ESSS A 00 20%
atsakomybés jausma [ 20%

Visy lygiy vadovai yra 33%
— — 29%
produktyvis, efektyvis 38%
VisiSkai sutinku ir sutinku  ® Nei sutinku, nei nesutinku  ® Visi8kai nesutinku ir nesutinku

19 pav. Respondenty nuomoné apie vadovavimo efektyvumag

Tyrimo metu naudota penkiy baly vertinimo skalé¢ i$nagrinéti pagrindinius klausimyno blokus.
ISvesty vidurkiy pagrindu nustatyta, kaip respondentai vertina vadovavimo efektyvumg. Bendras
vadovavimo efektyvumo vertinimo vidurkis sudaro 3,1. Skaic¢iuojant vadovavimo efektyvumo
vidurkj, buvo pasirinkta jvertinti vidurkj pagal respondenty iSsilavinimg bei stazg dabartinéje
organizacijoje (Zr. 20 paveikslg). Palankiausiai vadovavimo efektyvumg vertina darbuotojai
dirbantys organizacijoje iki 1 m. (3,5) ir darbuotojai turintys aukstajj universitetinj i$silavinimg (3,3).
Maziausiai palankus vadovavimo efektyvumo  vertinimas yra tarp darbuotojy dirbanciy
organizacijoje 1 — 3 m. (2,9) ir darbuotojy turin¢iy spec. vidurinj iSsilavinimg (2,8).
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20 pav. Vadovavimo efektyvumo vidurkio i§vestys pagal respondenty iSsilavinimg ir darbo staza dabartinéje
organizacijoje

Problemy sprendimo dimensijai jvertinti klausimyne skirti penki teiginiai. Siy teiginiy vertinimas
pateiktas 21 paveiksle. Daugiau nei pusé respondenty (53 proc.) nurodo, kad visiskai sutinka ir
sutinka , kad organizacijoje yra ,,akcentuojamas produktyvumo standartas®. Taip pat 48 proc.
apklaustyjy pazymi, kad visiskai sutinka ir sutinka, kad vadovai yra kompetetingi, o kad ,,darbuotojai
daro viska energingai“ 40 proc. respondenty nei sutinka nei nesutinka. Tik 17 proc. asmeny,
dalyvavusiy tyrime, visiSkai nesutinka ir nesutinka, kad ,,grupiy atmosfera yra tinkama, pabréziamas
efektyvumas ir naudingumas®, ir net 46 proc. su $iuo teiginiu visiskai sutinka ar sutinka. Kiek daugiau
nei tredalis respondenty (36 proc.) nurodo, kad visisSkai sutinka ir sutinka, kad ,,darbuotojai stengiasi
daryti viska geriau nei dar¢ iki Siol*.

Ypatingai akcentuojamas produktyvumo standartas m 53%
L . . 79
Darbuotojai viska daro energingai m 4?)%
Grupiy atmosfera yra tinkama, pabréziamas m 46%
efektyvymas ir naudingumas 0 0
Auksciausiojo lygio vadovai yra kompetetingi W 48%

dirbdami savo darba

Visi darbuotojai stengiasi daryti geriau nei daré iki s
siol %é)%

m VisiSkai sutinku ir sutinku = Nei sutinku, nei nesutinku B VisiSkai nesutinku ir nesutinku

21 pav. Respondenty nuomoné apie problemy sprendimag

Bendras problemy sprendimo iSvesties vidurkis yra 3,3. Pla¢iau apie Sios dimensijos vidurkj galime
padiskutuoti, analizuodami 22 paveikslo duomenis. Auks¢iausias vertinimo vidurkis (3,6) yra tarp
darbuotojy, kurie organizacijoje dirba maziau nei 1 m., bei tarp darbuotojy turinciy aukstajj
universitetin} iSsilavinimg. Galima daryti prielaidg, kad darbuotojai neseniai pradéje dirbti
organizacijoje, susiduria su tokiomis problemomis, kurios pakankamai gerai ir greita sprendziamos
(problemos susijusios su naujy darbuotojy jvedimu, apmokymu, adaptacija), o jsigilinti } tai kaip
organizacijoje yra sprendziamos problemos dar papras¢iausiai neturéjo laiko. Zemiausias problemy
sprendimo vertinimo vidurkis (2,8) yra tarp darbuotojy turin¢iy pagrindinj i$silavinima.
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22 pav. Problemy sprendimo vidurkio i§vestys pagal respondenty iSsilavinimg ir darbo staza dabartinéje
organizacijoje

Organizacinis adekvatumas lyginant su vangumu parodo kaip organizacija sugeba reaguoti j jos
viduje vykstancius procesus, pokycius (pravaikstos, asmeniniai konfliktai). 23 paveiksle pateikiama
respondenty nuomone¢ Siuo klausimu. Pastebétina, kad net 60 proc. respondenty visiSkai nesutinka ir
nesutinka, kad ,,pravaikstos ir atsipalaidavimas darbe néra problema®. Tai rodo, kad organizacijos
daznai susiduria su pravaikSty ar nebuvimo darbe problema. Vienodai pasiskirsté respondenty
nuomong apie problemy numatyma i§ anksto. Su $iuo teiginiu visiskai nesutinka ir nesutinka, bei nei
sutinka nei nesutinka po 35 proc. apklaustyjy. IS respondenty atsakymy galime matyti, kad vadovai
per mazai reaguoja, sprendzia darbuotojy asmeninius konfliktus. Tq parodo tai, kad net 45 proc.
respondenty visiskai sutinka ir sutinka, kad ,,asmeniniai konfliktai néra vadovybés galvos skausmas®.

25%

Pravaikstos ir atsipalaidavimas darbe néra problema _ i é
60%

Asmeniniai konfliktai néra vadovybés galvos | I———— 45%
skausmas 31%

%
PrOblemOS numato i nk t E g g
mos i§ anksto g ‘%

M VisiSkai sutinku ir sutinku ™ Nei sutinku, nei nesutinku ™ Visikai nesutinku ir nesutinku

23 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijos adekvatumg lyginant su vangumu
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24 pav. Organizacinio adekvatumo lyginant su vangumu vidurkio i§vestys pagal respondenty i$silavinima ir
darbo staza dabartinéje organizacijoje
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Organizacinio adekvatumo lyginant su vangumu bendras vertinimo vidurkis yra maziausias (2,8) tarp
visy organizacinés sveikatos dimensijy. Dar zemesnis vidurkis nei bendras vertinimo vidurkis (2,5)
yra tarp darbuotojy turinciy spec. vidurinj i$silavinimg. Darbuotojai, turintys aukstajj universitetinj
i§silavinima, organizacijos adekvatuma lyginant su vangumu vertina 3. Sios dimensijos vertinimo
vidurkis, atsizvelgiant | darbuotojy darbo staza dabartinéje organizacijoje, pasiskirsté gana tolygiai ir
vienodai nuo 2,8 iki 2,9 (zr. 24 paveiksla).

