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Santrauka

Aktualumas. Savizudybé yra viena dazniausiy darbingo amziaus asmeny mirties priezasCiy.
Nusizudzius bendradarbiui, darbuotojy savijauta, emociné biiklé ir darbo produktyvumas pablogéja,
todél organizacija susiduria ne tik su moraliniais, bet ir materialiniais nuostoliais. Tad jvykus
darbuotojo savizudybei, yra svarbu, kad organizacija uZztikrinty tinkamas paramos priemones
darbuotojams §iuo sunkiu periodu. Deja, didzioji dalis moksliniy tyrimy orientuojasi | pagalbos
mirusiojo Seimai teikima, o ne j organizacijos parama, suteikiama darbuotojams netekus bendradarbio
ir triiksta informacijos, kaip organizacijos turi elgtis, komunikuoti, kokig pagalba suteikti likusiems
darbuotojams. Todél Siame darbe yra analizuojama, kokios postvencijos paramos priemonés yra
taikomos ir kas jas suteikia organizacijoje.

Tyrimo objektas — organizacijos paramos priemonés netekus bendradarbio.

Tyrimo tikslas — atskleisti organizacijos paramos priemones netekus bendradarbio.

Darbo uZdaviniai:
1. atskleisti organizacijos paramos priemones netekus bendradarbio teoriniame kontekste;
2. pateikti organizacijos paramos priemoniy darbuotojams, susidirusiems su bendradarbio
netektimis, teorinj modelj;
3. istirti kokios paramos i§ organizacijos reikia darbuotojams, netekusiems bendradarbio;
4. remiantis atliktu tyrimu, pateikti rekomendacijas organizacijoms apie reikiamus paramos
budus darbuotojams, netekusiems bendradarbio.

Tyrimo metodika. Norint pasiekti darbo tiksla, duomenys buvo renkami kiekybinio ir kokybinio
tyrimy metu. Kiekybiniui tyrimui buvo naudojama anketiné apklausa, tyrimo metu buvo apklausti
413 respondentai. Kokybiniui tyrimui buvo naudojamas pusiau struktirizuotas interviu, tyrimo metu
buvo apklausti 7 respondentai 1§ dviejy organizacijy, kuriose nusizudé darbuotojas.

Pagrindiniai projekto rezultatai. Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad kas SeStas
respondentas, buvo susidires su bendradarbio savizudybe, kuri turéjo jtakos darbuotojo emocinei
biisenai ar darbo kokybei. Apklausos rezultatai parodé¢, kad organizacijos Lietuvoje daZzniausiai
naudoja tik butingsias paramos priemones, tokias kaip dalyvavimas laidotuvése ar velionio
pagerbimas, taCiau nesiima papildomy priemoniy, kurios palengvinty darbuotojy gedéjima.
Mokslinés literatiiros analizés metu buvo identifikuoti ir kiekybinio tyrimo metu buvo patvirtinti
pagrindiniai organizacijos paramos tipai, pagal paramos teikéjus (organizaciné parama, vadovo



parama, bendradarbiy parama ir mentoriaus parama), o kokybinio tyrimo metu buvo tirtos Siy
paramos teikéjy priemonés. Kokybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad daZniausiai naudojamos:
— organizacinés paramos priemonés yra informavimas, specialisty pagalbos uztikrinimas,
lgyvendinamos tvarkos, politikos;
— vadovo paramos priemonés yra tiesioginis bendravimas ir saglygy gedéjimui sudarymas;
— bendradarbiy paramos priemonés yra emociné pagalba ir funkciné pagalba.

Kokybinis tyrimo rezultatai leido iSskirti veiksmingas paramos priemonés (galimybé dalyvauti
laidotuvése, asmeniniai ir grupiniai pokalbiai ir neoficialioje aplinkoje praleistas laikas) ir
priemones, kuriy triko darbuotojams (psichologo realios pagalbos, pokalbiy apie mirusjji,
grupinés terapijos ar grupiniy uzsiémimy, tinkamo informavimo apie savizudybe, i§im¢iy gedéjimo
metu, tiesioginiy vadovy ugdymo (nelaimés atveju), kriiviy perskirstymo). Taip pat, atsizvelgiant |
mokslinés literattiros analize, kiekybinio ir kokybinio tyrimo rezultatus, buvo iSskirtos dar dvi
trikstamos priemonés: ilgalaikés ir nuosekliai naudojamos prevencinés priemonés ir aiskios
procediiros, patvirtintos tvarkos, nurodancios, kaip reikty elgtis nelaimés atveju.
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Summary

Relevance. Suicide is one of the most common causes of death among working age people. When a
co-worker commits a suicide, mental wellbeing, emotional state and work productivity of employees
declines. Moreover, an organization faces both moral damages and material losses. Therefore, after a
suicide of the co-worker it is very important for the organization to ensure appropriate support
mechanisms for employees during this difficult period. However, the majority of research is targeted
to support for relatives of a person who committed suicide rather than organizational support for
employees coping with the death of a co-worker. Moreover, there is no enough information how the
organization should act, communicate and what kind of support provide to the rest of the employees
in such kind of a case. Consequently, measures that are applied after death of an employee and
supporters are analysed in this work.

Research object — organizational support measures after the death of co-worker.

Research goal is to disclose organizational support measured after the death of co-worker.

Work tasks:

1. reveal organizational support measures after the death of co-worker in a theoretical context;

2. provide a theoretical model of organizational support measures for employees who
encountered death of a co-worker;

3. investigate what kind of organizational support is necessary for employees after co-worker’s
death;

4. according to research that was carried out, provide recommendations to organizations about
necessary support for employees after co-worker’s death.

Research methodology. In order to achieve research goal quantitative and qualitative data was
collected. To carry out a quantitative research a questionnaire was used. Online questionnaire was
filled-in by 413 respondents. In addition, a qualitative research was carried out. Seven respondents
from two organizations where an employee committed a suicide were interviewed.

The main project results. Results revealed that every sixth respondent had encountered with a co-
workers suicide and it had an influence on their emotional well-being and work quality. Survey
indicated that organizations use only the essential measures such as participation in funerals or
honouring the person after death the most in Lithuania. However, additional measures, which would
help to alleviate grieving are not applied. During research literature analysis, it was identified and
confirmed with the quantitative research results the main organizational measures providers



(organizational support, support of the supervisor, co-workers and mentor), while in the qualitative
research were investigated measures of the providers. Qualitative research results indicated that the
most often applied are the following:
— organizational support measures — information conveyance, ensuring consultations with
specialists, implementation of the procedures and policy;
— support of the supervisor — direct communication and arrangement of conditions appropriate
for grieving;
— support from co-workers is emotional and functional support.

Qualitative research results allowed to distinguish effective support measures (possibility to
participate in the funerals, individual and group conversations and time spent in an unofficial
environment) and measures, which employees were missing (psychologists support, conversations
about the person who died, group therapy or group activities, appropriate information about suicide,
exceptions during the time period when grieving, direct supervisors training (in case of misfortune),
division of labour). Furthermore, taking into account research literature analysis, quantitative and
qualitative research results additional two measures were identified: long-term and persistently
applied prevention measures and approved procedures indicating what should be done in the case of
misfortune.
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Ivadas

Aktualumas. Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis (2019), bendrasis
mirtingumo rodiklis (mirusiyjy skaicius 1000 gyventojy) Lietuvoje didéja (2014 m. — 13,7, 2017 m.
— 14,2), o didziausig dalj darbingo amziaus mirusiyjy 2014-2018 m. sudaré 60—64 mety ir 55-59
mety amziaus grupés atstovai, tuo tarpu maziausig dalj sudaré 20—24 mety amziaus grupés atstovai.
Toks mirtingumas pagal amziaus grupes atrodyty normalus dél nattiralaus senéjimo ar suprastéjusios
apsaugos nuo jprasty ligy bei traumy.

Taciau remiantis Lietuvos Statistikos departamento ir Higienos instituto duomenimis, dazniausios
mirties priezastys yra létinés ligos, piktybiniai navikai bei savizudybés. Savizudybiy skaiiaus
rodiklis yra vienas i§ auksc¢iausiy ne tik Europos Sajungoje, bet ir visame pasaulyje (World Health
Organization, 2018). 2018 m. net 73 % visy savizudziy buvo darbingo amziaus zmonés (nuo 20 iKi
65 mety). Germain (2013) teigimu, gana daZna savizudybiy prieZastis yra stresas darbe, kurj nulemia
sudetingy technologijy taikymas bei dideli kiekio ir kokybés liikes¢iai. Galima daryti prielaida, kad
didelé dalis savizudziy buvo dirbantys asmenys ir jy mirtys tur¢jo paveikti ne tik Seimos narius,
artimuosius, bet ir organizacijas, kuriose jie dirbo.

Problema. Viena mirtis paveikia vidutini$kai Sesis Zmones (Burke ir kt., 2012; Nilsson, Bremer,
Blomberg ir Svantesson, 2017), kurie lengviau arba sunkiau pereina visus gedéjimo etapus. Su
netektimi susidiire¢ Zzmonés daznai jaucia prieStaringus jausmus, kuriy nesuvaldzius didéja tikimybe
susirgti depresija ar nusizudyti (Germain, 2013). Negatyvios mintys ir nuotaiky svyravimai turi jtakos
ne tik Zmogaus asmeniniui gyvenimui, bet ir darbinei veiklai: zmogus tampa pasyvus, nemotyvuotas,
dirba neefektyviai. Todél organizacija, susidiirusi su darbuotojo netektimi, daznai patiria ne tik
moralinius, bet ir materialinius nuostolius. Siekiant kuo grei¢iau suvaldyti susidariusig situacija
organizacijoje, Zmoniy iStekliy departamentas ir vadovai turi tinkamu metu ir priemonémis suteikti
pagalba mirusiojo bendradarbiams, kad jvykus nelaimei darbuotojai jausty organizacijos parama
(Kurtessis ir kt., 2017) ir galéty lengviau susitaikyti su netektimi, grei¢iau grjzti prie kasdieniniy
darby.

Deja, didzioji dalis moksliniy tyrimy orientuojasi j pagalbos mirusiojo Seimai teikima, o ne i
organizacijos paramg, suteikiamg darbuotojams netekus bendradarbio ir truksta informacijos, kaip
organizacijos turi elgtis, komunikuoti, kokig pagalbg suteikti likusiems darbuotojams.

Remiantis identifikuota problemine situacija galima formuluoti problemq: Kaip organizacija remia
darbuotojus, susidirusius su bendradarbio netektimi?

Tyrimo objektas — organizacijos paramos priemonés netekus bendradarbio.

Tyrimo tikslas — atskleisti organizacijos paramos priemones netekus bendradarbio.
Norint pasiekti tyrimo tiksla, buvo suformuoti uzdaviniai:
1. atskleisti organizacijos paramos priemones netekus bendradarbio teoriniame kontekste;
2. pateikti organizacijos paramos priemoniy darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio
netektimis, teorinj modelj;
3. istirti kokios paramos i§ organizacijos reikia darbuotojams, netekusiems bendradarbio;
4. remiantis atliktu tyrimu, pateikti rekomendacijas organizacijoms apie reikiamus paramos
priemones darbuotojams, netekusiems bendradarbio.
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Tyrimo metodai. Mokslinés literatiiros $altiniy bei antriniy $altiniy analizé. Empiriniy tyrimy metu
buvo atlikti kiekybinis ir kokybinis tyrimai. Kiekybinio tyrimo instrumentas — anketiné apklausa, o
kokybinio tyrimo instrumentas — pusiau struktiirizuotas interviu.
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1. Organizacijos paramos netekus bendradarbio problemos analizé

Remiantis World Population Review duomenimis (World Population Review, 2018), Lietuvoje kas
13 minuciy mir§ta Zmogus, vadinasi per dieng vidutiniSkai mirSta apie 110 Zmoniy ir dar daugiau
suzino apie artimojo, Seimos nario ar bendradarbio netektj. Beveik kiekvieng dieng Lietuvos
ziniasklaidoje pranesama apie jvairias Zymiy ar neZinomy zmoniy mirtis. Staigios, netikétos mirtys
gali stipriai paveikti aplinkinius Zmones (pavyzdziui, Vytauto Sapranausko, Vytauto Seréno,
Vitalijaus Cololo mirtys paveiké dalj Lietuvos gyventojy, nors $iy aktoriy asmeniskai nepazinojo)
(Respublika, 2013; 15 min, 2019; LRT, 2019). Taciau kuo artimesni santykiai Siejo su mirusiuoju,
tuo stipriau ir jautriau reaguojama j netekj. Kiekvienas, su netektimi susidiires zmogus, anks¢iau ar
véliau individualiai praeina sielvartavimo etapus (Sanford, 2018). Sielvartavimas — tai instinktyvi ir
universali reakcija j artimojo netektj (Young ir kt., 2012). Anot autoriy, sielvartavimas gali bti trijy
kategorijy:
— Umus sielvartas (angl. acute grief) apibiidinantis pradinj, skaudZiausia atsakg i netekt;;
— integruotas siclvartas (angl. integrated grief), apibiidinantis nuolatinj, ta¢iau susilpnéjusj
sielvartg, susitaikyma su netektimi;
— komplikuotas sielvartas (angl. complicated grief), apibiidinantis neiSspresta, ilgalaikj ir
potrauminj sielvartg (Young ir kt., 2012).

Vienas 1§ sudétingiausiy sielvarto iSgyvenimo laikotarpiy yra gedéjimas. Ged¢jimo metu Zmogus gali
jausti dviprasmiskus, neigiamus jausmus: litidesj, Soka, stresa, kalte, géda, pykti (Andriessen ir
Krysinska, 2012; Sherba, Linley, Coxe ir Gersper, 2018), galinCius nulemti depresijos (Germain,
2013) ar potrauminio streso sutrikimo (Young ir kt., 2012) atsiradima.

Remiantis moksliniais Saltiniais, didzioji dalis Zmoniy, susidiirusiy su artimojo netektimi, negauna
tinkamos pagalbos, todél daznai gedulo laikotarpis prailgsta arba komplikuojasi. Germain (2013)
teigimu, depresija ir kitos neigiamos emocijos dél bendradarbio netekties gali stipriai paveikti
kasdienin] organizacijos darbg: sumazinti darbuotojy efektyvuma, padidinti pravaiksty rizikg bei
pabloginti mikroklimatg, todél organizacija, susidirusi su darbuotojo netektimi, patiria ne tik
moralinius, bet ir materialinius nuostolius. Remiantis ,,WorkingMinds* (2013), darbuotojy netektis
turi atitinkama poveiki ekonomikai: tikétina, kad vienas i§ keturiolikos darbuotojy, susidiirusiy su
bendradarbio netektimi, bet kuriame karjeros etape susirgs depresija (cit. i§ Germain, 2013).
Skaic¢iuojama, kad Jungtiniy Amerikos Valstijy jmonés kasmet praranda apie 30-44 milijardus
doleriy vien dél darbuotojy, serganciy depresija, neefektyvaus darbo, pravaiksty ir kt. (Germain,
2013). Siekiant suvaldyti ir kiek jmanoma palengvinti susidariusig situacija organizacijoje, Zmoniy
iStekliy departamentas, administracija ir vadovai privalo tinkamu laiku ir tinkamais buidais suteikti
reikalinga pagalbg ne tik mirusiojo artimiesiems, bet ir mirusiojo bendradarbiams (Sanford, 2018).

Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis, bendrasis mirtingumo rodiklis (mirusiyjy
skaic¢ius 1000 gyventojy) Lietuvoje did¢ja (2014 m. — 13,7, 2018 m. — 14,2), o darbingo amziaus
zmoniy mirtingumo rodiklis (darbingo amZziaus mirusiyjy skaicius 1000 gyventojy) neZymiai mazéja
(2014 m. — 3,49, 2018 m. — 3,13). Darbingo amziaus mirusiyjy Zzmoniy ir bendro mirusiyjy Zmoniy
santykis 2014-2018 m. sieké apie 25 % ir kickvienais metais mazéjo (Zr. 1 pav.).
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1 pav. Darbingo amziaus mirusiy Zmoniy ir bendro mirusiy Zmoniy skaiciaus santykio dinamika 2014-2018
m. (paveikslas sudarytas remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2019)

1 paveiksle pavaizduota, kad vis mazesng dalj visy mirusiyjy 2014—2018 m. sudaro darbingo amziaus
(20— 64 mety) asmenys. Didziausias pokytis matomas 2016-2017 m., kuomet procentas sumazéjo
nuo 24,4 iki 22,2 %. Ir nors rodiklis netolygiai mazéja, tai nereiskia, kad darbingo amziaus Zmoniy
mirtingumas mazéja taip pat. Mazéjanciam rodikliui jtakos gali turéti bendras tuo paciu laikotarpiu
sumazgjes darbingo amziaus gyventojy skaicius (2014 m. darbingo amziaus zmonés sudaré 67 % Visy
nuolatiniy gyventojy, o 2018 m. — 65,4 % visy nuolatiniy gyventojy). Todél jvertinus darbingo
amziaus Zzmoniy mirtingumo, bendro mirtingumo ir nuolatiniy gyventojy skaiciaus dinamika, galima
daryti iSvada, kad santykis nekinta ir yra sglyginai didelis. Tai rodo, kad nemaza dalis visy mirusiyjy
per metus yra darbingo amziaus, todél jy netektis turi jtakos ne tik $eimai, artimiesiems, bet ir
organizacijai, kurioje zmogus dirbo.

Analizuojant detaliau, darbingo amziaus mirusiyjy skaic¢ius 2014-2018 m. buvo detalizuotas pagal
amziaus grupes (zZr. 2 pav.). Pagal 2 paveiksle pateiktus duomenis, galima pastebéti, jog kiekvienos
amziaus grupés ir bendras mirtingumas nezymiai sumazéjo. Bendras darbingo amziaus zmoniy
mirtingumas 2014-2018 m. sumazéjo 13,3 % (nuo 10275 iki 8916 mirciy).
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2 pav. 2014-2018 m. darbingo amziaus mirusiyjy pasiskirstymas pagal amzZiaus grupes (sudaryta remiantis
Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2019)

Remiantis 2 paveikslu, didZiausig dalj mirusiyjy 2014-2018 m. sudaré¢ 60—64 mety ir 55-59 mety
amziaus grupés atstovai, o maziausig dalj 20—24 mety amziaus grupés atstovai. Toks mirtingumas
pagal amziaus grupes atrodyty normalus dél natiiralaus senéjimo, senatvéje atsirandanciy ligy ar
suprastéjusios apsaugos nuo jprasty ligy bei traumy. Taciau nagrinéjant Higienos instituto pateiktus
duomenis (2018), buvo pastebéta, kad pagrindinés darbingo amziaus Zmogaus mirties priezastys yra:

— iSeminés Sirdies ligos (tarp vyry ir motery dazniausia mirties priezastis);

— virskinimo organy piktybiniai navikai (tarp vyry 2 vieta, tarp motery 3 vieta);

— tyCiniai susizalojimai (savizudybeés) (tarp vyry 3 vieta, tarp motery 7 vieta);

— kepeny ligos (tarp vyry 4 vieta, tarp motery 5 vieta);

— trachéjos, broncho ir plaucio piktybiniai navikai (tarp vyry 5 vieta, tarp motery 8 vieta);

— moteriskos ligos (moters lyties organy ir kriities piktybiniai navikai) (tarp motery atitinkamai

2 ir 4 vieta).

Taigi, anot Higienos instituto, nattirali mirtis dél senatvés néra dazna mirties priezastis. Didzioji dalis
mirties priezasCiy — létinés arba timios ligos, piktybiniai navikai arba savizudybés. Pastaroji priezastis
yra vienintel¢ mirties priezastis niekaip nesusijusi su zmogaus fizine sveikatos biikle, todél tokia
auksta vieta (3 vieta tarp vyry dazniausiy mirties priezas¢iy) tik patvirtina Sios temos aktualuma ir
problema. Panasios tendencijos pastebimos ne tik Lietuvoje, bet ir pasaulyje — viena i§ daZniausiy
mirties priezasCiy yra savizudybés (Medical News Today, 2017; Our World in Data, 2018).

Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2014-2018 m. savizudybiy skaiCius
sumazejo net 36 % (nuo 930 iki 683 savizudybiy per metus) (Zr. 3 pav.). Tam jtakos gal¢jo turéti
Sveikatos apsaugos ministerijos ir didziyjy miesty savizudybiy prevencijos stiprinamos programos,
diegiami nauji modeliai, kuriais siekiama sukurti ir vystyti ,.tarpsektorinio bendravimo sistemga,
uztikrinan¢ig kokybisky psichikos sveikatos paslaugy teikimg ketinantiems zudytis, méginusiems
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nusizudyti asmenims bei jy ir nusizudZiusiyjy artimiesiems* (Kauno miesto savivaldybés visuomenés
sveikatos biuras, 2018).

950 42000
900 e 41500
850 41000
40500

800
40252 40000
750 39574 39500
700 683 39000
650 38500
600 38000

2014 2015 2016 2017 2018
Savizudybiy skaicius Bendras mirusiyjy skaicius

3 pav. Bendro mirusiyjy skai¢iaus ir savizudybiy skai¢iaus dinamika 2014-2018 m. (sudaryta remiantis
Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2019)

Remiantis 3 paveikslu, mazéjan¢iam savizudybiy skaiCiui jtakos galéjo turéti ne tik stiprinamos
savizudybiy prevencijos priemongés, bet ir mazéjantis bendras mirusiyjy skaicius (2014 m. — 40252,
2018 m. — 39574) bei mazéjantis gyventojy skaicius (2014 m. — 2921262, 2018 m. — 2794184). Taciau
nepaisant netolygaus savizudybiy skai¢iaus maz¢jimo Salyje, Lietuva pagal §j rodiklj jau ilga laikg
pirmauja ne tik Europos Sajungoje, bet ir visame pasaulyje (zr. 1 lent.).

1 lentelé. Savizudybiy skaiciaus, tenkancio 100 tukst. gyventojy pasiskirtymas, ir tikimybé mirti nuo
dazniausiy sveikatos sutrikimy pagal metus ir $alis (lentelé sudaryta pagal Pasaulio sveikatos organizacijos
pateiktus duomenis, 2018)

Tikimybé (%) mirti 30-70 m. nuo

Savizudybiy skaicius,

— tenkantis 100000 gyventojy g
2010 1 vieta Rusija 40 30,4
2 vieta Baltarusija 38,2 31
3 vieta Lietuva 37,3 23,6
4 vieta P. Kor¢ja 34,1 10,6
5 vieta Kazachstanas 32,7 32,9
2015 1 vieta Lietuva 34,9 22,2
2 vieta Rusija 32,1 25,9
3 vieta Gajana 29,1 30,6
4 vieta P. Kor¢ja 28,3 8,3
5 vieta Baltarusija 26,3 24,5
2016 1 vieta Lietuva 31,9 20,7
2 vieta Rusija 31 25,4
3 vieta Gajana 29,2 30,5
4 vieta P. Kor¢ja 26,9 7.8
5 vieta Baltarusija 26,2 23,7
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Remiantis 1 lentele, galima pastebéti, kad nuo 2010 mety iki 2016 mety visy pirmaujanciy Saliy
savizudybiy rodikliai sumazéjo, taCiau Salys ir jy pozicijos beveik nepakito. Nors savizudybiy
skaiCius, tenkantis 100 000 gyventojy, mazéja, tikimybé mirti nuo dazniausiy mirties priezasciy
maze¢ja taip pat. Tai rodo, kad savizudybiy santykis tarp kity dazniausiy mirties prieZasciy islieka
panasus. Deja, naujesniy duomeny Pasaulio sveikatos organizacija nepateiké, todél sudétinga tiksliai
jvertinti Lietuvos vietg viso pasaulio kontekste 2017-2019 metais.

Remiantis naujausiais Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2018 metais 73 % visy
savizudZziy sudaré darbingo amziaus zmongés (Zr. 4 pav.). Panasi tendencija pastebima ir ankstesniais
metais.
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4 pav. 2018 m. savizudybiy pagal amziaus grupes struktiira (Sudaryta remiantis Lietuvos statistikos
departamento duomenimis, 2019)

I$ 4 paveikslo galima matyti, kad dazniausiai savizudybes jvykdé 55-59 mety (13,6 %), 4549 mety
(10,3 %), 50-54 mety (9,6 %), 40-44 mety (9 %), 60-64 mety (9 %) amziaus grupiy atstovai. Taigi,
palyginus mirusiyjy skaiCiaus pasiskirstymg pagal amziaus grupes (zr. 2 pav.) ir savizudziy
pasiskirstyma pagal amziaus grupes (zr. 4 pav.), galima daryti iSvada, kad viena i§ dazniausiy mirties
priezasciy Siose amZziaus grupése yra savizudybé bei kad savizudybés rizika did¢ja su amziumi. Tai
ypac aktualu organizacijoms, kuriose dirba vyresnio amziaus Zmoniy.

Anot Young ir kt. (2012), savizudybé paveikia maziausiai $eSis savizudzio artimuosius ir dar daugiau
aplinkiniy: bendradarbiy, draugy, pazjstamy, sveikatos priezitiros darbuotojy ir kt. Nors didziausias
démesys yra skiriamas savizudziy artimiesiems, savizudybiy poveikis yra didesnis. Neimeyer’as,
Cerel ir Maple (2017) istyré, kad beveik pusé bendruomenés (darbovietés, mokyklos, baznycia,
draugai) yra asmeniSkai susidiir¢ su pazjstamo zmogaus savizudybe.
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2019 m. spalio ménesj Lietuva sukrété jauno traumotologo savizudybé, po kurios Vilniaus
universitetinés ligoninés kunigas Ralys teigé, kad daug bendradarbiy po netekties kreipési
psichologinés pagalbos, kadangi stipriai ir jautriai priémé bendradarbio mirtj (Delfi, 2019). Deja, tai
buvo ne vienintelé placiai i$plitusi savizudybés istorija. Pastebima, kad zudosi jvairaus statuso
zmoneés, uzsiimantys skirtingomis veiklomis: kunigai (TV3.It, 2001), kariai (Respublika, 2011; L24,
2017), aktoriai (Respublika, 2013), gydytojai (Delfi, 2019), déstytojai (Lrytas, 2017). Remiantis
Lietuvoje susikloscCiusia situacija, galima daryti i§vada, kad su savizudybe gali susidurti bet kuri
organizacija, todél yra aktualu suprasti, kaip bendradarbio netektis paveikia pacig organizacija ir
darbuotojus.

Remiantis Sanford (2018), bet kokia bendradarbio netektis (tikéta ar netikéta) priveréia organizacijos
darbuotojus sielvartauti bei gedéti. Germain (2013) teigimu, savizudybé organizacijoje gali paveikti
Simtus kity darbuotojy ir Sis poveikis gali biiti jauCiamas daugeli mety. Anot mokslininky,
bendradarbiams yra lengviau iSgyventi tikétinas bendradarbiy mirtis (ligos atveju) arba netikétas
atsitiktines mirtis (autokatastrofos, aviakatastrofos ir kt.) nei savizudybes (Nilsson ir kt., 2017;
Klimaite, 2017).

Savizudybés atveju, mirusiojo artimieji susiduria su prieStaringais, neigiamais jausmais ir laiku
negavus tinkamos pagalbos, gedéjimo procesas komplikuojasi (Andriessen ir Krysinska, 2012).
Bendradarbiai pradeda save kaltinti, kad nepastebéjo tam tikry Zenkly ir neuzkirto kelio
savizudiSkiems veiksmams. Holland ir Neimeyr (2010) (cit. i§ Klimaités, 2017) teigia, kad asmuo
netekegs artimojo (savizudybés atveju), sunkiau prisitaiko prie pasikeitusio gyvenimo, jauciasi
socialiai atskirtas, praranda prasmés jausma, tod¢l organizacijai nesiémus atitinkamy postvencijos
priemoniy, gali padidéti naujy savizudybiy organizacijoje rizika (Germain, 2013). Germain (2013)
teigimu, neretai po darbuotojo netekties organizacijoje atsiranda jtampa, kurig sudétinga panaikinti
dél organizacijos paramos, komunikacijos trikumo. Tad jvykus nelaimei darbuotojai turi jausti
organizacijos paramg ir pagalba (Kurtessis ir kt., 2017), kad galéty lengviau susitaikyti su netektimi,
greifiau grizti prie kasdieniy darby.

Po visy netekc¢iy artimiesiems, draugams ar bendradarbiams reikia psichologinés pagalbos, taciau po
savizudybés — ji turi biti specifiné ir individuali. Deja, Jordan’as ir McMenamy’is (2004) atlikto
tyrimo metu paaiskéjo, kad net 88 % respondentams praéjus metams laiko po netekties vis dar reikéjo
psichologinés pagalbos ir paramos iSgyventi gedula. 85 % respondenty teige, kad jiems buvo suteikta
profesionali pagalba, kuri buvo sitiloma i karto po netekties ir tgsési trumpiau nei SeSis ménesius (67
%). Tyrimo metu nustatyta, kad véliau pagalba ir parama nebebuvo sitiloma ar teikiama, nors ir buvo
labai reikalinga. Respondentai tikino, kad gedéjimo pradzioje buvo sudétinga pripazinti, jog
savizudybé traumuoja asmenybe ir kreiptis pagalbos i profesionalus. Sis tyrimas parodé, kad
trumpalaiké parama gedintiems yra neefektyvi, ji turi biiti sistemingai, nuosekliai, kryptingai ir
ilguoju periodu teikiama visose socialinése grupése (Seimoje, draugams, organizacijoje ir kt.).

Organizacija daZnai iSreiSkia uzuojauta, paremia mirusiojo Seimg finansiskai, taciau pamirsta Soko
iStiktus ir gedincius bendradarbius. Remiantis moksliniy Saltiniy apzvalga, galima daryti prielaida,
kad organizacijos placiai taiko jvairias prevencijos priemones, padedancias uzkirsti kelig
savizudybéms, taciau pamirSta postvencijos priemones, padedancias likusiems darbuotojams
lengviau susitaikyti su darbuotojo mirtimi. Taciau Sioje vietoje iSkyla problema — didzioji dalis studijy
orientuojasi ] pagalbos mirusiojo Seimai teikimg arba savizudybés prevencijos priemones ir néra daug
tyrimy, nagrin¢janciy organizacijos paramg, suteikiamg bendradarbiams (organizacijos
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bendruomenés nariams). Norint iStirti esamg organizacijy pasiruoS§img (turimas ir vykdomas
postvencijos priemones), reikia nustatyti organizacijy suteikiamg parama darbuotojams,
susidirusiems su bendradarbio mirtimi, jvertinti teikiamos paramos efektyvumg ir pateikti
rekomendacijas.

Apibendrinant, mirtingumas ir savizudybiy skaicius Lietuvoje islieka itin aukstas, ypac tarp darbingo
amziaus Zmoniy. Atsizvelgiant j pastaryjy mety Lietuvos jvykius, zudosi skirtingo statuso Zmonés,
uzsiimantys skirtingomis veiklomis (aktoriai, déstytojai, gydytojai, kariskiai, kunigai ir kt.). Tal yra
svarbi priezastis toliau tirti organizacijos paramq darbuotojams netekus bendradarbio, kadangi
mokslininky teigimu, netektis gali stipriai paveikti darbuotojo psichinge sveikatq (depresija,
potrauminis streso sutrikimas) bei darbingumq (pasyvumas, mazesnis efektyvumas, demotyvacija).
Ivertinus netekciy jtakg organizacijy darbuotojams, organizacijos turéty biiti suinteresuotos teikti
paramg darbuotojams, taikyti efektyvias postvencijos priemones, padedancias greiciau grizti |
jprastq darbo rezimq. Taciau mokslinés literatiros apzvalgos metu paaiskéjo, kad organizacijos
labiau orientuojasi j prevencijos, 0 ne postvencijos priemones ir neretai darbuotojai biina pamirsti
jvwkus nelaimei. Todél galima konstatuoti, kad organizacijos parama darbuotojams netekus
bendradarbio néra visiskai istirta sritis. Antroje darbo dalyje teoriskai grindziami organizacijos
paramos netekus bendradarbio sprendimai.

18



2. Organizacijos paramos netekus bendradarbio teoriniai sprendimai
2.1. Organizacijos paramos teoriné analizé

Remiantis organizacijos paramos teorija (angl. organizational support theory — OST), organizacijos
skiriami vertingi ir reikalingi iStekliai (didesnis atlygis uz darba, mokymosi ar tobuléjimo galimybé
ar kt.) didina darbuotojo suvokiamg organizacijos paramg (angl. perceived organizational support —
POS) ir pagal abipusiSkumo norma darbuotojas jauciasi jpareigotas padéti organizacijai pasiekti
bendrus tikslus (Neves ir Eisenberger, 2014).

Organizacijos parama autoriy apibréziama kaip darbuotojy suvokimas apie tai, kiek organizacija
vertina darbuotojy indélj ir riipinasi jy gerove (Aselage ir Eisenberger, 2003; Miner, Settles, Pratt-
Hyatt ir Brady, 2012; Hur, Won Moon ir Jun, 2013). Kai organizacija remia darbuotojus, sudaro jiems
palankias salygas, tai pradeda formuoti teigiamg darbuotojo nuomong apie organizacija (Aselage ir
Eisenberger, 2003). Todél, remiantis Arshadi (2011), vienas i$§ pagrindiniy suvokiamos organizacijos
paramos principy yra abipusiSkumas: organizacijos parama daro teigiamg jtakg darbuotojui ir taip
Jpareigoja darbuotojg puoseléti organizacijg. Tuo tarpu Miao (2011) anksCiau minétg principg
jvardino kaip socialinius mainus, kuomet darbuotojai jvertina organizacijos parama, jos reikalinguma
ir atsizvelgiant | gautas naudas atsidékoja organizacijai atsidavimu, lojalumu, sunkesniu darbu.

Organizacijos paramos teorija teigia, kad suvokiama organizacijos parama yra vienas i$ svarbiausiy
elementy socialiniy mainy tarp darbuotojo ir organizacijos procese (Hu, Wang, Yang ir Wu, 2014).
Kai darbuotojai suvokia organizacijos paramg, pradeda elgtis palankiai organizacijai dél
jsipareigojimo jausmo ir dékingumo (Hu ir kt., 2014). Nuolat stiprinant teigiamus mainus, abi Salys
didina veiklos ir atlygio likescius, tikédamosios tolimesnio bendradarbiavimo (darbuotojas tikisi
tolesnés organizacijos paramos, o organizacija tikisi efektyvesnio darbo, daugiau prisiimamy
atsakomybiy ir kt.). Remiantis Arshadi (2011), teikiama organizacijos parama turi atspindéti
organizacijos siekj atpazinti, jvertinti talentingus, motyvuotus, perspektyvius darbuotojus ir padéti,
sudaryti saglygas visiems, su problemomis susidiirusiems, darbuotojams. Miao (2011) teigia, kad
organizacijos, suteikian¢ios mokymus, resursus (zmogiskuosius, finansinius) ir parama, yra Zymiai
geriau vertinamos darbuotojy.

Remiantis Eisenberger’u and Stinglhamber’u (2011) (cit. i§ Caesens ir Stinglhamber, 2014),

suvokiama organizacijos parama gali keliais btidais sudominti, paskatinti darbuotojus dirbti savo

darbg:
— kuriant darbuotojy tikéjimg ir lakescius, kad organizacija suteiks jiemS emocing ir materialig

parama;

— skatinant darbuotojus tikéti, kad uz gerus rezultatus jie bus apdovanoti,

— tenkinant jy socialinius ir emocinius poreikius (pvz., savigarba);

— stiprinant darbuotojy savarankiskuma, jgalinant juos veikti vienus.

