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skirtingy karty darbuotojy gerovés sgsajos™ yra paraSytas visiSkai savarankiSkai ir visi pateikti
duomenys ar tyrimy rezultatai yra teisingi ir gauti saZiningai. Siame darbe nei viena dalis néra
plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir
netiesioginés citatos nurodytos literatliros nuorodose. Istatymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j
darbg niekam nesu mokéjes.

AS suprantu, kad i18aiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno
technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardas, pavarde) (paraSas)
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Santrauka

Temos aktualumas. Kiekvienas dirbantis asmuo darbe praleidzia maziausiai trec¢dalj paros laiko,
todél darbinei veiklai skiriama ne tik daug laiko, bei ir jégy. Darbo aplinka, kurioje praleidziama daug
laiko, yra vienas i§ veiksniy, tiesiogiai susijusiy su biure dirban¢iy darbuotojy gerove. Siomis
dienomis pastebima tendencija, jog didelé dalis organizacijy yra linkusios steigti atviro iSplanavimo
biurus, kuriy pagrindinis tikslas — mazinti statybos bei irengimo iSlaidas bei skatinti ir gerinti vidine
komunikacijg. Taciau verslo organizacijos vis dazniau atkreipia démesj j darbuotojy gerove ir
supranta jos uztikrintumo svarba, nes darbuotojy darbo rezultatai ir jy savijauta darbe yra tiesiogiai
susij¢. Pastebima ne tik tai, jog organizacijos steigia atviro iSplanavimo biurus, taciau taip pat
susiduria su motyvuoty ir kvalifikuoty darbuotojy pritraukimo ir i$laikymo i$siikiu, kuris verc¢ia
organizacijas konkuruoti tarpusavyje dél kompetentingy ir talentingy darbuotojy, Siuo metu
apimancias keturias kartas — Kiadikiy bumo, X, Y ir Z. Pastebima, jog visos §ios kartos pasizymi
skirtingomis vertybémis, skirtingu pozitiriu j darbg ir turi skirtingus likescius fizinei darbo vietai.
Mokslingje literattiroje placiai nagriné¢jamos atviry darbo viety ir darbuotojy gerovés sasajos, taciau
tyrimai apie Siuose biuruose dirbanciy skirtingy karty darbuotojy gerove, vis dar riboti. Dél Sios
priezasties Siame darbe iSsamiau nagrinéjamos sgsajos tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty
darbuotojy geroves.

Tyrimo objektas. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajos.
Darbo tikslas. Atskleisti atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sgsajas.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti atviry darbo viety ypatumus bei skirtingas kartas identifikuojant jy preferencija
darbo vietai;

2. ISanalizuoti darbuotojy gerove, pateikiant samprata ir apibiidinant psichologinés, socialinés ir
sveikatos geroviy dedamasias.

3. Parengti atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajy teorinj modelj;

4. Pagristi atviry darbo viety, karty skirtingumo ir darbuotojy gerovés metodologing prieigg ir
parengti tyrimo metodika;

5. Empiriskai jvertinti atviry darbo viety sgsajas su skirtingy karty darbuotojy gerove.

Tyrimo rezultatai. Apibendrinus mokslinés literatiros analize ir remiantis atlikto empirinio
kiekybinio tyrimo rezultatus daroma iSvada, jog atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy
geroves sgsaojs néra statistiSkai reikSmingos. Tyrimas parodé sgsajas tarp biuro tipo ir tos pacios
kartos darbuotojy gerovés. Taip pat matomos rySkios sgsajos tarp demografiniy charakteristiky ir
atvirose darbo vietose dirbanciy darbuotojy gerovés.
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Study field and area (study field group): Business and Public Management, Human Resources
Management.
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Summary

The relevance of the topic. Every working person spends at least a third of the day at work, so not
only a lot of time, but also effort is devoted to work activities. A time-consuming work environment
is one of the factors directly related to the well-being of office workers. These days, there is a tendency
for a large number of organizations to set up open plan offices, the main purpose of which is to reduce
construction and installation costs and to promote and improve internal communication. However,
business organizations are increasingly focusing on employee well-being and realizing the
importance of its assurance, since the well-being of the employees and their performance at work are
directly related. It is noted that not only are organizations developing a tendency of setting up open
plan offices, but they are also facing the challenge of attracting and retaining motivated and skilled
employees, which adheres to forcing organizations to compete with each other for competent and
talented employees, that are currently spanning four generations — the Baby boomers, X, Y and Z. It
is observed that all these generations have different values and attitudes towards work and have
distinctive expectations for the physical workplace. The links beween open workplaces and employee
well-being are widely explored in the academic literature, but research on the well-being of the
different generations of employees in these offices is still limited. For this reason, this paper examines
the links between open workplaces and the well-being of different generations of workers in more
detail.

The object of the research. The links between open workplaces and the well-being of different
generations of workers.

The aim of the research. To reveal the links between open workplaces and the well-being of different
generations of workers.

Research tasks:

1. To analyze the peculiarities of open workplaces and different generations by identifying their
preference for the workplace.

2. To analyze the well-being of workers by presenting the concept and describing the
components of psichylogical, social and physical well-being.

3. To prepare the theoretical model of links between open workplaces and the well-being of
different generations of workers.

4. To validate the research of links between open workplaces and the well-being of different
generations of workers access methodology and develop method of empirical research.

5. To evaluate the links between open workplaces and the well-being of different generations of
workers empirically.



The main results of the research. Summarizing the results of the analysis of academic literature and
the results of quantitative empirical research it is concluded that there is no statistically significant
links between open workplaces and the well-being of employees of different generations. Although,
research has shown links between office type and the well-being of the same generation of employees.

Furthermore, clear links between demographic characteristics and the well-being of employees in
open workplaces are proved.



Turinys

PaveiksIu SAIaSAS .........ooviiiiiiii s 7
Lenteliy SAIaSAS .........ooiiiiiiiiiii i 8
SAVOKU ZOMYMAS.......cuviiiiiiiiiiie ittt et e et et st et e s s bt e e sa b e e e sabe e e aab e e e sbb e e e bb e e ebbeeannes 9
IVAAAS ... 10
1. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sgsajy problemos analizé ....... 12
2. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajuy teoriniai sprendimai ... 19
2.1. Biury tipologijos ir atviry darbo viety SAMPrata...........cceeceereeirireeiieiiseseee e 19
2.2.  Darbuotojy Kartos ir Jy SKITtUIMAT ....ccveiiiiiiiiiieiiiie i 23
2.3. Darbuotojy geroveés samprata it JOS diMENSIJOS. ..cuurrrrerueeriierieiiieseeeiee s sree e e e neee e 32
2.3.1.  Psichologinés geroveés diMENSIJOS .......ccveruiriirirerieieiesie ettt 35
2.3.2.  Socialings geroves dIMENSIJOS .......ciiireiiiriirieisiiriee ettt 41
2.3.3.  Fizinés geroves dIMENSIJOS ....oiiiiiieieiiiiiesie sttt sttt sttt 42
2.4. Atviry darbo viety s3sajy su skirtingy karty darbuotojy gerove teorinis modelis.................. 47
3. Atviry darbo viety ir skirtingy kartuy darbuotoju gerovés sasajuy tyrimo metodika ......... 49
3.1, Tyrimo inStrumento KONSLIAVIMAS.......ccueiuiiieieeieiiesieesiesee e e e ste et sre e sraesaesneenneas 49
3.2.  Tyrimo imtis ir respondenty Parinkimas ..........cccceevereeninieiierisese e 51
3.3.  Duomeny rinkimas ir analiz€s MetOdal ..........cvuveiriiiiiiiiiiiie i 51
3.4, TYHMO VAIIAUMAS......ocuieiieeiecic ettt et s e st e e e e se e sbaeteensesreenteannenreas 51
3.5, TYIIMO BLIKA ...ttt bttt 52
4. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajuy rezultaty analizé ......... 54
4.1. Demografinés respondenty charakteristikos..........ocviiiiiiiiiiiiii 54
4.2. Darbuotojy geroveés dedamyjy vidurkiy analize€............ccovoviiieiiniiieniic e 59
4.3. Atviry darbo viety sgsajos su skirtingy karty darbuotojy gerove ...........ccooeeiiiiiiiiiiiiennnn 69
4.4, MOKSIHNE diSKUSTIA.....iiiiiiiiiiiic i 73
ISVAAOS ...ttt b e bbbt R bt b e et e e Rt e nae e bt e e nte e nneeabeennee s 77
LIteratliros SATASAS .........cooviiiiiiiiiiii e 80
PIIBAAI. ... 89
1 priedas. TYFMO GNKETA ........coiiiiiiiiee ettt 89
2 priedas. Tyrimo skaliy validumo parametrai............ccocviiiiiiiiiiiiicc e 96



Paveiksly sarasas

1 pav. Atviry darbo viety sasajy su skirtingy karty darbuotojy gerove teorinis modelis .................. 48
2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal kartas (Proc.) ........cceevivirieiiniiiieiinic s 54
3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal laikg organizacijoje (Proc.) .......cccocevvvereriverieiinneseennenns 54
4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal atviras darbo vietas (Proc.) .......ccocevvveverieenveresieeseesnenn 55
5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal laikg atviroje darbo vietoje (Proc.).....cccoeveereeireesvennnnnnes 55
6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamy pareigy pobtidj (Proc.) .....ccevvvivrivviiiniesieennnnn, 55
7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jy vadovo darbo vietg (Proc.).....cccevevvvvveniiieiiieesnineennn 56
8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal i$silavinima (ProC.) ....c.ceeerrerenernieenriiesieenee e seee s 56
9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos veiklos sektoriy (Proc.).........ccvevevvereenenn. 56
10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo sritj (PrOC.) .....cceovririiiinieienenie e 57
11 pav. Skirtingy karty respondenty pasiskirstymas pagal biuro tipg (Proc.) .......c.cceeevrvververerivennns 58
12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal nedarbingumo trukme per paskutinius 12 mén. (proc.) 58
13 pav. Gerovés konstrukty vidurkiy paly@inimas...........ccooeeiiiiiieiiieiec e 59
14 pav. Fizinés sveikatos subdimensijos vidurkiy palyginimas...........cccoceerieiiiieniieniniinieie s 59
15 pav. Emocinés sveikatos vidurkiy palyginimas.........ccocvereeiiiiiiieiiniesece e 60
16 pav. Profesinio perdegimo dimesnijos ir subdimensijy vidurkiy palyginimas.............cc.ceeveruenen. 60
17 pav. I$sekimo subdimensijos teiginiy vidurkiy palyginimas...........cccoceerveiiieeriieninieseesesee e 60
18 pav. Cinizmo subdimensijos teiginiy vidurkiy palyginimas ............ccoceeriveiiiiiiiieninineeseseeen 61
19 pav. Profesinio efektyvumo subdimensijos teiginiy vidurkiy palyginimas............c.cceeeervennnnne 61
20 pav. Streso dimensijos vidurkiy palyginimas .........ccccovveereenirionieieeec e 62
21 pav. Pasitenkinimo fizine biuro aplinka ir atskiry subdimensijy vidurkiy palyginimas .............. 62
22 pav. ApSvietimo subdimensijos vidurkiy palyginimas..........ccccovvveiiiniiiiiiici s 63
22 pav. Akustikos subdimensijos vidurkiy palyginimas ..........c.cccovvevriienieiiiienieeee e 63
23 pav. Biuro iSplanavimo subdimensijos vidurkiy palyginimas..........ccccceoveriiiiieniiniicne e 64
24 pav. Biuro baldy subdimensijos vidurkiy palyginimas ..........ccccooeiiiiiiiiiiiiiiecin 64
25 pav. Svaros ir prieziiiros subdimensijos vidurkiy palyginimas .........cccccce.eureeereceerreseesreresneesans 64
26 pav. Pasitenkinimo darbu vidurkiy palyginimas ..........ccccoiriiiiiiieiee e 65
27 pav. Emocinio jsipareigojimo vidurkiy palyginimas.........ccccovceiiiiiiniiiiciiiicieesn e 65
28 pav. Santykiy su kolegomis vidurkiy palyginimas...........cccecveriiiiieniiniienec e 66
29 pav. Vadovo paramos vidurkiy palyginimas ..........cccevrieiiiiiiieiienieiee e 66



Lenteliy sgrasas

1 lentelé. Karty skirstymas pagal gimimo metus (sudaryta autores)..........occeeveereeeieeieesneesnesneeenn 24
2 lentele. Kidikiy bumo, X ir Y karty pozymiai (Kicheva, 2017) ......ccccooiiiiiiiiiiiiiienecisen 27

3 lentelé. Skirtingy karty poziiiris ] darbg ir darbo aplinkg (sudaryta autorés pagal Gaidhani ir kt.,
2019; Haynes, 2011; Hammil, 2005 (cit. i§ Appel-Meulenbroek ir kt., 2019); lorgulescu, 2016;
Kicheva, 2017; Levickaité, 2010; Narijauskaite, Stonyté 2011; StaniSauskiené, 2015; Wong, Wan,

(G- 1o A ) T PSPPSR 28
4 lentelé. Apklausos Klausimyno pagrindimas ..........coveeeiieeeiieesiieensieessiee e ssieee e ssieessnieessees 49
5 lentelé. Koreliacijos koeficienty reikSmés (Cohen ir kt., 2003; cit. i$ Piligrimien¢, 2016)............ 51
6 lentelé. Rodikliy paaiSkinimo 1eNtele ...........coviiiiiiiiiiici e 52
7 lentelé. Geroves vidurkiy palyginimas pagal biury tipus ......cceeeiveeeiieeeiiies e 67
8 lentelé. Geroves vidurkiy palyginimas pagal Kartas..........cccocevieiiiiiiiiii e 67
9 lentelé. Demografiniy charakteristiky ir atskiry gerovés dimensijy bei konstrukty koreliacija..... 68
10 lentele. Karty ir geroveés dimensijy Koreliacija........cccoovviiieiiiiiiiiiieeceeeee e 70
11 lentelé. Biuro tipo ir geroveés dimensijy Koreliacija.........coevvviiiiiiiiiiciieciceeee e 70
12 lentelé. Biuro tipo ir gerovés sudimensijy Koreliacija .......c.ocovvviiveiiniiiieiiic e 71
13 lentelé. Biuro tipo ir atskiry karty geroves konstrukty koreliacija .........ccooeeriiiiiciiiiicieene, 71
14 lentelé. Biuro tipo ir atskiry karty geroves dimensijy koreliacija.........oovvieeiiiiiicieiiicsieeee 72
15 lentelé. Geroves dimensijy ir konstrukty tarpusavio koreliacija .........ccoovvevviiiiiiiiiiiniciicee, 72



Savoky Zodynas

Atvira darbo vieta — darbo vieta, kuri néra atskirta j atskirus kabinetus ar patalpas, darbuotojai dirba

bendroje erdvéje ir juos skirti gali tik Zemos sienelés ar pertvaros (Danielsson, Bodin, Wulff ir
Theorell, 2015).

Karta — Zmoniy grupé, gimusi tam tikru laikotapiu, patyrusi tuos pacius istorinius jvykius bei
pasizyminti panasiomis vertybémis ir pozitiriu j pasaulj (Codrington, 2008; StaniSauskieng, 2015).

Darbuotojy gerové — bendra darbuotojo patirties ir atlickamy funkcijy darbe kokybé, susidedanti i$
fizinés, psichologinés ir socialinés gerovés (Warr, 1987, cit. i§ Grant, Christianson ir Price, 2006).

Fiziné sveikata — organizmo susidiirimas su fiziologiniu stresu ir gebéjimas nuo jo apsisaugoti arba
Sio streso sukelta zala, kuri gali baigtis liga (Huber ir kt., 2011).

Emociné sveikata — gebéjimas atpazinti, kontroliuoti ir tinkamu buidu i8reiksti emocijas bei susidoroti
su stresinémis situacijomis ir priimti poky¢ius (Al-Qutop, Harrim, 2011).

Profesinis perdegimas — psichologiné biisena, apibiidinama kaip reakcija j j ilgalaikj tarpasmeninés
komunikacijos stresg (Maslach, Jackson, 1981).

Stresas — neatitikimas tarp darbo reikalavimy ir Zmogaus jgiidziy ir gebéjimy tiems reikalavimams
patenkinti (Wineman, 1982).

Pasitenkinimas darbo aplinka — kaip patenkintas jauciasi zmogus, atsizvelgiant j fizing aplinka
(Marquardt, Veith ir Charles, 2002).

Pasitenkinimas darbu — pozityvi emociné biisena, kylanti i§ darbe vykstanciy procesy teigiamo
jvertinimo (Locke, 1976; cit. i§ Brief, Weiss, 2002).

Emocinis jsipareigojimas — asmeninis emocinis prisiri$§imas prie organizacijos, susitapatinimas su ja
ir jos tiksly priémimas, nuoSirdus jsitraukimas j atlickama darba (Meyer, Allen, 1991).

Santykiai su kolegomis — darbuotojy tarpusavio uzmegzti santykiai, kurie gali bati tiek teigiami, tiek
neigiami (Staniuliené, Kucinskaité, 2017).

Vadovo parama — kiek darbuotojai jaucia, jog jy vadovas vertina jy indélj j organizacijg ir ripinasi
ju gerove (Kottke & Sharafinski, 1988; cit. i§ Somers, Birnbaum ir Casal, 2018).



Ivadas

Kiekvienas dirbantysis darbe praleidzia maziausiai trecdalj paros laiko, todél akivaizdu, jog darbiné
veikla reikalauja ne tik daug laiko, bet ir jégy. Todé¢l sékmingai pasirinkus darbg, keliantj
pasitenkinima, zmogui atsiranda papildomy jégy bei tarpusavio santykiai su kolegomis tampa
geresni. Mokslinéje literattiroje teigiama, jog darbuotojy gerovei didele jtakg daro darbo aplinka.
Viningienés (2014) teigimu, Lietuvos organizacijos skiria vis didesnj démesj savo darbuotojams, jy
poreikiams bei gerovei.

Siomis dienomis didelé dalis organizacijy steigia atviro iSplanavimo biurus, kurie suteikia
organizacijai daugiau lankstumo erdviniame sprendime, reikalauja maziau vietos vienam darbuotojui
taip sumazinant statybos ir jrengimo i$laidas (Marquardt, Veith ir Charles, 2002). Individualiy darbo
viety evoliucija ] labiau atviras darbo vietas sukéle diskusijy apie jy poveikj darbuotojy gerovei.
Visgi, organizacijoms labiau ripi vidiniy erdviy indélis siekiant verslo tiksly neatsizvelgiant j
darbuotojy gerove (Colenberg, Jylhd, Arkesteijn, 2020). Vieni moksliniai tyrimai (Allen,
Gerstburger, 1973; Mahbud ir kt., 2009; Sumner, 2015) rodo, kad atviro biuro tipas teigiamai veikia
darbuotojy gerove, o kiti tyrimai rodo prieSingai (Kaarlela—Tuomaala, Helenius, Keskinev ir
Hongisto, 2009; Oldham, Brass, 1979; Pejtersen, Allermann, Kristensen ir Poulsen, 2006). Apie
atviry darbo viety ir darbuotojy gerovés sasajas yra atlikta ir aprasyta nemazai moksliniy tyrimy,
taciau Sios sgsajos néra jvertintos karty skirtingumo aspektu. Todél Siame baigiamajame darbe
nagrinéjama, kaip atviro biuro tipas yra susijes su darbuotojy gerove bei ar Kiidikiy bumo, X, Y, Z
karty darbuotojai jauciasi skirtingai dirbdami atviruose biuruose.

Darbuotojai yra pagrindinis veiksnys, kuris uztikrina Salies ekonominj ir socialinj vystymasi, todél
darbuotojo gerovés siekimas neatsiejamas nuo asmens ir visuomes gerovés puoseléjimo (Gustainiené,
Pranckeviciene, 2010). Verslo organizacijose vis dazniau atkreipiamas démesys ] darbuotojy gerove
ir suprantama jos uztikrinimo svarba. Siomis dienomis didelé dalis jmoniy susiduria su motyvuoty ir
tarpusavyje dél kompetentingy ir talentingy darbuotojy, kurie Siuo metu darbo rinkoje apima keturias
kartas — Kadikiy bumo, X, Y ir Z. Daugelis organizacijy teigia pastebincios skirtumus tarp skirtingo
amziaus darbuotojy: visos kartos pasiZymi skirtingomis vertybémis, pozitiriu j darbg ir turi skirtingus
lukescius darbo vietai.

Tyrimo objektas — atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sgsajos.
Darbo tikslas — atskleisti atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sgsajas.

Darbo uzdaviniai:

1) ISanalizuoti atviry darbo viety ypatumus bei skirtingas kartas identifikuojant jy preferencija
darbo vietai;

2) I8analizuoti darbuotojy gerove, pateikiant sampratg ir apibadinant psichologinés, socialinés ir
sveikatos geroviy dedamasias.

3) Parengti atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajy teorinj modelj;

4) Pagristi atviry darbo viety, karty skirtingumo ir darbuotojy gerovés metodologing prieiga ir
parengti tyrimo metodika;

5) Empiriskai jvertinti atviry darbo viety sgsajas su skirtingy karty darbuotojy gerove.
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Tyrimo metodai: mokslinés ir kitos literatiros analizé, kiekybinis tyrimas: anketiné apklausa,
grafinis duomeny vaizdavimas.

Darbg sudaro 4 dalys: atviry darbo viety sgsajy su skirtingy karty darbuotojy gerove problemos
analizé, atviry darbo viety, skritingy karty ir darbuotojy gerovés teoriniai aspektai, empirinio tyrimo
metodologija ir tyrimo rezultaty analizé. Pirmojoje dalyje apzvelgiami atlikti moksliniai tyrimai ir
mokslininky iSvados atvirose darbo vietose dirbanc¢iy darbuotojy gerovés tematika. Antrojoje dalyje
nagrin¢jami atviry darbo viety ypatumai, biury tipologija, karty skirtingumai ir jy preferencija fizinei
darbo vietai, darbuotojy gerové ir jos dimensijos bei sudarytas teorinis tyrimo modelis. Tre¢iojoje
dalyje aprasomas tyrimo instrumentas, imtis, respondenty parinkimas, tyrimo metodai, validumas ir
tyrimo etika. Ketvirtoji darbo dalis skirta atlikto tyrimo rezultaty analizei, kurioje atskleidziamos
sgsajos tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés. Darbe yra 15 lenteliy, 29
paveikslai, 88 puslapiai, 2 priedai ir darbas parengtas remiantis 152 literattiros Saltiniais.
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1. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojuy gerovés sasajy problemos analizé

Pastaraisiais metais didelé dalis organizacijy sickia buti SiuolaikiSkomis ir moderniomis, todél
atnaujina, pertvarko biurus i$ uzdaro tipo ] atvirus. Visuomenéje plac¢iai manoma, jog atviro tipo
biuras yra modernus ir Siuolaikiskas, taciau iki §iol mokslinéje literatiiroje vyksta diskusija, ar tokio
tipo biuras yra tinkamas visiems darbuotojams ir didina jy gerove (Bernstein, Turban, 2018;
Danielsson, Bodin, 2008; Sumner, 2015; Kaarlela—Tuomaala ir kt., 2009; Allen, Gerstburger, 1973;
Oldham, Brass, 1979; Pejtersen, Feveile, Christensen ir Burr, 2011; Pejtersen ir kt., 2006). Siekiant
didinti darbuotojy gerove, viena i§ batiny sri¢iy poky¢iams jgyvendinti yra darbo aplinka (Soryté,
Pajarskiené, 2014). Mokslingje literatiroje vis dazniau teigiama, jog atviri biurai néra pats
tinkamiausias sprendimas darbui, nes juose dirbantys darbuotojai yra maziau patenkinti savo darbu ir
stinga vidinés motyvacijos (Oldham, Brass, 1979), jiems sunku susikoncentruoti efektyviam darbui
(Kaarlela—Tuomaala ir kt. 2009), darbuotojai skundziasi ne tik triuk§mu, bet ir prasta oro kokybe,
pastebimas daznesnis susirgimas uzkre¢iamomis ligomis (Pejtersen ir kt., 2006). JAV interjero
dizaineriy bendruomeneés atliktas tyrimas parode, jog 90 proc. tyrime dalyvavusiy darbuotojy nurodé,
jog darbo aplinka daro didelg jtakg darbo produktyvumui (cit. i§ Sumner, 2004). Nors mokslininky
teigimu, atviro tipo biuras néra pats tinkamiausias, ir jj renkantis reikéty atkreipti démesj j atliekamo
darbo pobudj bei organizacijos veiklos specifika, ta¢iau marketingo ir vadybos specialistai ragina
buti Siuolaikiskiems ir rinktis atviras biury erdves, nes persikélimas j atviry erdviy biurg palengvins
darbuotojy bendradarbiavimg ir sgveika, skatins pasitenkinimg darbu ir komandinio darbo
efektyvumg (Mahbud, Wineman ir Zimring, 2009).

Daugybé JAV jsikiirusiy organizacijy palaiko atviro biuro idéja: 70 proc. JAV ir Europos biury
patalpy yra atviro tipo (General Services Administration, 2011; cit. i§ Yunus, Ernawati, 2018) ir,
remiantis dauguma skaic¢iavimy, labai maza dalis i$ jy grizta prie tradicinio uzdaro biuro tipo.

Lietuvos organizacijos taip pat siekia tapti moderniomis ir panaSiomis j vakary Saliy organizacijas, ir
Salyje moderniy biury rinka nuolat auga. Iki 2020 m. Vilniuje planuojama atidaryti dar 15 verslo
centry, kuriy bendras plotas sudarys 192 tiikst. kv. m. Pastebétina tai, kad 45 proc. Sios erdvés jau yra
1Snuomota jmonéms, kuriy trecdalj sudaro informaciniy technologijy jmonés. ,,Newsec* analitiko G.
Tolockos teigimu, jgyvendinus numatomus projektus, Vilniuje modernios biuro erdveés rodiklis
vienam gyventojui sieks 1,5 - sostinéje bus apie 850 tiikst. kv. m. modernios biuro erdvés, tenkancios
550 tukst. gyventojy (Newsec, 2018).

Tuo tarpu Kaune 2018 m. buvo atidaryti 8 nauji moderniis biury pastatai, kuriy bendras plotas — 36
tukst. kv. m., o bendras mieste veikianéiy biury plotas — 182 000 kv. m., teigia nekilnojamojo turto
paslaugy bendrové ,Newsec®. Si tendencija Kaune issilaiké ir 2019 metais — suplanuoti ir atidaryti
nauji biurai, kuriy bendras plotas daugiau kaip 60 000 kv. m.. G. Tolocka teigia, jog naujais
nekilnojamojo turto projektais tiek Kaune, tiek Vilniuje, orientuojamasi j didzigsias jmones ir
stambius uzsienio investuotojus, todél daznai mazoms jmonéms tokiuose biuruose jsikurti teikiama
mazai viléiy (Verslo Zinios, 2019).

Nors Lietuvoje atviro tipo moderniy biury nuolat daugéja ir jy plétra numatoma dar keliems metams
1 priekj, kyla klausimas, ar tikrai vakary Salyse placiai naudojama atviry biury patirtis yra tai, kg
galima taikyti ir Lietuvoje ir ar Lietuvoje tokia darbo erdvé tinkama atsizvelgiant j karty skirtinguma.
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Mokslingje literatiiroje yra apraSoma nemazai atlikty tyrimy apie tai, kokios yra sgsajos tarp atviro
tipo biuro ir darbuotojy gerovés. Vieni moksliniai tyrimai rodo, kad atviro tipo biurai turi teigiama
(Mahbud ir kt., 2009; Sumner, 2015), kiti — neigiama poveikj darbuotojams (Bernstein, Turban, 2018;
Danielsson, Bodin, 2008; Bodin-Danielsson, Chungkham, Wulff ir Westerlund, 2014; Kaarlela-
Tuomaala ir kt., 2009; Oldham, Brass, 1979; Pejtersen ir kt., 2006; Pejtersen ir kt., 2011) jskaitant
tiek jy sveikatg, pasitenkinimg darbu, jsipareigojima, socialing gerove ir kitus aspektus. Kaip teigia
Sumner (2015), atviras biuras gali padéti darbuotojams jaustis organizacijos dalimi, todél nemaza
dalis vadovy vis dazniau pasirenka dirbti bendroje erdvéje kartu su darbuotojais tam, kad nesijausty
atsiskyr¢ nuo organizacijoje vykstan¢iy procesy. Pastebéta ir tai, jog atviri biurai reikalauja maziau
erdvés, jrangos, juose gali dirbti didesnis skaicius darbuotojy, todél jie yra ekonomiskesni, taip pat
tokio tipo biurai skatina ir gerina darbuotojy gyva bendravima tarpusavyje — kolega tampa lengviau
pasiekiamas ir vietoje elektroniniy laisky jie renkasi gyva bendravima ,,akis j akj*“. Anot Oldham’o ir
Brass’o (1979), architekttiriniai biuro sprendimai veikia zmoniy tarpusavio bendravima. Allen’as ir
Gerstburger’is (1973) taip pat antrina, kad atviro tipo biurai lengvina darbuotojy komunikacija bei
suteikia galimybe kurti ir puoseléti draugystes (Brookes, Kaplan, 1972). Lyginant darbuotojy
komunikacija uzdaruose ir atviruose biuruose, De Been ir Beijer (2014) nustate, jog atviruose
biuruose dirbantys darbuotojai yra labiau patenkinti komunikacija nei darbuotojai, dirbantys uzdarose
darbo vietose. Sia i$vada autoriai aiskina tuo, jog kombinuotuose biuruose, lyginant su lankséiais,
zmonés didzigja dalj savo darbo laiko praleidzia Salia kolegy ir tai gali turi teigiamg poveikij
bendravimui ir komandy bendradarbiavimui. Davis’as (1984) nustaté, jog pertvary tarp darbo viety
nebuvimas palengvina susitikimus ir tarpusavio komunikacijg atviruose biuruose (cit. i§ Seddigh,
2015), 0 bendravimas yra efektyvesnis, kuomet yra galimybé bendrauti su kolegomis dirbant (Klemer
ir Snyder, 1973; cit. i Haynes, Suckley ir Nunnington, 2017). Nors Sie moksliniai tyrimai rodo, jog
atviri biurai teigiamai susije su socialine darbuotojy gerove, taciau Harvardo verslo mokyklos 2018
m. atliktas tyrimas parodé¢, kad atviro tipo biuruose bendravimas ,,akis j akj* sumazéja 70 proc., o
elektroniniy laiSky ir Zinuciy skaicius padidéja 50 proc. (Bernstein, Turban, 2018). Kim’as, Candido,
Thomas ir De Dearas (2016) nustaté, kad lankstaus biuro modelis turi neigiamos jtakos efektyviam
bendradarbiavimui, nes komandos nariai yra iSsibarste visame biure ir tampa sudétinga juos surasti.
D¢l Sios prieZasties daznai bendraujama elektroniniy prietaisy pagalba, kas néra taip efektyu, kaip
bendravimas ,,akis j akj“. Kaarlela-Tuomaala, Helenius, Keskinen ir Hongisto (2009) taip pat nustate,
jog persikélus j atvirg biurg bendradarbiavimas ir bendravimas su kolegomis tampa maziau malonus.
Sioms i§vadoms antrina Brennan, Chugh‘as ir Kline (2002) — pasak autoriy, atviruose biuruose
dirbantys darbuotojai yra nepatenkinti santykiais su kolegomis ir $is nepasitenkinimas dar labiau
padidéjo pragjus SeSiems ménesiams, praleistiems atvirame biure. Oldham’o ir Brass’o (1979)
tyrimas rodo, jog persikélus j atvirg biurg, sumazg¢ja ne tik bendradarbiavimo ir draugystés galimybes,
bet ir vadovo teikiamas griztamasis rySys. Gallup (2017) teigimu, dalis organizacijy vis dar tiki tuo,
jog atviro tipo biuras didina darbuotojy efektyvuma, partneryste bei komunikacijg: tam darbuotojai
tokio tipo biure neturi jokiy klifi¢iy. Versle nuolat auga bendravimo, bendradarbiavimo ir greicio
poreikis. Nors didesnis bendradarbiavimas yra biitinas ir svarbus tikslas oranizacijoms, taciau atviro
tipo biurai ne visada yra naudingi juose dirbantiems darbuotojams. Organizacijos turéty priimti §iuos

VW —

organizaciniai, tiek darbuotojy poreikiai.

Pastaruoju metu organizacijose vis dazniau yra kalbama apie pasitenkinimg darbu ir jsipareigojima
organizacijai, nes biitent tai yra vienas i§ darbuotojy motyvacijos veiksniy. Tyrimas, kurj Mahbud’as,
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Wineman ir Zimring’as (2009) atliko vyriausybinéje jstaigoje, i§ uzdaro biuro persikélusioje j pilnai
atvirg biura, atskleidé, jog atviro tipo biure padidéjo darbuotojy jsipareigojimas organizacijai ir
pasitenkinimas darbu. Morrow, McElroy‘as ir Scheibe‘as (2012) taip pat teigia, kad fiziné darbo
aplinka daro jtaka darbuotojy jsipareigojimui organizacijai, tod¢l projektuojant atviro tipo biurg itin
svarbu atsizvelgiant | darbuotojy norus ir poreikius, siekiant iSvengti neigiamo efekto. Taciau
Oldham’as ir Brass’as (1979) atliko tyrima, kurio metu analizavo organizacijos darbuotojy reakcijas
ir juy pokycius jiems persikélus i§ uzdaro j atviro tipo biurg. Tyrimas parodé, jog persikélus i§ uzdary
darbo viety j atviras, sumazéjo darbuotojy vidiné motyvacija bei pasitenkinimas darbu. Analizuojant
skirtingus biury tipus ir jy sgsajas su pasitenkinimu darbu, Danielsson ir Bodin (2008), nustaté, jog
darbuotojai, dirbantys lanksciuose biuruose, patiria didziausig pasitenkinimg darbu, o kombinuotuose
biuruose ir vidutinio dydzio atviro biuro erdvése darbuotojy pasitenkinimas yra maziausias.
Mokslinéje literatiroje pastebimas nesutarimas: vieni tyrimai rodo, kad persikélus i atviras biuro
erdves pasitenkinimas darbu didéja (Mahbud ir kt. 2009), kiti tyrimai rodo priesingai (Danielsson,
Bodin, 2008; Oldham, Brass, 1979), todél galima teigti, kad darbuotojai savo darbu gali biti
patenkinti dirbdami tiek atvirose, tieck uzdarose darbo vietose.

Mokslingje literatiiroje ypatingai daug yra raSoma apie triukSmo poveikj bei privatumo truokuma
atviruose biuruose dirbantiems darbuotojams (Kaarlela-Tuomaala ir kt., 2009; Kim, De Dear, 2013;
Pejtersen ir kt., 2006; Sumner, 2015). Kim’as ir De Dear’as (2013) pastebéjo, kad atvirose darbo
vietose prarandamas darbuotojo privatumas ir nuolat vyrauja nekontroliuojamas triukSmas. Tac¢iau
Duvall-Early ir Benedict’as (1992) nepastebéjo sasajy tarp privatumo ir pasitenkinimo darbo aplinka.
Anot Kaarlela’os-Tuomaala’os ir kt. (2009), organizacijos, kuri persikélé i§ uzdaro tipo biuro j atvira,
darbuotojai teigé, jog persikélus j atviro tipo biurg sumazéjo jy privatumas, dél triuk§Smo pasidaré
sunku susikoncentruoti darbui, o tiesioginis informacijos srautas iSliko nepakites. Pejtersen’o,
Allermann‘o, Kristensen‘o ir Poulsen’o (2006) atlikto tyrimo, kuriame dalyvavo 2301 tiriamieji, metu
buvo padarytos i§vados, jog darbuotojai darbo aplinkoje labiausiai nepatenkinti triuk§mu — daugiau
nei pusé (60 proc.) tyrimo dalyviy teigia, kad negali susikoncentruoti ir susikaupti atliekamai
uzduociai del didelio triukSmo, taip pat nemaza dalis darbuotojy iSsaké nusiskundima prasta oro
ventiliacija. Neigiamas triukSmas atviro tipo darbo vietose apima Salia vykstancius pokalbius
(Hongisto, 2005), kompiuterio ar spausdintuvo jjungimo garsus, kolegy atvykimas/iSvykimas j/i$
darbo, spausdinimo klaviatiira garsas, ventiliacijos garsai (Mital, McGlothlin ir Hamid, 1992; Osborn
ir Brill, 1994; Sundstrom, Town, Rice,). Pastebéta ir tai, jog triuk§mo poveikis darbuotojui priklauso
nuo darbo pobiidzio. Darbuotojams, kuriy darbas reikalauja didelés démésio koncentracijos, yra
sunkiau dirbti triukSmingoje aplinkoje (Banbury, Berry, 2005). Sumner (2015) taip pat iSskyre, jog
atviro tipo darbo vietose mazéja darbuotojy privatumas, dél triuk§mo tampa sunku susikoncentruoti.
De Been ir Beijer (2014) tyrimas parodé, kad zmonés, dirbantys individualiuose ar pasidalinimo
kambariuose yra labiau patenkinti privatumu ir démesio koncentracija nei darbuotojai, dirbantys
kombinuotuose ar lanks¢iuose biuruose. Literatiiroje daugiausiai vyrauja neigiami triukSmo
sukeliami padariniai, taciau kai kurie tyrimai rodo, kad triukSmas gali turéti ir teigiamg jtakg. Rasila
ir Jyhla (2015) tyré triuk§mo jtakg kontakty centre ir nustaté, kad nors triuk§mas atitrauké darbuotojus
nuo darbo, taciau padidino jy darbo nasumg savalaikisSkai ir atitinkamai teikiant grjztamajj rysj (cit.
i§ Haynes ir kt., 2017).

Triuk$mas biure gali paveikti Zmones Siais aspektais (Rasila, Jyhla, 2015):
o fiziologiskai (galvos skausmas, nuovargis);
e psichologiskai (atminties sutrikimai, sumazéjusi koncentracija, padidéjes stresas);
14



e Kognityviai dalinimasis ziniomis, kolégy klausymasis, doméjimasis ir konsultavimas);
e socialiai (priklausomybés nuo kity pojitis).