Atvirumas ir objektyvumas yra svarbiausios w 50%
vertybés 0 °
Vadovai padeda darbuotojams, net jei jiems tenka W 41%
atidéti savo darbus =8 6

Organizaciné hierarchija nesudaro kliti¢iy 53%

darbuotojy bendravimui su vadovais _ %

0,
Gerbiama kitokia nuomoné m pa%

30%
L .. - [ %,
0
Statusas ir simboliai yra antraeilis dalykas gg%
e . . 39%
Pavaldiniai daznai dirba grupése kartu su vadovais 25% 369
b

H Visi$kai sutinku ir sutinku  ® Nei sutinku, nei nesutinku B VisiSkai nesutinku ir nesutinku

25 pav. Respondenty nuomon¢ apie galios santykius organizacijoje

Galios santykiai organizacijoje parodo kaip savo galiomis naudojasi vadovai. Net 53 proc.
respondenty (zr. 25 paveikslg) nurodo, kad organizaciné hierarchija nesudaro kliti¢iy bendravimui su
vadovais, 0 50 proc. apklaustyjy visiskai sutinka ir sutinka su tuo, kad ,,atvirumas ir objektyvumas
yra svarbiausios vertybés®. Ta patvirtina ir kito teiginio vertinimas. 38 proc. respondenty visiskai
sutinka ir sutinka, kad yra gerbiama kitokia nuomoné. Apie tinkamg galiy pasiskirstyma
organizacijoje galima spresti i$ to, kad 41 proc. apklaustyjy nurodo visiskai sutinkantys ir sutinkantys
su teiginiu ,,vadovai padeda darbuotojams, net jei jiems tenka atidéti savo darbus“. 39 proc.
respondenty nurodo, kad dirba grupése kartu su savo vadovais.

Galios santykiy iSvesties vidurkiai pateikti 26 paveiksle. Auksé¢iausias vidurkis (3,3) yra tarp
respondenty turinciy aukstajj universitetinj i§silavinimg. Kiek zemesnis vidurkis (3,2) yra tarp tyrime
dalyvavusiy asmeny, kurie organizacijoje dirba iki 1 m. ir 6 — 10 m., bei turi aukstgjj neuniversitetinj
iSsilavinimg. Maziausias vertinimo vidurkis (2,8) pastebimas tarp respondenty, kurie turi spec.
vidurinj ir pagrindin;j i$silavinima.
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26 pav. Galios santykiy vidurkio i§vestys pagal respondenty issilavinimg ir darbo stazg dabartingje
organizacijoje

Orientacijai | zmogiskuosius iSteklius nusakyti klausimyne skiriami penki teiginiai. Respondenty
nuomoné §iy teiginiy atzvilgiu pateikta 27 paveiksle. 52 proc. asmeny dalyvavusiy tyrime pasisako,
kad visiskai sutinka ir sutinka, kad organizacija ,,turi reikiamg skaiciy visy lygiy vadovy*“. Taip pat
analizuojant respondenty atsakymus, matome, kad darbuotojai jauciasi svarbiis, nes 46 proc.
respondenty nurodo, kad visi§kai sutinka ir sutinka su tuo, kad ,,auks¢iausio lygio vadovai mano, kad
darbuotojai yra svarbiis“. Apklaustyjy nuomoné apie jdarbinimo politika ir mokymo programa
organizacijoje gana tolygiai pasidalijo i tris dalis (zr. 28 paveiksla). Net 45 proc. respondenty nurodo,
kad organizacijos neskatina galvoti apie karjera.

0
Vadovybé¢ skatina darbuotojus galvoti apie karjera ﬂ
45%
%
Gera jdarbinimo politika E 36%
34%
Turi gerag mokymo program ﬁ%ﬁ’?%
0
gerg ymo programg 3008
Auks¢iausio lygio vadovai mano, kad darbuotojai yra r 46%
svarbiis 26% ’
L e . 52%
Turi reikiamg skaiciy visy lygiy vadovy 24%
24%

m VisiSkai sutinku ir sutinku ™ Nei sutinku, nei nesutinku  ® Visiskai nesutinku ir nesutinku

27 pav. Respondenty nuomoné apie orientacija j zmogiSkuosius isteklius

Bendras orientacijos j zmogiSkuosius isteklius iSvesties vidurkis yra 3,0. 28 paveiksle pateiktos
vidurkio iSvestys, atsizvelgiant | respondenty i$silavinimg ir darbo stazg dabartinéje organizacijoje.
AuksSciausias vertinimo vidurkis (3,4) yra tarp respondenty dirbanciy organizacijoje iki 1 m. Kiek
zemesnis (3,3) vidurkis yra tarp asmeny turiné¢iy aukstajj i$silavinima. Zemiausias vertinimo vidurkis
aptinkamas pagrindinj i$silavinimg turin¢iy respondenty tarpe.

47



~ ~ .\%' . \% \Q‘) .\(‘_"
NESERNN \@ o 4'&% 45% & & 6\0
. . V> & N @Y
NN Ty & vi\&@@ S 0‘&4@&?
Qc&’ W& R
KR

28 pav. Orientacijos | zmogiSkuosius iSteklius vidurkio iSvestys pagal respondenty i$silavinima ir
darbo stazg dabartin¢je organizacijoje

Komandos orientacija nusako kiek organizacijos nariai dirba kaip vieninga komanda. IS duomeny
pateikty 29 paveiksle matyti, kad kiekvieng teiginj, nusakantj Sig dimensija, respondentai dazniausiai
vertina visi§kai sutinku ir sutinku. Daugiausiai respondenty (49 proc.) nurodo, kad visiskai sutinka ir
sutinka, kad ,,zmonés vertina vieni kitus kaip kolegas, siekian¢ius bendro tikslo®. Tai byloja apie tai,
kad organizacijose labiau pasikliaujama komandiniu darbu. Kad organizacijose vyrauja komandinis
darbas patvirtina ir respondenty atsakymai apie komandinio darbo dvasia. 37 proc. jy nurodo, kad
visiskai sutinka ir sutinka, kad ,,vyrauja stipri komandinio darbo dvasia“. Taciau asmeny, dalyvavusiy
tyrime, nuomon¢ apie konkuravima ir bendradarbiavima, rodo tai, kad darbuotojai daznai nezino kada
konkuruoti, o kada bendradarbiauti. 39 proc. respondenty nei nutinka nei nesutinka su teiginiu - ,,zino
kada reikia bendradarbiauti, o kada konkuruoti®.

o . . 37%
Vyrauja stipri komandinio darbo dvasia 33%
30%

Zmonés vieni kitus vertina kaip kolegas, sickian¢ius SRS — 49%

bendro tikslo N 25

7monés Zino kada reikia bendradarbiauti, o kada [ 40%

? 0
onkuruo R e

[ 419

Zmonés gali laisvai kalbéti apie sunkumus darbe _8 (;l%
0

m VisiSkai sutinku ir sutinku = Nei sutinku, nei nesutinku B VisiSkai nesutinku ir nesutinku

29 pav. Respondenty nuomoné apie komandos orientacija

Atliekant vidurkiy iSvesties analizg, atsizvelgiant j respondenty i§silavinimg ir darbo stazg dabartinéje
organizacijoje, (zr. 30 paveiksla) pastebéta, kad didziausias vertinimo vidurkis (3,4) yra tarp asmeny,
dirbanc¢iy organizacijoje iki 1 m. Kiek mazesnis iSvesties vidurkis (3,3) pastebimas tarp respondenty
organizacijoje dirbanCiy 6 — 10 m. ir turinCiy auks$taj] universitetinj ir auks$tajj neuniversitetinj
i$silavinimg. Maziausias vidurkis (2,9) yra tarp asmeny turinciy pagrindinj iSsilavinima.
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30 pav. Komandos orientacijos vidurkio iSvestys pagal respondenty iSsilavinimg ir darbo stazg dabartingje
organizacijoje