Kuris buidas yra tinkamas, priklauso nuo darbuotojo charakterio, patirties ir organizacijos veiklos.
Rhoades’as ir Eisenberger’as (2002) pateiké 3 pagrindinius konstruktus, su kuriais susijusi suvokiama
organizacijos parama (Zr. 5 pav.) (cit. i§ Baran, Shanock ir Miller, 2012).
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Organizacinis jsipareigojimas (angl.
organizational commitment)

Saziningumas (angl. Darbo vykdymas (angl.
fairness) performance)

Organizacinis pilietiSkumas (angl.

Organizacijos organizational citizenship behavior)

apdovanojimai ir darbo Suvokiama organizacijos
salygos (angl. parama (angl. perceived
organizational rewards organiztional support)

Ketinimas i$eiti i§ darbo (angl.

and job conditions) withdrawal behavior)

Tiesioginio vadovo

parama gig%lo ;stt;pervisor Itampa (angl. strain)

Su darbu susijes efektas (angl. job
related affect)

5 pav. Teorinis suvokiamos organizacijos paramos rysiy raiSkos modelis (adaptuota pagal Baran ir kt.,
2012).

I§ 5 paveikslo galima matyti, kad suvokiamai organizacijos paramai jtakos turi saziningumas (pvz.
tolygus finansiniy ar laiko istekliy skyrimas darbuotojams), organizacijos apdovanojimai ir darbo
salygos (1 darbo salygas jeina ir organizacijos teikiami mokymai, jtampa keliantys veiksniai,
savarankiSkumas) bei tiesioginio vadovo parama (Baran ir kt., 2012). Pasak autoriy, darbuotojai,
kuriems yra teikiama organizacijos parama, tiesioginius vadovus turi suvokti kaip organizacijos
atstovus, o sgziningumas ir organizacijos apdovanojimai, darbo salygos turi buti suteikiami
savanoriSkai, o ne priverstinai.

5 paveiksle taip pat pavaizduotas suvokiamos organizacijos paramos poveikis: oganizacinis
jsipareigojimas, darbo vykdymas, organizacinis pilietiSkumas, ketinimas iseiti i§ darbo, jtampa ir su
darbu susijges efektas. Did¢jant suvokiamai organizacijos paramai, didéja organizacinis
Jsipareigojimas, organizacinis pilietiSkumas, geréja darbo vykdymas, maz¢ja ketinimai iseiti i$ darbo
bei jtampa. Pasak Baran’o, Shanock ir Miller (2012), suvokiama organizacijos parama padeda
patenkinti darbuotojy socialinius ir emocinius poreikius, tokius kaip pagarbos, pritarimo ir
priklausymo organizacijai poreikius, ir tai padeda sumazinti profesing jtampg bei pagerinti darbuotojy
gerove.

Organizacijos paramos teigiama poveik]j tyré ir daugiau mokslininky. Caesens ir Stinglhamber (2014)
kaip vieng i$§ suvokiamos suteikiamos organizacijos paramos poveikiy iSskyré asmeninj efektyvuma,
kuris didina jsitraukimg j darbg (Zr. 6 pav.).
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Pasitenkinimas darbu
(angl. job
satisfaction)

Psichologiné jtampa
(angl. psychological

Suvokiama Asmeninis Isitraukimas j darba strains)
organizacijos parama efektyvumas (angl. (angl. work
(POS) self-efficacy) engagement)

Savo vaidmens
atlikimas (angl. in-
role performance)

Papildomy vaidmeny
jgijimas (angl. extra-
role performance)

6 pav. Suvokiamos organizacijos paramos poveikis (adaptuota pagal Caesens ir Stinglhamber, 2014).

Remiantis 6 paveikslu, padidéjes jsitraukimas | darbg didina pasitenkinimg darbu, mazina
psichologing jtampa darbe, didina darbuotojo jsigilinimg j atlickamg vaidmen; organizacijoje ir
jgalina papildomy vaidmeny jgijimg. Anot Arshadi (2011), organizacijos parama atnesa teigiamy
rezultaty tiek darbuotojams (pvz. padidéjusiu pasitenkinimu darbu ir teigiama nuotaika), tiek
organizacijai (pvz. padidéjusiu darbuotojy isipareigojimu, nasumu, apyvartomis). Autoriy iSskirti
organizacijos paramos privalumai pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Organizacijos paramos teigiamas poveikis (sudaryta remiantis Aselage ir Eisenberger, 2003;
Arshadi, 2011; Baran ir kt., 2012; Miner ir kt., 2012; Hur ir kt., 2013; Hu ir kt., 2014; Caesens ir

Stinglhamber, 2014)

Tegiamas poveikis

Autorius

Didina profesinj jsitraukima

Hur ir kt., 2013; Hu ir kt., 2014; Caesens ir Stinglhamber, 2014

Didina darbuotojy organizacinj ir emocinj
isipareigojima organizacijai

Aselage ir Eisenberger, 2003; Arshadi, 2011; Baran ir kt., 2012; Hur
ir kt., 2013; Hu ir kt., 2014

Didina pasitenkinimg darbu

Aselage ir Eisenberger, 2003; Arshadi, 2011; Hur ir kt., 2013;
Caesens ir Stinglhamber, 2014

Kuria teigiama nuotaika

Arshadi, 2011; Hur ir kt., 2013

Mazina stresg

Baran ir kt., 2012; Hur ir kt., 2013; Caesens ir Stinglhamber, 2014

Mazina tikimybe iSeiti i§ darbo, mazina
pravaiksty tikimybe

Baran ir kt., 2012; Hur ir kt., 2013; Hu ir kt., 2014

Gerina ekonominius rodiklius: nasuma,
apyvartuma, produktyvuma ir kt.

Aselage ir Eisenberger, 2003; Arshadi, 2011

Lengvina profesiniy ir asmeniniy problemy
iSgyvenima

Miner ir kt., 2012

Remiantis 2 lentele bei 5 ir 6 paveikslais, galima pastebéti, kad dazniausiai jvardinami $ie suvokiamos
organizacijos paramos poveikiai: jsitraukimas j darba, jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu, jtampos
mazinimas, ekonominiy rodikliy geréjimas. Moksliniuose informaciniuose Saltiniuose galima rasti
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daug darbuotojy jsitraukimg apibuidinanciy sgvoky. Hur, Won Moon’o ir Jun (2013) isskirtas
profesinis jsitraukimas apibiidinamas kaip darbuotojo motyvacija, siekimas tobuléti savo darbo
srityje, dométis naujausiomis tendencijomis. Tuo tarpu Shuck ir Wollard (2010) isitraukima apibrézé
kaip ,individualaus darbuotojo kognityving, emocing ir elgesio biiseng bei pozitirj, nukreipta |
sickiamus organizacijos rezultatus® (cit. i§ Rana, Ardichvili ir Tkachenko, 2014). Pasak Andrew’o ir
Sofian (2012), darbuotojy jsitraukimas tai praktika, kuria jmoné stiprina savo zmogiskyjy istekliy
Isipareigojimg ir indélj siekdama geresniy verslo rezultaty. Pagrindiné priezastis, kodél jmonés turéty
vertinti darbuotojy jsitraukima, yra jo teigiamos pasekmés organizacijos veiklai: darbuotojy
jsitraukimas turi jtakos darbuotojy rezultatams, organizacijos sékmei ir finansiniams rezultatams
(Ram ir Prabhakar, 2011).

Darbuotojy organizacinj ir emocinj jsipareigojimg organizacijai Arshadi (2011) apibrézia kaip
darbuotojy isitraukima i organizacijos veikla, bendry tiksly siekimg. Autoriaus teigimu, emocinis ir
organizacinis jsitraukimas identifikuojamas kuomet:

— Sukuriama tvirta priklausomybé¢ organizacijai;

— aktyviau jtraukiami darbuotojai, kaip nariai;

— pleciamas vaidmeny statusas (darbuotojai save identifikuoja kaip organizacijos narj).

Didé¢jantis darbuotojy jsipareigojimas turi jtakos didéjan¢iam pasitenkinimui darbu, mazéjanciam
ketinimui iSeiti 1§ darbo, didéjan¢iam darbuotojy efektyvumui, did¢jantiems pardavimams,
sumazg¢jusiai darbuotojy kaitai ir pravaiksty skaic¢iui (Shahid ir Azhar, 2013).

Didéjantis pasitenkinimas darbu ir teigiama nuotaika jvardinami kaip tiesioginiais organizacijos
paramos poveikiai (Hur ir kt., 2013). Organizacijos parama paveikdama darbuotojo pasitenkinima
darbu ir jo nuotaika, gerina visos organizacijos mikroklimata, kuris yra labai svarbus siekiant kuo
geresniy ekonominiy rodikliy. Streso mazinimas yra apibtidinamas, kaip darbuotojy reakcijy |
stresorius slopinimas (Hur ir kt., 2013). Tai apima visas organizacijos paramos priemones,
padedancias darbuotojams suvaldyti ar nuslopinti darbe atsiradusj stresg, nerimg.

Organizacijos parama, remiantis 2 lentele, mazina pravaiksty tikimybe ir vengimg eiti j darbg. Anot
Hur ir kt., (2013), darbuotojai, negaunantys tam tikros organizacijos paramos, pradeda ieskoti
dings¢iy neiti ] darbg, meluoti apie susirgimus ir taip daryti nuostolius organizacijai. Jvairiy
ekonominiy rodikliy gerinimg tyré Aselage’as ir Eisenberger’as (2003) bei Arshadi (2011). Remiantis
autoriais, ekonominiai rodikliai geréja, kai iSrySkéja Kiti organizacijos paramos poveikiai
(pasitenkinimas darbu, teigiama nuotaika ir kt.).

Organizacijos paramos poveikj profesiniy ir asmeniniy problemy isgyvenimui Miner’as, Settles,
Pratt-Hyatt ir Brady’is (2012) pagrindé Schat ir Kelloway tyrimais. Pastarieji tyrimai parodé, kad
asmenys, susidiir¢ su problemomis ir gave organizacijos paramg, jautési emociSkai geriau, buvo
labiau nusiteike darbui, nei asmenys, negave jokios paramos i§ orgaizacijos. Papildant 2 lentele,
reikety iSskirti dar vieng teigiamg poveikj — darbuotojo nusiteikimg daryti daugiau, nei jam priklauso
pagal pareigybes (Aselage ir Eisenberger, 2003; Hu ir kt., 2014). Tai gali bati ne tik neapmokamas
darbas ar darbas po darbo valandy, bet ir mentorysté ar papildoma pagalba kitiems darbuotojams.
Tuo tarpu, darbuotojai, negaunantys arba mazai gaunantys organizacijos paramos, jauciasi maziau
]spareigoje savo organizacijai, néra stipriai jstrauke j savo darbo vaidmenis. Tokie darbuotojai jprastai
slopina savo emocijas, susijusias su organizacija, ir veidmainiauja, sieckdami prisitaikyti ir iSvengti
konfrontacijos su kitais darbuotojais ar vadovais (Hur ir kt., 2013).
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Remiantis Arshadi (2011), daugelis mokslininky tyrinéjo organizacijos paramos tiesioginj poveikj
jvairiems rezultatams ir tik nedidel¢ tyrimy dalis buvo skirta nagrinéti tarpininkavimo mechanizmus,
kuriais organizacijos parama daro jtaka darbuotojy elgesiui, pozitriui ir panasiai. Tai rodo, kad
organizacijos paramos priemonés néra pakankamai iStyrinéti.

Organizacijos parama gali buti jvairiy lygiy. Wee Chan ir Pervaiz’as (2017) isskyré du organizacijos
paramos lygius:

— asmeninj lygj (angl. person-level);

— organizacijos lygj (angl. firm-level).

Asmeniniame lygyje socialing paramg darbuotojams teikia tiesioginiai vadovai ir bendradarbiai (pvz.
griztamasis rySys), o organizacijos lygyje parama teikia organizacijoje jdiegtos ir vystomos politikos
bei programos, padedancios darbuotojams atitinkamose srityse (pvz. darbo ir laisvalaikio balansas).
Taigi, pasak Simosi (2012) bei Wee Chan ir Pervaiz’o (2017), galima i$skirti Siuos paramos tipus,
pagal paramos teikéjus:

— Organizaciné parama (angl. organizational support);

— vadovo parama (angl. superior support);

— bendradarbiy parama (angl. peer support).

Organizacin¢é parama, kaip buvo minéta anksciau, apima organizacijos politikas, jprastas praktikas ir
jvairias programas, jgyvendinamas darbuotojy ir visos organizacijos labui. Pasak Eisenberger’o,
Malone’o ir Presson’o (2016), organizacija turi stengtis, kad organizaciné parama biity tapatinama su
vadovo parama. Tai leisty darbuotojams suvokti, kad palankus vadovy elgesys yra nulemtas
teikiamos organizacinés paramos.

Tuo tarpu vadovo parama apibréZiama kaip darbuotojo suvokimas apie parama, kurig sitilo tiesioginis
vadovas, susirtipings dél darbuotojo gerovés ir profesinio intereso (Wee Chan ir Pervaiz, 2017). Pasak
Newman’o, Thanacoody ir Hui (2012), daugybé tyrimy rodo teigiamg suvokiamos tiesioginio vadovo
paramos ir suvokiamos organizacijos paramos rysj, Taciau pasak Simosi (2012) vadovo parama néra
bitinas konstruktas. Tinkamas tiesioginio vadovo elgesys, paskatinimas ar pagyrimas, turéty
padidinti darbuotojo suvokiamg organizacijos paramg. Tiesioginiai vadovai yra organizacijos atstovai
darbuotojams, pavaldiniy vertinimus perduodantys aukstesnio lygio vadovams, todél jy elgesys,
bendravimas ir parama darbuotojams yra ypa¢ svarbiis (Newman, Thanacoody ir Hui, 2012; Neves ir
Eisenberger, 2014). Remiantis Neves’u ir Eisenberger’u (2014), vadovo paramos suvokimas ir jo
elgesys padeda darbuotojui jvertinti ne tik darbo aplinka, bet ir pacig organizacija, kadangi tiesioginis
vadovas yra suvokiamas kaip organizacijos atstovas. Tai rodo, kad geroje organzcijoje jdarbintas
prastas vadovas visam padaliniui gali sudaryti neigiamg jspiidj apie visg organizacija.

Remiantis McCarthy, Darcy, and Grady (2010), dauguma organizacijos politiky ir taisykliy
kiekvienas vadovas interpretuoja savaip, todél tam tikros praktikos organizacijoje formuojasi
remiantis vadovo praktikomis arba deryby su vadovu metu (cit. i§ Wee Chan ir Pervaiz, 2017).
Vadovai tampa tarpininkais tarp diegiamy (siekiamy) zmogiSkyjy iStekliy praktiky ir tikryjy,
organzacijoje vyraujanciy, praktiky, kadangi jie gali nuspresti kas ir kada gali naudotis tam tikromis
diegiamomis praktikomis (Wee Chan ir Pervaiz, 2017). Anot autoriy, vadovai turi didel¢ jtaka
darbuotojams ir uztenka vadovy neformalaus pritarimo ar nepritarimo ir oficiali, organizacijoje
patvirtinta praktika, bus nebenaudojama, neefektyvi.
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Bendradarbiy paramg Eisenberger’as ir kt., (2002), apibrézé kaip darbuotojy suvokima, kad
bendradarbiai riipinasi savo kolegy gerove ir gerbia jy indélj (cit. i§ Simosi, 2012). Remiantis Wee
Chan ir Pervaiz’u (2017), bendradarbiy parama yra svarbi palaikomosios darbo aplinkos dalis,
nepaisant to, kad jai mokslininkai skyré Zymiai maziau démesio nei vadovy paramai. Remiantis Sloan
(2012), bendradarbiy parama turi tiesioging ir teigiamg jtaka darbuotojy gerovei: maZzina stresa,
didina pasitenkinimg darbu ir padeda pagerinti veiklos rezultatus. Malik’o, Akhtar ir Ghafoor’o
(2018) teigimu, bendradarbiy parama yra labai svarbi, ji sudaro salygas atvirai dalintis savo mintimis,
jaustis palaikomais ir kurti malonig darbo aplinkg. Bendradarbiy parama gali biiti emociné (pvz.
uzuojauta) ir instrumentiné (pvz. pagalba atliekant ar paaiskinant darba) (Wee Chan ir Pervaiz, 2017;
Malik, Akhtar ir Ghafoor, 2018), nors anot Sloan (2012), bendradarbiai dazniausiai teikia jvairiy tipy
parama, nuo paprastos informacijos keitimosi iki konsultavimo asmeninémis problemomis.

Pasak Eisenberger’o ir kt. (2013), bendradarbiai (pavaldiniai) gali paremti ne tik vienas kita, bet ir
savo vadovus (cit. i$ Eisenberger, Malone ir Presson, 2016). Vadovai, anot autoriy, tokig paramg
suvokia kaip pavaldiniy teikiamg paramg (angl. perceived subordinate workgroup support). Taciau
Sis paramos teikéjas néra placiai analizuojamas mokslinéje literatiiroje.

Hu, Wang’as, Yang ir Wu (2014) isskyré dar vieng paramos tipa, pagal paramos teik&ja — mentoriaus
paramg (angl. Mentor support). Mentorysté tai tarpasmeniniai santykiai tarp daugiau ir maziau
patyrusiy darbuotojy. Remiantis organizacinés paramos teorija, kai patyrusieji darbuotojai jauciasi
palaikomi organizacijos, jie gali jaustis jpareigoti atsidékoti organizacijai prisiimant naujus
vaidmenis, kaip kad formalus ar neformalus mentorius (Hu ir kt., 2014). Mentoriais gali bati laikomi
savanoriai arba specifinés srities darbuotojy konsultantas (pvz. psichologas).

Daznai darbuotojai personalizuoja organizacijg ir aukStesnio lygio darbuotojus suvokia kaip
organizacijos astovus, veida, todél vadovy ar mentoriy parama gali baiti sutapatinama su organizacine
parama (Hu ir kt., 2014). D¢l Sios priezasties, autoriy teigimu, organizacijos turi suvokti, kad
mentoriai ir vadovai yra organizacijos paramos veidai, turintys jtakos darbuotojy nuomonés
sudarymui ir vykdyti atititinkamg jy atranka, ugdyma.

Apibendrinant autoriy i$skirtus organizacijos paramos teikéjus (Simosi, 2012; Hu ir kt., 2014,
Eisenberger ir kt., 2016; Wee Chan ir Pervaiz, 2017), toliau darbe naudojama 7 paveiksle pateikta
organizacijos paramos tipy, pagal paramos teikéjus, Klasifikacija.

Organizacijos parama

Tiesioginio vadovo Mentoriy parama

parama

Organizaciné parama Bendradarbiy parama

7 pav. Organizacijos paramos tipai pagal paramos teikéjus (sudaryta remiantis Simosi, 2012; Hu ir kt., 2014;
Wee Chan ir Pervaiz, 2017).
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IS 7 paveikslo galima matyti, kad naudojami keturi pagrindiniai paramos tipao, pagal paramos
teikejus. | paveikslg nebuvo jtraukta mazai mokslinéje literatiiroje nagrinétas pavaldiniy teikiama
parama vadovams.

Svarbu paminéti, kad darbuotojai gali patirti aukStg paramos lygj su vienu subjektu (pvz.
organizacija), bet tuo paciu metu patirti zema paramos lygj su kitu subjektu (pvz. vadovu) (Simosi,
2012). Todél organizacija turéty siekti, kad darbuotojai jausty ne tik bendradarbiy ar vadovy, bet ir
organizacing paramg. Eisenberger’as ir kt. (2016), pateiké 8 taktikas, padedancias padidinti
suvokiamg organizacijos parama:

1. Nedaryti tik privalomy dalyky. Palankus organizacijos elgesys, nulemtas iSoriniy veiksniy (pvz.
jstatymy), nedaro tokios didelés jtakos suvokiamai organizacijos paramai, kaip organizacijos
veiksmai, vykdomi i$ savanorisky paskaty (Zr. 8 pav.). Tyrimai rodo, kad suvokiama organizacijos
parama yra SeSis kartus stipresné, jei darbuotojai tiki, kad organizcija gerina darbo salygas
savanoriskai (Eisenberger, Cummings, Armeli ir Lynch, 1997; cit. i§ Eisenberger ir kt., 2016).

Stiprus suvokiamos
organizacijos paramos
(POS) padidéjimas

palankus savanoriskas
elgesys

Suvokiama
organizacijos
parama (POS)

(ne)palankus
nesavanoriskas elgesys

Nedidelis suvokiamos
organizacijos paramos
(POS) sumazéjimas

8 pav. Organizacijos elgesio poveikis suvokiamai organizacijos paramai (POS) (adaptuota pagal Caesens ir
Stinglhamber, 2014).

Remiantis 8 paveikslu, palankus, tac¢iau nesavanoriskas organizacijos elgesys gali ne tik nepadidinti,
bet ir sumazinti suvokiama organizacijos parama. Tai reiSkia, kad atlygininy pakélimas ar atostogy
suteikimas dél jstatymy pasikeitimo néra tinkama priemoné didinti suvokiamg organizacijos parama.
Autoriai kaip tinkamus pavyzdzius i$skiria pripazinimg uz darbg, paaukstinimo galimybes, saugumo
uztikrinimg dél darbo, mokymosi galimybes, i$¢jimo | pensijg programas ir kt.

2. Biti saziningu ir teisingu formuojant, stebint ir vykdant visas organizacijos praktikas ir
politikas. Sgziningumas — vienas i§ svarbiausiy ir didZiausig jtakg suvokiamai organizacijos paramai
daranciy veiksniy. Eisenberger’o ir kt. (2016) iSskirtg taktika patvirtina Baran’o ir kt. (2012) pateiktas
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teorinis suvokiamos organizacijos paramos rysiy raiSkos modelis (Zr. 5 pav.), kuriame sgziningumas
laikomas svarbiu veiksniu, formuojant suvokiamg organizacijos paramg. Saziningumas gali buti:
— Pprocesinis s3gziningumas, apimantis procesy, nustatanciy istekliy paskirstyma (atlyginimas,
paaukstinimas ir kt.), sazininguma;
— paskirstymo sgzinigumas, apimantis paciy rezultaty teisinguma;
— tarpasmeninis teisingumas, apimantis sgzininga elgesj su darbuotojais, pavyzdziui, pagarba,
orumas;
— informacinis teisingumas, apimantis batinos, su darbu susijusios, informacijos teikimg
(Eisenberger ir kt., 2016).

Pasak autoriy, sgziningumo suvokimg skatina teisingai paskirstyti iStekliai, paskirstymo budy
iSkomunikavimas, darbuotojy itraukimas j organizacijos procediiry bei politiky kiirima bei pagarbus
vadovy elgesys su darbuotojais.

3. Kelti pasiekiamus tikslus ir atlyginti proporcingai. Remiantis Eisenberger’u ir kt. (2016),
teisingas atlygis ir pripazinimas daro didel¢ jtaka suvokiamai organizacijos paramai. Anot autoriy,
svarbu, kad uz aukstus rezultatus bty jteikti atlygiai ir pripaZinimas, prieSingu atveju didé¢ja stresas
ir mazéja darbuotojy veiksmingumas. Tai reiskia, kad jei darbuotojas néra laiku jvertinamas uz
pasiektus rezultatus, jis gali biiti demotyvuotas ir pradéti tikéti, kad organizacija pripazjsta bei skatina
tik geriausius darbuotojus (Arshadi, 2011; Eisenberger and Stinglhamber, 2011; Baran ir kt., 2012;
Eisenberger ir kt. 2016). Todél autoriai sitilo apdovanoti (tiek finansiskai, tick moraliskai) visus
darbuotojus, ta¢iau iSlaikyti pusiausvyra ir daugiau pasiekusiems darbuotojams skirti didesnius
apdovanojimus. Apdovanojant darbuotojus autoriai sitilo tarpusavyje taikyti Sias formas: atlyginima,
griztamajj ry$i, socialinj pripazinimg.

4. Sialyti individualizuotas naudas. Naudos, pritaikytos individualiems darbuotojy poreikiams yra
teigiamai susijusios su suvokiama organizacijos parama, todél organizacijos turi stengtis suteikti
naudg, tenkinancig specifinius daugybés darbuotojy poreikius (Eisenberger ir kt., 2016).
Organizacija, pateikdama individualy iSmoky ir naudy pasirinkimy sgrasa, gali patenkinti darbuotojy
poreikius bet kokiame karjeros ar gyvenimo etape (pvz. vyresniems darbuotojams yra aktualus
kaupimas pensijy fonde, jaunesniems — moksly ar sporto uzsiémimy finansavimas). Pacios
populiariausios i§mokos ir naudos — sveikatos priezitiros draudimai, pensijy fondai, dalinis moksly
finansavimas, labdary jmokos ir kt. (Eisenberger ir kt., 2016)

5. Remti vadovus, kad jie puoseléty savo pavaldiniy suvokiamg organizacijos paramg. Anot
autoriy, tinkamai elgiantis su vadovais, Sie tokj elgesj perduos ir pavaldiniams. Norint padidinti paciy
vadovy suvokiamg organizacijos parama, reikia remtis tais paciais 8 principais, kuriuos patariama
naudoti pavaldiniams (Eisenberger ir kt., 2016). Organizacijos paramg jauciantys vadovai dirbs
efektyviau ir labiau ripinsis savo pavaldiniais.

6. Ugdyti darbuotojus palaikyti Kitus. Eisenberger’as ir kt. (2013) organizacijos paramos teorija
iSplété vadovy suvokimu apie pavaldiniy teikiamg paramg ir pabrézé, kad vadovai, turintys
palaikancia komanda yra rupestingesni pavaldiniams ir efektyvesni atlickant uzduotis (cit. i$
Eisenberger ir kt., 2016). Taigi, norint gerinti vadovo darba, reikia ugdyti darbuotojus palaikyti
vadovy ir atvirkSciai (norint gerinti darbuotojy darba, reikia ugdyti vadova paremti darbuotojus).

7. Skatinti stipry socialiniy tinkly naudojimg. Palaikomi socialiniai rySiai per internetines
platformas padeda darbuotojams jaustis organizacijos nariu, palaiko kolegy draugystes ir lengvina
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profesinj gyvenimg. Autoriai sitilo Zzmoniy iStekliy departamentams jvertinti galimybe ir jdiegti
socialiniy tinkly sistemg, panas$ia i ,,Facebook® (pvz. ,,Yammer*), kad darbuotojai galéty dalintis
patirtimi, ziniomis ir neoficialiomis naujienomis. Eisenberger’as ir kt. (2016) isskyré 3 svarbius
aspektus, siekiant, kad socialiniai tinklai didinty suvokiamg organizacijos paramg (Zr. 9 pav.).

Bendradarbiy skaiius (angl.

number of coworkers)
Bendry kontakty skai¢ius Suvokiama
(angl. interconnectedness of organizacijos
coworkers) parama (POS)
Dalis aktyviai

besireiskianciy tinkle
bendradarbiy (angl.
proportion of high

performing coworkers)

SOCIALINIAI TINKLAI

9 pav. Svarbiausi socialiniy tinkly, turin¢iy jtakos suvokiamai organizacijos paramai (POS), aspektai
(adaptuota pagal Eisenberger ir kt., 2016).

Remiantis 9 paveikslu, diegiant ar naudojant socialinius tinklus svarbu uztikrinti: didelj darbuotojy,
prisijungusiy prie tinklo, skai€iy; didelj bendry (zinomy bendradarbiy) kontakty skaiciy (kad
vykstancios diskusijos ar naujienos darbuotojams biity aktualios ir naudingos) ir tam tikra aktyviy
tinkle naudotojy skai¢iy (kad buty, kas skatinty kitus dalintis naujienomis, Ziniomis).

8. Organizcijos paramg teikti nuo pat jdarbinimo pradzios. Organizacijos darbuotojy elgesys su
kandidatu j laisvg pozicija sukelia kandidatui ltkesCius apie bilisimg organizacijos paramag (angl.
anticipated organizational support (AOS)) — kandidatas tikisi, kad organizacija jj jvertins ir ripinsis,
jei §is taps darbuotoju (Eisenberger ir kt., 2016). Anot Arshadi (2011), Miao (2011) ir Eisenberger’as
ir kt. (2016), darbuotojai pries jsidarbinimg susidare iSankstinius ltikesCius apie bisimg organizacijos
parama, yra linke véliau geriau vertinti gaunamag organizacijos parama. Taigi, organizacijos parama
turi buti pradedama teikti jau pokalbio dél darbo metu (zr. 10 pav.).
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Sitilomy naudy
darbuotojams perziiira
(angl. preview HR benefits)
Laukiama
organizacijos
parama (AOS)

Palaikancio pokalbio
vedimas (angl. supportive
interviewing)

10 pav. Svarbiausi darbo pokalbio aspektai, turintys jtakos kandidato laukiamai organizacijos paramai
(adaptuota pagal Eisenberger ir kt., 2016)

IS 10 paveikslo galima matyti, kad pagrindiniai darbo pokalbio aspektai yra sitilomy naudy
pristatymas ir draugiiko bei malonaus pokalbio palaikymas. Sios priemonés skatina kandidata
susidarytj palanky pozitirj j organizacijg ir teikiamg parama. Eisenberger’as ir kt. (2016), iSskyré
kelis btudus, padedancius sukurti laukiamg organizacijos parama:

— nurodyti darbuotojy gaunamas naudas;

— paminéti laksty laiko planavima (jei toks yra);

— pokalbius (ypac¢ nemaloniomis temomis) vesti pagarbiai, mandagiai, taciau draugiSkai;

— leisti kandidatui pristatyti savo stiprigsias puses;

— buti punktualiais (tiek susitikimo metu, tick bendraujant el. laiskais ar kt.).

Anot autoriy, Sios priemonés jdarbinimo procese leidzia kandidatui pasijausti svarbiu ir sukuria
pirminj norg priklausyti organizacijai.

Apibendrinant organizacijos paramos teoring analize, galima teigti, jog organizacijos parama
apibréziama kaip darbuotojy suvokimas apie organizacijos ripinimgsi darbuotojy gerove.
Organizacijos parama yra svarbi ne tik darbuotojams, bet ir organizacijoms, kadangi ji turi teigiamg
poveikj darbuotojy profesinei veiklai: didina profesinj jsitraukimgq, didina organizacinj ir emocinj
isipareigojimq, didina pasitenkinimq darbu, kuria teigiamq nuotaikq bei mikroklimatg, maZina streso
lygj ir tikimybe praleidinéti darbq (iseidinéti be priezasciy), gerina ekonominius rodiklius, lengvina
profesiniy bei asmeniniy problemy iSgyvenimq bei jpareigoja darbuotojus daryti daugiau nei
priklauso (papildomy vaidmeny jgijimas). Mokslininkai (Eisenberger ir kt., 2016) isskyré 8
pagrindines taktikas, leidzZiancias padidinti darbuotojy suvokiamq organizacijos paramq. nedaryti
tik privalomy palankiy veiksmy, sqZiningai ir teisingai formuoti organizacijos politikas ir praktikas,
kelti pasiekiamus tikslus ir uz juos atlyginti, siulyti individualizuotas naudas, remti vadovus, ugdyti
darbuotojus palaikyti kitus, skatinti socialiniy tinkly naudojimq ir organizacijos paramgq teikti
darbuotojams nuo pat jdarbinimo. Organizacijos parama gali biiti skirstoma j organizacing, vadovo,
bendradarbiy arba mentoriy paramq. Siekiant identifikuoti netekciy tipus, toliau atliekama netekciy
tipy teoriné analize.
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2.2. Netek¢iy tipu teoriné analizé

Perzvelgus moksling literattira, galima teigti, jog netek¢iy tipus nagrinéjancios naujos literattiros néra
daug. Taip greiciausiai yra dél pasaulyje susiformavusiy praktiky ir visuomenei priimtino ir paplitusio
mirties priezas¢iy klasifikavimo. Remiantis Range’u ir Thompson’u (1987), mirtys gali buti:

— natdrali numatoma mirtis;

— natiirali nenumatoma (staigi) mirtis;

— nelaimingo atsitikimo nulemta mirtis;

— zmogzudyste;

— Savizudybé.

Nattraliai numatomai mirciai priskiriamos létinés ligos bei nattralus senéjimas. Su tokio tipo
mirtimis yra lengviausia susitaikyti, kadangi artimieji spéja atsisveikinti su mirusiuoju. Natiiraliai
nenumatomai mir&iai galima priskirti Gmias, staigiai atsiradusias ligas ar jy komplikacijas. Sio tipo
netektys iSgyvenamos sunkiau nei nattrali numatoma mirtis. Nelamingo atsitikimo nulempta mirtis
gali apimti daug mirties prieZas¢iy: aviakatastrofa ar kitos transporto priemonés avarija, nukritimai ir
kt. Zmogzudysté ir savizudybé yra sunkiausiai i§gyvenamos, beprasmés netektys (Feigelman, Jordan
ir Gorman, 2009; Jordan ir MclIntosh, 2011). Feigelman’as, Jordan’as ir MclIntosh’as (2012) tyrimo
metu i$skyré Siuos netekciy tipus:

— natarali mirtis;

— zmogzudyste;
savizudybe;
dviprasmiSka mirtis (esant keliy mir¢iy tipy aplinkybéms).

Feigelman’o ir kt. (2012) isskirti netek¢iy tipai yra labai panasis j prie$ tai minétus. Pagrindiniai
skirtumai yra trys: autoriai sujungia naturalig mirtj ] vieng tipa, panaikina nelaimingo atsitikimo
nulemtg mirtj ir jvardina nauja mirties tipg — “dviprasmiska mirtis”. DviprasmiSkai mirciai, anot
autoriy, yra budinga keliy mirciy tipy aplinkybés, todél daznai btina sunku tiksliai identifikuoti tikslig
mirties priezastj. Mokslininkai Alicandro’as ir kt. (2018) tyrinédami pagrindines mirties priezastis
Italijoje detaliai iSskyré jvykusiy mirciy priezastis. Dauguma mokslininky tyrinéty mirties priezas¢iy
(32 18 38) buvo susijusios su sveikatos problemomis (timios, staigios ligos, uzdegimai, piktybiniai
navikai ir kt.). Likusios mirties prieZastys buvo jvardintos iSorinémis mirties priezastimis:

— transporto jvykiai,

— nukritimai;

— savizudybés;

— kitos iSorinés mirtys.

Pastarajame klasifikavime Alicandro’as ir kt., (2018) neisskyré zmogzudystés kaip atskiros mirties
priezasties. Apibendrinant visy mokslininky mirties priezasCiy klasifikavima, galima iSskirti
pagrindinius netek¢iy tipus (Zr. 3 lent.):
— natiiralios mirtys:
o tikétinos natiiralios mirtys;
o netikétos natiiralios mirtys;
— zmogzudystés (smurtinés mirtys);
— Ssavizudybeg;
— nelaimingi atsitikimai:
o transporto jvykiai;
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nukritimai;
paskendimas;
susSalimas;

0 O O O O

sudegimas (gaisro atveju)
Kiti nelaimingi atsitikimai.

