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Santrauka

Temos aktualumas. Pastaraisiais metais jvyke pokyciai darbo pasaulyje siejami su pasauline
globalizacija ir su sparéiu naujy technologijy diegimu j darbo procesus (Kundi ir kt., 2016). Naujy
technologijy plétra turéjo jtakos ne tik naujy darbo viety bei formy ktirimuisi, bet ir kai kuriy profesijy
isSnykimui (Eurofound ir TDO, 2019). Taciau poky¢iai, su kuriais susidiiréme 2020-yjy mety pavasari
prasidéjus pasaulinio masto COVID-19 pandemijai, i§ esmés susij¢ su verslo perprojektavimu ir
darbo organizavimo pasikeitimais. Daugelis vadovy siekdami veiklos testinumo ir darbo viety
i§saugojimo buvo priversti priimti skubius sprendimus — prekybos perkélimg j internetines platformas
ir darbo organizavima nuotoliniu biidu. Sie poky¢iai lémé ir darbo vietos sampratos pasikeitima.
Darbo vieta jau nesiejama vien tik su fizine darbo zona, bet tai daugiau yra funkcijos, kurias atlieka
pakankamai jgiidziy ir iStekliy turintys darbuotojai. Biitent darbuotojai, kaip rodo tyrimai, ir jy
pastangos siekiant organizacijos tiksly, lemia geresnius veiklos rodiklius, konkurencingumg ir net
iSorinj jvaizdj. Svarbu suprasti, kad Zzmoniy, kaip pagrindinio organizacijos iStekliaus pastangos yra
tiesiogiai susije su jiems suteikiamy darbo viety kokybe.

Tyrimy iSvados atskleidzia, kad darbo viety kokybé ir jos uZtikrinimas yra esminis veiksnys lemiantis
darbuotojy gerove. Vis retesn] geroves tapatinimg su sveikata, kei€ia holistinis poziliris, apimantis
kelias gerovés sritis, pripazjstant, kad gerové tai ne tik fiziné ir psichiné sveikata, bet ir pasitenkinimas
darbu ir socialiné gerové.

ISgryninus darbo vietos kokybés ir gerovés sampratas bei suvokus darbo viety kokybés ir darbuotojy
geroves reikSme organizaciniu, individualiu ir valstybiniu lygmeniu, svarbu iSsiaiskinti sgsajas tarp
$iy fenomeny. Sis tyrimas leis suprasti pagrindines darbuotojy gerove lemianéias darbo viety savybes
itin sudétingu ir neapibréztomis aplinkos salygomis pasizyminé¢iu COVID-19 pandemijos metu.

Projekto objektas — darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajos COVID-19 pandemijos metu.

Projekto tikslas — atskleisti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajas COVID-19
pandemijos metu.

Projekto uzdaviniai:

1. Pateikti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajy COVID-19 pandemijos metu problemos
analizg.



2. Apibrézti darbo viety kokybe ir darbuotojy gerove, nagrinéjant sampratas, dimensijas ir
akcentuojant COVID-19 pandemijos isstkius.

3. Pagrijsti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajy COVID-19 pandemijos metu
metodologing prieigg ir parengti tyrimo metodika.

4. EmpiriSkai jvertinti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sasajas COVID-19 pandemijos
metu, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.

Pagrindiniai projekto rezultatai. Empirinio tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad darbo viety kokybés
ir darbuotojy gerovés konstruktai yra susieti vidutiniS$ko stiprumo koreliaciniais ry$iais. Stipriausia
koreliaciné vidutinio stiprumo sgveika nustatyta tarp darbo intensyvumo ir sveikatos dimensijy, silpni
ry$iai nustatyti tarp fizinés darbo aplinkos ir paramos bei pasitenkinimo darbu kintamyjy, taip pat
tarp perspektyvy (darbo nesaugumo) ir vadovy bei bendradarbiy paramos dimensijy. Tyrimo metu
taip pat paaiskéjo, kad nepaisant nustatytos sgveikos tarp analizuojamy konstrukty, nemaza dalis juos
sudaran¢iy Kintamyjy yra susieti nereikimingais koreliaciniais rysiais. Sis rezultatas pabrézia
holistinio pozitirio j abiejy analizuoty konstrukty sudaryma reikSme.
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Summary

The relevance of the topic. In recent years, the changes in the world of employment have been
associated with common globalization and the rapid introduction of new technologies into work
processes (Kundi et al. 2016). The development of new technologies has had an impact not only on
the establishment of new working places and ways to work, but also on the disappearance of some
professions (Eurofound and TDO, 2019). However, the changes we happen to face in the spring of
2020 with global COVID-19 pandemic, are directly connected to business redesign and significant
changes in organizing work. In order to maintain business continuity and maintain working places,
many CEOs have been forced to make urgent decisions, such as relocating sales to online platforms
and organizing remote work. These changes have also led to a change in the concept of the workplace.
The workplace is no longer related to a physical work area but it is more like functions implemented
by employees with sufficient skills and resources. According to researches, employees and their
efforts to achieve organization goals, in fact lead to better performance, competitiveness and even an
external image. It is important to understand that employee efforts of people, as the core resources of
the organization are directly related to the job quality provided to them.

The finding of the study reveals that job quality and security are key determinants of employee
wellbeing. The identification of wellbeing with health is becoming rarer, and it is being replaced with
the holistic approach that includes several areas of wellbeing, recognizing that wellbeing is not only
physical and mental health, but also work satisfaction and social wellbeing.

After elaborating the concepts of job quality and wellbeing and understanding the importance of job
quality and wellbeing of employees at the organizational, personal and state levels, it is important to
clarify the connection between these phenomena. This study will provide with the insight into the key
determinants of workplace wellbeing during this complicated and uncertain conditions during
COVID-19 pandemic.

The subject of the Thesis — Linkage between job quality and employee wellbeing during the
COVID-19 pandemic.

The aim of the Thesis — To reveal linkage between job quality and employee wellbeing during the
COVID-19 pandemic.



Objectives of the Thesis:

1. To provide problem analysis of the linkages between job quality and employee wellbeing during
the COVID-19 pandemic.

2. To define job quality and the wellbeing of employees, by examining the concept, dimensions and
highlighting the challenges of COVID-19 pandemic.

3. To justify the methodological approach to the linkage between job quality and employee wellbeing
during COVID-19 pandemic, and develop a research methodology.

4. To make an empirical evaluation for the linkage between job quality and employee wellbeing
during COVID-19 pandemic, providing conclusions and recommendations.

Results of the Thesis. The results of the empirical study suggest that the components of job quality
and employee wellbeing are linked by moderate correlations. The strongest correlation among the
moderate strength was found between work intensity and health dimensions, weak correlations were
discovered between physical work environment and support, as well as work satisfaction variables,
or between perspectives (job insecurity) and managerial support dimensions. The study also revealed
that despite the links between components being analysed, a significant part of the variables is
however related by insignificant correlations. This outcome emphasizes the importance of a holistic
approach to both components analysed.
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Santrumpy ir savoky sarasas

Darbo viety kokybé - darbo savybiy visuma, lemianti darbuotojy gerove (Holman, 2013).

Darbuotoju geroveé - asmens biisena, apimanti teigiamas fizines psichines, emocines ir socialines
ypatybes darbo vietoje ir uz jos riby (Pruyne, 2016).

Fiziné darbo aplinka - aplinka, kurioje darbuotojas atlicka savo darbg (Hamidi ir kt., 2020).

Darbo intensyvumas - tai per didelis darbo tempas ir darbe esanciy kiekybiniy ir emociniy
reikalavimy skai¢ius (Eurofound ir TDO, 2019).

Laiko kokybé - tai darbo trukmé, apimanti ir netipinj darbo laika — darba savaitgaliais, naktj, taip pat
darbo laiko planavimo kontrole ir i§ankstinj pranesima apie darbo laiko pokyc¢ius (Eurofound ir TDO,
2019).

IgudZiai ir sprendimy priémimas - tai darbuotojui suteikiamos galimybés naudotis savo jgiidziais,
igyti naujy igiidziy, taip pat laisvé priimti sprendimus darbo vietoje (Smith ir kt. 2008).
Perspektyvos ir darbo nesaugumas - tai galimybé darbe siekti karjeros ir darbuotojy susiripinimas
dél darbo ateities.

Darbo uZzmokestis - atlyginimas uz darba, darbuotojo atlickamg pagal darbo sutartj (LR DK 139
str.).

Sveikata - gerovés sudedamoji dalis — ne tik fizinés, bet ir psichinés, ir socialinés gerovés buklé.