Organizacijos vertybés yra tai, kas patikrinta laiko, stabilu ir ka organizacija laiko elgesio standartu.
Sio tyrimo metu, tiriant organizacine sveikata, organizacijos vertybés klausimyne buvo nusakomos
penkiais teiginiais. Daugiausiai (52 proc.) asmeny dalyvavusiy tyrime, nurodo, kad nei sutinka nei
nesutinka jog ,,nusivylimas suvokiamas kaip raginimas imtis veiksmy*. 40 proc. respondenty nurodo,
kad visiskai sutinka ir sutinka, kad vadovybé yra gerbiama (zr. 31 paveikslg). Tali, kad vadovybé yra
gerbiama, galima paaiSkinti kaip atsaka | tai, kad darbuotojai jauciasi svarbiis savo organizacijoje (Zr.
28 paveikslg). Gerai sudéliota organizacijos vertybiy sistemag gali iliustruoti ir tai, kad 46 proc.
apklaustyjy visiSkai sutinka ir sutinka su teiginiu: ,,biurokratiné politika ir nesaZiningi zaidimai yra
reti“. 42 proc. asmeny dalyvavusiy tyrime mano, kad paskutiniai vadovybés sprendimai, buvo
naudingi organizacijai. Tokj vertinimg gali lemti pakankamas darbuotojy jtraukimas j organizacijos
sprendimy priémima.

Nusivylimas suvokiamas kaip raginimas imtis * 5204
veiksmy o 0
Organizacijos darbuotojai daro spaudima vienas % A5
kitam, kad elgtysi pagal numatytas elgesio taisykles 0 0
0
Vadovybe¢ yra labai gerbiama #76}0 %
0
Paskutiniai vadovybeés sprendimai buvo naudingi ﬁ y 42%
organizacijai b 0
. TP e ey . 46%
Biurokratiné politika ir nesaziningi zaidimai yra reti B
(]

m Visiskai sutinku ir sutinku ™ Nei sutinku, nei nesutinku  ® Visiskai nesutinku ir nesutinku

31 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijos vertybes
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32 pav. Organizacijos vertybiy vidurkio iSvestys pagal respondenty iSsilavinimg ir darbo staza dabartingje
organizacijoje

Bendras organizacijos vertybiy bendras isvesties vidurkis siekia 3,1, taciau atlikus vidurkio
skai¢iavimus pagal respondenty iSsilavinimg ir darbo staza dabartinéje organizacijoje (zr. 32
paveiksla), matyti, kad aukstesnis vertinimo vidurkis nei bendras (3,3) yra tarp respondenty dirbanciy
organizacijoje maziau nei 1 m. ir turinCiy aukstajj universitetinj iSsilavinimg. Maziausia vidurkio
18vestis, kaip ir daugeliu atvejy, matoma tarp apklaustyjy, jgijusiy pagrindinj i$silavinima.

Darbuotojai apdovanojami uz novatoriskas idéjas,
pasitilymus

Vadovybé jkvepia, skatina darbuotojus imtis
novatorisky projekty

Vertinamas novatoriskas problemy sprendimo btidas

Vadovybeé skatina darbuotojus dométis novatoriskais 34%
tyrimais ir straipsniais 35%

M VisiSkai sutinku ir sutinku ™ Nei sutinku, nei nesutinku ™ Visi$kai nesutinku ir nesutinku

33 pav. Respondenty nuomoné apie inovatyvuma

Organizacijos inovatyvumas daznai nulemia organizacijos visokeriopg sékme. Tyrimo rezultaty
analizés metu paaiskéjo, kad net 40 proc. respondenty teigia, kad darbuotojai yra néra apdovanojami
uz novatoriSkas idéjas ir pasitilymus (Zr. 33 paveikslg). Tai ganétinai austas rodiklis, rodantis, kad
organizacijose darbuotojai neturi motyvacijos teikti savo pasitlymus procesy ar veiklos tobulinimui.
29 proc. apklaustyjy teigia, kad vadovai juos jkvepia imtis novatoriS§ky projekty, taciau tik vienu
procentu daugiau (30 proc.) respondenty teigia, kad vadovai jy neskatina imtis novatorisky projekty.
Problemy sprendimui novatoriski sprendimo biidai taikomi gana daznai, ir tg jrodo tai, kad su tuo
visiSkai sutinka ir sutinka 38 proc. apklaustyjy.
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34. pav. Inovatyvumo vidurkio i$vestys pagal respondenty iSsilavinima ir darbo staza dabartinéje
organizacijoje

Inovatyvumo vidurkio i§vestys, atsizvelgiant | respondenty iSsilavinimg ir darbo stazg dabartingje
organizacijoje, svyruoja nuo 2.3 iki 3,3 (r. 34 paveiksla). Zemiausias vidurkis — 2,3 yra tarp
respondenty, turinCiy pagrindinj i$silavinima, o aukSciausias vidurkis (3,3) pastebimas aukstajj
universitetinj iSsilavinimg turin¢iy asmeny tarpe. Galime daryti prielaida, kad darbuotojai, turintys
aukstesnj i8silavinima, organizacijos inovatyvuma vertina geriau. T gali salygoti ir paciy darbuotojy
noras mokytis, doméjimasis naujais technologiniais pasiekimais.

Paskutiné organizacinés sveikatos dimensija yra moralé. Moralé nusako vyraujancias darbuotojy
nuotaikas, entuziazmg, elgseng susidiirus su sunkumais. 35 paveiksle pateikiama respondenty
nuomoné apie morale. 68 proc. asmeny dalyvavusiy tyrime visiskai sutinka ir sutinka, kad ,,palanki
darbo aplinka gerina darbuotojy moralg®. Sie duomenis parodo, kokia svarbi yra darbo aplinka. Tai,
kad vadovai pasitiki darbuotojais, ir taip didina jy moralg, rodo 54 proc. respondenty atsake, kad
visiSkai sutinka ir sutinka su teiginiu ,,vadovybés politika, pasitikéti kiekvienu darbuotoju, kelia
darbuotojy morale®“. Daugiau kaip pusé respondenty (53 proc.) visiS$kai sutinka ir sutinka, kad
organizacijos politika darbuotojy atZvilgiu yra saZininga ir taip didina jy moralg. Visi Sie duomenys
rodo, kad organizacijose vyrauja pakankamai auksta darbuotojy moralé.