Pastaraisiais metais visuomeng¢je itin daug diskutuojama apie gerg fizing sveikatg, Zmonés skatinami
ja rupintis ir vengti jvairiy faktoriy, daranciy zalg fizinei sveikatai. Danielsson ir Bodin (2008)
analizavo, ar biuro tipas gali daryti jtaka darbuotojy sveikatos buklei. Rezultatai parodé, kad sveikatos
buklé skirtingo tipo biuruose skyrési. Darbuotojai, dirbantys lanksciuose ir Igstelés tipo biuruose,
savo sveikatg jvertino geriausiai; o darbuotojai, kurie dirba mazo ir vidutinio dydzio atvirose biury
erdvése, savo sveikatg jvertino praséiau. Kituose tyrimuose (Bodin-Danielsson, Chungkham, Wulff
ir Westerlund, 2014; Pejtersen ir kt., 2011) buvo padaryta iSvada, kad atvirose biury erdvése dirbantys
darbuotojai dazniau neatvyksta j darbg dél ligos, nei uzdarose biury erdvése dirbantys darbuotojai,
todél teigiama, jog sergamumas yra reikSmingai susij¢s su didesniu bendroje erdvéje dirbanciy
didesniu darbuotojy skai¢iumi. Bodin-Danielsson ir kt. (2014) pastebéjo didesnj trumpalaikj
sergamuma tarp motery, dirban¢iy atviruose biuruose, nei tarp vyry, kuriy didesnis trumpalaikis
sergamumas buvo nustatytas tarp dirbanc¢iy lanks¢iuose biuruose, kas priestarauja anksciau atliktam
Danielsson ir Bodin (2008) tyrimui, kuris parodé¢, teigiama lanks¢iy biury poveikj darbuotojy
sveikatai. Autoriai taip pat tyré ilgalaikj sergamuma ir nustaté, jog moterys, dirbancios dideliuose
atviro iSplanavimo biuruose (24 ir daugiau darbuotojy bendroje erdvéje), serga dazniau nei vyrai
(Bodin-Danielsson, kt., 2014). Sumner (2015) taip pat pastebéjo, jog atviro tipo darbo vietose
pastebimas didesnis darbuotojy sergamumas. Pejtersen ir kt. (2011) Danijoje atliktas tyrimas parodé,
jog lastelés tipo biuruose darbuotojai 4,9 dienos neatvyksta j darba dél ligos, o dirbantys pasidalinimo
kambariuose— nuo 7,1 iki 8,1 dienos per metus. Autoriai (Pejtersen ir kt., 2011) pateikia penkias
priezastis, kurios gali turéti jtakos didesniam atviro tipo biuruose dirbanciy darbuotojy sergamumui:
1) atviruose biuruose vyrauja didesnis triuk§mas;
2) atviro tipo biurai daZniausiai védinami ne natiiraliai, kas budinga uzdaro tipo darbo vietoms,
0 mechanine ventiliacija;
3) zmonés, dirbantys atviro tipo biuruose yra lengviau paveikiami ligas sukelian¢iy virusy;
4) psichosocialiniai skirtumai darbo aplinkoje;
5) didesnis darbuotojy tankis ir nuolatinis buvimas apsuptam zmoniy, dél ko gali atsirasti fizinis
i$sekimas, daznesnis profesinio perdegimo sindromas, daugiau patiriamo streso, sumazéjusi
darbuotojy autonomija.

Kalbant apie sveikata, ne maZiau svarbi yra ir psichologiné Zmogaus biisena ir savijauta.
Ashkanasy‘as, Ayoko ir Jehn (2014) teigimu, darbas atviro tipo darbo vietose darbuotojams sukelia
neigiamas emocines reakcijas, tokias kaip pyktis ir nusivylimas, dél kuriy atsiranda neigiamas
pozitris | darbg ir mazas emocinis jsipareigojimas. Tyrimai (Roper, Juneja, 2008) rodo, kad nors
atviro tipo biuras didina psichologinj ir fizinj stresg, didelé dalis organizacijy vis dar renkasi tokj
biuro tipa dél maZesniy statybos bei priezitiros i§laidy. Siai i§vadai antrina ir Rasila ir Rothe (2012),
pasak kuriy, didelis darbuotojy tankis vienoje erdvéje ir buvimas nuolat apsuptam Zzmoniy,
darbuotojams kelia stresa. Block ir Stokes (1989) atliko tyrima, kurio metu dalis studenty sédéjo
atskirai vieni, o kiti — keturiese viename kabinete. Tyrimas parodé, jog privaciuose kabinetuose buve
studentai jautési labiau patenkinti nei tie, kurie buvo keturiese vienoje patalpoje. Panasig iSvadg dar
anksciau padaré Bharucha-Reid ir Kiyak (1982) — maZesnis Zzmoniy skaicius vienoje patalpoje yra
geriau, nes nuolatinis kity zmoniy buvimas $alia yra artimas jausmui bati atstumtam. Taigi, neigiami
atviro biuro tipo veiksniai (privatumo trukumas, stresas, nenoras bendrauti ir kt.) maZina darbuotojy
darbo efektyvumg ir didina darbo kriivj (Rasila, Rothe, 2012).
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Yra atlikta daug reikSmingy tyrimy, rodanciy darbo aplinkos jtakg darbuotojy gerovei, pasitenkinimui
darbu bei produktyvumui (Bodin-Danielson ir Bodin, 2008, De Croon, Sluiter, Kuijer ir Frings-
Dresen, 2005). Sie tyrimai yra svarbiis, nes pasitenkinimas fizine darbo aplinka yra tiesiogiai susijes
su pasitenkinimu darbu ir produktyvumu (Veitch, Charles, Newsham, Marquardt ir Geerts, 2003).
Kaarlela’os-Tuomaala’os ir kt. (2009) teigimu, atviros darbo vietos néra tinkamos profesionaliems
darbuotojams. De Been ir Beijer (2014) tyrimas parodé, kad darbuotojai, dirbantys lanks¢iuose
biuruose, yra labiausiai patenkinti biuro architektiiriniais ir iSplanavimo sprendimais, nes jie turi
daugiau laisvés rinktis darbo vietg ir darbo vieta §io tipo biure néra priskiriama vienam darbuotojui.
Be to, Sio tyrimo rezultatai rodo, kad Zzmonés, dirbantys lanksc¢iuose biuruose, yra maziau patenkinti
patalpy klimatu nei zmonés, dirbantys individualivose ir pasidalinimo kambariuose. Taip pat
pastebéta, kad moterys yra maziau patenkintos patalpy klimatu nei vyrai. Tai, jog moterys yra labiau
kritiSkos patalpy klimato atzvilgiu, pastebéjo ir Karjalainen’as (2007), kurio atliktas tyrimas
atskleid¢, kad moterys jaucia diskomfortg tiek esant aukstai, tiek zemai oro temperatiirai darbo
aplinkoje. Pasak Rasila’os ir Rothe (2012), atviro tipo biuruose darbuotojai jauciasi blogai dél fizinés
darbo aplinkos, kuriai kontroliuoti ar pakeisti jie neturi galimybés: temperatiiros, triukSmo, $viesos,
oro kokybés. Gallup (2017) teigimu, vienas trecdalis atviro tipo biuruose dirbanciy darbuotojy
pakeisty darba, jei jiems biity pasiiilyta darbo vieta, kurioje vyrauty gera oro temperatiira ir galimybeé
atsiriboti nuo triuk§mo, t.y. uzsidaryti duris. Darbuotojai, kurie turi tokig galimybe (turi ,,duris®) —
yra 1,3 karto labiau jsipareigoje, nei kiti darbuotojai. Didesnis jsipareigojimas (1,7 karto) pastebimas
tarp darbuotojy, darbo vietoje turin¢iy privatuma. Gallup (2017) tyrimas rodo, kad tik maza dalis (6
proc.) darbuotojy sako, jog rinktysi atviro tipo darbo vieta, kai tuo tarpu 41 proc. darbuotojy nori
individualios erdvés.

Pasaulio zaliyjy pastaty tarybos (angl. The World Green Building Council) (2014) atliktas
produktyvumo tyrimas nustaté fizinés biuro aplinkos jtakg darbuotojams:

e 0ro kokybé: geresné oro kokybé gali padidinti darbuotojy produktyvuma nuo 8 iki 11 proc.,
kadangi gera patalpy oro kokybé turi didele naudg sveikatai;

e Jsilumos komfortas (angl. thermal comfort): darbuotojy nasumas, esant vésesnei oro
temperatiirai sumazéja 4 proc., kai tuo tarpu esant Siltesnei sumazeja 6 proc.;

e apsvietimas: biury darbuotojai, kurie $alia savo darbo vietos turi langg, naktimis vidutiniSkai
miega 46 minutémis ilgiau. Galimyb¢ individualiai kontroliuoti apSvietimo lygj yra svarbi
siekiant padidinti darbuotojy pasitenkinimg apSvietimu darbo vietoje.

e triukSmas: biury darbuotojy, kurie yra blaSkomi triuk§mo, darbo atlikimas (performance)
mazeja 66 proc.

e biuro isplanavimas (angl. office layout): 69 proc. Y kartos darbuotojy teigia, jog ju
produktyvumas didéja SiuolaikiSko iSplanavimo biuruose.

Daugel; Simtmeciy pasaulyje vienu metu dirba skirtingos kartos, tad keleto karty darbo jéga néra
naujas reiskinys. Vickers‘o (2005) teigimu, Europos Sajungoje 2020 metais beveik pusé dirbanciyjy
bus vyresni nei 50 mety, tad kartu su vyresnio amziaus darbuotojais turi atkeliauti ir darbo vietos
poky¢iai, kuriuos svarbu pritaikyti ir prie vyresnio amziaus darbuotojy (Smith, 2008). Taciau ne tik
vyresnio amziaus darbuotojai ir jy poreikiai daro jtaka darbo vietos dizainui. Jaunyjy karty atstovai,
ateidami ] darbo rinka, atne$¢ naujy darbo stiliy ir technologijy (Steelcase Inc., 2006), todél
organizacijos, suprasdamos jaunyjy karty teikiamus pranasumus, projektuoja darbo vietas, kurios
pritraukia i$ i$laiko $iy karty darbuotojus (cit. i§ Joy, Haynes, 2011).
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Taip, kaip skirtingi darbai reikalauja skirtingy darbo viety, taip pat ir skirtingo amziaus darbuotojai
skirtingai reaguoja i darbo aplinkg (Hughes, Simoneaux, 2008, cit. i§ Haynes, 2011). Tyrimy,
parodanciy, kaip atviros darbo vietos veikia darbuotojy gerove, yra atlikta daug, prieSingai nei tyrimy,
atskleidzianciy kaip $ie biurai yra susije su skirtingy karty darbuotojy gerove. Pastebéta, jog
jaunesniems darbuotojams darbo aplinka kuria didesne vertg nei vyresniems darbuotojams (Leesman,
2016). McElroy‘as ir Morrow (2010) teigia, jog zmogaus amzius yra veiksnys, turintis jtakos darbo
aplinkos suvokimui ir prisitaikymui. Mokslininkai pastebéjo, jog Y karta, kuri pasizymi ne tik
gebéjimu atlikti jvairias uzduotis vienu metu (angl. multitasking), bet ir gebéjimu atsiriboti nuo fiziniy
trikdziy, greiCiau prisitaiko ir juos maziau neigiamai veikia atviro tipo darbo vietos nei X ir Kudikiy
bumo kartas. Rasila ir Rothe (2012) atliko tyrima vienoje suomiy telekomunikacijy kompanijoje,
kuriuo sieke iSsiaiskinti, kaip Y karta reaguoja | atviro tipo biurus. Tyrimas atskleid¢, jog Y karta i$
esmés yra patenkinta tokio tipo biuru. Jie pritaré literatiroje apraSytiems neigiamiems atviro tipo
biuro aspektams, tac¢iau ne visuose $i karta maté tik neigiama puse. Pavyzdziui, triuk§ma jie traktuoja
kaip Zenkla, jog organizacijoje ,kazkas vyksta® — sprendziami klausimai ir pan., supranta kolegy
poreikj padiskutuoti apie kg tik jvykusj agresyvaus kliento skambutj. Didelj darbuotojy skaiciy
vienoje vietoje jie supranta kaip galimybe turéti geriausig draugg visai ¢ia pat. Yunus ir Ernawati
(2018) tyrimas taip pat atskleidzia, jog Y kartos darbuotojai yra jprat¢ dirbti energingoje ir
dinamiskoje aplinkoje, todél aktyvi ir triukSminga darbo aplinka jiems netrukdo sutelkti démes;j ir
jaustis patogiai, priesingai nei vyresniy karty darbuotojams. Pastebétina ir tai, kad Y karta triukSmo
slopinimui naudoja ausines — tuomet gali netrukdomai dirbti toliau. Y kartos manymu, atviro tipo
biuro turimi privalumai kompensuoja privatumo trikuma ir didelj triuk§ma. PrieSingai nei Y, Kaidikiy
bumo ir X karty atstovai néra priprate dirbti tokiomis sglygomis, todél tokioje aplinkoje jauciasi
nepatogiai ir negali produktyviai dirbti. Anot Yunus ir Ernawati (2018), atviras biuras yra tinkamesnis
jaunesniai (Y) Kartai, siekiant padidinti bendradarbiavima ir darbo kontrole. Ziniy pagrindu
veikianciose organizacijose démesio iSlaikymas yra toks pat svarbus, kaip ir darbuotojy tarpusavio
bendravimas ir bendradarbiavimas. Autoriy nuomone, ateityje, kai Y kartos darbuotojy skaicius
iSaugs, sékmingai atnaujinus biurus j lanksty biuro tipa, efektyvumas padidéty, nes Y karta vertina
laisve, mobilumg ir lankstumg. ISM Vadybos ir ekonomikos universitetas Lietuvoje atliko tyrima,
kuriuo buvo siekiama iSsiaiSkinti Z kartos likesc¢ius darbo vietai ir darbo organizavimui. Tyrimas
parode, kad tik 7 proc. tyrime dalyvavusiy respondenty noréty dirbti atvirame biure ir daugiau nei
pusé (55 proc.) jy nurodé¢, kad pirmenybe teikty biurui, turin¢iam tiek atviry, tiek uzdary erdviy, o
likusi dalis (38 proc.) noréty dirbti individualiose darbo vietose. Pastebéta ir tai, kad daugiau kaip
puse (55,7 proc.) tyrimo dalyviy yra jsitiking, jog darbdavys turi ripintis darbuotojy sveikata.
Atsizvelgiant j Siuos tyrimo rezultatus, biuro ekspertai teigia, jog ergonomika biure taps vis svarbesné
— kuriant patogesng, modernesne darbo aplinkg galima tikétis didesnio darbuotojy jsitraukimo,
efektyvumo, geros savijautos darbe (Ergolain, 2019). Taciau Iourgulescu (2016) atliktas tyrimas
parodé, jog didzioji dalis tyrime dalyvavusiy Z kartos respondenty noréty dirbti atvirame biure.
Paybaraud, kt. (2010) teigia, jog Y kartos darbuotojai darbo vietg supranta kaip gyvenimo namuose
testinuma: jie tikisi jvairiy poilsio erdviy, vietos pavalgyti, iSgerti kavos, taip pat darbe jie nori turéti

VW —

koncepsija turin¢ioms organizacijoms (cit. i§ Haynes, 2011).

Atsizvelgiant | daugybe pasaulyje atlikty moksliniy tyrimy, siekiant i$siaiskinti, kokia jtaka atviro
tipo darbo vietos daro darbuotojams, pasaulinés biury tendencijos keiciasi ir tampa labiau orientuotos
1 darbuotojus, jy motyvacija ir efektyvuma. Efektyvi darbo vieta suprantama kaip laisvé darbuotojams
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rinktis geriausiai jy veiklg atitinkancig erdve, pavyzdziui, rytiné kava — virtuvélgje, pertrauka su
knyga — susikaupimo kambarélyje, skambutis klientui — telefoniniy pokalbiy patalpoje. Visa tai
Lietuvoje 2018 m. jgyvendino ,,Danske Bank* DC Pier ir buvo sulauké tarptautinio ,,Leesman‘
indekso jvertinimo — tapo septintu geriausiu biuru pasaulyje — skelbiama oficialiame Danske Bank
tinklalapyje. Danske Bank, kurdami darbo erdves, vadovaujasi ,,Workplace 2020 strategija, kuri
paremta produktyvios darbo aplinkos darbuotojams kiirimu. Darbuotojy kiirybiskuma, produktyvuma
ir polinkj bendradarbiauti lemia ne tik asmeninés savybés, bet ir darbo aplinka. Todé¢l praktika rodo,
kad darbuotojy s€¢kmé priklauso nuo galimybés darbovietéje keisti darbo vietg priklausomai nuo tuo
metu atlieckamy uzduociy (Zemaité, 2019). Naujieny portalas 15min.It (2019) skelbia apie panasiu
pavyzdziu pasekusig Norvegijos ,,Yara International” jmone, 2019 m. gruodzio mén. atidariusig
inovatyvy ir moderny biurg Vilniuje. Projektuojant §j biurg, buvo atsizvelgiama i Baltijos ir
Skandinavijos Saliy vertybes, siekiant sukurti komfortiskag darbo aplinka: Sis biuras iSsiskiria
lenktomis lubomis ir sienomis, kurios ne tik ramina akis, bet ir uztikrina saugy judéjima biure. Darbo
vietos Siame biure iSdéstytos prie iSorinés pastato sienos, kad dirbantiesiems tekty daugiau dienos
Sviesos, taip pat jrengtos tyliosios erdvés, reikalingos norint susikaupti, paskambinti ar tiesiog
atsipsti. ,,Yara International®, siekdami btiti modernts ir patrauklesni jauno amziaus darbuotojams,
biure jrengé ir zaidimy kambarj, kuriame yra zaidimy konsolé, virtualios realybés kompiuteris, stalo
zaidimai bei stalo futbolas. Jmoné jsikiiré biury pastate, kuriam suteiktas BREEAM sertifikatas,
uztikrinantis, jog biuras modernus, efektyviai naudojantis energija ir yra draugiskas aplinkai
(15min.lt, 2019).

Apibendrinant galima teigti, jog atviro tipo darbo vietos gali turéti tiek teigiamo, tiek neigiamo
poveikio darbuotojams. Atviri biurai yra ekonomiskesni, darbuotojams lengviau bendrauti
tarpusavyje ir jie nuolat jauciasi organizacijos dalimi, taip dazniau darbas atlickamas komandiskai ir
darbuotojai gali tarpusavyje dalintis ziniomis. Taciau darbuotojai, dirbantys atvirose darbo vietose
daznai skundziasi privatumo trikumu ir didesniu triuk§mu, prastesne sveikatos bikle, sunkesne
démesio koncentracija, sumazéjusiu darbo efektyvumu ir maziau maloniu bendravimu su kolegomis.
Mokslingje literatiiroje gausu tyrimy, susijusiy su atvirose darbo vietose dirbanciy darbuotojy
skirtingomis gerovés dimensijomis, taciau kai kurie i§ jy yra prieStaraujantys anksciau atliktiems
tyrimams. Pastebéta, jog mokslinéje literatiiroje stinga tyrimy, kuriuose biity nagrin¢jama skirtingy
karty darbuotojy gerové atvirose darbo vietose. Akivaizdu, kad Zmogus didZigja dalj savo gyvenimo
praleidzia darbe, todél darbo vieta tampa aspektu, kur reikSminga tirti karty skirtingumus ir jy sagveika
tarpusavyje.
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2. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotoju gerovés sasajuy teoriniai sprendimai
2.1. Biury tipologijos ir atviry darbo viety samprata

Pasaulyje pastebima tendencija, jog vis daugiau jmoniy ir organizacijy siekia tapti ir buti darbdaviu,
kurj pasirinks potencialiis darbuotojai (Harvard Business Review, 2013), tafiau to norint, reikia
kruopsciai ir nuosekliai kurti darbo aplinka, kurioje jie noréty dirbti (Roberts, 2011). Tai darydami,
darbdaviai nori patenkinti pageidaujamy potencialiy darbuotojy poreikius ir tikisi, jog ilgaainiui jie
pirmenybe teiks bitent tai jmonei.

Seddigh‘o (2015) teigimu, tinkama darbo aplinka gali skatinti darbui, 0 netinkama — trukdyti vystytis.
Taciau i karto kyla klausimas, kokia yra tinkama, o kokia — netinkama darbo aplinka, ar jai gali
daryti jtaka atliekamos darbo uzduotys, pareigos, darbo reikalavimai, reikalingas santykis su
kolegomis darbo metu. Dalis zmoniy gerai jauciasi aplinkoje, kurioje turi galimybe laisvai bendrauti,
0 kita dalis puikiai jauciasi dirbdamas ramioje, apmastymams tinkamoje vietoje.

Bendraja prasme, darbo vieta gali biti suprantama dvajopai: kaip visa fiziné darbui skirta vieta, erdve,

apimanti visg darbo vietos pastatg ar pastaty kompleksg arba kaip konkreti vieta biure, kurioje Zmogus
dirba (Brill, Weidemann, 2001).

Danielsson ir Bodin (2008, 2009), isskiria 7 biury tipus, kuriy klasifikavimas remiasi j biuro
iSplanavimg ir darbuotojy skaiciy bendroje erdvé¢je:

1) lgstele-biuras (angl. cell-office) — tai kiekvienam darbuotojui atskirai sudaryta biuro erdveé,
kurioje yra pri¢jimas prie lango, Kiekvienas darbuotojas turi Salia saves didziaja dalj biuro
jrangos, biuro i$planavime yra didesni koridoriai. Sio tipo biurai yra populiariis tarp
organizacijy, kuriose darbuotojai darbus, reikalaujancius didelés darbo démesio
koncentracijos, atlieka savarankiskai;

2) pasidalinimo kambarys (angl. shared—-room) — tai erdvé, kurioje dirba du arba trys
darbuotojai. Sio tipo biuro erdves dazniausiai renkasi organizacijos, kuriose darbuotojai dirba
komandose ir kuriy atlieckamos uzduotys daznai yra panaSios tarpusavyje. Sio tipo darbo
vietose biuro jranga dazniausial yra uz $io kambario riby ir ja dalijasi keletas kambariy;

3) Mazas atviro isplanavimo biuras (angl. small open-plan office) — tai nedidelé erdve, kurioje
dirba nuo keturiy iki devyniy zmoniy. Toks biuro dydis yra itin tinkamas komandiniam darbui
ir uztikrina balansg tarp darbuotojy tarpusavio santykiy tiek grupés viduje, tiek uz jos riby;

4) Vidutinio dydzio atviro isplanavimo biuras (angl. medium open-plan office) — tokio tipo biure
dirba nuo 10 iki 24 darbuotoju, sédintys bendroje erdvéje. Sis biuras yra per didelis, kad
atitikty individualius darbuotojo poreikius, taciau per mazas, kad darbuotojai prisitaikyty prie
salygu, kurias, jy nuomone, reikéty pakeisti;

5) didelis atviro tipo biuras (angl. large-open plan office) — erdvé, kurioje dirba daugiau kaip 24
darbuotojai. Sio biuro i$planavimas yra didelis ir atviras, vietoje koridoriy sistemy jrengtos
eilémis iSdéstytos darbo vietos. Sio tipo biuras yra lankstus organizaciniams pokygiams,
tinkamas jprastiems darbams, kuriuos atliekant darbuotojai mazai sgveikauja tarpusavyje.
Daznai $io tipo darbo vietose yra mazai patogumy bei ribota darbuotojo erdvé;

6) lankstus biuras (angl. flex-office) — dazniausiai apibudinamas kaip atviro tipo biuras. Tai tokie
biurai, kuriuose darbuotojai neturi savo nuolatinés darbo vietos ir ja gali rinktis laisvai
kiekvieng karta atvyke j darba. Sis procesas yra vadinamas darbo viety medzioke (angl. hot
desking). Sio biuro tipo ypatumas yra tas, jog kiekviena kartg, palickant darbo vieta ja reikia

19



sutvarkyti ir nepalikti jokiy asmeniniy daikty. Lankstus biuras yra tinkamas organizacijoms,
kuriose darbuotojai dirba individualiai ir nepriklausomai;

7) kombinuotas biuras (angl. combi-office), tai biuras, neturintis griezto erdvinio apibrézimo,
kuriame yra ir individualiy, ir atviro tipo darbo viety, didelis démesys skiriamas komandiniam
darbui skirtoms vietoms, o biuro jranga yra bendra ir dalijasi visi biuro darbuotojai. Sio tipo
biure darbuotojai turi asmening erdve, taciau apie 25 proc. darbo laiko praleidziama kartu su
kitais darbuotojais bendroje erdvéje.

Nors Sie biuro tipai yra skirtingi, jie yra tinkami atlikti skirtingiems darbams. Pavyzdziui, atviro
iSplanavimo biurai, kuriuose néra sieny, yra tinkami organizacijoms, kuriose darbo pobudis reikalauja
darbuotojy tarpusavio sgveikos, taip pat gali leisti darbuotojams geriau geriau pazinti vieni kitus.
Biurai, kuriuose darbuotojai turi daugiau privatumo, yra labiau tinkami individualioms uzduotims,
reikalaujanc¢ioms didelés démesio koncentracijos. Todél uzduotims, reikalaujan¢ioms dalinimosi
informacija ir darbuotojy bendradarbiavimo, atviro i$planavimo erdvés suteikia didesnes galimybes
darbams atlikti, lengvina galimybe zodiniam bendravimui. Taciau darbo uZzduotims reikalaujant
koncentracijos ir privatumo, nuo nepageidaujamy dirgikliy darbo aplinkoje darbuotojus gali
apsaugoti biuro sienos (Fried, Slowik, Ben-David, Tiegs, 2001, cit. i§ Seddigh, 2015). Kim ir kt.
(2016) tyrimas parode, kad lankstaus biuro modelis turi neigiamos jtakos efektyviam
bendradarbiavimui, nes komandos nariai yra i$sibarst¢ visame biure ir tampa sudétinga juos surasti.
D¢l Sios priezasties daznai bendraujama elektroniniy prietaisy pagalba, kas néra taip efektyu, kaip
bendravimas ,,akis j akj*.

Nors lanksc¢iy biury rinkoje vis daugéja siekiant kuo didesnio erdvés iSnaudojimo ir mazesniy islaidy,
yra ne mazai susiriipinimg kelian¢iy klausimy, jgyvendinant lanksc¢iy biury koncepsija (cit. 1§ Kim,
Candido, Thomas ir de Dear, 2016):

¢ nuolat kintantis darbuotojy, atvykstanciy dirbti j biurg, skai¢ius gali sukelti sunkumy nustatant
darbo viety, reikalingy biure, skai¢iy. [rengus per mazai darbo viety, gali sumazéti darbuotojy
produktyvumas ir sukelti papildoma stresg, jei darbuotojui atvykus j biurg, visos darbo vietos
bus uzimtos (Fawcett ir Rigby, 2009);

e Kkadangi visos darbo vietos yra dalinamos tarpusavyje, darbuotojai praranda galimybe
identifikuoti savo darbo vieta ir apibrézti jos ribas (Elsbach, 2003). Ribota galimybe
personalizuoti savo darbo vieta prisideda prie privatumo tritkumo, kas gali sukelti darbuotojui
emocinj iSsekimg (Laurence, Fried, Slowik, 2013);

e Svaraus stalo“ politika, kur darbuotojai, pasinaudoje¢ darbo stalu, yra jpareigoti jj sutvarkyti
po kiekvienos darbo dienos, néra lengvai jgyvendinama (Occupiers, 2007);

e lankscCiuose biuruose pastebimas produktyvumo sumazéjimas, nes darbuotojas praranda dalj
savo darbo laiko, kuomet atvykes i darba iesko sau darbo vietos ir dienos pabaigoje tvarko
darbo vieta, kuria naudojosi (Kim ir kt. 2016);

o didéja tikimybé susirgti uzkrec¢iamosiomis ligomis dél bendro naudojimo baldy, klaviatiiry ir
telefony (Kim ir kt., 2016).

Siek tiek kitokj biury tipy skirstymg pateikia Duffy (1997), vadovaujantis dviem kintamaisiais,
parodanciais darbo pobuidj — tai bendravimas ir autonomija. Bendravimas reiskia tiesioginj ,,akis j
akj“ kontakta, reikalingg atlikti darbo uzduotims. Autonomija iSreiskia kontrolés, atsakomybés,
veiksmy laisvés lygi, kuris darbuotojams reikalingas dél atliekamo darbo turinio, metody, vietos ir
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jrankiy. Autonomijos ir bendravimo kombinacija sukuria funkcinius biuro bruozus, kurie kartu su
erdviniu i8déstymu apibrézia 4 biury tipus (Duffy, 1997, cit. i§ Seddigh, 2015):

1) biuras-avilys (angl. hive office) pasizymi Zemu autonomijos it Zemu bendravimo lygiu — §io
tipo biurai yra tinkami darbuotojams, atliekantiems individualias ir rutinines uzduotis. Juose
galima rasti nuasmenintus ir pertvarélémis pridengtus stalus, tvarkingai iSdéstytus atviro
iSplanavimo erdviniame sprendime;

2) jaukiy darbo kambariy biuras (angl. den office), kaip ir biuras-avilys, yra atviro i§planavimo.
Sio tipo biuras tinkamas uzduotims ir darbams, reikalaujantiems daug bendravimo ir mazai
autonomijos. Tokie biurai tinkami dirbant reklamos ar dizaino srityse. Jaukiy darbo kambariy
biurai sukurti grupiniam darbui, taciau kiekvienas darbuotojas turi savo atskirg darbo vieta;

3) lgstele-biuras (angl. cell office) — Sio tipo biurai yra arba kaip atviro iSplanavimo biure
i8déstytos darbo vietos, atskirtos aukStomis pertvaromis, arba kaip uzdari kabinetai, kuriuose
dirba po vieng darbuotoja. Jie tinkami uzduotims ir darbams, reikalaujantiems mazai
bendravimo, taciau daug autonomijos, bei turi bati tinkami atlikti kuo jvairesnes uzduotis.
Dazniausiai tokiuose biuruose dirba advokatai, vadybininkai bei buhalteriai;

4) Klubas-biuras (angl. club office) — Siuose biuruose, prieSingai nei anks¢iau minétuose,
darbuotojai neturi jiems priskirty darbo viety. Taciau vietoje to, Siuose biuruose yra keleto
tipo darbo viety, reikalingy atlikti skirtingiems darbams. Klubo tipo biurai pritaikyti darbams
ir uzduotims, reikalaujantiems daug autonomijos ir daug bendravimo. Organizacijos,
jsikuriancios tokiuose biuruose, dazniausiai yra priklausomos nuo issilavinusiy ir
savarankisky darbuotojy tarpusavio ziniy dalinimosi.

Analizuojant Duffy (1997) pateikta biury tipologija, daznai pastebima, jog mokslinéje literattiroje jie
gali buti traktuojami ir vadinami skritingai, pavyzdziui — lastelés tipo biurai dar apibréziami kaip
tradiciniai ar individualiy darbo viety, o klubo tipo — kaip lankstiis, jvairiy erdviy biurai.
Mokslininkai, analizuodami biury tipologijas, mato maZzai skirtumy tarp jaukiy darbo kambariy biuro
ir biuro-avilio, kuriuos pateikia Duffy (1997) (cit. i$ Seddigh, 2015).

Atviro plano biuro koncepsija pirmieji sukiré du Vokietijos baldy gamintojai Eberhard‘as ir
Schnelle‘as, kurie 1960 m. pasiiilé $ig idéja pasauliui tikédami, jog toks biuras padeda darbuotojams
bendrauti tarpusavyje, jam reikalinga maziau erdvés, yra geresnés aplinkos salygos dirbti (Hundert ir
Greenfield, 1969; cit. i§ Shafaghat, Keyvanfar, Ferwati ir Alizadeh, 2015) bei didina produktyvuma
(Marquardt, kt., 2002).

Atvira darbo vieta — darbo vieta, kuri néra sienomis atskirta j atskirus kabinetus ar patalpas,
darbuotojai dirba bendroje erdvéje ir juos skirti gali tik Zemos sienelés ar pertvaros. Kartais tokias
darbo vietas skiria ir jvairiis augalai, kurie ne tik suteikia privatumo, bet ir atlieka triukSmo slopinimo
funckija (Danielsson, Bodin, Wulff ir Theorell, 2015). Atviras biuras apibréziamas kaip darbuotojy
dalinimasis bendra darbo erdve. Tokiame biure néra darbo vietas skirianciy sieny ir individualios
prieigos prie lango. DazZniausiai tokie biurai vyrauja organizacijose, kuriose darbas yra rutininis ir
nereikalauja didelés darbuotojy tarpusavio sgveikos. Atviri biurai yra lankstlis organizaciniams
pokyc¢iams ir nereikalauja kas kart rekonstrukcijos. Tam, kad biity sumazintas triukSmas ir suteikiama
Siek tiek privatumo, daznai tarp darbo viety jrengiamos Zemos sienelés (Danielson, 2005).

Shafaghat‘as, Keyvanfar, Ferwati ir Alizadeh‘as (2015) isskyré 6 atviry biury tipus:
1) orientuotas j komandg (angl. team-oriented ,, bullpen’) — darbuotojai gali laisvai matyti ir

girdéti vieni kitus, taciau darbo stalai yra sugrupuoti | komandas;
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2) auksty sieny kabinos (angl. high-paneled cubicles) — darbuotojai nemato vieni kity sédint;

3) zZemy sieny kabinos (angl. low-paneled cubicles) — darbuotojai mato vir$ sieneliy vieni kitus
sédint;

4) spieciai (angl. clusters or pods) — darbuotojy grupé, tarpusavyje atskirta zemomis sienelémis,
nuo kity ,,spieciy‘ atskirta aukStomis sienomis;

5) virtualus biuras (angl. virtual office) — laisvai pasirenkama darbo vieta, darbuotojai gali dirbti
nuotoliniu biidu arba atvykti j biura;

6) vadovy liukso numeris (angl. executive suite) — subnuomos biuro patalpos dideléje profesinéje
aplinkoje ar biury pastate.

Didelé¢ dalis organizacijy siekia buti SiuolaikiSkomis, domisi jvairiomis su biury iSplanavimu
susijusiomis pertvarkomis, uzdaro tipo biurus keicia j atvirus, kai tuo tarpu kita dalis organizacijy
sugrjzta atgal ] uzdaro tipo biurus arba pertvarko biurus siekiant iSsaugoti darbuotojy privatuma.
Daznai vadovai nori, kad jy organizacija buty labiau atvira ir tai jgyvendina pertvarkydami uzdarus
biurus | atviro iSplanavimo. Taciau atviri biurai tik pablogina $ig situacija: Zzmonés tampa uzdaresni,
reikalauja daugiau privatumo, nuo kity atsislieja sienomis tapusiomis ausinémis (Brill, Weidemann,
2001).

Nustatyti, kokio tipo biuras yra tinkamiausias organizacijai, yra sunku ir tarp mokslininky vis dar
kyla diskusijos, nes nerandamas bendras sprendimas. Literatiiroje vyrauja ir teigiamo, ir negiamo
poveikio darbuotojams nuomonés. Kaip teigia Haddad (2014), kiekvienas biuro dizainas yra hipotez¢,
bet priesingai nei moksliniuose tyrimuose, dizaino hipotezé projektuose yra daznai yra pamirStama
(cit. i$ Colenberg ir kt., 2020). Tac¢iau Colenberg, Jylhd ir Arkesteijn (2020) tvirtina, jog atviry biury
reikéty vengti, nes didelis darbuotojy skaifius bendroje erdvéje ir pats iSplanavimo tipas sukelia
sveikatos problemas, jskaitant tiek fizing, tick emocing ir psichologing sveikatg. Tyrimai rodo, jog
darbuotojai, dirbdami akustiSkai privaciose darbo vietose (Igstelés ar pasidalinimo kambario tipuose)
lyginant su tais, kurie dirba atviruose biuruose, yra labiau patenkinti savo darbu, yra produktyvesni,
geriau dirba komandoje, lengviau ir noriai bendrauja su kolegomis, gali labiau susikaupti darbui,
jauciasi komfortabiliau (Brill, Weidemann, 2001). Taciau organizacijos, keisdamos lgstelés tipo
biurus j atvirus, raktiniu Zodziu laiko ,,efektyvuma®, o ne darbuotojy sveikata ar gerove. Vidutiniskai
atviro tipo biure vienai darbo vietai skiriama erdvé sumazinama iki 50 proc. (Kim et al, 2016) ir
organizacijos sutaupo iki 80 proc. i§laidy per metus (James, 2016).

Langer, Smith, Taylor (2019) atliko tyrimg jmonéje, kuri pertvarké savo atviro tipo biurg siekiant
padidinti darbuotojy gerove ir pasitenkinimg darbo aplinka. Biure buvo pakeistas darbo viety
1Sdéstymas: 18 linijinio pakeistas i apvaly, kuomet darbuotojai dirba nugaromis j rato i centra, jrengti
projektinio darbo stalai, stalai pakeisti j reguliuojamo aukscio stalus, darbuotojy darbo vietos
18déstytos taip, kad kartu dirbantys ar daug komunikuoti turintys zmoneés dirbty arti vienas kito.
Tyrimo rezultatai parodé, jog pertvarkius biurg darbuotojy pasitenkinimas darbo aplinka padidéjo,
taciau darbuotojy gerové tokiame biure sumazéjo.

Atsizvelgiant | mokslinius tyrimus, kurie rodo, jog atviruose biuruose dirbantys darbuotojai, 0
ypatingai vyresnio amziaus, praranda privacig erdve ir jiems sunku susikoncentruoti, Smith‘as (2008)
pateikia trijy erdviy riisis, kurios atviruose biuruose padéty padidinti visy amziaus grupiy darbuotojy
produktyvumg (cit. i§ Haynes, 2011):
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e erdveé susikoncentruoti — tai privacios erdvés, kurios leisty darbuotojams nesiblaskyti ir
susikoncentruoti reikiamam darbui;

e erdvés komandiniam darbui — Sios erdvés skirtos projektiniam komandiniam darbui, kuriose
darbuotojai galéty nevarzomai bendrauti ir bendradarbiauti netrukdant kitiems, atvirame biure
dirbantiems darbuotojams;

e erdvés apmastymams — i§ esmés, Sios erdves skirtos darbuotojams atsipalaiduoti, atsigauti ir
pailséti nuo darbo ir bent trumpam pakeisti aplinka.

Apibendrinant galima teigti, jog kiekvienas biuras, priklausomai nuo jo dydzio ir darbuotojy
bendroje erdvéje, priklauso tam tikram biuro tipui. Atvira darbo vieta suprantama kaip darbo vieta,
kuri néra atskirta j atskirus kabinetus ar patalpas, darbuotojai dirba bendroje erdvéje ir juos skiria
tik Zemos sienelés ar pertvaros. Atvirame biure darbuotojai dalinasi bendra erdve ir nors atviri biurai
buvo sukurti su tikslu padidinti darbuotojy produktyvumq ir komunikacijq, tyrimai ir praktika rodo
priesingus rezultatus ir tarp mokslininky vis dar vyksta diskusija siekiant nustatyti, koks biuras yra
tinkamiausias organizacijoms.

2.2. Darbuotojy kartos ir jy skirtumai

Pastaraisiais metais visame pasaulyje pastebimi demografiniai pokyc¢iai: mazéja gimstamumas, ilgéja
7mogaus gyvenimo trukmé ir darbingas amzius. Sie poky¢iai pastebimi ne tik asmeniniuose zmoniy
gyvenimuose, bet ir organizacijose. Skirtumas tarp organizacijos darbuotojy gali bati 40 ir net
daugiau mety, o jvairaus amziaus zmonés tam tikrus dalykus gali suprasti ir interpretuoti skirtingai,
turéti skirtingus likescius darbo vietai ir skirtinga pozitrj i pati darba. Nepaisant skirtingo amziaus,
darbuotojus vienija ta pati organizacija, kuri susiduria su sunkumais siekiant Kkurti visiems
darbuotojams priimting darbo aplinkg ir organizacinj mikroklimatg. Anot Stankevicienés, Gerikienés
ir Jurgaitytés (2016), Zmogiskyjy iStekliy specialistai, kurie ne tik turi informacijos apie karty
skirtingumus, bet ir geba jg valdyti, gali puikiai pasitarnauti organizacijose, siekiant iSspresti darbo ir
organizacinius klausimus atsizvelgiant j skirtingo amziaus darbuotojams biidingas charakteristikas.