3 lentelé. Mirciy tipai ir metodai (sudaryta remiantis Range ir Thompson, 1987; Chia, Chia, Ng ir Tai, 2011;
Feigelman ir kt., 2012; Alicandro ir kt., 2018)

Tikétinos natairalios mirtys R S ‘. T .
= 1 £CUN0S NALTTA 1O MIFLY Tai natiirali, ne staigi mirtis, daZniausiai sukelta létinés ligos ar senatvés
== (létinés ligos, senatvé)

g
E E Netikétos naturalios mirtys Tai staigi ir netikéta mirtis, kai mirtis sukeliama greitai progresuojancios,
< o, | (amios ligos) fimios ligos arba netikéto sveikatos sutrikimo
z
wn
¢ 8
® 2 | Smurtinés mirtvs Tai mirtys, kuomet Zmogus nuzudomas (pries savo valig) panaudojant
E E y bet kurj i§ Zemiau esan¢iy metody
N
NP Tai mirtis, kuomet Zmogus yra mirtinai suzalojamas transporto
Transporto jvykiai . . .. : . oL
priemonés avarijoje (motociklo, automobilio, traukinio, 1éktuvo ar kt.)
= = | Nukritimai Tai mirtis, kuorvnve.t Zzmogus mirtinai suZalojamas netyc¢ia nukritus i§
(ED S vertikalaus aukscio
. Tai mirtis, kai Zmogus panyra po vandeniu ir jo plauéiai prisipildo
> E Paskendimas £US panyra p Jop prisip
== vandens
ﬁ % | Susalimas Tai mirtis, kai Zmogaus organizmas at$gla iki organizmui pavojingos ir
% : mirtinos temperatiiros
. . . Tai mirtis, kuomet zmogus mirsta uzdusgs arba mirtinai sudeggs gaisro
Sudegimas (gaisro atveju) metu
Kiti nelaimingi atsitikimai Tai kitos mirtys, nutikusios nelaimingy atsitikimy metu
Soki k§ S 1 . Y
Nus.o imas nuo auksto pastato Tai Suolis nuo mirtino vertkalaus aukscio
ar tilto
o . Tai virvés kilpos uzsinérimas ant kaklo ir nulipimas nuo pakylos (kédés,
Pasikorimas
stalo ar kt.)
q Tai vaisty perdozavimas, toksiskos medziagos nurijimas arba uzdusimas
Nusinuodijimas o . . . e Doy . .
nuo buitiniy dujy, anglies deginimo ar automobilio i§metamyjy dujy
oy . Tai mirtinas saves nuSovimas i$ $aunamojo ginklo (j galva, pilva ar kit
% NusiSovimas . ¢ )0 8 (i galva, pilva 4
) vieta)
E Nusiduirimas Tai mirtinas saves pjaustymas, diirimas aStriu daiktu, jrankiu
= - . . o . .
N q g Tai skendimas bet kokiame vandens telkinyje (jiira, ezeras, up¢, kanalas,
= Nusiskandinimas Lo
: vonia ir kt.)
2 Pasidegimas Tai apima saves padegima
S Tai mirtinas saves uzdusinimas uzsidedant plastikinj maiselj (ar kita
UZzsidusinimas .
priemong) ant galvos
IO, - Tai Suolis pries metro ar traukinj, laukiant kol transporto priemoné
Sokimas po traukiniu o .. o
mirtinai nutrenks ar pervaziuos savizudj
. _ Kai apima du ar daugiau nusizudymo metodus (pavyzdziui,
Kombinuotas budas apima qaugle y (pavy
nusinuodijimas ir Suolis nuo pastato)

Remiantis 3 lentele, islicka svarbiausi keturi netekCiy tipai (natiiralios mirtys, zmogzudystés,
savizudybés ir nelaimingi atsitikimai), kurie yra iSsklaidomi j smulkesnes netektis pagal tikslesne
mirties priezastj (pvz. Natiiralios mirtys iSskiriamos j tikétinas ir netikétinas). Remiantis Feigelman’u,
Jordan’u ir Gorman’u (2009), zmogzudysté, savizudybé ir nelaimingi atsitikimai yra stipriai
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traumuojancios aplinkinius netektys, taciau pati skaudziausia ir rizikingiausia netektis — savizudybeé.
Atsizvelgiant ] anksCiau atliktg problemos analiz¢ ir didele savizudybiy jtaka aplinkiniams, toliau
analizuojamos netektys savizudybiy atveju.

Savizudybé dél panaSumo ] kitus netek¢iy tipus gali buti supainiojama su kita mirtimi (pvz.
zmogzudyste ar nelaimingu atsitikimu) (Feigelman ir kt., 2012). Anot Koélves, McDonough,
Crompton ir De Leo (2018), yra daug btudy nusizudyti ir jie skirtingose Salyse Siek tiek skiriasi pagal
prieinamuma, galimybes, socialinj ir kultiirinj priimtinumg (Chia, Chia, Ng ir Tai, 2011). Autoriai
teigia, kad savizudybés biidga Zmonés renkasi atsizvelgiant | galimybes ir aplinka, pavyzdziui,
nusisSovimg renkasi zmonés, kuriy Salyse lengvai jsigyjami Saunamieji ginklai (Jungtinés Amerikos
Valstijos, Sveicarija, Argentina), $uoliai nuo pastaty daZniausiai pasitaiko stipriai urbanizuotuose
miestuose (Honkongas, Singaptras, Malta), apsinuodijimas pesticidais dazniau pastebimas Azijoje
(Indijoje, Kor¢joje, Tailande). Autoriy atlikto tyrimo metu buvo identifikuoti
populiariausi savizudybés biidai (zr. 3 lent.).

3 lenteléje savizudybiy biidai pateikti pagal populiarumag ir, anot autoriy, patys dazniausi savizudybiy
biidai yra Suolis nuo pastato, pasikorimas ir nusinuodijimas. NuSokimas nuo auksto pastato ar tilto
biidingas: vieniSiems, jaunesnio amziaus zmonéms, moteriSkos lyties atstovéms, ekonomiskai
neaktyviems Zmonéms ar sergantiems rimtomis psichinémis ligomis (Chia ir kt., 2011). Pasirinkusieji
§1 savizudybés buda retai vartoja alkoholj pries mirtj ir nepalieka atsisveikinimo laisko (Kdlves,
McDonough, Crompton ir De Leo, 2018).

Pasikorimg daZniausiai renkasi vyresni vyrai, nesergantys psichinémis ligomis (Chia ir kt., 2011),
dazniausiai prie§ mirtj nusprende vartoti alkoholj (Kdlves, McDonough, Crompton ir De Leo, 2018).

Dazniausios pasikorimo vietos yra namie (miegamajame ar tualete), ligoninéje, parke, viesSbutyje
(Chiair kt., 2011).

Nusinuodijimg renkasi susituoke Zmongs, vartojantys antidepresantus, turintys tam tikry (nesunkiy)
psichiniy ar fiziniy sutrikimy. Prie§ nusinuodydami savizudziai daznai palieka prieSmirtinius laiskus,
retai vartoja alkoholj ir dazniausiai biina band¢ nusizudyti anksé¢iau (Kdlves, McDonough, Crompton
ir De Leo, 2018). DaZniausi nusinuodijimo btidai yra vaisty perdozavimas, dujy, toksiniy medziagy
ar automobilio iSmetamyjy dujy jkvépimas (arba ilgesnis kvépavimas pavojingomis medziagomis).

Kiti savizudybés biidai, anot autoriy, yra retesni, ne taip daznai naudojami, todél placiau
analizuojamas tik sekantis savizudybés biidas. NusiSovimas biidingas vyresnio amziaus vyrams,
turintiems psichiniy problemy, gyvenantiems kaime ar atokesnése vietovése (Kolves, McDonough,
Crompton ir De Leo, 2018). Tyrimo metu paaiskéjo, kad visais analizuojamais atvejais savizudZziai
nusiSaudavo darbo vietoje (Chia ir kt., 2011) ir prie$ mirtj nevartojo alkoholio (Kdlves, McDonough,
Crompton ir De Leo, 2018).

Apibendrinant, visos netektys gali biiti priskiriamos kaZkuriam is Siy tipy: natiiralios mirtys (tikétinos
natiralios mirtys, netikétos natiralios mirtys), zmogzudystés, nelaimingi atsitikimai (transporto
jvykiai, nukritimai, paskendimas, susalimas, sudegimas, kiti nelaimingi atsitikimai), savizudybés
(Suolis is didelio aukscio, korimasis, nuodijimasis, nusiSovimas, nusidirimas, skandinimasis,
pasidegimas, uzsidusinimas, Sokimas po traukiniu, kombinuotas biidas). Tolimesniam tyrimui
pasirinktas konkretus netekties tipas — savizudybeé, dél sukeliamo didziausio ir rizikingiausio poveikio
aplinkiniams (Nilsson ir kt., 2017; Klimaité, 2017). Siekiant suprasti kaip organizacijos teikia
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paramgq darbuotojams, susidirusiems su netektimi, toliau atliekama paramos teikimo priemoniy
bendradarbio savizudybés atveju teoriné analizé.

2.3. Paramos teikimo priemoniy savizudybés atveju teoriné analizé

[temptas gyvenimo tempas, pasyvus gyvenimo biidas, stresas darbe, kurj sukelia auksti vadovy,
bendradarbiy ar partneriy lukesCiai, sparti technologijy kaita, naujy jgidziy ir kompetencijy
reikalavimai yra tik kelios i§ daugelio didéjancio savizudybiy skai¢iaus priezaséiy (Medical News
Today, 2017). Organizacijos, sickdamos uztikrinti palankesnes darbo sglygas, mikroklimatg sitilo
naudy paketus, suteikia lanks¢ias galimybes mokytis, taiko jvairias priemones darbuotojy fizinei ir
psichinei sveikatai gerinti. Deja, tai ne visada uzkerta kelig savizudybéms, kurios yra viena i$
dazniausiy mirties priezas¢iy Lietuvoje ir visame pasaulyje.

Po darbuotojo netekties organizacijoje atsiranda jtampa, kurig sudétinga panaikinti dé¢l organizacijos
paramos ir komunikacijos trikumo (Germain, 2013; Jordan, 2015). Remiantis Jordan (2015),
organizacijose daznai Yyra jprasta ignoruoti savizudybe, vengti vieSos diskusijos apie jvyki ir jo
poveikj organizacijos nariams. Taciau §i tendencija nyksta, nes organizacijos pripaZjsta, kad turi imtis
postvencijos veiksmy ne tik dél bendruomenés nerimo, streso, bet ir dél savizudybés uzsikrétimo
pavojaus (Jordan, 2015).

Siekiant mazinti savizudybiy skaiCiy ir norint palengvinti artimyjy sielvartavima yra naudojamos
savizudybiy prevencijos ir postvencijos priemonés (Burke ir kt., 2012). Prevencijos priemonés skirtos
uzkirsti kelig naujoms savizudybéms, apeliuojant j potencialius savizudzius ir tokiy asmeny
artimuosius, 0 postvencijos priemonés skirtos padéti asmenims, susidiirusiems su netektimi.
Remiantis Aguirre’u ir Slater (2010), jvykus savizudybei pirmiausiai turi biti panaudojamos
postvencijos priemonés ir tik véliau, nurimus situacijai, taikomos prevencinés priemonés. Tokia
veiksmy seka reikalinga dél mirusiojo artimyjy pazeidziamumo — po savizudybés padidéja kity
savizudybiy rizika. Norint tinkamai suteikti pagalbg po savizudybés, Aguirre’as ir Slater (2010)
rekomenduoja Zinoti ir laikytis pagrindiniy principy:
— postvencijos priemonés (parama) pradedamos teikti per artimiausias 24 valandas;
— artimojo ar bendradarbio neteke zmonés gali atsisakyti pagalbos ir dél to nereikty jsizeisti;
— neigiamos emocijos yra tikétinos, taCiau ] jas reaguoti reikia véliau;
— postvencijos priemoniy (paramos) teikéjai gali padéti susidiirusiemss su netektimi
darbuotojams suvokti savo jausmus;
— postvencijos priemoniy (paramos) teikéjai turi biiti budras dél darbuotojy, susidiirusiy su
netektimi, psichinés ir fizinés sveikatos;
— postvencijos priemoniy (paramos) teikéjai turi vengti bereik§miy paguodzianéiy zodziy (pvz.
,»taip bus geriau®, ,,viskas praeis* ir kt.);
— darbas, susijes su gedinCiyjy konsultavimu, guodimu, yra imlus laikui ir pastangoms;
— Vvisapusiska, SvietéjisSka programa turi apimti prevencija, intervencijg ir postvencija.

Aguirre’as ir Slater (2010), iSskyré organizacijose dazniausiai pasitaikancias savizudybiy prevencines
priemones:

— psichikos sveikatos kampanijy organizavimas, informuojanciy apie savizudybes;

— informacijos apie savizudybes sklaida, prevenciniai mokymai darbuotojams;

— Intervencijy, skirty vyrams (pagal amziaus grup¢), plétojimas;
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— (greitojo reagavimo savizudybiy prevencijos paramos tarnybos kiirimas;
— parama (mokymai) pirminés sveikatos priezitiros specialistams, kad gebéty vertinti ir valdyti
savizudybiy rizika, tobulintis jgiidZius.

Toliau analizuojamos postvencijos priemongs, suteikiamos Zzmonéms, susidiirusiems su netektimi
(savizudybés atveju). Dazniausiai postvencijos priemonés apima (taciau tuo neapsiriboja):
— individualias terapijas;
— informacijos teikima, konsultavima;
— postvencijos programy, padedanciy darbuotojams susidiirusies su savizudybe, diegimag
orgnizacijoje;
— palaikomasias grupes (Aguirre ir Slater, 2010).

Remiantis Aguirre’u ir Slater (2010), pati populiariausia postvencijos priemoné yra palaikomosios
grupés, kuriose asmenys, neteke artimy Zmoniy, gali guostis, bendrauti su panasia patirt] turinciais
asmenimis. Tuo tarpu Jordan’as (2015) kaip populiariausig ir efektyviausig postvencijos priemong
i8skyré individualias intervencijas. Jordan’as (2015) pateiké Sias postvencijos priemones:

— oOrganizaciné parama (politikos, tvarkos ir kt.);

— Qrupings intervencijos;

— Seimos intervencijos;

— individualios intervencijos.

Apibendrinant postvencijos priemones buvo sudaryta 4 lentelé, kurioje pateiktos paminétos
postvencijos priemonés, padedancios susitaikyti su artimo zmogaus netektimi, ir autoriy
pasiskirstymas.

4 lentelé. Postvencijos priemonés (sudaryta remiantis Aguirre ir Slater (2010) ir Jordan (2015))

Postvencijos priemoné Aguirre ir Slater, 2010 | Jordan, 2015
Individualios terapijos ir intervencijos + +
Informacijos teikimas, konsultavimas +

Postvencijos programy, padedanéiy darbuotojams susidarusies

su savizudybe, diegimg orgnizacijoje / organizaciné parama + +
(politikos, tvarkos ir kt.)

Grupinés intervencijos ir palaikomosios grupés + +
Seimos intervencijos +

IS 4 lentelés galima matyti, kad autoriai iSskyré panaSias postvencijos priemones, tik kai kurias
jvardino skirtingai, pavyzdziui Jordan’as (2015) jvardino organizacing paramg, kuri apima
informavima, konsultavimg bei postvencijos programy diegimg (Aguirre ir Slater (2010) jvardintas
priemones). Tarp Jordan’as (2015) isskirty postvencijos priemoniy galima pastebéti vieng naujg —
Seimos intervencijas, kuriy Aguirre’as ir Slater (2010) nebuvo iSskyrg. Toliau darbe naudojamos
Jordan’o (2015) jvardintos postvencijos priemonés.

Individualios intervencijos tai asmeniné terapija su psichologu-specialistu. Profesionalios
individualios intervencijos metu sprendziami S$ie uzdaviniai: traumos izoliavimas; skausmo
dozavimas, vidinés ramybés paieska; realistiskos savizudybés naratyvo per asmening psichologine
autopsija kirimas; pasikeitusiy socialiniy rys$iy valdymas; psichologinis susitvarkymas ir
transformacija su mirusiuoju; prisiminimus su mirusiuoju atktirimas; veiklos atkiirimas ir grjzimas i
kasdienj gyvenimag (Jordan, 2015). Profesionaliai individualiai intervencijai reikalingas
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kompetetingas specialistas, taCiau buitines individualias intervencijas gali atlikti bendradarbiai,
artimieji.

Grupinés intervencijos metu svarbiausia sudaryti emociskai saugia aplinka, kurioje nariai gali
pasakoti savo istorijas, gauti empating paramg ir keistis idéjomis apie siclvartavimg (Jordan, 2015).
Autoriaus teigimu, grupiniy intervencijy didziausias privalumas, kad grupés nariai nesijaucia izoliuoti
su savo jausmais, kas daznai pasireiskia zmonéms, susidiirusiems su artimojo savizudybe. Grupinése
intervencijose gali dalyvauti svetimi arba pazjstami zmongs, svarbu, kad jy patirtys blity panasios
(Aguirre ir Slater, 2010), taciau anot Jordan’o (2015), grupinés intervencijos negali buti vienintelé
teikiama postvencijos priemoné. Daliai zmoniy toks vieSas jausmy iSsakymas gali biiti nepriimtinas,
ypac vyrams.

Seimos intervencijos yra taikomos mirusiojo artimiesiems, $eimos nariams. Savizudybé paveikia visa
Seima, todél nattralu, kad Seimos nariai tik sgveikaudami tarpusavyje gali susitaikyti su netektimi.
Seimos intervencijos vyksta tokiu padiu principu kaip ir grupinés intervencijos. Toliau darbe §i
priemoné neanalizuojama, nes §i postvencijos priemoné negali biiti suteikiama organizacijos.

Remiantis Burke ir kt. (2012), visos organizacijos turi riipintis ne tik prevencijos, bet ir postvencijos
priemoneémis, todél kiekviena atsakinga organizacija turi teikti organizacing parama: jdiegti ir vystyti
postvencijos paramos programas. Neturint materialiyjy ar zmogiskyjy iStekliy, organizacija turi rasti
biida, kaip kitaip uztikrinti pilnavert¢ pagalbg darbuotojams. Autoriy sitiloma postvencijos programos
yra Aguirre’o ir Slater (2010) minéty palaikomyjy grupiy alternatyva. Postvencijos paramos
programos dalyviams pirmas dvi savaites po netekties yra organizuojami susitikimai, kuriuos veda
psichologas ir organizacijos darbuotojas, savanoriSkai galintis pasidalinti asmeniska patirtimi (Burke
ir kt, 2012). Tuo tarpu Jordan’as (2015) organizacing paramg apiblidino kaip kompleksinj
organizacijos atsakg  savizudybe: aktyvig pagalba; vadovy Svietima, kad Sie atitinkamai bendrauty
su likusiais darbuotojais; paramg bendruomenés nariams, padedancig rasti tinkamg ir saugy buda
sielvartauti; darbuotojy Svietimg apie savizudybés pasekmes ir organizacijos teikiamg parama
potencialiems savizudziams bei ilgalaikiy plany, programy kiirimg (Jordan, 2015).

Remiantis anksciau i8skirtais paramy tipais ir postvencijos priemonémis, organizacijos turi galimybe
naudoti beveik visas postvencijos priemones, iSskyrus Seimos intervencijas. Teikiant organizacing
paramg, organizacija gali teikti individualias intervencijas (su psichologu ar kt.), grupines
intervencijas (visam padaliniui, kur dirbo darbuotojas), organizacing parama (informavimas dél
organizacijos teikiamos paramos, informavimas apie netektj ir kt.). Organizaciné parama dazniausiai
teikiama formaliai. Teikiant vadovo parama, galima pasitelkti individualias intervencijas (su
psichologais arba neprofesionalig su pa¢iu vadovu), grupines intervencijas (visam padaliniui, skyriui
ar pan.). Vadovo parama gali buti teikiama tiek formaliai, tiek neformaliai, priklausomai nuo vadovo
ir darbuotojy santykiy, orgaizacijos kulttiros. Teikiant bendradarbiy parama galima pasitelkti tas
pacias priemones kaip ir vadovo paramoje, taciau jos bus naudojamos maziau formalioje aplinkoje,
artimesniy zmoniy rate. Mentoriaus parama gali biiti teikiama naudojant visas tris priemones:
individualias, grupines intervencijas ir organizacing paramg. Mentoriaus parama gali buti teikiama
tiek formaliai, tiek neformaliai.

Jordan’as ir MclIntosh’as (2011), teigia, kad po savizudybés svarbu laiku issiaiskinti, kurie aplinkiniai
zmonés yra stipriausiai paveikti netekties. Tam gali btti naudojami specialiis klausimynai,
padedantys identifikuoti su kokia problema susiduria gedintysis. Vienas i§ tokiy klausimyny yra
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Mcmenamy’o, Jordan’o ir Mitchell’o (2008) sukurtas iSgyvenusiyjy poreikiy jvertinimo
klausimynas, orientuotas j:
— praktinius, psichologinius ir socialinius sunkumus (pvz. depresija, nerimas, pasitraukimas i$
Seimos ar draugy gyvenimo ir kt.);
— formalius ir neformalius pagalbos teikimo Saltinius (pvz. draugai, Seima, kolegos ir kt.);
— paramos priemones (pvz. knygos, leidiniai, paramos grupés ir kt.);
— kliatis, trukdancias gauti reikiamg pagalbg (pvz. pasimetimas, nezinojimas, kur kreiptis,
iStekliy neturéjimas ir kt.) (cit. i§ Jordan ir MclIntosh, 2011).

Pasak Jordan’o ir Mcintosh’o (2011), Sis klausimynas gali biiti naudojamas kaip savianalizés
priemoné, deja, zmogus, paveiktas netekties, ne visada gali tinkamai suvokti padéties rimtuma ir gali
netinkamai interpretuoti gautus rezultatus, todél naudinga, kad rezultatus objektyviai analizuoty kitas,
patyres, zmogus. Taigi toks ar panaSus klausimynas galéty biiti viena i§ priemoniy, padedanciy
organizacijoje nustatyti, kas yra labiausiai paveikti netekties ir kokios pagalbos jiems reikéty.

Mokslinés literatiiros analizés metu buvo atrinktos autoriy (Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010;
Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018; Sherba ir kt., 2018) rekomendacijos organizacijoms, vadovams
ir bendradarbiams (zr. 5 lent.). Rekomendacijos apima jvairias postvencijos priemones (nuo gandy
sklaidymo iki mirusiojo darby perskirstymo), kurios, anot autoriy, yra reikalingos ir naudingos
darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio savizudybe. Autoriy rekomendacijos buvo sudarytos
remiantis anksteniais empiriniais tyrimais, todél galima daryti prielaida, kad rekomendacijos rodo
silpniausias paramos teikimo vietas.

Autoriy pateiktoms rekomendacijoms buvo priskirta postvencijos priemoné (organizaciné parama,
individualios intervencijos arba grupinés intervencijos), paramos tipas pagal paramos teikéja
(organizaciné parama, vadovo parama, bendradarbiy parama arba mentoriaus parama) ir paramos
teikimo aplinka (formaliai teikiamos priemonés arba neformaliai teikiamos priemonés). Tai leidzia
jvertinti, kas ir kokiomis aplinkybémis gali teikti paramg darbuotojams, susidirusiems su
bendradarbio savizudybe.

35



5 lentelé. Rekomendacijy suskirsymas pagal paramos tipa, priemonés teikimo aplinkg ir postvencijos

priemong (sudaryta autorés)

Paramos Priemonés
ti 1 Post ij teiki
Rekomendacija ipas (paga o.s venc.ljos " X mo Autoriai
paramos priemoné aplinka
teikéja)
Darbuotojy informavimas. Oreanizacing Loz?fr: i2r008;
Siekiant i§vengti klaidingos informacijos sklaidos ir N & Formaliai g )
. N : . Organizaciné | parama L Slater, 2010;
nesusipratimy, organizacija turi kuo skubiau - teikiamos -
S N . . ... | parama (politikos, . . Kurtessis ir
oficialiai pranesti apie darbuotojo netektj ir pradéti Kos ir k priemonés | | s
teikti paramg vadovams, bendradarbiams tvarkos ir kt.) t., 2017;
’ Sanford, 2018
Vadovy ugdymas. Sviesti vadovus, kad gedéjimas Organizaciné L
P S . L Formaliai
yra labai individualus procesas ir net patys Organizaciné | parama L
RS " A s teikiamos Sanford, 2018
talentingiausi, gabiausi darbuotojai gali parama (politikos, . :
. X e g . . priemonés
nesusitvarkyti su uzpliidusiomis emocijomis tvarkos ir kt.)
Vadovy asmeninis démesys.
Vadovas turi uztikrinti, kad jo darbuotojai jausty . .
o s v Individualios -
vadovo parama, buvima $alia, pavyzdZiui, po . .. | Formaliai ir
) . i intervencijos; L _
netekties vadovas gali aplankyti visus savo Vadovo o neformaliai | Topper, 2008;
. .o . T Grupinés L
darbuotojus, trumpai su jais pasikalbéti apie parama intervenciios teikiamos Sanford, 2018
mirusjjj (Sanford, 2018). Tai vadovui leidzia . priemonés
susidaryti pradinj jspudj apie darbuotojy emocine
bukle, reikiamus tolimesnius veiksmus
Galimybé dalyvauti laidotuvése. Organizaciné | Organizaciné | Formaliai )
. . S . . .. . L Topper, 2008;
Jei organizacija nedidelé pasistengti sustabdyti jos parama; parama teikiamos -
2. S . . . . Kurtessis ir
darba, kad visi darbuotojai turéty galimybe Vadovo (politikos, priemonés
S . ! kt., 2017
dalyvauti laidotuvése parama tvarkos ir kt.)
Neformaliis pokalbiai apie mirusjjj. Klausytis ir Vadovq . ndIVIdua_|_IOS. Neformaliai
- . e e n e parama; intervencijos; o
leisti darbuotojams kalbéti apie mirusjji, ji . . teikiamos Topper, 2008
R . Bendradarbiy | Grupinés . .
prisiminti bent keleta ménesiy . .. priemonés
parama Intervencljos
Mirusiojo pagerbimas.
Paskatinti darbuotojus, ypac¢ artimus darbuotojo
draugus, prisidéti planuojant atminimo renginj ar Organizaciné
susitikima, pasodinti medj su memorialine parama; Organizacing .. | Topper, 2008;
. . L . .. . Neformaliai L
plokstele, sukurti memorialing paskaita, skirti Vadovo parama,; teikiamos Kurtessis ir
knygas bibliotekos kolekcijoje ar kt. Sitiloma parama; Grupinés emones kt., 2017;
pirmajj darbuotojy susitikima mirusjjj pagerbti tylos | Bendradarbiy | intervencijos P Sanford, 2018
minute ir, jei yra galimybé¢, darbuotojo kabineta parama
kurj laika palikti tuscig. Toks mirusiojo darbo vietos
pagerbimas rodo organizacijos poziiirj j darbuotoja.
Gandy valdymas, konfidencialumo uZtikrinimas. Organizacing L
Laikytis konfidencialumo ir neleisti plisti gandams Vadovo parama F(_)rl_nallal
L S S " | parama; - teikiamos Topper, 2008;
jei mirusiojo Seima nenori dalintis mirties (politikos, emonés
detalémis, taip darbuotojams ir reikia pasakyti tvarkos ir kt.) P
Mirusiojo darby perskirstymas. Orgamz.acme N F(_)rr_nallal
. . Y S parama; Organizaciné | teikiamos
Sudaryti plana, skirta laikinai padengti mirusiojo . . Topper, 2008
NN R : Vadovo parama priemonés
darbo pareigas ir pradéti ruostis naujoms atrankoms
parama
Organlz.acme Orgamz.acme | Topper, 2008;
. . parama; parama; Formaliai ir L
Mentoriaus (psichologo) pagalba. P .. | Aguirreir
. . . . Vadovo Individualios | neformaliai .
Suorganizuoti darbuotojams konsultanta, galintj i . ey L Slater, 2010;
B . parama, Intervencijos; teikiamos .
padéti, suteikti pagalba gedulo metu . . } . Sherba ir kt.,
Mentoriaus Grupinés priemonés 2018
parama intervencijos

Remiantis 5 lentele, daugiausia autoriy pateikty rekomendacijy buvo priskirtos Siems paramos tipams
organizacinei ir vadovo paramai. Tai rodo, kad daugumos rekomendacijy jgyvendinima turi inicijuoti
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pati organizacija (atsakingi darbuotojai) arba vadovai. Pavyzdziui, tiek organizacija, tiek tiesioginis
vadovas turéty tinkamai informuoti darbuotojus apie bendradarbio savizudybg. Organizacinei
paramai buvo priskirta: darbuotojy informavimas, vadovy ugdymas, galimybé¢ dalyvauti laidotuvése,
mirusiojo pagerbimas, mirsusiojo darby paskirstymas, mentoriaus (psichologo) pagalbos
uztikrinimas. Vadovo paramai buvo priskirta: vadovy asmeninis démesys, galimybé dalyvauti
laidotuvése, neformaliis pokalbiai apie mirusjjj, gandy valdymas, susiojo darby paskirstymas,
mentoriaus (psichologo) pagalbos uztikrinimas. Galima pastebéti, kad dalis rekomendacijy skirtos
tiek organizacijai, tieck vadovams. Taip yra dél to, nes organizacijose gali biiti taikomos skirtingos
praktikos, pavyzdziui, mirusiojo darby perskirstymas gali biiti i§ anksto organizacijos dokumentuose
(taisyklése, tvarkos aprase ar kt.) apibrézta procedira arba oranizacijos nereguliuojama sritis, palikta
tiesioginio vadovo priezitirai ir atsakomybei. Tokiu atveju, mirusiojo darby perskirstymas bty
visiSkai priklausomas nuo tiesioginio vadovo.

Remiantis 5 lenteléje pateiktomis rekomendacijomis, dazniausios postvencijos priemonés yra
organizacinés paramos priemonés, apimancios tvarkas, politikas ir pan. Taip yra todél, nes autoriai
sitilo priemones, kurias pirmiausia turi uZtikrinti ne bendradarbiai, vadovai ar mentoriai (psichologai
ar konsultantai), o pati organizacija — auksciausio lygio vadovai bei Zzmoniy istekliy departamentas.
Autoriai, teikdami rekomendacijas, pamingjo ir kitas postvencijos priemones — individualias ir
grupines intervencijas, terapijas (asmeninis vadovo démesys, mirusiojo pagerbimas, neformaliis
pokalbiai apie mirusjjj). Galima pastebéti, kad organizaciné parama dazniausiai teikiama formaliai
(pagal apibréztas procediiras), vadovo ar mentoriaus parama gali buti teikiama formaliai ir
neformaliai, o bendradarbiy parama dazniausiai teikiama neformaliai. Tolimesnio tyrimo metu
organizacijy parama nagriné¢jama remiantis mokslininky rekomendacijomis (zr. 5 lent.).

Apibendrinant, organizacijos taiko prevencijos ir postvencijos priemones, norédamos mazinti
savizudybiy skaiciy ir padéti su netektimi susidirusiem asmenims. Pagrindinés postvencijos
priemonés yra: organizaciné parama, grupinés intervencijos, Seimos intervencijos, individualios
intervencijos. Visos, iSskyrus Seimos, intervencijos gali buti taikomos organizacijoje. Remiantis
autoriy (Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018; Sherba ir kt.,
2018) rekomendacijomis, pirmiausia turi biiti teikiama organizaciné parama, tik véliau — vadovo,
mentoriaus ar bendradarbiy parama. Kaip dazniausia autoriy minima postvencijos priemoné yra
organizaciné parama, apimanti informavimg, vadovy ugdymg, galimybé dalyvauti laidotuvése,
mirusiojo pagerbimas, gandy valdymas, mirusiojo darby perskirstymas, mentoriaus pagalbos
uztikrinimas. Kitame skyriuje pateikiamas organizacijos paramos priemoniy darbuotojams,
susidiirusiems su bendradarbio savizudybe, raiskos modelis

2.4. Organizacijos paramos priemoniy darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio
savizudybe, raiskos teorinis modelis

Mokslinés literatiiros analizés metu iSskirti netek¢iy tipai ir tolimesniam tyrimui pasirinktas labai
svarbus mirciy tipas — savizudybés. Mokslininky teigimu (Jordan ir McIntosh, 2011; Germain, 2013;
Jordan, 2015; Sanford, 2018; Sherba ir kt., 2018), savizudybés, lyginant su kitomis mirties
priezastimis, stipriau neigiamai paveikia darbuotojus ir visg organizacija, todé¢l zmoniy istekliy
departamentui ir vadovams svarbu zinoti, kas ir kokiy priemoniy turi imtis. Analizés metu buvo
identifikuoti paramos tipai, pagal paramos teikéjus, ir organizacijos paramos priemongs, leidziancios
darbuotojams jaustis vertinamais, skatinancios efektyviau dirbti, didinan¢ios darbuotojy jsitraukima
ir padedancios mazinti jtamg darbe. Organizacijos paramos tipai:
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— organizaciné parama;

— vadovo parama;

— bendradarbiy parama;

— mentoriaus parama (Simosi, 2012; Hu ir kt., 2014; Wee Chan ir Pervaiz, 2017).

Priemonés, skirtos darbuotojams, susidirusiems su bendradarbio savizudybe, vadinamos
postvencijos priemonémis ir tai gali biiti:

— organizaciné parama (informavimas, vadovy ugdymas, galimybé¢ dalyvauti laidotuvése,
mirusiojo pagerbimas, gandy valdymas, mirusiojo darby perskirstymas, mentoriaus pagalbos
uztikrinimas);

— individualios intervencijos-terapijos (vadovy asmeninis démesys, neformaliis pokalbiai apie
mirusjji, mentoriaus (psichologo ar konsultanto) konsultacija);

— grupinés intervencijos-terapijos (vadovy asmeninis démesys, neformaliis pokalbiai apie
mirusjjj, mentoriaus (psichologo ar konsultanto) konsultacija) (Topper, 2008; Aguirre ir
Slater, 2010; Jordan, 2015; Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018)..

Postvencijos priemones darbuotojams gali teikti anksc¢iau iSskirti paramos teikéjai. Taigi, remiantis
atlikta literatliros analize, sudarytas organizacijos paramos priemoniy darbuotojams, susidiirusiems
su bendradarbio netektimi, raiSkos teorinis modelis (zZr. 11 pav.).

Paramos tipai pagal paramos

teikéjus: . A
L Sunkumai, susidiirus su TS
< e Organizaciné parama; . . . oy = 5
S o Tobulintos vietos bendradarbio savizudybe s o
& e Tiesioginio vadovo parama; (o — s S
@ . riztamasis rysys, =9
2 e Bendradarbiy parama; e _g_} ______ rj_} 3} - 2 s
. o
= e Mentoriaus parama. S »
Q 7]
s £ 2
= Postvencijos priemonés: . . S
<) L . Gautos ir reikiamos £ =
5 e  Organizaciné parama; ] . & €
L . . riemonés
e Individualios intervencijos; P g g

e  Grupings intervecijos.

11 pav. Organizacijos paramos priemoniy darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio netektimi, raiSkos
teorinis modelis (sudaryta autorés)

Remiantis teoriniu raiskos modeliu, organizacijos parama yra teikiama darbuotojams, susidiirusiems
su bendradarbio saviZzudybe. Organizacijos parama susideda i§ dviejy dedamyjy: paramos tipy pagal
paramos teikéjus ir postvencijos priemoniy. Darbuotojai yra sudaryti i§ dviejy dedamyjy: sunkumy,
susidiirus su bendradarbio savizudybe, ir gauty bei reikiamy priemoniy. Darbuotojas, susidiirgs su
bendradarbio savizudybe, susiduria su jvairiais sunkumais (emociniais, funkciniais) ir tuomet
sgveikauja su paramg suteikusiais asmenimis ir gautomis priemonémis. Todeél yra svarbu uZztikrinti,
kad organizacijos paramos tipas, teikéjai ir teikiamos paramos priemonés biity tinkamos ir priimtinos
darbuotojui, susidiirusiam su bendradarbio netektimi. Siekiant visapusiskai istirti darbuotojy patirtj
susidiirus su bendradarbio savizudybe, toliau tiriama, kokiy paramos priemoniy darbuotojai sulauké
1§ organizacijos, kurios i8 jy buvo veiksmingos ir kokiy, jy nuomone, pritruko.
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Tad teoriniame raiskos modelyje vaizduojamas abipusis rySys tarp organizacijos paramos ir
darbuotojy, susidiirusiy su bendradarbio savizudybe. Tyrimo metu tiriami darbuotojai, siekiama
i$siaiskinti su kokiais sunkumais susidiré po bendradarbio netekties, kokias paramos priemones gavo
1§ organizacijos, kokios priemonés buvo tinkamos ir kokiy priemoniy triiko. Darbuotojo grjZztamasis
rySys apie paramos teikéjus, gautas ir trikstamas priemones suteikia jzvalgy apie tinkamiausius
paramos teikéjus ir leidzia papildyti bei pakoreguoti organizacijos teikiamas priemones. Tolesniame
tyrime tiriamas konkretus netek¢iy tipas — savizudybé.