Stresas darbe - Zalingas fizinis ir emocinis organizmo atsakas, kurj sukelia disbalansas tarp

suvokiamy reikalavimy ir suvokiamy istekliy, taip pat Zmoniy nesugebg¢jimas susidoroti su esamais
darbo reikalavimais (TDO, 2016).

Pasitenkinimas darbu - tai darbuotojo emociné buisena, kurig lemia darbo ypatybés ir jo paties
lukesciai ir siekiai.

Bendradarbiy ir vadovy parama - pagalba atlickant uzduotis, moralinis palaikymas sudétingose
situacijose, taip pat draugisky santykiy kiirimas darbe ir uz jo riby (Fisher, 2014)

CIPD - Chartered Institute of Personnel and Development (Personalo ir plétros institutas)
CMI - Chartered Management Institute (Vadybos institutas)
EBPO - Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija
EK - Europos Komisija

ES - Europos Sajunga

Eurofound - Europos darbo sglygy gerinimo fondas

JTC - Jungtinis tyrimy centras

JTO - Jungtiniy Tauty Organizacija

PSO - Pasaulio sveikatos organizacija

TDO - Tarptautin¢ darbo organizacija

UNECE - Jungtiniy Tauty Europos ekonominé komisija
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Ivadas

Temos aktualumas. Iki 2020-yjy mety pradzios svarbiausiais poky¢iais darbo pasaulyje buvo
jvardijami - paslaugy sektoriaus augimas, naujy technologijy plétra, naujos vadovavimo teorijos,
skirtos produktyvumui didinti, globalizacija ir dél to iSaugusi tarptautiné konkurencija (Pineda, 2011;
Green, 2009; Krainz, 2015; Kundi ir kt. 2016). Galima teigti, kad COVID-19 pandemijos i$plitimas
ir jtaka pasaulio gyventojams darbo pokyciy sarasa iSplété. Nauji darbo modeliai, veikly perkélimas
] internetines platformas, darbo organizavimo poky¢iai — darbas nuotoliniu budu, tiesiogiai paveikeé
visy Saliy dirbanciuosius, jy darbo sglygas ir gerove. COVID-19 krizés metu dar labiau iSaugo
organizacijy Vaidmuo saugant darbuotojus nuo uzsikrétimo rizikos, jgyvendinant grieztas visuomenés
sveikatos priemones — socialinj atsiribojima — suteikiant galimybe dirbti i§ namy. Tyrimai rodo, kad
viruso protrikis turi didele reikSme kiekvieno Zmogaus fizinei ir psichinei sveikatai. Socialiné
izoliacija, darbo praradimas ir netikrumas dél darbo, darbo uzmokesc¢io pokyciai ir esamos situacijos
laikotarpio neapibréztumas darbuotojams kelia nerima, turi jtakos jy atsiribojimui ir depresijai
(Eurofound, 2020b). Dél $iy priezas¢iy kaip niekad svarbu, kad organizacijos vadovautysi placia
holistine sistema, skirta savo darbuotojy fizinei ir psichinei sveikatai palaikyti ir socialinei gerovei
uztikrinti. Pasirinkty priemoniy sgraSe darbo viety kokybé turéty buti prioritetingje vietoje,
atsizvelgiant | jos daromg jtaka Zmoniy gerovei - pasitenkinimui darbu ir gyvenimu, fizinei ir
psichinei sveikatai, socialinei gerovei, taip pat veiklos rezultatams, konkurencingumui. Svarbu
suvokti, kad atsakomybé uz darbo viety kokybe iSskirtinai sicjama su organizacijose priimamais
sprendimais, susijusiais su darbo viety kokybés aspekty konfigiiravimu, nustatant ory darbo
uzmokestj, teikiant mokymus ir darbuotojy jgiidziy tobulinima, karjeros perspektyvas ir laiko
planavima (Findlay, Warhurst, Keep ir Lloyd, 2017). Neabejojama, kad tinkamai pasirinktas toks
darbo viety savybiy derinys gali nulemti didesn;j kiekvieno darbuotojo geroves lygi.

Tadiau tuomet, kai organizacijose neskiriamas pankankamas démesys darbo viety kokybés
dimensijoms, politiky, o tiksliau tinkamy jstatymy vaidmuo, tampa itin svarbus. Teisés aktai,
nustatantys minimalaus atlyginimo dydj, darbo laiko apribojimus, sveikatos ir saugos reglamentus
yra svarbi tiesioginé treciyjy $aliy intervencija j darbo vietos kokybe. Reik§minga, taciau daugiau
rekomendacinio pobtidzio yra ir daugybés vyriausybiniy ir nevyriausybiniy organizacijy Europos
sajungoje jtaka. Tarptautiné darbo organizacija (TDO), Europos darbo salygy gerinimo fondas
(Eurofound), Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija (EBPO), Europos Komisija (EK)
ir Jungtiniy Tauty Organizacija (JTO), vis daugiau vietos savo darbotvarkése skiria geresnéms darbo
vietoms ir periodiSkai valstybes nares skatina atkreipti démesj ne tik j daugiau, bet ir geresniy darbo
viety kiirimg. Nors mokslinéje literatiiroje nustatyta sgsaja tarp darbo viety kokybés ir darbuotojy
gerovés (Horowitz, 2016; Kundi ir kt. 2016; Boccuzzo ir Gianecchini 2014; Holman 2013), tadiau
pasigesta Lietuvoje atliekamy tyrimy. Pastebétas ribotas poziiiris j pacius konstruktus, suvokiant juos
ne kaip keliy dedamyjy rinkinj, o vertinant per vienos dimensijos prizm¢. Mazas tyrimy skaicius
Lietuvoje, siauras tyréjy pozitris j Konstruktus ir pokyciai darbo pasaulyje dél COVID-19
pandemijos, buvo priezastys lémusios sprendima iStirti darbo viety kokybés ir darbuotojy geroves
konstrukty sasajas.

Problema: Kokios yra sasajos tarp darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés siuo su dideliais
issukiais ir poky¢iais darbo pasaulyje susijusiu COVID-19 pandemijos metu?
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Projekto objektas — darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajos COVID-19 pandemijos metu.

Projekto tikslas — atskleisti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajas COVID-19
pandemijos metu.

Projekto uzdaviniai:

1. Pateikti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajy COVID-19 pandemijos metu problemos
analizg

2. Apibrézti darbo viety kokybe ir darbuotojy gerove, nagrinéjant sampratas, dimensijas ir

VW —

3. Pagrjsti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sasajy COVID-19 pandemijos metu
metodologing prieiga ir parengti tyrimo metodika;

4. EmpiriSkai jvertinti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajas COVID-19 pandemijos
metu, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.

Tyrimo metodai. Darbe atlikta mokslinés literatiiros analizé ir kiekybinis tyrimo metodas — anketiné
apklausa. Darbg sudaro 4 dalys. Pirmoje dalyje pateikiamas darbo viety kokybés ir darbuotojy
geroveés sgsajy COVID-19 pandemijos metu problemos iSdéstymas. Antroje dalyje siekiama apibrézti
darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés konstruktus, analizuoti juos sudarancias dedamasias;
dirbantys Zmonés; Sudaryti teorinj modelj. Trecioje dalyje apraSoma empirinio tyrimo apimtis ir
tikslas, metodika ir tyrimo struktiira. Ketvirtoje dalyje pateikiami darbe atlikto tyrimo rezultatai.
Darbe yra 18 lenteliy, 8 paveikslai, 2 priedai, panaudota 100 literattiros Saltiniy.
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1. Darbo viety kokybés ir darbuotoju gerovés sasaju COVID-19 pandemijos metu problemos
analizé