Siomis dienomis vis dazniau ir vis jvairesnése srityse matome ir girdime zodj ,karta®, kuri turi
dvejopa reikSme ir aiskinimg. Biologine prasme ,karta“ aiskinama per ,kilme, amziy, paveldéjima,
giminyste, socialines funkcijas®, turint omenyje $eimg kaip elementg ir joje vyraujané¢iomis kartomis
pagal amziy (aniikai, vaikai, tévai seneliai, ir pan.). Sociologijoje ,,karta* analizuojama per ,,jvykius
laike, kurie bendrai jungia individus® ir siejama su konkreciu laikotarpiu, kuriame vyraujanti aplinka
daro jtaka formuojantis Zmogaus mentalitetui, pasauléziiirai ir elgsenai, kurie ir atskiria kartas vieng
nuo kitos (Kraniauskien¢, 2002).

XX amziaus paskutinjji deSimtmeti JAV ekonomistas ir demografas Howe’as ir rasytojas bei
dramaturgas Strauss’as (1992) tuo pat metu atrado tam tikrus karty kaitos désningumus, vadinamus
karty teorija. Tyréjai nustaté, jog karty konfliktas nesusij¢s su tam tikram zmogaus amziui biidingais
bruozais, nes tokiu atveju visy karty dvideSimtmeciai, trisdeSimtmeciai ir t. t. turéty elgtis panasiai,
siekti panasiy tiksly, deklaruoti panasias vertybes. Taciau vaikai, sulauke savo tévy amziaus, tiesiog
masto, dirba, veikia ir gyvena Kitaip (cit. i$ StaniSauskiené, 2015).

Karty teorijos pagrindas — skirtingos karty vertybés, kurios, pasak psichology, susiformuoja tarp 2-
14 mety. Ji paaiSkina, kaip epocha, kurioje Zmogus gimeé, veikia jo poziiir] ] pasaulj (Codrington,
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2008). Howe’as ir Strauss’as (1992), iSnagringje JAV istorijg, jvardijo laikotarpius, kuriais
gimusiems zmonéms biidingos tam tikros vertybés ir elgsena (Cit. i§ StaniSauskiené, 2015).

Keturios kartos, einancios viena po kitos, sudaro mazdaug 80 mety ciklg, mokslininky prilyginama
keturiems mety laikams. Dazniausiai kartos yra grupuojamos mazdaug 17-20 mety tarpsniais dél
biologiniy priezaséiy, t. y. laiko, reikalingo zmogui subresti ir daugintis (Campbell, Twenge ir
Campbell, 2017). Codrington’as (2008) nustaté, jog karta, kuri pradeda nauja cikla (eina po keturiy
karty), savo vertybiy sistema ir pasaulézitira yra panasesné ne | prie$ ja buvusia, o | pirmaja karta.
Taigi, jauniausia Siuo metu Z karta savo vertybiy sistema turéty biiti panasi | vadinamaja tyligjg savo
proproseneliy kartg (cit. i§ StaniSauskiené, 2017). Be to, Zzmonés, kurie gimé karty sankirtoje, gali
turéti sutampanciy savybiy, susijusiy su paskesne ar ankstesne karta (Hammill, 2005), kas dar yra
vadinama karty nerySkumu (angl. fuzziness) (Campbell ir kt., 2017) ir netgi gali sudaryti mikrokartas
(angl. microgenerations) (Taylor, 2018) (cit. i§ Appel-Meulenbroek, Vosters, Kemperman ir Arentze,
2019).

Taciau zZmoniy skirstymas ] kartas yra nelengva uzduotis — nors yra zinoma, jog pagrindinis ir
svarbiausias skirstymo kriterijus yra gimimo metai (laikotarpis), visgi norint atrasti riba, skiriancig
kartas, svarbu atsizvelgti j daugel] kity reikSmingy jvykiy, bruozy ir ypatybiy, kuriems atrasti ir
analizuoti reikia skirti daug laiko. Dél Sios priezasties néra vieningo sutarimo tarp kartas
analizuojanciy mokslininky dél laikotarpiy, kuriais gimusius Zzmones biity galima priskirti vienai ar
kitai kartai (zr. 1 lent.). Nesutarimas pastebimas ir dél kai kuriy karty pavadinimo, pavyzdZziui, kai
kurie autoriai tyligja kartg dar vadina statytojais (Codrington, 2008) ar tradicionalistais (Flagler,
Thompson, 2014; cit. i§ StaniSauskiené, 2015).

1 lentelé. Karty skirstymas pagal gimimo metus (sudaryta autorés)

Autorius, metai Tylioji karta | Kadikiy X karta Y karta Z karta
bumo karta

Codrington (2008) 1920-1945 1946-1960 1960-1989 1989-2000 nenurodoma

McCrindle (2014) 1925-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994 Nuo 1995

Flagler, Thompson | 1900-1945 1946-1964 1965-1981 1982-2003 nenurodoma

(2014) (cit. is

StaniSauskiené, 2015)

Meriac, Woehr ir | nenurodoma 1946-1964 1965-1980 1981-1999 nenurodoma
Banister (2010)

Stanisauskiené (2015) 1920-1945 1946-1964 1965-1982 1982-2003 2004-2023

Zemke, Raines ir | ki 1943 1943-1960 1960-1980 1980-2000 nenurodoma
Filipczak (2013)

Strauss (2005) 1925-1942 1943-1960 1961-1981 1982-2005 2005-2023
Twenge, Campbell, | 1925-1945 1946-1964 1965-1981 1982-1999 nenurodoma

Hoffman ir Lance (2010)

Hammil (2005) (cit. i§ | 1922-1945 1946-1964 1965-1980 1981-2000 nenurodoma
Appel-Meulenbroek ir
kt., 2019)

Clifton (2016) 1900-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1996 nenurodoma

1 lenteléje matome, jog analizuojamy autoriy karty skirstymas skiriasi ir $is nesutarimas pastebimas
keleriy mety laikotarpiu. Didzioji dalis autoriy (Flagler, Thompson, 2014; Hammil, 2005; McCrindle,
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2014; Meriac, Woehr ir Banister, 2010; StaniSauskiené, 2015; Twenge, Campbell, Hoffman ir Lance
2010) sutaria, jog Kudikiy bumo karta yra gimusi 1946-1964 mety laikotarpiu ir §iuo metu jie yra
56-74 mety amziaus. Taciau visi autoriai skirtingai traktuoja tai, kada Y karta baigiasi ir ne visi |
karty skirstyma jtrauké jauniausiajg, Z kartg. Toliau tyrimui ir analizei pasirinkta McCrindle’o (2014)
karty klasifikacija dél to, jog vadovaujantis $iuo skirstymu, Z karta jau yra darbo rinkoje.

Analizuojant karty charakteristikas ir vertybes, reikéty neuzmirsti, jog didele jtaka jy formavimuisi
turi laikotarpis, kuriame Zmogus gimé ir to laikotarpio jvykiai (Strauss, 2005), taip pat ir tuo
laikmeciu vyravusios mados, muzikos tendencijos, politikai ir menininkai, formave Zmoniy nuomong
apie vienus ar kitus dalykus.

Tylioji karta (dar vadinama Statytojai, Tradicionalistai, Veteranai), augo sunkiais laikais, veikiama
Didziosios depresijos ir Antrojo pasaulinio karo, kuomet pareigy atlikimas visada buvo pirmoje
vietoje (Twenge ir kt., 2010). Sios kartos atstovai yra konservatyviis, daug ir sunkiai dirbantys,
taisykléms ir tvarkai teikiantys pirmenybe (Strauss, 2005). Labai maza dalis $iy zmoniy vis dar dirba,
taCiau jie pad¢jo pagrindg imonéms ir verslams, kuriy dalis Siandien vis dar egzistuoja. Tyliosios
kartos zmongs yra iSmintingi, daug pasieke moksle, turintys daug praktiniy jgtidziy ir yra organizuoti,
solidiis, atsakingi (Zemke, Raines ir Filipczak, 2013). Taip pat jie yra konservatyvis, punktualiis,
dabstus ir jsitikine, kad pasiekti kazka galima tik sunkiu darbu, pripazjsta tvarka, taisykles, formalig
hierarchijg. Tyliosios kartos zmonés jsitiking, jog ,,néra ir nereikia“, todél vengia skolintis, imti
kreditg ar paskolg perkant (StaniSauskiené, 2015).

Kidikiy bumo karta augo pokario metais, matydami Vietnamo kara, motery ir zmoniy teisiy
judéjimus, J. F. Kennedy’io ir M. L. King’o nuzudymus, skrydzius j kosmosa (Twenge ir kt., 2010).
Si karta taip vadinama dél tuo laikotarpiu pasaulyje zenkliai iSaugusio gimstamumo. Kiidikiy bumo
karta j darbo rinka jsiliejo apie 1970-uosius, kuomet didelé dalis Europos $aliy klestéjo, o darbuotojai
buvo jsipareigoje¢ darbdaviui tikédamiesi atgal gauti uztikrinta darbo vieta visu darbingo amziaus
laikotarpiu (Edmunds, Turner, 2005). Zmogiskuyjy istekliy vadybos atstovai $ig kartg apibrézia kaip
orientuota j rezultata, lojalia ir mégstancig pastovuma bei maksimaliai atsiduodancia darbui (Twenge
ir kt., 2010). Yra teigiama, jog biitent Kiidikiy bumo karta yra darboholizmo pradininkai, nes yra
pasiSventusi darbui, mégsta komandinj darba, procesas jiems svarbesnis nei rezultatas. Iki $iol $i karta
kitas kartas traktuoja kaip karta ,,iki jy* ir karta ,,po jy* (Zemke ir kt., 2013). Cordington (2008)
pastebi, kad Kadikiy bumo karta yra ypa¢ gausaus vartojimo karta, kuri sukiiré daugiau materialiniy
gérybiy nei kitos kartos iki tol. Nepaisant to, jog §i karta yra kiek egocentriska, jie mégsta prasyti kity
zmoniy pagalbos (Steelcase, 2009; cit. i§ Appel-Meulenbroek ir kt., 2019). Siuo metu Kidikiy bumo
karta yra vélyvame darbingame amziuje ir greitai visi Sios kartos atstovai pasieks pensijinj amziy,
nors pasak StaniSauskienés (2015), §i karta neskuba uzleisti savo pozicijy ir iSeiti ] uZtarnautg poilsj.

X kartai teko pragyventi AIDS epidemijos protriikj, Soviety Sajungos zlugimg, ekonoming
nezinomybe, Ryty Europos valstybése isitvirtinusig rinkos ekonomikg. Jie uzaugo kaip ,,uzrakinty
vaiky“ ar vaiky ,,su raktu ant kaklo* karta, nes tévai, siekdami turéti kuo daugiau materialiy gérybiy,
buvo susitelke | darba, todél neturéjo galimybiy skirti vaikams pakankamai démesio (StaniSauskieng,
2015). Dél atsiradusios galimybés dirbti abiems tévams, $ig kartg paveiké iSauges skyryby skaicius
Seimose ir dél to Sios kartos atstovai tapo savarankiSki (Twenge ir kt., 2010; Hansen, Leuty, 2012).
Robbins’o ir Judge’o (2007) teigimu, §i karta yra ne taip stipriai jsipareigojusi organizacijai kaip
Kudikiy bumo karta, taciau yra lojali savo profesijai ir pirmenybe teikia ne paciai organizacijai, o
santykiams su kolegomis. X karta néra linkusi besalygiskai atsiduoti darbdaviui ir bati lojali, nors ir
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jauciasi jsipareigojusi organizacijai dél naudos ar moralés. Pasak Hansen ir Leuty (2012), nors
Kudikiy bumo karta atrodé optimistiSka, X kartos atstovus galima apibudinti kaip cinisSkus ir
skeptiskus: jie augo ugdomi televizijos, tobul¢janciy technologijy bei turé¢jo didesnes galimybes
tyrinéti pasaulio jvykius nei ankstesnés kartos. Si karta ,,dirba, kad gyventy, o ne gyvena, kad dirbty
(Zemke ir kt., 2013), dabartis jiems riipi labiau nei ateitis (StaniSauskiené, 2015).

Y karta (dar vadinama Millennial, Tikstantmecio, As, Kodél?, bumerango (StaniSauskiené, 2015),
., Paziurék j mane* karta (Pew Research Center 2007, cit. i§ Myers, Sadaghiani, 2010)) yra
apibiidinama kaip karta, uzaugusi po Saltojo karo, vykstant naujajai globalizacijai, kuomet sparéiai
vystési bevielis rySys ir telekomunikacijy technologijos (Twenge ir kt., 2010). Crampton ir Hodge’o
(2009) teigimu, Y karta yra viena labiausiai i§simokslinusiy karty: jie daug keliavo, gyveno pasaulyje,
apsuptame technologijy: telefonai, internetas, DVD grotuvai ir kt. StaniSauskiené (2015) teigia, jog
Y karta yra greito rezultato, staigaus pripazinimo, jvertinimo ir atlygio siekianti karta. Tai, jog $i karta
dar vadinama ,,Pazitrék j mane“ arba ,,As“ karta, rodo, jog jie yra pernelyg savimi pasitikintys ir
jsijaute | save ir atlickamus darbus (Pew Research Center 2007, cit. i§ Myers, Sadaghiani, 2010).
Pastebéta, jog yra nemazai panasumy tarp X ir Y karty: abi jos yra verzlios, lankscios, darbscios,
nepriklausomos ir gyvena technologijy apsuptyje. Tafiau Y karta stinga bendravimo jgudziy — jie
dazniau renkasi bendravima elektroniniais laiSkais bei telefonu ir lengvai uzmezga virtualius
socialinius rySius, sunkiai iSlaiko démesj ties vienu dalyku, nepasizymi kantrybe, greitai ima
nuobodZiauti ir nori visko ¢ia ir dabar. Pasak Chester’io (2002), $i karta labiau nei bet kuri Kita karta
geba filtruoti visus praSymus, kiekvieng komandg ar instrucijg, nesulaukusi pagristy racionaliy
argumenty Si karta reikalauja nurodyti priezastis ir pagristi, nes jiems netinkamas tradicinis
pasakymas ,nes a$ taip pasakiau® (Cit. i§ StaniSauskiené, 2015). Si karta nenori pataisyti savo
silpnybiy, jie nori vystyti stiprybes. Rinkdamiesi darba, jie ieSko galimybiy mokytis ir augti,
kompetentingo ir gero vadovo, jdomaus darbo ir galimybés buti paaukstintiems (Clifton, 2016). Y
karta yra inovatyviai mastanti ir greitai priimanti pokycius (Deloitte Consulting LLP, 2005; cit. i$
Appel-Meulenbroek ir kt., 2019). Pendergast (2010) teigimu, Sie bruozai geriausiai charakterizuoja
Y kartg: ypatingi dél skaitmeniniy galimybiy, augo apsaugoti tévy ir aplinkiniy bendruomeniy, yra
pasitikintys priimdami nezinomybe, orientuoti j komandg, viena labiausiai issimokslinusiy Karty,
siekiantys darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.

Pati jauniausia, Z karta (dar vadinama Interneto karta, C karta (angl. connected, communicating,
content-centric, computerized, clicking (Friedriech, kt., 2010; cit. i§ Kirchmayer, Fratri¢ova, 2020)),
kuria i3skiria ne visi autoriai, dar néra visiskai susiformavusi. Si karta augo turédama maziau broliy
ir sesery nei ankstesniy karty atstovai — duomenys rodo, kad mazdaug 60 proc. Seimy, kuriy vaikai
priskiriami Z kartai, turi du ar maziau vaiky. Dél mazéjancio Seimos nariy skaiciaus, kaip niekada
anksciau $iai jauniausiai kartai yra skiriamas i$skirtinis démesys, meilé ir pinigai, nuo pat gimimo su
jais elgiamasi kaip ,,mamos ar téCio mazuoju princu ar princese”. Z kartos egocentriSkas
individualizmas pastebimas dar labai ankstyvame amziuje (Stein, 2007; cit. i§ Singh, 2014). Si karta
augo pasaulinés ekonominés krizés, terorizmo, klimato kaitos laikotarpiu, did¢jant jvairovei, visame
pasaulyje zinomy prekiy zenkly sklaidai, spartéjant komunikacijai socialiniuose tinkluose
(McCrindle, 2014). Stanisauskienés (2015) teigimu, $i karta gimé materialiniy gérybiy pertekliaus
pasaulyje laikotarpiu, kurio visas sritis uzvaldziusios technologijos. Z kartos atstovams truksta
démesingumo, taciau technologijas jie valdo puikiai — jomis naudojasi nuo pat gimimo kaip savaime
suprantama komunikacijos, pramogy ar buities palengvinimo priemone. Cross-Bystorm (2010)
taikliai apibtdino Z kartos santykj su technologijomis: ,,Z karta ir yra technologijos® (cit. i$
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Peciuliauskiené, Valantinaité, Malonaitiene, 2013). Z karta, prieSingai nei jy tévai (Y kartos atstovai),
yra link¢ j individualy darbg ir jpratg reiksti savo, o ne komandos nuomong. Nuolat matydami tévus,
besijaudinancius dél darbo perspektyvos, Z karta tapo maziau jautriis darbo nesekmémeés ir reciau
tikisi lengvo pripazinimo. Sios kartos atstovams biidingas kompleksinis veiklos pobudis, kuomet
vienu metu atlickami keletas skirtingy darby (angl. multitasking): jie vienu metu gali zitréti
televizoriy, ruoSti namy darbus, déti nuotraukas j socialinius tinklus ir valgyti vakariene. Jie geba
apdoroti didelj kiekj informacijos, produktyviai atlikti kelis darbus vienu metu — tuo jie skiriasi nuo
kity karty (Peciuliauskiené ir kt., 2013). Nors literataroje kiti autoriai (Wood, 2013) tvirtina, jog Z
karta kai kuriomis charakteristikomis yra pansi j Y karta, dazniausiai siejama su galimybe greitai
adaptuotis globaliame pasaulyje ir naudotis naujausiomis technologijomis (cit. is lorgulescu, 2016).
McCrindle’as (2014) teigia, jog $i karta daugiausiai iSmoksta ne skaitydami literatiirg, o Zitirédami
filmuotg medziaga. YouTube platforma jie naudoja kaip Google, ieSkodami informacijos (Gaidhani,
Arora, Sharma, 2019). Jie yra kiirybiski ir itin vertina darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Lanier
(2017) pateikia 5 dalykus, kuriuos turi Zinoti zmogiSkyjy iStekliy profesionalas apie Z karta:

1) Z karta yra pirma tikroji skaitmeniné karta;

2) Z Kkarta tikisi jvairoves;

3) Z karta yra pragmatiskesné nei tikimasi;

4) Z Kkarta pazymi didesniu verslumu nei Y Karta;

5) norint pasiekti Z kartos atstovus, reikia pasitelkti tiesioginj bendravima.

Sios keturios kartos turi savas darbo etikas, skirtingg pozitirj j darba, skirtingus budus, kaip valdyti ir
buti valdomiems, skirtingg pozitirj j tai, kas yra kokybiSkai atliktas darbas. Nepaisant to, darbo
aplinkoje jie pasizymi skirtingomis silpnybémis ir stiprybémis, Chamberlin (2009) teigia, jog karty
charakteristikos turéty bati interpretuojamos atsargiai — kitu atveju gali bati iSkeltos stereotipés
prielaidos. Kartas charakterizuojantys aprasymai nereiSkia, jog kiekvienas tam tikros kartos atstovas
elgsis taip, kaip yra raSoma. Kicheva (2017) pateikia trijy karty (Ktdikiy bumo, X ir Y) moto,
pagrindiniy charakteristiky, stiprybiy ir silpnybiy analize (zr. 2 lent.).

2 lentelé. Kudikiy bumo, X ir Y karty pozymiai (Kicheva, 2017)

Kidikiy bumo karta X karta Y karta
Moto ,,Pirmiausiai dirbk, o poto | ,,Pirmoje vietoje - | ,,Darbas yra dalis
mirsi gyvenimas, antroje - | gyvenimo biido‘
darbas*
Pagrindinés Kompetentingi, auks$tas | Pragmatiski, savarankiski, | Pasitikintys savimi,
charakteristikos streso  lygis,  sunkiai | siekia darbo ir asmeninio | socialtis,  orientuoti |
dirbantys, orientuoti i | gyvenimo balanso, | komandinj darba, geba
uzduotis, nekantrlis, | nekantrs, globaliai | atlikti daug darby vienu
orientuoti ]  asmeninj | mastantys metu, siekiantys
augimg ir pasitenkinima lankstumo, orientuoti |
mokymasi
Stiprybés Lojalts, linke ilgai dirbti | Greitai mokosi ir | Atkaklas ir stipriai
vienoje pozicijoje, puikiai | adaptuojasi naujoje | orientuoti, pirmenybe
komunikuojantys  darbo | aplinkoje, linke | teikia komandiniam darbui
aplinkoje, atsakingai zitri j | komunikuoti tiesiogiai, | ir komunikacijai
darbg reikalauja grjZztamojo rySio, | sprendziant problemas,
yra tolerantiski ir globalas, | atviri inovacijoms ir
lengvai geba iSmokti ir | skirtingoms kulttiroms,
dirbti  su  naujausiomis | greitai adaptuojasi
technologijomis pasikeitus aplinkai
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nekantris ir skeptiski, linke
nesilaikyti taisykliy

Kiidikiy bumo karta X karta Y karta

Silpnybés Nemeégsta pokyc¢iy, sunkiai | Nepriimtini griezti, | Triiksta disciplinos,
igyja naujy jgudziy, linke | nelankstiis darbo | reikalauja prieziiiros,
teisti kitus, kuriy nuomonei | reikalavimai, nelojaltis, | nekantriis, linkg darbus
nepritaria gali greitai pakeisti darba, | atlikti greitai

IS visy nagrinéty karty, Siuo metu darbo rinkoje dalyvauja keturios i$ jy: Kadikiy bumo, X, Y ir Z
kartos (vadovaujantis McCrindle’o (2014) karty skirstymu). Didziausig darbo rinkos dalj §iuo metu
uzima X kartos atstovai, nes visi jai priskiriami individai yra darbingo amziaus. Tuo tarpu Kiudikiy
bumo ir Y kartos atstovai darbo rinkoje yra pasiskirst¢ mazdaug vienodai — dalis Kiidikiy bumo kartos
jau yra pensinio amziaus, kita dalis dar sékmingai dirba ir jauciasi pajégus ta daryti; Y kartos atstovai
jau beveik visi jsiliejo | darbo rinka. Z karta dar tik jsilieja j darbo rinka, taciau Gaidhani, Arora’o,
Sharma’o (2019) teigimu, 2020 metais, Z kartos atstovai (gim¢ nuo 1995 mety), jau uzims daugiau
nei 30 proc. darbo rinkos. Nagrinéjamos kartos turi skirtingg pozitrj ne tik j patj darba, jo

organizavima, bet ir | darbo aplinkg (Zr. 3 lent.).

3 lentelé. Skirtingy karty pozitris j darba ir darbo aplinkg (sudaryta autorés pagal Gaidhani ir kt., 2019;
Haynes, 2011; Hammil, 2005 (cit. i§ Appel-Meulenbroek ir kt., 2019); lorgulescu, 2016; Kicheva, 2017;
Levickaité, 2010; Narijauskaité, Stonyté 2011; StaniSauskiené, 2015; Wong, Wan, Gao, 2017)

Kuadikiy bumo karta

X karta

Y karta

Z karta

Poziiiris j darba

Reikia sunkiai dirbti,
nes tik taip gali kazko
pasiekti

Sunkiai dirbsi — gerai
gyvensi ir smagiali
pramogausi

Galima sunkiai dirbti,

bet tik prasmingg
darba

Nenumanomai darbas
siejamas su gyvenimo
sri¢iy darba ir

socialine atsakomybe

Darbo vertybés
ir etika

Dirba efektyviai ir
ilgai, orientuoti |
procesus, stipri darbo
etika

Lengvai ir greitai gali
pakeisti darba,
skeptiski darbo etikos
pozitriu, nelinkg
dirbti vir§valandziy
priima kritika,
orientuoti j rezultatus

Versls, siekiantys
stabilumo,

lankstumo,
karjeros,technologijy,
orientuoti j rezultatus,
nelinkg dirbti
vir$vlandziy

Siekiantys karjeros,
pirmiausiai stengiasi
darbus atlikti greitai,
o0 ne tiksliai, geba
atlikti kelis darbus
vienu metu

technologijomis

naudojamasi mazai,
jos
nesureikSminamos

technologijas, mégsta
jomis naudotis

svarbi kasdienio
gyvenimo dalis

Liukes¢iai Darbas komandoje, Ivertinimas uz Lankstus darbo Didelis atlyginimas,
aiskios, tikslios pasiektus rezultatus, grafikas, komandinis | darbas namuose,
uzduotys, tiki tikisi jgyti naujy ziniy | darbas, tenkinantis sveikatos draudimas,
hierarchija ir dirba, atlyginimas, issukiai, | papildomos atostogy
kad galéty kilti mokymasis, tikimasi, | dienos lankstus darbo
karjeros laiptais kad jy nuomoné bus grafikas

iSgirsta

Lojalumas Lojaliis organizacijai | Nelojalts Lojaliis organizacijai, | Lojaliis sau

ir karjerai organizacijai, lojalis | tenkinanciai
sau ir Seimai lukescius
Santykis su Technologijomis Teigiamas poziaris j | Technologijos yra Nejsivaizduojamas

gyvenimas be
technologijy, svarbu
kuo inovatyvesnés

Karjera

Karjeros galimybes
mato ne tik
organizacijoje,
kurioje dirba, bet ir
kitose

Lanks¢ios, daug
patirties bei gebéjimy
turin¢ios karjeros
siekia tiek imonéje,
tiek uz jos riby

Siekia karjeros
galimybiy, kaupia
patirtj, mokosi, nori
turéti keleta darbo
viety

Siekia samdomo
darbo ir pripazinimo
del atlikty uzduociy;
pradédami dirbti nori
turéti mentoriy
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Kudikiy bumo karta

X karta

Y karta

Z karta

nebuvimas, laisvas
laikas

su protingais ir
kompetentingais
zmonémis, galimybé
mokytis ir tobuléti

Darbo ir Gyvena dél darbo, Troksta suderinti Seima svarbiau nei Laikas sau ir Seimai
asmeninio tatiau siekia pasiekti | darbg ir asmeninj karjera svarbesnis uz darbg
gyvenimo balansg tarp darbo ir | gyvenima taciau
balansas Seimos vyrauja pozitris

“dirbti tam, kad

gyventi”
Motyvacija Pinigai ir jvertinimas | Laisveé, taisykliy Laisvas laikas, darbas | Darbas su protingais

ir kompetentingais
zmonémis,
pripazinimas,
galimybé mokytis ir
tobuleéti

Komunikacijos
bidai

Pokalbiai ,,akis j akj*

Skambugdiai,
elektroniniai laiSkai

Elektroniniai laiskai,
SMS Zinutés

SMS zinutés

Komandinis
darbas

Pirmenybe teikia
komandiniam darbui,
geba lengvai joje
dirbti ir sutarti su

Meégsta uzduotis
atlikti individualiai ir
savo budais ir
metodais, sunkiai

Prioritetg teikia
bendradarbiavimui ir
bendram darbui darbo
vietoje; mégsta dirbti

Pirmenybe teikia
individualiam darbui
ir nenoriai
prisijungia prie

— dominuojantis ir
nuleidziantis
isakymus, jauciasi
nejaukiai bendraujant
su vadovu

ir artimas rysys,
pastovus
bendravimas ir
kiekvieno darbo
,palaiminimas®,
taciau mégsta
tiesiogiai ir greitai
gauti griZtamajj rysj
apie tai, kaip jiems
sekasi

ta¢iau tuo pat metu
siekia atsakomybés ir
lankstumo atliekant
uzduotis. Vadovas
turéty buti
draugiskas, geras,
gery maniery ir turéti
gera humora; vadovas
turi bati ,,treneris”
(angl. coacher), o ne
,,D0sas®, teikiantis
nuolatinj grjztamajj
ry$], suteikiantis
galimybe mokytis ir
augti

kitais komandos sekasi dirbti komandoje ir tarp jy, | komandinio darbo
nariais komandoje nori dalyvauti
sprendimy priémime
Vadovo parama | Nereikalingas Nemégta bti Nori aiskiy nurodymy | Reikalauja
griZztamasis rysys, valdomi; ir vadovo palaikymo, | pripazinimo, nori,
lyderis kaip vadovas | nereikalingas glaudus | pagyrimo ir paramos, | kad vadovas bty

saziningas, atviras ir
doras; reikalingas
pastovus griztamasis
rysys; jiems svarbus
tarpusavio rysys,
todél nori dirbti su
vadovais, i$ kuriy gali
mokuytis ir kurie
uzmezga tvirtus
darbinius santykius
su pavaldiniais

Darbo vieta

Vertina savo erdve ir
pirmenybe teikia
individualioms darbo
vietoms

Mégsta neformalig
darbo aplinka,
pirmenybg¢ teikia
mobiliam darbo
pobudziui ir laisvam
darbo grafikui. Darbo
atmosfera turéty buti
jauki, pro langus
atsiverti grazus
vaizdas, individuali
darbo vieta, patogi
darbo kéde

Darbas arti
gyvenamosios vietos;
Darbo vieta turi
suteikti lengva
galimybe bendrauti;
siekia lankstaus darbo
grafiko biuras-namai;
nori dirbti dideliame
kolektyve ir dirbti
mazose erdvése
grupémis

Karty skirtumai darbe gali turéti jtakos jvairiems aspektams, jskaitant darbuotojy pritraukima,

i§laikyma, motyvavima, valdyma, produktyvumo palaikymg ir didinima, komandy kiirima, poky¢iy
valdymga ir kt. (Hammil, 2005, cit. i$ Appel-Meulenbroek ir kt., 2019). Skirtingy karty darbuotojy
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valdymas jmonéje yra menas: jauni darbuotojai siekia greito rezultato, viduriniosios kartos — tiki
misija, 0 vyresnieji — nemeégsta priestaravimy (Singh, 2014).

Organizacijos, kurios siekia biiti SiuolaikiSkos ir patrauklios visoms keturioms darbuotojy kartoms,
vis labiau atsizvelgia j jy likescius bei poreikius. Gausepohl (2016) teigimu, organizacijos, kuriose
yra jvairaus amziaus darbuotojy, susiduria su Siais pagrindiniais i$sukiais:

e komunikacijos stilius: tai skirtingo amziaus darbuotojy naudojamos bendravimo priemonés,
todél organizacijos turéty sudaryti galimybes darbuotojams bendrauti kiekvienam priimtina
komunikacijos priemone, siekiant iSvengti nesusikalbéjimo ir konflikty;

e Organizacijos kultira: organizacijoje vyraujancios taisyklés, vertybés, mikro klimatas ir
aplinka, organizuojami bendri, visus darbuotojus jtraukiantys renginiai, tokie kaip kalédiniai
vakaréliai, gimtadieniai, iSvykos;

e darbo ir asmeninio gyvenimo balansas: jaunesnio amziaus darbuotojai néra pasirengg¢ dirbti
virS§valandzius ir po darbo valandy nori gyventi asmeninj gyvenima, o vyresnieji darbuotojai

e neigiami stereotipai: nemaza dalis zmoniy mano, jog vyresnio amziaus darbuotojai sunkiai
iSmoksta naujy dalyky, negeba greitai ir efektyviai naudotis naujausiomis technologijomis, o
jauno amziaus darbuotojai yra netinkami aukstesnéms pareigoms dél nepatyrimo ar jgudziy
trikumo; Sie vyraujantys stereotipai trukdo darbuotojams atskleisti savo tikruosius talentus, o
tai daro neigiamg jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Kaip jau buvo minéta anksciau, Sioms keturioms kartoms darbe ir darbo vietoje yra svarbiis skirtingi
aspektai. Pirmas pasaulyje atliktas tyrimas apie Z kartos lukesCius darbo vietai parodé, jog 3
svarbiausi motyvatoriai darbe yra: galimybé tobuléti, pinigai ir prasmingas darbas (Schwabel, 2014).
Po dvejy mety, Kubatova (2016) atliko tokj pat tyrima Cekijoje, kuris parodé tuos pacius rezultatus
— respondentai nurodé tuos pacius motyvatorius, tik kitokia svarbumo tvarka: pinigai, prasmingas
darbas ir galimybé tobuléti. Kitas Meret ir kt. (2018) atliktas tyrimas parodé, kad Z kartos atstovams,
renkantis darba, svarbiausi aspektai yra galimybé mokytis ir tobuléti, pasitikéjimas ir darbo saugumas
(cit. i$ Kirchmayer, Fratri¢ova, 2020).

Pastebéta, jog Y karta gali dirbti kartu su X kartos atstovais siekdama ty paciy tiksly, taciau Z karta
nori sékmg¢ pasiekti vieni (The Forum, 2016; cit. i§ Bencsik, Horvath-Csikos, Juhész, 2016). Y karta
netoleruoja monotonijos, savarankiSko darbo ir uzduociy, reikalaujanc¢iy mastymo (OlSovska et al.,
2015; cit. i$ Bencsik ir kt., 2016), nori dalintis ziniomis ir naujy ziniy jgijimg ir bendravimg su
kolegomis laiko pagrindine darbo aplinkos dalimi (Joy, Haynes, 2011).

John’so (2003) teigimu, Y kartos atstovai nori aiskiy nurodymy ir vadovo palaikymo ir paramos,
taciau tuo paciu siekia atsakomybes ir lankstumo atliekant uzduotis, taip pat nemeégsta létumo ir nori
greito griztamojo rysio apie jy darbg (Francis-Smith, 2004) (cit. i§ Wong, Wan ir Gao, 2017). Taciau
Gallup (2020) pasteb¢jo, jog Y kartos atstovams yra itin svarbu gauti prasmingg griztamajj rysj i$
vadovo. Toks rySys padeda darbuotojams augti, mokytis ir savo darbus atlikti geriau. Anot lorgulescu
(2016), Z kartos atstovams reikalingas pastovus grjztamasis rysys, jiems svarbus ir tarpusavio rysys,
todél nori dirbti su vadovais, 1§ kuriy gali mokytis ir kurie uzmezga tvirtus darbinius santykius su
pavaldiniais.
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Daugelis autoriy kartas analizuoja i$skirdami jy skirtumus, tac¢iau pasak Eisner (2005), yra keletas
svarbiy dalyky, norint suprasti kiekvieno darbuotojo, nepriklausomai nuo jo amziaus, interesus bei
apibrézia, kuo skirtingy karty zmonés yra panasis (cit. i§ Crampton, Hoghe (2009):

e kiekvienas darbuotojas nori biiti gerbiamas;

e i$ vadovo tikimasi sgziningumo;

e Vvisy karty atstovai turi panas$ias ar sutampancias vertybes;

e yra paprasCiau jdarbinti jaung darbuotoja nei iSlaikyti esama;

e kiekvienas nori ir siekia mokytis;

e darbuotojams svarbis patikimi ir sgziningi lyderiai;

e lojalumas priklauso ne nuo kartos, 0 nuo bendro organizacijos, kulttros, kolegy, vadovy ir

pacio darbuotojo konteksto;
e nei vienas i$ tiesy nemégsta pokyciy.

Amzius i8 tiesy vaidina svarby vaidmenj, kuomet kalbama apie specifinius darbo vietos poreikius
(Rothe, kt. 2011), kurie gali biiti parodomi skirtingais biidais. Atlikti tyrimai rodo, jog Kidikiy bumo
kartos poreikiai yra labiau baziniai: jie yra patenkinti dirbdami paprastuose, solidziuose biuruose,
kuriuose jy autonomija nebus pazeidziama (Murphy, 2007; Steelcase, 2009); jiems reikalinga turéti
pakankamai privatumo ir galimybg susikoncentruoti darbui (Rothe, kt., 2012). (cit. i§ Appel-
Meulenbroek ir kt., 2019).

Y kartos poreikiams darbo vietai istirti, buvo atliktas OXYGENZ tyrimas, kurio pagrindinés i§vados
yra §ios (Puybaraud, kt., 2010; cit. i§ Haynes, 2011):

e biuro vieta: biuro pastatas turéty biiti miesto centre ar aplink jj, kad biity galima jj pasiekti
pésciomis arba naudojantis vieSuoju transportu;

e darbo vieta: biuras yra tarsi gyvenimo namuose t¢stinumas ir jame turéty buti jvairiy poilsio
erdviy, vietos pavalgyti, iSgerti kavos;

e darbo erdvé: asmeningje darbo vietoje biitinas yra darbo stalas ir galimybé jj personalizuoti,
sukurti tam tikra tapatuma;

e darbo metodai ir biidai: 78 proc. Y kartos atstovy, dalyvavusiy tyrime, rinktysi mobily darbo
pobiidj vietoje pastovios darbo vietos biure;

e produktyvumas ir kirybiskumas: Y kartos darbuotojy produktyvumg ir kiirybiskumg galima
pagerinti sukuriant darbo aplinka, kurioje vyrauja gera atmosfera, lengva komunikuoti
tarpusavyje ir yra visa darbui reikiama techniné jranga;

e aplinkos istekliai: noréty dirbti biure, kuris yra draugiskas aplinkai.

Tam, kad pritraukti ir iSlaikyti jaunosios kartos atstovus, organizacijoms reikia atsizvelgti | jy
lukescius dél darbo vietos (Haynes, Nunnington, 2010), tac¢iau darbo rinkoje yra ir vyresnio amziaus
darbuotojy, kuriy poreikiai ir pozitris j darbo vietg yra kitokie (cit. i§ Haynes, 2011). Siekiant
1$siaiSkinti vyresniy karty darbuotojy lukes€ius darbo vietai, buvo aliktas Malonios darbo vietos
tyrimas (angl. Welcoming workplace project) Jungtinéje Karalystéje, kurio pagrindiniai rezultatai
rodo, jog vyresnio amziaus darbuotojai tikisi ergonomiskos darbo vietos (reguliuojamo aukscio staly
ir kédziy), tinkamo ir specialisty rekomenduojamo apsSvietimo, garso slopinimo priemoniy, aiskaus,
paprasto ir patogaus judéti biuro iSplanavimo bei erdviy, skirty pailséti (Smith, 2008; cit. is Haynes,
2011).
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Apibendrinant galima pastebéti, jog visos nagrinétos kartos augo skirtingoje politinéje, socialinéje,
ekonominéje aplinkoje ne tik Seimos, valstybés, bet ir globaliu lygmeniu. ISanalizavus moksling
literatiirq galima teigti, jog organizacijoms néra vienos kartos, su kuria biity lengviausia dirbti.
Kiudikiy bumo karta pasizymi lojalumu organizacijai, mégsta dirbti komandoje, taciau sunkiai
perpranta technologijas ir pokycius. X karta mégsta individualias uzduotis, néra tokia lojali kaip
Kiudikiy bumo karta, taciau teigiamai ziuri j technologijas ir vertina privatumq ir savo asmening
erdve darbo vietoje. Y karta, pasizyminti multitasking’u, puikiai valdo technologijas, mégsta
komandinj darbg, yra lojaliis organizacijai, tenkinanciai jy likescius ir pirmenybe teikia mobiliai
darbo vietai. Dar kitokia — Z karta, reikalaujanti pripazinimo ir lojali tik sau, siekia darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso, pirmenybe teikia individualiam darbui ir nori dirbti erdvése mazomis

vy -

tinkama visoms Siuo metu darbo rinkoje esancioms kartoms.