Vadovybés politika, pasitikéti kiekvienu darbuotoju, kelia 54%

t 0
darbuotojy morale | | !&0 #1%

0
Lyderysteés politika skatina darbuotojy moralg w49£8/()
0
Palanki darbo aplinka gerina darbuotojy moralg - 4(]/8%
0

Sgzininga organizacijos politika darbuotojy atzvilgiu didina 53%

0
darbuotojy morale m&;Z? %

Jausmas, kad priklauso organizacijai kaip Seimai, didina

darbuotojy moral I

Visiskai sutinku ir sutinku ™ Nei sutinku, nei nesutinku  ® Visi$kai nesutinku ir nesutinku

68%

88%

35 pav. Respondenty nuomoné apie moralg

Moralés iSvesties vidurkiai yra vieni auk$¢iausiy 1§ visy organizacinés sveikatos dimensijy (zr. 36
paveikslg). Net 3,8 vertinimo vidurkis yra respondenty tarpe, kurie turi aukstgjj universitetinj
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issilavinima. Siek tiek maZesnis vertinimo vidurkis (3,5) matomas tarp asmeny, kurie organizacijoje
dirba iki 1 m. Zemiausias i§vesties vidurkis (2,6) yra, kaip ir daugumoje dimensijy, tarp respondenty
turin¢iy pagrindinj i$silavinimg.
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36 pav. Moralés vidurkio iSvestys pagal respondenty iSsilavinimg ir darbo stazg dabartinéje organizacijoje

Atlikus tyrimg ir iSanalizavus rezultatus buvo iSvesti vidurkiai, kuriy pagrindu identifikuota, kaip
respondentai vertina organizacing sveikata bendrai ir atskirai kiekvieng ja sudarancia dimensijg.
Gauti rezultaty vidurkiai iliustruoti 37 paveiksle. Pazymétina, kad organizacinés sveikatos vertinimo
vidurkis sudaro 3,1. Vertinant kiekvieng dimensijg atskirai palankiausiai respondentai jvertino morale
(3,4) ir problemy sprendima (3,3). Bitina akcentuoti, kad nepalankiausio vertinimo susilauké
organizacijos adekvatumas lyginant su vangumu (2,8) ir inovatyvumas (2,9).
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37pav. Organizacinés sveikatos ir jos dimensijy i§vesties vidurkiai

4.3 Darbuotojy emocinio jsipareigojimo tyrimo rezultaty analizé

Darbuotojy emocinis jsipareigojimas pasizymi tuo, kad darbuotojams patinka jy atliekamas darbas,
jie ji vertina ir atlieka su malonumu, o tai lemia darbuotojo tikéjima organizacija ir susitapatinimg su
ja. Atlikus tyrimo rezultaty analize, galime teigti, kad darbuotojy emocinis jsipareigojimas yra
pakankamai aukstas. Darbuotojy emocinio jsipareigojimo tyrimo rezultatai iliustruoti 38 paveiksle.
41 proc. respondenty nurodo, kad jiems patinka diskutuoti apie savo organizacijg su Zmonémis, kurie
joje nedirba. 38 proc. apklaustyjy visiSkai sutinka ir sutinka likusig karjeros dalj praleisti dabartinéje
organizacijoj. VisiSkai sutinka ir sutinka, kad §i organizacija jiems reiskia labai daug. 37 proc. tyrime
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dalyvavusiy asmeny. Po 38 proc. respondenty nurodé¢, kad visiskai nesutinka ir nesutinka bei nei
sutinka nei nesutinka, jog nesijaucia labai stipriai priklausantys §iai organizacijai. Darbuotojy
emocinio jsipareigojimo tvirtumu vercia Siek tiek abejoti tai, kad 42 proc. apklaustyjy nurodo, kad
galéty lengvai prisiristi prie kitos organizacijos.

9
Nesijauciu labai stipriai priklausantis Siai organizacijai m §§?§>
0
- N e . gyB%
Si organizacija man asmeniskai reiskia labai daug 6%
0
AS nesijauciu "prisiri$¢s emociskai" prie $ios w
. .. (V)
organizacijos 37%
. e v .. v v . . . 0
0
Manau galéciau lengvai prisiristi prie kitos m 42%
organizacijos 0 °
Jauciuosi taip, lyg Sios organi_zacijos problemos biity ﬂ of
mano paties §g 9%

Man patinka diskutuoti apie savo organizacija su 41%
zmonémis, kurie nedirba joje 2896

AS mielai likusig karjeros dalj praleis¢iau Sioje m 3 38%
organizacijoje 0 0

m Visiskai sutinku ir sutinku m Nei sutinku, nei nesutinku H Visiskai nesutinku ir nesutinku

38 pav. Respondenty emocinis jsipareigojimas

Siekiant nustatyti kaip tyrimo dalyviai yra jsipareigoje¢ organizacijai, buvo i$vesti vidurkiai. Bendras
respondenty emocinio jsipareigojimo vidurkis (zr. 39 paveikslg) yra 3,0. ISvesti vidurkiai,
atsizvelgiant j respondenty iSsilavinimg ir darbo staza dabartinéje organizacijoje, Svyruoja nuo 2,9 iki
3,0. Maza svyravimo amplitudé rodo, kad visi apklaustieji yra beveik vienodai emociskai jsipareigoje

organizacijai.
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39 pav. Darbuotojy emocinio jsipareigojimo vidurkio iSvestys pagal respondenty iSsilavinima ir darbo
staza dabartinéje organizacijoje
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4.4 Isitraukimo j darbg turimo rezultaty analizé

Isitraukimas j darbg pasizymi darbuotojo jsitraukimu, pasitenkinimu ir entuziazmu darbe, bei
dalyvavimu siekiant organizacijos tiksly. Siekiant nustatyti jsitraukimo } darba lygj, tyrimo
klausimyne respondentai turéjo pareiks$ti savo nuomong¢ devyniuose teiginiuose. Kaip matyti
grafiniame tyrimo rezultaty pavaizdavime (zr. 40 paveiksla), | dauguma teiginiy respondentai atsaké
visiskai sutinku ir sutinku. Net 56 proc. asmeny, dalyvavusiy tyrime, nurodo, kad labai mégsta savo
darba. Vos keliais procentais maziau respondenty (54 proc.) pazymi, kad didziuojasi savo darbu, o
53 proc. — dirbdami uzsimirsta. Net pusé apklaustyjy (50 proc.) yra pasinére j savo darba. Sio
konstrukto blogiausiai vertinamas teiginys buvo ,,atsikélus ryte man norisi eiti i darba“. 37 proc.
respondenty nurodé, kad nei sutinka, nei nesutinka su §iuo teiginiu, o 27 proc. — visiSkai nesutinka ir
nesutinka. Tokj respondenty vertinimg gali lemti ne tiek Zemas jsitraukimas j darba, kiek apklaustyjy
asmenings savybés — mégsta anksti keltis, ar meégsta ilgiau pamiegoti. 47 proc. respondenty nurodo,
kad jy darbas juos jkvepia, o0 46 proc. — intensyviai dirbdami, jau¢iasi laimingi.