Taigi, apibendrinus teorinj raiskos modelj, organizacija uztikrina visus paramos tipus (ir teikéjus) ir
paramos priemones, su Kuriais sgveikauja darbuotojas, susidiires su bendradarbio savizudybe.
Tyrimo metu turi buti tiriama, su kokiais sunkumais susiduria darbuotojas, netekes bendradarbio ir
kokios priemonés buvo suteiktos darbuotojams bei kaip jos yra vertinamos paciy darbuotojy. Gautas
griztamasis rysys, turéty pakoreguoti organizacijos paramos teikéjus ir teikiamas POStvencijos
priemones. Toliau, remiantis teoriniu modeliu, atliekamas empirinis tyrimas, kurio metu tiriami
darbuotojai, susidiire su bendradarbio savizudybe.
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3. Organizacijos paramos nusiZzudZius bendradarbiui tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas — identifikuoti su kokiais sunkumais susiduria darbuotojai po bendradarbio
savizudybés ir kokios, organizacijos teikiamos paramos, priemongés yra veiksmingos.

Analizés vienetai. Tyrimo metu analizés vienetais laikomi savizudybés paveikti organizacijos
darbuotojai.

Norint pasiekti tyrimo tikslg, nuspregsta duomenis rinkti kokybinio ir kiekybinio tyrimy metu. Tyrimy
logika ir eiga pavaizduota 12 paveiksle.

DARBUOTOJAI
%)
<
2 o Darbuotojai susidiire¢ su bendradarbio
5 % netektimi
('; k= Saviiudybés pasekmés, su lfuriomis
Z § susiduré darbuotoiai
m S
; é Darbuotojai susidiire su bendradarbio Paramos tipai pagal paramos
W~ savizudybe teikéius
¥

Paramos priemoneés

Savizudybés pasekmés, su
kuriomis susiduré darbuotojai

T i T Paramos tipai pagal paramos
Dviejy jmoniy darbuotojai susidiire su teikeius
bendradarbio savizudybe

Gautos paramos priemoneés

Veiksmingos paramos priemongs ir
teikéjai

KOKYBINIS TYRIMAS
(interviu)

12 pav. Kiekybinio ir kokybinio tyrimy logika ir eiga (sudaryta autorés)

Remiantis 12 paveikslu, pirmiausia atliekamas kiekybinis tyrimas, kurio metu tiriami darbuotojai
susidire su bendradarbio netektimi bei darbuotojai susidiirg su bendradarbio savizudybe. Kokybinio
tyrimo metu tiriama dviejy organizacijy darbuotojai susidiir¢ su bendradarbio savizudybe. Kokybinio
tyrimo metu siekiama identifikuoti ne tik pasekmes, paramos tipus pagal paramos teikéjus, gautas
paramos priemones, bet ir veiksmingas paramos priemones, kurios buvo panaudotos arba kuriy triko
darbuotojams. Duomeny rinkimo metodai:

1. Kiekybinio tyrimo metu, duomenys renkami anketinés apklausos biidu.

2. Kokybinio tyrimo metu, duomenys renkami pusiau struktiirizuotu interviu, pagal i§ anksto

numatytus pagrindinius ir papildomus klausimus.

Etika. Tyrime uztikrinamas anonimiskumas ir savanoriskas dalyvavimas. Kadangi tema yra jautri,
reikia uztikrinti jaukia, saugia aplinkg respondentams, paruosti papildomy priemoniy jei prireikty
(vienkartinés nosinaités ir kt.). Norint nepadaryti emocinés zalos respondentui, biitina uzduoti
korektiSkus klausimus.
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3.1. Kiekybinio tyrimo projektavimas ir eiga

Tyrimo metodas. Tyrimo instrumentas — internetiné anketiné apklausa (zr. 1 prieda). Apklausoje
pateikiami 9 klausimai, sudaryti remiantis mokslinés literatiiros analize (Topper, 2008; Jordan ir
Mitchell, 2008, cit. i§ Jordan ir McIntosh, 2011; Aguirre ir Slater, 2010; Andriessen ir Krysinska,
2012; Burke ir kt., 2012; Germain, 2013; Jordan, 2015; Kurtessis ir kt., 2017; Sherba ir kt., 2018;
Sanford, 2018). Paskutinis, 10 klausimas yra skirtas surinkti respondenty el.pasta, jei Sie noréty
dalyvauti kokybiniame tyrime. Visi klausimai yra uzdari. 8 klausimai yra su pasirenkamais
atsakymais (dichotominiai ir multichominiai) ir vienas klausimas yra su intervaline skale. Siam
klausimui naudojama Likert skalé (nuo 1 — visiSkai nesutinku, iki 5 — visiSkai sutinku).

Klausimas su intervaline skale buvo sudarytas remiantis problemos teorinés analizés metu
identifikuotais sunkumais (zr. 2 prieda), iskylanciais susidarus su netektimi (Andriessen ir Krysinska,
2012; Sherba ir kt., 2018) ir specialiu Mcmenamy’o, Jordan’o ir Mitchell’o (2008) sukurtu
iSgyvenusiyjy poreikiy jvertinimo klausimynu (angl. Survivor Needs Assessment Survey) (cit. i$
Jordan ir Mclntosh, 2011).

Uzdaras klausimas apie teikiamas paramos priemones buvo sudarytas remiantis teorinés analizés
metu iSskirtomis paramos priemonémis (Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Burke ir kt., 2012;
Jordan, 2015; Kurtessis ir kt., 2017; Sherba ir kt., 2018 ir Sanford, 2018).

Imties atranka ir dydis. Tyrimui naudojama patogumo atranka. Siekiant, kad tyrimas bty kuo
reprezentatyvesnis, reikia apklausti tinkamg imtj (Kardelis, 2016). Nustatant imt] buvo remiamasi
Kardelio (2016) pateikta lentele (Zr. 6 lent.).

6 lentelé. Imties tiirio ir santykinés paklaidos santykis, kai visuma >292 677 (Kardelis, 2016, p. 157)

Imties dydis 25 45 100 123 156 204 400 625
Paklaidos dydis, % 20 15 10 9 8 7 5

IS 6 lentelés galima matyti, kad siekiant 5 % paklaidos dydzio, turi biiti apklausti 400 respondenty.
Kiekybinio tyrimo metu buvo apklausti 413 respondenty, todél paklaidos dydis siekia apie 5 %.

Duomeny rinkimo laikas ir vieta. Apklausa buvo sudaryta interniatiniame tinklalapyje
»Apklausa.lt®, platinama socialiniais tinklais, asmeninémis zinutémis, el. pastu jstaigy darbuotojams.
Anketa buvo platinama gruodzio 16—kovo 10 dienomis.

3.2. Kokybinio tyrimo projektavimas ir eiga

Norint pasiekti tyrimo tiksla, buvo iskelti tiriamieji klausimai:
1. Su kokiais sunkumais susiduria darbuotojai nusizudzius bendradarbiui?
2. Kokios organizacijos (organizacing, tiesioginio vadovo ir bendradarbio) paramos priemonés
yra taikomos nusizudzius bendradarbiui?
3. Kokios organizacijos (organizacing, tiesioginio vadovo ir bendradarbio) paramos priemonés
yra veiksmingos?
4. Kokiy paramos priemoniy darbuotojai pasigedo?
Tyrimo metodas. Tyrimo instrumentas — kokybinis interviu, vedamas pagal i§ anksto pasiruostus
klausimus (zr. 3 priedg). Prie§ interviu buvo paruosta 16 klausimy, i§ kuriy 4 yra jvadiniai, 8
pagrindiniai ir 4 papildomi klausimai. Jvadiniais klausimais siekiama paskatinti respondentg
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atsiskleisti, jsijausti j pokalbj. Tik véliau uzduodami pagrindiniai ir, jei reikia, papildomi klausimai.
Pagrindinius ir papildomus klausimus galima suskirstyti j 3 temas: sunkumai dél netekties,
naudotos paramos priemonés ir veiksmingos paramos priemongs.

Tyrimo dizainas — atvejo analizé. Pasirenkamos dvi organizacijos ir tiriami ty organizacijy
darbuotojai (labiausiai paveikti savizudybés bendradarbiai). Tai leidzia gauti iSsamius duomenis apie
konkrety savizudybés atvejj (galima palyginti kokiag parama suteiké organizacija ir kokig paramg
darbuotojai jaute i tikryjy). Atvejo analize leidzia tyrinéti vienos organizacijos atvejj ir identifikuoti
sunkumus bei taikomas, veiksmingas paramos priemones.

Imties atranka ir dydis. Tyrimui naudojama kriterijy atranka. Naudojant $ig atranka galima
pasirinkti organizacijas ir darbuotojus pagal i$ anksto nustatytus kriterijus:
— kad organizacijoje savizudybé bty jvykusi pries 0,5-2 metus;
— kad organizacija baty vidutiné arba didelé (kad turéty finansinius ir zmogiskuosius iSteklius
paramos skyrimui);
— kad apklausiami organizacijos darbuotojai biity glaudziai susij¢ su savizudziu ir biity paveikti
JO mirties.

Duomenys renkami iki prisotinimo.

Transkribavimo principai. Interviu metu pokalbis jraSinéjamas diktofonu. Véliau jrasas klausomas
ir perrasomas. Transkribuojant démesys sutelkiamas j kalbines prasmes, todél pakako naudotis LiDA
internetingje svetaingje pateikta transkribavimo sistema (zr. 7 lent.).

7 lentelé. Transkribavimo sistema (paimta i§ LiDA internetinés svetainés)

Zenklas Reik§mé

Trumpa pauzé

[lgesné pauzé

(...) Praleista

(ivykis) Nekalbinis veiksmas, pavyzdziui, rodo j paveiksla
(besijuokdamas) Kalb¢jima lydintys reiskiniai

() Nesuprantama

(taip lengvai?) INe visai suprantama, spé&jama formuluoté

Transkribuotame tekste buvo naudojami Sie, 7 lenteléje iSskirti, zenklai ir jy reikSmés: kalbos
vilkinimo signalai, nekalbiniai veiksmai (pvz. atsiduso), trumpa (..) bei ilgesne pauze (...).

Apibendrinant, tyrimo tikslui pasiekti, pirmiausia atliekamas kiekybinis interviu (instrumentas —
internetiné anketiné apklausa), véliau — kokybinis interviu (instrumentas — pusiau struktirizuotas
interviu). Kiekybinio tyrimo metu tiriami darbuotojai, susidiire su bendradarbio netektimi, bei
darbuotojai, susidiire su bendradarbio savizudybe. Kokybinio tyrimo metu tiriami dviejy organizacijy
darbuotojai, susidiire su bendradarbio savizudybe, siekiant identifikuoti sunkumus, paramos tipus
pagal paramos teikéjus, gautas paramos priemones, veiksmingas paramos priemones, bei priemones,
kuriy darbuotojams triko.
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4. Organizacijos paramos nusiZzudZius bendradarbiui tyrimo rezultatai ir diskusija
4.1. Kiekybinio tyrimo rezultaty analizé

Anketine apklausg internete uzpildé 413 respondentai, i$ kuriy 51,8 % buvo moterys, 45,3 % — vyrai.
Like respondentai (2,9 %) atsisaké nurodyti savo lytj. Didzioji dalis respondenty turi darbo patirties
jmongje (zr. 13 pav.).

Nesu dirbes (-usi) jmonéje
7%

Siuo metu nedirbu, tadiau esu
dirbes (-usi) jmongje
18%

Siuo metu dirbu jmonéje
75%

Nesu dirbes (-usi) imonéje
Siuo metu nedirbu, tagiau esu dirbes (-usi) jmonéje

Siuo metu dirbu jmonéje

13 pav. Respondenty darbinés patirties pasiskirstymas (n=413) (sudaryta autorés)

IS 13 paveikslo galima matyti, kad net 75,3 % respondentai tyrimo metu dirbo organizacijoje ir 18,2
% respondenty yra dirbe organizacijoje ankséiau. Tik 6,5 % respondenty neturéjo darbo patirties
organizacijoje, tod¢l negaléjo toliau dalyvauti tyrime ir buvo nukreipti prie paskutinio klausimo. To
priezastis gali buti tai, kad apklausa buvo siun¢iama vyresniems nei 18 mety zmonéms, kurie jau yra
turéje darbo patirties.

Paklausus respondenty, ar yra teke susidurti su bendradarbio netektimi, 69,5 % respondenty teigé,
kad yra nors kartg neteke bendradarbio, o 24 % respondenty teigé, kad neturéjo tokios patirties.
Vadinasi, net 69,5 % (287 respondentai) savo profesiniame gyvenime yra susidiire su tam tikro tipo
bendradarbio mirtimi, po kurios respondentai galé¢jo gedéti kolegos. Mokslinés literatiiros analizés
metu buvo identifikuota, kad gedéjimo trukmeé bei stiprumas priklauso ne tik nuo ry$io su mirusiuoju,
bet ir nuo mirties priezasties ir netikétumo. Todél toliau buvo identifikuojama, su kokiais netekciy
tipais yra susiduriama dazniausiai (zr. 14 pav.).
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Negaliu atsakyti
5% Nelaimingas
atsitikimas

26%

. Savizudybé
Natirali mirtis 15%
48%

Zmogzudysté
6%
Nelaimingas atsitikimas (transporto jvykis, gaisras ir kt.)
Savizudybé
Zmogzudysté (smurtiné mirtis)
= Nattrali mirtis (ligos, sveikatos sutrikimai ir kt.)

Negaliu atsakyti

14 pav. Respondenty bendradarbiy netek¢iy tipai (n=287) (sudaryta autorés)

Remiantis 14 paveikslu, dazniausios respondenty bendradarbiy mirties priezastys — natiirali mirtis
(48,4 %), nelaimingi atsitikimai (25,4 %) ir savizudybés (15,3 %). Pastarosios dvi priezastys yra
nenatiiralios, dazniausiai staigios ir netikétos. Tai rodo, kad net 40,7 % respondenty galéjo susidurti
su netikéta ir nenattiralia bendradarbiy mirtimi. Gauti rezultatai patvirtina Higienos instituto (2018)
statistika, kad dazniausios mirties priezastys Lietuvoje yra natiiralios mirtys (Iétinés bei imios ligos)
ir ty€iniai susizalojimai (savizudybés).

Remiantis teorine analize, netikéta mirtis stipriau paveikia aplinkinius, jy emocine biuikle bei darbo
kokybe, todél sekanc¢iame klausime buvo vertinamas savizudybiy poveikis respondentams (zr. 15

pav.).

Bendradarbio savizudybé turéjo itakos mano 9.1% 13,6% 341% 25006 18.2%
produktyvumui
Po bendradarbio sav1zug;f:)§; buvo sunku susikaupti 13,6% 1149 72217% 43 2% 9.1%
Bendradarbio savizudybé turéjo jtakos mano darbo 11.4% 18.2% [1316% 38.6% 18.2%
kokybei
Po bendradarbio sav1zudybfes mane aplanké savizudiskos 6.8%  22.7% 38.6% 0% )
mintys
Po bendradarbio savizudybés jauciausi liidnas 4,5%11,4%11,4% 52,3% 20,5%
Po bendradarbio savizudybés jauciausi piktas 4,5% 15,9% 25,0% 36,4% 18,2%
Po bendradarbio §ay1zudybes jauciau kalte, kad 4.5%9 19 36.4% 38 6% 11.4%
neuzkirtau tam kelio
Bendradarbio savizudybé turéjo jtakos mano emocinei 4,59 5967 2207% 47 7% 20.5%

bisenai
1 — visiSkai nesutinku =~ 2 — nesutinku ® 3 — nei sutinku, nei nesutinku ®4 — sutinku ' 5 — visiSkai sutinku

15 pav. Sunkumy, su kuriais susiduriama po bendradarbio savizudybés, respondenty vertinimas (n=44)
(sudaryta autorés)
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Remiantis 15 paveikslu, galima i$skirti teiginius, su kuriais labiausiai sutiko respondentai. Sie
teiginiai rodo, kaip po bendradarbio netekties dazniausiai jauciasi respondentai. DidZioji dalis
respondenty sutiko (52,3 %) arba visiskai sutiko (20,5 %) su teiginiu, kad po bendradarbio
savizudybés jautési liidnas. Kitas teiginys, su kuriuo sutiko (47,7 %) arba visiskai sutiko (20,5 %)
didzioji dalis respondenty yra ,,bendradarbio savizudybé turéjo jtakos mano emocinei biiklei. Su
teiginiu ,,po bendradarbio savizudybés jauciausi piktas“ sutiko (36,4 %) ir visiSkai sutiko (18,2 %)
didzioji dalis respondenty. Kitas, stipriai iSreikStas teiginys yra ,,bendradarbio savizudybé turéjo
jtakos mano darbo kokybei (sutiko — 38,6 %, visiskai sutiko — 18,2% respondenty). Taciau galima
pastebéti, kad Sis teiginys sulauké beveik daugiausiai kity respondenty nepritarimo (visiskai nesutiko
— 11,4 %, nesutiko — 18,2 %). Taip gali bati, jei respondentai turé¢jo skirtingus ry$ius su mirusiais
bendradarbiais (pvz. jei rySys buvo artimas ir kolegos daug bendravo, bendradarbio netektis gal¢jo
paveikti darbo kokybe, taciau jei kolegos nebuvo artimi — savizudybé galéjo neturéti jtakos darbo
kokybei). Maziausiai respondentai sutiko su teiginiu ,,po bendradarbio savizudybés mane aplanké
savizudiskos mintys® (visiskai nesutiko — 6,8 %, nesutiko — 22,7 %, sutiko — 25 %, visiskai sutiko —
5,8 %). Tai rodo, kad respondentams neatsirasdavo arba retai atsirasdavo savizudisky min¢iy. Tyrimo
rezultatai rodo, kad bendradarbio savizudybé dazniausiai sukelia darbuotojams litidesj, pyktj daro
itakg darbo kokybei, susikaupimui.

Norint jvertinti, kas suteiké parama respondentui, po bendradarbio savizudybés, buvo uzduotas 5
klausimas (zr. 16 pav.).

Niekas nesuteiké jokios pagalbos 10,1%
Kita 7,7%
Mano Seima, artimieji 18,8%
Mentorius (pvz. jmonéje dirbantis psichologas) 8,4%
Bendradarbiai 28,9%
Tiesioginis vadovas 14,6%

Organizacija (politikos, tvarkos, pvz. galimybé dalyvauti

. . L .. . . 11,5%
laidotuvése, velionio atminimo pagerbimas ir kt.)

16 pav. Paramos teikéjai respondentams (sudaryta autorés)

IS 16 paveikslo galima matyti, kad respondentams dazniausiai paramg suteikia bendradarbiai (28,9
%) ir seima bei artimieji (18,8 %). Remiantis tyrimu, galima iSranguoti teorinéje analizéje iSskirtus
organizacijos paramos tipus (pagal paramos teikéjus), pagal respondenty atsakymy daznuma:

1. bendradarbiy parama (28,9 %);

2. tiesioginio vadovo parama (14,6 %);

3. organizaciné parama (11,5 %);

4. mentoriy parama (8,4 %).

Pirmoje ir antroje vietoje yra parama, kurig darbuotojas jaucia tiesiogiai, nes turi tiesioginj kontakta
su zmogumi — paramos teikéju (pvz. Bendradarbiy paramos atveju, respondentai jaucia rysj su
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bendradarbiais. Tiesioginio vadovo paramos atveju, respondentai jaucia ry$j su tiesioginiu vadovu. O
organizacinés paramos atveju, respondentas gali nesuprasti, kaip organizacija remia darbuotoja, nes
organizacinés paramos atstovas — tiesioginis vadovas. Tai nulemia, kad organizaciné parama gali biiti
painiojama su tiesioginio vadovo parama. Siekiant tinkamai iStirti temg Siuo aspektu, reikia atlikti
kokybinj interviu. 10,1 % respondenty atsaké, kad nickas nesuteiké jokios paramos. Tai rodo, kad
nemaza dalis respondenty nesulaukée jokios reikiamos paramos i§ organizacijos ir buvo palikti vieni
su uzklupusiomis emocijomis bei sunkumais arba parama buvo teikiama, bet netinkamai
komunikuojama.

Norint identifikuoti konkrecias priemones, kuriy émeési organizacijos, vadovai ar bendradarbiai, buvo
uzduotas 6 klausimas (zr. 17 pav.).

Sudaré salygas visiems, kas nori dalyvauti laidotuvése 47,4%

Sudaré¢ salygas dalyvauti individualiose jmonés

0,
psichologo konsultacijose 13,6%

Sudaré salygas dalyvauti grupinése terapijose 5,3%

Skatino neformalius asmeninius arba grupinius pokalbius
apie velionj
Tinkamai pagerbé velionio atminima (uzdegtos zvakés,
nuotrauka ar pan.)
Sudaré salygas dirbti trumpiau / maziau ar kitaip
palengvino darbo salygas
Skaidriai ir aiSkiai informavo visus darbuotojus apie
bendradarbio netektj

17,2%
28,5%
6,0%
9,9%
Kitos priemonés 4,6%

Jokios priemonés nebuvo sitilomos 19,2%

17 pav. Organizacijos paramos priemoniy daznumai (sudaryta autorés)

Remiantis 17 paveikslu, galima iSskirti dazniausiai naudojamg priemon¢ — galimybe dalyvauti
laidotuvése (47,4 %). Si priemoné gali biti priskiriama tiek organizacinei paramai (jei tas leidimas
yra suteikiamas oficialiomis, patvirtintomis vidinémis tvarkomis), tiek tiesioginio vadovo paramai
(jet leidimas duodamas atsizvelgiant ] zmogiSkaj; faktoriy, nors $i priemoné¢ néra oficialiai
patvirtinta). Antra priemoné pagal daznumg yra tinkamas velionio pagerbimas (28,5 %). Kitas
dazniausiai pasirinktas atsakymas — jokios priemonés nebuvo sitlomos (19,2 %). Tai rodo, kad
organizacijos parama (organizacing, tiestioginio vadovo, mentoriaus parama) apsiriboja tik leidimu
dalyvauti laidotuvése ir velionio pagerbimu. Maziausiai minimos priemonés — sudaryti sglygas
dalyvauti grupinése terapijose (5,3 %), sudaryti salygas dirbti trumpiau, maziau ar kitaip palengvinti
darbg (6 %). Remiantis respondenty atsakymais, galima daryti iSvada, kad organizacijos naudoja tik
biitingsias paramos priemones, tokias kaip leidimas dalyvauti laidotuvése ar velionio pagerbimas,
taciau nesiima papildomy priemoniy, kurios palengvinty darbuotojy gedéjimg. Tokia organizacijos
elgsena prieStarauja literatiiros analizéje aptartai Eisenberger’o, ir kt. (2016) taktikai — daryti ne tik
privalomus dalykus (imtis ne tik biitinyjy priemoniy). Jei organizacija imasi tik privalomy veiksmy,
darbuotojai gali nejausti organizacijos paramos, nes vykdomi veiksmai yra suvokiami kaip savaime
suprantami ir tai nedidina suvokiamos organizacijos paramos.
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Siekiant objektyviau jvertinti organizacijos teikiamg paramg, respondenty buvo prasoma nurodyti
savo darbo stazg (zr. 18 pav.). Tai leisty identifikuoti, kaip organizacija riipinasi savo ilgai ar trumpai
dirbanciais darbuotojais.

Vir§ 10 m. ki 1 m.
2206 17%
6-10 m. 1-5m.
30% 31%

lkilm. =1-5m. =6-10m. = Vir§ 10 m.

18 pav. Respondenty darbo stazas jmong¢je tuo metu, kai jvyko bendradarbio savizudybé (sudaryta autores)

Remiantis 18 paveikslu, 30,7 % respondenty dirbo 1-5 m., 30,3 % respondenty dirbo 6-10 m., 16,7
% respondenty dirbo iki 1 m., 22,3 % respondenty dirbo daugiau nei 10 m. Tai rodo, kad didzioji
dalis respondenty jvykus savizudybei organizacijoje dirbo iki 10 m. Atsizvelgiant | nemaza
darbuotojy darbo stazg, organizacijos turéty biiti suinteresuotos palaikyti darbuotojus bendradarbio
savizudybés atveju, kad nenukentéty darbuotojy emociné biisena ir darbo kokybé.

Norint jvertinti, kokiame sektoriuje dirbo respondentai ir jvyko savizudybés, buvo paklausta apie
organizacijos sektoriy (Zr. 19 pav.). Rezultatai pasiskirsté gana tolygiai.

Kita (pvz. prekyba, turizmas ir pan.) Verslas
14% 28%
Gamyba
25%
Viesasis sektorius
33%
Verslas = VieSasis sektorius Gamyba = Kita (pvz. prekyba, turizmas ir pan.)

19 pav. Respondenty jmoniy, kuriose jvyko savizudybés, sektoriai (sudaryta autorés)

I$ 19 paveikslo galima matyti, kad daugiausiai respondenty (33 %) dirbo vie$ajame sektoriuje, 28 %
dirbo versle, 25 % dirbo gamyboje. Lik¢ respondentai dirbo kituose sektoriuose. Tai patvirtina, kad
savizudybé gali jvykti bet kokiame sektoriuje ir visos organizacijos turéty zinoti, kaip reikty elgtis po
darbuotojo savizudybés.
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Taigi, kiekybiniame tyrime dalyvavo 413 respondenty, is kuriy 51,8 % yra moteriskos Iyties. 93,5 %
respondenty dirba arba yra dirbe organizacijose ir net 65,5 % respondenty yra susidiire su
bendradarbio netektimi. Dazniausiai minima bendradarbio mirties priezastis — natirali mirtis (48 %),
taciau net 15 % respondenty teigé, kad yra susidiire su bendradarbio savizudybe. Savizudybés
jvkdavo jvairiuose sektoriuose: viesajame sektoriuje, versle, gamyboje ir kt. Respondentai, Susidiire
su bendradarbio savizudybe, pritaré, kad netektis turéjo jtakos jy emocinei biisenai ir darbo kokybei.:
Jautési liudni, pikti, jauté kalte, buvo sunku susikaupti darbe. Dalis respondenty (31,8 %) pritaré,
kad juos aplanké savizudiskos mintys. Tai patvirtina mokslininky isvadas, kad savizudybé stipriai
paveikia ne tik mirusiojo artimuosius, bet ir bendradarbius. Kiekybinio tyrimo metu paaiskéjo, kad
daugiausiai paramos respondentai sulauké is bendradarbiy (28,9 %). Tiesioginio vadovo paramos
sulauké 14,6 % respondenty, organizacinés paramos sulauké 11,5 % respondenty, o mentoriaus
paramos — tik 8,4 % respondenty. Dazniausiai respondenty minimos paramos priemonés: galimybé
dalyvauti laidotuvése, mirusiojo pagerbimas. Taciau net 19,2 % respondenty atsaké, kad jokios
priemonés nebuvo siitlomos. Kadangi savizudybé yra jautri tema, toliau atliekamas kokybinis tyrimas
(interviu), kurio metu siekiama geriau istirti dviejy skirtingy organizacijy darbuotojus.

4.2. Kokybinio tyrimo rezultaty analizé

Kokybinio tyrimo metu buvo tiriami du savizudybiy atvejai skirtingose organizacijose. Viena i$
tiriamy organizacijy yra prekybos jmoné, kita — Svietimo jstaiga. Daugiau informacijos apie
organizacijas bei respondentus pateikta 8 lentel¢je.

8 lentelé. Duomenys apie tiriamas organizacijas ir respondentus (sudaryta autorés)

. Darbuotoju Zmo.n Iy iStekliy Psichologas Respondenty | Respondenty
Sektorius skaicius skynu_s L organizacijoje | Zyméjimas lytis
organizacijoje
Prekybos Privatus 3000—4000 Yra Yra V1,V2,V3,V4 | 4/ 4 moterys
imoné
Svietimo Viesasis 2000—3000 | Yra Yra S1, 82,83 3/ 3 moterys
istaiga

I$ 8 lenteléje pateikty duomeny, galima pastebéti, kad abejose organizacijose dirbo 2000-4000
zmoniy, buvo zmoniy iStekliy skyrius bei psichologas, kurie turé¢jo galimybe tinkamai sureaguoti |
savizudybe organizacijoje. Tyrimo metu buvo atlikti 7 interviu su dviejy jmoniy atstovais. Visi
respondentai buvo moteriskos lyties, kadangi vyrai atsisaké dalyvauti tyrime. Apklausiami
respondentai dirbo skirtinguose skyriuose, tur¢jo skirtingus tiesioginius vadovus, ta¢iau visi bendravo
ir dirbo kartu su mirusiaisiais. Deja, véliau, tyrimo metu paai$kéjo, kad respondentai, dirbantys
prekybos jmongje, su mirusiuoju bendravo artimiau, nei respondentai, dirbantys Svietimo jstaigoje.
Dél Sios priezasties, galé€jo atirasti tam tikry neatitikimy respondenty pasakojimuose.

Nagrin¢jant ir vertinant respondenty atsakymus, buvo atliekama turinio analizé. Atsakymai buvo
skaitomi kelis kartus, kol randami raktiniai ZodZiai — kodai. Véliau kodai apjungiami j subkategorijas,
0 subkategorijos — j kategorijas. I$ viso tyrimo rezultaty analizés metu buvo sudarytos 4 kategorijos
(sunkumai susidirus su savizudybe, gaunama organizacijos parama, gaunama vadovo parama,
gaunama bendradarbiy parama ir paramos priemonés, reikalingos darbuotojams), kurios buvo
i$skaidytos j 11 subkategorijy.
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Kodavimo metu naudojamas dedukcinis kodavimo stilius, kadangi koduojant buvo remiamasi
literatiros analizés metu identifikuotomis sgvokomis bei kategorijomis (organizaciné parama,
bendradarbiy parama, tiesioginio vadovo parama, grupinés intervencijos, asmenings intervencijos ir
kt.). Tyrimo metu gautos naujos jzvalgos leidzia papildyti literatiros analizé¢je minétas teikiamy
paramy priemones.

Ivading¢je interviu dalyje respondenty buvo klausiami bendri klausimai, padedantys jsijausti,
atsipalaiduoti. Tad pirmieji klausimai buvo susij¢ su respondenty darbo stazu jmonéje, patirty
netekCiy tipus organizacijoje, ankstesnes organizacijos paramos priemones bei kiek jau laiko praéjo
nuo bendradarbio savizudybés (zr. 9 lent.).

9 lentelé. Duomenys apie tiriamas organizacijas ir respondentus (sudaryta autorés)

Darbo q S q
. .. . Ankstesni organizacijos Laikas, )
stazas Netektys, su kuriomis susidiiré ) . L .. Interviu
. .o e e s veiksmai susidiirus su praéjes nuo )
imonéje | organizacijoje . . » .| trukmé
. netektimi savizudybés
(metais)
Natarali mirtis (ligos), nelaimingas | Dalyvavimas laidotuvése,
V1 11 atsitikimas, zmogzudysté, Sermenyse, velionio pagerbimas | ~1 metai 51 min.
savizudybé tylos minute, Zvake
T - Dalyvavimas laidotuvése,
Natarali mirtis (ligos), nelaimingas | . . . . .
V2 8 e . . Sermenyse, velionio pagerbimas | ~1 metai 33 min.
atsitikimas, savizudybé 4 N
tylos minute, Zvake
V3 4 Nattrali mirtis (ligos), savizudybé Jokiy veiksmy neprisiminé ~1 metai 35 min.
V4 7 Natdrali mirtis (ligos), savizudybé Jokiy veiksmy neprisiminé ~1 metai 58 min.
$1 16 Naturali mirtis (ligos), nelaimingas | Dalyvavimas laidotuvése, -2 metai 38 min
atsitikimas, savizudybé Sermenyse '
. Natirali mirtis (ligos), nelaimingas . S . .
S2 9 a. .rg TS (v 90s) . g Jokiy veiksmy neprisiminé ~2 metai 32 min.
atsitikimas, savizudybé
e - Dalyvavimas laidotuvése,
o Nattrali mirtis (ligos), nelaimingas | | e . .
S3 6 s oy . Sermenyse, misiy uzsakymas, ~2 metai 46 min.
atsitikimas, savizudybé NP
zvakés uzdégimas

Remiantis 9 lenteléje pateiktais duomenimis, dauguma respondenty (4 respondentai) dirbo nuo 5 iki
10 mety organizacijoje, du respondentai dirbo daugiau nei 10 mety ir tik vienas respondentas dirbo
iki 5 mety organizacijoje. Kadangi respondentai dirbo salyginai ilga laika dideléje organizacijoje,
kurioje yra keli tikstan¢iai darbuotojy, nieko keisto, kad respondentai susidiiré su beveik visais
netekcCiy tipais (natiirali mirtis, nelaimingas atsitikimas, savizudybé, zmogzudyste).

Paklausus apie anksciau organizacijos naudotas paramos priemones, respondentai jvardino tik kelias
pagrindines priemones — leidimg dalyvauti laidotuvése, velionio pagerbimg (zvakés uzdegima, misiy
uzsakyma, tylos minute). Taciau net 3 respondentai neprisiminé jokiy paramos priemoniy. Taip galéjo
nutikti dél respondenty nejsijautimo arba nesupratimo, kokias organizacijos paramos priemones jie
galéjo gauti ar gavo. Todél tolesnése interviu dalyse buvo analizuojama. kokios paramos priemonés
buvo naudojamos po paskutinés savizudybés.

Paskutiniu jvadinés dalies klausimu buvo siekiama suzinoti, kiek laiko praéjo po savizudybés. Tai
leidzia jvertinti, kiek respondenty atsakymai yra tikslis ir naudingi. Jei savizudybé ivyko prie§ 3
metus ar daugiau, respondentams gali baiti sunku atsiminti jvairias smulkmenas, taciau jei tyrimas
daromas nepraéjus nei pusei mety po netekties — respondentams gali biiti per sunku emociskai kalbéti
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apie netektj. Taip pat, remiantis literatiros analize, savizudybés jtaka darbuotojams gali iSryskéti tik
ilgalaikéje perspektyvoje, todél labai svarbu, kad darbuotojai galéty objektyviai vertinti suteikta
organizacing parama.

Pirmoje interviu dalyje respondenty buvo klausiama, su kokiais sunkumais susiduriama po
bendradarbio netekties (zr. 4 priedg). Respondenty atsakymai buvo priskirti 2 subkategorijoms:
sunkumames, susijusiams su darbuotojy emocine biisena, ir sunkumams, susijusiams su darbo kokybe.
(zr. 10 lent.).