Susidoméjimas darbo viety kokybe kilo praeito amziaus antroje puséje. Ji lémé tuo metu prasidéje
sociologiniai tyrimai, suteike galimybe formuotis geresniam supratimui apie darbo vietas (Green,
2006). Dabartiniame amziuje darbo viety kokybés temos aktualumas susijes su globalizacija, darbo
organizavimo poky¢iais ir technologijy plétra. Manoma, kad naujy technologijy raida turéjo jtakos
naujy darbo viety ir formy kiirimuisi ir 1émé kai kuriy profesijy iSnykima ar jy transformavima jvedant
technologijas j darbo procesus (Knox, Warhurst ir Pocock, 2011). Siy poky¢iy jtaka darbo salygoms
yra akivaizdi ir negali nekelti susirtipinimo tiek mokslininkams, tiek politikams visame pasaulyje.
Darbo viety kokybés nepalikti nuosaléje savo valstybes nares periodiskai skatina Europos gyvenimo
ir darbo salygy gerinimo fondas, 2018 mety ataskaitoje ,,Darbo salygos ir darbuotojy sveikata*
pabrézes darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés rysio svarbg (Eurofound, 2019). Darbo standarty
lygio kélimag ir darbo salygy gerinimg savo Salims naréms nuolat akcentuoja ir Tarptautiné darbo
organizacija (TDO), kurios nare nuo 1921 mety yra ir Lietuva. 2017 metais Europos Parlamento
paskelbtas Europos socialiniy teisiy ramstis, antrajj jo skyriy skyré saziningoms darbo sglygoms, o
Jungtiniy Tauty ,,Darnaus vystymosi 2030 m.“ darbotvarkéje atsispindi susirtipinimas dél darbo
galimybiy stokos ir tinkamo (angl. recent) darbo. Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros
organizacija (EBPO) rekomenduoja valstybéms naréms skatinti ne tik daugiau, bet ir geresniy darbo
viety. Cia svarbu paminéti, kad paskutin¢je Lietuvai skirtoje ataskaitoje EBPO (2018) rekomenduoja
ne tik stebéti darbo viety kiirima, gerinti darbuotojy sveikata, bet ir griez¢iau bausti jstatymus
pazeidziancius darbdavius. Ataskaitoje pabréziama darbo viety kokybés svarba, taip pat saugos
taisykliy, siekiant sumazinti nelaimingy atsitikimy darbe, laikymasis.

SusirGpinimas darbo viety kokybe yra sveikintinas, taciau kitas zingsnis, kaip teigia daugelis
mokslininky (Findlay, Kelleberg ir Warhurst, 2013), turéty buti bendros ir geresnés darbo viety
koncepcijos parengimas, be kurios Sios pastangos bus bevaisés. Literatiiroje pateikiama jvairiais
pozitriais vertinama ir apibréziama darbo viety kokybé, taciau dauguma mokslininky sutaria, kad
darbo viety kokybé yra darbo vietos savybiy visuma, kuri tenkina darbuotojy poreikius ir lemia jy
gerove (Holman, 2013; Holman ir McClelland, 2011; Bustillo ir kt., 2011b; Széker, Smits ir Van
Gyes, 2017).

Moksliniy straipsniy analizé¢ parodé, kad darbo viety kokybé yra svarbi tiek individualiu, tiek
organizaciniu ir valstybiniu mastu. Atitinkamas darbo vietos savybiy derinys lemia:

— didesnj darbuotojo pasitenkinimg darbu (Smits ir Lenaerts, 2018; van Dun, Bloemer ir
Henseler, 2010; Chen ir Mehdi, 2019; Hauff ir Kirchner, 2014; Eurofound, 2018; Holman ir
McClelland, 2011; Findlay ir kt., 2013);

— geresn¢ gyvenimo kokybe ir pasitenkinimg gyvenimu (Pineda ir Acosta, 2010; Green, 2006);

— fizinj ir finansinj darbuotojo sauguma (Smith, Burchell, Fagan ir O'Brien, 2008; Eurofound,
2018; Green, 2009; Holman ir McClelland, 2011).

Prie teigiamy darbo viety kokybés darbuotojams rezultaty priskiriamas ir didéjantis dirbanciyjy
savarankiSkumas, saviverté, asmeniné motyvacija, jsitraukimas, atsidavimas ir net gi pilietiSkumas
(Holman ir McClelland, 2011; Eurofound, 2018; Green, 2009; Patricia Findlay ir kt., 2013).
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Literatiiros analiz¢ atskleidé¢ ir daugybe darbo viety kokybés ,,naudy‘ organizacijoms ir Salies gerovei.
Kalbant apie makroekonominius ir socialinius Salies rodiklius tokios darbo vietos lemia:

— didesnj uzimtumo lygj ir mazéjancia socialing atskirtj bei skurda (Coats ir Lekhi, 2008;
Smith ir kt., 2008);

— didéjantj BVP, tenkantj vienam gyventojui $alies lygiu (Eurofound, 2018);

— didé¢jantj nacionalinj konkurencingumg (Findlay ir kt., 2013);

— geresne visuomeneés psichologing bei fizing gerove ir su ja susijusig ilgesne gyvenimo
trukme (Coats ir Lekhi, 2008).

Organizaciniu poziiiriu darbo viety kokybés tema yra aktuali dél keletos priezasCiy - naujy darbuotojy
paieska ir mokymas yra brangus, todé¢l kokybisky darbo viety kiirimas yra priezastis galinti sumazinti
darbuotojy kaitg bei padidinti jy lojalumg ir atsidavimg (Van Dun ir kt. 2010). Imonéms tokios darbo
vietos palengvina naujy darbuotojy pritraukima ir turimy specialisty iSlaikyma (Coats ir Lekhi, 2008;
Smith ir kt., 2008; Osterman, 2013), didina konkurencinguma bei iSorinj jvaizdj (Coats ir Lekhi,
2008). Darbo viety kokybé taip pat yra susijusi su geresne atlickamo darbo ir paslaugy kokybe, kas
neabejotinai lemia esming kiekvienos organizacijos veiklos priezastj — didéjantj pelninguma (Holman
ir McClelland, 2011; Findlay ir kt., 2013).

Visi $ie auks$¢iau pateikti darbo viety kokybés rezultatai yra vertingi ir siektini, taciau pagrindinis ir
svarbiausias darbo viety kokybés rezultatas yra darbuotojy gerové, atsizvelgiant j tai, kad Zzmonés yra
pagrindinis ir svarbiausias iSteklius kiekvienai organizacijai (Krainz, 2015). Pruyne (2011) teigia, kad
Siame Ziniy visuomenés Simtmetyje zmogus — darbuotojas tapo itin reikSmingu ir konkurencinguma
lemianc¢iu veiksniu. Todél siekiant pritraukti ir iSlaikyti kvalifikuotus darbuotojus reikia investuoti |
zmogiskajj kapitalg uztikrinant saugias ir sveikas darbo salygas ir taip prisidéti prie darbuotojy
geroves lygio kélimo (Bevan, 2010; Krainz, 2015). Imonés veiklos efektyvumas, konkurencingumas,
teigiamas jvaizdis ir sékmé priklauso nuo to kaip jos darbuotojai stengiasi dirbti. Tuo tarpu darbuotojo
pastangos priklauso nuo gerovés lygio, kurig jis patiria darbe ir, kuri daugeliu atvejy, priklauso nuo
imonés vadovy pastangy.

Dar 2009 metais 150 didZiausiy jmoniy vadovai, i§ devyniy pramonés Saky, suprasdami savo
vaidmenj darbuotojy sveikatos ir gerovés uztikrinime, Pasaulio Ekonomikos Forumo metinio
susitikimo metu jsteigé ,,Workplace Wellness Alliance®, kurio pagrindinis tikslas buvo paraginti
verslo atstovus skirti daugiau démesio darbuotojy sveikatai ir gerovei darbo vietose. Véliau surinke
duomenis apie 2 min. darbuotojy ir atlike 9 atvejy analiz¢, pateiké jrodymus apie investicijy j
darbuotojy gerove ir sveikatg graza. Pasaulio Ekonomikos Forumo metu skaitytame pranesime buvo
konstatuojama, kad sékmingiausiose jmonése vadovai pripazjsta darbuotojy sveikatos ir
produktyvumo sgsajas ir pabrézé vadovy prievole mazinti darbuotojy rizikg sveikatai dél netinkamos
mitybos, tabako ir alkoholio vartojimo bei mazo fizinio aktyvumo. Taip pat akcentavo darbe kylancio
streso didéjimg ir dél to auganciomis iSlaidomis susijusiomis su darbuotojy nebuvimu darbe,
mokamais vir§valandziais pavaduojantiems darbuotojams (World Economic Forum, 2013).