Dirbdamas uZsimirstu W 53%
Esu pasinéres j savo darbg W 50%
DidZiuojuosi savo darbu m 54%
Intensyviai dirbdamas, jauciuosi laimingas W 46%
Atsikelus ryte, man norisi eiti j darba ﬂ 3@%/8/0

Mano darbas mane jkvepia s — 0

9
Labai s sevo darvs T Ty 5%
9
Darbe jauciuosi stiprus ir energingas m S0%
0
0
T

M Visiskai sutinku ir sutinku M Nei sutinku, nei nesutinku M Visiskai nesutinku ir nesutinku

47%

40 pav. Respondenty jsitraukimas j darba

ISvesty vidurkiy pagrindu buvo nustatyta, kad bendras respondenty jsitraukimo j darbg vidurkis siekia
net 3,4. Vidurkiai, atsizvelgiant ] respondenty darbo stazg dabartinéje organizacijoje ir iSsilavinima,
grafiskai pavaizduoti 41 paveiksle. Labiausiai jsitrauke j darbg yra asmenys, kurie organizacijoje
dirba iki 1 m (3,6). Kiek maziau (3,5) jsitrauk¢ asmenys, kurie dirba 4 —5 m., 6 — 10 m. ir asmenys
kurie turi aukstajj iSsilavinimg. Maziausiai jsitrauke tie darbuotojai (3,2), kurie dirba 1 — 3m. ir turi
1gij¢ aukStesnjjj, spec. vidurinj, vidurinj ir pagrindinj i§silavinima.
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41 pav. Isitraukimo j darba vidurkio i§vestys pagal respondenty iSsilavinimg ir darbo stazg dabartingje
organizacijoje

4.5 Organizacinés sveikatos ir darbuotoju emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darba
sasaju analizé

Organizacings sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo bei jsitraukimo j darba sgsajy tyrimo
duomenys apdoroti taikant koreliacing analiz¢. Gauti koreliaciniai koeficientai pateikti 8 ir 9
lentelése. Koreliacija parodo rysj tarp tiriamy konstrukty. Vieno kintamojo reik§mei didéjant, kito
kintamojo reikSmé gali didéti arba mazéti, statistinio rySio stiprumas tarp tiriamy kintamyjy yra
iSreiSkiamas koeficientu. Koreliacijos koeficientai jgyja reikSmes nuo —1 iki 1. Teigiama reikSmé —
tiesioginé koreliacija, neigiama reik§mé — atvirkstiné koreliacija. Kuo reik§mé ar¢iau —1 arba 1, tuo
priklausomybeé tarp kintamyjy yra stipresné (Janilionis, 1999).

8 lentelé. Darbuotojy emocinio jsipareigojimo, jsitraukimo j darba bei organizacinés sveikatos dimensijy
tarpusavio koreliacija (sudaryta darbo autorés)

. a . — > . i g - —
o n o & =2 =i © ] @
EE| .8 |TE 28 | gs | T = = | g
= g5 - | B3 = | ® e § | -
© = - "c'u' c — o] TS € ® — D - C oo
52 | 3T |85 g% | €25 58 |2 | 2 = S 5 o
[or= ) c c < c =R on > c © 3; < S = < o
2% |S2 | 25 5E | €29 52|28 |z s 28 | ££
- = x5
>% | A% | 08208 |[OK§ x5 |02 | = = wmwa | 23
Vadovavimo 1
efektyvumas
Problemy 698« | 1
sprendimas
Organizacijos
adekvatumas 125+ | ,209% | 1
lyginant su
vangumu
Galios 460+ | 545+~ | 306% | 1
santykiai
Orientacija || jggux | 556wr | 149+ | 647+ | 1
ZmogiSkuosius
santykius
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Komandos A58+ | 5agw | 180~ | 573 | 662+ | 1
orientacija

Organizacijos | ,419** | ,540** | 281+~ | 582% | ,632** | 557+ | 1
vertybés

Inovatyvumas | ,408** | ,485** | 158+ | 540** | ,646** | ,551*x | 527+ | 1

Moralé 372+ | BAL | 188+ | 571%* | 590* | 568+ | 588%* | 605+ | 1
Emocinis 105%+ | 287% | 204+ | 246+ | 223+ | 212%+ | 356+ | 211%* | 277% | 1
isipareigojimas

fisitiﬂukimas i | 412+« | 528+ | 176%= | 393+ | A480%* | 495+« | 445* | 449+ | 440 | A4T6* | 1
arba

Apibendrinant koreliacinés analizés rezultatus biitina pazyméti, kad tarp kintamyjy yra statistiskai
reikSmingas rySys. Tyrimo metu nustatyta, kad tarp organizacinés sveikatos dimensijy didZiausias
koreliacijos koeficientas (,698™) yra tarp problemy sprendimy ir vadovavimo efektyvumo. Tai
parodo vidutinio stiprumo rysj. Biitina atkreipti démesj 1 tai, kad labai silpnas, neZymus rySys sieja
organizacijos adekvatumg lyginant su vangumu su visomis organizacinés sveikatos dedamosiomis
(iSskyrus organizacines vertybes ir galios santykius). Tarp visy Kkity organizacinés sveikatos
dimensijy pastebimas vidutinio stiprumo rySys (koreliacijos koeficientai svyruoja nuo ,408™" iki
,662").

Analizuojant emocinio jsipareigojimo rySiy stiprumg su organizacinés sveikatos dimensijomis,
pazymeétina, kad emocinj jsipareigojima ir vadovavimo efektyvuma sieja labai silpnas, neZymus rySys
(koeficientas ,195™). Visos kitos organizacinés sveikatos dimensijos ir emocinis jsipareigojimas
susije silpnu rysiu (koreliacijos koeficientai svyruoja nuo ,204 iki ,356"").

Tyrimo metu nustatyta, kad tarp jsitraukimo j darbg ir organizacijos adekvatumo, lyginant su
adekvatumu yra labai silpnas, nezymus rysys (koeficientas ,176™). Silpnai tarpusavyje koreliuoja
galios santykius ir jsitraukimas j darba, o tai patvirtina ir nedidelis koreliacijos koeficientas — ,393™.
Isitraukimas 1 darbg ir likusios organizacinés sveikatos dimensijos tarpusavyje susije vidutinio
stiprumo rysiais (koreliacijos koeficientai svyruoja nuo ,412™ iki ,528™).

9 lentelé. Organizacinés sveikatos, emocinio jsipareigojimo ir jsitraukimo j darbg tarpusavio koreliacija
(sudaryta darbo autorées)

Organizaciné sveikata Emocinis jsipareigojimas | Isitraukimas j darba
Organizaciné sveikata 1
Emocinis jsipareigojimas ,332%* 1
Isitraukimas i darba ,579%* AT6%* 1

IS tyrimo metu gauty ir lentel¢je pateikty duomeny galima teigti, kad organizacine sveikatg ir
jsitraukimg j darbg sieja vidutinio stiprumo ry3ys, nes koreliacijos koeficientas yra ,579™. Galime
teigti, kad pageréjus organizacinei sveikatai, vidutiniskai padides ir jsitraukimas j darba, ir atvirk$¢iai:
padidéjus jsitraukimui j darba, vidutiniskai pagerés ir organizaciné sveikata. Koreliacijos koeficientas
,332™ rodo, kad organizacine sveikata ir emocinj jsipareigojima sieja silpnas ry$ys. Remiantis §iuo
rezultatu, darytina prielaida, kad Siy konstrukty (emocinio jsipareigojimo ir organizacinés sveikatos)
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sgsajos yra ganétinai silpnos. Emocinj jsipareigojimg ir jsitraukimg j darbg sieja vidutinio stiprumo
rysys (koreliacijos koeficientas ,476").