2.3. Darbuotojuy gerovés samprata ir jos dimensijos

Organizacijoms yra svarbu, kad darbuotojai biity motyvuoti, sveiki ir jsipareigoj¢ organizacijai,
taCiau jrengiant $iy dieny darbo vietas, kuriomis siekiama didesnio efektyvumo, neatsizvelgiama i
darbuotojy psichologinio komforto ir tarpusavio santykio poreikus bei darbuotojy gerove. Zmonés
néra masinos ir jrengimai — darbo vietos, sukurtos vadovaujantis greitos gamybos sistemomis,
nedidina produktyvumo ir darbuotojy gerovés (Myerson, Privett, 2014). Darbuotojy darbo rezultatai
ir tai, kaip darbuotojai jauciasi darbe yra tiesiogiai susij¢, todél organizacijose turéty biiti skiriamas
didelis démesys darbuotojy gerovei.

Gerovés sgvoka yra pla¢iau naudojama tyrimuose, kuomet analizuojama zmogaus bendra savijauta,
gyvenimo kokybé, pasitenkinimas gyvenimu, psichikos bei fiziné sveikata. Yra didelé gausa teorijy
ir poziiiriy gerovés tematika, kadangi nuo pat Antikos laiky gerové yra tai, ko siekia ne tik Zzmogus,
bet ir visa visuomené. Taciau gan ilgai gerové ir jos samprata daugiau buvo analizuojama filosofine
prasme: tai, kg galima objektyviai stebéti, iSmatuoti, koreguoti bei gydyti. Buvo ignoruojama ne tik
subjektyvi Zzmogaus savijauta, bet ir pozityvis bei teigiami gerovés aspektai. Kai nauja sveikatos
samprata, pabréZianti gerove bei salutogeninis poziliris, akcentuojantis sveikata bei jos veiksnius
jsivyravo medicinoje, gerové tapo neribotu tyrimy objektu ir buvo pradéti kurti nauji gerovés
modeliai. Pozityviosios psichologijos idéjy plitimas paskatino susidoméjimg gerove psichologijoje,
kvieCiantis ieSkoti Zmogaus laime ir pasitenkinimg gyvenimu lemianciy veiksniy (Kaliatkaite,
Bulotaité, 2014).

Mokslingje literaturoje gerové tampa daznu susidoméjimo objektu. Taciau néra bendro sutarimo dél
Sios savokos apibrézimo ir jai apibréZti naudojami terminai skiriasi. Lietuviy kalbos Zodyne gerové
apibréziama kaip ,,geras buvimas®, ,.geras, apripintas gyvenimas®.

Bendrai gerové apibréziama kaip i$ optimalaus funkcionavimo kylanti laimé ar pasitenkinimas,
(McDowel, 2010), ar pusiausvyra tarp zmogaus resursy ir i§8tkiy, su kuriais susiduria (Dodge, ir kt.,
cit. i Gustainiené, Pranckevitiené, BukSnyté-Marmiené ir Genevidiaté-Janoniené, 2014).
gali biiti suprantama kaip optimaliai funkcionuojanti psichologiniy, organizaciniy ir socialiniy
(aplinkos) veiksniy visuma, suteikianti teigiamg emocinj ir kognityvinj patyrima, kurj individas
subjektyviai reflektuoja. Pasaulio sveikatos organizacija (angl. World Health Organization) (1946)
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gerove apibrézia kaip visiskos fizinés, psichikos ir socialinés gerovés biiseng, 0 ne tik ligos ar negalios
nebuvima.

Darbuotojy gerovés (angl. employee well-being) savoka vis dazniau sulaukia mokslininky, vadovy,
personalo specialisty, politiky ir kity démesio. Europoje atliktas tyrimas parodé¢, jog darbuotojy
gerové dazniausiai suprantama kaip pasitenkinimas darbu, darbuotojy sveikata, taip pat teisingos ir
geros darbo sglygos bei darbo kokybé (European Agency for Safety and Health at Work [EASHW],
2013). Pastebima, jog daznai ir vadovai ,gerove™ traktuoja tuo, kas tuo metu yra populiaru,
pavyzdziui, pasitenkinimu darbu (Grant, Christianson ir Price, 2006).

Mokslininkai darbuotojy gerove apibrézia kaip sgveikos tarp individualiy ir darbo konteksto veiksniy
rezultatas (Biggio, Cortese, 2013) arba kaip bendra darbuotojo patirties ir atlickamy funkcijy darbe
kokybé (Warr, 1987, cit. i§ Grant ir kt., 2006). Chari ir kt. (2018) teigimu, darbuotojy gerové yra
pozityvi ir daugelj faktoriy vienijanti savoka, apimanti jvairius veiksnius, kurie turi jtakos darbuotojy
sveikatai, laimei ir gyvenimo kokybei.

Vis daZzniau suprantama, jog tai, ka darbuotojai patiria darbe, tiesiogiai veikia jy emocing ir fizine
savijautg. Kuomet kalbama apie darbuotojy gerove, svarby vaidmenj uzima darbo aplinka. Todél
sveikiems, savo darbu patenkintiems ir efektyviai dirbantiems zmonéms svarbi yra ne tik saugi darbo
vieta, bet ir gerove uztikrinancios darbo sglygos. Darbuotojy geroveé yra svarbi ir paciai organizacijai,
nes nuo jos priklauso darbuotojy jsitraukimas, noras ir pastangos siekti tiksly, vieSasis organizacijos
jvaizdis, reputacija. Tarptautinés darbo organizacijos teigimu, pagrindinis veiksnys, darantis jtaka
ilgalaikiam organizacijy veiksmingumui yra darbuotojy gerové. Daugelis tyrimy rodo tiesioginj rysj
tarp produktyvumo, bendros sveikatos ir darbuotojy gerovés (International Labour Organization
[ILO], 2009). Taip pat pastebima, jog darbuotojy gerové yra tiesiogiai susijusi su didesne profesine
s¢kme bei bendru produktyvumu (Wright, Cropanzano ir Bonett, 2007; McCartny, Almeida ir
Ahrens, 2011). Darbuotojai, kurie jauciasi patenkinti, eksperty dazniau yra vertinami kaip lojalesni
organizacijai, patikimesni, kairybiskesni ir produktyvesni (Hillier ir kt., 2005, Garg, Rastogi, 2009)
(cit. i$ Gustainiené, kt. 2014).

Cooper (2008) teigimu, gerovei, kaip verslo valdymo strategijai, skiriamas vis didesnis démesys.
Esminis pokytis pastebimas darbdaviy supratime apie darbuotojy sveikatg ir jos jtaka geresnei bendrai
jmonés finansinei biklei. Organizacijy vadovai supranta, kad sveikesni darbuotojai yra
produktyvesni, o sumazejus iSlaidoms sveikatos prieziiirai ir padidéjus darbuotojy produktyvumui,
organizacija jgyja realy strateginj pranasumg. Gallup (2019) taip pat teigia, jog riipinimasis
darbuotojy gerove ne tik padidina darbuotojy jsitraukimg j organizacija, bet ir didina jos pelng.
Taciau darbuotojy gerové susijusi ne tik su fizine jy sveikata, bet ir su visais jy darbo aspektais,
apimanciais fizinés aplinkos kokybe ir sauguma, tai, kaip darbuotojai jauciasi darbo aplinkoje, darbo
aplinkos klimata, darbo organizavimg (Gustainiené, kt. 2014).

Faul (2002) pasteb¢jo, jog vienas i§ veiksniy, lemianciy darbuotojy gerove yra darbo salygos,
apimancios aplinkos sauguma, triukSmo lygj, oro temperatiirg darbo vietoje. Taip pat santykiai su
kolegomis bei vadovu, kurie turéty biiti gristi pasitikejimu, efektyvia komunikacija, galimybe jaustis
komandos dalimi, abipuse pagarba. Autorius pastebéjo, jog ir pasitenkinimas darbu yra svarbus
darbuotojo gerovés veiksnys.

Psichologai ir sociologai darbuotojy gerove dazniausiai i$skiria j tris dimensijas (Grant ir kt., 2006):
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1) psichologiné gerové (laimé) (angl. psychological well-being), siejama su subjektyviu laimés
suvokimu darbe, apimanciu psichologinius, fizinius ir emocinius veiksnius, tokius kaip:
pasitenkinimas darbu ir darbo aplinka, jsipareigojimas organizacijai, jsitraukimas. Chari ir kt.
(2018) teigia, jog laimingas darbuotojas yra lojalus organizacijai, o bidamas lojalus jis yra
produktyvesnis;

2) Socialiné gerové (santykiai) (angl. social well-being) yra susijusi su kolegy ir vadovo
tarpusavio santykiais, vadovo parama, pasitikéjimu;

3) fiziné gerové (sveikata) (angl. physical well-being) atspindi fiziologinius sveikatos ar ligos
rodiklius darbo vietoje ir paprastai yra tiriama per subjektyvius sveikatos pojiicius, tokius kaip
bendras sveikatos vertinimas, perdegimas ir stresas.

Psichologiné gerové. Loon ir kt. (2019) teigia, jog iS Siy trijy gerovés dedamyjy psichologiné gerové
yra pati svarbiausia, nes psichiniai procesai yra pagrindinis veiksnys, darantis jtakg darbuotojo darbo
atlikimui, o tai galiausiai veikia visos organizacijos rezultatus. Grant’as, Christianson ir Price’as
(2006) teigia, jog psichologiné gerové susijusi su subjektyvia individo patirtimi. Psichology teigimu
(Ryan, Deci, 2001), psicholginés gerovés konstrukta sudaro dvi dalys: hedoniné ir eudaimoniné
gerové. Hedoniné gerové labiau yra susijusi su subjektyvia gerove ir atspindi bendrg gyvenimo
kokybe. Eudaimoniné geroveé, akcentuojanti asmeninj augimg ir adaptacija, atspindi psichologine
gerove. Tad nors ir laimé $iuo atveju traktuojama Kaip rezultatas, kuris kelia pasitenkinima, jis néra
esminis dalykas, nes eudaimonija pabrézia gyvenima, suderintg su individo ,tikruoju savimi‘
(McDowell, 2010).

Pasitenkinimas darbu organizacijose atspindi hedoninés psichologinés gerovés komponenta, susijusi
su subjektyvia malonia patirtimi arba teigiamy ir neigiamy minc¢iy ar jausmy pusiausvyra (Locke,
1976; Weiss, 2002). Eudaimoninés gerovés komponentai organizacijose yra susije su zmogiskojo
potencialo iSpildymu ir realizavimu, tad organizacijose §] komponenta atspindi darbuotojy
jsitraukimas j organizacijg ir jsipareigojimas jai (cit. i§ Grant ir kt., 2006).

Fiziné gerové yra placiai iStirta socialiniuose ir gamtos moksluose tiek objektyvios fiziologinés, tiek
subjektyvios fizinés sveikatos prasme (Testa ir Simonson, 1996). RySys tarp darbo ir darbuotojo
fizinés geroveés yra tiriamas Siais aspektais: darbas yra galimy ligy ar sveikatos problemy Saltinis;
darbas gali sukelti darbuotojui stresg; ir darbas suteikia galimybe¢ nemokamai naudotis sveikatos
priezitiros paslaugomis (cit. i§ Grant ir kt., 2006).

Darbuotojy sveikata biury rinkoje §iuo metu yra viena i§ populiariausiy temy. Mokslinéje literatiiroje
aprasyti tyrimai labiau yra susij¢ su tuo, kaip i§vengti sveikatos problemy, o ne kaip jg sustiprinti.
Bandant atsakyti | klausima, koks yra sveikatai naudingas biuras, randama daug skirtingy nuomoniy
— tai grynas ir §varus oras, tinkamas apSvietimas, ergonomiski biuro baldai, kadangi yra Zinoma, jog
sédimas darbas dirbant kompiuteriu sukelia raumeny ir kauly sveikatos problemas, tokias kaip kaklo,
peciy ir nugaros skausmus. Moksliniai tyrimai, orientuoti j biuro darbuotojy sergamuma parode, jog
prasta oro kokybé¢, prasta ventiliacijos sistema, plintantys virusai, bakterijos, didéjanti tikimybé
uzsikrésti, 0 tai veda j eile jvairiy fizinés sveikatos problemy. Taciau yra ir kity darbo aplinkos sukelty
sveikatos problemy, tokiy kaip stresas ir perdegimas, kurie jau tapo pagrindine biure dirbanciy
darbuotojy liga (Van der Molen ir kt., 2018; cit. i§ Colenberg ir kt., 2020). Todél Colenberg ir kt.
(2020) teigimu, ,sveikas biuras* gali biiti apibréziamas kaip darbo vieta, kuri bent jau nekenkia
darbuotojy sveikatai, o idealiu atveju — ja palaiko ir stiprina.

34



Socialiné gerové atspindi santykiy su zmonémis kokybe (Keyes, 1998). Kai tuo tarpu psichologiné
ir fiziné gerové susijusi su individualiomis darbuotojo savybémis ar patyrimais, socialiné gerové
didziaja dalimi apima darbuotojy tarpusavio rysius ir sgveika (Bradbury, Lichtenstein, 2000; cit. i$
Grant ir kt., 2006), arba kitaip tariant, socialiné gerové yra gebéjimas kurti ir iSlaikyti nuoSirdzius
santykius (Al-Qutop, Harrim, 2011). Moksliniuose tyrimuose socialiné gerové tiriama santykiy tarp
kolegy ir vadovy, i$skiriant pasitik€jimo, paramos ir bendradarbiavimo aspektus (Adler, Kwon, 2002;
Gerstner, Day, 1997; Kramer, 1999) (cit. i§ Grant ir kt., 2006). Darbuotojy socialinei gerovei didinti,
Grant’as ir kt. (2006) rekomenduoja taikyti komandinio darbo praktikas, kurios gerina darbuotojy
tarpusavio santykius: kolektyvinis problemy sprendimas, proto Sturmas ir veiklos, orientuotos ]
bendrg tiksly siekimg. Anot Al-Qutop‘o ir Harrim‘o (2011), empatiski santykiai tarp kolegy ir
vadovo, sudaro palankig ir draugiska darbo aplinka. Asmuo, kuris jaucia, jog yra priimamas,
gerbiamas ir tas, kuriuo galima pasitiketi ir pasiklauti, nuolat jaucia paramg, palaikyma ir
padrasinima, kas yra itin svarbu socialinei gerovei uztikrinti. Colenberg ir kt. (2020) teigia, jog
socialiné darbuotojy gerové yra uZztikrinama pasidalinimo kambariuose, kuriuose dirba nuo 2 iki 3
darbuotojy.

Toliau darbe bus placiau nagrinéjamos $iy gerovés konstrukty dimensijos, kurios pasirinktos naudoti
baigiamojo darbo tyrime:
1. psichologiné gerové: pasitenkinimas darbu, pasitenkinimas darbo aplinka, emocinis
Isipareigojimas;
2. socialiné gerové: santykiai su kolegomis, vadovo parama;
3. fiziné geroveé: fiziné sveikata (subjektyvus sveikatos vertinimas ir miego kokybé¢), emociné
sveikata, stresas, profesinis perdegimas.

2.3.1. Psichologinés gerovés dimensijos

Siame skyrelyje pladiau apraSomos kiekviena i3 tyrime pasirinkty naudoti psichologinés gerovés
dimensijy: pasitenkinimas darbo aplinka, pasitenkinimas darbu bei emocinis jsipareigojimas.

Pasitenkinimas darbo aplinka (angl. satisfaction with work environment). Besikei¢iant darbo
vietoms ir biurams, pasitenkinimas darbo aplinka tampa vis daZniau nagrinéjamas ir svarbus
psichologinis reiskinys (Preiser ir kt., 1983), nes didzigja savo gyvenimo dalj zmogus praleidzia darbe
(cit. 1§ Vischer, 2007). Kalbant apie darbo aplinka, ja apima tiek individuali darbuotojo darbo vieta
(stalas, kéde ir kiti daiktai, esantys Salia), tiek visa bendra vidiné biuro erdvé (nejskaitant biuro
architektiiriniy iSoriniy sprendimy ir techniniy jrengimy) (Colenberg ir kt., 2020). Darbo aplinka
apima erdvinius elementus, apSvietimg, biuro baldy pavirSiy apdailg, naudojamus baldus ir kitus
darbui reikalingus piedus, siekiant uztikrinti funkcing ir vizualing kokybe (Ching, Binggeli, 2004; cit.
i§ Colenberg ir kt., 2020). Pavyzdziui, atviras biuro iSplanavimas, t.y. sieny nebuvimas leidzia patekti
daugiau dienos Sviesos ir Silumos, taciau tuo paciu ir lengviau sklinda garsas, o luby aukstis ir biuro
baldy pavirsiy, bendro interjero spalvos ir tekstiiros turi jtakos ne tik akustikai, bet ir aplinkos
Sviesumui (Colenberg ir kt., 2020).

Marquardt‘o, Veith ir Charles (2002) teigimu, pasitenkinimas darbo aplinka — kaip patenkintas
jauciasi zmogus, atsizvelgiant  fizing aplinkg. Tyrimai rodo, jog pasitenkinimas darbo aplinka didina
ne tik darbo efektyvumg ir darby atlikimo kokybe, bet taip pat teigiamai veikia darbuotojy fizing ir
psichikos sveikatg (Zeisel, 2005; cit. i§ Visher, 2007). Kaip teigia Bodin Danielson ir Bodin (2009),
skirtingi darbo aplinkos faktoriai turi jtaka biury darbuotojy elgesiui ir poziiiriui j darbo aplinka.
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Atviruose biuruose yra didesnis darbuotojy tankis ir maziau asmeninés erdvés, o tai sukelia neigiamg
poveiki (Duval, Veitch, Charles, 2002, cit. i§ Lou, Ou, 2019). Pasitenkinimg darbo aplinka salygoja
Sie veiksniai:

1)

2)

3)

biuro isplanavimas. Pasitenkinimas biuro iSplanavimu apima: /) fizing darbo vietq biuro
iSplanavime: jei darbuotojo darbo vieta bus nutolusi nuo kity jo komandos nariy darbo viety,
arba darbuotojas nuolat dirba triuk§mingoje aplinkoje, tikétina, kad kils nepasitenkinimas
darbo aplinka (Marquardt ir kt., 2002); 2) Darbo vietos dydj ir ribas: Darbuotojai, nezinantys
aiskiai ir tiksliai apibrézty savo darbo vietos riby, yra labiau nepatenkinti darbo aplinka nei
tie, kurie tai zino puikiai (Goodrich, 1982; cit. i§ Marquardt ir kt., 2002). Atviruose biuruose
vietos, skiriamos vienam darbuotojui, dazniausiai yra itin mazai. Didelis darbuotojy tankis
bendroje erdvéje parodo neigiamg poveikj darbuotojams ir vercia jaustis, lyg biity minioje, o
tai juos erzina (Lou, Ou, 2019); 3) Galimybe personalizuoti savo darbo vietg: psichologinis
aspektas, batinas kuriant ir jrengiant biurg, yra personalizavimas — darbo vietos
suasmeninimas reiSkia samoningg aplinkos dekoravimg, puos$ima, modifikavimg ar
pertvarkyma, siakiant atspindéti darbuotojo individualy identiteta (Sommer, 1974; cit. i§
Bodin Danielson ir Bodin, 2009). Darbuotojai, turintys galimybe jsirengti ir puosti savo darbo
vietg pagal savo nuoziiirg, yra labiau patenkinti darbo aplinka nei tie, kurie tokios galimybés
neturi, bei tai daro teigiamg jtaka darbuotojy gerovei (Charles ir Veitch, 2002; cit. i$
Marquardt ir kt., 2002). Darbo vietos suasmeninimas turi taip pat svarbig organizacing ir
valdymo perspektyva, nes tai yra laisvés ir kontrolés kiekis, kurj organizacija leidzia turéti
darbuotojui savo darbo vietoje (Sundstrom, 1986; cit. i§ Bodin Danielson ir Bodin, 2009).
Taip pat $i turima kontrolé yra svarbus psichologinis aspektas, padedantis sumazinti patiriamag
stresg (Colenberg ir kt., 2020); 4) Vietq asmeniniams darbuotojo daiktams: darbuotojali,
turintys vietos savo asmeniniams daiktams (rankinéms, paltams, avalynei, piety dézutei), yra
labiau patenkinti darbo aplinkos salygomis nei tokios galimybés neturintys (Marquardt ir kt.,
2002);

ergonomiski darbo vietos baldai bei galimybé juos pritaikyti pagal darbuotojo poreikius:
regulivojamo aukscio kédes, stalai padeda iSvengti fiziniy sveikatos problemy — nugaros,
kaklo skausmy; o tai teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo aplinka, nesukelia
diskomforto (Helander, Zhang, 1997; cit. i$ Marquardt ir kt., 2002);

aplinkos Siluma. ASHRAE 55 standarte (ASHRAE 55, 2010) Silumos komfortas
apibréziamas kaip psichologiné biisena, iSreiSkianti pasitenkinimg aplinkos Siluma. Po
triukSmo ir bendros akustikos, atviruose biuruose Silumos komfortas yra faktorius, dél kurio
skundziasi daugiausiai tyrimuose dalyvavusiy respondenty (cit. i§ Maula ir kt., 2016).
ASHRAE 55 standarte (ASHRAE 55, 2010) rekomenduojama vidaus temperatiira yra nuo 20
°C iki 26 °C (cit. i§ Lou, Ou, 2019), o remiantis PMV modeliu (ISO 7730, 2002), 23 °C yra
laikoma neutralia temperattira darbo vietoje (cit. i$ Maula ir kt., 2016). Taciau pasitenkinimas
Silumos komfortu priklauso ir nuo darbuotojy lyties, amziaus, taip pat Salies, mety laiko (Horr,
kt., 2016; Kang, Ou, Mak, 2017; cit. i§ Lou, Ou, 2019). Tac¢iau per daug auksta ar per daug
zema temperatira turi didele neigiamg jtakg darbuotojy koncentracijai, nuotaikai,
motyvacijai, komfortui darbo vietoje ir atlieckamoms uzduotims, nepriklausomai nuo
uzduoties pobiidzio (Maula ir kt., 2016). Tyrimai rodo, jog darbuotojai, kurie patenkinti oro
temperatiira ir galimybe ja kontroliuoti, yra patenkinti ir pacia darbo aplinka (O‘Neill, 1992;
cit. i§ Marquardt ir kt., 2002);
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4)

5)

6)

7)

oro kokybé. Atlikti tyrimai rodo, jog prasta oro kokybé neigiamai veikia darbuotojy
produktyvumg ir sukelia sveikatos problemas (Horr, kt., 2016; Fisk, Rosenfeld, 1997
Kosonen, Tan, 2004, cit. i§ Lou, Ou, 2019). Oro grynumas taip pat yra svarbus faktorius,
darantis jtakg darbuotojy pasitenkinimui oro kokybe (Xue, Mak ir Ai, 2016);

aplinkos apsvietimas. Tiek dirbtiné, tiek nattirali Sviesa, sklindanti atvirame biure pro langus
ar permatomus jy dangalus, atsispindinti nuo blizganciy ar Sviesiy pavirsiy, sukuria tam tikros
kokybés Sviesos kiekj individualioje darbo vietoje (Colenberg ir kt., 2020). Didziosios
Britanijos/Europinis standartas (BS EN 15251:2007) rekomenduoja, jog biuro pastate
vidutinis apsSviestumas neturéty biiti mazesnis nei 500 Ix, tac¢iau darbuotojy pasitenkinimas
aplinkos apsvietimu priklauso ir nuo paties darbo pobudzio. Be to, lyginant dirbtin;j ir nettiraly
apsvietima, pirmenybé¢ teikiama natiiraliai Sviesai, o jos kokybé daro didel¢ jtakg darbuotojy
bendram pasitenkinimui aplinkos ap$vietimu (Galasiu, Veitch, 2006) (cit. i§ Lou, Ou, 2019).
Tyrimai rodo, jog tinkamas apSvietimas darbo vietoje gerina darbuotojy fizing sveikatg ir
gerina nuotaikg (Lamb & Kwok, 2016) bei gerina miego kokybe (Bjgrnstad, Patil, & Raanaas,
2016) (cit. i8 Colenberg ir kt., 2020);

triuk§mas yra itin svarbus pasitenkinimo darbo aplinka veiksnys. Skmabantis telefonas,
pokalbiai, klaviatiiros barSkéjimas, fone grojanti muzika, baty kulniuky kauks$éjimas,
spausdinimo aprato skleidziami garsai — visa tai kasdieniné biure dirbancio darbuotojo darbo
diena (Raffaello, Maass, 2002). Triuk§mas atviruose biuruose, palyginus su kitais biury tipais,
yra viena didziausiy problemy, daranciy jtaka ne tik susikaupimui, démesio iSlaikymui,
blaskymui, ta¢iau turi neigiamg poveik] ir darbuotojo fizinei sveikatai. Pasak Hetu (1993),
triukSmas darbo vietoje gali daryti jtaka klausos sutrikimams ir jos netekimui, miego
sutrikimams, Sirdies ir kraujagysliy ligoms (cit. i§ Raffaello, Maass, 2002). Baublys (2009)
teigia, kad triuk§mas paveikia visa zmogaus organizma — Sukelia neurozes, su nervy sistemos
nusilpimu susijusias odos ligas, hipertonija, opaliges, virSkinimo sistemos sutrikimus.
TriuSkminga darbo aplinka silpnina démesio koncentracija, vargina nervy sistema, sukelia
nuovargj, erzina, sulétina psichines reakcijas bei gali buti priezastimi nelaimingiems
atsitikimams ar ligoms. Kitaip tariant, triuk§mas darbo aplinkoje neigiamai veikia tiek fizing,
tiek psichologing gerove (Colenberg ir kt., 2020). Nepageidaujamas triukSmas darbo
aplinkoje yra labiausiai paplitgs erzinimo Saltinis biuruose (Becker, 1981; Sundstrom, 1986;
cit. i$ Bodin Danielson ir Bodin, 2009). Tele2 Inovacijy biuras (2019) teigia, jog XIX amziaus
sienomis biure tapo ausinés, kurios padeda atsiriboti nuo trukdancio ir erzinancio triukSmo
bei jau tapo savotisku kolegoms siun¢iamu signalu ,,netrukdyti‘;

privatumas. Gali buti apibréziamas kaip asmens prieinamumo kitiems kontroliavimas
(Vischer, 1996, cit. i§ Bodin Danielson ir Bodin, 2009). Privatumas gali buti apibréziamas
dviem budas: kaip psichologiné¢ biisena ir kaip fizinis aplinkos poZymis. Psichologinis
privatumas ateina i§ individo poreikio kontroliuoti prieinamuma prie saves pacio ar grupés,
kuriai priklauso. Tai apima informacijos apie save perdavimo ir gaunamos i$ kity, kontrolg
(Altman, 1975; Margulis, 1977; Marshall, 1972; cit. i§ Sundstrom, Burt, Kamp, 1980). Si
privatumo sgvoka apima zmogaus siekj iSlaikyti optimaly socialinio kontakto lygj ir kylantj
nepasitenkinimg del faktinés situacijos netitinkimo tam, kg Zmogus laiko optimaliu — per
mazas socialinio kontakto lygis gali sukelti vienatvés pojtt] (Wohlwill, 1974), o per didelis —
sukelti atstimimo reakcijg (Sundstrom, 1975, 1978) (cit. i§ Sundstrom ir kt., 1980).
Architektiirinis privatumas apima vaizding ir akusting aplinkos izoliacija. Darbo vieta,
visiSkai atskirta garsui nepralaidZiomis sienomis ir rakinamomis durimis atspindi auksta
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architektiirinio privatumo lygj. Dideléje erdve, kurioje dirba daug darbuotojy, suteikia mazai
privatumo. Architektiirinis privatumas gali prisidéti prie psichologinio privatumo, nes
darbuotojai, dirbdami atskiruose kabinetuose gali kontroliuoti prieinamumag prie saves,
priesingai nei tiek, kurie dirba atviruose biuruose (Sundstrom ir kt., 1980). Rasila’os ir Rothe
(2012) teigimu, privatumas atviroje darbo vietoje gali biiti dvejopas: vizualinis ir akustinis.
Akustinio privatumo problemos susijusios su tuo, jog darbuotojai negali turéti
konfidencialaus pokalbio telefonu ar su kolega, taip pat $alia dirbanc¢io darbuotojo pokalbiai
gali biiti nejprasti ir erzinantys. Vizualinis privatumas susijes su tuo, jog atvirose darbo vietose
darbuotojai gali nuolat matyti vienas kitg ir tai, ka jie daro. Pavyzdziui, darbuotojas,
zinodamas, kad yra matomas, gali jaustis nepatogiai narSydamas internete ar sédédamas
kitokia poza nei jprasta.

Raffaello ir Maass (2002) pasteb¢jo, jog pasitenkinimas darbu ir darbo aplinka yra reikSmingai susije
— darbuotojy pasitenkinimas paciu darbu padidéja, kuomet teigiamai pasikeicia darbo aplinkos
salygos. Taip pat autoriai pastebéjo, jog darbuotojai, dirbantys triuk§mingoje aplinkoje yra labiau
nepatenkinti darbu nei tie, kuriy darbo aplinkoje néra triuk§mo.

Apibendrinant galima teigti, jog pasitenkinimg darbo aplinka sudaro keletas aspekty, susijusiy su
pacia darbo vieta ir biuro iSplanavimu, darbo vietos baldais, tinkama oro temperatiira ir kokybe,
apSvietimu, triukSmu ir privatumu. Tyrimai rodo, jog netinkama darbo aplinka neigiamai veikia
darbuotojy fizing ir psichine sveikata. Kadangi vidinés biuro erdvés elementai gali buti pakeiiami
lengviau ir dazniau nei techniniai ar architektiiriniai biuro pastato sprendimai, yra svarbu atsizvelgti
1 darbuotojy pasitenkinimg darbo aplinka, jy poreikius ir likescCius, keliamus fizinei darbo vietai.

Pasitenkinimas darbu (angl. job satisfaction) yra gana placiai ir daznai nagringjama sgvoka.
Paistenkinimas darbu svarbus ne tik pa¢iam darbuotojui, bet ir organizacijai. Dirban¢iajam aktualu
greitai prisitaikyti prie darbo aplinkos ir gauti uzduotis, atitinkancias turimas kompetencijas, o
organizacijai svarbus darbuotojo gebéjimas ir noras prisidéti prie organizacijos sékmés (Perdue,
Reardon, Peterson, 2007; cit. i§ Valitinas, Drejeris, 2019).

Pasitenkinimas darbu literattiroje apibiidinamas kaip ,,emociné reakcija j savo darba“ (Viningiené,
2014), tokj pasitenkinimo darbu apibrézima pateikia ir Pagojuté (2006). Pasak Sios autorés, ateidamas
1 darba, Zmogus turi tam tikras susiformavusias vertybes darbo atzvilgiu. Jeigu darbas Sias vertybes
atitinka, jauCiamas pasiteinkinimas. Skirtingi Zmonés skirtingai supranta ir tai, kas svarbu darbe ir
kas teikia pasitenkinimg. Autoré pazymi, kad pasitenkinimas darbu daro jtakg daugeliui organizacijos
veiklos aspekty: produktyvumui, pravaikStoms, darbuotojy kaitai, darbo kokybei, nors pats
pasitenkinimas darbu darbo kokybés negarantuoja. Pasitenkinimas darbu apima individo teigiamy
nuostaty visuma uzimamos pozicijos ar darbo atzvilgiu (Seta, kt., 2000).

Locke (1976) teigimu, pasitenkinimas darbu yra pozityvi emociné biisena, kylanti i§ darbe vykstanciy
procesy teigiamo jvertinimo (Cit. i§ Brief, Weiss, 2002). Armstrong’as ir Taylor’as (2020)
pasitenkinimg darbu apibréZia kaip darbuotojy jausmus apie savo darbg. Palankus ir teigiamas
poziiiris | darbg atspindi pasitenkinimg darbu ir atvirksciai. Platesnj pasitenkinimo darbu apibrézima,
apimantj ir kognityvinj vertinima, ir emocin¢ biiseng, pateikia Brief’as ir Weiss’as (2002), kuriy
teigimu pasitenkinimas darbu yra vidiné darbuotojo biisena, atspindinti kognityvinio ir emocinio
patyrimo darbe vertinimg, kuri gali bti tiek teigiama, tiek neigiama. Pasak Heneman (1989),
pasitenkinimas darbu yra darbinés aplinkos ir paties darbo jvertinimas, priklausantis nuo darbuotojo
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patyrimo darbe (kaip i$ tikryjy yra) ir ko jis i§ darbo tikisi (kaip turéty buti) (cit. i§ Marcinskas,
Siksnelyté, 2002). Pasitenkinimas darbu dar gali bati apibréZiamas kaip pozityviy ir negatyviy
aspekty visuma, kuri susijusi su darbuotojo pareigomis ir, atlyginimu, darbo salygomis (tiek
fizinémis, tiek emocinémis), darbine sékme, darbuotojy tarpusavio santykiais bei pareigy suteikiamu
socialiniu statusu (Ebru, 1995).

Apibendrinant, mokslingje literatiiroje néra vieningo pasitenkinimo darbu apibrézimo, nes daznai
autoriai jj vertina skirtingais aspektais. Taciau tarp mokslininky matomas savitas bendrumas:
pasitenkinimas darbu yra emociné iSraiSka ir neatskiriamas nuo darbuotojo pozitrio, lukesciy,
poreikiy, teigiamy jausmy ir emocijy, kurie susije su atlickamu darbu ir jvairiais darbo objektais ir
reiSkiniais, arba kitaip tariant darbuotojy pasitenkinimas darbu susijes su teigiamomis emocinémis
busenomis, kylan¢iomis dél supancios aplinkos ir atlickamo darbo.

ISoriniai, arba higieniniai veiksniai néra motyvuojantys, t.y. Siems veiksniams esant nepalankiems,
kyla nepasitenkinimas darbu, taiau jei jiems skiriamas didesnis démesys, manoma, kad taip turi biti
ir pasitenkinimas darbu neatsiranda. Vidiniai arba motyvaciniai veiksniai sukelia teigiamas nuostatas
darbo atzvilgiu, nes patenkinamas darbuotojo savirealizacijos poreikis. Sie veiksniai gali padidinti
pasitenkinimg darbu, ta¢iau jiems nesant — nepasitenkinimas neatsiranda.

Patenkinti darbuotojai teikia nauda ne tik organizacijai, bet ir kolegoms, dirbantiems kartu.
Viningienés (2014) teigimu, darbuotojas, nejauciantis pasitenkinimo darbu, néra pakankamai
motyvuotas, todél gali pasirinkti kita, patrauklesng organizacija. Tyrimai rodo, jog didesnj
pasitenkinimg darbu jauciantys darbuotojai yra lojalesni organizacijai ir atvirkséiai — nepatenkinti
savo darbu darbuotojai yra linke keisti darbg (Juceviciené, 1996), taip pat pasitenkinimas darbu
teigiamai veikia darbuotojy jsipareigojimg organizacijai (Yew, 2008), psichologinj klimatg bei
darbuotojy kurybiskuma ir pareigingumag (Kaya, 1995, Sarker, kt., 2003) (cit. i§ Valitnas, Drejeris,
2019). Danielsson ir Bodin (2008) taip pat pastebéjo, jog biuro tipas ir darbuotojy pasitenkinimas
darbu yra tiesiogiai susij¢ — darbuotojai, dirbantys lanksciuose ir uzdaro tipo biuruose yra labiau
patenkinti darbu nei tie, kurie dirba atviro i§planavimo biuruose.

Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojy pasitenkinimg lemia eilé jvairiy veiksniy, tokiy kaip pats
darbo pobidis, darbo aplinka, kolegos, vadovo parama, organizacijos mikro klimatas ir kultiira ir kiti.
Organizacijai i§ ties svarbu rapintis tuo, kad darbuotojai biity patenkinti savo darbu, nes tokie
darbuotojai yra lojalesni, labiau jsipareigoj¢ organizacijai, motyvuoti ir kuria geresnj organizacijos
mikro klimata.

Isipareigojimas organizacijai (angl. organizational commitment). Siomis dienomis didel¢ dalis
organizacijy ima suprasti, jog darbuotojy jsipareigojimo didinimas yra vienas svarbiausiy veiksniy,
kurie daro jtaka organizacijos sékmei, konkurencingumui ir veiklos efektyvumui. Darbuotojy
Isipareigojimui didéjant, mazeja jy kaita, trumpéja nedarbingumo laikas, didéja produktyvumas bei
tampa lengviau pritraukti naujus darbuotojus dél susiformavusio patrauklaus darbdavio jvaizdzio
(Kumpikaité, Rupsiené, 2008).

Organizacinis jsipareigojimas yra suprantamas kaip atsidavimas organizacijai, iStikimybe
organizacijai kritiniu laikotarpiu, savo tiksly sutapatinimas su organizacijos tikslais ir pasiaukojimas
vardan jy, teigiama atmosfera darbe, darbas ne vien dél darbo uZmokescio ir kt. (Kumpikaite,
Rupsien¢, 2008). Porter, Steer, Mowday ir Boulian (1974) jsipareigojima organizacijai apibrézia kaip
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tam tikrg darbuotojo nuostatg organizacijos, kurioje dirba, atzvilgiu, ir atskleidZiancia, kiek individas
tapatinasi su konkrecia organizacija, kiek tiki jos tikslais ir vertybémis, kiek jsitraukia j organizacija
kaip i socialing sistemg ir nori joje dirbti (cit. i§ Genevicituté-Janoniené, Skucaité, Endriulaitiené,
2015). Meyer‘io ir Allen (1991) teigimu, jsipareigojimas, kaip psichologinis prisiriSimas gali biiti
skirstomas | tgstinj, emocinj ir normatyvinj.

Testinis jsipareigojimas (angl. continuance) laikomas jsipareigojimu, kuris remiasi nuostoliais,
kuriuos darbuotojas patirty, jei palikty organizacijg arba dél kity alternatyvy stokos. Darbuotojai,
suvokdami ko netekty palikdami organizacija, jsipareigoja jai. Tod¢l tie, kuriy pagrindinis rySys su
organizacija yra testinis jsipareigojimas, lieka joje, nes jiems to reikia (Meyer, Allen, 1991).

Emocinis jsipareigojimas (angl. affective). Kai darbuotojas vertina ir mégsta savo darbg bei tiki juo,
atsiranda darbuotojo emocinis rySys su organizacija. Emocinis jsipareigojimas suprantamas kaip
asmeninis emocinis prisiriSimas prie organizacijos, susitapatinimas su ja ir jos tiksly priémimas,
nuosirdus jsitraukimas j atlickamg darba. Darbuotojai liks organizacijoje, nes to patys troksta (Meyer,
Allen, 1991).

Normatyvinis jsipareigojimas (angl. normative) — tai darbuotojo pareigos jausmas likti organizacijoje,
kurioje dirba. Darbuotojai licka organizacijoje, nes jauciasi jai jsipareigoje. Jei darbuotojas galvoja,
jog organizacija daug investuoja i ji, jis, skatinamas pareigos ir atsakomybés jausmo, atsilygina jai
iStikimu ir kruops¢iu darbu (Kumpikaité, RupSiené, 2008). Darbuotojai, kuriy yra aukstas
normatyvinis jsipareigojimas, lieka organizacijoje, nes jie taip turi elgtis (Meyer, Allen, 1991).