Gausiis moksliniai gerovés tyrimai iSgrynina priezastis, lemian¢ias darbuotojy gerovés svarbg
kiekvienai organizacijai ir jy vadovams. Vieny tyrimy rezultatai rodo didele darbuotojy gerovés jtaka
organizacijy veiklai ir iSlikimui — maZesnis gerovés lygis lemia didesnes iSlaidas susijusias su
darbuotojy ligomis ir sveikatos priezitira (Karen Danna ir Griffin, 1999; Pruyne, 2011), darbuotojy
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kaita (Stephen Bevan, 2010). Kity moksliniy tyrimy iSvadose skelbiama, kad darbuotojy gerové
lemia:

— didéjantj darbuotojy produktyvuma (Grant, Christianson ir Price, 2007; Dornan ir Llopis,
2010). Teigiama, kad kai darbuotojai yra laimingi, jie labiau stengiasi ir yra 12 proc.
produktyvesni. Ta¢iau tuomet, kai jie jauciasi nelaimingi, jy produktyvumas sumazéja 10
proc. (CIPD, 2020)

— didéjantj darbuotojy jsitraukima (Dornan ir Lliopis, 2010). Nustatyta, kad labiau jsitrauke
darbuotojai maziau laiko praleidzia nedarbingumo atostogose, geriau dirba, kai tuo metu
darbuotojy atsiribojimas yra susij¢s su daznesniu nedarbu dél ligos ir kaitos lygio (CIPD,
2020);

— didéjantj darbuotojy kirybiskuma (Dornan ir Lliopis, 2010);

— mazéjantj Su darbu susijusj stresg ir perdegima (CIPD, 2020);

— geréjant] klienty aptarnavimg (CIPD, 2020);

— sveikesng ir labiau jtraukianéig organizacijos kultura (CIPD, 2020);

— augancia darbdavio reputacijg (Bevan, 2010);

— didéjantj treciyjy Saliy, ypac tokiy kaip vyriausybinés organizacijos, reikalavimy vykdyma
(Pruyne, 2011);

Senéjanti visuomené ir darbo jéga taip pat padidina darbdaviy atsakomybe ne tik susvelninti rizikg
darbo vietoje, bet ir riipintis zmoniy sveikata ir gerove (CIPD, 2016).

Karen Danna ir Griffin (1999), analizuodamos su darbuotojy gerove susijusius padarinius, nustate,
kad be jtakos organizacijos lygmeniu, gerové darbe atspindi ir fizines, psichologines ir elgesio
pasekmes asmeniui. Pruyne (2011) pritaria Sioms i§vadoms, teigdama, kad gerové apima visus
zmogaus funkcionavimo - fizinj, psichinj, psichologinj (emocinj) ir socialinj - aspektus.

Renkant ir analizuojant moksling literatiirg, Lietuvoje darbo viety kokybés ir darbuotojy geroveés
tyrimy rasta nedaug. Ribotas doméjimasis §ia sritimi leidzia daryti prielaida, kad misy Salyje,
nepaisant tarptautiniy organizacijy rekomendacijy, vis dar per daug orientuojamasi j darbo viety
skai¢iaus didinima, o ne j jy kokybe. Daugiausia démesio darbuotojy gerovei yra skyrusios profesorés
Pajarskien¢ ir Soryte (2014), Gustainiené ir Pranckevi¢iené (2010). Gustainiené ir kt. (2014)
atlikusios literatliros analiz¢ pateikia 6 komponenty teorinj gerovés modelj, kurj sudaro emocine,
intelekting, fiziné, socialiné, dvasiné ir darbo/uzimtumo gerové. Pajarskiené ir Soryté (2014)
teigdamos, kad vadovai privalo ripintis ne tik profesine darbuotojy sauga ir sveikata, bet ir jy gerove
darbe, pabrézé psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy reik§me¢ darbuotojy gerovei. Jos apibendrino
savo sisteming literatiiros analize¢ ir pateiké darbuotojy gerove skatinancius psichosocialinés darbo
aplinkos veiksnius (zr. 1 lentelé) .

1 lentelé. Darbuotojy gerove skatinantys psichosocialinés darbo aplinkos veiksniai (sudaryta pagal Soryté ir
Pajarskieng, 2014)
Darbo reikalavimai ir kontrolé

- Galimybiy kontroliuoti savo darbg — spresti su darbu susijusius klausimus, jausti sprendimy priémimo galig —
sudarymas

v —

nekeliantys nuobodulio);
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- Tarpasmeniniai santykiai darbe;

- Pasitikéjimu ir teisingumu pagristi santykiai su kolegomis ir vadovais
- Bendradarbiavimas

- Organizacinis teisingumas

Vadovavimas

- Socialiné parama ir pagalba darbuotojams

- Personalo jgalinimas, jtraukimas kuriant bendra darbo vizija

- Atviro kolektyvo bendravimo skatinimas

- Darbuotojy padrasinimas, teigiamas jvertinimas, griztamojo rysio teikimas
Darbo organizavimas ir turinys

- Nuolatinio mokymosi ir jgidziy tobulinimo galimybiy sudarymas

- Adekvatus, poreikius patenkinti leidziantis darbo uzmokestis

- Uztikrinami pakankami personalo ir priemoniy iStekliai
- Aiskus darbo vaidmuo ir suprantamos darbo uzduotys

- Idomus ir prasme teikiantis darbas

Darbo ir asmeninio Zmogaus gyvenimo sgveika

- Sudaromos galimybés derinti darbg ir asmeninj gyvenima, sékmingai atlikti jsipareigojimus $eimai ir darbui
- Darbuotojams, jy Seimoms palankios organizacijos politikos formavimas

Lietuviy tyréjy darbai gali prisidéti prie darbuotojy gerovés idéjy jgyvendinimo organizacijose,
taciau, kaip ir pacios autorés pripazjsta, deja, nenustato priezastiniy rysiy tarp darbuotojy gerovés ir
darbo aplinkos veiksniy (Soryté ir Pajarskien¢, 2014).

Analizuojant uzsienio mokslininky straipsnius pastebimas skirtumas. Ypa¢ daug démesio darbo viety
kokybei, jos rodikliy analizei skyré mokslininkai — Arne Kallenbergas, Francis Green‘as, Patricia
Findlay, David Holman‘as, o Mufioz de Bustillo pasiZzyméjo tuo, kad atlikes darbo kokybés raidos
2000-2010 m. Europos Sajungoje analiz¢ sukiire Darbo kokybés indeksa (JQI), sudaryta i§ penkiy
darbo viety kokybés dimensijy.

Findlay ir kt. (2013) savo darbe analizavo teigiamas ir neigiamas darbo viety kokybés pasekmes
asmenims, organizacijoms ir visuomenei. Autoriai pateiké iSvada, kad asmenims darbo viety kokybé
lemia didesnj pasitenkinimg darbu, geresn¢ sveikata ir didesnj atsidavimo organizacijai lygi.
Straipsnyje taip pat buvo pateikiama keletas su darbo viety kokybe susijusiy iSvady. Jose pabréziami
darbo viety kokybés daugialypiSkumas, iSoriniy veiksniy ir jégy jtaka darbo viety kokybei, nustatomi
darbo viety kokybeés daugiadiscipliSkumas ir akcentuojama, kad darbo viety kokyb¢ yra kontekstinis
reiskinys, skirtingas asmenims, profesijoms, darbo rinkos segmentams, visuomenéms.

Holman‘as (2013) pirmasis atliko tyrima, padéjusj iSaiSkinti penkiy pagrindiniy darbo viety kokybés
dimensijy darbo riisiy taksonomija. Buvo isskirtos Sesios Europos Sgjungoje esanCios darbo viety
rasys, kuriy kokybé skiriasi. Pabréziama, kad aukStos kokybés darbo viety riiSys yra daug maziau
paplitusios nei zemos kokybés ir kad darbo viety kokybés lygis vienoje Salyje i§ dalies priklauso nuo
jos institucinio rezimo.

Horowitz‘as (2016) atliko penkiy darbo viety kokybés dimensijy poveikj subjektyviai darbuotojy
gerovei tyrima, kurio rezultatai parodé statistiSkai reikSmingg darbo saugumo, darbo uzmokescio,
savarankiskumo poveikj subjektyviai gerovei — laimei ir jauc¢iamam pasitenkinimui gyvenimu.

Kundi ir kt. (2016) tyré darbo viety kokybés jtaka darbuotojy gerovei, kurig, kaip teigé tyréjai, galima
iSmatuoti klausiant Zzmoniy kaip jie jautési per pastargsias dvi savaites. Jausmy skale sudaré klausimai
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apie optimizma, atsipalaidavima, sugebé&jima spresti problemas, aisky mastyma, jau¢iama artuma su
kitais, aktyvuma ir jauciamg nuovargj. Apklausa atlikta jvairiose IT, automobiliy pramonés, tekstilés
jmonése, bankuose. Tyrimo rezultatai parodé, kad darbo viety kokybé yra susijusi su darbuotojy
gerove statistiSkai reik§minga koreliacija.

Kalbant apie atliktus tyrimus reikia pazyméti, kad daugelyje jy pasirinkti darbo viety kokybés
elementai skiriasi tiek turiniu, tiek skai¢iumi, o darbuotojy gerové daznai suprantama tik kaip
darbuotojy sveikata, bendra savijauta, laimé ar pasitenkinimas darbu. Holistinis pozitris, kuris apimty
bendrag sveikatg, pasitenkinimg darbu ir socialing darbuotojy gerove, ar kaip Personalo ir plétros
instituto (angl. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) ataskaitoje nurodytg fizinés
ir psichinés sveikatos, sveiko gyvenimo btdo ir “gero” darbo rinkinj, tyrimuose vis dar retas.