4.6 Diskusija

Atlikto tyrimo tikslas buvo nustatyti organizacinés sveikatos ir darbuotojy emocinio jsipareigojimo
bei jsitraukimo j darba sasajas. Antrajame Sio darbo skyriuje buvo atlikta mokslinés literatiiros
apzvalga, parengtas teorinis modelis (zr. 13 paveiksla). Siame modelyje i§skirtos organizacinés
sveikatos dimensijos: vadovavimo efektyvumas, problemy sprendimas, organizacijos adekvatumas
lyginant su vangumu, galios santykiai, orientacija j zmogiSkuosius iSteklius, komandos orientacija,
organizacijos vertybés, inovatyvumas ir moralé bei darbuotojy emocinio jsipareigojimo ir jsitraukimo
1 darbg konstruktai. Tyrimo metu buvo vertinama kokio stiprumo koreliacinis rySys sieja organizacing
sveikata, darbuotojy emocinj jsipareigojimg ir jsitraukimg j darbg. Gauti rezultatai atskleide, kad tarp
visy trijy konstrukty yra teigiamas koreliacinis rysys, kas patvirtina antrojoje darbo dalyje sudaryta
teorinj modelj. Atlikus koreliacijos koeficienty analize, nustatyta, kad rySys tarp organizacinés
sveikatos ir emocinio jsipareigojimo yra silpnesnis, nei rySys tarp organizacinés sveikatos ir
jsitraukimo j darbag.

Tyrimo rezultatai atskleidé teigiama koreliacijg tarp visy organizacinés sveikatos dimensijy. Kaip
teigia Bazigos-‘as ir kt. (2015), norint pagerinti organizacing sveikatg, nebiitina imtis poky¢iy visose
dimensijose i$ karto. Pakanka pasirinkti keleta ir pradéti pokyc¢ius (Bazigos ir kt., 2015). Atsizvelgiant
1 koreliacijos rezultatus, organizacinés sveikatos dedamosios — problemy sprendimas ir vadovavimo
efektyvumas — turi stipriausig koreliacijos ry$j. Todél tikétina, kad pradéjus poky¢ius ir tobulinimus
biitent Siose dimensijose, bus greiiausiai pastebimas organizacinés sveikatos geré¢jimas.

Ivertinus respondenty atsakymy vidurkius, nustatyta, kad tyrime dalyvave darbuotojai, organizacing
sveikatg vertina gana palankiai — vertinimo vidurkis 3,1. Taciau atsizvelgus ] atskiry organizacinés
sveikatos dimensijy vertinimo vidurkius, pakankamai Zemus vertinimo vidurkius turi organizacijos
adekvatumas lyginant su vangumu (2,8) ir inovatyvumas (2,9). Darbuotojy jsitraukimas i darbg yra
vienas pagrindiniy veiksniy, sglygojanciy darbuotojo viding motyvacija bei jo ir organizacijos
efektyvumg (Diefendorff ir kt., 2002). Tyrime dalyvavusiy asmeny jsitraukimo j darba vidurkis yra
3,4. Zymiau maziau darbuotojai yra jsipareigoje emociskai. Jy jsipareigojimo vidurkis sudaro 3,0.
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ISVADOS

1. Organizacinés sveikatos samprata uzsienio tyréjy ir mokslininky tarpe pradéta tyrinéti
septintajame deSimtmetyje ir gan placiai analizuojama lig Siol. Lietuvoje Sio konstrukto
atzvilgiu atlikty tyrimy néra. Mokslinés literatiiros analizés metu nustatyta, kad autoriai
nepateikia vieningos organizacinés sveikatos sampratos. Todél Siame darbe pasirinktas
Meng‘o, Zhang‘o ir Huang‘o apibrézimas, kuris teigia, kad organizaciné sveikata tai
organizacijos biikl¢, kurioje ji veikia efektyviai, stiprina darbuotojy kompetencijas, siekia
darnaus vystymosi, prisitaikydama prie aplinkos poky¢iy ir patenkina darbuotojy lakescius,
uztikrindama jy gerove. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢, buvo iSskirtos organizacinés
sveikatos dimensijos: vadovavimo efektyvumas, problemy sprendimas, , organizacijos
adekvatumas lyginant su vangumu, galios santykiai, orientacija j zmogiskuosius isteklius,
komandos orientacija, organizacijos vertybés, inovatyvumas ir moralé. Bitent Siomis
organizacinés sveikatos dimensijomis remiantis, ir buvo tiriama organizaciné sveikata ir jos
$3sajos su emociniu jsipareigojimu bei jsitraukimu j darbg Siame baigiamajame projekte.

2. Siekiant apibiidinti darbuotojy emocinj jsipareigojimg ir jsitraukimg j darba, buvo atlikta
mokslinés literatliros analizé Siy konstrukty atzvilgiu. Galima teigti, kad emocinis
isipareigojimas yra sudétingas bei daugialypis reiSkinys, kuris susideda i§ daugelio
komponenty, taCiau dazniausiai jis apibréziamas kaip darbuotojo prisiriSimas prie
organizacijos, susitapatinimas su ja, jos vertybiy ir tiksly perémimas. Darbuotojo emocinj
isipareigojimg inicijuoja  keturios konceptualiy veiksniy kategorijos: asmeninés
charakteristikos, jsitraukimas j darbg, darbinés ypatybés ir tarpusavio santykiai. Isitraukimas
1 darbg vienas i§ pagrindiniy veiksniy salygojanciy darbuotojo viding motyvacija, jo ir
organizacijos efektyvuma ir apibréZiamas kaip darbuotojo teigiama su darbu susijusi biisena,
kuriai budingas gyvybiskumas, pasiSventimas ir absorbcija. Aukstas jsitraukimo j darbg lygis
teikia neabejoting nauda organizacijai: jsipareigojusius darbuotojus, produktyvy kolektyva,
patenkintus ir lojalius klientus bei prisideda prie organizacijos pelningumo ir produktyvumo

3. Empiriniam tyrimui atlikti, sudarytas tyrimo instrumentas — anketa. Anketa sudaré 56
teiginiai, kuriy pagalba buvo vertinama organizaciné sveikata ir darbuotojy emocinio
Jsipareigojimo bei jsitraukimo j darbg lygis. Taip pat anketoje buvo ir 7 teiginiai, kurie padéjo
nustatyti respondenty demografinius duomenis. Apklausos validumas patikrintas pagal
Cronbach‘s Alpha koeficienta. Nustatyta, jog viso klausimyno koeficientas yra (,930) ir tai
rodo auksta naudoto instrumento patikimuma.

4. Atlikus empirinj tyrima, galima teigti, kad:

4.1 Empiriskai jvertinus organizacinés sveikatos sgsajas su darbuotojy emociniu
Jsipareigojimu ir jsitraukimu j darbg, nustatytas silpnas ir vidutinio stiprumo rySys.
Organizacing sveikatag ir darbuotojy emocinj jsipareigojimg sieja silpnas rySys
(koreliacijos koeficientas ,332™). Vidutinio stiprumo rysys (koreliacijos koeficientas
,579™) nustatytas tarp organizacinés sveikatos ir jsitraukimo j darba.