10 lentelé. Respondenty nuomoniy apie sunkumus, susidiirus su bendradarbio savizudybe, pasikartojimai
(sudaryta autorés)

Kategorija | Subkategorija | Kodas PaS|ka.1rtOJ'|.ma| Fja-5|!<arF01|.m§| Ben_dras ..
(verslo jmonéje) (Svietimo jstaigoje) | pasl kal’tOj Imas
sunk . Litadesys 4 3 7
url ST, NeZinia 3 2 5
Z“s':f s‘t‘ , Pyktis 1 1 2
i Kalté 2 2 4
emocine p - .
_ Savizudiskos mintys 1 0 1
busena
Sukrétimas 2 1 3
Sunkumai SumafoJ'qs.demesys ar
o suprastéjusi 1 1 2
susidirus su .
o koncentracija
savizudybe —
. Pasikeitgs elgesys 1 1 2
Sunkumai, e —
.. Padidéjes darbo kriivis 3 0 3
susije su darbo e =
kokybe Specialisto trikumus 4 1 5
Provd'gl'dyvumo 1 1 ’
mazejimas
Nenoras eiti j darba ar
dirbti 2 2 4

Remiantis 10 lenteleléje pateiktais duomenimis, respondentai pamingjo litidesj (7 pakartojimai),
nezinig (5 pakartojimai), pyktj (2 pakartojimai), kalte (4 pakartojimai), savizudiskas mintis (1
pamingjimas) bei sukrétimg (3 pakartojimai), kurie buvo priskirti prie emociniy sunkumy.
Dazniausiai minimas sunkumas — litidesys ir gailestis, juos paminéjo visi respondentai.

»Aaa buvo sunku is tikro gedéti nes buvo labai gaila Zmogaus, nesupratom kodél viskas taip
ivwko “(V1); ,, Zinoma, lidéjom Visi, atrodé kad pazistam zmoguy, visgi ne vienus metus kartu dirbom,
o Cia nutinka toks dalykas... Liidna buvo labai.” (V2); ,, Buvo Ziauriai gaila, sunku ir net pikta —
nejsivaizduoju kq teko isgyvent artimiesiems “(V3); ,, <...>kai suzinojau apie mirtj, likau Sokiruota ir
liidna vienu metu.” (V4); , Zinoma, tos mintys gal trukdé, tai buve liiidesys, suZinojus apie
savizudybe, iskilo klausimas, kuris yra islikes iki dabar — ,, Kodel?* (S1); ,, Tikrai liidna, kaip
pagalvoji ir prisimeni — gaila iki dabar.”(S2); ,, Mane sukrété §i netektis, tikrai buvo gaila tokio
aktyvaus Zmogaus. “ ($3).

Kitas, dazniausiai minimas sunkumas — neZinia (5 pakartojimai). Respondentai interviu metu daznai
kartojo, kad nesuprato kas nutiko bendradarbiui, kaip ir kodél jis nusizudé.

,1ki dabar nesuprantu, kodél jis pasitrauké i§ gyvenimo, tai atrodo visai ne jo biudo Zmogui,
negalvojau kad pasirinks tokj kelig* (V2); , Labiausiai pikta darési, kai niekas nesiteiké mums
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paaiskinti kas vyksta, lyg tylos siena atsitvéré visi, niekas neZinojo kas nutiko, kodel.“ (V3);
“Pirmiausia jautéme nefiniq, nes nezinojome kas tiksliai nutiko, apimdavo jvairiausios mintys” (S1);
., <...> kiek kalbéjom su kolektyvu, niekas nesupranta kodél taip nutiko, neZinia, kas nutiko Zmogui
paskutiném valandom... “(S2).

Dalis respondenty jauté nezinig dél mirties priezasties, aplinkybiy, kadangi niekas tiksliai nejvardino,
kaip miré bendradarbis, 0 kita dalis respondenty jauté¢ nezinig dél pasitraukimo i§ gyvenimo
priezasciy. Reikia atkreipti démesj, kad mokslingje literatiroje §i emociné biisena nebuvo minima nei
vieno autoriaus.

Kalté — kitas dazniausiai minimas emocinis sunkumas (4 pakartojimai). Dalis respondenty jauté kalte
ar net jaucia iki dabar, kad nepastebéjo jokiy savizudybés Zenkly ir nespéjo uzkirsti tam kelio.

,, ISkart prisiminiau musy paskutinj pokalbj, jauciausi kalta, kad nepastebéjau jokiy Zenkly. <...>
Nesuprantu, kaip nieko nebuvau pastebéjus iki jo mirties, nicnieko, jokiy pozymiy...” (V3), ,, Gaila,
kad niekas nematém jokiy Zenkly ar pasikeitusio elgesio, <...> iki dabar pagalvoju, kad turéjau nors
kaZkq pastebéti ar sureaguoti j jo ankstesnj elgesj, galbit nuraminti ar paguosti. Nors kaZkq
padaryti, kad jaustysi geriau. (V4); ,, Tada kyla grauZatis, kaltés jausmas, kad nepastebéjom, nes
kaip ir sakiau, atsisveikinau, iséjau, viskas atrodé kaip visad ir nieko nepastebéjau keisto.” (S1);
., <...> nes tikrai jokiy Zenkly nebuvo matyt...biitume pastebéje, turéjom pastebéti.” (S2).

Kiti respondenty minimi emociniai sunkumai buvo pakartoti maziau nei 4 kartus. Taciau gauti
rezultatai patvirtina mokslinés literatiiros analizéje pateikta mintj, kad gedintis Zmogus dazniausiai
jaucia liadesj, Soka, stresa, kalte, pyktj (Andriessen ir Krysinska, 2012; Sherba ir kt., 2018). Reikia
paminéti, kad tyrimo metu buvo identifikuota nauja, mokslinés literatiiros analizéje neminéta,
problema su kuria susiduria darbuotojai — nezinia.

Taciau respondentai iSskyré ir kitokiy sunkumy, susijusiy su darbo kokybe: sumazéjes démesys ar
suprastéjusi koncentracija (3 pakartojimai), pasikeites elgesys (2 pakartojimai), padidéjes darbo
kravis (3 pakartojimai), specialisto trikumas (5 pakartojimai), produktyvumo mazéjimas (2
pakartojimai) ir nenoras eiti j darba ar dirbti (4 pakartojimai). Dazniausiai minima problema, Susijusi
su darbo kokybe, yra specialisto trilkumas (5 pakartojimai). Sia problema paminéjo visi privataus
sektoriaus atstovai ir vienas Svietimo jstaigoje dirbantys respondentas:

,, <...> kol nereikéjo jo darby visiem persiskirstyti, kadangi Zzmogaus Kito greitai negaléjom surasti.
(V1); ,,Laikui bégant pasijauté didesnés darby apimtys, nes niekas taip greit nerado naujo Zmogaus
jjvietg” (V2); , Na Zinot, kol suranda, atrenka naujq imogy, kol apmokina... visa jo [mirusiojo]
vykdyta veikla buvo apstojusi “ (V3); ,, Tai buvo vienintelis Zmogus jmonéje, galéjes padéti man Siuo
klausimu... Ir poto beveik metus laiko sustojo projektai* (V4); ,,Tai buvo vienintelis didZiausias
specialistas toje srityje <...> Tiesq sakant mes ir dabar neturime, kas ji pilnai galéty pakeisti.... "
(S1).

Ir nors $vietimo jstaigoje gali buti didesnis darby persidengimas (t.y. Svietimo jstaigoje yra daugiau
darbuotojy dirbanciy panasy darba, kurie gali greiiau pakeisti mirusjji, nei verslo jmongje) Si
problema vistiek isliko aktuali. Tad tiek respondentai, tiek pacios organizacijos, po bendradarbio
savizudybés susidiiré su tam tikros srities specialisto trukumu.
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Kita, daznai minima, problema yra nenoras eiti j darbg ar dirbti (4 pakartojimai). Respondentai teigia,
po netekties jy noras dirbti sumazéjo, jie pradéjo vengti tam tikry uzduociy.

., <...> tai paveiké ne tik misy biisenq bet ir norq dirbti tuo metu <...>tuo metu mums buvo svarbiau
pasikalbéti, o ne eiti pildyti lenteles jvairias ar susitikinét su klientais. (V1); ,,<..> kurj laikq
vengiau darby, kuriuos kartu darydavom [su mirusiuoju], tie darbai stojo.“ (V4); ,,<...> tai priverté
susimqstyti, kodél jis taip pasielgé, tikiu kad tai dél miisy profesijoje daznai pasitaikancios problemos
— perdegimo. Ir kaip po tokiy jvykiy gali noréti pulti stacia galva j darbus? “ (S2); “<...> bent jau tq
dieng, tai nesinoréjo dirbti <...> labai nejauku buvo grizti prie to renginio, kai Zinai, kad daugelis
gedi, o darbai turi vykti toliau...galvojom net visai atSaukti renginj” (S3).

Tam jtakos gali turéti prisiminimai apie buvusj kolega, jei kazkuriuos darbus atlikdavo kartu arba
nusivylimas ir organizacijos kaltinimas dél mirties. Pavyzdziui, S2 respondento atsakyme galima
1zvelgti nusivylimg ir dvejones dél darbuotojy profesinio perdegimo. Respondentas suvokia apie savo
profesine problema, taciau zino, kad organizacija nesiima jokiy veiksmy siekiant apsaugoti savo
darbuotojus.

Kita, daZnai minima, problema yra produktyvumo maz¢&jimas (2 pakartojimai). Taciau vienas
respondentas, paklausus apie netekties jtaka darbo kokybei atsaké, kad tokios netektys, emocinés
traumos gali pastiméti j darboholizma.

., Todél sunku pasakyti ar nukentéjo tavo darbo kokybé ar nukentéjo tavo asmeninis gyvenimas, bet
kaZkas is jy tikrai nukentéjo. Nes kartais tas darboholizmas tau padeda uZsimirsti, tu darai, kad
negalvotum* (S1).

Tad produktyvumo mazéjimas, kaip savizudybés organizacijoje pasekmé, turi biiti vertinamas
objektyviai, atsizvelgiant | darbuotojy charakteristikas. Vienus darbuotojus emociné trauma gali
prislégti ir turéti jtakos mazéjanciam produktyvumui, tuo tarpu Kitus darbuotojus tokia trauma gali
paskatinti dirbti daugiau nei jprastai. Taciau abu atvejai neigiamai veikia darbuotojo savijautg ir
ilgalaikéje perspektyvoje — darbo-Seimos balasg.

Antroje interviu dalyje siekiama iSsiaiskinti, kokias paramos priemones naudojo organizacijos po
darbuotojo savizudybés (zr. 5 prieda). Respondenty atsakymai buvo priskirti 4 subkategorijoms:
darbuotojy informavimas, uztikrinama specialisty pagalba, jgyvendinaos tvarkos, politikos ir jokios
papildomos priemonés nebuvo taikomos (zr. 11 lent.).
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11 lentelé. Respondenty nuomoniy, apie organizacijos naudojamas paramos priemones, pasikartojimai
(sudaryta autorés)

Kategorija Subkategorija | Kodas Pasikgrtoj.i.mai Fja1.sil.<arFoji‘m.ai Ben.dras ..
(verslo jmonéje) (Svietimo jstaigoje) paS|kartOJ Imas
Kvopf|q§n0|alumo 1 1 ’
. uztikrinimas
Darbuotoju 7 i
informavimas | . . 3 2 5
informavimas
ISorinis informavimas 0 3 3
Uztikrinama Individualios
Naudojamos | specialisty intervencijos — 1 2 3
organizacijos | pagalba psichologai
paramos Galimybé dalyvauti 3 1 4
priemonés Igyvendinamos | laidotuvése
netekus tvarkos, Prevencija kaip 1 5 3
bendradarbio | politikos postvencijos priemoné
Velionio pagerbimas 2 2 4
Jokios
papildomos Taikomos tik
priemonés elementarios 3 3 6
nebuvo priemonés
taikomos

Remiantis 11 lenteleléje pateiktais duomenimis, respondentai paminéjo konfidencialumo uztikrinimag
(2 pakartojimai), vidinj informavimag (5 pakartojimai), iSorinj informavimg (3 pakartojimai),
individualias internencijas-psichology konsultacijas (3 pakartojimai), galimybe dalyvauti laidotuvése
(4 pakartojimai), prevencija kaip postvencijos priemones (3 pakartojimai), velionio pagerbimag (4
pakartojimai) ir tik elementariy priemoniy taikyma (6 pakartojimai).

2 respondentai teigé, kad organizacija sugebéjo uztikrinti konfidencialumg velionio mirties
aplinkybéms. Taip kity skyriy darbuotojai, nedirbantys su velioniu, nezinojo mirties priezasties ir
buvo uzkirstas kelias gandams. Taciau reikia paminéti, kad mirties priezastis turéty bti slepiama nuo
ty darbuotojy, kurie nedirbo, nepazinojo velionio. Jei mirties aplinkybés bus slepiamos nuo artimy
kolegy, darbuotojai gali skirtingai interpretuoti susiklosciusig situacijg ir gali atsirasti, jau anks¢iau
minétas jausmas, nezinia bei gandai.

Didzioji dalis respondenty jvardino vieng i§ organizacijos priemoniy — vidinj informavimg (5
pakartojimai).

., Tai informavimas Siuo atveju, as neZinau, jis nebuvo labai veiksmingas, tik tiek kad tai padaré
asmeniskai, deja, per vélai, nes bendra Zinuté j elektroninj pastq atéjo anksc¢iau. ©“ (V1); ,, Personalo
skyrius iSplatino pranesimg e-mail’ais ir puslapyje, <...> taciau daugiau kazkokiy veiksmy nesiemeé *
(V2); ,,Buvo aisku, kazkur pasirode, tik nepasakysiu ar tinklalapyje ar kazkur kitur, fakulteto mastu
buvo issiuntinétas el. laiSkas , netekome tokio ir tokio kolegos, atsisveikinimas vyks ten, tada ir
tada®, o is centriniy rimy, tikrai nepamenu, kad kaZkas biity buve...Galbit buvo intraneto
kazkokia tai informacija.” (S1); ., Kadangi tq dieng dirbau nuo véliau, tai atéjus j darbq pirmg
pamacdiau ne laiSkus, o apie mirtj pasaké bendradarbeé” (S3).
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Tyrimo metu paaiskéjo, kad administracijos darbuotojai apie netekt] pranesé elektroniniais laiskais,
praneS§imu intranete ir internetinéje svetaingje. Vienas respondentas, apie netektj suzinojo i8
bendradarbés, o ne elektroninio laisko. Deja, nei viename praneSime, anot respondenty, nebuvo
minima mirties priezastis. Ta¢iau Svietimo jstaigos atstovai jvardino dar vieng organizacijos veiksma
— 1Sorinj informavimg. Apie darbuotojo mirtj buvo raSoma internetiniuose portaluose ir laikras¢iuose,
taciau tam jtakos galéjo turéti velionio darbo specifika ir tai, kad organizacija yra vieSoji jstaiga.
Taigi, iSorinis informavimas, buvo buidingas tik Svietimo jstaigai.

Kita organizacijos paramos priemoné — psichologo suteikiamos individualios intervencijos,
konsultacijos (3 paminéjimai).

., Tai mums tik pasaké, kad jei norim galim kreiptis j Sitq psichologq arba j miesto nemokamq kazkokj
psichologq. Bet tai tas psichologas turéjo ateit, o ne mes. Kada mums pas jj eiti, po darbo? “ (V2);
,» <...> po savaités laiko gal daugiau, mes gavome laiSkq i$ dekanés, elektroninj laiskq, kad galim
kreiptis pas psichologq. AS sakau, tik tada suzinojau, kad mes turim psichologq, turim teise j jj
kreiptis.” (S1).

Respondentai tikino, kad buvo informuoti apie galimybe nueiti pas psichologa, taciau nei vienas
respondentas to nepadaré. Kaip pagrindinés priezastys, kodél neapsilanké pas psichologa, buvo:

— dvejonés, ka jis pasakys psichologui;

— kazkam kitam jis reikalingesnis;

— laiko trukumas;

— noras, kad psichologas ateity pas darbuotojus, o ne darbuotojai pas psichologa.

,, Bet tai tas psichologas turéjo ateit, o ne mes. Kada mums pas jj eiti, po darbo? “ (V2), kai pagalvoji
— kaZkam labiau jos reikéty. AS pagalvojau apie tq galimybe, nueiti pas psichologg, bet paskui
galvoju ,,0 kq a§ dabar sakysiu psichologui? “ (S1).

Taigi, remiantis respondenty atsakymais, galima teigti, kad organizacijos leido apsilankyti pas
psichologa, taiau nesudaré palankiy tam sglygy (neuztikrino, kad informacija apie psichologa biity
pateikiama darbuotojams greiciau nei savaité, neuztikrino, kad psichologas atvykty j padalinj ir kt.,
nepaskatino, nepadrgsino darbuotojy kreiptis konsultacijai). Anot Topper (2008), Aguirre’o ir Slater
(2010), Sherba’os ir kt. (2018) ir Kurtessis’o ir kt. (2017), organizacija privalo uztikrinti konsultantg-
psichologa, galintj suteikti pagalba gedulo metu, tad Siuo atveju organizacijos nesugeb¢jo to tinkamai
jgyvendinti. Kadangi nei vienas i$ respondenty nebuvo lankesis pas psichologg po bendradarbio
netekties, tyrimo metu nebuvo vertinama mentoriaus (psichologo) parama.

Kita, daznai minima, organizacijos paramos priemoné¢ — galimybé dalyvauti laidotuvése (4
pakartojimai). IS tiesy $ig priemoné paminéjo visi respondentai, taciau tam tikrais atvejais ji buvo
priskirta prie tiesioginio vadovo paramos priemoniy (4 paminéjimai), kadangi respondentai savo
dalyvavimg laidotuvése derino su vadovu. Taigi, Siuo atveju galimybé dalyvauti laidotuvése buvo
vertinama kaip jmonés politika.

,,Imoné suteike kitiem skyriy darbuotojams galimybe iSeiti is darbo j laidotuves.” (V1),; ,,Man net
klausimy nekilo dél NEdalyvavimo laidotuvése “ (V2); ,,Mums pranesé intranete <...> ir kada, kur
vyks laidotuvés. Kas noréjo — tas dalyvavo* (V3); ,, Tikriausiai visos organizacijos jau leidZia
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dalyvauti laidotuvése, kitokiy atvejy gal néra. <...> Pas mus pakankamai lankstu, nutinka, kad
negali ateiti j paskaitq, taciau galima paskaitq perkelti ar kitaip susiderinti.” (S1).

4 respondentai leido suprasti, kad dalyvavimas laidotuvése yra jprasta praktika organizacijoje. Taciau
like respondentai teige, kad prie§ dalyvavima laidotuvése kalbgjosi su vadovais.

., <...> leido, net ne tai kad leido bet paskatino mus dalyvauti laidotuvése, kg mes ir padaréme. *
(V1); , Suvadovu tik sutarém, kad nors vienas likty budintis darbuotojas skyriuje, Kiti galéjo eiti
laidotuves “ (V4); ,, Miisy padalinys gana atskiras nuo administracijos, tad mums uzteko susitarti su
padalinio direktore, kad darbo metu isvykciau j laidotuves” (S3).

Tai rodo, kad dalyvavimas laidotuvése yra jprasta priemone, kurig gali suteikti tiek organizacija, tiek
vadovas. Daznai darbuotojai aukstesnio lygio vadovus sutapatina su organizacija (Hu ir kt., 2014),
tode¢l reikia suprasti, kad §i priemoné (galimybé dalyvauti laidotuvése) gali buti priskiriama
organizacijos bei vadovo paramos priemonéms. Tai priklauso nuo darbuotojy santykio su savo
tiesioginiu vadovu ir rySiu su organizacija (Hu ir kt., 2014). ISnagrinéjus respondenty atsakymus,
galima pastebéti, kad organizacijos leidzia sustabdyti nebitinus darbus ir sudaro galimybg visiems,
kas nori, dalyvauti laidotuvése. Taigi, anot Topper (2008) ir Kurtessis’o ir kt. (2017), tai yra svarbus
organizacijos zingsnis, rodantis organizacijos pozitrj j darbuotoja.

Kita respondenty minima organizacijos priemoné — prevencijos priemoniy taikymas (3 pakartojimai):
renginiai, seminarai, susitikimai. Anot respondenty, Sios priemonés buvo taikomos praéjus daugiau
laiko po savizudybés (daugiau nei metai). Literatiiros analizéje buvo jvardinta, kad darbuotojy
Svietéjiska parama turi apimti ne tik intervencijg, postvencija, bet ir prevencija (Aguirre ir Slater,
2010). Jordan’as (2015) teigé, kad prevencinés priemonés turi bati pradedamos taikyti ne i$ kart po
savizudybés, nes po savizudybés turi biti teikiamos postvencijos priemonés. Prevencijos priemonés
turi buti teikiamos po ilgesnio laiko, anot autoriy, po pusés mety ar mety, tad Siuo atveju,
organizacijos priemongés yra tinkamos.

Kita, 4 kartus paminéta priemoné, yra veliono pagerbimas. Respondentai iSskyré Siuos naudojamus
budus pagerbti mirusjjj:
— atminimo nuotrauka perrista juodu kaspimu;

uzdegta zvake;
tylos minuté susirinkimo metu;
misiy uzsakymas.

Deja, vienas respondentas isreiské nepasitenkinima, pasipiktinima kai kuriomis i§ $iy priemoniy
(,, <...> uzdegé Zvake kabinete, bet kq ta zvaké?... “(V3)). Tad organizacija turéty jvertinti artimiausiy
kolegy nuomong dél visiems priimtino velionio pagerbimo. Topper (2008) ir Kurtessis’as ir kt. (2017)
rekomendavo paskatinti darbuotojus prisidéti planuojant bendradarbio atminimo i$raiSkg (atminimo
renginys, susitikimas, medis su memorialine plokstele, memorialiné paskaita ar kt.).

Ir nors respondentai jvardino anksCiau paminétas organizacijos priemones (galimybé dalyvauti
laidotuvése, velionio pagerbimas, informavimas ir kt.), beveik visi tyrimo metu pamin¢jo, kad
organizacija beveik jokiy veiksmy nesiime.

55



., Imoné suteiké kitiems skyriy darbuotojams galimybe iseiti is darbo j laidotuves. O daugiau —
nemanau kad jie labai prisidéjo pati kaip organizacija. (V1); , Personalo skyrius isplatino
pranesimq e-mail’ais ir puslapyje, <..> taciau daugiau kaZkokiy veiksmy nesiéemé* (V2);
., [ivardino dalyvavimgq laidotuvése ir Zvakés uzdegimg] O daugiau nieko. “ (V4); ,,I§ tikryjy turbiit
nieko, mes dalyvavom laidotuvése tiktais — Sermenys, laidotuvés <...>bet tikrai neprisimenu, kad
biity kas nors tokio, ko imtysi organizacija.” (S1); ,, O kq administracija galéjo padaryti daugiau?
Zmogaus gi nesugrgzinsi” (S2); ,,Kad j miisy padalinio veiklg centriné administracija nelabai
kiSasi, nelabai kg daugiau ir padaré “ (S3).

Tai rodo, kad anksCiau iSvardintos priemonés yra butinos, kuriy tikisi visi darbuotojai,
nepriklausomai nuo organizacijos veiklos, uzimamy pareigy ar kity aspekty. Informavimas, velionio
pagerbimas, dalyvavimas laidotuvése yra privalomos priemonés, kuriy turi imtis organizacija.
Remiantis mokslinés literatiiros analize, organizacija turi imtis ne tik privalomy, bet ir papildomy
veiksmy, priemoniy, jei nori, kad darbuotojai jausty ir suvokty organizacijos parama (Eisenberger ir
kt., 2016). Kadangi organizacijos émési tik privalomy paramos priemoniy, respondentai tvirtino, kad
i§ organizacijos nesulauké jokiy veiksmingy ir gedéjima lengvinanciy veiksmy.

TreCioje interviu dalyje siekiama iSsiaiSkinti, kokias priemones naudojo tiesioginis vadovas po
darbuotojo savizudybés (zr. 6 prieda). Respondenty atsakymai buvo priskirti 3 subkategorijoms:
tiesioginis bendravimas, salygy gedéjimui sudarymas ir jokios papildomos priemonés nebuvo
taikomos (Zr. 12 lent.).

12 lentelé. Respondenty nuomoniy, apie tiesioginio vadovo naudojamas paramos priemones, pasikartojimai
(sudaryta autorés)

.. .. i jimai i jimai | Bendras
Kategorija Subkategorija | Kodas PaS|ke'1rt01.|.ma| P§3|!<arF01!m§| . ..
(verslo imonéje) (Svietimo jstaigoje) | pasl kartol Imas
Asmeniniai pokalbiai 1 1 2
Kolektyvo
o w 1 1 2
Tiesioginis padrasinimas
) bendravimas Informavimas 3 1 4
Naudojamos
Lo Gandy suvaldymas
tiesioginio o . 3 1 4
ar issklaidymas
vadovo Sal Galimybé dalyvauti
paramos z;ygu . ) 1y ) yvauti 2 2 4
c . gedéjimui laidotuvése
e darymas Darb rskirstym 3 1 4
EEkUE Su : y arby perskirstymas
bendradarbio ‘JOk'_OS ) )
papildomos Taikomos tik
priemonés elementarios 1 2 3
nebuvo priemonés
taikomos

Remiantis 12 lenteleléje pateiktais duomenimis, respondentai paminéjo asmeninius pokalbius (2
pakartojimai), kolektyvo padrgsinimus (2 pakartojimai), informavimag (4 pakartojimai), gandy
suvaldymag ar i$sklaidymg (4 pakartojimai), galimybe dalyvauti laidotuvése (4 pakartojimai), darby
perskirstyma (4 pakartojimai) ir tik elementariy priemoniy taikyma (3 pakartojimai).

Du respondentai teigé, kad po bendradarbio savizudybés, vadovas asmeniskai pasikalbgjo,
pasiteiravo kaip jauciasi respondentas. Topper (2008) ir Sanford (2018) teigimu, toks vadovo elgesys
teigiamai veikia darbuotojus, kadangi darbuotojai jauc¢ia vadovo paramg, buvimg Salia. Mokslinés
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literatiiros analizéje teigiama, kad toks vadovo riipestis ir pokalbis po netekties, gali leisti jvertinti
prading darbuotojy emocing biiklg ir parengti tolimesnius veiksmus. Taigi, organizacija turéty Sviesti
ir skatinti vadovus, aplankyti savo darbuotojus, pasikalbéti su jais po netekties, kad galéty susidaryti
pradinj jsptdj apie susidariusig situacija. Taciau, tyrimo rezultatai rodo, kad tiesioginiai vadovai ne
tik asmeni$kai kalbéjo su respondentais, bet ir grupése. Du respondentai teigé, kad vadovai padrgsino
kolektyva, pasiiilé pagalbos ir pasikalbéjo su visais kassavaitinio susirinkimo arba specialaus
susitikimo metu. Tai taip pat rodo vadovo riipestj, paramg, taciau tokio pokalbio metu gali buti sunku
identifikuoti kiekvieno darbuotojo emocine bukle.

Dazniausiai minima tiesioginio vadovo paramos priemoné — informavimas. Informavimas buvo
priskiriamas prie organizacijos paramos ir prie tiesioginio vadovo paramos priemoniy. Siuo atveju
respondentai kalb¢jo apie tiesioginio vadovo veiksmus, informuojant darbuotojus apie savizudybe.

., 1séjo taip, kad mums skyriaus vadovas pranesé tai kq mes jau Zinojom. <...> tik tiek kad tai padaré
asmeniskai, deja, per vélai, nes bendra zinuté j elektroninj pastg atéjo anksciau.” (V1); ,,<..> o
vadovas tik pranesé apie mirtj. Tai toksai kaip ir...per daug nieko nepadaré <...>“(N2); ,, Kitq rytq
vadovas sukvieté visq skyriy ir pasaké apie jvykusiq nelaime. “ (V4); , Apie netekti mes suZinojom
savaitgalj, bet neZinojome, kad tai savizudybé.” ; “O po paros a$ gaunu Zinute, kad mes nebeturime

to kolegos. Ir nebuvo jvardinta kas nutiko, kokiu biidu”’; “Tai vadinkim vienas i§ fakulteto irgi kaip
vadovy, biciulis, kolega [paklausus kas pranesé apie netekj]” (S1).

Beveik visi respondentai teigia, kad vadovas informavo darbuotojus tiesiogiai, susitikus, ta¢iau vienas
respondentas teigia, kad tai buvo padaryta telefonu. Informacija buvo pateikta telefonu, nes
savizudybé jvyko savaitgalj ir vadovas noréjo kuo skubiau pranesti apie jvykusig nelaimg. PrieSingai
nei Kitas respondentas, teigiantis, kad vadovo informavimas buvo perteklinis, kadangi jau visi Zinojo
naujieng i§ elektroninio laisko. Remiantis literatiiros analize, tiek organizacija, tiek tiesioginis
vadovas, turéty stengtis kuo greiciau pranesti darbuotojams apie bendradarbio netektj (net jei tai yra
savaitgalis), kad bty iSvengiama klaidingos informacijos sklaidos, nesusipratimy ar gandy (Topper,
2008; Aguirre ir Slater, 2010; Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018).

Gandy suvaldymas yra viena vadovo funkcijy ir paramos priemoniy. Tyrimo metu paaiskéjo, kad
vadovai, norintys suvaldyti gandus, turi bati atviri su savo skyriaus darbuotojais (neslépti mirties
priezasties, aplinkybiy) ir papraSyti nesidalinti §ia informacija su kitais, nepasakoti kity skyriy
darbuotojams.

., Vadovas i§ karto pasaké kad tai saviZudybé, jis pas mus taip tiesiai sviesiai viskq mégsta. Taciau ir
gerai, nebebuvo vietos kity sapalionéms, nes jau buvo gandy, girdéjau, kad tai jis buvo nuzudytas
dél kazko, tai jis miré dél sveikatos.” (V2); ,,<...> kaZkaip jmonés vadovai sugebéjo uZkirsti kelig
gandams ir islaikyti mirties priezastj paslapty kitiems darbuotojams, kitiems skyriams, kam tai
nebuvo aktualu” (V3); ,, Pirmq dienos puse kolegés aptarinéjo mirties priezastj, spéliojo kas nutiko,
nes niekur nebuvo priezastis paminéta. Tai direktoré iSkart uibégo jvykiam uz akiy ir pasaké
nebespélioti. Bet aisku dauguma ir toliau spéliojo “ (V4).

Topper (2008), taip pat siiilo darbuotojus informuoti apie Seimos norg nesidalinti mirties detalémis,
todél labai svarbu, kad visa informacija likty tik tame skyriuje.
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Galimybeé dalyvauti laidotuvése (4 pakartojimai) buvo viena i§ dazniausiai minimy tiesioginio vadovo
paramos priemoniy. Taciau, kaip jau buvo minéta ankscCiau, visi respondentai paminéjo §ig priemong,
tik vieni tai priskyré organizacijos paramos, kiti — tiesioginio vadovo paramos priemonéms. Kita,
labai daznai minima priemoné — darby persiskirstymas (4 pakartojimai).

., Bet musy skyriaus vadovas iskart pasaké kad galim eiti j laidotuves ir visiskai nesukt galvos dél
darbo, dél nebaigty projekty, 0 kas buvo labai svarbu su klientais tai atSaukém, leido atSaukti. “ (V1);
., <...> jau kitq diengq vadovas sustabde nebiitinus darbus, kuriuos anksciau daré jis. Tik svarbiausius
darbus iSdalino visiems, tad iS pradZiy labai nepasijauté krivio padidéjimas.” (V2; ,, Viskq
daugiausiai derinau su savo direktore, ji isleido j laidotuves ir su ja suderinau darbus. “ ($3).

Pasak respondenty, vadovai sudaré saglygas dalyvauti laidotuvése leisdami stabdyti tam tikrus darbus
ar juos perskirstydami. Tai parodo vadovo poziiirj j darbuotojus (Topper, 2008; Kurtessis ir kt., 2017).

Ir nors respondentai jvardino anksC¢iau paminétas organizacijos priemones (galimybé¢ dalyvauti
laidotuvése, gandy suvaldymas, informavimas, asmeniniai pokalbiai ir kt.), 3 respondentai pamingjo,
kad tiesioginis vadovas beveik jokiy veiksmy nesiimé.

,, Tai kaip ir sakiau, jis nieko nelabai padaré, jis tik informavo ir isleido j laidotuves“ (V2), ,,Ne, i§
tikryjy nieko nebuvo daugiau, tik informavimas ir dalyvavimas laidotuvése. Taciau tiesioginiai
vadovai gal ir negaléjo nieko labai padét, gal reikéjo ir jiems pagalbos. <...> Vadovas neZinojo kq
daryti, jis tam neturéjo kompetencijy, nes jisai buvo toks pats kaip mes, labiau kaip kolega, nei kaip
vadovas. <...> Vadovas buvo toje pacioje barikady puséje, 7uvo jo darbuotojas.“ (S1); ,,<...> tai
leido vykt j laidotuves darbo metu, kq ji daugiau galéjo padaryti? Ir ji neteko kolegos” (S3).

Taciau tyrimo metu respondentai teisino vadovus, kad ne visi vadovai zino, kaip elgtis tokioje
situacijoje, netekus savo bendradarbio-pavaldinio (,,Galvoju, kad pagalba turéjo ateiti ne is vadovo,
kuris irgi negali Zinoti, kq apdaryti, kad visiems biity geriau, bet is pacios organizacijos, is auksciau. "
(S1)). Taigi, Sioje vietoje galima jzvelgti vadovy patirties, kompetencijy trikuma, j kuriy ugdyma
organizacija turéty investuoti laiko ir pinigy. Vadovai turi gebéti suteikti bent jau pradine pagalba
darbuotojams, mokéti jvertinti jy emocing bikle.

Ketvirtoje interviu dalyje siekiama iSsiaisSkinti, su kokiomis bendradarbiy paramos priemonémis
susidiré respondentai po darbuotojo savizudybés (zr. 7 prieda). Respondenty atsakymai buvo priskirti
2 subkategorijoms: emociné pagalba ir funkciné pagalba (zr. 13 lent.).

13 lentelé. Respondenty nuomoniy, apie bendradarbiy naudojamas paramos priemones, pasikartojimai
(sudaryta autorés)

.. .. i jimai i iimai | Bendra
Kategorija Subkategorija | Kodas Pa5|ke.1rt01'|'ma| Pa.5|!<arF01!m.a| ¢ .d > ..
(verslo imonéje) (Svietimo jstaigoje) | pasl kartOj Imas
. Asmeniniai pokalbiai 3 2 5
Naudojamos — —
i L. Grupiniai pokalbiai 3 3 6
bendradarbiu Emociné -
aramos pagalba Neoficialioje
p' . aplinkoje praleistas 3 3 6
priemonés .
laikas
netekus ——— Do R
bendradarbio unkcime ar llp‘f-lSI alinimas, 3 3 6
pagalba pavadavimas
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Remiantis 13 lenteleléje pateiktais duomenimis, respondentai pamingjo asmeninius pokalbius (5
pakartojimai), grupinius pokalbius (6 pakartojimai), neoficialioje aplinkoje praleista laikg (3
pakartojimai) ir darby pasidalinima, pavadavima (6 pakartojimai).

Paklausus respondenty apie bendradarbiy parama, beveik visi respondentai atsakeé, kad emocing
paramg gavo per asmeninius arba grupinius pokalbius.

., Zinoma, pasikalbédavom ir privaciau, kai jau kiti aprimo, pamirso netektj, tada karts nuo karto
pasikalbédavau su jo kabineto merginomis“ (V2); , Kolegé pagelbéjo man labai, daznai
kalédavomés abi apie jj, isklausydavo mane, jauciausi kurj laikq kaip nesava <...>* (V3); ,, ,,Nes va
kas mums ir kitiems padéjo tai va pokalbiai po kelis, kolegos suséde kartu, vienas kitam
besnekédami. Padéjo pagalba vienas kitam, tarpusavyje, kurie bendravo, kurie noréjo issisnekét, nes
kiekvienam vis buvo kazkokia.” (S2); ,,<...> su kolegémis pasikalbéjom apie ji, tai taip visom liiidna
buvo, visos prisiminé kur su juo susidiurém kas kartu projekig turéjo, kam deésté, kas Siaip
bendravo... Ramiau ant Sirdies buvo iSsipasakojus.”; “<...> tq paciq dieng éjom papietaut visos,
tai dar pasikalbéjom...” (S3).