Darbo tyrimo poreikj lemia ir laikotarpis, kada jis buvo atlickamas. Darbo viety kokybés kitimo
tendencijas ekonominio nuosmukio metu analizavo Green‘as (2016), Leschke, Watt‘as ir Finn
(2012), taciau sunku bty kalbéti apie pandemijos metu atliekamus darbo viety kokybés ir darbuotojy
geroves tyrimus. Paskutinj kartg toks zaibiskai iSplites virusas - Ispaniskasis gripas - grésme keélé ir
50 mln. Zmoniy gyvybiy nusine$¢ 1918-1920 metais, taciau sociologiniai ir darbo salygy tyrimai
prasidéjo Zymiai véliau — septintajame to amzZiaus de§imtmetyje. Siuo metu COVID-19 pandemija,
jos kilimo priezastys, pasekmés ekonomikai, verslui ir net klimato Kkaitai yra ir tikétina dar daugelj
mety iSliks svarbiausia sociologijos, medicinos, psichologijos ir kity mokslo sri¢iy tyrimy tema.
Tadiau tyrimai susij¢ su visuomenés - zmoniy gerove — psichine ir fizine sveikata, jauciamu
pasitenkinimu savo darbu ir darbo sglygomis, neabejotinai bus vieni aktualiausiy. Vertinant tai, kad
Europa buvo antrasis regionas pasaulyje (po Kinijos), kuris labiausiai nukentéjo 2020 — yjy mety
pradZioje prasidéjus koronoviruso pandemijai ypac¢ svarbis jvairiy Europos institucijy finansuojami
ir organizuojami tyrimai, kuriy metu politikams ir visuomenei pateikiamos pandemijos pasekmés
darbo rinkoms ir darbo salygoms. Vienas pirmyjy savo techning ataskaita pateikes Jungtinis tyrimy
centras (JTC), sieké suteikti jrodymais pagrjsta paramg Europos politikos procesui (Fana, Tolan,
Torrejon, Urzi Brancati ir Fernandez-Macias, 2020). Ataskaitoje vertinamas pandemijos poveikis
skirtingiems gyventojy sluoksniams sutelkiant démesj j du demografinius kintamuosius — lytj ir
amziy, taip pat pateikiamas pandemijos paveikty sektoriy klasifikavimas. Pastebéta, kad visiSkai
uzdarytuose sektoriuose dirban¢iy motery yra daugiau (56 proc.), o neesminiuose, taciau galin¢iuose
vykdyti veiklg sektoriuose dirba daugiau vyrai (75 proc.). Ataskaitoje ypatingas démesys skiriamas
jvairiuose sektoriuose dirbanciyjy amziaus skirtumams. Atsizvelgiant | tai, kad visiSkai uzdarytuose
sektoriuose tre¢dalis (28 proc.) dirbanéiyjy yra jaunesni nei 30 mety, prognozuojama, kad Siy sektoriy
uzdarymas turés neigiamag poveikj jaunesniy darbuotojy uzimtumui ir perspektyvoms. Paskutiné
ataskaitos dalis skirta socialinei ir ekonominei darbuotojy padéciai jvairiose sektoriy kategorijose.
Vertinamas COVID-19 pandemijos poveikis atsizvelgiant | zemos ir aukstos kvalifikacijos
darbuotojy dalj ir vidutinj darbo uZmokescio lygj. Pastebéta, kad daugiausiai iSsilavinusiy ir
daugiausiai uzdirbanciy gyventojy yra sektoriuose, kuriuose dirbama tik nuotoliniu biidu, maziausiai
uzdirba, bet turi ne zemiausig iSsilavinima dirbantys visiSkai uzdarytuose sektoriuose, o neesminiy
sektoriy darbuotojai uzdirba panasiai tiek, kiek nuotoliniu biidu dirbantys, bet jy iSsilavinimo lygis
yra vienas Zemiausiy. Sia ataskaita buvo siekiama atkreipti Europos Sajungos Valstybiy nariy politiky
démes;j j labiausiai pazeidziamus dirbanciy gyventojy segmentus ir paskatinti kuo greic¢iau imti spresti
dél paramos priemoniy mechanizmy nustatymo. Kita organizacija, Eurofound, siekdama nustatyti
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tiesioginj COVID-19 pandemijos poveikj zmoniy gyvenimui ir darbui Europoje, 2020 — yjy mety
balandj visoje Europos Sajungoje pradéjo elektronine apklausa ,,Gyvenimas, darbas ir COVID-19%.
Apklausa numatyta atlikti keliais etapais. Dviejy i§ jy, vykusiy balandzio ir liepos ménesiais,
rezultatai jau apraSyti ir pateikti ataskaitose, kurios viesai publikuojamos fondo internetinéje
svetainéje. Pagrindinis Siy apklausy tikslas - siekis palyginti respondenty padétj skirtingais
pandemijos laikotarpiais: pradzioje, kai dél karantino sglygy buvo taikomi gyventojy mobilumo ir
darbo apribojimai ir véliau, po triju ménesiy §iems apribojimams sugvelnéjus. Sio darbo rasymo metu
treCiasis apklausy etapas taip pat jau turé¢jo biiti pasibaiges, taciau ataskaita su trijy etapy lyginamaja
analize bus pateikta véliau. Abiejy pirmyjy etapy metu respondenty buvo klausiama apie jy
pasitenkinimg gyvenimu, laimés ir optimizmo lygj, sveikatg ir pasitikéjimg institucijomis. Ypac
aktualis Siam baigiamajam darbui, klausimai apie zmoniy darba, darbo laiko, intensyvumo,
reikalavimy pokycius, gebéjima dirbti nuotoliniu bidu, mokymasi. Svarbu paminéti, kad Siose
apklausose dalyvauja ir Lietuvos gyventojai, jy atsakymai bus analizuojami 2.5. darbo dalyje, véliau
lyginami su atlikto tyrimo rezultatais.

Apibendrinant galima teigti, kad auk$ciau pateikti tiek darbo viety kokybés, tiek darbuotojy gerovés
jtakojami rezultatai lemia besikeiCiant] organizacijy poziarj j darbuotojus. Supratimas, kad
didziausias organizacijos turtas yra Zmonés, o didZiausias Zzmoniy turtas yra jy sveikata ir gerove, vis
dazniau skatina vadovy riipest] ir tvary bei su organizacijos strategija susieta poziiirj i darbuotojy
gerove (Krainz, 2015). Taciau riipestis ir atsakomybés prisiémimas uz savo darbuotojus, darbo viety
kokybés iSsaugojimas, darbo uzmokes¢io mokéejimas bei démesys darbuotojo fizinei ir psichinei
sveikatai, pasitenkinimui darbu ir socialine gerove Siuo sudétingu COVID-19 pandemijos metu tampa
ypatingai svarbus. Sasajy tarp dviejy konstrukty nustatymas suteiks galimybg ne tik iSskirti
problemines darbo viety savybes ir jy jtakg konkrecioms darbuotojy gerovés dimensijoms, bet ir
padés tikslingai panaudoti darbo viety kokybei gerinti skirtas priemones.
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2. Darbo viety kokybés ir darbuotoju gerovés sasaju COVID-19 pandemijos metu teoriniai
sprendimai