Pasak autoriy Meyer‘io ir Allen (1991), sukurusiy organizacinio jsipareigojimo modelj, tgstinis,
emocinis ir normatyvinis jsipreigojimas yra skirtingi jsipareigojimo komponentai — visas Sias
psichologines biisenas darbuotojas gali iSgyventi skirtingu laipsniu, pavyzdziui, gali biiti jau¢iamas
stiprus poreikis ir biitinybé pasilikti organizacijoje, taCiau nejauc¢iamas troSkimas tai daryti. Visi trys
organizacinio jsipareigojimo komponentai susidaro dél skirtingy priezas€iy ir sukelia skirtingas
darbuotojy elgesio ir pozilirio pasekmes.

Tyrimai rodo, jog 1§ visy jsipareigojimo organizacijai komponenty, emocinis jsipareigojimas yra
tinkamiausias kriterijus numatant profesinj darbuotojy perdegimg ir gali biti priskiriamas prie saugos
veiksniy. Yra teigiama, jog stipréjant emociniam jsipareigojimui, maz¢ja emocinio i§sekimo tikimybe
(Basami, Chizari, Abbasi, 2013) Be to, emociSkai jsipareigoje darbuotojai palaiko geresnius
santykius su kolegomis, gauna i$ jy socialing ir emocing parama, todél mazéja ir emocinis iSsekimas

ey —

ir kt., 2015).

Siuo metu skirtingy karty organizacinis jsipareigojimas yra aktualus visame pasaulyje, nes pastebima,
kad i darbo rinkg ateinantys jauni darbuotojai nuo Kiudikiy bumo ir X karty skiriasi ne tik
organizaciniu jsipareigojimu, bet ir lojalumu organizacijai. Agrawal‘as (2017) pastebéjo, jog X karta
pasizymi Zenkliai didesniu organizaciniu jsipareigojimu nei Y kartos darbuotojai. Si skirtuma lemia
X kartos noras veikti pagal taisykles, emocinis stabilumas ir pasitikéjimas savimi ir Y kartos noras
dominuoti, bei didelis siekis kilti karjeros laiptais. Lub ir kt. (2012) tyrimas taip pat parodé, jog X
kartos darbuotojy testinis ir emocinis jsipareigojimas yra stipresnis nei Y kartos darbuotojy (Cit. i$
Alonderiené, Jukneviciené, 2017), tokius pacius rezultatus parodé ir Lietuvoje Alonderienés ir
Juknevicienés (2017) atliktas tyrimas.
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Apibendrinant, jsipareigojimo organizacijai sgvoka mokslingje literatiiroje yra pakankamai nauja ir
analizuoti autoriai jj apibrézdami sutinka dél kai kuriy raktiniy Zodziy: darbuotojo noras prisidéti prie
organizacijos tiksly ir likti jos dalimi, pats santykis su ja. Mokslinéje literaturoje iSskiriami trys
organizacinio jsipareigojimo tipai, kurie gali arba didinti, arba mazinti darbuotjo organizacinj
isipareigojima ir jiems jtaka daro daug veiksniy, jskaitant darbo aplinka, asmenines savybes, santyki
su kolegomis ir vadovu, mikroklimata.

2.3.2. Socialinés gerovés dimensijos

Siame skyrelyje pladiau aprasomos kiekviena i§ tyrime pasirinkty naudoti socialinés gerovés
dimensijy: santykiai su kolegomis bei vadovo parama.

Santykiai su kolegomis. Darbuotojai tiek viduje jmonés, tick uz jos riby uzmezga ir palaiko darbinius
ir asmeninius santykius, kuriuos suderinus, Zzmogus auga ne tik asmenine, bet ir profesine prasme.
Taip pat, esant suderintiems asmeniniams ir darbiniams santykiams, zmogus jaucia dvasinj komforta,
atsiranda didesné motyvacija darbui. Nuo organizacijoje palaikomy santykiy pobiidzio priklauso
mikroklimatas, pasitenkinimas darbu bei tiksly pasiekimas (Staniuliené, Kucinskaite, 2017). Pasak
Hodgetts (1999), zmoniy santykiai yra procesas, sukuriantis darbuotojy rysj su organizacija, kuomet
siekiama bendry tiksly. Zmoniy santykius autorius apibiidina kaip saveika tarp darbuotojy bei tarp
darbuotojy ir vadovo ir organizacijoje zmoniy santykiy pagrindas turéty buti bendradarbiavimas
siekiant bendry tiklsly.

Lewandowski, Mattingly, Pedeiro (2014) teigia, jog darbuotojy santykiai organizacijoje gali buti
teigiami ir neigiami (cit. i§ Staniuliené, Kucinskaité, 2017). Teigiami santykiai padeda pasiekti
tikslus, reik§mingus tick jiems patiems, tiek organizacijai. Anot Vveinhardt ir Zukausko (2012),
santykiai gali biiti paremti tiek bendravimu, tiek nebendravimu, apimanciu ignoravima, kontakty
nepalaikyma, diskriminavimg. Samoningas informacijos neperdavimas atspindi neigiamg darbuotojy
santykiy aspekta. Geri darbuotojy tarpusavio santykiai yra pagrindas organizacijos tiksly pasiekimui,
sukuria psichologinj asmens saugumg ir laisva, atvirg aplinkg organizacijoje, stiprina pasitikéjima
vieni kitais, taip pat leidZia laisvai keistis informacija, gerina darbo rezulatus, prisideda prie kritiSko
problemy sprendimo (Staniuliené, Kucinskaite, 2017).

Penktojo Europos darbo saglygy tyrimo ataskaitoje paZymima, kad svarbiausias veiksnys, kuris padeda
sumazinti neigiamg dideliy darbo reikalavimy ir menkos darbo kontrolés poveikj, yra socialiné kolegy
parama (Eurofound, 2012) (cit. i§ Soryté, Pajarskien¢, 2014). Mayo (1993) teigimu, darbuotojy
produktyvumui didesn¢ jtaka turi ne darbo slygos, o darbuotojy tarpusavio santykiai (cit. i$
Staniuliené, Ku¢inskaité, 2017). Pasak Sorytés ir Pajarskienés (2014), santykiai darbe suvokiami kaip
stipresnis motyvuojantis veiksnys nei, pavyzdziui, asmeniniai darbuotojy laiméjimai ar darbo
salygos. Pasitikéjimu ir atvirumu grjsti kolektyvo santykiai kuria prasmingos darbo aplinkos jausma,
o tai teigiamai veikia darbuotojy gerove (Shier, Graham, 2013) (cit. i§ Soryté, Pajarskiené, 2014).

Staniulienés ir Kucinskaités (2017) Lietuvoje atliktas tyrimas parod¢, jog darbuotojams yra svarbu
palaikyti gerus santykius su kolegomis ir dauguma jy palaiko ne tik darbinius, bet ir asmeninius
santykius darbinéje aplinkoje. Pastebéta, jog darbuotojai, kurie palaiko tik darbinius santykius, yra
nepatenkinti organizaciniu klimatu ir maziau pasitiki kolegomis. Tyrimas atskleidé, jog kuo dazniau
darbuotojai keiciasi informacija, tuo dazniau padeda kolegoms spresti problemas ir dazniau patys
sulaukia pagalbos.
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Kuriant atviro tipo biurus ir panaikinus sienas, atskirian¢ias darbuotojus vienus nuo kity, darbuotojai
fiziskai yra arciau vienas kito ir teoriskai, turéty geréti jy tarpusavio santykiai. Tac¢iau tyrimai rodo,
jog atviro iSplanavimo biuruose darbuotojai ,,akis i akj“ bendrauja 70 proc. maziau, o elektroniniy
laisky skaicius padidéja nuo 20 iki 50 proc., nes vietoje to, jog pasikalbéti su bendradarbiu ,,akis j
akj“, darbuotojas tiesiog apsidairo atviroje erdvéje ir matydamas, kad kolega yra darbo vietoje, tiesiog
i$siuncia jam elektroninj laiSkg (Bernstein, Turban, 2018).

Apibendrinant, Zmoniy tarpusavio santykiai organizacijai yra itin svarbiis, nes bendraudami
darbuotojai siekia organizacijos ir asmeniniy tiksly. Pozityviis ir teigiami santykiai su kolegomis
kuria palanky ir malony mikrokliamta organizacijoje, darbuotojai jauciasi labiau patenkinti darbu ir
supanciais zmonémis, gerina darbo rezultatus ir stiprina pasitikéjima kolegomis.

Vadovo parama (angl. supervisor support). Vadova ir darbuotojg sieja vertikals santykiai, kuomet
darbuotojams duodami nurodymai, iSkeliami tikslai. Vadovo pareiga yra kontroliuoti darbuotojus,
todél formuojant Zmoniy santykius organizacijoje, vadovui tenka svarbus vaidmuo. Goodarzi (2012)
teigimu, norint i$laikyti darbuotojus ir sukurti gerg klimatg organizacijoje, svarbus yra tinkamas
vadovavimas, pasiekiamas per pasitiké¢jimg, bendrumg, pagarbg ir, zinoma, parama (cit. i$
Staniuliené, Kucinskaité, 2017).

Vadovo parama susijusi su tuo, kiek darbuotojai jaucia, jog jy vadovas vertina jy indé¢lj | organizacija
ir rupinasi jy gerove (Kottke & Sharafinski, 1988), taip pat vadovo parama traktuojama ir kaip
organizacinés paramos dimensija, kuria siekiama suSvelninti darbe patiriamg stresa (Rhoades &
Eisenberger, 2002) (cit. i Somers, Birnbaum ir Casal, 2018).

Tyrimai rodo, jog vadovo parama tiesiogiai didina darbuotojy jsipareigojima organizacijai (Gallup,
2019). Zeidziantis ir atgrasus vadovo elgesys yra laikomas kaip streso $altiniu darbo vietoje ir daro
didele neigiamg jtaka darbuotojy gerovei (Duffy ir kt., 2002; Hobman, Restubog, Bordia, & Tang,
2009) ir sukelia psichologines problemas, tokias kaip depresija, nerimo sutrikimai, dirglumas
(Tepper, 2000) (cit. i§ Liang, Hanig, Evans, Brown ir Lian, 2018).

Gallup (2020) pastebéjo, jog jaunesnio amziaus darbuotojai i§ vadovo tikisi ne tik paramos — jie tikisi
nuolatinio ir prasmingo grjztamojo rySio, draugisky santykiy palaikymo, vadova nori matyti kaip
lyderj, vedant; pirmyn. Tad vadovo parama organizacijoje, kurioje yra jvairiy karty darbuotojy, yra
svarbi tiek paciam darbuotojui, tiek vadovui, tiek organizacijai. Darbuotojai, jauciantys vadovo
paramg jauciasi geriau darbe, patiria maziau streso, susiduria su mazesne profesinio perdegimo rizika,
o vadovas ir organizacija mato geresnius darbuotojy darbo rezultatus ir didéjant; jmonés pelna.

2.3.3. Fizinés gerovés dimensijos

Siame skyrelyje placiau apraSomos kiekviena 1§ tyrime pasirinkty naudoti fizinés gerovés dimensijy:
emociné sveikata, fiziné sveikata, perdegimas ir stresas darbe.

Emociné sveikata, pasak Al-Qutop‘o ir Harrim‘o (2011), yra gebéjimas atpazinti, kontroliuoti ir
tinkamu biidu iSreikSti emocijas bei susidoroti su stresinémis situacijomis ir priimti pokycius.
Emociné sveikata yra rodiklis, parodantis zmogaus psichologing sveikata, bendra emocing gerove ir
jauseng. Emocin¢ sveikata gali biiti siejama su Zmogaus Seima ir draugais, taip pat su asmeniniais
bruozais, socialine ir kultiirine aplinka, patiriamu stresu, jtampa ir darbu. DaZnai mokslin¢je

literatiiroje emociné sveikata yra siejama su darbe patiriamu stresu, jo sukeltomis emocijomis.
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Darbo vieta yra pilna emocijy ir jy isSreiSkimo biidy, tokiy kaip saves vertinimas, saugumas,
pasididziavimas, pasitikéjimas savimi ir kolegomis, malonumas, pagarba, dziaugsmas, optimizmas,
sielvartas, draugysté, empatija ir pan. Emocijos ir emociniai procesai atlicka svarby vaidmenj
priimant sprendimus, juos tobulininat, teikiant paslaugas, o tai tiesiogiai veikia ne tik darbuotojo
motyvacijg, bet ir tiesiogiai veikia organizacijos veiklos rezultatus — pelng, klienty aptarnavimg ir
pasitikéjima bei patj darbuotojy darbo atlikimg. Organizacijos turéty kurti tokias darbo vietas, kurios
palaikyty ir gerinty emocinj organizacijos klimata, taip pat mokyti darbuotojus atpazinti ir suprasti
savo emocijas, i$ kur jos kyla ir kaip su jomis tvarkytis, siekiant iSvengti galimy rimty ligy, emociniy
ir psichologiniy sutrikimy (Al-Qutop, Harrim, 2011).

Fiziné sveikata. Yra teigiama, jog prasta darbuotojy sveikata, apimanti nugaros, galvos skausmus,
virSkinamojo trakto ar miego problemas, JAV organizacijoms kasmet kainuoja milijardus doleriy
kainuojancias sveikatos priezitiros iSlaidas, taip pat didéja nedarbingumy dél ligos skaicius,
prarandamas produktyvumas. Pati fiziné sveikata, pasak Huber ir kt. (2011) gali bati apibréziama
kaip ,,organizmo susidirimas su fiziologiniu stresu ir gebéjimas nuo jo apsisaugoti arba Sio streso
sukelta zala, kuri gali baigtis liga“.

Daugelj iy sveikatos problemy galima paaiskinti kaip sukeltas ne tik zmogaus gyvenimo biido, bet
ir darbo aplinkos (Liang ir kt., 2018). Nors neatvykimai j darba dél ligos (nedarbingumai) yra svarbi
visuomenés sveikatos problema, daranti jtakg darbuotojui, darbdaviui ir visuomei apskritai, yra atlikta
tik keletas tyrimy, rodanciy rysj tarp neatvykimy j darbg dél ligos ir darbo vietos tipo (Pejtersen,
2011; Danielson, Bodin, 2008; Bodin-Danielson ir kt., 2014). Pastebéta, jog darbuotojai, galintys
kontroliuoti oro temperatiirg ir grynuma darbo vietoje, serga re€iau nei tie, kurie tokios galimybés
neturi (cit. i§ Burge, 2004). Taip pat darbo vietoje, vadovo vaidmuo yra tiesiogiai susijes su
darbuotojy sveikata ir saugumu (Kelloway, Barling, 2010), ypatingai bendravimas su nuolat
Saukianciu, i$juokianciu ar darbuotojg Zeminanciu vadovu yra susijes su darbuotojy sveikatos
problemomis (Duffy, Ganster, Pagon, 2002; Restubog, Scott, Zagenczyk, 2011; Tepper, 2000) (cit.
i§ Liang ir kt., 2018).

Burge‘o (2004) teigimu, biuro darbuotojy sveikatos problemos dazniausiai yra ligos, susijusios su
biuro erdve ir sveikatai zalingo pastato sindromu (angl. sick-building syndrome). Su biuro erdve
susijusios sveikatos problemos apima uzkreciamasias ligas ir virusus, plintancius tarp darbuotojy
biuro pastate. Sveikatai Zalingo pastato sindromas apima jvairius laikinus negalavimus,
pasireiSkiancius tokiais simptomais kaip sudirgusios akys, iSsaus¢€jusi oda, uZzsikim$usi nosis ir
perstinti gerklé, taip pat galvos skausmas, nuovargis ir mieguistumas. Sis sindromas taip vadinamas
todel, kad Sie minéti simptomai negali biiti priskiriami jokiai ligai, jie atsiranda po keliy valandy
atvykus | pastatg ir susilpnéja arba iSnyksta i$ jo i§¢jus. DaZniausiai pasitaikantis sindromo simptomas
— nuovargis. Minéti galvos skausmai néra migreninio skausmo pobiidZio, daZniausiai tai buki
skausmai arba spaudziantys galva. Kitas, daznai pasitaikantis sindromo simptomas — uzsikimsusi
nosis, kuri néra alerginio pobiidzio (¢iaudulys ar tekanti sloga). Sudirgusios, iSsaus¢jusios akys ypac
daznai pasitaiko darbuotojams, neSiojantiems kontaktinius lesius. Siuos simptomus sukelia biuro
aplinka — dulkeés, netinkama oro védinimo sistema, sausas ir negrynas oras, netinkamas ap$vietimas,
prastas biuro valymo ir tvarkymo aptarnavimas, aukSta vidaus temperatiira, triuSkmas. Nors
darbuotojai del tokiy fizinés sveikatos problemy, biidingy sveikatai zalingo pastato sindromui,
nedarbingumo pazymeéjimy j gydytojus nesikreipia ir to nelaiko rimtais sveikatos sutrikimais, taciau
tik iki tol, kol tai neiSsivysto ] rimtas ligas. Pastebéta, jog darbuotojai, dirbantys nattiraliu btudu
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védinamame biure reCiau serga ir neatvyksta j darbg dél ligos nei tie, kuriuose jrengti oro
kondicionieriai, kadangi pastaruosiuose biuruose oras yra labiau uzterStas ir jame greic¢iau sklinda
bakterijos ir virusai (Burge, 2004). Rostron‘o (2008) teigimu, sveikatai zalingo pastato sindromas
néra susijes vien tik su fizinés zmogaus sveikatos problemomis — netinkamos darbo aplinkos salygos
neigiamai veikia ir psichikos sveikata, jskaitant emocinj iSsekima, stresg, nuovargj, pasitenkinima
darbu.

Tyrimuose daugiausiai démesio skiriama sveikatos problemy mazinimui ir prevencijai naudojant
ergonomiskus baldus, siekiant sumazinti diskomfortg dirbant, investuojant j geresnj apSvietima,
siekiant mazinti galvos skausmus, ir triukSmo slopinimo priemones, norint sumazinti triukSmo
sukelta dirginimg ir varginimg. Tac¢iau néra skiriama pakankamai démesio priemonéms, galin¢ioms
pagerinti darbuotojy sveikata, tokioms kaip didesnis dienos Sviesos kiekis, galintis pagerinti miego
kokybe bei gamtos motyvai, padedantys nusiraminti ir sumazinantys stresg (Colenberg ir kt., 2020).

Gallup (2019) atliktas tyrimas parod¢, jog Y kartai jy fizin¢ sveikata rupi labiau nei kitoms kartoms,
todel galedami rinktis, jie pasirinks organizacija, biure turincig sporto klubg ar suteiks abonementa
bet kuriam kitam sporto klubui. PrieSingai nei Y karta, X karta zino, jog jiems reikéty treniruotis
sporto saléje ir maitintis subalansuota mityba, taciau jie net nesivargina ripintis savo sveikata,
nepaiso miego trukumo ir patiriamo streso.

Kalbant apie fizing darbuotojy sveikatg, svarbus jos veiksnys yra miegas. Mokslinéje literatiiroje
miegas apibréziamas kaip neatsiejama zmogaus egzistencijos dalis, gyvybiskai svarbi gerai fizinei ir
psichikos sveikatai (Varaneckas, 2002). Nesilaikant miego ir poilsio rezimo, neigiamai paveikiama
zmogaus gyvenimo kokybé, atsiranda sveikatos problemos, tokios kaip Sirdies ligos, priklausomybeés,
psichinés buklés nestabilumas (Karkockiene, 2001) (cit. i§ Dringelyté, Gulbiniené, 2019).

Miegas yra itin svarbus organizacijoms, nes jis tiesiogiai susijes su darbuotojy darbo atlikimu,
saugumu, sveikata ir nuostatomis. Prastas miegas yra paplitgs tarp darbingo amziaus Zmoniy ir yra
siejamas su daugybe faktoriy darbo vietoje. Nekokybiskai pails¢jes Zmogus sunkiau apdoroja
informacija, 1é¢iau atlieka jprastas uzduotis (Robbins ir kt., 2019). Tyrimai rodo, jog nekokybiskas
miegas mazina darbuotojo pasitenkinimg darbu (Barnes ir kt., 2013), organizacinj jsipareigojima
(Tucker, Rutherford, 2005) ir jsitraukimg (Garrik ir kt., 2014) (cit. i§ Litwiller ir kt., 2017).
Vidutiniskai suauges Zmogus naktimis miega nuo 7 iki 9 valandy (National Sleep Foundation, 2009),
0 darbo dienomis trumpiau nei laisvomis nuo darbo dienomis (National Sleep Foundation, 2008) (cit.
i§ Litwiller ir kt., 2017). Darbo dienos metu atliekami darbai ir jiems keliami reikalavimai, maza
kontrol¢ ir socialin¢ parama (kolegy ir vadovo), trukdo darbuotojams darbo metu atlikti uzduotis ir
daro neigiamg jtakg miego trukmei, ypatingai vyresnio amziaus darbuotojams (Litwiller ir kt., 2017).
Bodin-Danielson ir Bodin (2008) tyrimas parodé, jog dideliuose atviro iSplanavimo biuruose
dirbantys darbuotojai savo miego kokybe vertina blogiau nei tie, kurie dirba Igstelés tipo ar vidutinio
dydzio atviro iS§palavimo biure.

Profesinis perdegimas (angl. burnout) yra vienas i§ psichologinés ir emocinés sveikatos aspekty,
daranciy didele neigiama jtaka tiek paciam darbuotojui, tiek jo atlieckamam darbui. D¢l Sios priezasties
profesinis perdegimas yra laikomas vienas i§ fizinés darbuotojy gerovés dimensijy. Anot
psichoterapeuto E. Laurinaicio, profesinis perdegimas tyrinéjamas jau apie 30 mety, o jvairiose
kultiirose jis pasireiskia taip pat (Irt.1t, 2020). Profesinis perdegimas yra viena i§ labiausiai darbuotojo
funkcionavimg sutrikdanc¢iy ir didZiausius nuostolius pridaranciy negatyviy psichologiniy biiseny
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reikSmingiausiy profesinio perdegimo modeliy ir, pasak autoriy, profesinis perdegimas yra
psichologiné biisena, kuri apibiidinama kaip reakcija j ilgalaikj tarpasmeninés komunikacijos stresg.
Si profesinio perdegimo savoka apima tris komponentus: emocinj i§sekima, nuasmeninimag (dar
vadinamg cinizmu (Schaufeli, Martinez, Pinto, Salanova ir Bakker, 2002)) ir profesinj efektyvuma:
e emocinis issekimas (angl. emotional exaution) suprantamas kaip pojitis, jog darbuotojo
emociniai iStekliai yra visi$kai iSeikvoti ir jis jaucia, jog daugiau nebéra jégy biti tokiam pat
kiirybingam, koks buvo ir daryti to, ka daro;
e nuasmeninimas arba cinizmas (angl. depersonalization or cynicism) pasireiskia pasikeitusiu
santykiu su aplinkiniais, bejausmiu ir cinisku poziuriu j zmones, su kuriais bendraujama;
o profesinis efektyvumas (angl. professional efficacy) rodo, jog darbuotojas neigiamai vertina
savo darbg, riboja savo profesines galimybes ir pasizymi menka profesine savigarba.

Anksciau buvo nusistovéjusi nuomoneg, jog profesinis perdegimas buidingas tik tiems darbuotojams,
kuriy darbas susijes su tiesioginiu bendravimu su Zmonémis, pavyzdziui — medikams, psichologams,
policininkams. Taciau moksliniai tyrimai rodo, jog perdegti gali ir ty profesijy atstovai, kurie su
tiesioginio kontakto su klientais turi labai mazai arba neturi visiSkai, pavyzdziui, techniniai
darbuotojai, informaciniy technologijy specialistai, buhalteriai (Posig, Kickul, 2003; cit. iS$
Geneviciaté-Janoniené ir kt., 2015). Taciau Maslach, Jackson ir Leiter (1996) profesinio perdegimo
savoka i8pléteé ir ji apibrézia kaip ne vien krize, sukelta santykio su Zzmonémis, o kaip krizinj
darbuotojo santykj su pacia organizacija.

Pines ir Aronson‘as (1988) profesinj perdegimg apibrézia kaip fizinj, emocinj ir psichinj i$sekima,
kurj sukelia ilgalaikis jsitraukimas | emociniy jégy reikalaujancias situacijas. Fiziniam i§sekimui
biidingas energijos trikumas, 1étinis nuovargis, silpnumas ir daugybé kity fiziniy ir psichosomainiy
negalavimy. Emocinis iSsekimas apima jausmus, susijusius su bejégiSkumu, beviltiSkumu ir jstrigimu
aklavietéje. Psichinis iSsekimas remiasi | besiformuojant] neigiamg pozitrj i save, darbg ir patj
gyvenimg.

Schaufeli’io ir Buunk’o (2003) teigimu, profesinis perdegimas prasideda nuo patiriamo streso,
atsirandancio dél SiurkScios kasdienio profesinio gyvenimo realybés, neatitinkancios individo
lakeséiy ir sukurty idealy. Sis stresas gali biiti nuolat samoningai stebimas pacio Zzmogaus arba likti
nepastebétas ilgg laikg. Palaipsniui Zzmogus pradeda jaustis emociskai jsitempes ir ima keisti savo
poziurj | darbg ir Zmones, su kuriais dirba, o tai galiausiai sukelia perdegimg. Tai, kaip Zmogus
susiduria ir kaip kovoja su stresu, nulemia profesinio perdegimo vystymasi. Psichoterapeutas E.
Laurinaitis taip pat teigia, jog profesinis perdegimas — tai ne nuovargis, o sutrikimas, kuris atsiranda
dél létinio emocinio streso darbe (Irt.It, 2020).

Siekiant iSvengti ankstaus profesinio perdegimo Cherniss (1980a) teigimu, abipusis bendravimas tarp
vadovybés ir darbuotojy, tinkamos konflikty valdymo procediiros, dalyvavimas priimant sprendimus
galéty buti prieSnuodis profesiniam perdegimui (cit. i§ Schaufeli, Buunk, 2003).

Schaufeli’is ir Buunk’as (2003) profesinio perdegimo simptomus skirsto j penkias kategorijas:
1) emociniai — verskminga, litidna, prislégta nuotaika, prisiSkumas;
2) kognityviniai — bejégiskumo jausmas, cinizmas, sumazgjgs démesingumas ir suprastéjusi
atmintis;
3) fiziniai — pervargimas, iSsekimas, ligos;
45



4) elgesio — pravaikstos, sumazgjes nasumas;
5) motyvacijos — nusivylimas, entuziazmo trilkumas.

Lambert‘o, Kelley‘o ir Hogan (2013), tyre ry$j tarp organizacinio jsipareigojimo ir emocinio
iSsekimo, nustaté, jog darbuotojus nuo emocinio iSsekimo saugo emocinis jsipareigojimas —
emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai lengvai priima sprendimg identifikuotis ir susisieti su
organizacijoja, kurioje dirba. Testinis jsipareigojimas, kaip organizacinio jsipareigojimo
komponentas, sustiprina tikimybe patirti emocinj iSsekima, de¢l darbuotojo suvokimo apie galimus
patirti nuostolius, kurie atsiranda paliekant organizacijg ir dél to sustipréjusios priklausomybés nuo
organizacijos ir nesaugumo jausmo. Autoriy teigimu, normatyvinis jsipareigojimas gali apsaugoti
darbuotojus nuo emocinio iSsekimo, jei patenkinamas jy suvokiamas poreikis ir jauiama pareigoja
buti lojaliam organizacijai, kurioje dirba (Lambert, Kelley ir Hogan, 2013), ta¢iau normatyvinis
Jsipareigojimas gali ir paskatinti emocinj iSsekima, nes darbuotojas stengiasi patenkinti organizacijos
lukescius ir joje lieka dirbti dél jauc¢iamos moralings ir socialinés pareigos, kuri gali tapti nemalonia
priverstine priemone ir pareikalauti daug emociniy darbuotojo istekliy (Basami, kt., 2013, cit. i$
Geneviciaté-Janonieng ir kt., 2015).

Lietuvoje atliktas tyrimas (Genevicitté-Janoniené ir kt., 2015) parodé, jog stipéjant organizaciniam
isipareigojimui, silpnéja emocinis darbuotojy iSsekimas ir nuasmeninimas, o darbuotojai save vertina
kaip efektyviau dirbancius.

Malinausko, Malinauskienés ir Dumcienés (2010) atliktas tyrimas parod¢, jog universiteto déstytojai,
dirbantys organizacijoje daugiau nei 10 mety, susiduria su beveik 6 kartus didesne profesinio
perdegimo rizika nei tie, kurie dirba maziau nei 10 mety. Autoriai nepastebéjo statistiskai reikSmingy
skirtumy tarp profesinio perdegimo ir lyties.

Stresas darbe (angl. stress at work) pastaraisiais metais sulaukia didelio mokslininky démesio, taciau
nepaisant to, iki Siol néra sutariama dél vieningo streso darbe apibrézimo (Bandziené, 2009)

Hans Selye buvo pirmasis, kuris dvideSimto amZziaus ketvirtame deSimtmetyje rimtai susidoméjo
streso reiskiniu. Pagrindinis mokslininko démesio objektas buvo fiziologiniai pokyciai, kurie
atsiranda organizmuose Zmoniy, patyrusiy stresg. Autorius pat] stresg apibrézé kaip nespecifing
organizmo reakcijg j kenksmingus dirgiklius (Selye, 1984, cit. i§ Grakauskas, 2004).

Tarptautiniy zodziy zodyne (1999) stresas apibréziamas kaip specifiné organizmo fiziologiné
reakcija, kylanti kaip atsakas ] jvairius nepalankius iSorinés arba vidinés aplinkos veiksnius.

Stresas gali gali biiti apibiidinamas keliais skirtingais buidais ir svarbu yra naudoti bitent ta
apibiidinima, kuris apima skirtingus §io koncepto aspektus. Pirmiausiai, stresas darbe daznai buvo
laikomas kaip neigiamos darbo aplinkos bruozas. Antra, stresas buvo traktuojamas kaip psichologinis
atsakas ] zalingg ar atgrasig aplinka (Smith, 2001).

Lazarus, Folkman (1984) stresa apibiidino kaip ypatingg asmens ir aplinkos santykj, kuris asmens yra
jvertintas kaip apsunkinantis arba vir$ijantis jo turimus iSteklius ir keliantis grésme jo gerovei (cit. 1§
Grakauskas, 2004). I§ esmés, panasiai stresg darbe apibrézia Wineman (1982), kuri teigia, jog stresas
darbe yra neatitikimas tarp darbo reikalavimy ir zmogaus jgiidziy ir gebéjimy tiems reikalavimams
patenkinti, ar neatitikimas tarp Zmogaus profesiniy tiksly ir poreikiy (jskaitant karjeros vystyma,
piniginj atlygj ir fizinj komforta) ir kiek jie yra tenkinami darbo aplinkoje.
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ir ,.kliticiy stresas®. I88tikiy stresas — stresas, kurj sukelia i$$tikiai darbo vietoje (daug atsakomybeés,
projekty, paskyrimy), o kliti¢iy stresas — stresas, neleidziantis pasiekti tiksly (dél neaiSkios
atsakomybes, organizacijos politikos). Pasak Dessler (2002), i$Stikiy stresas didina darbuotojy
pasitenkinimg darbu, o kliti¢iy stresas neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir didina
darbuotojy kaitg (cit. i§ Bandzien¢, 2009).

Pikiinas ir Palujanskiené (2005) stresg darbe apibiidina kaip organizmo biiseng, kylancia dél netikéty
nepalankiy aplinkybiy (stresoriy), dezorganizuojancig darbing veikla, poveikio.

Mokslinéje literatiroje galima rasti itin platy stresa darbe sukelianciy veiksniy spektra. Pavyzdziui,
Karasek (1979) svarbiausius stresg sukelian¢ius veiksnius nurodo kaip reikalavimus darbui ir
kontrole. Robbins’as ir Judge’as (2007) iSskiria aplinkos, organizacijos ir asmeninius veiksnius (Cit.
i§ Bandziené, 2009). Siuo atveju, aplinkos veiksniai apima prastas darbo salygas, tokias kaip
triukSmas, blogas apSvietimas, védinimas, oro temperatiira, nepatogiai suprojektuota darbo vieta,
ribota darbo erdvé (Cox, kt. 2002; cit. i§ Bandzieng, 2009).

Apibendrinant, nors yra atlikta nemazai tyrimy siekiant identifikuoti streso darbe veiksnius, taciau
néra nustatyta, kurie i$ jy daro didZiausig itaka darbuotojy patiriamam stresui darbe. [vairiy veiksniy
sukeliamas stresas darbuotojams daro jtaka jy psicholgoginei ir fizinei gerovei: jaucia nerima, jtampa,
dirgluma, didéja nuovargis, mazéja darbo efektyvumas, silpsta imunitetas, prastéja miego kokybé,
dazniau neatvyksta j darba, blogé¢ja fiziné ir psichologiné savijauta, mazéja pasitenkinimas darbu,
motyvacija, didéja noras iseiti i§ darbo (Bandziené¢, 2009). Gallup (2019) teigimu, norint padidinti Y
kartos darbuotojy gerove, viena i$ galimybiy yra padéti jiems kovoti su stresu, kurj jiems sukelia jy
finansiné bikl¢, nes su finansais $i karta tvarkosi sunkiai. Tq padaryti galima suteikiant finansy
konsultanto paslaugas ar finansy valdymo mokymus — tai padéty jiems iSmokti tvarkyti savo finansus
ir sumazinty patiriamg stresg.

Apibendrinant, darbuotojy gerové yra aktuali ir itin placiai nagrinéjama tema ne tik visuomenéje,
bet ir mokslinéje literatiiroje. Darbuotojy gerové isskiriama j tris dimensijas: psichologine, fizine ir
socialine gerove. Siame darbe gerové nagrinéjama pasitelkiant visas Sias dedamgsias ir jy
smulkesnius aspektus: bendrq sveikatq, stresq, perdegimgq, pasitenkinimg darbu ir darbo aplinka,
emocinj jsipareigojimgq, santykius su kolegomis ir vadovo paramaq.

2.4. Atviry darbo viety sgsajy su skirtingy karty darbuotoju gerove teorinis modelis

Atsizvelgiant j atlikta mokslinés literatiros analiz¢ bei viska apibendrinus, sudarytas teorinis tyrimo
modelis, nurodantis atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sgsajas (zr. 1 pav.).
Remiantis Danielsson ir Bodin (2008) biury tipologija, atviros darbo vietos yra skirstomos j mazus,
vidutinius ir didelius atviro i$planavimo biurus bei lanks¢ius biurus. Si tipologija sudaryta
atsizvelgiant | biuro erdvinj iSplanavima ir darbuotojy skaiciy bendroje erdveje. Mazame atviro
iSplanavimo biure dirba nuo 4 iki 9 darbuotojy, vidutiniame —nuo 10 iki 24 darbuotojy. Didelis atviro
1Splanavimo biuras yra didelis ir atviras, vietoje koridoriy sistemy — eilémis i§déstytos darbo vietos ir
jame dirba 24 ir daugiau darbuotojy. Lankstus biuras yra atviro iSplanavimo ir ypatingas tuo, jog jame
darbuotojai neturi savo nuolatinés darbo vietos ir kiekvieng kart, atvyke i biurg, renkasi jg laisvai.
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Remiantis McCrindle‘u (2014), Siuo metu darbo rinkoje yra 4 skirtingos kartos: Kuadikiy bumo, X, Y
ir Z kartos. Vadovaujantis $iuo skirstymu, Kudikiy bumo kartos atstovai $iuo metu yra 56—74 mety
amziaus (gim¢ 1946-1964 metais), X kartos — 41-55 mety amziaus (gim¢ 1965-1979 metais), Y
kartos — 26-40 mety amziaus (gim¢ 1980-1994 metais), o jauniausioji, Z karta yra iki 25 mety
amziaus (gimusi nuo 1995 mety).

Darbuotojy gerové, remiantis Grant‘u ir kt. (2006), yra iSskiriama j tris dimensijas: fizing,
psichologing ir socialiné gerove. Analizuojant smulkiau, Siame darbe fizing gerovg apima bendra
sveikata, emociné¢ sveikata, fiziné-psichologiné¢ sveikata, stresas bei profesinis perdegimas.
Psichologiné gerové susideda i§ pasitenkinimo darbu, pasitenkinimo darbo aplinka ir emocinio
jsipareigojimo. Socialing gerove atspindi santykiai su kolegomis ir vadovo parama.

Galima teigti, jog atviros darbo vietos (mazi, vidutiniai ir dideli atviro iSplanavimo biurai ir lankstiis
biurai) ir skirtingy karty (Kuadikiy bumo, X, Y, Z) darbuotojy gerové (bendra sveikata, fizine-
psichologiné sveikata, emociné sveikata, stresas, profesinis perdegimas, pasitenkinimas darbu ir
darbo aplinka, emocinis jsipareigojimas, santykiai su kolegomis ir vadovo parama) yra susije ir $ig
sasaja atskleidzia modelyje esanti rodyklé.

SKIRTINGU KARTU
DARBUOTOJU GEROVE;:
ATVIROS DARBO 1. FIZINE GEROVE:
VIETOS Fiziné sveikata
Emociné¢ sveikata
1. Mazas atviro Stresas_
i§planavimo biuras < > Perdegimas )
2. Vidutinis atviro 2. PSICHOLOGINE
i§planavimo biuras GE_ROV_E_:
3. Didelis atviro Pasitenkinimas darbu
iSplanavimo biuras Pasitenkinimas darbo
4. Lankstus biuras apllnk.a. S
Emocinis jsipareigojimas
3. SOCIALINE GEROVE:

Santykiai su kolegomis
Vadovo parama

1 pav. Atviry darbo viety sgsajy su skirtingy karty darbuotojy gerove teorinis modelis
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3. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotoju gerovés sasajy tyrimo metodika
3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Tyrimo tikslas — atskleisti atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sgsajas.

Siekiant atskleisti sudaryta atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajy teorinj
modelj, pasirinktas kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa, kuri pateikiama internetinéje apklausy
platformoje www.apklausk.lt. Sis tyrimo metodas pasirinktas dél to, jog juo sickiama i3siaiskinti
respondenty patyrimus ir nuomong, nustatyti tarpusavio rysj. Pagrindiniai kiekybinio tyrimo metodo
privalumai — jis nereikalauja dideliy laiko sgnaudy tiek tyréjui renkant duomenis, tiek tiriamiesiems
pildant anketa, jokiy finansiniy iSlaidy, tyréjas nedaro tiesioginés jtakos respondentui pildant anketa,
0 gauti atsakymai apdorojami statistine programa. Taciau $is tyrimo metodas turi ir neigiamy aspekty,
kaip pvz. kokybisko démesio ir susikoncentravimo trikumas anketos pildymui bei atsainus ir
nerimtas tiriamyjy poZziuris.

Patalpinus apklausg internetin¢je platformoje, pirmame jos lange pateikiamas tyrimo aprasymas:
tyrimg atliekan¢io asmens ir universiteto pristatymas, informacija apie tyrimo tikslg bei
akcentuojamas anonimiskumas, nes taip respondentai yra linke nuoSirdziau ir atviriau atsakyti j
klausimus, bei nurodoma, kiek laiko gali uztrukti anketos pildymas, parodant démesj respondento
skiriamam laikui.