Tyrimo rezultatai rodo, kad respondentams yra svarbu pasikalbéti, pasipasakoti, pasidalinti
prisiminimais apie velionj, o ta padaryti gali buiti sunku su vadovais ar Seimos nariais, kurie taip gerai
nepazjsta mirusiojo. Todél tokie asmeniniai arba grupiniai pokalbiai turi teigiamos naudos
respondenty savijautai, lengvesniam gedéjimui. Mokslinés literatiiros analizé parodé, kad
darbuotojams, netekusiems kolegos, yra reikalingas bendradarbiy palaikymas (Topper, 2008; Aguirre
ir Slater, 2010; Sherba ir kt., 2018). Kadangi darbuotojai nori kalbéti ir biiti iSklausomi apie mirusjjj
(Topper, 2008), bendradarbiai yra tinkamiausi tam pasnekovai.

Asmeniniai ir grupiniai pokalbiai gali vykti darbo aplinkoje arba neoficialioje aplinkoje. Net 6
respondentai teige, kad apie mirusjjj kalb&jo neoficialioje, jaukesn¢je aplinkoje.

,, Gedulinguose pietuose nedalyvavom, taciau nuéjom kitq dieng j kavine ir paminéjom tokiq lindng
dieng su savo skyriaus merginom* (V2), ,,Skyriuje turim tradicijq, paskutini ménesio penktadienj
eiti | miestq pasédet, tai po laidotuviy tas iSéjimas miisy buvo kiek liiidnesniy nuotaiky.* (V4);
,, Tikriausiai visi pokalbiai su kolegomis vyko universitete. Nu gal Kartais ir neformalioj aplinkoj, su
kuriais daugiau biciuliaujamés, kazkur iSéje piety bendravom.* (S1); , Po laidotuviy su
bendradarbém keliom nuéjom kavos, arbatos, tai zinot, tokiu metu buvo smagu su kaZkuo atvirai
pasikalbét* (S2).

Neoficiali aplinka, respondenty teigimu, buvo veiksmingas biudas gedéjimui palengvinti.
Respondentai jvardino Sias pagrindines veiklas, kuriomis uzsiémé: kartu pietavo dienos metu, kartu
iSvyko | miestg penktadienio vakara, po gedulingy piety nuvyko iSgerti kavos ar arbatos j kaving. Tad
vadovai, matantys, kad darbuotojams yra emociskai sunku, galéty paskatinti darbuotojus susitikti
neformalioje aplinkoje, kur galéty jaustis saugiau ir iSsikalbéti.

Mokslings literatiiros analizé parodé, kad bendradarbiy parama gali buti ne tik emocing, bet ir
instrumentiné (Wee Chan ir Pervaiz, 2017; Malik ir kt., 2018). Tad nieko keisto, kad beveik visi
respondentai paminéjo, kad bendradarbiai padéjo darby pasidalinime, perdavime.
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,Aha, Zmogaus nebéra, o darbai tai liko. Pradziai visi vengé ty projekty, taciau nieko kito nebeliko
tik susésti visiems ir pasitarti, pasidalinti kaip pasiskirstom jo projektus <..>“ (V2),, Kiek pamenu,
pasiémiau kelias laisvas dienas, bendradarbé pavadavo. <...> Atostogy nebeturéjau, pavyko sutarti
su ja, kad mane ,,uzkaisios* darbuose.* (V4); ,,<...> krivius persiskirstém susitare su kolegomis.
Pavyzdziui, mes stovéjom kapinése, pradéjo snigti, ir mes turim paskaitq. Kadangi modulj déstém
keliese, mes tik sustarém ir a¥ pakeidiau kolegas ir nuvafiavau i paskaitg.” (S1); , Siaip
bendradarbiai mano geri, visada padeda, pavaduoja, taip ir buvo kai reikéjo dalyvauti laidotuvése,
tuo pat metu turéjau skype konferencija, kolegé joje sudalyvavo vietoj manes(S2).

Respondentai teigia, kad kiti kolegos po bendradarbio netekties, padéjo besiskirstant velionio
funkcijas (3 pakartojimai), pavaduojant kitose uzduotyse (2 pakartojimai), suteikiant galimybe
pasiimti laisvadienius (1 paminéjimas). Toks bendradarbiy elgsesys rodo, kad respondentai yra
palaikomi savo kolegy, nes gauna visapusiSkg bendradarbiy paramg (tieck emocing, tiek
instrumenting-funkcing). Tad organizacija ir vadovai, turi stengtis nuo pat pradziy diegti tokig kultiira
organizacijoje, kad bendradarbiai biity linke padéti kitiems.

Penktoje interviu dalyje sickiama i$siaiskinti, kokios paramos priemonés yra reikalingos
darbuotojams (zr. 8 prieda). Respondenty atsakymai buvo priskirti 2 subkategorijoms: veiksmingos
paramos priemongés Ir priemonés, kuriy triko (zr. 14 lent.).

14 lentelé. Respondenty nuomoniy, apie reikalingas paramos priemones, pasikartojimai (sudaryta autorés)

.. .. i jimai i jimai | Bendras
Kategorija Subkategorija | Kodas Pa5|k§rt01.|'ma| I?qs*ar?oum@ . ..
(verslo imonéje) (vietimo jstaigoje) | pasl kar‘tOJ Imas
Gflhmyb‘e dalyvauti 4 3 7
. . laidotuvése
Veiksmingos ——— —
Neoficialioje aplinkoje
paramos . . 1 1 2
. ) praleistas laikas
priemonés o -
Asmeninial ir
o - 3 2 5
grupiniai pokalbiai
Pokalbiy apie mirusiji 4 2 6
Psichologo realios
pagalbos (individuali 4 3 7
konsultacija)
Paramos Grupiné terapija ar
priemongés, Y p .. Py 3 1 4
reikalingos fesiemimal
. Tinkamo informavimo 2 2 4
darbuotojams Taikvii iSimtis sedeii
G, atkyt1 1S1mtis gedéejimo 1 1 2
L metu
kuriy triko SR
Tiesioginiy vadovy
$vietimo (nelaimés 1 1 2
atveju)
Kriiviy perskirstymas 1 1 2
TV.al‘k'l%, _aISklal 1 1 5
apibrézty procediry
P — . -
r.evencmlu[ priemoniy 1 2 3
taikymas

Remiantis 14 lenteleléje pateiktais duomenimis, prie veiksmingy paramos priemoniy respondentai
priskyré galimybe dalyvauti laidotuvése (7 pakartojimai), neoficialioje aplinkoje praleista laikg (2
pakartojimai) ir asmeninius bei grupinius pokalbius (5 pakartojimai).
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Paklausus respondenty, kokios suteiktos priemonés buvo veiksmingos, dazniausiai minima priemoné
buvo galimybé dalyvauti laidotuvése. Visi respondentai pamingjo, kad tai jiems svarbi ir net gi biitina
priemoné.

,Ai, i$leido | laidotuves, tai va cia Sitas mums buvo svarbu visiems. “(71); ,,manau, tikrai
privalomas dalykas isleisti j laidotuves “(V2); ,, Zinoma, aktualu dalyvauti laidotuvése. Ir gerai, kad
sudaro galimybes tai padaryti“(V3), ,,Man buvo labai svarbu, kad mane isleido jmoné pagerbti
Zmogaus atminimo, j laidotuves “(V4), ,, Net neturéjau minciy, kad neisleisty j laidotuves, tai manau
Cia bittinas dalykas bet kokioje organizacijoje, jmonéje “(S2).

Tai tik jrodo, kad dalyvavimg laidotuvése darbuotojai suvokia kaip privalomg priemong ir jei $ios
priemongés organizacija ar vadovai nesuteikty — kilty darbuotojy nepasitenkinimas. Kita daznai
minima veiksminga priemoné — asmeniniai bei grupiniai pokalbiai. Beveik visi respondentai
paminéjo, kad kolegy palaikymas, pokalbiai, diskusijos padéjo greiiau ir lengviau iSgyventi
gedéjimo laikotarpj.

,, <...> kas daugiausiai padéjo tai su kolegomis tas pokalbis, kad tu gali pasikalbéti apie tqg Zzmogy,
apie tai kas jvyko <..> tarpusavio pokalbis mums padéjo tikrai. “(V1); ,, Bendradarbiy palaikymas
man labai padéjo, nes Zinojau, kad jie isgyvenq tq patj. Tad pokalbis su jais — buvo gera
terapija“(vV2); , Geriausiai malSino skausmgq galéjimas iSsikalbéti, pasipasakoti apie kolegg,
prisiminimus. <...> Ir nelabai gal svarbu ar tai darysi su kolektyvu, su vadovu ar psichologu, svarbu
kad kas nors isklausyty”(V4) ,, Tai va tie pokalbiai, matyt, vistiek kaZkiek padéjo, suzinojom kq ir
kiti jaucia, jausmy iSsakymas <...> todél tas bendravimas padéjo.  (S1); ,, Padéjo <...> pokalbiai su
skyriaus darbuotojomis, isklausé, paguodé “ (S3).

Sig paramos priemone gali suteikti tiesioginis vadovas, bendradarbiai arba psichologas, tagiau
respondentai daZzniausiai min€jo pokalbius su bendradarbiais. Tam jtakos galéjo turéti tai, kad
vadovams triko kompetencijos, Ziniy ir patirties, kaip reikty padéti darbuotojams, o j psichologa nei
vienas respondentas nesikreipé. Bet kuriuo atveju, respondenty atsakymai rodo, kad labiausiai
darbuotojams padeda tiesioginis kontaktas, pokalbiai, o ne instrumentiné-funkciné parama. Tali
patvirtina ir kita, du kartus paminéta, veiksminga paramos priemoné — neformalioje aplinkoje
praleistas laikas su bendradarbiais.

IS tikro buvo viena ar dvi popietés, kuomet piety metu susitikom su kolegom papietaut visi ir
apkalbéjom, graziai apkalbéjom [mirusjji], aaa visi kartu spéjom pasipasakot, pasidalinti
prisiminimais, tai manau man buvo veiksminga tikrai. (V1); ,, Po laidotuviy su bendradarbém keliom
nuéjom kavos, arbatos, tai Zinot, tokiu metu buvo smagu su kazkuo atvirai pasikalbét”; ,, Gerai, kai
yra galimybé iSsikalbéti ne tik tarp ofiso sieny, tada atviriau gali kalbét net su kolegom * (S2).

Vadinasi, priemonés, padedan¢ios uzmegzti tiesioginj kontaktg, yra efektyviausios paramos
priemonés respondentams. Galima daryti prielaida, kad ir profesionali psichologo pagalba bty
vertinama teigiamai, jei tik respondentai biity lankesi pas psichologg. Tad, norint efektyviai suteikti
parama, organizacijg turi sudaryti visas salygas darbuotojams gauti pakankamai démesio (turéti
galimybe iSsikalbéti ir bati isklausytam).

Prie trokstamy priemoniy respondentai priskyré pokalbius apie mirusjjj (6 pakartojimai), realig
psichologo pagalbg (7 pakartojimai), gruping terapijg (4 pakartojimai), tinkamg informavimg (4
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pakartojimai), i§imtis gedéjimo metu (2 pakartojimai), tiesioginio vadovo Svietimg (2 pakartojimai),
kraviy perskirstymg (2 pakartojimai), tvarkas, aiSkiai apiréztas procediras (2 pakartojimai) ir
prevenciniy priemoniy taikyma (3 pakartojimai).

Respondentai teigé, kad jiems noréjosi ilgiau ir daugiau kalbétis apie mirusjji, taiau to negaléjo
padaryti dél organizacijoje vyraujancios kultturos, dél to jie jautési nepatogiai.

., <...> taciau realiai visi nutilo ir daugiau stengési apie tai nekalbéti nes visiems buvo nejauku.
Aaa gal ko tritko, tai biitent to kalbéjimo, kad mes galétume visi issipasakoti“ (V1), ,,<...> labiausiai
pikta darési, kai niekas nesiteiké mums paaiskinti kas vyksta, lyg tylos siena atsitvéré visi, niekas
nezinojo kas nutiko, kodél.** (V3), ,,Jei kas paminédavo jo vardg, visi lyg nusciiiva. Nejauku darés
net, kazkaip stengémés iSvengti to <...> nors buvo sunku<...> Ir nelabai gal svarbu ar tai darysi
su kolektyvu, su vadovu ar psichologu, svarbu kad kas nors iSklausyty” (V4);, Bet po Sios
savizudybés, is centriniy riimy, administracijos — nieko nebuvo. Nebuvo mentoriy, nebuvo jokiy
darbuotojy skatinimo susirinkti, pasikalbéti “ (S1).

Tyrimo metu paaiskéjo, kad respondentams néra labai svarbu su kuo kalbétis (bendradarbiais,
tiesioginiu vadovu ar psichologu), svarbu, kad kazkas juos iSklausyty, patarty ir sudaryty tinkamas
salygas tokioms terapijoms ar intervencijoms. Anot respondenty, organizacijose stengiamasi greitai
sustabdyti kalbas apie mirusjji ir mirties aplinkybes.

., Pas mus organizacijoj néra linke Zmonés apie tai kalbéti ir apie saviZudybe buvo irgi gana greitai
nutildyta. “ (V1); ,, <...> kartq vadovas tiesiog pasaké kazkq panasaus i ,,na, jo nebéra ¢ia*“ kai su
kitais kalbéjom apie ji [mirusjjj]. Tai kaip ir leido suprasti, kad geriau daugiau apie jj nebekalbét
(V2).

Tai rodo netinkamg organizacijos kultiira, kada darbuotojai negali laisvai reiksti savo minciy, kalbéti
tam tikromis temomis. Mokslinés literatiiros analizé parodé, kad darbuotojai turéty jaustis palaikomi
(organizacijos, vadovy, bendradarbiy bei mentoriy (psichology)). Topper (2008) taip pat pabréze, kad
organizacija turéty klausytis ir leisti darbuotojams kalbéti apie mirusjjj dar bent keletg ménesiy. Taigi,
organizacijos turéty atsizvelgti j § darbuotojy norg ir sudaryti sglygas laisvai (taCiau pagarbiai) kalbéti
apie mirusjji, o jei to negali padaryti, paskatinti darbuotojus apsilankyti pas psichologa individualiai
arba grupinei terapijai.

Kita, daZnai jvardinama kaip triikstama priemoné, buvo reali psichologo pagalba individualiy
konsultacijy metu. Kaip jau buvo minéta anksCiau, abi organizacijos darbuotojams pranes¢ apie
galimybe apsilankyti pas psichologa, taciau nepaskatino to padaryti ir nesudaré tinkamy, patogiy
salygy vizitui.

., Tai jei biity atéje¢ kas pasikalbéti, gal biity viskas kitaip, nes po tokios netekties tu gauni emocing
traumgq.” (S1); ,, Nurodé kontaktus psichologo, kur galim skambinti, bet susitikimy nei psichologas,
nei vadovai nederino. O mes ir nesikreipem * (S3).

Respondentai teigé, kad psichologas turéjo atvykti j padalinj, kuriame jvyko savizudybé, o ne
darbuotojai vykti pas psichologa, deja nei viena organizacija to neuztikrino. Todél galima sakyti, kad
organizacija surado psichologa, taCiau neuZztikrino, kad Sia galimybe biity pasinaudota.
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Taciau, respondenty nuomone, tritkko ne tik individualiy konsultacijy pas psichologa, bet ir grupiniy
terapijy. Respondentai tikino, kad grupinés terapijos biity naudingos visam kolektyvui, kad
bendradarbiai suzinoty kaip jauciasi kiti ir suvokty, kad jie gedi visi kartu.

“Manau, kad naudinga biity ne tik individualios profesionaly konsultacijos, bet ir grupinés
konsultacijos kolektyvui darbo aplinkoje. Taip visi jaustysi saugiau, Zinomoje aplinkoje” (V1);
., Tikriausiai bity geriausia konsultacija grupiné <..> tikrai grupiné terapija manau bity
pravertusi, nes mes visi plius minus visi panasiai jauciames. ; (S1).

Grupinése terapijose darbuotojai jaustysi saugiau, todél biity lengviau diskutuoti apie uzpliidusius
jausmus. Taip pat, tikétina, kad daugeliui yra lengviau ir drasiau nueiti j kolektyvinj uzsiémima,
terapija nei ] individualias konsultacijas. Grupiniy terapijy metu psichologas gebéty atpazinti
labiausiai sukréstus darbuotojus ir juos véliau konsultuoti individualiai.

Kita, respondenty jvardinama, trikstama priemoné yra tinkamas informavimas. Informavimas yra
pati pirma organizacijos paramos priemon¢, kuri gali stipriai paveikti darbuotojus. Jei organizacija
ras btidg kaip tinkamai pranesti darbuotojams apie netektj, darbuotojai maziau jaus neigiamy jausmy
(pvz. nezinig). Anot respondenty, informavimas turéty biiti konkretus (neslepiant mirties priezasties),
taciau subtilus.

. Na, pliusas, kad bent vadovas informavo susitikus tiesiogiai, akis j akj, taciau is administracijos
tikéjausi konkretesnio pranesimo. O dabar tik buvo pranesimas, kad netekome kolegos ir viskas “
(V4); ,,<...> informavimas apie mirtj. NeZinau kaip tokiu biidu jvardinti priezastj, kaip subtiliai biity
jvardinama priezastis. <...> Kad nebity neaiSkumy darbuotojams, tai turi biuti jvardinta, kad
neatsirasty pletky ar kazko panasaus.” (S1); ,, NeZinau, organizacija didelé, komunikacijos skyrius
yra, tikrai buvo galima rasti grafy biidg, kaip jvardinti mirties prieZastji, kad nelikty vietos
interpretacijai “(S3).

Taigi, organizacijos galéty pasiruosti tam tikrus praneSimy Sablonus, pritaikytus jvairiems netek¢iy
tipams. Tokie praneSimy Sablonai pagelbéty netikétai netekus darbuotojo, nes organizacija
neiSplatinty skubiai ir neapgalvotai paraSyto praneSimo tokia jautria tema.

Po bendradarbio savizudybés, respondentai tikino, kad jauté jvairias neigiamas emocijas (liidesj,
pykti, kalte ir pan.), kurios tur¢jo jtakos darbo kokybei. Tai nuléme, kad darbuotojai tam tikra laika
negaléjo dirbti jprastu rézimu, todél, respondenty nuomone, organizacija galéjo taikyti tam tikras
1Simtis: sumazinti kiek jmanoma kriivj, kol darbuotojas atsigaus arba suteikti kelias laisvas dienas ar
neapmokamas atostogas. Tac¢iau to padaryti nebiina jmanoma, nes krivis po netekties padidéja —
reikia persiskirstyti mirusiojo darbus. Todél, anot respondenty, reikéty bati pasiruoSus pavadavimo
planus ar bent jau zinoti, kas kieno darbus turéty perimti nelaimés atveju.

., Taip negali biiti, kad dingus Zmogui, j jo vietq niekas negali , stoti*, kazkas vistiek turi biiti
paruostas, kad galéty perimti bent dalj darby. Nes miisy atveju, mirus jam, neturéjome daugiau
Zmogaus, kuruojancio Sig jmonés sritj. Nebeliko kito kompetentingo asmens. Manau, tokiam dalykui
jmoné turi pasiruosti, turi Zinoti, kaip perskirstys darbus (V4); , Kitas niuansas, kas perima to
zZmogaus darbus, kurio mes netekome. Pavadavimo planai, aisku kiekvienu atveju atskirai
nejvardinsime, taciau vis tiek, jie reikalingi ir tokiam variantui “ (S1).
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Taigi, organizacijos turéty i$ anksto jvertinti, kas perimty bet kurios pareigybés darbus, funkcijas, kad
nutikus nelaimei nereikéty darbais skirstytis vadovams ar patiems darbuotojams.

Taciau visos $ios trikstamos priemongés susijungia j vieng, bendrg priemong, kuria pasirlipinti turéti
organizacijos zmoniy iStekliy departamentas. Tai tvarkos apraSo ar kito oficialaus dokumento
parengimas, kuriame bty jvardinamos visos atliekamos procediros ir uz tas procediiras atsakingi
asmenys.

., Nezinau kaip kitur, bet ¢ia pasijauté chaosas po tokios netekties, administracija pasimeté, nezinojo
kaip elgtis. RysSkiai néra nustatyty normy, taisykliy, kaip elgtis tokiu atveju, kam ir kaip padeéti,
manau Cia ir yra problema. (V3); ,, Nes miisy vadovas ne zmoniy istekliy, ne kazkoks tai vadovas,
kad tai galéty padeét. Néra kaZkokiy procediiry ar potvarkiy, kad visi galéty Zinoti kaip reikty elgtis
<...>tai turéty biiti rengiamas kazkoks aprasas, kq turéty ir daryti ar Zmoniy istekliy departamentas,
kokiu eiliskumu kas turéty biiti, kokia parama gali biti suteikiama. Turéty biti aiskiai jvardinta
procediira. “ (S1).

Tvarkos apraSe galéty atsispindéti Zmoniy iStekliy departamento bei psichologo veiksmai, taip pat
Siuo aprasu galéty buti oficialiai patvirtinamos anksc¢iau respondenty minétos trukstamos
priemongs:
— darbuotojy informavimo apie netektj $ablonai;
— kraviy perskirstymo taisyklés (galbut net pavadavimo planai);
— psichologo pagalbos uztikrinimo taisyklés (proceduriskai aprasoma, kada, kaip ir kokios
psichologo konsultacijos yra pradedamos).

PriesSpaskutiné triikstama priemong¢ yra susijusi su prevencija. Anot respondenty, biity naudinga
taikyti prevencines priemones siekiant iSvengti savizudybiy bei profesinio perdegimo.

,Imoné per vélai susigriebé, reikéjo anksciau kaZkq daryti, gi visi Zinom, kad Lietuvoj tai gana
dazna mirties priezastis*“ (V3); ,, Galbit neformaliis kazkokie uzsiémimai, garsus pergalvojimas apie
darbo specifikq, perdegimg, prevencinés veiklos apie perdegimg* (S1); , Universistetas — didelé
bendruomené, jau i§ seniau turéjo biti imamasi kokiy prevenciniy priemoniy. Nes cia ne pirma
tokia mirtis, pries kurj laikg nusizudé ir studentas, o tas pats vyksta ir kitose $vietimo jstaigose “ (S3).

Remiantis mokslinés literatiiros analize, pati geriausia postvencijos priemoné yra prevencija, todél
organizacija turéty parengti prevenciniy veiksmy plang kiekvieniems metams, siekiant Sviesti
darbuotojus, kad savizudybé — néra iSeitis. Vienas respondentas tikino, kad darbuotojams biity
naudingos prevencinés veiklos apie profesinj perdegima, kuris taip pat daznai turi jtakos pasiryzimui
nusizudyti. Prevencinés priemonés turéty biiti nukreiptos ne tik j darbuotojus, galinCius patirti
»profesini perdegima®, bet ir i vadovus, kad iSmokty atskirti bruozus, budingus darbuotojo
perdegimui. Taigi, prie prevenciniy priemoniy veiksmy plano, galéty biiti prijungiamos prevencinés
priemongs profesiniui perdegimui iSvengti.

Paskutiné trilkstama priemoné — vadovy Svietimas ir kompetencijos kélimas. Sios priemonés
respodentai tiesiogiai nejvardino, tac¢iau leido aiskiai suprasti, kad vadovai niekuom negaléjo padéti.

,, Taciau tiesioginiai vadovai gal ir negaléjo nieko labai padét, gal reikéjo ir jiems pagalbos. Galbiit
turéjo padeti dar aukstesni vadovai ar bent jau Zmogiskyjy istekliy departamentas, tarnyba. VVadovas
nezinojo kq daryti, jis tam neturéjo kompetencijy, nes jisai buvo toks pats kaip mes, labiau kaip
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kolega, nei kaip vadovas.“ (S1); ,, O kaip mano vadové man galéjo padéti, jei ji irgi buvo kolega su
velioniu? Tai ir jai reikéjo pagalvos. I§ administracijos. * (S3).

Ir nors respondentai tiki, kad vadovas negaléjo padéti, Topper (2008) ir Sanford (2018) teigia, kad
vadovas visada gali imtis papildomy priemoniy, kad biity uztikrinama darbuotojy gerové. Vadovo
parama galéjo pasireiksti ne tik iSleidimu j laidotuves ar asmeniniu pokalbiu su darbuotoju, bet ir
kitais veiksmais, pavyzdziui, savo darbuotojy emocinés buklés jvertinimu pagal specializuotus
klausimynus. Tad organizacija turéty reguliariai mokyti aukstesnio lygio vadovus, kaip jie turéty
elgtis susidiire su savo darbuotojo savizudybe, kokiy priemoniy turéty imtis, norédami padéti
gedintiems darbuotojams.

Taigi, kokybinio tyrimo metu buvo tiriami dviejy skirtingy organizacijy 7 darbuotojai, pries 1-2 metus
susidire su bendradarbio savizudybe. Visi respondentai buvo moteriskos yties, darbo stazas jmonéje
nuo 4 iki 16 mety, interviu truko 30-60 minuciy. Tyrimo metu buvo identifikuoti pagrindiniai
sunkumai, su kuriais susidiré respondentai po bendradarbio savizudybés: sunkumai susije su
emocine biisena (litidesys, nezinia, kalte, sukrétimas, pyktis, savizudiskos mintys) ir sunkumai susije
su darbo kokybe (specialisto tritkumas, nenoras eiti j darbg, padidéjes darbo kritvis, sumazéjes
démesys, produktyvumo mazéjimas, pasikeites elgesys). Taip pat, tyrimo metu paaiskéjo dazniausios
organizacinés paramos priemonés: informavimas (konfidencialumo uZtikrinimas, vidinis
informavimas, isorinis informavimas), specialisty pagalbos uztikrinimas (individualios intervencijos,
psichologai), jgyvendinamos tvarkos, politikos (galimybé dalyvauti laidotuvése, prevencija kaip
postvencijos priemoné, velionio pagerbimas). Dalis respondenty teigé, kad organizacija taiko tik
privalomas priemones ir nesiima jokiy papildomy. Analizés metu buvo identifikuotos tiesioginio
vadovo paramos priemonés: tiesioginis bendravimas (asmeniniai pokalbiai, kolektyvo padrgsinimas,
informavimas, gandy suvaldymas ar issklaidymas), sqlygy gedéjimui sudarymas (galimybé dalyvauti
laidotuvése, darby paskirstymas). Dalis respondenty teigé, kad vadovai émeési tik privalomy
priemoniy ir nesiemé jokiy papildomy. Respondenty jvardintos dazniausios bendradarbiy paramos
priemonés apima emocing pagalbg (asmeniniai pokalbiai, grupiniai pokalbiai, neoficialioje
aplinkoje praleistas laikas) ir funkcing pagalbq (darby pasidalinimq, pavadavimg). Tyrimo metu
negaléjo biti vertinama mentoriy paramos priemonés, kadangi nei vienas respondentas
nepasinaudojo psichologo paslauga, nors turéjo tokiq galimybe. Analizés metu buvo identifikuotos
veiksmingos paramos priemonés (galimybé dalyvauti laidotuvése, asmeniniai ir grupiniai pokalbiali
ir neoficialioje aplinkoje praleistas laikas). Tai rodo, kad respondentams veiksmingiausia priemoné
buvo bendravimas, pokalbiai su bendradarbiais ar vadovais. Tuo tarpu kaip priemones, kuriy triiko,
respondentai jvardino psichologo realios pagalbos, pokalbiy apie mirusjji, grupinés terapijos ar
grupiniy uzsiemimy, tinkamo informavimo apie savizudybe, prevenciniy priemoniy taikymo, iSimciy
gedéjimo metu, tiesioginiy vadovy ugdymo (nelaimés atveju), kriviy perskirstymo. Taip pat,
remiantis respondenty interviu, buvo isskirta dar viena tritkstama priemoné — aiskios procediiros,
paruostos ir patvirtintos tvarkos, taisyklés, kaip reikty elgtis nelaimés atveju. Apibendrinant,
respondentai jvardintos kelias naujas priemones, kurios nebuvo isskirtos literatiiros analizés metu.

4.3. Diskusijos

Tyrimy apribojimai. Kiekybiniui tyrimui pasirinktas netikimybinés atrankos metodas — patogumo
atranka, todé¢l sukontroliuoti nesaliSkumo principo nejmanoma. Be to, respondenty, susidiirusiy su
bendradarbio savizudybe $io tyrimo metu, skaiCius néra pakankamas, kad rezultatai galéty buti
analizuojami visos populiacijos mastu. Atliekant tyrimus ateityje buty vertinga taikyti tikimybinés
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atrankos metodus ir i$plésti respondenty imtj. Kokybinio tyrimo metu, dél temos jautrumo, buvo
sudétinga rasti respondentus, kurie noréty kalbéti savizudybiy tema. Taip pat, kartais interviu metu
respondentams buvo sudétinga suvaldyti emocijas Tai apsunkino duomeny rinkimg ir analizg. Kitas
apribojimas — tyrimas atliekamas tik dvejose organizacijose, todél tyrimo rezultatai turi bati vertinami
kritiSkai (tyrimas nebutinai atspindi kity sektoriy organizacijy situacijg). Dél koronaviruso (COVID-
19) pandemijos ir visuotinio karantino, nepavyko apklausti ketvirtojo respondento, dirbancio
Svietimo jstaigoje. Taip pat, véliau paaiskéjo, kad prekybos jmong¢je dirbantys respondentai artimiau
bendravo su savizudZziu, nei Svietimo jstaigos respondentai, tod¢l negalima lyginti prekybos imonés
ir Svietimo jstaigos darbuotojy patir¢iy.

Sunkumai, susidiirus su bendradarbio savizudybe. Kiekybinio tyrimo metu paaiskéjo, kad net
15,3 % respondenty yra susidiir¢ su bendradarbio savizudybe ir Sie rezultatai patvirtina statistikg, kad
savizudybés yra treCia pagal daznumg mirties priezastis Lietuvoje (Higienos institutas, 2018).
Respondentai, pilde interneting apklausa, kaip dazniausius sunkumus, susidiirus su bendradarbio
savizudybe, jvardino litides], suprastéjusia darbo kokybg ir kitas nepageidaujamas emocijas. Véliau,
kokybinio tyrimo metu, buvo identifikuoti ir sugrupuoti respondenty patirti sunkumai, susij¢ su
darbuotojy emocine biisena (litidesys, nezinia, kalté, pyktis, sukrétimas) ir susij¢ su darbo kokybe
(specialisto trikumas, nenoras eiti j darbg ar dirbti, padidéjes darbo kriivis, sumazéjes démesys ar
suprastéjusi koncentracija, pasikeites elgesys, produktyvumo maz¢jimas). Palyginus empiriniy
tyrimy metu gautus rezultatus su mokslinés literatiiros analize, galima pastebéti, kad tyrimy metu
respondentai jvardino literatiiroje minétas emocines biisenas: litidesj, Soka, stresa, kalte, pykt]
(Andriessen ir Krysinska, 2012; Sherba ir kt., 2018). Tiek kiekybinio, tiek kokybinio tyrimo metu
buvo respondenty, teigianciy, kad po bendradarbio savizudybés jie galvojo apie savo savizudybe,
taCiau tokiy respondenty nebuvo daug. Tai patvirtina mokslininky teiginj, kad artimo Zmogaus
savizudybé gali paskatinti kitg zmogy nusizudyti (Andriessen ir Krysinska, 2012; Mcmenamy, Jordan
ir Mitchell, 2008, cit. i§ Jordan ir McIntosh, 2011). Tyrimy metu buvo jvardinti nauji, mokslinés
literatiiros analizéje neminéti, sunkumai: neZinia, specialisty trukumas.

Organizacinés paramos priemonés. Mokslinés literatiros analizés metu buvo isskirtos pagrindinés
organizacinés paramos priemones, apimancios informavimg, vadovy ugdyma, galimybe dalyvauti
laidotuvése, mirusiojo pagerbima, gandy valdyma, mirusiojo darby perskirtyma bei mentoriaus
pagalbos uztikrinimg (Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018;
Sherba ir kt., 2018). Taciau, empiriniy tyrimy metu buvo identifikuotos organizacinés paramos
priemoniy pagrindinés grupés: darbuotojy informavimas (apimantis vidinj informavima, iSorinj
informavimg, konfidencialumo uZztikrinimg), uZztikrinama specialisty pagalba (individualios
intervencijos pas psichologus), jgyvendinamos tvarkos, politikos (galimybé dalyvauti laidotuvése,
velionio pagerbimas, prevencija kaip postvencija) ir jokios papildomos priemonés nebuvo taikomos
(taikomos tik bitinosios priemonés). Taigi, kokybinio tyrimo metu buvo identifikuotos dvi naujos
paramos priemonés: iSorinis informavimas ir prevencija kaip postvencijos priemoné. Vadovy
ugdymas tiesiogiai nebuvo respondenty paminétas, taciau tokia priemoné priskirta prie reikiamy
priemoniy grupés.

Kiekybinio tyrimo metu buvo patvirtintos kelios literatiiroje minétos priemonés (galimybé dalyvauti
laidotuvése, velionio pagerbimas, galimybé dalyvauti individualiose psichologo konsultacijose,
informavimas, galimybé¢ dirbti trumpiau, maZziau arba kitaip palengvinamos darbo salygos).
Kokybinio tyrimo metu, dalis priemoniy buvo minimos taip pat, taiau respondenty nuomoné apie
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tam tikry priemoniy naudojima buvo neigiama. Mokslininkai teigia (Topper, 2008; Aguirre ir Slater,
2010; Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018; Sherba ir kt., 2018), kad organizacija privalo uZtikrinti
konsultanto ar psichologo pagalba darbuotojams, deja, tyrimo metu paaiskéjo, kad organizacijos
pasiiilo dalyvauti konsultacijoje, taiau nesudaro tam tinkamy salygy (neleidzia pasikonsultuoti darbo
metu ar darbo vietoje). Kita dviprasmiSkai vertinama priemoné — velionio pagerbimas. Vienas
respondentas isreiSké pasipiktinimg zvakés uzdegimu velionio atiminimui, todél, pasak Topper
(2008) ir Kurtessis’as ir kt. (2017), organizacijos turéty paskatinti artimiausius bendradarbius
prisidéti mirusiojo atminimo planavimo. Autoriai sitlo naujas velionio pagerbimo formas:
atminimo renginj, susitikimg, medj su memorialine plokstele, memorialine paskaitg ir kt.

Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad dazniausiai naudojama paramos priemoné — galimybé
dalyvauti laidotuvése (47,4 %), o kokybinio tyrimo rezultatai tai patvirtino, nes visi respondentai
dalyvavo laidotuvése (arba Sermenyse). Kokybinio tyrimo metu taip pat paaiskéjo, kad respondentai
informavima, velionio pagerbimg ir dalyvavima laidotuvése laiko biitinomis priemonémis ir jas gali
suteikti tiek pati organizacija (tvarkomis, taisyklémis, kulttira), tiek tiesioginis vadovas. Norint, kad
darbuotojai jausty organizacijos paramg, organizacija turi imtis ne tik privalomu, bet ir
papildomy priemoniy, padedanciy darbuotojams (Eisenberger ir kt., 2016). Kadangi organizacijos
émesi tik privalomy priemoniy, daug respondenty tikino, kad organizacija nesiémé jokiy priemoniy.