2.1. Darbo viety kokybés raida ir samprata

Darbo viety kokybés aktualumo apraiskos buvo pastebimos dar praeito amziau pradzioje, kai 1919
m. buvo jkurta vienintel¢ triSaliu principu veikianti Jungtiniy Tauty agentira TDO. Pagrindinis Sios
organizacijos jkiirimo tikslas buvo siekis pakeisti politiky ir darbdaviy pozitirj i darbo esme. Kitais
metais priimtoje konstitucijoje (TDO, 1920), organizacija pabrézé socialinio teisingumo uztikrinant
taikg svarba, taip pat poziirio j darba tik kaip j preke ribotuma. Siame dokumente buvo skelbiama,
kad darbas svarbus ne tik tenkinant materialinius poreikius, taciau ir siekiant asmeninio tobul&jimo
bei prisidedant prie Zmogaus asmeninés ir Seimos geroveés. Kiek véliau prasidéjes Antrasis Pasaulinis
karas lémé politiky ir mokslininky démesio nukreipimg j kitokio pobtidZio problemas, nei darbo viety
kokybé. Ir tik nuo XX a. antrosios pusés $i tema vél tapo verta diskusijy, kurios vyko dvejopai. Pasak
Knox ir kt. (2011 p. 5.), ,,egzistavo dvi skirtingas nuomones turinéios stovyklos®. Pirmoji teige, kad
darbo viety kokybé augant Svietimo lygiui ir tobuléjant technologijoms turi didéti, kita, pesimistiné
nuomoné prognozavo ,,darbo degradavima® - darbo viety kokybés blogéjima, susijusj su auganciais
kapitalizmo poreikiais. Tuo tarpi politikai ir akademikai, stebédami darbo kokybés raida, buvo
jsitikine, kad darbo viety kokybé yra susijusi su ekonominiais ciklais — augant ekonomikai darbo
viety kokybé didéja ir atvirksciai (Durand, 1998). Stebédami darbo viety kokybés tendencijas, kelios
deSimtys mokslininky 1970 metais jkiré ,,Darbo kokybés judéjima™ (angl. The Quality of Working
Life Movement), kurio tikslas buvo ne tik darbo viety kokybés pagerinimas, bet ir naujo pozitirio ]
santykius su darbuotojais pateikimas (Knox ir kt., 2011). Ta¢iau 1973 metais jvykusi naftos krizé,
lémusi ekonominj nuosmukj ir nedarba visame pasaulyje, nukreipé politiky démesj nuo darbo viety
gerinimo j jy kirima. Svarbi tapo ne darbo viety kokybe, o jy kiekybé (Smith ir kt., 2008). Sis
pozitris, kaip teigia Knox ir kt., (2011 p. 6), ,, buvo ydingas ir nesukiiré nei gery, nei tvariy darbo
viety®. Veliau, 1990 metais, siekiant sudaryti darbo saglygy aprasa ir jvertinti darbo saglygy tendencijas
bei pokyc¢ius, Eurofound inicijavo pirmajj Europos darbo sglygy tyrimo etapa, o 2000-aisiais, darbo
viety kokybe vel jtraukta j politiky darbotvarkes. Did¢jantis suvokimas, kad darbo viety kokybée yra
itin svarbi ir galinti i$spresti daugelj socialiniy ir ekonominiy problemuy, $ig temg iSkélé j pirmg vietg
visame pasaulyje (Howell ir Kalleberg, 2019). Vieningai pripazjstama ir tai, kad siekiant didinti
asmens gerove ir Salies konkurencinj pranaSuma svarbu ne tik darbo viety kiekybé, bet ir jy kokybe
(Schokkaert, Van Ootegemy ir Verhofstadtzx, 2009).

Pateiktos darbo viety kokybés atsiradimo, paplitimo ir jsitvirtinimo $iy dieny politiky darbotvarkése
tendencijos, reikalauja detalesnés reiskinio koncepcijos analizés. Kaip savo tyrimo ataskaitoje pazymi
Howell‘as ir Kalleberg‘as (2019 p. 4) ,,darba sudaro specifinés uzduotys, kurias zmonés atlieka
norédami uzsidirbti pragyvenimui“. Lietuviy kalbos Zzodyne zodis ,,darbas* apibudinamas, kaip
»fziné ir protin¢ veikla, tritisas®. Darbai paprastai skiriasi vieni nuo kity ir pasizymi tik jiems
budingomis ypatybémis, teigiamais ir neigiamais bruozais. Vertindami darbg daznai esame linke ji
apibudinti abstrak¢iai, sakome ,,geras arba ,,blogas* darbas. Dauguma Zmoniy geram priskiriama
darbg vis dar sieja su dideliu atlyginimu, taciau pastaraisiais metais matoma ir kita tendencija, kai
vertinama ne tik i§ darbo gaunama nauda, bet ir jauciamas pasitenkinimas jj dirbant. Kad ir kokiomis
savybémis pasizyméty, darbas visuomet turi zong, arba kitaip darbo vieta, apripintag darbui
reikalingomis priemonémis. Svarbu pazyméti, kad darbo vietos tapatinimas tik su fizine darbo vieta
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- biuru, stalu ir kédémis, néra visiSkai teisingas. Naujy technologijy plétra, darbo organizavimo
poky¢iai, nauji darbo modeliai ir karty kaita darbo rinkoje 1émé darbo vietos sampratos pasikeitimus.
Darbo vieta dabar suvokiama ne tik kaip fiziné vieta, bet ir kaip konkrecios atlickamo darbo funkcijos,
kuriy jvykdymui reikia atitinkamy darbo priemoniy ir tam tikrus geb¢jimus turin¢iy darbuotojy.
Svarbu suprasti, kad kvalifikuoto darbuotojo geras darbo funkcijy atlikimas, motyvacija, sveikata,
saugumas ir jsitraukimas yra tiesiogiai priklausomi nuo atitinkamy darbo vietos savybiy t.y. kokybés.

Paprastai nesunkiai galime nusakyti vieno ar kito produkto kokybe lemiancius kriterijus, ta¢iau
kalbant apie darbo viety kokybe susiduriama su i$8tikiais. Vieng jy - tinkamos koncepcijos nebuvimo
problemg - savo darbuose mini daugelis tyréjy (Findlay ir kt., 2013; Pineda ir Acosta, 2010; Smits ir
Lenaerts 2018; Hauff ir Kirchner, 2014; Osterman, 2013). Kalbédami apie darbo viety kokybés
svarbg valstybiy lygmenyje, Findlay ir kt., (2013) pabréZia, kad ekonomiskai silpnoms Salims geresné
darbo viety kokybé lemia nedarbo mazéjimg ir zmoniy dalyvavimg darbo rinkoje, stiprioms — turi
jitakos inovacijoms ir didesniam produktyvumui. Vieningai sutariama, kad darbo viety kokybé turi
sulaukti ne tik politiky démesio, bet ir pastangy, kurios be visuotinai pripazjstamos darbo viety
kokybés koncepcijos, bus bevaisés.

Literatiiros analizé atskleidé pagrindines su darbo viety kokybés konceptualizavimu susijusias
problemas — darbo viety kokybés daugialypiskumg (Green, 2006; Holman 2011; Findlay ir kt., 2013;
Eurofound ir TDO, 2019; Smits ir Lenaerts 2018; Connell ir Burgess, 2014) ir subjektyvy jg
vertinanciy poziurj, kai darbo viety kokybé yra apibréziama tik individualiu lygmeniu (Boccuzzo ir
Gianecchini, 2014) siejant jg su profesija, vieta ir pramone (Burgess ir Connell, 2014).

Smith‘as ir kt. (2008) teigia, kad subjektyvy darbo savybiy vertinimg daznai lemia tokie veiksniai,
kaip apklausiamy darbuotojy ekonominé padétis, socialiné aplinka ir asmeniniai bei profesiniai
likesé¢iai. Findlay ir kt. (2013) pritaria Siam teiginiui, priskirdami darbo viety kokybei
kontekstiSkumo pozymius. Pasak tyréjy, darbo viety kokybé yra kontekstinis reiskinys, skirtingas
asmenims, profesijoms, visuomenéms ir netgi istoriniams laikotarpiams.

Van Dun ir kt. (2010) savo darbe pabrézia darbuotojo patirties, kuri su laiku lemia jo lukes¢ius ir daro
jtaka elgesiui, svarba. Jie darbo viety kokybe apibrézia, kaip ,realios darbo patirties atitikima
patirciai, kurios darbuotojas tikisi®. Manoma, kad tuomet, kai faktiné patirtis yra geresné nei tikétasi,
darbo vietos kokybé vertinama teigiamai ir atvirkS¢iai.

Remiantis jvairiy autoriy atliktais tyrimais (Holman ir McClelland, 2011; Pineda ir Acosta, 2010;
Eichhorst ir kt., 2015; Holman 2013) atrodo, kad subjektyvaus darbo viety kokybés vertinimo
nepakanka kalbant apie platesne ir visy pripazjstamg koncepcija. Holman‘as ir McClelland (2011)
teigia, kad darbo viety kokybe reikéty apibrézti vertinant du — subjektyvy ir objektyvy poziiirius.
»dubjektyvus poziiiris apibrézia darbo viety kokybe kaip laipsnj (masta), kuriuo darbas tenkina
darbuotojo liikescius, o objektyvus poziiiris apibrézia darbo viety kokybe kaip laipsnj, kuriame darbas
turi savybiy, suteikianciy galimybes pasiekti darbuotojui naudingy rezultaty, pavyzdziui, pajusti
didesnj pasitenkinima darbu* (Holman ir McClelland, 2011 p. 3). Siuo poziiriu abejoja Findlay ir kt.
(2013) teigdami, kad nepaisant objektyviy darbo vietos kokybés rodikliy nustatymo galimybés, jy
atitikimas darbuotojo pageidavimams yra subjektyvus ir nustatomas pacio darbuotojo. Pavyzdziui,
sunku nuspresti, ar darbo vieta (darbas), susijusi su didesnémis pajamomis, bet kurioje turi biti
laikomasi labai griezto darby atlikimo terminy, yra geresné nei ta, kurioje Zmoniy pajamos mazesnes,
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tadiau ir darbo tempas mazesnis. Siuo atveju vertinimas priklausys nuo konkretaus asmens
pageidavimy, jo kulttiriniy ypatybiy (Pineda ir Acosta, 2010).