Visi klausimyno klausimai yra uzdaro tipo ir privalomi atsakyti. Tokiu btidu respondentas lengviau
pasirenka tinkama atsakyma ir visos uzpildytos anketos yra pilnos, be palikty neatsakyty klausimy.
Taip pat tai tyréjui padeda iSvengti subjektyvumo, nes nereikia klasifikuoti atsakymy j grupes.

Atsizvelgiant  atlikta mokslinés literatiiros analizg, kiekybinio tyrimo tikslui pasiekti, i§skiriamos 4
klausimyno dalys: demografiniai klausimai ir darbo vietos nustatymo klausimai, bei fizinés,
psichologinés ir socialinés gerovés dimensijos. Pirmoji dalis — demografiniai klausimai, apimantys
gimimo metus (kartos priskyrimui), lyti, darbo laikg organizacijoje, atviros darbo vietos tipa, darbo
laikg Sioje darbo vietoje, vadovo darbg vieta, iSsilavinimg, organizacijos veiklos sektoriy ir
respodento darbo sritj, uzimamy pareigy pobadj bei sergamumo trukme per metus. Antroji dalis skirta
jvertinti respondento fizing gerove, kuri susideda i§ subdimensijy: nedarbingumo trukmeés per metus,
subjektyvaus sveikatos vertinimo, emocinés sveikatos, fizinés-psichologinés sveikatos, miego
kokybés vertinimo, patiriamo streso ir profesinio perdegimo. TreCigja dalimi siekiama iStirti
respondento psichologing gerove, kuri i$skirta j tris dimensijas: pasitenkinimas fizine darbo aplinka,
pasitenkinimas darbu ir emocinis jsipareigojimas. Ketvirtosios dalies klausimai padeda iSanalizuoti
respondento socialing gerove, susidedancig 1§ santykiy su kolegomis ir vadovo paramos. Klausimyne
esantys reversiniai (atvirkStiniai klausimai) pazyméti (R). Apklausos klausimyno pagrindimas
pateiktas zemiau esancioje lenteléje (zr. 4 lent.), o pilna anketa 1 priede.

4 lentelé. Apklausos klausimyno pagrindimas

Konstruktas Dimensija Subdimensija Teiginiy/ klausimy | Pagrindimas
skaifius  (Eil.Nr. | (3altinis)
apklausoje)

Demografiniai | Karta - 1(1) McCrindle (2014)
klausimai Atvira darbo vieta - 1(4) Danielsson,  Bodin
(2008)
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Konstruktas Dimensija Subdimensija Teiginiy/ klausimy | Pagrindimas
skaicius (Eil.Nr. (Saltinis)
apklausoje)

Demografiniai | Nedarbingumo trukmé 1(11) Danielsson,  Bodin

klausimai (2008)

Kiti demografiniai | - 8(2,3,56,7,8,9, |-
klausimai 10)
Fiziné gerové | Fiziné sveikata Subjektyvus sveikatos | 1 (12) Danielsson,  Bodin
vertinimas (2008)
Miego kokybé 1(14)
Emociné sveikata - 5(13.1-13.5) Danielsson,  Bodin
(2008)
Profesinis perdegimas Issekimas 5(15.1-15.5) Schaufeli, Martinez,
. Pinto, Salanova,
Profesinis efektyvumas | 6 (15.10-15.15)
Stresas - 9 (16.1-16.9) Parker, DeCotiis
(1983)
Psichologiné Pasitenkinimas  fizine | Silumos komfortas 1(17.1) Kim, De Dear (2013)
gerové darbo aplinka Oro kokybé 1(17.2)
Apsvietimas 2 (17.3-17.4)
Akustika 2 (17.5-17.6)
Biuro i$planavimas 3(17.7-17.9)
Biuro baldai 3(17.10-17.12)
Svara ir priezitira 3(17.13-17.15)
Bendras pasitenkinimas | 1 (17.16)
fizine darbo aplinka
Pasitenkinimas darbu - 3(18.1-18.3) Saks (2006)
Emocinis jsipareigojimas | - 8 (19.1-19.8) Meyer, Allen (1991)

Socialiné Santykiai su kolegomis | - 5 (20.1-20.5) Brennan, Chugh,

gerove Kline (2002)

Vadovo parama - 5(21.1-21.5) Patterson ir kt. (2005)

Klausimynas sudarytas naudojantis Siomis skalémis:
1) nominali skalé. Si skalé padeda jvertinti kokybinius demografinius rodiklius, tokius kaip

i8silavinimas, darbo pobidis ir pan.;
2) intervaliné (rangy) skalé. Ji naudojama siekiant matuoti ir lyginti skaitine iSraiska turincius

pozymius, pateikiamus intervalais, pavyzdziui, nedarbingumo trukmé per metus, gimimo
metai ir pan.
3) Likert‘o skalé. Si plagiai naudojama skalé pasitelkta norint jvertinti tiriamuosius

vadovaujantis jy nuostatomis ir poziiiriu  analizuojama reiskinj. Magistro baigiamojo darbo
tyrime pasirinkta 5 baly skale, kai respondentai, renkdamiesi atsakyma vadovaujasi skale nuo
1iki 5, kai 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5
— visiSkai sutinku.

Pilna tyrimo anketa pateikiama 1 priede.
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3.2. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Tyrimo imtis — Lictuvos jmoniy darbuotojai, dirbantys atvirose darbo vietose. Kadangi néra zinoma,
kiek jmoniy yra jsikiirusiy ir kiek darbuotojy dirba atviruose biuruose, néra galimybés apskaiciuoti
imties dyd;.

Norint apklausti kuo didesnj respondenty skaiciy, buvo asmeniskai kreipiamasi j konkrecias atviruose
biuruose jsikiirusias jmones ir organizacijas su praSymu atlikti tyrimg. Taip pat buvo tiesiogiai
kreipiamasi ] fizinius asmenis, savo socialinio tinklo ,,linkedin® paskyrose nurodziusius, jog dirba
jmonése, kuriy biuras atviro iSplanavimo. Taip pat apklausa pasidalinta socialiniame tinkle
»facebook* bei tarp lengviausiai pasiekiamy — savos aplinkos Zmoniy, atitinkancius tyrimo kriterijus.

3.3. Duomenuy rinkimas ir analizés metodai

Tyrimo duomenims rinkti pasitelktas netiesioginis apklausos metodas — anks¢iau aptartas tyrimo
klausimynas patalpintas internetin¢je apklausy platformoje www.apklausk.It, kadangi tai paprastas
naudoti jrankis — lengvai galima sukurti, koreguoti ir platinti anketa, 0 respondentams patogu pildyti.
Be to, visos anketos pateikiamos tik uzpildytos, todél iSvengiama sugadinty ar neuzbaigty ankety.

Anketa internetinéje apklausy platformoje buvo sukurta 2020 m. vasario mén. 17 d., o duomenys
renkami 2019 m. vasario 18 d. — kovo 8 d. Nuoroda j interneting apklausg buvo siun¢iama jmoniy,
sutikusiy dalyvauti tyrime, nurodytais kontaktais, taip pat naudojantis socialiniais tinklais ,,linkedin®,
,facebook‘ — siekiant surinkti duomenis i$ fiziniy asmeny, dirban¢iy atviruose biuruose.

Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajy tyrimo duomenims analizuoti
pasitelkta socialiniams tyrimams skirta IBM SPSS programa, grafiniam duomeny vaizdavimui
naudota Microsoft Excel programa. Gautiems tyrimo rezultatams jvertinti pirmiausiai buvo naudota
apraSomoji statistika, parodanti bendrus respondenty vertinimus. Identifikuoti statistiSkai
reikSmingus skirtumams tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés buvo naudotas
Spearman‘o koreliacijos koeficientas, kurio stiprumo interpretacija atlikta remiantis Cohen ir kt.
(2003) (cit. Piligrimiené, 2016) (zr. 5 lentele).

5 lentelé. Koreliacijos koeficienty reikSmés (Cohen ir kt., 2003; cit. i§ Piligrimiene, 2016)

Koreliacijos koeficiento reik§mé

Koreliacijos dydis

RySys

0,00-0,19

Nezymi koreliacija

Labai silpnas rysys

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

3.4. Tyrimo validumas

Tyrimo validumas yra vienas svarbiausiy atlieckamo tyrimo kokybe¢ rodanciy rodikliy. Jis rodo, ar
pasirinktas tyrimo instrumentas matuoja tai, kg norima juo pamatuoti. Bitino ir kt. (2008) teigimu,
kuo didesnis tyrimo validumas ir patikimumas, tuo kokybiskesnis atliekamas tyrimas.
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Empiriniy socialiniy tyrimy praktikoje apklausos validumo ir patikimimo tikrinimui naudojamos
specialios statistinés priemonés. 6 lenteléje pateikti standartiniai matai, kurie taikyti Siame tyrime.

6 lentelé. Rodikliy paaisSkinimo lentelé

E;\:i;lg::]fji;fsrumplntas Rodiklio pilnas pavadinimas

L Testo zingsnio faktorinis svoris

Mean Respondenty nuomonés vidurkis

i/tt Testo Zingsnio skiriamoji geba subskaléje (Item — total — correlation)
o Testo vidinés konsistencijos koeficientas (Cronbach — a)

mean Vidutiné koreliacija tarp jverciy

min Minimali koreliacija tarp jverciy

IMmax Maksimali koreliacija tarp jveréiy

% Faktoriaus apraSomoji galia (paaiskinta sklaida)

KMO Kaizerio-M¢jerio-Olkinso imties adekvatumo kriterijus

Skaliy kokybei tikrinti naudota faktorinés validacijos technika. PradZioje visi atitinkamo bloko
klausimai (teiginiai) faktorizuojami principiniy komponenciy metodu, taikant faktoriy asiy siikj pagal
didziausig sklaida (VARIMAX rotacija). Radus teoriSkai prasminga pozymiy struktiirg, gauti
pavieniai faktoriai papildomai patikrinami naudojant alfa faktorinés analizés metoda, kurio paskirtis
yra patikrinti pavieniy testo Zingsniy jungimo j adityvinj indeksa pagrjstuma. Sio metodo pagalba
patikrintas skalés vienmatiskumas (dimensionalumas) ir jo rodikliy jveréiai pateikti 2 priede.

Darbuotojy geroveés skalés pasiZymi gana aukS$tomis metodologinés kokybeés charakteristikomis (Zr.
2 prieda). Vidiniai suderintumo (Cronbach’o alfa) koeficientai yra auksti, tad remiantis
Pakalniskienés (2012) teigimu, jog suderintos skalés Cronbach’o alfa koeficientas turéty biiti ne
mazesnis nei 0,6, galima teigti, jog klausimynas yra suderintas ir patikimas.

Kity kontroliuojamy rodikliy (L, i/tt, rmean ir kt.) reik§més taip pat aukstos, kas rodo, jog empiriskai
gauti rezultatai gali buti pagrjstai jungiami j skales ir jy pagrindu jvertinami tiek pavieniy darbuotojy
geroves dimensijy raiSka, tiek apibendrinti rezultatai. Rodikliy jvertinamai pateikti 2 priede.

3.5.Tyrimo etika

Mokslinéje literattiroje pateikiama daug informacijos, susijusios su tyrimo etika ir jos principais,
kuriy privalu laikytis kiekvienam tyréjui, siekiant nepazeisti tyriamyjy interesy. Atliekant magistro
baigiamajj darba, remtasi Bitino, Rupgienés ir Zydzitnaités (2008) rekomendacijomis ir tyréjy etika
tirlamyjy poZitriu uztikrinta pagal Siuos principus:
1) tyrime tiriamieji dalyvauja tik laisvanoriskai, vadinasi tiriamojo (respondento) dalyvavimas
tyrime galimas tik jam laisva ir sava valia apsisprendus, niekieno neverciant;
2) tiriamasis turi biiti informuotas apie tyrimo esme, galimq rizikq, tyrimo etikos principy
laikymasi bei i§ tiriamojo gautas sutikimas. Sis principas reiskia, jog tyréjui yra privalu
informuoti tiriamajj apie tyrimo tiksla, uzdavinius ir dél kokiy priezas¢iy jis atlickamas;
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3)

4)

5)

tyréjas visuose tyrimo etapuose turi stengtis apsaugoti tiriamgjj nuo galimos Zalos, 0 tai
reiSkia, jog tyréjas turi riipintis, jog vykstant tyrimui tiriamasis nepatirty materialinés,
psichologinés ar socialinés Zalos;

tyréjas turi uztikvinti is tiriamojo ir apie tiriamgji gautos informacijos konfidencialumg,
vadinasi neapdorotus tyrimo metu gautus duomenis matys, apdoros ir analizuos tik pats
tyréjas, o rezultatai bus pateikiami tik apibendrinti;

tyréjas turi uztikrinti tiriamojo anonimiskumg. Sis principas reiskia, jog tiriamasis gali jaustis
saugus ir laisvai iSreikSti savo nuomong bei atvirai ir nuoSirdziai atsakyti j tyrimo klausimus,
susijusius su jo veikla ar savijauta nebijodamas, jog bus identifikuotas ir dél to nukentés.
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4. Atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojuy gerovés sasaju rezultaty analizé

Atlikus mokslinés literatiiros analize, sudarius teorinj atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy
geroveés sgsajy modelj bei parengus tyrimo metodika, toliau Sioje darbo dalyje aptarimi tyrimo
rezultatai.

4.1. Demografinés respondenty charakteristikos

Pries pradedant analizuoti tyrimo duomenis, svarbu apzvelgti respondenty chatakteristikas, kurios
turi svarbig reik§me tyrimo rezultatams. Kiekybiniame tyrime, kuriuo siakiama atskleisti atviry darbo
viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés sasajas, dalyvavo 297 respondentai. Atsizvelgiant j
respondenty pasiskirstymag pagal kartas ir itin mazg Kiidikiy bumo kartos respondenty skaiciy, Sios
kartos atsakymai buvo eliminuoti, tod¢l toliau tyrime analizuojami 280 respondenty, i$ kuriy 76 vyrai
(27,1 proc.) ir 204 moterys (72,9 proc.).

Tyrimo metu gauti duomenys rodo (zr. 2 pav.), jog didziaja dalj (63,2 proc.) respodenty sudaro Y
kartos atstovai, t.y. zmonés, gime¢ 1980-1994 m. laikotarpiu. Kiek daugiau nei ketvirtalis (21,4 proc.)
tyrime dalyvavusiy asmeny priklauso X kartai, t.y. zmoniy grupei, gimusiems 1965-1979 m.
laikotarpyje. Maziausig dalj (15,4 proc.) tyrimo respondenty sudaro Z kartos atstovai, t.y. Zmonés,
gime nuo 1995 m. Galima teigti, jog tyrime daugiausiai dalyvavo asmenys, kuriy amzius nuo 26 iki
40 mety.

X karta S 21.4
Y karta e 63.2
Z karta s 154

0 10 20 30 40 50 60 70

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal kartas (proc.)

Remiantis gautais duomenimis matome, jog didziausia dalis (37,5 proc.) respondenty dabartinéje
organizacijoje dirba 5 metus ir daugiau (zr. 3 pav.). Beveik trecdalis (29,3 proc.) respondenty
organizacijoje dirba nuo 1 iki 3 mety, o 19,3 proc. respondenty — iki 1 mety. Maziausia dalis
respondenty (13,9 proc.) organizacijoje dirba nuo 3 iki 5 mety.

Iki | mety I 19.3
Nuo 1 iki 3 mety I 29.3
nuo 3 iki 5 mety I 139
5 metai ir daugiau I 37.5

0 5 10 15 20 25 30 35 40

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal laika organizacijoje (proc.)

Itin svarbi respondenty charakteristika — atviros darbo vietos tipas ir respondenty pasiskirstymas
pagal kiekvieng i§ jy (zr. 4 pav.). DidZioji dalis (35,4 proc.) respondenty dirba maZzame atviro
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iSplanavimo biure, kuriame bendroje erdvéje dirba nuo 4 iki 9 zmoniy. Tuo tarpu 23,6 proc.
respondenty dirba lanks¢iame biure, kuriame darbuotojai neturi pastovios darbo vietos ir kiekvieng
karta, atvyke i darba, renkasi laisvai, o 21,4 proc. respondenty dirba dideliame atviro iSplanavimo
biure, kuriame bendroje erdvéje dirba 24 ir daugiau zmoniy. Maziausia dalis (19,6 proc.) respondenty
dirba vidutiniame atviro i§planavimo biure, kuriame bendroje erdvéje dirba nuo 10 iki 24 Zmoniy.

Mazas atviro i§planavimo biuras (4-9 Zmonés) I 354
Vidutinis atviro i§planavimo biuras (10-24 zmonés) N 196
Didelis atviro iSplanavimo biuras (24 ir daugiau I 214
Zmoniy) '
Lankstus biuras [ 236

0 5 10 15 20 25 30 35 40

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal atviras darbo vietas (proc.)

Tyrimo rezultatai rodo (Zr. 5 pav.), jog didzioji dalis respondenty (38,9 proc.) atviroje darbo vietoje
dirba nuo 1 iki 3 mety, 24,3 proc. — dirba iki 1 mety, mazesné dalis (21,8 proc.) — 5 metus ir daugiau,
0 vos 15,0 proc. — nuo 3 iki 5 mety.

Iki | mety I 24.3
Nuo 1 iki 3 mety - 38.9
Nuo 3 iki 5 mety I 15
5 metus ir daugiau I 218
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal laikg atviroje darbo vietoje (proc.)

Kalbant apie respondenty uzimamas pareigas organizacijoje (zr. 6 pav.), didzioji dalis respondenty
(82,1 proc.) organizacijoje neuzima vadovaujanciy pareigy. Likusi dalis (17,9 proc.) organizacijoje
eina vadovaujancias pareigas.

Vadovaujancios . 17.9
Nevadovauyjancios . 2.1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamy pareigy pobudj (proc.)
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Vertinant tai, ar respondento vadovas dirba kartu bendroje atviroje erdvéje (zZr. 7 pav.), matome, jog
daugiau nei pusé (57,1 proc.) respondenty nurodé, jog vadovas dirba bendroje erdvéje, o 42,9 proc.
respondenty vadovai dirba atskiroje erdvéje.

Vadovas dirba bendroje erdvéje I 57.1

Vadovas nedriba bendroje erdvéje I 429

0 10 20 30 40 50 60

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal jy vadovo darbo vietg (proc.)

Tyrimo duomenys rodo (zr. 8 pav.), jog daugiausiai (82,5 proc.) respondenty yra igyje aukstaji
universitetinj iSsilavinima, o 11,4 proc. — auks$ajj neuniversitetinj. Tik 2,9 proc. respondenty yra igyje
aukstesnjji, 1,8 proc. — vidurinj, o vos 0,4 proc. — profesinj iSsilavinima. 1,1 proc. respondenty nurodé
turintys kita, anketos atsakymuose nejvardintg iSsilavinima.

Aukstasis universitetinis I 82.5
Aukstasis neuniversitetinis —————— 114
Aukstesnysis mm 2.9
Profesinis 1 0.4
Vidurinis =™ 1.8
Kita m 1.1

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima (proc.)

9 pav. matome, jog daugiausiai (43,2 proc.) respondenty dirba organizacijose, kuriy veiklos sektorius
yra didmeniné ar mazmeniné prekyba, 21,4 proc. — informaciniy technologijy, o 18,9 proc. paslaugy
sektorius. Mazesné dalis respondenty dirba organizacijose, kuriy veiklos sektorius — gamyba (4,6
proc.), Svietimas (3,9 proc.), statyba (2,1 proc.), viesasis sektorius (1,8 proc.), Zemes iikis (1,4 proc.),
energetika (0,7 proc.), turizmas (0,4 proc.). Taip pat, 1,4 proc. respondenty dirba organizacijose, kuriy
veiklos sektorius priklauso kitiems, anketos atsakymuose nepateiktiems sektoriams.

Didmeniné/mazmeniné prekyba e 43,2
Energetikos = 0.7
Gamybos mmm 4.6
IT eessssssssssssssssssmmmmm 21 4
Paslaugy messssssssssssssss——— 189
Statybos = 2.1
Turizmo 1 0.4
VieSasis == 1.8
Svietimo w39
Zemés ikio == 1.4
Kita == 1.4

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos veiklos sektoriy (proc.)
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Tyrimo duomenys rodo (zr. 10 pav.), jog didzioji dalis respondenty dirba informaciniy technologijy
srityje (19,3 proc.), taip pat 15,7 proc. respondenty darbas susijes su pardavimy vadyba, 0 13,2 proc.
— personalo valdymas. Kiek maziau — 10,7 proc. respondenty dirba klienty aptarnavimo srityje, 8,2
proc. — apskaitos, finansy, audito, o 6,1 proc — administravimo srityje. Mazesné dalis respondenty
pasiskirsté po marketingo, reklamos (5 proc.), kokybés vadybos (4,6 proc.), pirkimy, tiekimo (4,3
proc.), Svietimo, mokymy (3,9 proc.), transporto/logistikos vadybos (3,2 proc.), dizaino/architekttiros
(1,4 proc.), panasus skaicius, draudimo (1,1 proc.), eksporto, importo bei Ziniasklaidos, viesyjy rysiy
(po 0,7 proc.), nekilnojamo turto ir teisés (po 0,4 proc.) sritis. 1,1 proc. respondenty dirba kitose,
anketos atsakymuose nenurodytose srityse.

Administravimas mssssssss—— 6,1
Apskaita, finansai, auditas m————— 8,2
Dizainas/architektiira mm 1.4
Draudimas msm 1.1
Eksportas, importas m= 0.7
IT . 190.3
Klienty aptarnavimas SEEEEE—— 10,7
Kokybés vadyba s 4.6
Marketingas, reklama  msssss——— 5
Nekilnojamas turtas = 0.4
Pardavimy vadyba S 15,7
Personalo valdymas s 13,2
Pirkimai, tiekimas m——— 4.3
Teis¢e ®m 0.4
Transporto/logistikos vadyba messssss 32
Svietimas, mokymai me——— 39
Ziniasklaida, vieieji ry§iai = 0.7
Kita mm 1.1
0 5 10 15 20 25

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo sritj (proc.)

Analizuojant skirtingy karty respondenty pasiskirstyma pagal atviry biury tipus (Zr. 11 pav.), matome,
jog daugiausiai X kartos respondenty dirba mazame atviro i$planavimo biure (38,3 proc.), taip pat
vidutiniame atviro i§planavimo biure (25,0 proc.), penktadalis jy dirba dideliame atviro i§planavimo
biure (20,0 proc.), o maZziausiai — lanks¢iame biure (16,7 proc.). Didzioji dalis Y kartos respondenty
taip pat nurod¢é dirbantys maZzame atviro iSplanavimo biure (33,9 proc.), taip pat lanks¢iame biure
(28,8 proc.). Maziau Y kartos respondenty dirba dideliame (22,0 proc.) ir vidutiniame (15,3 proc.)
atviro iSplanavimo biure. Daugiausiai Z kartos respondenty dirba mazame (37,2 proc.) ir vidutiniame
(30,2 proc.) atviro iSplanavimo biure, maziau respondenty nurod¢ dirbantys dideliame atviro
iSplanavimo biure (20,6 proc.) ir lanks¢iame biure (11,6 proc.). Galima teigti, jog skirtingy karty
respondentai pagal biury tipus pasiskirste nevienodai: mazame atviro iSplanavimo biure daugiausiai
dirba X kartos respondentai, vidutiniame — Z kartos, dideliame ir lanks¢iame — Y kartos respondentai.
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38.3
Mazas atviro iSplanavimo biuras (4-9 zmonés)

372

Vidutinis atviro i§planavimo biuras (10-24 zmonés)

Didelis atviro i$planavimo biuras (24 ir daugiau
zmoniy)

Lankstus biuras 28.8

11.6

0.0 5.0 100 150 200 250 30.0 350 40.0 45.0

m X karta mY karta mZ karta

11 pav. Skirtingy karty respondenty pasiskirstymas pagal biuro tipa (proc.)

Dar viena demografiné charakteristika, kuri jtraukta j tyrimg ir atspindinti dirbanciyjy atvirose darbo
vietose sergamuma, yra respondenty nedarbingumo trukmé per metus ir jy pasiskirstymas pateiktas
zemiau esancioje diagramoje (Zr. 12 pav.). Daugiau nei pusé repondenty (58,9 proc.) teigia, jog per
paskutinius 12 mén. nebuvo nedarbingume dél ligos. Trecdalis (30,7 proc.) jy nedarbingume dél ligos
per paskutinius metus buvo nuo 1 iki 7 dieny, 8,6 proc. — nuo 8 iki 24 dieny, 1,4 proc. — nuo 25 iki
99 dieny ir vos 0,4 proc. nuo 100 iki 365 dieny per paskutinius 12 ménesiy. Galima daryti i§vada, jog
daugelis tyrime dalyvavusiy respondenty nedarbingume d¢l ligos nebuvo arba buvo trumpai.

0 e 58,9

1-7 e 30.7

wn
é 8-24 mmmmmmmm 8.6
© 2599 m 14
100-365 1 0.4
0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal nedarbingumo trukme per paskutinius 12 mén. (proc.)

Apibendrinant tyrime dalyvavusiy respondenty demografines charakteristikas galima teigti, jos
tyrime dominavo moteriskos Iyties, Y kartos respondentai, dirbantys mazZame atviro iSplanavimo
biure ir turintys auStgjj universitetinj issilavinimq. Taip pat daugiausiai respodenty nurodé
organizacijoje dirbantys daugiau nei 5 metus, o atviroje darbo vietoje — nuo 1 iki 3 mety. Didziausia
dalis respondenty organizacijoje neuzima vadovaujanciy pareigy ir jy vadovas dirba bendroje
erdvéje. Taip pat tyrime dominavo respondentai, dirbantys organizacijose, kuriy veiklos sektorius —
didmeniné ar mazmeniné prekyba ir darbuotojai, kuriy darbo sritis — informacinés technologijos ir
pardavimy vadyba.
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4.2. Darbuotojy gerovés konstrukty ir dimensijy vidurkiy analizé

Kaip matome teoriniame modelyje (Zr. 1 pav.), darbuotojy gerovés dedamosios apima fizine,
psichologing ir socialing gerovés dimensijas. Fiziné gerové tyrime matuota per fizinge sveikata,
emocing sveikatg, profesinj perdegima ir stresg. Psichologing gerove Siame tyrime atspindi
pasitenkinimas fizine darbo aplinka ir pasitenkinimas darbu, o socialiné gerové matuota per santykius
su kolegomis ir vadovo parama.

Zemiau esanciojo diagramoje (Zr. 13 pav.) pavaizduotas visy gerovés konstrukty ir bendros gerovés
vidurkiy palyginimas. Bendros gerovés vidurkis yra 3,39 balo. AukS¢iausiu balu respondenty
jvertinta socialiné gerové (3,76), kiek mazesniu — psichologiné gerové (3,59), zemiausiu balu — fiziné
gerové (2,81).

Fiziné gerové mmmmmmmmm—— 2 81
Psichologiné gerové s 3 59
Socialiné gerove e 3,76
Bendra gerové s 3,39

13 pav. Gerovés konstrukty vidurkiy palyginimas

Fiziné gerové. Pirmojo gerovés konstrukto, fizinés gerovés dimensijoms matuoti buvo pasitelkta
Likert‘o 5 baly skalé, todél jas galima lyginti tarpusavyje.

Fiziné sveikata. Fizinés sveikatos dimensija vertinta dviem klausimais, i§ kuriy vienas atspindi
respondento miego kokybés, Kitas — respondento subjektyvy sveikatos vertinimg. Zemiau pateiktoje
diagramoje (zZr. 14 pav.) pavaizduoti $iy vertinimy vidurkiai. Miego kokybe respondentai vertina 3,16
balo, o savo sveikata — 3,24 balo. Bendras fizinés sveikatos vidurkio balas yra 3,20, todél galima
teigti, jog respondentai daznai susiduria su jvairiomis sveikatos bei miego problemomis.

Fiziné sveikata (bendras vidurkis) Esss——— 3
Miego kokybé¢ e 3,16
Subjektyvus sveikatos vertinimas IS 3,24

1 2 3 4 5

14 pav. Fizinés sveikatos subdimensijos vidurkiy palyginimas

vidurkiai pavaizduoti zemiau esancioje diagramoje (zr. 15 pav.). Bendras emocinés sveikatos vidurkis
yra 3,31 balo, kas yra rodo, jog emociné sveikata vertinama tik vidutiniskai. Zemiausiai (3,15 balo)
ivertintas teiginys ,, per paskutines 4 savaites dél emociniy problemy as buvau maziau efektyvus, nei
noréciau biti, rodantis, jog kartais respondentams jy emocinés problemos trukdo jprastai veiklai,
taip pat zemu balu (3,17) ivertintas teiginys ,,per paskutines 4 savaites as jauciausi kupinas
energijos“ rodo, jog respondentai nesijaucia energingi. Auksc¢iausiu balu (3,67) jvertintas teiginys
., per paskutines 4 savaites as jauciausi litidnas ir prislégtas “, todél galima teigti, jog respondentai
daZniausiai yra geros ir pozityvios nuotaikos.
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Per paskutines 4 savaites dél emociniy problemy as
buvau maziau efektyvus, nei noréciau biti (R)
Per paskutines 4 savaites dél emociniy problemy as
buvau maziau kruopstus (R)

Per paskutines 4 savaites a$ jauéiausi ramus ir
harmoningas
Per paskutines 4 savaites a$ jauciausi kupinas
energijos
Per paskutines 4 savaites a$ jauciausi litidnas ir
prislégtas (R)

Emociné sveikata (bendras vidurkis) Iy 3.31

L EER
I 3.30
———— .27
——— 3.17
I 3.67

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

15 pav. Emocinés sveikatos vidurkiy palyginimas

Profesinis perdegimas. Kitai fizinés gerovés dimensijai — profesiniam perdegimui matuoti pasitelkti
15 teiginiy, kurie sudaro atskiras subdimensijas — iSsekimq, cinizmq ir profesinj efektyvumgq.
Atsizvelgiant j tyrimo metu gautus rezultatus (zr. 16 pav.), visy $iy subdimensijy vidurkiai néra labai
auksti. Bendras perdegimo vidurkis yra tik 2,32 balo, i$sekimo subdimensija jvertinta auksciausiu
balu (2,55), kiek maZesniu balu (2,47) jvertinta cinizmo dimensija, o zemiausiu (1,92) — profesinis
efektyvumas.

Perdegimas (bendras vidurkis) meesssssssssss—— 2 32
I§sekimas IS 2 55
Cinizmas meesssssssssss—— 2 47
Profesinis efektyvumas mssssssssss 1,92

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

16 pav. Profesinio perdegimo dimesnijos ir subdimensijy vidurkiy palyginimas

Vertinant atskirus issekimo subdimensijos teiginius ir analizuojant jy vidurkius (Zr. 17 pav.) matyti,
jog aukscCiausiu balu (2,9) jvertintas teiginys ,,po darbe praleistos dienos jauciuosi iSsekes*, 0O
Zemiausiu (2,22 balo) — teiginys ,, éjimas j darbq ir pats darbas man kelia jtampg “, kas rodo, jog nors
tyrimo dalyviai po darbo dienos jauciasi iSseke, dirbdami savo darbg jie jauciasi gana gerai ir patiria
mazai jtampos.

Nuo darbo jaugiuosi perdeges I 2.41

Ejimas j darbg ir pats darbas man kelia jtampa [N 2.22

Keldamasis ryte, kai mangs laukia dar viena diena
darbe, jauciuosi pavarges

Po darbe praleistos dienos jauciuosi iSsekes I 2.90

I 256

Jauciu, kad darbas mane sekina emociskai [N 2.67

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

17 pav. I$sekimo subdimensijos teiginiy vidurkiy palyginimas
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ISskiriant pavienius Cinizmo subdimensijos teiginius bei lyginant jy vidurkius (Zr. 18 pav.),
auksciausiu balu (2,58) ivertintas teiginys ,,palyginti su tuo laiku, kai tik pradéjau dirbti, dabar
darbas mane domina maziau®“, o zemiausig balg (2,23) surenka teiginys ,,abejoju savo darbo
svarba “, todél galima teigti, jog nors tyrimo dalyvius darbas dabar domina maziau, jie jauciasi
atliekantys pakankamai svarby darba.

Abejoju savo darbo svarba N 2.23

Galimg savo darbo naudinguma pradéjau vertinti I 256
ciniskiau '

Darbas man padéjo patikti maziau [N 2.52

Palyginti su tuo laiku, kai tik pradéjau dirbti, dabar
darbas mane domina maziau

I 258

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

18 pav. Cinizmo subdimensijos teiginiy vidurkiy palyginimas

Lyginant atskirus profesinio efektyvumo subdimensijos teiginiy vidurkius (zr. 19 pav.) pastebima, jog
Zzemiausiu balu (1,72) yra jvertintas teiginys ,, pasiekes darbo tikslus, jauciuosi pakylétai®, 0
auks$ciausiu balu (2,11) — teiginys ,, galiu veiksmingai isspresti problemas, kylancias mano darbe *,
kas rodo, jog tyrimo dalyviams jy darbo tiksly pasiekimas sukelia teigiamas emocijas ir

pasitenkinima, taciau jie néra tikri, jog darbe gali veiksmingai i$spresti problemas.

Jauciuosi jsitikines, kad darbe veiksmingai tvarkausi
su uzduotimis (R)

Savo darbe a$ iSmokau daug jdomiy dalyky (R) I 1.78

I 2.00

Pasiekes darbo tikslus, jauéiuosi pakylétai (R) N 1.72

Manau, jog esu geras darbuotojas (R) N 1.90

Manau, kad as veiksmingai prisidedu prie komandos,
kurioje esu (R)
Galiu veiksmingai i$spresti problemas, kylan¢ias mano
darbe (R)

[ 2.00
211

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

19 pav. Profesinio efektyvumo subdimensijos teiginiy vidurkiy palyginimas

Stresas. Paskutinei fizinés gerovés dimensijai Stresui vertinti buvo pasitelkta 9 teiginiy skalé, kuri
vertinta Likert‘o 5 baly skale. Zemiau pateiktoje diagramoje (r. 20 pav.) matyti, jog bendras
respondenty streso vidurkis yra 2,40 balo, kas rodo, jog stresas yra silpnai isreikstas. Zemiausia bala
(1,81) surinko teiginys ,, kartais, kai galvoju apie darbq, pajuntu skausmq kritinéje , kas rodo, jog
respondentai retai susiduria su fizinés sveikatos problemomis, kurios gali biti susijusios su mintimis
apie darbg. Taip pat zemus balus (2,14) turi teiginiai ,,as kartais bijau namuose isgirsti skambant
telefonq, nes skambutis gali buti susijes su darbu® i , jauciuosi taip, lyg niekad neturéciau
laisvadieniy “, kas rodo, jog respondentai po darbo nejaucia didelio streso ir dazniausiai gali pailséti

I3

laisvu metu. AuksSiausig balg (3,01) turi teiginys ,, as turiu per daug darbo ir per mazai laiko jj atlikti “,
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kas rodo, jog respondentai darbe patiria stresa, susijusj su dideliu darbo kraviu ir ribotais laiko

iStekliais.

Stresas (bendras vidurkis)

AS turiu per daug darbo ir per mazai laiko jj atlikti.

AS kartais bijau namuose i$girsti skambant telefona,
nes skambutis gali biiti susij¢s su darbu.

Jauciuosi taip, lyg niekad neturééiau laisvadieniy

Daugelis Zzmoniy, kurie eina tas pacias pareigas
organizacijoje, jauciasi perdege dél darbo reikalavimy

Po darbo jauciuosi suirzgs (-usi) ir nervingas (-a)

Darbas i§ mangs atima daugiau nei turéty

Daznai darbe jauciuosi taip, lyg bti¢iau atsidurgs (-usi)
aklavietéje
Kartais, kai galvoju apie darba, pajuntu skausma
kriitingje

Pasiémes (-usi) darbe laisva diena, jauciuosi kaltas (-a)

I 240
" 3.01
. 214
—— 214
I 2.69
. 2.56
. 2.064
" 2.26
181
. 2.33

1.00 2.00 3.00 4.00

20 pav. Streso dimensijos vidurkiy palyginimas

5.00

Psichologiné gerové. Visos psichologinés gerovés dimensijos (pasitenkinimas fizine biuro aplinka,
pasitenkinimas darbu, emocinis jsipareigojimas) vertintos Likert‘o 5 baly skale, todél jas galima

lyginti tarpusavyje.

Pasitenkinimas fizine biuro aplinka. Pasitenkinimo fizine biuro aplinka dimensijai matuoti
pasitelkti 16 teiginiy, kurie sudaro atskiras subdimensijas — silumos komfortg (1 klausimas), oro
kokybe (1 klausimas), apsvietimg, akustikq, biuro iSplanavimgq, biuro baldus, Svarq ir prieziiirqg bei
bendrq pasitenkinimg asmenine darbo vieta (1 Klausimas). Atsizvelgiant j tyrimo metu gautus
rezultatus (Zr. 21 pav.) matyti, jog bendras pasitenkinimo fizine biuro aplinka vidurkis yra kiek
daugiau nei vidutinis — 3,56 balo. Didziausig pasitenkinimg respondentai iSreiSké asmenine darbo
vieta (3,82 balo) ir apsvietimu (3,79 balo). Labiausiai nepatenkinti respondentai yra akustika (2,93

balo) bei oro kokybe (3,25 balo).

Silumos komfortas

Oro kokybé

Apsvietimas

Akustika

Biuro i$planavimas

Biuro baldai

Svara ir prieziiira

Pasitenkinimas asmenine darbo vieta

Pasitenkinimas fizine biuro aplinka (bendras vidurkis)

21 pav. Pasitenkinimo fizine biuro aplinka ir atskiry subdimensijy vidurkiy palyginimas
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Vertinant atskirus pasitenkinimo fizine darbo aplinka subdimensijy klausimy vidurkius atkreipiamas
démesys, jog Silumos komforto, oro kokybés ir pasitenkinimo asmenine darbo vieta subdimensijos
buvo matuotos po 1 klausimg kiekvienai, todél toliau nedetalizuojamos.

Vertinant atskirus apsvietimo subdimensijos klausimus ir analizuojant jy vidurkius (Zr. 22 pav.),
atskiry klausimy vidurkiai nezenkliai skiriasi. Pasitenkinimas sviesos kiekiu darbo vietoje yra 3,85
balo, 0 regéjimo/vizualinis komfortas jvertintas 3,73 balo.

Kaip esate patenkintas...

...8viesos kiekiu Jusy darbo vietoje? I 3.85
...regéjimo/vizualiniu komfortu Jisy darbo vietoje. . I 3,73

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

22 pav. Apsvietimo subdimensijos vidurkiy palyginimas

I$skiriant pavienius akustikos subdimensijos klausimus bei lyginant jy vidurkius (zr. 23 pav.) matyti,
jog respondentai akustika atvirame biura néra patenkinti. Maziausiai (2,75 balo) respondentai
patenkinti garso/akustiniu privatumu darbo vietoje, taip pat ne itin patenkinti (3,12) triuksmo lygiu.

Kaip esate patenkintas...

...triuk8mo lygiu Jusy darbo vietoje? _ 3.12

...garso/akustiniu privatumu Jisy darbo vietoje

(galimybé bendrauti, kalbéti negirdint kolegoms, _ 2.75

sédintiems $alia ir atvirkséiai)?