Vadovo paramos priemonés. Mokslinés literatiiros analizés metu buvo i$skirtos pagrindinés vadovo
paramos priemonés, apimancios vadovy asmeninj démesi, galimybe dalyvauti laidotuvése,
neformaliu pokalbius apie mirusjjj, gandy valdymg, mirusiojo darby paskirstymg, mentoriaus
(psichologo) pagalbos uztikrinimas. (Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Kurtessis ir kt., 2017;
Sanford, 2018; Sherba ir kt., 2018). Galima pastebéti, kad dalis priemoniy yra tokios pacios kaip ir
organizacinés paramos priemonés, nes jas gali suteikti tiek organizacija, tiek vadovas. Tad kiekybinio
tyrimo metu buvo patvirtintos $ios, teorijoje minétos, priemonés: galimybé dalyvauti laidotuvese,
velionio pagerbimas, galimyb¢ dalyvauti individualiose psichologo konsultacijose, informavimas.
Kokybinio tyrimo metu buvo identifikuotos organizacinés paramos priemoniy pagrindinés grupés:
tiesioginis bendravimas (apimantis informavimg, gandy iSsklaidyma, asmeninius pokalbius ir
kolektyvo padrasinimus), salygy gedé¢jimui sudarymas (galimybé dalyvauti laidotuvése, darby
paskirstymas) ir jokios papildomos priemonés nebuvo taikomos (taikomos tik buitinosios priemongs).
Taigi, empiriniy tyrimy metu buvo identifikuota viena nauja paramos priemoné: mirusiojo darby
perskirstymas. Interviu metu respondentai teigé, kad vadovai leido laikinai sustabdyti,
persiskirstyti darbus, kad galéty dalyvauti laidotuvése, o tai, anot mokslininky (Topper, 2008;
Kurtessis ir kt., 2017), rodo teigiamg pozitirj j darbuotojus.

Mokslininky teigimu (Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018),
vadovai turi uztikrinti jautresnj, subtilesnj informavima nei organizacijos pranesimas. Geriausia,
respondenty nuomone, jei tai buty daroma susitikimo metu, o ne elektroniniu pastu ar telefonu, kad
vadovas 1§ karto galéty papraSyti neskleisti gandy ir nepagristy kalby tarp kity darbuotojy.
Prane$imo metu vadovas turéty paaiskinti Seimos norg neatskleisti daugiau detaliy apie mirties
aplinkybes (Topper, 2008). Kokybinio tyrimo metu paaiskéjo, kad respondentams yra svarbu vadovo
asmeninis démesys, tod¢l vadovai turéty pasikalbéti, padrasinti kolektyva, pasidalinti savo patirtimi,
tai patvirtina Topper (2008) ir Sanford (2018) mintj, kad vadovo démesys teigiamai veikia
darbuotojus, darbuotojy suvokiamg organizacijos parama. Galimybé dalyvauti laidotuvése buvo
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viena i§ dazniausiai minimy vadovo paramos priemoniy, taciau reikia paminéti, kad dalis respondenty
§ig priemong priskyré organizacijos priemonéms, o kita dalis — vadovo paramos priemonéms.

Bendradarbiy paramos priemonés. Kiekybinio tyrimo metu didzioji dalis respondenty
bendradarbius jvardino kaip daZniausius paramos teikéjus ir tam pritaré kokybinio tyrimo
respondentai, jvardindami, kad veiksmingiausios priemonés buvo pokalbiai apie mirusjjj ir
neoficialioje aplinkoje praleistas laikas su bendradarbiais. Pastaroji priemoné yra nauja, mokslinés
literatiros analizéje nepamingéta, priemoné.

Mokslinés literatiiros analizés metu buvo jvardinta, kad bendradarbiai gali suteikti emocing ir
instrumenting paramg (Wee Chan ir Pervaiz, 2017; Malik, Akhtar ir Ghafoor, 2018) ir tai patvirtino
empirinio tyrimo rezultatai. Tyrimo metu buvo identifikuotos pagrindinés priemoniy grupés: emociné
pagalba (asmeniniai pokalbiai, grupiniai pokalbiai, neoficialioje aplinkoje praleistas laikas) ir
funkciné pagalba (darby pasidalinimas, pavadavimas).

Mentoriy paramos priemonés. Kiekybinio tyrimo metu mentoriy parama paminéjo tik 8,4 %
respondenty. Tai patvirtino ir kokybinio tyrimo rezultatai, kadangi nei vienas 1§ apklaustyjy
respondenty nepasinaudojo siiilyta psichologo pagalba. Todé¢l toliau negaléjo biiti tiriamos
mentoriaus paramos priemongés, kadangi respondentai neturéjo tokios patirties.

Reikalingos organizacijos paramos priemonés. Empiriniai tyrimai atskleidé, kad darbuotojams,
susidiirusiems su bendradarbio savizudybe, yra svarbu bendrauti, kalbétis, guostis, todél ne nuostabu,
kad veiksmingoms priemonéms buvo priskirti asmeniniai ir grupiniai pokalbiai bei neoficialioje
aplinkoje praleistas laikas. Tai rodo, kad darbuotojams reikia tiesioginio rysio su Kitu Zmogum, 0
tai gali buti bendradarbiai, vadovai arba mentoriai. Kita, respondenty nuomone, labai svarbi priemoné
— galimybé dalyvauti laidotuvése. Taciau kaip jau buvo minéta anksciau, respondentai $ig priemone
laiko kaip privaloma ir jei jos nebiity — darbuotojai buity nepatenkinti.

Tyrimo metu buvo identifikuotos organizacijos priemonés, kuriy respondentai pasigedo i$
organizacijos: pokalbiy apie mirusiuosius, psichologo pagalbos, grupinés terapijos, tinkamo ir
subtilaus informavimo, 1§im¢iy gedé¢jimo metu, teisingo kriiviy perskirstymo. Remiantis respondenty
atsakymais, buvo identifikuotos papildomos priemonés: tiesioginiy vadovy Svietimo, tvarky,
apimanciy pagrindinius procesus netekus darbuotojo, rengimas bei ilgalaikio prevenciniy priemoniy
taikymo. Remiantis mokslinés literatiiros analize, pati geriausia postvencijos priemoné yra
prevencija, todél organizacija turéty pasiruosti prevenciniy veiksmy plang.

Taigi apibendrinant mokslinés literatiros analiz¢ ir empiriniy tyrimy rezultatus, galima isskirti
pagrindinius du principus, kuriais turéty vadovautis organizacijos, susidirusios su darbuotojo
savizudybe:
1. taikyti ne tik butingsias, bet ir papildomas paramos priemones;
2. pasiruosti tvarkos aprasus, taisykles, apimancius:
2.1.darbuotojy informavimo apie netektj Sablonai;
2.2 kriiviy perskirstymo taisyklés (pavadavimo planai);
2.3.psichologo pagalbos uztikrinimo taisyklés (procediiriSkai apraSoma, kada, kaip ir
kokios psichologo konsultacijos yra pradedamos).
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Remiantis mokslinés literatiiros analize ir empiriniy tyrimy rezultatais buvo iSskirtos ir apibendrintos
pagrindinés organizacinés paramos priemonés darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio
savizudybe:

— tinkamas, subtilus vidinis darbuotojy informavimas (organizacija gali turéti pasiruosusj
praneSimo pavyzdj, kurj galés greitai adaptuoti pagal situacija, taip bity iSvengiama
netinkamo ir nejautraus darbuotojy informavimo);

— jei yra poreikis, organizacija turi pasirtipinti subtiliu iSoriniu informavimu apie darbuotojo
netekt] (panaudojant vieSus komunikacijos kanalus, Ziniasklaida);

— konfidencialumo uztikrinimas, jei to pageidauja Seima (tai turi biiti minima praneSime apie
bendradarbio netekj);

— pranesti darbuotojams, kad visi norintys turi galimybe dalyvauti laidotuvése (jei tai yra
patvirtinta oficialiais dokumentais (pvz. tvarkos apraSe), to daryti nebitina (galima tik
priminti));

— uztikrinti specialisty pagalba (susitarti su psichologu, kad Sis ateity konsultuoti j padalinj,
kuriame dirbo savizudis; sudaryti sglygas lankytis pas psichologg darbo metu);

— uztikrinti, kad psichologas gebéty ir galéty vesti ne tik individualias konsultacijas, bet ir
grupines terapijas (tikétina, kad darbuotojai mieliau dalyvaus ir jausis saugiau grupinése
terapijose; tokios terapijos metu psichologas galés jvertinti, kurie darbuotojai stipriausiai
paveikti savizudybés ir kuriems yra reikalinga individuali konsultacija);

— Jpareigoti vadovus s3ziningai ir teisingai perskirstyty savizudzio darbus (jei reikia, suteikti
vadovams pagalbos);

— numatyti lengvatas darbuotojams, susidirusiems su bendradarbio savizudybe (pavyzdziui,
viena laisva apmokama diena, galimybé pasiimti atostogas supaprastinta tvarka, galimybé
dirbti i§ namy ar kita darbuotojams tinkanti priemoné, galinti padéti susitvarkyti su
nepageidaujamomis emocijomis);

— organizuoti prevencinius renginius, seminarus, naudoti vizualing medziaga, komunikuoti
vidiniais komunikacijos kanalais;

— ugdyti vadovus (teoriskai ir praktiskai paruosti vadovus, kad Zinoty kaip elgtis, bendrauti su
darbuotojais, netekusiais bendradarbio).

Remiantis mokslinés literatiiros analize ir empiriniy tyrimy rezultatais buvo i$skirtos ir apibendrintos
pagrindinés vadovo priemonés darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio saviZudybe:

— apgalvotai informuoti padalinio darbuotojus apie bendradarbio savizudybe (vadovo
informavimas turéty biiti asmeniskesnis, jautresnis nei organizacijos);

— uztikrinti darbuotojus, kad gandai yra netoleruotini organizacijoje;

— pasistengti su kiekvienu darbuotoju pasikalbéti, pasiteirauti kaip jis jauciasi (asmeninio
pokalbio metu patyres vadovas gali jvertinti, kurie darbuotojai yra sukrésti labiausiai ir
kuriems reikalinga profesionali pagalba);

— pasidalinti savo prisiminimais (apie savizudj) ir patirtimi (kokios priemonés, veiksmai,
padeda greiciau susitaikyti su netektimi);

— sudaryti sglygas darbuotojams darbo metu nueiti j psichologo uzsiémimus (individualias
konsultacijas, grupines terapijas);

— patvirtinti, kad darbuotojai gali dalyvauti laidotuvése ir, jei reikia, perskirstyti ar sustabdyti
darbus, kad visi darbuotojai i$ tiesy galéty dalyvauti laidotuvése;
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— paskatinti kolektyva praleisti laiko neformalioje aplinkoje (papietauti ar pan.), kurioje visi
galéty jaustis laisvai ir pasikalbéti;

— uztikrinti, kad darbuotojai jaustysi laisvai ir galéty bent 2—3 ménesius vis priminti mirusjjj
(nevengti svaizudybés temos, nenutildyti darbuotojy, kai jie kalba apie velionj).

Remiantis mokslings literatiiros analize ir empiriniy tyrimy rezultatais buvo iSskirtos ir apibendrintos
pagrindinés bendradarbiy priemonés darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio
savizudybe:
— pasikalbéti asmeniskai (arba grupelémis) su bendradarbiais apie mirusjji, pasidalinti
prisiminimais, leisti suprasti, kad yra ne vieni ir gali bet kada pasikalbéti su kitais;
— praleisti laiko neoficialioje aplinkoje (papietauti, praleisti kartu penktadienio popietg ir pan.);
— biiti supratingais ir padéti kitiems, stipriau paveiktiems bendradarbiams pavaduojant,
padedant atlikti tam tikrus darbus ar kt.

Ateities tyrimams. Tyrimo metu buvo tiriamos tik dvi, skirtingos organizacijos (prekybos jmoné ir
Svietimo jstaiga). Ir nors abiejy organizacijy jvardintos paramos priemonés yra labai panasios, reikéty
i8tirti daugiau skirtingy organizacijy. Kadangi tyrimo metu nebuvo nei vieno respondento, kuris bty
pasinaudojes mentoriaus (konsultanto arba psichologo) parama, ateityje reikia istirti mentoriaus
paramos priemones (kokios gali biiti teikiamos, kokios yra dazniausios ir veiksmingiausios). Tai
leisty visapusiSkai jvertinti organizacijos paramos priemones, kurios susidaro ne tik 1§ organizacinés,
vadovo ir bendradarbiy paramos, bet ir i§ mentoriaus paramos.

Siekiant visapusiSkai jvertinti organizacijos paramos priemones, biity naudinga ateityje tirti ne tik
darbuotojus, bet ir zmoniy istekliy departamento darbuotojus, vadovus bei psichologus, kurie galéty
patys jvardinti, kokias priemones naudojo, kurios, jy nuomone buvo naudingos. Gauti atsakymai
galéty buti palyginami su darbuotojy nuomone apie organizacijos suteiktas paramos priemones. Tai
leisty visapusiskai istirti konkrety savizudybés atvejj i§ darbuotojo ir i§ organizacijos perspektyvos.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ galima teigti, kad:

(@]

Organizacijos parama apibréZiama, kaip organizacijos riipinimasis darbuotojy gerove.
Organizacijos parama yra svarbi ne tik darbuotojams, bet ir jmonéms, nes
organizacijos parama didina darbuotojy profesinj jsitraukima, organizacinj ir emocinj
jsipareigojimg, pasitenkinimg darbu, kuria teigiamg nuotaikg bei mikroklimata,
mazina streso lygj ir pravaiksty tikimybe, gerina ekonominius rodiklius, lengvina
profesiniy bei asmeniniy problemy iSgyvenimg bei jpareigoja darbuotojus daryti
daugiau nei jiems priklauso.

Pagrindiniai organizacijos paramos tipai, pagal paramos teikéjus yra: organizacing,
vadovo, bendradarbiy ir mentoriy parama.

Organizacijos, norédamos mazinti savizudybiy skaiciy, taiko prevencijos ir
postvencijos priemones (grupines intervencijas, individualias intervencijas,
organizacin¢ paramg). Pastaroji postvencijos priemoné, organizaciné parama, yra
dazniausiai naudojama. Ji apima informavimg, vadovy ugdyma, galimybe¢ dalyvauti
laidotuvése, mirusiojo pagerbima, gandy valdyma, mirusiojo darby perskirstyma,
mentoriaus pagalbos uztikrinima.

Atlikus mokslinés literatiiros analize, buvo sudarytas teorinis organizacijos paramos netekus

bendradarbio modelis, kurj sudaro organizacijos paramos ir darbuotojy, susiddrusiy su
bendradarbio savizudybe dedamosios.

2.

3.
o
o
o
o
o

Kiekybinio ir kokybinio tyrimy metu buvo:

Nustatyta, kad po bendradarbio savizudybés respondentai jautési litidni ir pikti, jauté
kalte, nezinig, jiems buvo sunku susikaupti darbe.

Identifikuoti sunkumai, susije su emocine biisena (litidesys, nezinia, kalté, sukrétimas,
pyktis, savizudiskos mintys) ir sunkumai, susij¢ su darbo kokybe (specialisto
trakumas, nenoras eiti | darba, padidéjes darbo krivis, sumazéjes démesys,
produktyvumo mazéjimas, pasikeites elgesys).

Atskleista, kad daugiausiai paramos respondentai sulauké i§ bendradarbiy, Siek tiek
maziau i$ tiesioginio vadovo, o maziausiai i§ organizacijos ir mentoriy.

Nustatyta, kad dazniausiai respondenty minimos paramos priemonés buvo galimybé
dalyvauti laidotuvése ir mirusiojo pagerbimas. Taciau net 19,2 % jokios paramos
priemonés nebuvo sitilomos.

Kokybinio tyrimo metu buvo:

* Identifikuotos veiksmingiausios paramos priemonés: galimybé dalyvauti
laidotuvése, asmeniniai bei grupiniai pokalbiai, neoficialioje aplinkoje
praleistas laikas su bendradarbiais.

= ISskirtos priemonés, kuriy respondentams triiko i$ organizacijos: realios
psichologo pagalbos, pokalbiy apie mirusjjj, grupinés terapijos, tinkamo
informavimo, i§im¢iy ged¢jimo metu, tiesioginiy vadovy ugdymo (nelaimés
atveju) ir kriiviy perskirstymo.

= Atskleistos naujos visy paramos teikéju naudojamos priemonés: vidinis
informavimas (organizaciné ir vadovo parama), gandy suvaldymas (vadovo
parama), darby paskirstymas (vadovo parama), asmeniniai pokalbiai
(bendradarbiy parama), grupiniai pokalbiai (bendradarbiy parama),
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neoficialioje aplinkoje praleistas laikas (bendradarbiy parama) ir pavadavimas
(bendradarbiy parama).

4. Remiantis mokslinés literatiros analize ir empiriniy tyrimy rezultatais pateikiamos
rekomendacijos organizacijoms, susidiirusioms su bendradarbio savizudybe:

o Organizacijos turéty teikti papildomas, palengvinancias darbuotojy gedéjima,
paramos priemones, kurios yra jvardintos anks¢iau.

o Organizacijos turéty uztikrinti, kad darbuotojai gauty veiksmingas visy paramos tipy
(organizacingés, vadovo, bendradarbiy bei mentoriaus paramos) priemones.

o Siekiant efektyviai ir nuosekliai dirbti, organizacijos turi pasiruosti tvarkos aprasus ar
taisykles, palengvinancias ir padedancias organizacijai tinkamai suteikti parama
darbuotojams. Sios tvarkos turéty apimti:

darbuotojy informavimo apie netektj Sablonus, leidziancius subtiliai pranesti
apie netektj ir padedancius uztikrinti konfidencialuma;

kriiviy perskirstymo taisykles, apimancius pavadavimo planus ir darby
perdavimo procediiras;

psichologo pagalbos uztikrinimo taisyklés (aprasoma, kada, kaip ir kokios
psichologo konsultacijos yra pradedamos);

darbuotojy teises, kur biity aiskiai apibréziama, kokios lengvatos yra taikomos
darbuotojams, kas ir kokiomis aplinkybémis gali dalyvauti laidotuvése.

o Organizacijos turéty kryptingai planuoti ir organizuoti prevencines priemones:

prevencines veiklas tokias kaip renginiai, seminarai, komunikacijos
kampanijas ir kt.;

vadovy ugdyma, kad vadovai zinoty kaip atskirti potencialy savizudj ir kaip
elgtis su darbuotojais po jvykusios savizudybés.
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Priedai
1 priedas. Anketinés apklausos klausimynas

APKLAUSOS KLAUSIMAI
Gerb. Respondente,

Esu Kauno technologijos universiteto Zmoniy istekliy vadybos studijy programos II kurso magistro
studenté. Kvieciu Jus dalyvauti baigiamojo darbo tyrime, kurio tikslas yra identifikuoti, kokios
organizacijos priemonés yra taikomos darbuotojams, susidiirusiems su bendradarbio netektimi.
Apklausa yra anoniminé, rezultatai bus apdorojami ir pateikiami tik apibendrinti.

IS anksto dékoju uz atsakymus ir skirtg laika!

1. Jasy darbo patirtis:
o Siuo metu dirbu jmonéje
o Siuo metu nedirbu, tatiau esu dirbes jmonéje
o Nesu dirbes jmonéje (pereikite prie 9 klausimo)

2. Ar dirbant jmongje teko susidurti su bendradarbio netektimi (mirtimi)?
o Taip, teko
o Ne, neteko (pereikite prie 9 klausimo)

3. Kokio tipo buvo netektis?
"1 Natarali mirtis (ligos, sveikatos sutrikimai ir kt.) (pereikite prie 5 klausimo)
] Zmogzudysté (smurtiné mirtis) (pereikite prie 5 klausimo)
'] Savizudybé
1 Nelaimingas atsitikimas (transporto jvykis, gaisras ir kt.) (pereikite prie 5 klausimo)
1 Negaliu atsakyti (pereikite prie 5 klausimo)

4. Toliau pateikti teiginiai, susij¢ su netekties tipu — saviZzudybe. [vertinkite Zemiau pateiktus

teiginius (nuo 1 — visiskai nesutinku iki 5 — visiskai sutinku).

1- 2- 3-nei 4- 5-
Teiginys visiskai | nesutinku sutinku, nei | sutinku | visiskai
nesutinku nesutinku sutinku

Bendradarbio savizudybé turéjo jtakos mano emocinei
biisenai

Po bendradarbio savizudybés jauciau kalte, kad neuzkirtau
tam kelio

Po bendradarbio savizudybés jauciausi piktas

Po bendradarbio savizudybés jauciausi liidnas

Po bendradarbio savizudybés mane aplanké savizudiskos
mintys

Bendradarbio savizudybé turéjo jtakos mano darbo kokybei

Po bendradarbio savizudybés buvo sunku susikaupti darbe

Bendradarbio savizudybé turéjo jtakos mano produktyvumui
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5. Kas suteiké pagalbos, paramos, po bendradarbio netekties?

(]

0 Y B O O

Organizacija (politikos, tvarkos, pvz. galimybé dalyvauti laidotuvése, velionio
atminimo pagerbimas ir kt.)

Tiesioginis vadovas

Bendradarbiai

Mentorius (pvz. jmonéje dirbantis psichologas)

Mano Seima, artimieji

Niekas nesuteike jokios pagalbos

Kita

6. Kokias paramos priemones jmong, tiesioginis vadovas, bendradarbiai ar mentorius, sitilé
Jums ar Jisy kolegoms po bendradarbio netekties?

(]

N Y O IO B O

Sudaré¢ salygas visiems, kas nori dalyvauti laidotuvése

Sudaré¢ salygas dalyvauti individualiose jmonés psichologo konsultacijose
Sudaré¢ salygas dalyvauti grupinése terapijose

Skatino neformalius asmeninius arba grupinius pokalbius apie velionj
Tinkamai pagerbé velionio atminimg (uzdegtos zvakés, nuotrauka ar pan.)
Sudarée sglygas dirbti trumpiau / maZziau ar kitaip palengvino darbo sglygas
Skaidriai ir aiskiai informavo visus darbuotojus apie bendradarbio netektj
Kita

Jokios priemonés nebuvo sitilomos

7. Kiek laiko dirbate/dirbote jmonéje, kurioje netekote bendradarbio?

@)
©)
@)
@)

Iki 1 m.

1-5m.

6-10 m.

Daugiau nei 10 m.

8. Kokiam sektoriui priklauso jmoné, kurioje netekote bendradarbio?

©)
@)
@)
@)

Verslas

Viesasis sektorius

Gamyba

Kita (pvz. prekyba, turizmas ir pan.)

9. Jasy lytis:

@)
@)
@)

Vyras
Moteris
Nenoriu nurodyti

10. Jei sutiktuméte daugiau pasidalinti savo patirtimi netekus bendradarbio, nurodykite savo el.

pasta.
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2 priedas. Anketos klausimy pagrindimas

4 KLAUSIMO TEIGINIU PAGRINDIMAS

Teiginys

Autoriai, kuriais remiantis klausimai/

teiginiai

sudaryti

Bendradarbio savizudybé tur¢jo jtakos mano emocinei
bisenai

Jordan ir Mitchell 2008, cit. i§ Jordan ir McIntosh, 2011

Po bendradarbio
neuzkirtau tam kelio

savizudybés jaudiau kalte, kad

Andriessen ir Krysinska, 2012; Sherba, Linley, Coxe ir
Gersper, 2018

Po bendradarbio savizudybés jauciausi piktas

Andriessen ir Krysinska, 2012; Sherba, Linley, Coxe ir
Gersper, 2018

Po bendradarbio savizudybés jauciausi liidnas

Andriessen ir Krysinska, 2012; Sherba, Linley, Coxe ir
Gersper, 2018

Po bendradarbio savizudybés mane aplanké savizudiskos
mintys

Andriessen ir Krysinska, 2012; Mcmenamy, Jordan ir
Mitchell, 2008, cit. i§ Jordan ir McIntosh, 2011

Bendradarbio savizudybé turéjo jtakos mano darbo
kokybei

Germain, 2013

Po bendradarbio savizudybés buvo sunku susikaupti
darbe

Germain, 2013

Bendradarbio  savizudybé turéjo  jtakos mano | Germain, 2013
produktyvumui
6 KLAUSIMO ATSAKYMU PAGRINDIMAS
Teiginys Autoriai, kuriais remiantis sudaryti klausimai/
teiginiai

Sudaré salygas visiems, kas nori dalyvauti laidotuvése

Topper, 2008; Kurtessis ir kt., 2017

Sudaré salygas ir skatino dalyvauti individualiose jmonés
psichologo konsultacijose

Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Jordan, 2015;
Sherba ir kt., 2018

Sudaré salygas ir skatino dalyvauti grupinése terapijose

Aguirre ir Slater, 2010; Jordan, 2015;

Skatino neformalius asmeninius arba grupinius pokalbius
apie velionj

Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Burke ir kt., 2012;
Jordan, 2015; Sanford, 2018

Tinkamai pagerbé velionio atminimg (uzdegtos Zvakes,
nuotrauka ar pan.)

Topper, 2008; Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018

Sudaré salygas dirbti trumpiau / maziau ar kitaip
palengvino darbo salygas

Topper, 2008;

Skaidriai ir aiSkiai informavo visus darbuotojus apie
bendradarbio netektj

Topper, 2008; Aguirre ir Slater, 2010; Jordan, 2015;
Kurtessis ir kt., 2017; Sanford, 2018
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3 priedas. Interviu pagrindiniai ir papildomi klausimai

Paskirtis Tema Interviu klausimas
1 Ivadinis Ivadinis Kiek laiko dirbate organizacijoje?
klausimas klausimas
la | Ivadinis Ivadinis Kokias paramos priemones jprastai taiko organizacija? (Pateikti
klausimas klausimas paaiskinimg)
1b | Ivadinis Ivadinis Su kokiomis netektimis susidiiréte jus, dirbdami organizacijoje? (Isvardinti
klausimas klausimas netek¢iy tipus)
1c | Ivadinis Ivadinis Kiek jau laiko praéjo po Jiisy bendradarbio netekties?
klausimas klausimas
2 Pagrindinis | Sunkumai dél | Kg patyréte po bendradarbio netekties? Su kokiais sunkumais susidiiréte
netekties darbe po bendradarbio savizudybés?
2a | Papildomas | Sunkumai dél | Kaip bendradarbio savizudybé paveiké Jusy darbo kokybe?
netekties
2b | Papildomas | Sunkumai dél | Kaip bendradarbio savizudybé paveiké Jisy emocing bukle?
netekties
3 Pagrindinis | Paramos budai | Kokios paramos sulaukéte i§ tiesioginio vadovo po bendradarbio
savizudybés?
4 Pagrindinis Paramos budai | Kokios paramos sulaukéte i§ bendradarbiy po bendradarbio savizudybés?
5 Pagrindinis | Paramos badai | Kokios paramos sulaukéte i§ organizacijos po bendradarbio savizudybés?
6 Pagrindinis Paramos Kaip jautétés dél organizacijos, vadovy ar bendradarbiy veiksmy po
veiksmingumas | bendradarbio savizudybés?
6a | Papildomas | Paramos Kaip suteikta parama paveiké Jusy darbo kokybe?
veiksmingumas
6 b | Papildomas | Paramos Kaip suteikta parama paveiké Jasy emocine bukle?
veiksmingumas
7 Pagrindinis | Paramos Kokie tiesioginio vadovo veiksmai Jums pasirodé veiksmingiausi?
veiksmingumas
8 Pagrindinis Paramos Kokie bendradarbiy veiksmai Jums pasirodé veiksmingiausi?
veiksmingumas
9 Pagrindinis Paramos Kokie organizacijos veiksmai Jums pasirod¢ veiksmingiausi?
veiksmingumas
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4 priedas. Respondenty jvardinti sunkumai, susidiirus su bendradarbio saviZzudybe

Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindZiantys teiginiai

Sunkumai
susidiirus
Su
savizudybe

Sunkumai,
susije su
darbuotojy
emocine
biisena

Liadesys

V1: ,,Aaa buvo sunku i§ tikro gedéti nes buvo labai gaila Zmogaus,
nesupratom kodél viskas taip jvyko*

V2: , Zinoma, liidéjom visi, atrodé kad paZjstam zmogy, visgi ne vienus
metus kartu dirbom, o ¢ia nutinka toks dalykas... Litidna buvo labai.*

V3: ,,.Buvo Ziauriai gaila, sunku ir net pikta — nejsivaizduoju kg teko
iSgyvent artimiesiems*

e V4:  <..>kai suzinojau apie mirtj, likau Sokiruota ir liidna vienu metu.*

S$1:,,Zinoma, tos mintys gal trukdé, tai buvo liidesys, suzinojus apie
savizudybe, iskilo klausimas, kuris yra isSlikes iki dabar — ,,Kodél?*.

$2: , Tikrai liidna, kaip pagalvoji ir prisimeni — gaila iki dabar.”

$3: ,,Mane sukrété §i netektis, tikrai buvo gaila tokio aktyvaus zmogaus.“

Nezinia

e V1:,, <.>nesupratom kodél viskas taip jvyko.“

V2: ,Iki dabar nesuprantu, kodél jis pasitrauké i§ gyvenimo, tai atrodo
visai ne jo biido Zmogui, negalvojau kad pasirinks tokj kelig*

V3: ,,Labiausiai pikta darési, kai niekas nesiteiké mums paaiskinti kas
vyksta, lyg tylos siena atsitvéré visi, niekas neZinojo kas nutiko, kodél.”
$1: “Pirmiausia jautéme neZinia, nes neZinojome kas tiksliai nutiko,
apimdavo jvairiausios mintys”

§2: ,<...> kiek kalbéjom su kolektyvu, niekas nesupranta kodél taip
nutiko, neZinia, kas nutiko zmogui paskutiném valandom, nes tikrai
jokiy zenkly nebuvo matyt...biitume pastebéje, turéjom pastebéti.”

Pyktis

V3: ,,Buvo Ziauriai gaila, sunku ir net pikta — nejsivaizduoju kg teko
iSgyvent artimiesiems*
$3: ,,Tik buvo keista ir Siek tiek pikta, kad taip viska paliko Zmogus”

Kalté

V3: ,,I8kart prisiminiau miisy paskutinj pokalbj, jauciausi kalta, kad
nepastebéjau jokiy Zenkly. Pradéjau jausti, méginau perkratyti visas
mintis, atsiminti ar nieko skaudaus nepasakiau. Nesuprantu, kaip nieko
nebuvau pastebéjus iki jo mirties, niénieko, jokiy pozymiy...“

V4: , Gaila, kad niekas nematém jokiy Zenkly ar pasikeitusio elgesio, tai
buvo kaip zaibas i§ giedro dangaus, iki dabar pagalvoju, kad turéjau
nors kazka pastebéti ar sureaguoti j jo ankstesnj elgesj, galbiit
nuraminti ar paguosti. Nors kazka padaryti, kad jaustysi geriau.*

$1: , Tada kyla grauzatis, kaltés jausmas, kad nepastebéjom, nes kaip ir
sakiau, atsisveikinau, i$¢jau, viskas atrodé kaip visad ir nieko
nepastebéjau keisto.”; “Buvo kaltés jausmas, ir vis galvoji: kad
nepastebéjai, kada galéjom kazkaip padéti...”

82:,<...> nes tikrai jokiy Zenkly nebuvo matyt...biitume pastebéje,
turéjom pastebéti.”

Savizudiskos
mintys

V2: “Po tokio poelgio buvo klausimas ,,jei galéjo jis, gali bet kuris i§
misy“. O kas jei kita galiu biit a§? Pradéjau dvejoti <...>*

Sukrétimas

V1: ,<.>buvo labai netikéta, buvo ,,geras* smiigis mums visiems,
neees tokio elgesio is jo tikrai nesitikéjom. <...> Sukrété, i§ tikryju
labai sukrété visus. Nei vienas nesitikéjom tokio jo elgesio, todél tai
buvo gana netikéta.

V4: ,Gaila, kad niekas nematém jokiy zenkly ar pasikeitusio elgesio, tai
buvo kaip Zaibas i§ giedro dangaus.*

S3: »Mane sukrété $i netektis, tikrai buvo gaila tokio aktyvaus
Zmogaus.

Sunkumai,
susije su
darbo kokybe

Sumazéjes
démesys
suprastéjusi
koncentracija

V1: ,.<..>iiiiir i§ tiesy tie susitikimai buvo labai sudétingi, nes sunku
atsiriboti ka katik suzinojau. Ir jie buvo neproduktyviis jei taip atvirai,
realiai puse galvojau apie tai, ka jie kalba, puse apie tai kas nesenai
ivyko.“; ., Tu dirbi, bet tu dirbi tiesiog Siek tiek pamestom mintim, ta
prasme biini uZsisvajoji, uzZsimastai apie kazka ir vél tada prisimeni ir
vél turi grjzti mintimis j darba®

S1: “Masy darbe vél yra specifika, mes negalime jvardinti tos kokybés.
Zinoma, tos mintys gal trukdé”

Pasikeites
elgesys

o V4:  Kurj laikg visi vaik§¢iojo kaip nesavi®

$3: ,Mane sukrété $i netektis, tikrai buvo gaila tokio aktyvaus Zmogaus.
Ant kity, kurie artimiau bendravo, matési nervingumas, jautrumas
pirmomis dienomis. Iki dabar, kai kurie kolegos atrodo Siek tiek
pasikeite, kaip susvetiméje*
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Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindzZiantys teiginiai

Sunkumai
susidiirus
Su
savizudybe

Sunkumai,
susije su
darbo kokybe

Padidéjes
darbo kravis

e V1: ,Viskas buvo labai sunku, tiek psichologiskai, tiek fiziSkai, nes
nespéjom jo darby perimti aaa niekas nesupratom kiek jisai i$ tikro daug
daré, kol nereikéjo jo darby visiem persiskirstyti, kadangi zmogaus kito
greitai negaléjom surasti.“

e VV2:  Laikui bégant pasijauté didesnés darby apimtys, nes niekas taip
greit nerado naujo Zzmogaus j j vieta*.

e V3: ,Sakau, sunkiausia buvo <...> ir darby jo perémimas“

Specialisto
trakumus

e V1:,<..> kol nereikéjo jo darby visiem persiskirstyti, kadangi zmogaus
kito greitai negaléjom surasti.

e V/2:  Laikui bégant pasijauté didesnés darby apimtys, nes niekas taip
greit nerado naujo Zzmogaus j j vieta*.

e V3:,Na zinot, kol suranda, atrenka nauja Zmoguy, kol apmokina... visa
jo [mirusiojo] vykdyta veikla buvo apstojusi*

e V/4: Tai buvo vienintelis zmogus jmonéje, galéjes padéti man Siuo
klausimu... Ir poto beveik metus laiko sustojo projektai‘

e $1: . Tai buvo vienintelis didZiausias specialistas toje srityje <...> Tiesa
sakant mes ir dabar neturime, kas jj pilnai galéty pakeisti....“

Produktyvumo
mazejimas

e V1:, Nu tiesiog visi darbai éjosi sunkiau nei jprastai.”; ,,Tai iStikryjy
tiek tai paveiké mano pacios efektyvuma, ta darbo kokybe Kkaip sakot*

e S2: “<..> bent jau ta diena, tai nesinoréjo dirbti, labiau noréjosi eit pas
kolegas, pakalbéti apie nelaime, nes tai palieté visus. Realiai turbiit
padariau perpus maziau darbo nei jprastai po tokios dienos”

Nenoras eiti |
darbg / dirbti

e V1: <..>tai paveiké ne tik misy biiseng bet ir nora dirbti tuo metu.*;
,,tuo metu mums buvo svarbiau pasikalbéti, o ne eiti pildyti lenteles
jvairias ar susitikinét su klientais.*

o V4: <..>kurjlaikg vengiau darby, kuriuos kartu darydavom [su
mirusiuoju], tie darbai stojo.

o §2:,<..> tai priverté susimastyti, kodél jis taip pasielgé, tikiu kad tai dél
misy profesijoje daznai pasitaikancios problemos — perdegimo. Ir kaip po
tokiy jvykiy gali noréti pulti stacia galva j darbus?

o §3: “<.> bent jau ta diena, tai nesinoréjo dirbti, labiau noréjosi eit pas
kolegas, pakalbéti apie nelaime, nes tai palieté visus. <...> labai nejauku
buvo griZzti prie to renginio, kai zinai, kad daugelis gedi, o darbai turi
vykti toliau...galvojom net visai atSaukti renginj, kad nereikty varginti
jo artimy kolegy*“
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5 priedas. Respondenty jvardintos gautos organizacijos paramos priemonés

Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindZiantys teiginiai

Naudojamos
organizacijos
paramos
priemonés
netekus
bendradarbio

Darbuotojy
informavimas

Konfidencialu
mo
uztikrinimas

e V3: ,<..>kazkaip jmonés vadovai sugebéjo uzkirsti keliag gandams ir
iSlaikyti mirties priezastj paslapty kitiems darbuotojams, kitiems
skyriams, kam tai nebuvo aktualu”

e §3: Kiti departamentai, neturintys kontakto su tuo padaliniu, net
nelabai Zinojo kas jvyko, nezinojo mirties priezasties, nebent paskaite
DVS pranesima, taciau ir ten nebuvo jvardinta mirties priezastis*

Vidinis
informavimas

e V1: Tai informavimas §iuo atveju, a§ nezinau, jis nebuvo labai
veiksmingas, tik tiek kad tai padaré asmeniskai, deja, per vélai, nes
bendra Zinuté j elektroninj pasta atéjo anksciau.”

e V2: Personalo skyrius i§platino prane§ima e-mail‘ais ir puslapyje,
<...>taciau daugiau kazkokiy veiksmy nesiémé*

¢ V3:  Mums prane$é intranete apie Sig netekt] ir kada, kur vyks
laidotuves.*

e S1: ,,Buvo aisku, kazkur pasirode, tik nepasakysiu ar tinklalapyje ar
kazkur kitur, fakulteto mastu buvo iSsiuntinétas el. laiskas
,hetekome tokio ir tokio kolegos, atsisveikinimas vyks ten, tada ir
tada®, o i§ centriniy riimy, tikrai nepamenu, kad kazkas biity
buve...Galbit buvo intraneto kazkokia tai informacija.”

e §3: Kadangi ta dieng dirbau nuo véliau, taiii atéjus j darba pirma
pamadiau ne lai§kus, o apie mirtj pasaké bendradarbé”

ISorinis
informavimas

e 81: ,Ir nebuvo jvardinta kas nutiko, kokiu biidu, ir realiai ilga laika,
niekuomet nebuvo jvardinta mirties priezastis, nors §ig Zinia pranesé
ir laikraS¢iai.”

o S2: ,,Darbuotojai buvo informuoti elektroniniais pastais, intranete, o

galiausiai visa informacija pateko ir j internetinius portalus, 15

minuciy ar kazkg panaSaus”

$3: “Bent jau mes pirmiau suzinojom apie mirtj ne i3 savo vadovy, bet

i§ kolegy kituose padaliniuose ir i§ straipsnio portale kita dieng...