Esant konceptualiems sunkumams subjektyviy ir objektyviy elementy vertinime, Los Ando
universiteto profesorius, tarpdisciplininiy studijy tyrimy grupés vadovas Pineda su kolega pasiiilé
sutelkti démesj ne j psiching reakcija vertinant darba, o i igidzius, kuriuos jis sukuria asmenyje t.y.
remtis gebéjimais gristu poziiriu (Pineda ir Acosta, 2010). Darbo viety kokybeg jie apibrézé kaip su
darbu susijusius aspektus, leidzian¢ius zmonéms ,,i$siugdyti savo sugebéjimus, iSplésti gyvenimo
galimybes ir jgyti didesnj laisvés laipsnj* (Pineda ir Acosta, 2010 p.74), jiems pritaré¢ Eichhorst‘as ir
kt., (2015 p. 3), teigdami, kad ,,geros kokybés darbo vietos leidZzia zmonéms tobulinti ir diegti savo

TV —

Taciau Holman‘as (2013) gebéjimais grjsta pozitirj vertina kritiSkai. Pasak jo, tai yra ribota ir
netinkama priemoné nustatyti, kurios darbo savybés yra vertingesnés uz kitas ar, kurios darbo savybés
labiau prisideda prie darbo viety kokybés. Holman‘as (2013) jsitikines, kad darbo viety kokybé yra
tobuléjimo darbe galimybémis. Toks darbas, teigia jis, lemia didesn¢ darbuotojy gerove ir teigiama
pozitrj j patj darba. Sis poziiiris j darbo kokybe atitinka objektyvistinj darbo kokybés supratima, kuris
sutelkia démesj | objektyvius darbo pozymius ir daro prielaidg, kad Sie bruozai yra pagrindiné
darbuotojy patirties, pavyzdziui gerovés, priezastis. Jam pritaria ir daugelis kity mokslininky
apibrézdami darbo viety kokybe kaip darbo savybiy visuma, skatinanc¢ig darbuotojy gerove (Holman,
2013; Holman ir McClelland, 2011; Bustillo ir kt., (2011b).

Kalbédamas apie darbo savybes, Szeker‘is ir kt. (2017) teigia, kad sunku biity rasti darba, turintj tik
geras ar tik blogas savybes. Tyré¢jai pazymi, kad darbuotojy gerove lemia tiek gery, tiek blogy darbo
savybiy derinys.

Kundi ir kt. (2016) darbo viety kokybe konceptualizuoja darbo ypatybémis, kurios leidZia panaudoti
turimus jgidZzius, suteikia pusiausvyra tarp Seimos ir socialiniy jsipareigojimy bei profesinio
tobul¢jimo galimybes.

Darbo viety kokybés sampraty jvairové pateikiama 2 lenteléje. Skirtingy autoriy koncepcijos skiriasi.
Vieni sampratose pabrézia tam tikras darbo savybes ir veiksnius skatinancius darbuotojui vertingus
rezultatus (Holman ir McClelland 2011; Kundi ir kt., 2016), kiti darbo viety kokybés apibrézime
akcentuoja darbuotojy poreikiy ir likesciy patenkinimo lygj ( Eurofound, 2012; Connell ir Burgess,
2014), treti - poveikj darbuotojui (Green, 2006; Boccuzzo ir Gianecchini, 2014; Bustillo ir kt., 2011b).

2 lentelé. Darbo viety kokybés sampratos mokslinéje literatiiroje

Autorius Darbo vietuy kokybés samprata
G. Boccuzzo ir M. Gianecchini (2014) | - su darbu ir uzimtumu susijusiy veiksniy, turin¢iy teigiama ir tiesioginj
F. Green (2006) poveikij darbuotojy gerovei, visuma.

- santykiné darbo ir darbuotojo santykiy koncepcija, kurioje atsizvelgiama
tiek j objektyvias su darbu susijusias charakteristikas, tiek j darbuotojo
savybiy ir darbo reikalavimy atitikima.

W. Eichhorst ir kt. (2015) - leidzia zmonéms tobulinti ir diegti savo jglidzius ir sidilo tam tikrus
i§sukius, atitinkancius darbo reikalavimus ir asmens galimybes.

D. Howell ir A. Kalleberg (2019)

D. Holman ir Ch. McClelland (2011) - darbe esantys veiksniai, skatinantys darbuotojui vertingus rezultatus
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D. Holman (2013) - tai darbo savybiy visuma lemianti darbuotojy gerove.

Z.van Dun ir kt. (2010) - realios darbo patirties atitikimas laukiamai darbuotojy darbo patirciai
- orumas ir saugumas, visi su darbu susije aspektai, leidziantys darbuotojui
J. A. Pineda ir C.E. Acosta (2010) i§siugdyti savo sugebéjimus, iSplésti gyvenimo galimybes ir jgyti didesn;j

laisvés laipsnj.
Eurofound (2012)
J. Connell ir J. Burgess (2014)

L. Széker ir kt. (2017) - specifinis gery ir blogy darbo savybiy ir jy saveikos derinys

- darbo ypatybés, tenkinancios darbuotojy poreikius darbe.

R.M. Bustillo ir kt. (2011b) - darbo salygy ir darbo viety savybiy poveikis darbuotojy gerovei
- darbo ypatybés, kurios parodo asmens jtaka darbui, jo kompetencijy
R. Kundi ir kt. (2016) panaudojima, pagrjstus protinius reikalavimus suteikia profesinio
tobuléjimo galimybes

Siame darbe démesys bus sutelkiamas j objektyvius darbo poZymius, o darbo viety kokybé
apibréziama remiantis Holman‘o (2013) pateikiama samprata ,,Darbo viety kokybé — tai darbo
savybiy visuma, lemianti darbuotojy gerove™.

Apibendrinant galima teigti, kad politiky susidoméjimas darbo viety kokybe sutampa su ekonominiais
ciklais. Ekonominiai pakilimai yra laikas, kada pradedama galvoti ne apie daugiau darbo viety, o
apie daugiau kokybisky darbo viety. Taciau inicijuojant ir véliau kontroliuojant kokybisky darbo
viety kirimg privalu vadovautis visuotinai pripaZintais  apibréZimais, standartais ir
rekomendacijomis. Biitent bendro apibrézimo nebuvimg kritikuoja daugelis mokslininky jvairiose
pasaulio Salyse. Taciau jie visuotinai sutinka ir pripazjsta darbo viety kokybés daugialypiskumg, kas,
galima manyti, ir yra pagrindiné bendros koncepcijos nebuvimo priezastis. Kylantys tyréjy gincai dél
skirtingo poziiirio, KUriuo remiantis turéty biiti vertinama darbo viety kokybé taip pat yra klittis
bendros darbo viety kokybés sampratos, kaip ir rodikliy, kurie bus aptarti kitame darbo skyriuje
sukirimui.

2.2. Darbo viety kokybés dimensijos

Kaip teigia Munoz de Bustill‘as ir kt. (2011b) ir Van Dun ir kt. (2010), norint tinkamai jvertinti darbo
viety kokybe, reikia ne tik bendros koncepcijos, bet ir rodikliy, kurie leisty stebéti darbo viety
kokybés raidg. Tyréjai pabrézia, kad tinkamy rodikliy turéjimas svarbus tiek Salies, tiek organizacijy
lygmenyje, nes:

— leidzia jvertinti, kokj poveikj darbo vietoms daro leidZiami jstatymai, ekonominiai
nuosmukiai ir pakilimai, darbo rinkos stabilumas, globalizacija ar naujy technologijy
naudojimas;

— suteikia informacijg jmoniy vadovams, norintiems suprasti pagrindinius darbo viety kokybés
aspektus ir patenkinti darbuotojy lukescius.