4.2 Tyrimo metu nustatyta, kad tarp organizacinés sveikatos dimensijy didziausias
koreliacijos koeficientas (,698™) yra tarp problemy sprendimy ir vadovavimo
efektyvumo. Tai parodo vidutinio stiprumo rysj. NezZymus rySys sieja organizacijos
adekvatumg lyginant su vangumu su visomis organizacinés sveikatos dedamosiomis
(i8skyrus organizacines vertybes ir galios santykius). Likusias organizacinés sveikatos
dedamagsias sieja vidutinio stiprumo rysys.
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4.3

4.4

4.5

Tyrime dalyvave darbuotojai, organizacing sveikatg vertina gana palankiai — vertinimo
vidurkis 3,1. Vertinimo vidurkiy analizé parodé¢, kad darbuotojai yra labiau jsitrauke i
darbg (vidurkis 3,4) nei emociskai jsipareigoje (vidurkis 3,0). Taciau koreliacijos analizé
parodé, kad Siuos du konstruktus sieja vidutinio stiprumo rysys.

Organizacinés sveikatos dimensijy vertinimo vidurkiy analizés metu nustatyta, kad
pakankamai zemus vertinimo vidurkius turi organizacijos adekvatumas lyginant su
vangumu (2,8) ir inovatyvumas (2,9). Ta¢iau moralés (3,4) ir inovatyvumo (3,3)
vertinimo vidurkiai yra pakankamai auksti ir net aukStesni uz bendrg organizacinés
sveikatos vidurkj (3,1).

Tyrimo metu vidurkiy analizé buvo atlikta atsizvelgiant i respondenty iSsilavinimg ir
darbo staza dabartinéje organizacijoje. Paaiskéjo, kad labai daznai tyrimo konstruktai
palankesnio vertinimo susilaukia i§ respondenty, kurie turi aukstajj i§silavinima ir dirba
organizacijoje iki 1 m. Maziausiai palankius vertinimus pateiké asmenys turintys
pagrindin;j iSsilavinima ir organizacijoje dirbantys 1 —3 m.
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vadovais

2.8 Vadovai padeda darbuotojams, nepaisant to, kad jiems tenka atidéti savo
darbus

2.9 Atvirumas ir objektyvumas yra svarbiausios vertybes

3. Organizacijoje, kurioje a$ dirbu:

3.1 Panasu, jog turi reikiamg skaiciy visy lygiy vadovy

3.2 Auksciausiojo lygio vadovai mano, kad darbuotojai yra labai svarbiis

3.3 Turi gera mokymo programa

3.4 Yra labai gera jdarbinimo politika

3.5 Vadovybé skatina darbuotojus galvoti apie jdomig ir nejprasta karjerg

3.6 Zmonés gali laisvai kalbéti apie sunkumus darbe
3.7 Zmonés Zino kada reikia bendradarbiauti, o kada konkuruoti
3.8 Zmonés vieni kitus vertina kaip kolegas, siekian¢ius bendro tikslo
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‘ 3.9 Vyrauja stipri komandinio darbo dvasia

4. Organizacija, kurioje a$ dirbu:

4.1 Biurokratiné politika ir nesgziningi zaidimai yra reti

4.2 Paskutiniai vadovybés sprendimai buvo akivaizdziai naudingi
organizacijai

4.3 Vadovyb¢ yra labai gerbiama

4.4 Organizacijos darbuotojai daro spaudima vienas kitam, kad elgtysi pagal
numatytas elgesio taisykles

4.5 Nusivylimas suvokiamas kaip raginimas imtis veiksmy, t.y. ,,iSgelbéti
laivg yra mano paties atsakomybé*

5. Organizacijoje, kurioje a$ dirbu:

Visis
kai
nesut
inku

Nesu
tinku

Nei
sutink
u, nei
nesuti

nku

Sutin
ku

Visis

kai
sutin
ku

5.1 Vadovybé skatina darbuotojus dométis novatoriskais tyrimais ir
straipsniais

5.2 Vertinamas novatoriskas problemy sprendimo biidas

5.3 Vadovybé jkvepia, skatina darbuotojus imtis novatorisky projekty

5.4 Darbuotojai apdovanojami uz novatoriskas idéjas, pasitilymus

5.5 Jausmas, kad priklauso organizacijai kaip Seimai, didina darbuotojy
moralg

5.6 Sazininga organizacijos politika darbuotojy atzvilgiu didina darbuotojy
moralg

5.7 Palanki darbo aplinka gerina darbuotojy morale

5.8 Lyderystés politika skatina darbuotojy moralg

5.9 Vadovybés politika, pasitikéti kiekvienu darbuotoju, kelia darbuotojy
moralg

Pagalvokite apie savo darbq organizacijoje ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius:

6. Dirbat Sioje organizacijoje:

6.1 Darbe trykstu energija

6.2 Darbe jauciuosi stiprus ir energingas

6.3 Labai mégstu savo darba.

6.4 Mano darbas mane jkvepia

6.5 Atsikelus ryte, man norisi eiti ] darba

6.6 Intensyviai dirbdamas, jauciuosi laimingas

6.7 Didziuojuosi savo darbu

6.8 Esu pasinérgs j savo darbg

6.9 Dirbdamas uzsimirStu

7. Dirbant Sioje organizacijoje:

7.1 AS mielai likusig karjeros dalj praleisCiau Sioje organizacijoje

7.2 Man patinka diskutuoti apie savo organizacija su zmonémis, kurie
nedirba mano organizacijoje

7.3 Jauciuosi taip, lyg Sios organizacijos problemos biity mano paties
(pacios)

7.4 Manau galéciau lengvai prisiristi prie kitos organizacijos

7.5 Savo organizacijoje a$ nesijauciu ,,Seimos dalimi*

7.6 AS nesijauciu ,,prisiriSes emociskai‘ prie Sios organizacijos

7.7 Si organizacija man asmeniskai reiskia labai daug

7.8 Nesijauciu labai stipriai priklausantis $iai organizacijai
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8. Jusy lytis:
1 Vyras
Moteris

9. Kuriai kartai Jus priklausote pagal savo amziy?
(gimiau 2001 m. arba véliau) Z/Interneto karta
"1 (gimiau 1982 m. - 2000 m.) Y/Ttkstantmecio karta
"I (gimiau 1965 m. - 1981 m.) X karta
(gimiau 1946 m. — 1964 m.) Kidikiy bumo karta
1 (gimiau 1925 m. - 1945 m.) Tylioji, tradiciné karta
"I (gimiau 1901 m. — 1924 m.) Didzioji karta
10. Bendras darbo staZas (metais):
0-5
6-10
10-20
Daugiau kaip 20

11. Darbo staZas dabartinéje organizacijoje (metais):

iki 1 mety

1-3 metai

4-5 metai

6-10

10-20

Daugiau kaip 20

12. Jusy iSsilavinimas:
Aukstasis universitetinis
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)

Aukstesnysis
Specialus vidurinis
Profesinis
Vidurinis
Pagrindinis
Pradinis

13. Ar uzimate vadovaujamas pareigas?
Taip
Ne

14. Jus gyvenate:
Vienas (-a)

"1 Su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e)

"1 Su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku/ais
Vienas su vaiku/vaikais