Nezinau i§ kur tas straipsnis, manau i§ DVS.”

UZztikrinama
specialisty
pagalba

Individualios
intervencijos
— psichologai

e V2: , Tai mums tik pasaké, kad jei norim galim Kkreiptis j Sitg
psichologg arba j miesto nemokama kazkokj psichologa. Bet tai tas
psichologas turéjo ateit, o ne mes. Kada mums pas jj eiti, po darbo?*

e 81:,.<..> po savaités laiko gal daugiau, mes gavome laiska i§
dekanés, elektroninij laiska, kad galim kreiptis pas psichologa. A$
sakau, tik tada suzinojau, kad mes turim psichologa, turim teis¢ i ji
kreiptis.”

o $3:, Nurodé kontaktus psichologo, kur galim skambinti, bet
susitikimy nei psichologas, nei vadovai nederino. O mes ir
nesikreipém*

Igyvendinamos
tvarkos,
politikos

Galimybé
dalyvauti
laidotuvése

e V1: , Tai turbt tai kad leido visiems kurie noréjo, kurie dirbo
darbuotojams dalyvauti laidotuvése.*; ,,Jmoné suteiké kitiem skyriy
darbuotojams galimybe iSeiti i§ darbo j laidotuves.“

V2: ,Man net klausimy nekilo dél NEdalyvavimo laidotuvése*

e V3: , Mums pranes¢ intranete <...> ir kada, kur vyks laidotuvés. Kas
noréjo-tas dalyvavo*

e S1: , Tikriausiai visos organizacijos jau leidZia dalyvauti
laidotuveése, kitokiy atvejy gal néra. <...> Pas mus pakankamai
lankstu, nutinka, kad negali ateiti j paskaita, taiau galima paskaita
perkelti ar Kitaip susiderinti.*

Prevencija
kaip
postvencijos
priemoné

e V3: <..>buvo véeliau kaZkoks renginukas ar kazkas panasaus
»diena su psichologu®, kai psichologas buvo ofise ir galéjai pas ji
nueiti, taciau tai buvo kiek per vélu.*

e $1:, Véliau, galbiit kaip pasekme, bet ir tai ne centriniy rimy
iniciatyva, o Edu Lab‘o organizuotas buvo seminaras apie
saviZzudybes, kaip susitvarkyti su netektimis. Taciau ir tai, tai buvo
padaryta praéjus daugiau nei metams laiko.”

e §2:, Véliau administracija pradéjo organizuoti renginius,
susitikimus su psichologe, bet ten manau vis tiek prioritetas buvo
studentam, o ne darbuotojams. Nors tikiu, kad ir darbuotojy
nei§gydavo su problemomis.”
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Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindZiantys teiginiai

Naudojamos
organizacijos
paramos
priemonés
netekus
bendradarbio

Igyvendinamos
tvarkos,
politikos

Velionio
pagerbimas

e V1: <..>ai, dar padaré, nezinau kas buvo uz tai atsakingas, taciau
aaa padaré atminimo paveiksla, nu ne paveiksla o tokig nuotrauka,
perrista juodu kaspinu ir Zvakute uzdegeé*

e V3: ,<..>uzdegé Zvake kabinete, bet kg ta zvaké?...*

e §2:,.<..> pas mus visada taip pat yra daroma, zZvakelé uzdegama
gerai matomoje vietoje <...>“

e 83: . Tai kaip ir visad, fojé uzdegé Zvake ir padéjo lyg ir nuotrauka,
nepamenu ar buvo nuotrauka...Zinau, kad kartais biina uZperkamos
miSios, bet nepamenu ar taip buvo §j karta”

Jokios
papildomos
priemonés
nebuvo
taikomos

Taikomos tik
elementarios
priemonés

e V1:  Imoné suteiké kitiems skyriy darbuotojams galimybe iseiti i3
darbo j laidotuves. O daugiau — nemanau kad jie labai prisidéjo pati
kaip organizacija. Nes ka jie padar¢ tai jie ripinosi §eima, Zinau kad
ten iSmoka kazkokig tais mokéjo ar kazka, bet darbuotojams —
nepastebéjau.*

e V2:  Personalo skyrius i$platino prane$ima e-mail‘ais ir puslapyje,
<..>taciau daugiau kaZkokiy veiksmy nesiémé*

o V4: [ivardino dalyvavimg laidotuvése ir Zvakeés uzdegimg] O daugiau
nieko.*

e $1: 5 tikryjy turbiit nieko, mes dalyvavom laidotuvése tiktais —
Sermenys, laidotuvés <...>bet tikrai neprisimenu, kad buty kas nors
tokio, ko imtysi organizacija.”; “Mes i§ centriniy rimy absoliuciai
jokios informacijos negavom, nieko daugiau, ka galétume gauti i$
organizacijos.”

e §2:,,0 ka administracija galéjo padaryti daugiau? Zmogaus gi
nesugrazinsi”

e $3: Kad j miisy padalinio veikla centriné administracija nelabai
kiSasi, nelabai kg daugiau ir padaré. Viska daugiausiai derinau su
savo direktore, ji iSleido j laidotuves ir su ja suderinau darbus.*
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6 priedas. Respondenty jvardintos gautos tiesioginio vadovo paramos priemonés

Kategorija

Subkategorija

Subkategorija

PagrindZiantys teiginiai

Naudojamos
tiesioginio
vadovo
paramos
priemonés
netekus
bendradarbio

Tiesioginis
bendravimas

Asmeniniai
pokalbiai

e V4:  Tik pamenu, kad véliau uZéjo pas mane, paklausé kaip
jauciuosi ir paskatino kreiptis jei reiks pagalbos®;

e $3:,,Su vadove buvom tam pa¢iam kabinete, kai kita bendradarbé
pasaké apie mirtj, tai dar abi su vadove pakalbéjom <...>.*

Kolektyvo

padrasinimas

e V4: Kita rytg vadovas sukvieté visa skyriy ir pasaké apie jvykusia
nelaimg, paguodé kazkiek visus ir pasiiilé pagalbos jei reiks.
Nelabai daugiau ir pamenu k3.

e §2: , Kaip tik kita dieng turéjom savaitinj susirinkima su vadove, tai
jos viena i§ pirmy temy buvo apie $ig netektj. Na bet ji pati, kaip
vadové, tik pasibiedavojo kad liidna bet kokia kolegos netektis ir
kad turim Ziaréti vienas Kkito.

Informavimas

e V1: I3¢jo taip, kad mums skyriaus vadovas pranesé tai ka mes jau
Zinojom. Ta prasme jau buvo i$¢jes pranesimas elektroniniu pastu.
Tai vadovas mums tiesiog pasake, kad tikriausiai mes jau tai
girdé¢jome. Tiesiog pranesé tokia zinig"“; ,,Tai informavimas §iuo
atveju, a§ nezinau, jis nebuvo labai veiksmingas, tik tiek kad tai
padaré asmeniskai, deja, per vélai, nes bendra Zinuté j elektroninj
pasta atéjo anksciau.*

e V2: <..>0vadovas tik pranesé apie mirtj. Tai toksai Kaip ir...per

daug nieko nepadaré¢ <...>*

V4: , Kita rytg vadovas sukvieté visa skyriy ir pasaké apie jvyKkusig

nelaime.”

e S1:, Apie netektj mes suzinojom savaitgalj, bet neZinojome, kad tai

savizudybé. Tai kad tai buvo savizudybé, mes suzinojome turbtit

savaité po, gal netgi dvi savaités po” ; “O po paros a§ gaunu Zinute,
kad mes nebeturime to kolegos. Ir nebuvo jvardinta kas nutiko,
kokiu btidu, ir realiai ilga laika, niekuoment nebuvo jvardinta mirties
priezastis”; “Tai vadinkim vienas i§ fakulteto irgi kaip vadovu,
biciulis, kolega /paklausus kas pranesé apie netekj]”

S2: ,,Darbuotojai buvo informuoti elektroniniais pastais, intranete,

<..> Bet pirmiausia pamaciau lai§ka su ,,naujiena“”

Gandy
suvaldymas /
i$sklaidymas

e VV2:  Vadovas i§ karto pasaké kad tai savizudybé, jis pas mus taip
tiesiai Sviesiai viskg mégsta. Taciau ir gerai, nebebuvo vietos Kity
sapalionéms, nes jau buvo gandy, girdéjau, kad tai jis buvo nuzudytas
dél kazko, tai jis miré dél sveikatos.*

e V3: ,<..>kazkaip imonés vadovai sugebéjo uzkirsti kelig

gandams ir islaikyti mirties prieZastj paslapty kitiems darbuotojams,

kitiems skyriams, kam tai nebuvo aktualu”

V4: ,,Pirmg dienos puse kolegés aptarinéjo mirties priezastj, spéliojo

kas nutiko, nes niekur nebuvo priezastis paminéta. Tai vadovas iSkart

uzbégo jvykiam uz akiy ir pasaké nebespélioti. Bet aisku dauguma
ir toliau spéliojo*

$1: ,,Pas mus gandy ir pilna buvo: kas? Kodél? Kaip?”

Salygy
gedéjimui
sudarymas

Galimybé
dalyvauti
laidotuvése

e V1: <..>leido, net ne tai kad leido bet paskatino mus dalyvauti
laidotuvése, ka mes ir padaréme. Aaa kity skyriy darbuotojai
dalyvavo taip pat laidotuvése, aisku ne visi, tik tie kas nor¢jo. Bet
miisy skyriaus vadovas iSkart pasaké kad galim eiti | tg mmm j
laidotuves...*

e V4:  Suvadovu tik sutarém, kad nors vienas likty budintis
darbuotojas skyriuje, Kiti galéjo eiti j laidotuves*

e S1: , Tikriausiai visos organizacijos jau leidZia dalyvauti

laidotuvése, kitokiy atvejy gal néra. <...> Pas mus pakankamai

lankstu, nutinka, kad negali ateiti j paskaitg, ta¢iau galima paskaitg
perkelti ar kitaip susiderinti.

$3: ,Kad j miisy padalinio veiklg centriné administracija nelabai

kiSasi, nelabai ka daugiau ir padaré. Viska daugiausiai derinau su savo

direktore, ji iSleido j laidotuves ir su ja suderinau darbus.*; ,,Misy
padalinys gana atskiras nuo administracijos, tad mums uZteko

susitarti su padalinio direktore, kad darbo metu i§vyk¢iau j

laidotuves”
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Kategorija

Subkategorija

Subkategorija

PagrindZiantys teiginiai

Naudojamos
tiesioginio
vadovo
paramos
priemonés
netekus
bendradarbio

Salygu
gedéjimui
sudarymas

Darby
paskirstymas /
perskirstymas

V1: ,Bet miisy skyriaus vadovas iskart pasaké kad galim eiti  ta
mmm j laidotuves ir visiSkai nesukt galvos dél darbo, dél nebaigty
projekty, o kas buvo labai svarbu su klientais tai atSaukém, leido
atSaukti.

V2: ,<..>jaukita dieng vadovas sustabdé nebttinus darbus, kuriuos
anksciau dar¢ jis. Tik svarbiausius darbus i§dalino visiems, tad i§
pradzZiy labai nepasijauté krivio padidéjimas.*

V3: ,,Sekancio susirinkimo metu vadovas paskirsté jo darbus
kitiems, o ko negal&jo niekam priskirti — sustabdé <...>*

$3: ,Kad j miisy padalinio veiklg centriné administracija nelabai
kiSasi, nelabai ka daugiau ir padaré. Viska daugiausiai derinau su savo
direktore, ji i§leido j laidotuves ir su ja suderinau darbus.“

Jokios
papildomos
priemonés
nebuvo
taikomos

Taikomos tik
elementarios
priemonés

V2: ,,<..>o0 vadovas tik informavo. Tai toksai kaip ir...per daug
nieko nepadaré®; , Tai kaip ir sakiau, jis nieko nelabai padaré, jis
tik informavo ir i$leido j laidotuves*

$1: ,Ne, i§ tikryjy nieko nebuvo daugiau, tik informavimas ir
dalyvavimas laidotuvése. Taciau tiesioginiai vadovai gal ir negaléjo
nieko labai padét, gal reikéjo ir jiems pagalbos. <...> Vadovas
nezinojo ka daryti, jis tam neturéjo kompetencijy, nes jisai buvo toks
pats kaip mes, labiau kaip kolega, nei kaip vadovas. <...> Vadovas
buvo toje pacioje barikady puséje, Zuvo jo darbuotojas.”

$3: ,.<...> tai leido vykt j laidotuves darbo metu, ka ji daugiau galéjo
padaryti? Ir ji neteko kolegos”
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7 priedas. Respondenty jvardintos gautos bendradarbiy paramos priemonés

Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindZiantys teiginiai

Naudojamos
bendradarbiy
paramos
priemonés
netekus
bendradarbio

Emociné
pagalba

Asmeniniai
pokalbiai

V1: ,<..> kas daugiausiai padéjo tai su kolegomis tas pokalbis,
kad tu gali pasikalbéti apie tg Zmogy, apie tai kas jvyko. I$
tikro visi buvom labai pikti, nusivyle, nusiming. Bet toksai
tarpusavio pokalbis mums padéjo tikrai.

V2: , Zinoma, pasikalbédavom ir privadiau, kai jau Kiti
aprimo, pamirSo netektj, tada karts nuo karto pasikalbédavau
su jo kabineto merginomis*

V3: ,,Kolegé pagelbéjo man labai, daznai kalédavomés abi
apie jj, iSklausydavo mane, jauciausi kurj laika kaip nesava

<L >

S1: ,Nes va kas mums ir kitiems padéjo tai va pokalbiai po
kelis, kolegos susédg¢ kartu, vienas kitam besnekédami. Padéjo
pagalba vienas kitam, tarpusavyje, kurie bendravo, kurie noréjo
iSsiSnekét, nes kiekvienam vis buvo kazkokia.”

S3: ,.Su vadove buvom tam paciam kabinete, Kai kita
bendradarbé pasaké apie mirtj, tai dar abi su vadove
pakalbéjom...“

Grupiniai
pokalbiai

V1: ,,Véliau va tik tarp kolegu pasikalbédavom apie jj, dar
kartais vadovui i$spriisdavo kas nors apie Igno darbus, taciau
realiai visi nutilo ir daugiau stengési apie tai nekalbéti nes
visiems buvo nejauku <...> Nes tikrai, tuo metu mums buvo
svarbiau pasikalbéti, o ne eiti pildyti lenteles jvairias ar
susitikinét su klientais.*

V2: ,<..> to pacio susirinkimo metu visi dar karta
prisiminém kolega, pasipasakojom kaip jau¢iamés*

V3: ,,<..>biudavo kad ir Kitais pasikalbam, pasiguodziam*
$1: , Nes va kas mums ir kitiems padéjo tai va pokalbiai po
kelis, kolegos suséde kartu, vienas kitam be$nekédami. Padéjo
pagalba vienas kitam, tarpusavyje, kurie bendravo, kurie nor¢jo
i8sisnekét, nes kiekvienam vis buvo kazkokia grauzatis <...>
Visi bandé diskutuoti, spresti kodél tai jvyko.”

S2: . Po laidotuviy su bendradarbém keliomis nu¢jom kavos,
arbatos, tai zinot, tokiu metu buvo smagu su kazkuo atvirai
pasikalbét”

$3: ,,<..> su kolegémis pasikalbéjom apie jj, tai taip visom
litidna buvo, visos prisiminé kur su juo susidiirém kas kartu
projekta turéjo, kam désté, kas Siaip bendravo... Ramiau ant
Sirdies buvo iSsipasakojus.”; “<...> tg pacig dieng ¢jom
papietaut visos, tai dar pasikalbé&jom...”

Neoficialioje
aplinkoje
praleistas
laikas

V1: I8 tikro buvo viena ar dvi popietés, kuomet piety metu
susitikom su kolegom papietaut visi ir apkalbéjom, graziai
apkalbéjom [mirusjji], aaa visi kartu spé&jom pasipasakot,
pasidalinti prisiminimais, tai manau man buvo veiksminga
tikrai.*

V2: ,,Gedulinguose pietuose nedalyvavom, ta¢iau nuéjom kita
diena i kavine ir paminéjom tokig liidng dieng su savo skyriaus
merginom*

V4: , Skyriuje turim tradicijg, paskutinj ménesio penktadienj
eiti ] miestg pasédét, tai po laidotuviy tas iSéjimas mtisy buvo
kiek liidnesniy nuotaiky.*

S1: , Tikriausiai visi pokalbiai su kolegomis vyko universitete.
Nu gal kartais ir neformalioj aplinkoj, su kuriais daugiau
biciuliaujamés, kazkur iS¢je piety bendravom.”

S2: ,.Po laidotuviy su bendradarbém keliom nuéjom kavos,
arbatos, tai zinot, tokiu metu buvo smagu su kazkuo atvirai
pasikalbét”

$3:,<...> tg pacia dieng ¢jom papietaut visos, tai dar
pasikalbéjom...”
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Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindZiantys teiginiai

Funkciné

pagalba

Darby
pasidalinima
S,
pavadavimas

o VV2:  Aha, Zmogaus nebéra, o darbai tai liko. Pradziai visi vengé
ty projekty, taciau nieko kito nebeliko tik susésti visiems ir
pasitarti, pasidalinti kaip pasiskirstom jo projektus <...>“

e V3: ,Kolege pagelbéjo man labai <...> jauciausi kurj laika kaip
nesava, tai tikrai daznai bidavo kad jauciau kad negaliu as§
pravesti ty <...> susitikimy. Ji daznai tai uZ mane padarydavo,
a§ jai iki dabar dékinga, kad padéjo net visai neprasoma‘

e V4:  Kiek pamenu, pasiémiau kelias laisvas dienas,
bendradarbé pavadavo. <...> Atostogy nebeturéjau, pavyko
sutarti su ja, kad mane ,,uzkaisSios“ darbuose.*

e 81:, <..> kriivius persiskirstém susitare su kolegomis.
PavyzdZiui, mes stovéjom kapinése, pradéjo snigti, ir mes turim
paskaita. Kadangi modulj déstém keliese, mes tik sustarém ir a§
pakeiciau kolegas ir nuvaziavau i paskaita.”

o 82: ,,Siaip bendradarbiai mano geri, visada padeda,
pavaduoja, taip ir buvo kai reikéjo dalyvauti laidotuvése, tuo
pat metu turéjau skype konferencija, kolegé joje sudalyvavo
vietoj manes”

e 83: , Tik buvo keista ir net $iek tiek pikta, kad taip viska paliko
zmogus, kolegoms teko perimti jo darbus”
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8 priedas. Respondenty jvardintos reikalingos paramos priemonés (veiksmingos ir

trikstamos)

Kategorija

Subkategorija

Subkategorija

PagrindZiantys teiginiai

Paramos
priemonés,
reikalingos
darbuotojams

Veiksmingos
paramos
priemonés

Galimybé
dalyvauti
laidotuvése

e VV1: Ai, iSleido j laidotuves, tai va ¢ia Sitas mums buvo svarbu
visiems, nes nu tai buvo svarbu.*

e V2: ,Man net klausimy nekilo dé¢l NEdalyvavimo laidotuvése®; ,,Na
nezinau ar tai veiksmingiausia bet manau, tikrai privalomas dalykas
iSleisti j laidotuves*

e V3:, Zinoma, aktualu dalyvauti laidotuvése. Ir gerai, kad sudaro
galimybes tai padaryti

e VV4: Man buvo labai svarbu, kad mane i§leido jmoné pagerbti
Zmogaus atminimo, j laidotuves®

o S$1:  Tikriausiai visos organizacijos jau leidZia dalyvauti
laidotuvése, kitokiy atvejy gal néra. <...> Pas mus pakankamai
lankstu, nutinka, kad negali ateiti j paskaitg, ta¢iau galima paskaitg
perkelti ar kitaip susiderinti.

o §2: Net neturéjau minéiy, kad neisleisty j laidotuves, tai manau &ia
butinas dalykas bet kokioje organizacijoje, jmongje*

o §3:,<...> tad mums uiteko susitarti su padalinio direktore, kad
darbo metu i$vyk¢iau j laidotuves. <...>Tai dZiaugiausi, kad nekilo
problemy dél to dalyvavimo.”;

Neoficialioje
aplinkoje
praleistas
laikas

e V1: I8 tikro buvo viena ar dvi popietés, kuomet piety metu susitikom
su kolegom papietaut visi ir apkalbéjom, graziai apkalbéjom
[mirusgjj], aaa visi kartu sp&jom pasipasakot, pasidalinti
prisiminimais, tai manau man buvo veiksminga tikrai.

e $2: ,,Po laidotuviy su bendradarbém keliom nuéjom kavos, arbatos, tai
zinot, tokiu metu buvo smagu su kazkuo atvirai pasikalbét”; ,,Gerai,
kai yra galimybé iSsikalbéti ne tik tarp ofiso sieny, tada atviriau gali
kalbét net su kolegom*

Asmeniniai ir
grupiniai
pokalbiai

e V1: ,<..>kas daugiausiai padéjo tai su kolegomis tas pokalbis,
kad tu gali pasikalbéti apie ta zmogy, apie tai kas jvyko. IS tikro visi
buvom labai pikti, nusivylg, nusiming. Bet toksai tarpusavio pokalbis
mums padéjo tikrai.”

e V3: ,Bendradarbiy palaikymas man labai pad¢jo, nes Zinojau, kad
jie i8gyvena ta patj. Tad pokalbis su jais — buvo gera terapija“

o VV4:  Geriausiai mal§ino skausmg galéjimas iSsikalbéti, pasipasakoti
apie kolega, prisiminimus. <...> Ir nelabai gal svarbu ar tai darysi su
kolektyvu, su vadovu ar psichologu, svarbu kad kas nors isklausyty”

e $1: ,Tai va tie pokalbiai, matyt, vistiek kazkiek padéjo, suzinojom
ka ir kiti jaucia, jausmy i§sakymas, nes vistiek, vieni daugiau save
kaltina, kiti maZiaus save kaltina, vieniem labiau litidna, todél tas
bendravimas padéjo.«

e §3:,Padéjo <..> ir, be abejo, pokalbiai su skyriaus darbuotojomis,
isklausé, paguodé®.

Priemonés,
kuriy truko

Pokalbiy apie
mirusjjj

e V1: ,<..>taCiau realiai visi nutilo ir daugiau stengési apie tai
nekalbéti nes visiems buvo nejauku. Aaa gal ko triiko, tai butent to
kalbéjimo, kad mes galétume visi i§sipasakoti ; ,,Pas mus
organizacijoj néra linkg Zmonés apie tai kalbéti ir apie savizudybe
buvo irgi gana greitai nutildyta.«

e V2: <.>kartg vadovas tiesiog pasaké kazka panaSaus j ,,na, jo
nebéra ¢ia“ kai su kitais kalb&jom apie jj [mirusjjj]. Tai kaip ir leido
suprasti, kad geriau daugiau apie ji nebekalbét*

e V3:,<..> labiausiai pikta darési, kai niekas nesiteiké mums paaiskinti
kas vyksta, lyg tylos siena atsitvéré visi, niekas nezinojo kas nutiko,
kodel.“

e V4:  Jei kas paminédavo jo varda, visi lyg nuséitiva. Nejauku darés
net, kazkaip stengémés i§vengti to <...> nors buvo sunku;
,.Geriausiai mal§ino skausma galéjimas iSsikalbéti, pasipasakoti apie
kolega, prisiminimus. <...> Ir nelabai gal svarbu ar tai darysi su
kolektyvu, su vadovu ar psichologu, svarbu kad kas nors
iSklausyty”

o 81:,Bet po $ios savizudybés, i§ centriniy rimy, administracijos —
nieko nebuvo. Nebuvo mentoriy, nebuvo jokiy darbuotojy
skatinimo susirinkti, pasikalbéti.

e $3: Galiausiai stengémés nebeminéti jo vardo, tai lyg tapo tabu
tema pas mus*
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Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindZiantys teiginiai

Paramos
priemonés,
reikalingos
darbuotojams

Priemonés,
kuriy triiko

Psichologo
realios
pagalbos
(individuali
konsultacija)

e V1: “Manau, kad naudinga bty ne tik individualios profesionaly
konsultacijos, bet ir grupinés konsultacijos kolektyvui darbo
aplinkoje. Taip visi jaustysi saugiau, Zinomoje aplinkoje”

e V2:,Tai mums tik pasaké, kad jei norim galim kreiptis i Sita
psichologg arba j miesto nemokama kazkokj psichologa. Bet tai tas
psichologas turéjo ateit, o0 ne mes. Kada mum pas jj eiti, po darbo?*

e V3: ,<..> gal net reikéjo tuo metu kai viskas buvo §viezia reikéjo
nueiti pas psichologus ne tik man bet ir kolegoms, gal net visiems
kartu.

e V4:  Net nezinojau kur ji biina. Tik poto, kai jmoné gavo
finansavima, pradéjau dazniau matyt visokius plakatus apie
psichologés konsultacijas pas mus. O anksciau, gaila, bet nieko, visai
nieko nemaciau.”; ,,Geriausiai mal§ino skausma galéjimas issikalbéti,
pasipasakoti apie kolega, prisiminimus. <...> Ir nelabai gal svarbu ar
tai darysi su kolektyvu, su vadovu ar psichologu, svarbu kad kas
nors isklausyty”

 81:,Bet po $ios savizudybés, i§ centriniy riimy, administracijos —

nieko nebuvo. Nebuve mentoriy, nebuvo jokiy darbuotojy skatinimo

susirinkti, pasikalbéti. Buvo tik vienas laiskas, kuriame buvo tik
tarp kitko paminéta kad yra psichologas, galima kreiptis, bet
niekas taip ir nesusiorganizavo, nors many¢iau, kad poreikis tai
buvo. ”; ,,Galy gale, kad ir tas pats psichologas biity atéjes pas mus
pasiSnekét, su zmonémis.”; ,.Jei visgi buty buve daugiau pagalbos,
pavyzdziui psichologas, turintis daugiau patirties, manyciau buty
buve naudingiau. Kad Zmonéms ne tik biity sakoma, kad ¢ia ne tavo
kalté, bet kad tai padaryty profesionalas, galintis i§ tikro padéti,
patarti, kg daryti, kaip elgtis.”

$2: ,Tai jei bity atéje kas pasikalbéti, gal biity viskas kitaip, nes po

tokios netekties tu gauni emocing trauma.”

o §$3: , Nurodé kontaktus psichologo, kur galim skambinti, bet
susitikimy nei psichologas, nei vadovai nederino. O mes ir
nesikreipém

Grupiné
terapija
uzsiémimai

/

e V1: “Manau, kad naudinga bty ne tik individualios profesionaly
konsultacijos, bet ir grupinés konsultacijos kolektyvui darbo
aplinkoje. Taip visi jaustysi saugiau, Zinomoje aplinkoje”

e V3: ,,<..> gal net reikéjo tuo metu kai viskas buvo Sviezia reikéjo
nueiti pas psichologus ne tik man bet ir kolegoms, gal net visiems
kartu.“

e V4:  Geriausiai mal§ino skausma galéjimas iSsikalbéti,
pasipasakoti apie kolega, prisiminimus. <...> Ir nelabai gal svarbu ar
tai darysi su kolektyvu, su vadovu ar psichologu, svarbu kad kas
nors isklausyty”

o S1: , Tikriausiai biity geriausia konsultacija grupiné <...> tikrai
grupiné terapija manau biity pravertusi, nes mes visi plius minus visi
panasiai jauc¢iameés.”; ,,Ta grupiné terapija gal bity buve
naudingiau.”; ,,Nes nu tuo labiau, jeigu biity atéje pas mus. Kad
viskas vykty toj aplinkoj kur tu esi kiekvieng diena, toj pacioj
terpéj.; ,,Nes negeros mintys daugelj persekioja. Galbiit neformaliis
kazkokie uzsiémimai, garsus pergalvojimas apie darbo specifika,
perdegima, prevencinés veiklos apie perdegima‘

Tinkamo
informavimo

e V3: , Labiausiai pikta darési, kai niekas nesiteiké mums paaiskinti
kas vyksta, lyg tylos siena atsitvéré visi, niekas nezinojo kas nutiko,
kodél.”

V4: ,Na, pliusas, kad bent vadovas informavo susitikus tiesiogiai,

akis j akj, taciau i$ administracijos tikéjausi konkretesnio

pranesimo. O dabar tik buvo pranesimas, kad netekome kolegos ir
viskas®.

e S1:,<..> informavimas apie mirtj. NeZinau kaip tokiu biidu
ivardinti priezastj, kaip subtiliai biity jvardinama priezastis. <...>
Kad nebiity neaiskumy darbuotojams, tai turi biti jvardinta, kad
neatsirasty pletky ar kazko panasaus.”

o §3: Nezinau, organizacija didelé, komunikacijos skyrius yra, tikrai
buvo galima rasti grazy buda, kaip jvardinti mirties priezastj, kad
nelikty vietos interpretacijai‘
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Kategorija

Subkategorija

Kodas

PagrindZiantys teiginiai

Paramos
priemonés,
reikalingos
darbuotojams

Priemonés,
kuriy trako

Taikyti iSimtis
gedéjimo metu

V3: ,,Kaip jau mingjau pries tai, ilga laika buvo sunku susikaupti
darbe, tad noréjosi mazZesnio spaudimo i§ valdZios, taciau lyg tycia
buvo daug susirinkimy, kuriems turéjai ruostis...Tai gerai, kad galéjo
kolegé pavaduoti*

V4: ,,Galéty kelias dienas leisti pasiimti laisvas dienas ar
neapmokamas atostogas, nes sunku, kai darby visai apleisti negali,
o kokybiskai dirbti sunku*

Tiesioginiy
vadovy
Svietimo
(nelaimés
atveju)

S$1:  Tagiau tiesioginiai vadovai gal ir negaléjo nieko labai padét,
gal reikéjo ir jiems pagalbos. Galbiit turéjo padéti dar aukstesni
vadovai ar bent jau zmogiSkuyjy istekliy departamentas, tarnyba.
Vadovas neZinojo ka daryti, jis tam neturéjo kompetenciju, nes
jisai buvo toks pats kaip mes, labiau kaip kolega, nei kaip vadovas.*
$3:,,0 kaip mano vadové man galéjo padéti, jei ji irgi buvo kolega su
velioniu? Tai ir jai reikéjo pagalvos. I§ administracijos. “

Kriviy
perskirstymas

V4: ,Taip negali biiti, kad dingus Zzmogui, i jo vieta niekas negali
,.stoti*, kazkas vistiek turi biiti paruostas, kad galéty perimti bent dalj
darby. Nes miisy atveju, mirus jam, neturéjome daugiau zmogaus,
kuruojancio $ig jmonés sritj. Nebeliko kito kompetentingo asmens.
Manau, tokiam dalykui jmoné turi pasiruosti, turi Zinoti, kaip
perskirstys darbus*

S1: ,.Ne, tikrai nebuvo, nieko nemaciau, kriivius persiskirstém
susitarg su kolegomis. /paklausus ar kritvius padéjo organziacija
peskirstyti] “; , Kitas niuansas, kas perima to zmogaus darbus, kurio
mes netekome. Pavadavimo planai, aiSku kiekvienu atveju atskirai
nejvardinsime, taciau vis tiek, jie reikalingi ir tokiam variantui.*

Tvarky, aiSkiai

V3: ,,Nezinau kaip kitur, bet ¢ia pasijauté chaosas po tokios netekties,
administracija pasimeté, nezinojo kaip elgtis. RySkiai néra
nustatyty normy, taisykliy, kaip elgtis tokiu atveju, kam ir kaip
padéti, manau ¢ia ir yra problema.*

$1:, Nes miisy vadovas ne zmoniy istekliy, ne kazkoks tai vadovas,

aplbrez_tq kad tai galéty padét. Néra kazkokiy procediiry ar potvarkiy, kad
procediiry visi galéty Zinoti kaip reikty elgtis.; ,,<..>tai turéty biiti rengiamas
kaZkoks aprasas, ka turéty ir daryti ar zmoniy iStekliy
departamentas, kokiu eiliskumu kas turéty biti, kokia parama gali
bati suteikiama. Turéty buti aiSkiai jvardinta procedira.”
e V/3: Imoné per vélai susigriebé, reikéjo anks¢iau kazka daryti, gi
visi zinom, kad Lietuvoj tai gana dazna mirties priezastis*

.. o $1: , Galbiit neformaliis kazkokie uzsiémimai, garsus pergalvojimas
Prevenciniy apie darbo specifika, perdegima, prevencinés veiklos apie
priemoniy perdegima“
taikymas o $3:, Universistetas — didelé bendruomeng, jau i$ seniau turéjo buti

imamasi kokiy prevenciniy priemoniy. Nes ¢ia ne pirma tokia
mirtis, pries kurj laikg nusizudé ir studentas, o tas pats vyksta ir
kitose Svietimo jstaigose*
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