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

22 pav. Akustikos subdimensijos vidurkiy palyginimas

Lyginant atskirus biuro isplanavimo subdimensijos klausimy vidurkius (zr. 23 pav.), labiausiai
respondentai nepatenkinti vizualiniu privatumu (3,07 balo). Labiausiai respondentai patenkinti lengva
galimybe bendrauti su kolegomis (3,99 balo), o kiek maziau (3,86 balo) — vietos, skirtos darbui ir
asmeniniams daiktas, kiekiu darbo vietoje.

Kaip esate patenkintas...

...vietos, skirtos darbui ir asmeniniams daiktams,
kiekiu darbo vietoje?

...vizualiniu privatumu Jsy darbo vietoje? I 3.07

...lengva galimybe bendrauti su kolegomis Jasy darbo
vietoje?

e s

. 99

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
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23 pav. Biuro i$planavimo subdimensijos vidurkiy palyginimas

Vertinant atskirus biuro baldy subdimensijos klausimy vidurkius (Zr. 24 pav.), labiausiai respondentai
nepatenkinti (3,44 balo) galimybe pritaikyti darbo vietos baldus pagal savo poreikius. Auks¢iausia
balg (3,79) surinko baldy ir darbo priemoniy patogumas, o Siek tiek mazesnj balg (3,76) atspindi
pasitenkinimas grindy, baldy, pavir§iy apdailos spalvos ir tekstiira.

Kaip esate patenkintas...

...baldy ir darbo priemoniy patogumu (kédé, stalas, I 3.79

kompiuteris, kiti jrengimai)?

...galimybe pritaikyti savo darbo vietos baldus pagal I 3.44

savo poreikius?

...grindy, baldy, pavirsiy apdailos spalvomis ir I 3.76

teksttira?

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
24 pav. Biuro baldy subdimensijos vidurkiy palyginimas
Isskiriant pavienius Svaros ir prieziiiros subdimensijos klausimy vidurkius (zr. 25 pav.), matyti, jog

zemiausias balas (3,59) yra pasitenkinimo valymo ir tvarkymo paslaugomis, o auks¢iausias (3,79)
balas — pasitenkinimo bendra biuro $vara.

Kaip esate patenkintas...

...bendra biuro §vara? N 3,79
...valymo, tvarkymo paslaugomis savo darbo vietoje? IR 3,59
...bendra biuro priezitira? NI 3,75

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

25 pav. Svaros ir priezitiros subdimensijos vidurkiy palyginimas

Pasitenkinimas darbu. Analizuojant pasitenkinimo darbu dimensijos teiginiy vidurkius (zr. 26
pav.) matyti, jog jie yra panasis ir tarpusavyje nezenkliai skiriasi. Auks¢iausiu balu (4,02) jvertintas
teiginys ,, apskritai, man nepatinka mano darbas®, o Zemiausiu balu (3,89) jvertintas teiginys
., apskritai, as esu patenkintas savo darbu . Bendras pasitenkinimo darbu vidurkis yra 3,94 balo, tad
atsizvelgiant tiek ] ji, tiek ] atskiry teiginiy vidurkius galima teigti, jog respondentai yra ganétinai
patenkinti savo darbu.

Apskritai, a§ esu patenkintas savo darbu. I 3.89
Apskritai, man nepatinka mano darbas (R) I - 4.02
Apskritai, man patinka ¢ia dirbti I 301
Pasitenkinimas darbu (bendras vidurkis) I 3.94

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
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26 pav. Pasitenkinimo darbu vidurkiy palyginimas

Emocinis jsipareigojimas. Vertinant atskirus emocinio jsipareigojimo dimensijos teiginiy vidurkius
(zr. 27 pav.), matyti, jog aukscCiausias balas (3,49) skiriamas teiginiui ,, as nesijauciu ,,dalimi Seimos “
Sioje organizacijoje”, taip pat aukStu balu (3,42) jvertintas teiginys ,,a$ nesijauciu emociskai
prisiriSes prie Sios organizacijos”. Zemiausiu balu (3,05) jvertintas teiginys , a$ jauciu, kad
organizacijos problemos yra ir mano problemos “, todél galima daryti i§vada, jog respondentai néra
emociskai jsipareigoj¢ organizacijai, kurioje S§iuo metu dirba.

AS buciau labai laimingas, jei likusig savo karjeros I 315

dalj praleisciau $ioje organizacijoje.

Man patinka diskutuoti apie savo organizacija su I 3.36

zmonémis uz jos riby.

AS jauciu, kad organizacijos problemos yra ir mano P 3.05
problemos. '

AS manau, kad lengvai tap¢iau prisiriS¢s prie bet I 325

kurios kitos organizacijos taip, kaip esu prisises. ..

o

AS nesijauciu ,,dalimi $eimos® §ioje organizacijoje I 3.49
(R). '

AS nesijauciu emociskai prisiriS¢s prie Sios I 3.42
organizacijos (R). '

Si organizacija man turi daug asmeninés prasmés. IS 3.25
AS nejauciu stipraus priklausymo savo organizacijai I 331

jausmo (R).
Emocinis jsipareigojimas (bendras vidurkis) I 3.29

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

27 pav. Emocinio jsipareigojimo vidurkiy palyginimas

Socialiné gerové. Abi socialinés geroveés konstrukto dimensijos (santykiai su kolegomis ir vadovo
parama) vertintos Likert‘o 5 baly skale, tad jas galima lyginti tarpusavyje.

Santykiai su kolegomis. Analizuojant atskirus santykiy su kolegomis dimensijos teiginiy vidurkius
(Zr. 28 pav.), matoma, jog auks$ciausias balas (4,16) skiriamas teiginiui ,,mano komandos nariai
kreipiasi j mane, kai jiems to reikia“, o zemiausias balas (3,16) — teiginiui ,, as kasdien nekantrauju
pamatyti savo kolegas darbe”. Bendras santykiy su kolegomis dimensijos vidurkis yra 3,79, tad
galima teigti, jog respondenty santykiai su kolegomis vertinami vidutini$kai ir yra kliticiy, trukdanciy
jiems jaustis savo komandos dalimi.
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A§ tikrai jau¢iuosi savo komandos dalimi. I 3.86
Man yra lengva papra$yti patarimo bet kurio kolegos. I 410

AS kasdien nekantrauju pamatyti savo kolegas darbe. N 3.16

Man patinka, kad komandos lyderiai visada yra kartu
su likusiais komandos nariais.
Mano komandos nariai kreipiasi j mane, kai jiems to
reikia.

Santykiai su kolegomis (bendras vidurkis) I 3,79

. 3.65
e 416

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

28 pav. Santykiy su kolegomis vidurkiy palyginimas

Vadovo parama. Isskiriant atskirus vadovo paramos teiginiy vidurkius (Zr. 29 pav.) pastebima, jog
jie tarpusavyje yra panasis ir néra dideliy skirtumy. Bendras vadovo paramos dimensijos vidurkis
yra 3,73. Aukciausiu balu (3,81) jvertintas teiginys ,, vadovai yra draugiski ir lengvai prieinami*,
beveik toks pat balas (3,80) skiriamas teiginiui ,, vadovais galima pasikliauti, jog pavaldiniams duos
tinkamus patarimus . Maziausias vidurkis (3,57) yra teiginio ,,vadovai gerai supranta Zmoniy
problemas “. Galima teigti, jog respondentai jaucia vadovo parama, gali jais pasikliauti ir prie jy
prieiti, tac¢iau ne visada vadovai supranta savo pavaldiniy problemas.

Vadovai gerai supranta zmoniy problemas [ 357
Vadovai parodo, jog pasitiki savo pavaldiniais e 370
Vadovai yra draugiski ir lengvai prieinami [ 381
Vadovais galima pasiklauti, jog pavaldiniams duos I 3.80

tinkamus patarimus

Vadovai parodo suprantinguma savo pavaldiniy I 3.75

atzvilgiu
Vadovo parama (bendras vidurkis) I 373

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

29 pav. Vadovo paramos vidurkiy palyginimas

Analizuojant fizinés, psichologinés, socialinés ir bendros gerovés vidurkius pagal biury tipus (zr. 7
lent.) pastebima, jog geriausiai (2,86 balo) fizing gerove vertina respondentai, dirbantys dideliame
atviro i$planavimo biure, o pras¢iausiai (2,75 balo) — lanks¢iame biure. Zvelgiant j psichologinés,
socialinés ir bendros gerovés vidurkius matoma, jog geriausiai jos jvertintos lanks¢iuose biuruose
(psichologiné geroveé 3,80 balo, socialiné gerové 3,90 balo, bendra gerové 3,48 balo), o prasCiausiai
— mazuose atviro iSplanavimo biuruose dirbanciy respondenty (psichologiné gerové 3,51 balo,
socialiné gerove 3,67 balo, bendra gerove 3,33 balo).

66



7 lentelé. Gerovés vidurkiy palyginimas pagal biury tipus

Fiziné gerové Psichologiné gerové | Socialiné gerové Bendra geroveé
Mazas atviro 2,80 3,51 3,67 3,33
iSplanavimo biuras
Vidutinis atviro 2,81 3,58 3,78 3,39
iSplanavimo biuras
Didelis atviro 2,86 3,53 3,71 3,36
iSplanavimo biuras
Lankstus biuras 2,75 3,80 3,90 3,48

Analizuojant fizinés, psichologinés, socialinés ir bendros gerovés vidurkius pagal kartas (zr. 8 lent.)
matoma, jog fiziné gerové geriausiai jvertinta Y kartos (2,81 balo), o pras¢iausiai — Z kartos (2,78
balo), nors skirtumai labai nedideli. Taip pat vertinama yra ir psciholginé gerové — geriausiai Y kartos
(3,63 balo), o prasciausiai — Z kartos (3,52 balo). Socialing gerove auksciausiai vertina Y kartos (3,83
balo), o Zzemiausiai — X kartos (3,58 balo) respondentai. Bendra respondenty gerové geriausiai
vertinama Y kartos (3,42 balo), o pras¢iausiai — X Kkartos (3,31 balo).

8 lentelé. Gerovés vidurkiy palyginimas pagal kartas

Fiziné gerové Psichologiné gerové | Socialiné gerové Bendra gerové
X karta 2,80 3,55 3,58 3,31
Y karta 2,81 3,63 3,83 3,42
Z karta 2,78 3,52 3,72 3,34

Apibendrinant galima teigti, jog tyrimo rezultatai papildo teoring mokslinés literatiiros analize bei
rodo, jog atviruose biuruose dirbantys respondentai susiduria su Zemu pasitenkinimu fizine darbo
aplinka, fizinés sveikatos, Streso, profesinio perdegimo, emocinio jsipareigojimo santykiy su
kolegomis bei vadovo paramos sunkumais, taciau aukstesniu pasitenkinimu darbu ir apibendrinus
Siuos geroves konstruktus, jie skiriasi priklausomai nuo biuro tipo ir kartos.

4.3.Tyrimo rezultaty analizé respondenty demografiniy charakteristiky kontekste

Analizuojant tyrimo rezultatus ir atliekant koreliacing analiz¢ buvo pastebéti statistiSkai reikSmingi
skirtumai tarp demografiniy charakteristiky ir atvirose darbo vietose dirbanciy darbuotojy gerovés
dimensijy bei bendry konstrukty (zr. 9 lent.). Pastebima, jog lytis neigiamai koreliuoja su
pasitenkinimu fizine darbo aplinka (-,182**) ir fizine sveikata (-,126*). Teigiamas koreliacinis rySys
matomas tarp lyties ir streso (,122*). Galima teigti, jog moterys savo fizing sveikatg vertina blogiau
nei vyrai. Taip pat, moterys yra ne tik maZziau patenkintos fizine darbo aplinka, bet taip pat patiria
daugiau streso nei vyrai.

Vertinant sgsajas tarp laiko dirbant organizacijoje ir gerovés dimensijy bei konstrukty (zr. 9 pav.)
matomi teigiami koreliaciniai rySiai su santykiais su kolegomis (,190**) bei emociniu jsipareigojimu
(,146*). Atsizvelgiant | Siuos rezultatus daroma iSvada, jog kuo ilgiau respondentai dirba
organizacijoje, tuo geriau jie vertina santykius su kolegomis bei yra labiau emociskai jsipareigoj¢ nei
respondentai, organizacijoje dirbantys trumpesnj laika.
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Zvelgiant j laiko, praleisto dirbant atviroje darbo vietoje sasajas su atskiromis gerovés dimensijomis
ir konstruktais (Zr. 9 lent.) matomas tik vienas statistiSkai reik§mingas skirtumas — su santykiais su
kolegomis (,147*). Tai rodo, jog kuo ilgiau respondentai dirba atviroje darbo vietoje, tuo jie geriau
vertina santykius su kolegomis.

Analizuojant pareigy pobudzio (vadovaujancios ar nevadovaujancios) sgsajas su geroveés
dimensijomis ir konstruktais (zr. 9 lent.) pastebimi tiek teigiami, tiek neigiami koreliaciniai rysiai.
Silpnas teigiamas koreliacijos koefientas matomas su profesiniu perdegimu (,132%). Kiti statistiskai
reik§mingi koreliacijos koeficientai rodo silpnus neigiamus koreliacinius rySius su emociniu
sipareigojimu (-,177**), emocine sveikata (-,141*), santykiais su kolegomis (-,130%*), psichologine
gerove (-,128*) ir bendra gerove (-,121*). Atsizvelgiant j Siuos rezultatus galima teigti, jog
respondentai, uzimantys nevadovaujancias pareigas susiduria su didesniu profesiniu perdegimu.
Daroma iSvada, jog vadovaujanCias pareigas uzimantys respondentai yra labiau emociskai
Isipareigoje, taip pat geriau vertina ne tik emocing sveikatg, bet ir santykius su kolegomis. Taip pat
respondenty, uzimanciy vadovaujancias pareigas, psichologiné gerové ir bendra gerové yra vertinama
geriau nei respondenty, neuzimanciy vadovaujanciy pareigy.

Vertinant sgsajas tarp vadovo darbo vietos (kartu bendroje erdvéje ar ne) ir gerovés dimensijy bei
konstrukty matomi silpni teigiami ir neigiami koreliaciniai rysiai (zr. 9 lent.). Teigiamas koreliacijos
koeficientas yra su stresu (,138*), o neigiami — su vadovo parama (-,152*) ir socialine gerove (-
,143%). Sie koreliacijos koeficientai leidzia teigti, jog darbuotojai, kuriy vadovas nedirba bendroje
erdvéje, patiria daugiau streso, sulaukia maziau vadovo paramos ir jy socialiné gerove yra vertinama
Zemiau nei ty respondenty, kuriy vadovas kartu dirba bendroje erdvéje.

Paskuting statistiSkai reikSmingus skirtumus parodziusi demografiné charakteristika — sergamumas.
Ja buvo vertinama, kiek dieny per paskutinius 12 mén. respondentai buvo nedarbingume del ligos.
Koreliaciné analizé (zr. 9 lent.) rodo tiek teigiamus, tiek neigiamus koreliacinius rySius. Teigiami
koreliacijos koeficientai matomi su profesiniu perdegimu (,231**) ir stresu (,173**). Pastebima, jog
sergamumas neigiamai koreliuoja su emocine sveikata (-,203**), fizine sveikata (-,192%),
pasitenkinimu fizine darbo aplinka (-,169**), pasitenkinimu darbu (-,238**), emociniu
sipareigojimu (-,145%), vadovo parama (-,188**) bei psichologine gerove (-,221**), socialine
gerove (-,153*) ir bendra gerove (-,208**). Atsizvelgiant j Siuos koreliacinés analizés rezultatus
daroma iSvada, jog kuo daugiau dieny respondentai praleidzia nedarbingume d¢l ligos, tuo daugiau
patiria streso ir susiduria su didesniu profesiniu perdegimu.Taip pat $i analiz¢ leidzia teigti, jog kuo
didesniu sergamumu pasizymi respondentai, tuo Zemiau jie vertina savo ne tik emocing, bet ir fizine
sveikata, yra maziau patenkinti tiek fizine darbo aplinka, tiek paciu darbu, yra maziau emociSkai
jsipareigoj¢ ir sulaukia maziau vadovo paramos. To pasekoje, did¢jant respondenty sergamumui,
mazéja jy psichologiné, socialiné bei bendra gerove.

9 lentelé. Demografiniy charakteristiky ir atskiry gerovés dimensijy bei konstrukty koreliacija

Lytis Laikas Laikas Pareigy Vadovas Sergamumas
dirbant dirbant pobudis dirba
organizacijoje | atviroje bendroje
darbo erdvéje
vietoje
Emociné sveikata -,097 ,098 ,032 -,141* -,043 -,203**
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Lytis Laikas Laikas Pareigy Vadovas Sergamumas
dirbant dirbant pobiudis dirba
organizacijoje | atviroje bendroje
darbo erdvéje
vietoje
Fiziné sveikata -,126* -,028 -,068 -,069 -,021 -,192*
Profesinis ,062 -,059 -,074 ,132* ,046 ,231**
perdegimas
Stresas ,122* ,052 ,033 ,008 ,138* ,173**
Pasitenkinimas -,182** -,051 -,040 -,040 -,077 -,169**
fizine darbo
aplinka
Pasitenkinimas -,051 ,092 ,033 -,106 -,060 -,238%*
darbu
Emocinis ,040 ,146* ,052 - 177** -,074 -,145*
isipareigojimas
Santykiai su -,013 ,190** ,147* -,130* -,100 -,094
kolegomis
Vadovo parama -,072 -,059 -,041 -,007 -,152* -,188**
Fiziné geroveé -,051 ,061 -,042 -,054 ,065 -,154**
Psichologiné gerové | -,074 ,077 ,022 -,128* -,084 -,221**
Socialiné geroveé -,057 ,048 ,054 -0,75 -,143* -,153*
Bendra gerové -,074 ,084 ,031 -,121* -,116 -,208**

**p<0,01; *p<0,05

Apibendrinant demografiniy charakteristiky ir gerovés dimensijy bei konstrukty koreliacinés
analizés rezultatus galima teigti, jog yra sqsajos tarp geroves dimensijy bei konstrukty ir respondenty
lyties, laiko dirbant organizacijoje ir laiko dirbant atviroje darbo vietoje, taip pat pareigy pobiidzio,
vadovo darbo vietos ir sergamumo. Daroma isvada, jog darbuotojy gerové yra susijusi ne tik su biuro
tipu ir karta (amziumi), bet ir su kitais, ne maziau svarbiais, respondentus apibiidinanciais aspektais
(demografinémis charakteristikomis).

4.4 Atviry darbo viety sasajos su skirtingy karty darbuotoju gerove

Analizuojant sasajas tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés yra svarbu pasitelkti
tinkamg koreliacijos modelj, siekiant nustatyti statistiSkai reikSmingus rySius. Atliktas normalumo
testas parode¢, jog duomenys néra normalis, t.y. néra normalaus pasiskirstymo aplink normalyjy
skirstinj, todél sgsajoms nustatyti naudojamas Spirmano (angl. Spearman‘s) Kkorealiacijos
koeficientas.

Analizuojant tyrimo metu gautus duomenis, visy pirma ieSkota sgsajy tarp skirtingy karty ir atskiry
gerovés konstrukty (zr. 10 lent.). Atlikus koreliacing analiz¢ matoma, jog néra jokiy statistiSkai
reikSmingy skirtumy tarp skirtingy karty ir jy gerovés. Galima daryti iSvada, jog atvirose darbo
vietose dirbanciy respondenty gerové neturi sgsajy su jy amziumi (karta), t.y. tiek X, tiek Y ir Z karty
respondentai, dirbantys atvirose darbo vietose (mazas, vidutinis ir didelis atviro i§planavimo biuras
bei lankstus biuras), gerovés konstruktus (fiziné gerové, psichologiné gerové, socialiné gerove,
bendra gerové) vertina panaSiai, todél negalima nustatyti ir teigti, jog vienos ar Kitos kartos
respondentai, dirbdami atvirose darbo vietose jauciasi ir/ar savo gerove vertina vienaip ar kitaip.
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10 lentelé. Karty ir gerovés dimensijy koreliacija

Fiziné gerové Psichologiné gerové | Socialiné gerové Bendra gerové

Karta -,001 -,003 0,067 033
**p<0,01; *p<0,05

Toliau analizuojant tyrimo metu gautus duomenis bei tiriant sgsajas, toliau jy ieSkota tarp atviry biury
ir darbuotojy gerovés, taciau koreliacinés analizés rezultatai neparodé jokiy statistiSkai reikSmingy
skirtumy, todél siekiant sumazinti atviros darbo vietos tipy kategorijas ir patikrinti sgsajas, buvo
sukurtas naujas kintamasis pavadinimu ,,biuro tipas® perkoduojant reik§mes j dvi kategorijas:

(1) — atviras biuras (apjungti mazas atviro iSplanavimo biuras, vidutinis atviro i$planavimo biuras

ir didelis atviro iSplanavimo biuras);

(2) — lankstus biuras.

Sukiirus nauja kintamajj ,,biuro tipas“ ir atlikus koreliacing analiz¢ (zr. 11 lent.) matyti, jog néra
koreliacijos tarp biuro tipo ir fizinés gerovés (,083). Tai reiskia, jog tiek atvirame, tiek lanks¢iame
biure dirbanciy respondenty fizin¢ gerové vertinama panaSiai ir tarp jy néra jokiy statistiSkai
reikSmingy skirtumy. Taciau tarp kity gerovés konstrukty ir biuro tipo yra statistiSkai reikSmingy
skirtumy ir tg rodo koreliacijos koeficientai. DidZiausias teigiamas koreliacijos koeficientas (0,240**)
matomas tarp biuro tipo ir psichologinés gerovés. Taip pat koreliacija (,157**) pastebima tarp biuro
tipo ir bendros gerovés bei kick maziau biuro tipas koreliuoja (,124*) su socialine gerove.
Atsizvelgiant j Siuos koreliacijos koeficientus, rodancius statistiSkai reikSmingus rysius, galima teigti,
jog yra sasajos tarp biuro tipo ir darbuotojy gerovés. Rezultatai rodo, jog trys geroves konstruktai —
psicholginé gerové, socialiné gerové ir bendra gerové yra geriau vertinamos ty respondenty, kurie
dirba lanks¢iuose biuruose, nei dirbanc¢iy atviruose biuruose.

11 lentelé. Biuro tipo ir gerovés dimensijy koreliacija

Fiziné gerové Psichologiné gerové | Socialiné gerové Bendra gerové

Biuro tipas (atviras | -,083 ,240** ,124* ,157**
ir lankstus)

**p<0,01; *p<0,05

Analizuojant sasajas tarp biuro tipo ir atskiry gerovés konstrukty dimensijy matomi tiek teigiami, tiek
neigiami koreliaciniai rySiai, rodantys statistiSkai reikSmingus skirtumus (zr. 12 lent.). Auksc¢iausias
teigiamas koreliacijos koeficientas matomas tarp biuro tipo ir pasitenkinimo darbu (,211**). Taip
pat teigiami koreliacijos koeficientai pastebimi su emociniu jsipareigojimu (,177**) bei
pasitenkinimu fizine darbo aplinka (,173**). Silpnas, ta¢iau teigiamas koreliacinis rySys yra ir su
vadovo parama (,132*). Auksciausias neigiamas koreliacijos koeficientas yra tarp biuro tipo
profesinio perdegimo (-,230**) bei streso (-,181**). Apibendrinus S$ios koreliacinés analizés
rezultatus galima daryti iSvada, jog lanksCiuose biuruose dirbantys respondentai yra labiau patenkinti
ne tik savo darbu, bet ir fizine darbo aplinka, taip pat jie yra labiau emociskai jsipareigoje¢ ir geriau
vertina vadovo parama nei tie respondentai, kurie dirba atviruose biuruose. Taip pat daroma iSvada,
jog respondentai, dirbantys atviruose biuruose susiduria su su didesniu profesiniu perdegimu ir patiria
daugiau streso, susijusio su darbu.
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12 lentelé. Biuro tipo ir gerovés sudimensijy koreliacija

Konstruktas Dimensija Biuro tipas (atviras ir lankstus)
Fiziné geroveé Emociné sveikata ,075
Fiziné sveikata ,072
Profesinis perdegimas -,230**
Stresas -,181**
Psichologiné gerové Pasitenkinimas fizine darbo aplinka ,173%*
Pasitenkinimas darbu ,2117%*
Emocinis jsipareigojimas L77%*
Socialiné geroveé Santykiai su kolegomis ,072
Vadovo parama ,132*

**p<0,01; *p<0,05

Siekiant patikrinti, ar statistiskai reik§mingi rySiai tarp biuro tipo ir atskiry gerovés konstrukty islicka
skirtingose amziaus grupése (kartose), atlikta koreliaciné analizé (zr. 13 lent.) rodo statistiskai
reikSmingus skirtumus. Stipriausias teigiamas koreliacinis rySys matomas tarp biuro tipo ir
psichologinés gerovés (,357**) Z kartos amziaus grupéje. Taip pat teigiamas statistiSkai reikSmingas
koreliacijos koeficientas matomas Y kartos amziaus grupéje tarp biuro tipo ir psichologinés geroveés
(,250**) ir bendros gerovés (,169*), o neigiamas — su fizine gerove (-,154*). Apibendrinant Sios
koreliacinés analizés rezultatus daroma iSvada, jog Z kartos respondentai, dirbantys lankséiuose
biuruose savo psichologine gerove vertina geriau nei dirbantys atviruose biuruose. Taip pat
lanks¢iuose biuruose dirbanciy Y kartos respondenty psichologiné ir bendra gerové yra aukStesné
nei ty, kurie dirba atviruose biuruose, taciau fiziné gerové yra zemesné. Daroma iSvada, lanksc¢iuose
biuruose dirbantys tiek Y, tiek Z kartos respondentai geriau vertina savo psichologing gerove nei Y
ir Z karty respondentai, dirbantys atviruose biuruose, taciau Y kartos, dirbancios lanksCiuose
biuruose, fiziné gerové yra vertinama zemiau nei Y kartos atviruose biuruose.

13 lentelé. Biuro tipo ir atskiry karty gerovés konstrukty koreliacija

Karta Fiziné gerové Psichologiné Socialiné gerové | Bendra gerové
gerové
Biuro tipas X karta ,065 ,116 ,092 ,101
(atvirasir
lankstus) Y karta -,154* ,250** ,138 ,169*
Z Kkarta -,119 ,357** -,035 ,070

**p<0,01; *p<0,05

Analizuojant rysius tarp biuro tipo ir atskiry gerovés dimensijy raiskos skirtingose amziaus grupése
(kartose) (zr. 14 lent.) matome, jog tarp X kartos ir atskiry gerovés dimensijy néra jokiy statistiskai
reikSmingy skirtumy, t.y. nesvarbu, kokio tipo biure dirba X kartos darbuotojas, jo gerovés dimensijy
vertinimai yra panaSts. Daugiausiai statistiSkai reikSmingy skirtumy matyti tarp Y Kkartos
respondenty, dirbanciy skirtinguose biuro tipuose ir atskiry gerovés dimensijy. Stipriausi neigiami
koreliaciniai rysiai matomi su profesiniu perdegimu (-,268**) ir stresu (-,250**). Stipriausi teigiami
koreliaciniai ry$iai matomi su pasitenkinimu darbu (,224**) bei emociniu jsipareigojimu (,198**).
Kiek silpniau biuro tipas Y kartos amziaus grupéje koreliuoja su pasitenkinimu fizine darbo aplinka
(,155**) ir vadovo parama (,148**). Statistiskai reikSmingas teigiamas koreliacinis rySys tarp
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pasitenkinimofizine darbo aplinka (,307**) ir biuro tipo matomas ir Z kartos amziaus grupéje.
Atsizvelgiant | Sios koreliacinés analizés rezultatus galima daryti iSvada, jog Y kartos respondentai,
dirbantys atviruose biuruose susiduria su didesniu profesiniu perdegimu ir patiria daugiau streso nei
tie Y kartos respondentai, kurie dirba lanks¢iuose biuruose. Pastebéta, jog Y kartos respondentali,
kurie dirba lanks¢iuose biuruose yra labiau patenkinti ne tik darbu, bet ir fizine darbo aplinka, taip
pat yra labiau emociskai jsipareigoje ir vadovo paramg vertina geriau, nei Y kartos respondentai,
dirbantys atviruose biuruose. Taip pat ir Z kartos respondentai, dirbantys lanks¢iuose biuruose yra
labiau patenkinti fizine darbo aplinka nei atvirose biuruose dirbantys Z kartos atstovai.

14 lentelé. Biuro tipo ir atskiry karty gerovés dimensijy koreliacija

3 | 28 £8 | £ 2| 2.
2 g s 2 E . 28 X 28 | SE
F R o o 0= = [ o cC = —
Karta | 5% | & | &8& | & £8% 88| G2 | 82 | S&
Biuro tipas X karta ,123 ,052 -,139 -,022 114 ,125 ,069 ,096 ,097
(atVIraS Ir *xk *k * *%x *x *
lankstus) Y karta ,080 ,084 -,268 -,250 ,155 ,224 ,198 ,078 ,148
Z karta -126 | -,096 | -,134 ,024 ,307** | ;240 ,170 -,201 | -,024

**p<0,01; *p<0,05

Kaip matyti 15 lenteléje, visos atskiros gerovés dimensijos (emociné sveikata, fiziné sveikata,
perdegimas, stresas, pasitenkinimas fizine darbo aplinka, pasitenkinimas darbu, emocinis
Isipareigojimas, santykiai su kolegomis ir vadovo parama) ir bendri gerovés konstruktai (fiziné
gerove, psichologiné gerové, socialiné gerové ir bendra gerové) koreliuoja tarpusavyje ir tarp jy yra
statistiSkai reikSmingi skirtumai. Viena i§ stipriausiy koreliacijy (-,700**) pastebima tarp
pasitenkinimo darbu ir profesinio perdegimo. Tai reiskia, jog kuo didesniu profesiniu perdegimu
pasizymi respondentai, tuo maziau jie yra patenkinti savo darbu.

15 lentelé. Geroves dimensijy ir konstrukty tarpusavio koreliacija

1
g [72] [72] v © 4
X & I I < IS 2 <
3 < = = £ < . . = 2
z | = w 8 8 | E 2| 2, | s g 2 & 5
2|z |ES IS E | E2| EE|lo | B | £, |8 =
é ) a2 3 52-@ g s g?.’ X9 = @ B'g = g
s | £ 55 | 8 zE€5 8| 25| €2 | 3 £ Se | 5 g
2| & a8 | & SEES | Tz | 82| > = L& | & &
@ 1@ 3) 4) ®) (6) ) ®) ) (10) (11) (12) (13)
@ |- |77 - - A04*x | 433% | 308%x | 3Exx | D75%x | 408** | 475 | 344%% | 5Egr*
,566** | ,454**
) - - - 267** | 313** | 207** | ,299** | 313** | 538** | ,308** | ,344** | 514**
,395** | 387**
®3) - 659%* | - - - - - - - - -
,395** | 700** | 515** | A487** | 453** | 229** | 676** | 536** | 562**
4) - - - - - - - - - -
,316** | 571** | [329** | 342*%* | 418** | 317** | 503** | 428** | 401**
(5) - A70%* | [ 305** | ,310*%* | ,370** | ,124** | ,708** | ,397** | 584**
(6) - 575** | B14** | 516** | - ,872%* | 594** | 708**
,170%*
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) - B57** | 304%* | - 765%* | 524*x* | G31**
,082%*

(8) - 538** | ,104** | B553** | 8O5** | 750%*

9) - 542*%* | 914** | 789%*
,061%*

(10) - - - ,205%*

110%*% | 144%*

(11) - B31** | 807**

(12) - ,885**

(13)

**p<0,01; *p<0,05

Apibendrinant atliktg atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy geroveés sqgsajy analize galima
teigti, jog atvirose darbo vietose dirbanciy darbuotojy gerové neturi sqsajy su jy amziumi (karta).
Taciau analizés metu nustatytos sgsajos tarp biuro tipo ir darbuotojy gerovés dimensijy bei
konstrukty. Taip pat daroma isvada, jOQ skirtinguose biuro tipuose (atviruose ir lanksciuose)
dirbanciy tos pacios kartos darbuotojy gerove skiriasi, todél galima teigti, jog biuro tipas turi sgsajas
Su tos pacios kartos darbuotojy gerove.

4.5.Moksliné diskusija

Atliekant §] empirinj tyrimg buvo siekiama atskleisti sgsajas tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty
gerovés. Pastebima, jog mokslingje literatiiroje Sioms sgsajoms nagrinéti skiriama itin mazai démesio
ir tyrimai yra daugiau atskleidziantys sgsajas tik tarp dviejy konstrukty — atviry biury ir darbuotojy
gerovés bendrai (Langer, Smith, Taylor, 2019) bei atskiry jos dimensijy: fizinés sveikatos (Colenberg
ir kt., 2020; Bodin-Danielsson, kt., 2014), pasitenkinimo darbu (Brill, Weidemann, 2001; Danielsson,
Bodin, 2008; Mahbud ir kt. 2009), santykiy su kolegomis (Oldham, Brass, 1979; De Been, Beijer,
2014; Bernstein, Turban, 2018; Kaarlela-Tuomaala ir kt., 2009), jsipareigojimo organizacijai
(Wineman, Zimring, 2009; Morrow ir kt., 2012), pasitenkinimo darbo aplinka (Pejtersen, kt., 2006),
streso (Roper, Juneja, 2008) ir kity. Atliekant §j tyrimg buvo tikimasi, jog skirtingy karty darbuotojy,
dirbanciy atvirose darbo vietose, gerove skiriasi. Taciau tyrimo rezultatai neparodé sgsajy tarp atviry
darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés, nors ir yra teigiama, jog skirtingo amziaus
darbuotojai skirtingai reaguoja j darbo aplinka (Hughes, Simoneaux, 2008, cit. i§ Haynes, 2011) ir
skirtingai prie jos prisitaiko (McElroy, Morrow, 2010).

Nors sgsajy tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés nebuvo atskleista, taciau
tyrimas parodé sagsajas tarp biuro tipo ir darbuotojy gerovés. Pastebéta, jog darbuotojai, dirbantys
lanksc¢iuose biuruose yra labiau patenkinti darbu ir fizine darbo aplinka nei respondentai, dirbantys
atviruose biuruose. Sie rezultatai antrina kitiems mokslininky tyrimams — Danielsson ir Bodin (2008)
taip pat nustate, jog lanks¢iuose biuruose dirbantys darbuotojai patiria aukSciausig pasitenkinima
darbu lyginant su kitais atvirais biurais, o De Been ir Beijer (2014) teigia, jog lanks¢iuose biuruose
dirbantys darbuotojai yra labiau patenkinti fizine biuro aplinka. Taip pat tyrime pastebéta, kad
atviruose biuruose dirbantys darbuotojai yra maziau emociskai jsipareigoj¢ — Sig iSvada galima
pagristi Ashkanasy*‘o ir kt. (2014) teigimu, jog darbas atvirame biure darbuotojams sukelia neigiamas
emocines reakcijas, tokias kaip pyktis ar nusivylimas, dél kuriy mazéja emocinis jsipareigojimas.
Tyrimas parod¢, jog lanksciuose biuruose darbuotojai sulaukia daugiau vadovo paramos nei dirbantys
atviruose biuruose. Si i§vada papildo Oldham‘o ir Brass‘o (1979) teigima, jog vadovo grjZtamasis
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rySys yra mazesnis atviruose biuruose, nei$skiriant lankstaus biuro kaip atskiro atviro biuro tipo. Taip
pat respondentai, dirbantys atviruose biuruose susiduria su didesniu profesiniu perdegimu ir patiria
daugiau streso. Sig i§vada papildo Van der Molen‘as ir kt. (2018) teigdami, jog stresas ir profesinis
perdegimas yra tape pagrindine biuruose dirbanéiy darbuotojy liga (cit. i§ Colenberg ir kt., 2020). Sis
tyrimas neparodé sasajy tarp biuro tipo ir darbuotojy fizinés sveikatos, nors Danielsson ir Bodin
(2008) teigia, jog skirtinguose biuro tipuose darbuotojy fizinés sveikatos buklé skiriasi.

Tyrimo rezultaty analizé neparodé sgsajy tarp karty ir jy gerovés, nors siauras spektras moksliniy
tyrimy rodo, jog Y kartos darbuotojus maziau neigiamai veikia atviros darbo vietos nei Kudikiy bumo
ir X kartas (McElroy, Morrow, 2010) bei Y karta i$ esmés yra patenkinta atviromis darbo vietomis
(Rasila, Rothe, 2012), kadangi aktyvi ir triuk§minga darbo aplinka nesudaro sunkumy sutelkiant
démes;j ir jaustis patogiai, prieSingai nei vyresniy karty atstovams (Yunus, Ernawati, 2018). Taip pat
pasak autoriy Yunus ir Ernawati (2018), atviras biuras yra tinkamesnis jaunesniai (Y) kartai.

Analizuojant atskiry gerovés dimensijy ir konstrukty sasajas su respondenty demografinémis
charakteristikomis pastebéta, jog moterys pasizymi prastesne fizinés sveikatos bukle nei vyrai, taip
pat jos yra maziau patenkintos fizine darbo aplinka ir patiria daugiau streso. Sie rezultatai antrina
kitiems moksliniams tyrimams, rodantiems, jog moterys, dirbancios atvirose darbo vietose serga
dazniau (Bodin-Danielsson ir kt., 2014), bei yra maziau patenkintos darbo aplinkos klimatu ir
temperatiira (De Been, Beijer, 2014). Pastebétina, jog Siame tyrime nebuvo galima patikrinti sasajy
tarp sergamumo ir biuro tipo, nes abiems Siems konstruktams matuoti buvo pasitelktos nominalios
skalés. Kalbant apie laiko, praleisto dirbant organizacijoje bei laiko, praleisto dirbant atviroje darbo
vietoje sasajas su atskiromis gerovés dimensijomis ir konstruktais, buvo rastos naujai, moksliniuose
tyrimuose $ios s3sajos néra nagrinétos. Pastebéta, jog kuo ilgiau respondentai dirba organizacijoje,
tuo labiau jie emociskai jsipareigoj¢ ir geriau vertina santykius su kolegomis. Pastaroji tendencija
matoma ir tarp laiko, praleisto dirbant atviroje darbo vietoje. Sgsajos su kitomis demografinémis
charakteristikomis (ar vadovas dirba bendroje erdvéje bei pareigy pobiidis (vadovaujancios ar
nevadovaujancios)) taip pat nebuvo nagrin¢jamos moksliniuose tyrimuose, todél Siame tyrime
pastebétos sgsajos yra naujos. Tyrimas atskleidé, jog respondenty, neuzimanciy vadovaujanciy
pareigy psichologiné ir bendra gerové yra Zemesné nei vadovaujanias pareigas uZimanciy
respondenty. Taip pat nustatyta, jog respondentai, kuriy vadovas dirba bendroje erdvéje, patiria
maziau streso ir sulaukia daugiau vadovo paramos. Sig i§vada papildo Sumner (2015), kurios teigimu
nemaza dalis vadovy vis dazniau pasirenka dirbti bendroje erdveje kartu su darbuotojams tam, kad
nesijausty atsiskyre nuo organizacijoje vykstanciy procesy. Galima teigti, jog pasirinkimas dirbti
bendroje erdvéje yra naudingas ne tik paciam vadovui, kaip teigia Sumner (2015), taciau ir
organizacijos darbuotojams ir jy gerovei.