"I Su tévais, draugais ar kitais giminaiciais
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2 PRIEDAS
Rodikliy paaiskinimo lentelé

Rodiklio sutrumpintas

Rodiklio pilnas pavadinimas

pavadinimas
L Testo zingsnio faktorinis svoris
Mean Respondenty nuomonés vidurkis
i/t Testo zingsnio skiriamoji geba subskaléje (Item — total — correlation)
I'mean Vidutiné koreliacija tarp jverciy
min Minimali koreliacija tarp jverciy
IMmax Maksimali koreliacija tarp jverciy
% Faktoriaus aprasomoji galia (paaiskinta sklaida)
KMO Kaizerio-Méjerio-Olkinso imties adekvatumo Kriterijus

68



Anketos validavimas

Principas/
index

PoZymis /Item

i/tt

(mean)

(min)

(max)

%

KMO

Vadovavimo
efektyvumas

1.1 Visy lygiy vadovai yra
produktyvis, efektyvis

,860

,739

1.2 Darbuotojai jaucia stipry
atsakomybés jausma

,860

739

479

479

479

73,946

,500

Problemy
sprendimas

1.3 Visi darbuotojai stengiasi
viska daryti geriau nei daré
iki §iol

,730

;533

1.4 Auksciausiojo lygio
vadovai yra kompetetingi
dirbdami savo darba

,704

,496

1.5 Grupiy atmosfera yra
tinkama, pabréziamas
efektyvumas ir naudingumas

,788

,622

1.6 Darbuotojai viskg daro
energingai

,735

,540

1.7 Ypatingai akcentuojamas
produktyvumo standartas

,642

412

,398

,299

,513

52,047

,789

Organizacijos
adekvatumas
lyginant su
vangumu

2.1 Problemos, bendrai
kalbant, yra numatomos i§
anksto

,228

,052

2.2 Asmeniniai konfliktai
néra ,,vadovybés galvos
skausmas‘

(47

,558

2.3 Pravaikstos ir
atsipalaidavimas darbe néra
problema

773

,597

,086

,008

,197

40,213

,501

Galios
santykiai

2.4 Pavaldiniai daznai dirba
darbo grupése kartus su
vadovais

,648

,420

2.5 Statusas ir simboliai yra
antraeiliai dalykai

,570

,324

2.6 Gerbiama kitokia
nuomoné (pvz.; kitokia
nuomoné nei vadovo dél
imonés)

731

,534

2.7 Organizaciné hierarchija
nesudaro kliti¢iy darbuotojy
bendravimui su vadovais

(47

,558

2.8 Vadovai padeda
darbuotojams, nepaisant to,
kad jiems tenka atidéti savo
darbus

764

,584

2.9 Atvirumas ir
objektyvumas yra
svarbiausios vertybés

142

,550

,390

,234

,505

49,514

,833

Orientacija i
Zmogiskuosius
iSteklius

3.1 Panasu, jog turi reikiama
skaiCiy visy lygiy vadovy

,655

428

3.2 Auksciausiojo lygio
vadovai mano, kad
darbuotojai yra labai svarbiis

,788

,621

3.3 Turi gera mokymo
programa

,801

,641

,467

,307

,578

57,574

827

3 PRIEDAS
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3.4 Yra labai gera jdarbinimo
politika

,7193

,628

3.5 Vadovybé skatina
darbuotojus galvoti apie
idomig ir nejprasta karjera

,748

,560

Komandos
orientacija

3.6 Zmonés gali laisvai
kalbéti apie sunkumus darbe

127

,529

3.7 Zmoneés Zino kada reikia
bendradarbiauti, o kada
konkuruoti

,704

,496

3.8 Zmonés vieni kitus
vertina kaip kolegas,
siekian¢ius bendro tikslo

,853

127

3.9 Vyrauja stipri
komandinio darbo dvasia

,807

,652

464

,383

,651

60,079

, 746

Organizacijos
vertybés

4.1 Biurokratiné politika ir
nesgziningi zaidimai yra reti

723

,600

4.2 Paskutiniai vadovybés
sprendimai buvo akivaizdziai
naudingi organizacijai

751

,669

4.3 Vadovybé yra labai
gerbiama

776

,661

4.4 Organizacijos darbuotojai
daro spaudimg vienas kitam,
kad elgtysi pagal numatytas
elgesio taisykles

418

,709

4.5 Nusivylimas suvokiamas
kaip raginimas imtis
veiksmy, t.y. ,,iSgelbéti laiva
yra mano paties atsakomybé*

497

,678

,266

,096

,507

38,502

,678

Inovatyvumas

5.1 Vadovybé skatina
darbuotojus dométis
novatoriskais tyrimais ir
straipsniais

,862

,743

5.2 Vertinamas novatoriskas
problemy sprendimo biidas

872

,761

5.3 Vadovybé jkvepia,
skatina darbuotojus imtis
novatorisky projekty

,898

,807

5.4 Darbuotojai
apdovanojami uz
novatoriskas idéjas,
pasitilymus

,708

,502

,598

448

, 745

70,320

,801

Moralé

5.5 Jausmas, kad priklauso
organizacijai kaip Seimai,
didina darbuotojy moralg

, 791

,626

5.6 Sazininga organizacijos
politika darbuotojy atzvilgiu
didina darbuotojy morale

,815

,665

5.7 Palanki darbo aplinka
gerina darbuotojy morale

,861

741

5.8 Lyderystés politika
skatina darbuotojy moralg

737

544

5.9 Vadovybés politika,
pasitiketi kiekvieno
darbuotoju, kelia darbuotojy
moralg

,830

,688

,564

,435

,679

65,269

,843

Isitraukimas i
darba

6.1 Darbe trykstu energija

,791

,626

6.2 Darbe jauciuosi stiprus ir
energingas

,706

,498

6.3 Labai mégstu savo darba.

,859

,738
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6.4 Mano darbas mane

) . 874 | ,763

jkvepia

6.5 Atsikélus ryte, man norisi

eiti j darbg 1971635

6.6 Intensyviai dirbdamas,

jauciuosi laimingas 755 570

6.7 Didziuojuosi savo darbu 825 680 | 1566 303 | ,827 61,855 | ,909

6.8 Esu pasinéres j savo

darba ,813 | ,660

6.9 Dirbdamas uzsimirstu 629 | 396
Emocinis 7.1 AS mielai likusig karjeros | 749 | 778
isipareigojimas | dalj praleisciau $ioje ' '

organizacijoje

7.2 Man patinka diskutuoti

apie savo organizacija su -952 | 627

zmonémis, kurie nedirba

mano organizacijoje

7.3 Jauciuosi taip, lyg Sios -639 | 666

organizacijos problemos biity | ' '

mano paties (pacios)

7.4 Manau galé€iau lengvai | o5 | 400 | 060 | -410 | 622 | 32529 | ,823

prisiristi prie Kitos ' '

organizacijos

7.5 Savo organizacijoje a$

nesijauciu ,,Seimos dalimi* ,618 ,663

7.6 AS nesijauciu ,,prisiris¢s

emociskai® prie $ios 770 72l

organizacijos

7.7 Si organizacija man

asmeniskai reiskia labai daug -709 1,545

7.8 Nesijauciu labai stipriai 718 667

priklausantis Siai
organizacijai
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