Tyrime buvo nustatyta eilé sgsajy tarp sergamumo ir atskiry gerovés dimenisjy. Kai kurios 1§ Siy
sasajy patvirtino ankstesniy moksliniy tyrimy rezultatus, kitos buvo rastos naujai. Pastebéta, kad
did¢jant respondenty sergamumui, did¢ja profesinis perdegimas ir stresas, pras¢iau vertinama fiziné
sveikata. Pejtersen ir kt. (2011) teigimu, atvirose darbo vietose dirbanciy darbuotojy didesniam
sergamumui jtaka daro didesnis darbuotojy tankis bendroje erdvéje ir nuolatinis buvimas apsuptam
zmoniy, dé¢l ko ne tik daZniau sergama, bet ir atsiranda fizinis i§sekimas, patiriama daugiau streso ir
dazniau pastebimas profesinio perdegimo sindromas. Tyrimo metu nustatyta, jog didéjant
respondenty sergamumui, mazéja jy pasitenkinimas fizine darbo aplinka. Si i§vada papildo Burge’a
(2004), pasak kurio, darbuotojai, galintys kontroliuoti oro temperatiirg ir grynumg darbo vietoje, serga

74



reciau nei tie, kurie tokios galimybés neturi. Mokslinéje literatiiroje taip pat pastebima, jog vadovo
vaidmuo yra tiesiogiai susijgs darbuotojy sveikata (Kelloway, Barling, 2010), bei Saukiantis,
darbuotoja Zeminantis vadovo elgesys susij¢s su darbuotojo sveikata ir jos problemomis (Duffy,
Ganster, Pagon, 2002; Restubog, Scott, Zagenczyk, 2011; Tepper, 2000; cit. i§ Liang ir kt., 2018).
Sia mokslininky i§vada papildo ir §is atliktas tyrimas, rodantis, jog darbuotojai, sulaukiantys daugiau
vadovo paramos, serga reCiau. Mokslinéje literatiroje emociné sveikata yra siejama su darbe
patiriamu stresu ir jo sukeltomis emocijomis (Al-Qutop, Harrim, 2011), todél tyrime pastebéta
didesnio sergamumo ir prastesnés emocinés sveikatos sgsajg galima pagrjsti jau anks¢iau aprasyta
iSvada, jog didéjant darbuotojy sergamumui, patiriamas didesnis stresas, o tai — neigiamai veikia
darbuotojy emocing sveikata. Siame tyrime pastebétos emocinio jsipareigojimo ir sergamumo, o taip
pat ir pasitenkinimo darbu ir sergamumo sgsajos, mokslinéje literatiiroje néra nagrinétos. Taciau
pasitenkinimo darbu ir sergamumo s3gsaja galima pagristi ta pacig prie§ tai aprasyta sasaja, jog
didéjant patiriant daugiau streso, didéja darbuotojy sergamumas, o stresas, Bandzienés (2009)
teigimu, neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinima darbu.

Tyrimo rezultaty analizé parodé sgsajas tarp biuro tipo ir gerovés dimensijy atskirose amziaus grupése
(kartose), kurios mokslinéje literattiroje néra nagrinétos. Tyrimas atskleid¢, jog Y kartos darbuotojal,
dirbantys lanksciuose biuruose susiduria su mazesniu profesiniu perdegimu ir patiria maZziau streso,
taip pat yra labiau patenkinti darbu ir fizine darbo aplinka, labiau emociskai jsipareigoj¢ ir vadovo
paramg vertina geriau nei tos pacios kartos atstovai, dirbantys atviruose biuruose. Taip pat pastebéta,
jog Z kartos atstovai, dirbantys lanks¢iuose biuruose, yra labiau patenkinti fizine darbo aplinka nei
dirbantys atviruose biuruose. Sie tyrimo rezultatai antrina autoriy Yunus ir Ernawati (2018),
nuomonei, jog netolimoje ateityje, kai Y kartos darbuotojy skaicius darbo rinkoje iSaugs, atvirus
biurus bus galima sékmingai atnaujinti j lankstaus biuro tipa, nes Y karta vertina laisve, mobiluma ir
lankstuma. Sig mokslininky i§vada galima pritaikyti ir Z kartos darbuotojams, kadangi $i karta taip
pat vertina lankstumg ir mobilumg darbo vietos atzvilgiu (Gaidhani ir kt., 2019). Taciau tai
priestarauja OXYGENZ tyrimui, parodziusiam, jog Y kartos darbuotojams yra svarbu turéti asmening
darbo vietg ir galimybe ja personalizuoti (Puybaraud, kt., 2010; cit. i§ Haynes, 2011), o lankstaus
biuro ypatumas ir yra tas, jog darbuotojai neturi pastovios darbo vietos: kiekvieng karta, atvyke i
darbg ja renkasi laisvai ir darbo dienos pabaigoje joje nepalieka jokiy asmeniniy daikty (Danielsson
ir Bodin, 2008, 2009).

Tyrimo ribotumai ir gairés:

1. Mokslingje literatiiroje apraSytuose tyrimuose, tiriant atviry darbo viety ir darbuotojy geroves
sasajas, dazniausiai atviros darbo vietos lyginamos su Igstelés tipo biurais (1 darbuotojas
kabinete) bei pasidalinimo kambariais, kur kartu dirba 2-3 darbuotojai — §ios darbo vietos néra
priskiriamos prie atviry darbo viety. Siame darbe buvo nagrinéjamos tik atviros darbo vietos,
todé¢l tolimesniuose tyrimuose jtraukus ir uzdaras darbo vietas, buty galima iSmatuoti, kaip
skiriasi Lietuvos darbuotojy gerove dirbant uzdarose ir atvirose darbo vietose.

2. Didzioji dalis (daugiau nei pusé) tyrime dalyvavusiy respondenty yra Y kartos atstovai, todél
rezultatai galéjo neparodyti reikSmingy skirtumy tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty
darbuotojy gerovés. ReikSmingi skirtumai gal¢jo biti nepastebéti dar ir todel, jog karty
charakteristiky apraSymai nereiskia, kad kiekvienas tam tikros kartos atstovas elgsis taip pat
(Chamberlin, 2009), todél tos pacios kartos respondentus galéjo paveikti jy asmenings
aplinkybés ir aplinka.
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3. Atsizvelgiant | tai, kad tyrimo imtis — tik 280 respondenty, todél norint atlikti platesnio masto
tyrimg ir atskleisti sgsajas tarp skirtingy karty darbuotojy gerovés, reikéty pasitelkti didesng
tyrimo imtj ir siekiant iSlaikyti panasy skirtingy karty respondenty skaiciy.

4. Pastebéta, jog didelé dalis respondenty apklausa pildé po darbo valandy ir, galima daryti
prielaida, jog namuose, todé¢l galéjo nejsijausti j apklausos klausimus ir savo savijautg ir
nuomong pateikti kitaip, nei biity pateike darbo aplinkoje.
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ISvados

Apzvelgus atviry darbo viety poveikio darbuotojy gerovei tematika atliktus mokslinius tyrimus
nustatyta, jog tokiose darbo vietose dirbanciy darbuotojy gerové jprastai skiriasi nuo dirbanciy
uzdarose darbo vietose. Dirbantys atvirose darbo vietose darbuotojai yra maziau patenkinti savo
darbu ir fizine darbo aplinka, dél kurios sukelto triuk§mo ir nuolatinio jud¢jimo regéjimo lauke
jiems sunku susikoncentruoti darbui, be to, dazniau serga ir patiria daugiau streso. Nors
pagrindinis atviry biury atsiradimo tikslas buvo susijes su vidinés komunikacijos skatinimu ir
gerinimu, ta¢iau dauguma tyrimy rodo, jog tokiose darbo vietose darbuotojy bendravimas
sumazéja ir jie atsiSlieja vieni nuo kity sienomis tapusiomis ausinémis. Atviri biurai tapo
populiartis dél mazy statybos, jrengimo islaidy, taciau jie nedidina darbuotojy gerovés ir
pastebima tendencija, jog kai kurios organizacijos vél grizta prie uzdaro tipo biury. Atvirose
darbo vietose dirbanciy skirtingy karty darbuotojy gerové yra menkai nagrinéta ir stinga tyrimy,
siekiant i$siaiskinti, kaip $ios darbo vietos susijusios su skirtingo amziaus darbuotojy gerove,
kadangi zmogaus amzius yra susij¢s su darbo aplinkos suvokimu ir prisitaikymu prie jos. Y
kartos darbuotojus maziau neigiamai veikia atviros darbo vietos nei vyresniy karty darbuotojus,
kadangi X ir Kiidikiy bumo kartos atstovai triuk§mingoje ir aktyvioje darbo aplinkoje jauciasi
nepatogiai.

Atlikus mokslinés literatiiros analizg, iSanalizuoti atviry darbo viety ypatumai, karty skirtingumai
darbo vietos atzvilgiu bei gerovés dimensijos:

2.1. Apibréziant atviry darbo viety ypatumus, iSskiriami Sie pagrindiniai bruozai: darbo vieta
néra atskirta sienomis j atskirus kabinetus, darbuotojai dirba bendroje erdve¢je ir juos skiria
tik zemos sienelés. DaZniausiai naudojamas atviry biury skirstymas remiasi 1 darbuotojy
skai€iy bendroje erdveje ir biuro iSplanavimo aspektus. Vyrauja keturi pagrindiniai atviry
biury tipai: mazas, vidutinis ir didelis atviro i$planavimo biurai bei lankstus biuras, kuris taip
pat priskiriamas prie atviro tipo biuro erdviy.

2.2. Keturios Siuo metu darbo rinkoje esancios kartos (Kidikiy bumo, X, Y ir Z) turi ne tik
skirtingas vertybes, poziiirj j darba, darbo etikas, likescius, karjeros tikslus, bet ir svarbiais
laiko skirtingus fizinés darbo vietos aspektus. Kidikiy bumo kartos atstovai, pirmenybe
teikiantys komandiniam darbui, yra patenkinti dirbdami paprastuose ir solidziuose biuruose,
kur nebus pazeidziama jy autonomija ir privatumas. Y kartos darbuotojai, pasizymintys noru
bendradarbiauti, biure tikisi jvairiy poilsio erdviy ir neformalios darbo aplinkos, o darbo
vietoje — asmeninio darbo stalo ir galimybés jj personalizuoti. Dar kitokie yra jauniausios Z
kartos poreikiai: jie i§ darbo vietos tikisi lengvos galimybés bendrauti su kolegomis, taciau
nori dirbti mazose erdvése grupémis, NOrs nenoriai prisijungia prie komandinio darbo.

2.3.Darbuotojy gerové, sulaukianti vis daugiau mokslininky ir organizacijy vadovy démesio,
skirstoma ] tris konstruktus: fiziné geroveé (sveikata), psichologiné gerove (laime) ir socialiné
gerove (santykiai). Fiziné gerové atspindi fiziologinius sveikatos rodiklius ir tiriama per fizing
sveikatg, emocing sveikata, perdegimg ir stresg. Psichologiné gerové siejama su subjektyviu
laimés suvokimu darbe, apimanciu tokius veiksnius kaip pasitenkinimas darbu,
pasitenkinimas fizine darbo aplinka, jsipareigojimas organizacijai, jsitraukimas. Socialiné
gerove susijusi su kolegy tarpusavio santykiais, vadovo parama ir pasitikéjimu.
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ISanalizavus mokslingje literatiiroje nagrin¢jamg atviry darbo viety specifiSkumg ir tipologija,
karty skirtingumus ir jy preferencija darbo vietai bei darbuotojy gerove ir jos dimensijas,
sudarytas teorinis s3sajy tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés modelis.
Sis modelis nurodo, jog atviros darbo vietos, tokios kaip mazas, vidutinis ir didelis atviro
iSplanavimo biurai bei lankstus biuras turi abipusias sgsajas su skirtingy karty (X,Y,Z) darbuotojy
gerove ir jos konstruktais — fizine, psichologine ir socialine gerovémis.

Remiantis sudarytu teoriniu modeliu, parengtas tyrimo instrumentas ir tyrimo metodika.
Pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas ir duomenys rinkti elektroninés apklausos budu, kurig
sudaro 77 klausimai/teiginiai, parengti naudojant validuotas skales. Skalémis vertintos 9 gerovés
dimensijos ir 11 demografiniy charakteristiky. Tyrimo validumg patvirtino Cronbach‘o alfa ir
KMO koeficientai, kurie svyruoja nuo 0,621 iki 0,912.

Atlikus empirinio tyrimo rezultaty analize, iSskiriami Sie svarbiausi aspektai:

5.1. Tyrime dalyvavo 280 respondenty, i$ kuriy 63,2 proc. yra Y kartos atstovai, bei didzioji dalis
(35,4 proc.) respondenty dirba mazame atviro iSplanavimo biure. Pastebéta, jog geriausiai
respondenty vertinama socialiné gerove (3,76 balo), o Zemiausiai — fiziné gerove (2,81 balo).
Vadinasi, atvirose darbo vietose dirbantys respondentai jauciasi komandos dalimi, gali
lengvai paprasyti patarimo bet kurio kolegos, jy vadovai yra draugiski ir lengvai prieinami
bei duoda tinkamus patarimus. Taciau respondentai darbe patiria stresa, susijusj su dideliu
darbo krtviu ir ribotais laiko istekliais, po darbo dienos jauciasi i§seke ir néra uztikrinti, jog
gali veiksmingai iSspresti darbe kylancias problemas. Taip pat jie susiduria su jvairiomis
sveikatos ir kokybisko miego problemomis, taip pat nesijaucia energingi ir jy emocinés
problemos trukdo jprastai jy veiklai. Respondenty psichologiné gerové vertinama kiek
geriau nei vidutiniSkai (3,59 balo), i§ kurios aukS$¢iausiai vertinamas pasitenkinimas darbu
(3,94 balo), kiek Zemiau — pasitenkinimas fizine darbo aplinka (3,56 balo), o Zemiausiai —
emocinis jsipareigojimas (3,29 balo). Vadinasi, atvirose darbo vietose dirbantys
respondentai yra ganétinai patenkinti savo darbu ir jiems patinka jj dirbti, taciau darbo vietos
atzvilgiu, jie néra patenkinti biure vyraujanciu triukSmu, bei nurodo ne tik akustinio, bet ir
vizualinio privatumo trikuma, taip pat nesijaucia emociSkai prisiriS¢ prie organizacijos ir
nejaucia stipraus priklausymo jai jausmo.

5.2.Atlikus gerovés dimensijy ir demografiniy charakteristiky sgsajy analiz¢ pastebéti statistiskai
reikSmingi skirtumai tarp lyties ir pasitenkinimo fizine darbo aplinka (-,182**), fizinés
sveikatos (-,126*) ir streso (,122*). Laikas dirbant organizacijoje teigiamai koreliuoja su
santykiais su kolegomis (,190**), emociniu jsipareigojimu (,146*), o laikas dirbant atviroje
darbo vietoje — su santykiais su kolegomis (,147*). Analizuojant pareigy pobtidzio ir gerovés
dimensijy sasajas matomos reikSmingos tiek teigiamos, tiek neigiamos koreliacijos: su
emociniu jsipareigojimu (-,177**), emocine sveikata (-,141*), santykiais su kolegomis (-
,130%) ir profesiniu perdegimu (,132*). Vadovo darbo vieta teigiamai koreliuoja su stresu
(,138*) ir neigiamai su vadovo parama (-,152*). Nustatyta, jog sergamumas koreliuoja su
visais gerovés konstruktais — fizine gerove (-,155*), psichologine gerove (-,221**), socialine
gerove (-,153%*) ir bendra gerove (-,208**).

5.3.Vertinant koreliacinius rySius tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy gerovés,
nenustatyta sasajy tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty darbuotojy geroves. Tod¢l galima
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teigti, jog néra skirtumy tarp to, kaip jauciasi ir kaip savo gerove vertina skirtingy karty
darbuotojai, dirbantys atvirose darbo vietose — tiek X, tiek Y ir Z karty respondenty gerové
vertinama ganétinai panasiai. TaCiau tyrimas atskleidé, jog yra sasajos tarp skirtinguose biuro
tipuose dirbanciy tos pacios kartos respondenty gerovés: statistiskai reikSmingi koreliaciniai
ry$iai nustatyti tarp biuro tipo ir fizinés gerovés (-,154*), psichologinés gerovés (,250%%) ir
bendros gerovés (,169*%) Y kartos amziaus grupéje. Taip pat teigiamas Koreliacijos
koeficientas nustatytas tarp biuro tipo ir psichologinés gerovés (,357**) Z kartos amZziaus
grupéje. Vadinasi, Y ir Z Karty respondenty, dirbanciy lanks¢iuose biuruose, psichologiné
gerové yra aukstesné nei Y ir Z karty atstovy, dirbanciy atviruose biuruose. Taip pat ir bendra
gerove yra geriau vertinama Y kartos respondenty lanks¢iuose biuruose nei atviruose, taciau
taciau Y kartos, dirbancios lanks¢iuose biuruose, fiziné gerove yra vertinama Zemiau nei Y
kartos atviruose biuruose. Tyrimas neatskleidé sgsajy tarp biuro tipo ir darbuotojy gerovés X
kartos amziaus grupéje.

5.4.Tolimesniuose tyrimuose rekomenduojama jtraukti ir uzdaras darbo vietas siekiant pamatuoti,
kaip skiriasi Lietuvos darbuotojy gerové dirbant uzdarose ir atvirose darbo vietose.Taip pat
norint atlikti platesnio masto tyrima, reikéty pasitelkti didesne tyrimo imtj siekiant iSlaikyti
panasy skirtingy karty respondenty skaiciy.
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Priedai
1 priedas. Tyrimo anketa
Gerb. Respondente,

Esu Samanta Linkeviciiité, Kauno technologijos universiteto, Zmoniy istekliy vadybos studijy
programos antro kurso magistranté. Kvieciu Jus dalyvauti mano magistro baigiamojo darbo
tyrime, kurio tikslas yra atskleisti, kokios yra sqsajos tarp atviry darbo viety ir skirtingy karty
darbuotojy geroves.

Apklausa yra anoniminé, rezultatai bus naudojami tik akademiniais tikslais, apdorojami ir
pateikiami tik apibendrinti (atskiri kiekvienos anketos atsakymai nebus pateikiami). Jei turite
klausimy, susisiekite su manimi el. pastu samanta.linkeviciute@ktu.edu .

Anketos pildymas gali uztrukti 10 minuciy.

1. Jasy gimimo metai: o 1946-1964
o 1965-1979
o 1980-1995
o Nuo 1995
2. Jasy lytis: Vyras
Moteris
Kita (jrasykite)
3. Kiek laiko dirbate Sioje o kil mety
organizacijoje? o Nuo 1 iki 3 mety
o Nuo 3 iki 5 mety
o 5 metus ir daugiau
4. Pazymékite vieng teiginj, o Dirbu nedideléje erdvéje, kurioje dirba nuo 4 iki 9 zmoniy
kuris geriausiai apibiidina (jskaitant ir mane)
Jasy fizine darbo vieta: o Dirbu bendroje erdvéje, kurioje dirba nuo 10 iki 24 Zmoniy

(jskaitant ir mane)

o Dirbu bendroje erdvéje, kurios iSplanavimas didelis ir atviras,
vietoje kolidoriy - eilémis i8déstytos darbo vietos ir jy neskiria
sienos, nebent tik zemos stalus skiriancios sienelés. Kartu su
manimi dirba daugiau kaip 24 darbuotojai

o Dirbu biure, kuriame darbuotojai neturi nuolatinés savo darbo
vietos ir kiekvieng karta gali ja rinktis laisvai (vieng kartg sédéti
prie vieno stalo, kita prie kito)

Kiek laiko dirbate Juisy pries o kil mety
tai apibuidintoje atviroje o Nuo 1 iki 3 mety
darbo erdvéje? o Nuo 3 iki 5 mety
o 5 metus ir daugiau
Ar uzimate vadovaujancias o Taip
pareigas? o Ne
Ar Jusy vadovas dirba o Taip
bendroje erdvéje su Jumis? o Ne
Jusy iSsilavinimas: o Aukstasis universitetinis
o  Aukstasis neuniversitetinis
o AukStesnysis
o Profesinis
o Vidurinis
o Pagrindinis
o Pradinis
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o Kita
9. Koks Jusy organizacijos o Didmeniné/mazmeniné prekyba
veiklos sektorius? o Energetika
o Gamyba
o Informacinés technologijos
o Paslaugos
o Statyba
o Turizmas
o Viesasis
o Svietimo
o Zemés iikio
o Kita
10. Kokia Jusy darbo sritis? 1.  Administravimas
2. Apskaita, finansai, auditas
3. Dizainas, architektiira
4. Draudimas
5. Eksportas, imortas
6. Informacinés technologijos
7. Klienty aptarrnavimas
8. Kokybés vadyba
9. Marketingas, reklama
10. Nekilnojamas turtas
11. Pardavimy vadyba
12. Personalo valdymas
13. Pirkimai, tiekimas
14. Teisé
15. Transporto, logistikos vadyba
16. Svietimas, mokymai
17. Ziniasklaida, vieSieji rysiai
18. Kita
11. Kiek dieny per paskutinius 0 o 1-7 o 8-24 o 25-99 o 100-365
12 mén. Jus buvote
nedarbingume dél ligos?
12. Manau, kad mano sveikata o l-bloga |o 2- o 3-gera o 4- o 5 — puiki
yra... pakankamai labai
gera gera
13. Pagalvokite apie save 1 - visiskai 2 - nesutinku 3—nei 4 —sutinku | 5 — visiskai
paskutiniy 4 savaiciy nesutinku sutinku, nei sutinku
laikotarpyje ir jvertinkite, nesutinku
kaip sutinkate ar nesutinkate
su zemiau pateiktais
teiginiais:
13.1. | Per paskutines 4 savaites dél o © © © ©
emociniy problemy as buvau
maziau efektyvus, nei
noréciau biti (R)
13.2. | Per paskutines 4 savaites dél o © © © ©
emociniy problemy as$ buvau
maziau kruopstus (R)
13.3. | Per paskutines 4 savaites a3 o © © ° ©
jauciausi ramus ir
harmoningas
13.4. | Per paskutines 4 savaites a3 o © © ° ©
jauciausi kupinas energijos
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13.5. | Per paskutines 4 savaites a$ o © © © ©
jauciausi lindnas ir prislégtas
(R)

14, Per paskutines 4 savaites o © © © ©
mano miego kokybé buvo
labai gera

15. Pagalvokite apie save ir savo | 1 - visi§kai 2 - nesutinku 3 —nei 4 —sutinku | 5 — visiskai
darba  organizacijoje  ir | nesutinku sutinku, nei sutinku
jvertinkite, kaip sutinkate ar nesutinku
nesutinkate su Zemiau
pateiktais teiginiais:

15.1 | Jau¢iu, kad darbas mane o © © © ©
sekina emociskai

15.2. | Po darbe praleistos dienos o © © ° ©
jauciuosi i$sekes

15.3. | Keldamasis ryte, kai manes o © © © ©
laukia dar viena diena darbe,
jauciuosi pavargges

15.4. | Ejimas j darbg ir pats darbas o o o o o
man kelia jtampa

15.5. | Nuo darbo jauciuosi perdeges o © © © ©

15.6. | Palyginti su tuo laiku, kai tik o © © © ©
pradéjau dirbti, dabar darbas
mane domina maziau

15.7. | Darbas man padéjo patikti o © © © ©
maziau

15.8. | Galimg savo darbo o © © © ©
naudingumg pradéjau vertinti
ciniskiau

15.9. | Abejoju savo darbo svarba o © © © ©

15.10. | Galiu veiksmingai i8spresti o © © © ©
problemas, kylancias mano
darbe (R)

15.11. | Manau, kad a$ veiksmingai o © © © ©
prisidedu prie komandos,
kurioje esu (R)

15.12. | Manau, jog esu geras o © © © ©
darbuotojas (R)

15.13. | Pasiekgs  darbo  tikslus, o © © © ©
jauciuosi pakylétai (R)

15.14. | Savo darbe a§ iSmokau daug o © © © ©
jdomiy dalyky (R)

15.15. | Jauciuosi jsitikines, kad darbe o o © ° ©
veiksmingai  tvarkausi su
uzduotimis (R)

16. Pagalvokite apie save ir savo | 1 - visiskai 2 - nesutinku 3—nei 4 —sutinku | 5 — visiskai
darba  organizacijoje  ir | nesutinku sutinku, nei sutinku
jvertinkite, kaip sutinkate ar nesutinku

nesutinkate su zemiau

pateiktais teiginiais:
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16.1.

AS turiu per daug darbo ir per
mazai laiko jj atlikti

16.2.

AS$ kartais bijau namuose
iSgirsti skambant telefona, nes
skambutis gali bti susijes su
darbu

16.3.

Jauciuosi taip, lyg niekad
neturéciau laisvadieniy

16.4.

Daugelis zmoniy, kurie eina
tas pacias pareigas
organizacijoje, jauciasi
perdege del darbo
reikalavimy

16.5.

Po darbo jauciuosi suirzes (-
usi) ir nervingas (-a)

16.6.

Darbas 1§ mangs atima

daugiau nei turéty

16.7.

Daznai darbe jauciuosi taip,
lyg buciau atsidares (-usi)
aklavietéje

16.8.

Kartais, kai
darba,
kriitinéje

galvoju apie
pajuntu  skausmg

16.9.

Pasiémes (-usi) darbe laisva
dieng, jauciuosi kaltas (-a)

o

17.

Pagalvokite apie save ir fizing
darbo aplinka ir jvertinkite,
kaip patenkintas ar
nepatenkintas esate Zemiau
pateiktais aspektais*:

* skaitydami atskiras eilutes,
prie kiekvienos pradzioje
pridékite ., Kaip esate
patenkintas... "

1 - labai
nepatenkintas

2 -
nepatenkintas

3 —nei
patenkintas,
nei
nepatenkintas

4—
patenkintas

5 — labai
patenkintas

17.1.

Kaip esate patenkintas oro
temperatira  Jasy  darbo
vietoje?

17.2.

Kaip esate patenkintas oro
kokybe Jiisy darbo vietoje?

17.3.

Kaip esate patenkintas §viesos
kiekiu Jiisy darbo vietoje?

17.4.

Kaip  esate  patenkintas
regéjimo/vizualiniu komfortu
Jasy darbo vietoje (akinimas,
atspindziai, kontrastai

17.5.

Kaip  esate patenkintas
triuk§mo lygiu Jasy darbo
vietoje?

17.6.

Kaip  esate  patenkintas
garso/akustiniu  privatumu
Jusy darbo vietoje (galimybé
bendrauti, kalbéti negirdint
kolegoms, sédintiems S$alia ir
atvirkséiai)?

17.7.

Kaip esate patenkintas vietos,
skirtos darbui ir asmeniniams
daiktams,  kiekiu  darbo
vietoje?
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17.8.

Kaip  esate  patenkintas
vizualiniu privatumu Jlsy
darbo vietoje?

17.9.

Kaip esate patenkintas lengva
galimybe  bendrauti  su
kolegomis Jusy darbo vietoje?

17.10.

Kaip esate patenkintas baldy
ir darbo priemoniy patogumu
(kédé, stalas, kompiuteris, kiti
jrengimai)?

17.11.

Kaip  esate  patenkintas
galimybe pritaikyti  savo
darbo vietos baldus pagal
savo poreikius?

17.12.

Kaip esate patenkintas grindy,
baldy, pavirS§iy apdailos
spalvomis ir tekstiira?

17.13.

Kaip esate patenkintas bendra
biuro $vara?

17.14.

Kaip  esate
valymo,
paslaugomis

vietoje?

patenkintas
tvarkymo
savo darbo

17.15.

Kaip esate patenkintas bendra
biuro priezitra?

17.16.

Viska apibendrinus, kaip
patenkintas Jis esate savo
asmenine darbo vieta?

18.

Pagalvokite apie save ir savo
darba  organizacijoje  ir
jvertinkite, kaip sutinkate ar
nesutinkate ~ su  Zemiau
pateiktais teiginiais:

1 - visiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 —nei
sutinku, nei
nesutinku

4 — sutinku

5 — visiskai
sutinku

18.1.

Apskritai, a§ esu patenkintas
savo darbu

18.2.

Apskritai, man
mano darbas (R)

nepatinka

18.3.

Apskritai, man patinka Ccia
dirbti

19.

Pagalvokite apie save ir savo
darba  organizacijoje  ir
jvertinkite, kaip sutinkate ar
nesutinkate su Zemiau
pateiktais teiginiais:

1 - visiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 —nei
sutinku, nei
nesutinku

4 — sutinku

5 — visiskai
sutinku

19.1.

AS buciau labai laimingas, jei
likusiag savo karjeros dalj
praleis¢iau Sioje
organizacijoje

19.2.

Man patinka diskutuoti apie
savo organizacija su
zmonémis uz jos riby
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19.3.

AS jauciu, kad organizacijos
problemos yra ir mano
problemos

19.4.

AS manau, kad lengvai
tapCiau prisiriSgs prie bet
kurios Kitos organizacijos
taip, kaip esu prisiS¢s prie Sios

19.5.

AS nesijauciu ,,dalimi Seimos*
Sioje organizacijoje (R)

19.6.

A$ nesijauciu  emociskai
prisirises prie Sios
organizacijos (R)

19.7.

Si organizacija man turi daug
asmeninés prasmeés

19.8.

As nejauciu
priklausymo
organizacijai jausmo (R)

stipraus
savo

20.

Pagalvokite apie save ir savo
kolegas ir jvertinkite, kaip
sutinkate ar nesutinkate su
Zemiau pateiktais teiginiais:

1 - visiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 —nei
sutinku, nei
nesutinku

4 — sutinku

5 — visiskai
sutinku

21.1.

AS$ tikrai jauciuosi
komandos dalimi.

sSavo

21.2.

Man yra lengva paprasyti
patarimo bet kurio kolegos.

21.3.

AS  kasdien nekantrauju
pamatyti savo kolegas darbe.

21.4.

Man patinka, kad komandos
lyderiai visada yra kartu su
likusiais komandos nariais.

21.5.

Mano  komandos  nariai
kreipiasi j mane, kai jiems to
reikia.

22.

Pagalvokite apie save ir savo
vadova ir jvertinkite, kaip
sutinkate ar nesutinkate su
Zemiau pateiktais teiginiais:

1 - visiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 —nei
sutinku, nei
nesutinku

4 — sutinku

5 — visiskai
sutinku

22.1.

Vadovai  gerai
zmoniy problemas

supranta

22.2.

Vadovai parodo, jog pasitiki
savo pavaldiniais

22.3.

Vadovai yra draugiski ir
lengvai prieinami

22.4.

Vadovais galima pasiklauti,
jog  pavaldiniams  duos
tinkamus patarimus

22.5.

Vadovai
suprantinguma
pavaldiniy atzvilgiu.

parodo
savo
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2 priedas. Tyrimo skaliy validumo parametrai

Dimensija | Teiginys/ klausimas L i/tt a Fmean | Fmin max | %0 KMO
Manau, kad mano sveikata yra... | 0,819 | 0,671 0,621 | 0,343 | 0,343 | 0,640 | 67,132 | 0,702
[+
2 5 Per paskutines 4 savaites mano | 0,819 | 0,671
E :Jng miego kokybé buvo labai gera
Per paskutines 4 savaites dél | 0,857 | 0,735 | 0,862 | 0,326 | 0,076 | 0,837 | 64,740 | 0,805
emociniy problemy a§ buvau
maziau efektyvus, nei noréciau
bati (R)
Per paskutines 4 savaites dél | 0,802 | 0,644
emociniy problemy a$§ buvau
maziau kruopstus (R)
Per paskutines 4 savaites as | 0,812 | 0,659
jauciausi ramus ir harmoningas
<
g Per paskutines 4 savaites as | 0,787 | 0,619
g jauciausi kupinas energijos
‘Q
‘§ Per paskutines 4 savaites a$ | - 0,580
L% jauciausi litidnas ir prislégtas (R) | 0,762
Jauciu, kad darbas mane sekina | 0,704 | 0,700 0,882 | 0,326 | 0,076 | 0,837 | 37,989 | 0,867
emociskai
Po darbe praleistos dienos | 0,663 | 0,721
jauciuosi iSsekes
Keldamasis ryte, kai manes laukia | 0,692 | 0,713
dar viena diena darbe, jauciuosi
pavarges
Ejimas j darbg ir pats darbas man | 0,680 | 0,677
kelia jtampa
Nuo darbo jauciuosi perdegges 0,749 | 0,681
Palyginti su tuo laiku, kai tik | 0,697 | 0,824
pradéjau dirbti, dabar darbas
mane domina maziau
Darbas man padéjo patikti maziau | 0,738 | 0,813
Galimg savo darbo naudingumag | 0,711 | 0,705
pradéjau vertinti ciniskiau
Abejoju savo darbo svarba 0,635 | 0,640
Galiu  veiksmingai  iSspresti | 0,385 | 0,499
problemas, kylan¢ias mano darbe
é (R)
05)-, Manau, kad a$ veiksmingai | 0,515 | 0,725
g prisidedu prie komandos, kurioje
z esu (R)
c
E Manau, jog esu geras darbuotojas | 0,439 | 0,675
L (R)
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Pasiekes darbo tikslus, jauéiuosi | 0,449 | 0,701
pakylétai (R)
Savo darbe a$§ iSmokau daug | 0,489 | 0,752
jdomiy dalyky (R)
Jaucivosi jsitikings, kad darbe | 0,524 | 0,603
veiksmingai tvarkausi su
uzduotimis (R)
A§ turiu per daug darbo ir per | - 0,346 | 0,871 | 0,437 | 0,234 | 0,687 | 50,633 | 0,888
mazai laiko jj atlikti 0,588
AS kartais bijau namuose isgirsti | - 0,527
skambant telefona, nes skambutis | 0,726
gali biiti susijes su darbu
JauCivosi  taip, lyg niekad | - 0,609
neturéciau laisvadieniy 0,780
Daugelis zmoniy, kurie eina tas | - 0,449
pacias pareigas organizacijoje, | 0,670
jauciasi  perdege dél darbo
reikalavimy
Po darbo jauciuosi suirzes (-usi) ir | 0,790 | 0,624
nervingas (-a) (R)
Darbas i§ manes atima daugiau | 0,808 | 0,653
nei turéty (R)
Daznai darbe jauciuosi taip, lyg | 0,725 | 0,526
buciau atsidares (-usi) aklavietéje
(R)
Kartais, kai galvoju apie darba, | 0,737 | 0,543
pajuntu skausmg kritinéje (R)
3 Pasiémes (-usi) darbe laisva | 0,528 | 0,279
% diena, jauciuosi kaltas (-a) (R)
Kaip esate patenkintas oro | 0,624 | 0,544 | 0,894 | 0,351 | 0,087 | 0,828 | 39,966 | 0,877
temperattira Jusy darbo vietoje?
... oro kokybe Jiisy darbo vietoje? | 0,603 | 0,597
Sviesos kiekiu Jusy darbo | 0,634 | 0,660
vietoje?
. regéjimo/vizualiniu komfortu | 0,673 | 0,605
Jusy darbo vietoje (akinimas,
atspindziai, kontrastai
triukS§mo lygiu Jusy darbo | 0,574 | 0,628
vietoje?
... garso/akustiniu privatumu Jusy | 0,645 | 0,727

Pasitenkinimas fizine biuro aplinka

darbo vietoje (galimybé
bendrauti,  kalbéti  negirdint
kolegoms, sédintiems Salia ir
atvirksciai)?
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prie Sios organizacijos (R)

vietos, skirtos darbui ir | 0,544 | 0,521
asmeniniams daiktams, kiekiu
darbo vietoje?
vizualiniu privatumu Jasy | 0,578 | 0,802
darbo vietoje?
... lengva galimybe bendrauti su | 0,398 | 0,370
kolegomis Jiisy darbo vietoje?
baldy ir darbo priemoniy | 0,626 | 0,724
patogumu (kede, stalas,
kompiuteris, kiti jrengimai)?
... galimybe pritaikyti savo darbo | 0,528 | 0,640
vietos  baldus pagal savo
poreikius?
... grindy, baldy, pavirsiy apdailos | 0,661 | 0,587
spalvomis ir tekstiira?
... bendra biuro Svara? 0,693 | 0,862
... valymo, tvarkymo paslaugomis | 0,633 | 0,847
savo darbo vietoje?
... bendra biuro prieziiira? 0,755 | 0,869
Viska apibendrinus, kaip | 0,834 | 0,714
patenkintas  Jis esate savo
asmenine darbo vieta?
Apskritai, a$ esu patenkintas savo | 0,882 | 0,778 0,818 | 0,605 | 0,554 | 0,667 | 73,704 | 0,708
" darbu
@©
E Apskritai, man nepatinka mano | 0,828 | 0,685
£
s - darbas (R)
'é’_’; }85 Apskritai, man patinka ¢ia dirbti 0,865 | 0,748
o]
A bii¢iau labai laimingas, jei | 0,536 | 0,436 | 0,740 | 0,268 | - 0,620 | 41,583 | 0,820
likusia  savo  karjeros  dalj 0,142
praleis¢iau $ioje organizacijoje
Man patinka diskutuoti apie savo | 0,598 | 0,380
organizacijg su zmonémis uz jos
riby
AS$ jauCiu, kad organizacijos | 0,588 | 0,393
problemos yra ir mano problemos
AS manau, kad lengvai tapciau | - 0,733
@ prisiriSgs prie bet kurios kitos | 0,117
E organizacijos taip, Kkaip esu
'g prisises prie Sios
‘D
g A§ nesijaudiu ,dalimi Seimos* | 0,749 | 0,600
::% Sioje organizacijoje (R)
'§ AS nesijauciu emociskai prisirises | 0,771 | 0,660
S
|
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Si organizacija man turi daug | 0,724 | 0,525
asmeninés prasmeés
AS nejauciu stipraus priklausymo | 0,802 | 0,679
savo organizacijai jausmo (R)
AS tikrai jauiuosi savo komandos | 0,747 | 0,558 | 0,763 | 0,399 | 0,303 | 0,522 | 52,185 | 0,809
dalimi.
Man yra lengva paprasyti | 0,801 | 0,641
patarimo bet kurio kolegos.
AS kasdien nekantrauju pamatyti | 0,732 | 0,536
"é’ savo kolegas darbe.
o
& Man patinka, kad komandos | 0,633 | 0,401
L lyderiai visada yra Kkartu su
§ likusiais komandos nariais.
o]
< Mano komandos nariai kreipiasij | 0,688 | 0,473
§ mane, kai jiems to reikia.
Vadovai gerai supranta zmoniy | 0,887 | 0,787 0,912 | 0,675 | 0,584 | 0,747 | 74,075 | 0,886
problemas
Vadovai parodo, jog pasitiki savo | 0,843 | 0,711
pavaldiniais
Vadovai yra draugiski ir lengvai | 0,872 | 0,761
prieinami
Vadovais galima pasiklauti, jog | 0,829 | 0,688
% pavaldiniams duos tinkamus
S patarimus
o
g Vadovai parodo suprantinguma | 0,870 | 0,756
E savo pavaldiniy atzvilgiu.
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