Analizuojama literatiira atskleidé (Green, 2006; Holman 2011; Findlay ir kt., 2013; Eurofound ir
TDO, 2019; Smits ir Lenaerts 2018; Connell ir Burgess, 2014), kad vieningai sutariama tik dél darbo
viety kokybés daugialypiSkumo pobudzio, taciau vis dar néra sutarimo de¢l darbo viety kokybés
konstruktg sudaran¢iy dimensijy skaiciaus ir turinio. Skirtingos darbo viety kokybés dimensijos
pateikiamos 3 lenteléje.
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3 lentelé. Darbo viety kokybés dimensijos mokslingje literatiiroje

Autorius
M. Handel (2005)

D. Holman (2013)
L. Mitlacher (2008)

J. A. Pineda ir C. E. Acosta
(2010)

Europos Komisija (2008)
I. Smits ir K. Lenaerts (2018)

F. Green (2006)

F. Green ir kt. (2016)

E. F. Macias ir kt. (2015)
R.M. Bustillo ir kt. (2011a)

W. Eichhorst ir kt. (2015)

Eurofound ir TDO (2019)

Darbo viety kokybés dimensijos

Materialinis atlygis; Vidinis atlygis; Darbo salygos; Tarpasmeniniai santykiai
Darbo organizavimas; Darbo uzmokes¢io ir mokéjimo sistema; Igudziy
tobulinimas; Saugumas ir lankstumas; Jsitraukimas ir atstovavimas

Darbo pobiidis; Darbo perspektyvos; Kompensacijos ir iSmokos

Darbo intensyvumas ir darbo salygos; Pajamos; Socialiné apsauga;
Stabilumas/saugumas; Subjektyvusis darbo aspektas; Zemas ir vidutines pajamas
gaunanciy Saliy nedarbas

Vidiné darbo kokybé; Mokymasis visg gyvenima ir karjeros plétra; Ly¢iy lygybé;
Sveikata ir sauga darbe; Lankstumas ir saugumas; Jtraukimas ir galimybé patekti
} darbo rinkg; Darbo organizavimas ir darbo bei asmeninio gyvenimo
pusiausvyra; Socialinis dialogas ir darbuotojy jsitraukimas; Ivairové ir
nediskriminavimas; Bendri ekonominiai rodikliai ir produktyvumas
Geb¢jimai/igiidziai; Darbo reikalavimai; Darbo savarankiSkumas; Rizika ir
saugumas; Pasitenkinimas darbu

Darbo reikalavimai (darbo, intensyvumas ir darbo trukmé); Dalyvavimas
(priimant sprendimus ir finansinis dalyvavimas); Jgidziy panaudojimas;
Saugumas/uztikrintumas; Poky¢iai darbo vietoje.

Darbo uzmokestis; Vidiné darbo kokybé; Uzimtumo kokybé; Sveikata ir sauga;
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Uzdarbio kokybé; Darbo rinkos saugumas; Darbo aplinkos kokybé

Fiziné darbo aplinka; Darbo intensyvumas; Darbo laiko kokybé; Socialiné darbo

aplinka; [giidziai ir sprendimy priémimo laisvé; Perspektyvos; Uzdarbis

Osterman‘as (2013) bando pagristi skirtingy rodikliy egzistavimg. Jis teigia, kad rodikliy jvairove
lemia skirtingos teorijos, kuriomis vadovaujasi tyréjai. Su juo sutinka ir Hamburgo universiteto
profesoriai Hauff*as ir Kirchner‘is (2014), kurie vedini tikslo pateikti i§samesn]j vaizdg apie darbo
viety kokybes tyrimy kryptis, atliko sisteming darbo viety kokybés literattiros analiz¢. Pasak tyréjy,
kompensaciniy skirtumy teorija daznai pabrézia darbo uzmokesCio svarba, elgesio teorijose
pagrindinis démesys skiriamas sociologiniai pabrézia
apsisprendimo galimybiy svarbg ir profesijos prasmingumag darbo viety kokybei. Remiantis
Instituciniais poziiiriais pabréZiama sutarties statuso ir jdarbinimo laikotarpio svarba, o darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros tyrimai koncentruojasi j tokias dimensijas kaip darbo laikas ir
darbo intensyvumas - j streso ar fizinio krivio lygj darbo metu.

darbuotojy dalyvavimui, poziiiriai

Europos Sajungos finansuojamo tyrimo ,,Horizontas 2020 ataskaitos antroje dalyje taip pat iskelta
bendry darbo viety kokybeés rodikliy sukiirimo svarba, taciau uzsimenama ir apie pacio konstrukto
sudarymo principus. Ataskaitoje teigiama, kad konstruktas turéty biiti sudaromas pusiausvyros
principu, kad vienos ,,gerosios” darbo savybés kompensuoty tas, kuriy rezultatai tik neigiami. Visi
darbo aspektai turéty biiti subalansuoti, tik tuomet bus pasiekta teigiama darbo viety kokybé (Smits
ir kt., 2018).

Moksliniuose straipsniuose autoriai darbo viety kokybe analizuoja keliais aspektais. Findlay ir kt.

(2013) teigia, kad geros kokybés darbai pasizymi Siomis charakteristikomis: leidzia tobulinti ir diegti

Vv —

25



(igudziy dimensija); suteikia galimybe pasirinkti uzduotj ir ja kontroliuoti (savarankiskumas ir
veiksmy laisvé); turi auksSta zmoniy iSklausymo ir atstovavimo bei dalyvavimo priimant sprendimus
laipsnj (dalyvavimas priimant sprendimus/atstovavimas); yra lankstis (lankstumas); gerai apmokami
(darbo uzmokestis).

Howell ir Kalleberg‘as (2019) akcentuoja, kad pagrindinius darbo viety kokybés elementus sudaro
ekonominés kompensacijos (pagrindinis uzdarbis ir sveikatos draudimo bei pensijos i§mokos), darbo
saugos laipsnis ir galimybé pereiti j geresnj darbg, laipsnis, iki kurio zmonés gali kontroliuoti savo
darbg ir suvokti darbg kaip jdomy ir prasmingg bei galimybé kontroliuoti savo darbo grafika.

Holman‘as (2013), remdamasis Europos darbo salygy tyrimo duomenimis savo darbe analizuoja 27
Europos saliy darbo kokybés modeliy skirtumus. Tyréjas nurodo 38 priemones, atspindinc¢ias penkis
pagrindinius darbo kokybés elementus: darbo organizavima, jgtidzius ir tobuléjima, darbo uzmokest;,
sauguma ir lankstuma, jsitraukima/dalyvavima bei atstovavima.

Schokkaert‘as ir kt. (2009) savo tyrime naudoja astuonis objektyvius darbo viety kokybés rodiklius
— grynaji ménesini darbo uzmokesti, uzZimtumo formg, jmonés dydj, darbo reikalavimus ir
intensyvuma, darbo jvairove, fiziniy pastangy reikalaujantj darbg, savarankiskuma, naujy jgiidziy
mokymasi darbo metu. Kartu su objektyviais rodikliais jtraukia ir vieng subjektyvy — pasitenkinimg
darbu. Remdamasis gebéjimais gristu pozitriu, Pineda (2010) naudoja septyniolika darbo viety
kokybés kintamyjy, suskirstyty i SeSias dimensijas, o Bustillo ir kt., (2011b) pasizymi Darbo kokybés
indekso (JQI) i§ penkiy dimensijy - darbo uzmokescio, vidinés darbo kokybés, uzimtumo kokybes,
sveikatos ir saugos bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros - sudarymu.

Zvelgiant j auk$&iau pateiktas ir aptartas darbo viety kokybés dimensijas, galima pastebéti darbo
uzmokesc¢io dimensijos ,,populiarumg®. Nepaisant to, straipsniy analizé parodé¢, kad mokslininkai
vertina darbo uzmokes¢io dimensijg skirtingai — vieni teigia, kad tai yra svarbiausias darbo viety
kokybe nusakantis elementas, kuris teigiamai koreliuoja su kitomis darbo salygomis, todél tereikia
pazvelgti | atlyginimo kitimg ir galima susidaryti bendros darbo kokybés vaizda. Kiti, pabrézdami,
kad darbo uzmokescio dydis daznai yra susijes su intensyvesniu ir daugiau kiekybiniy bei emociniy
reikalavimy turin¢iu darbu, $ios dimensijos kai kuriuose savo tyrimuose visai nenaudoja (Green,
2006; Green ir kt., 2016).

Sio darbo tikslas pazvelgti j darbo viety kokybe pla¢iau, jvertinant ne vien darbo uzmokeséio, bet ir
kity darbo savybiy, daranciy tiesioging jtaka darbuotojy gerovei, svarbg. Sekant Connell‘io ir
Burgess‘o (2014), atlikusiy pagal fly-in fly-out (FIFO) metodika dirbanciy organizacijy darbo viety
kokybés analize pavyzdzZiu, pasirenkama Eurofound (2017b) darbo viety kokybés klasifikacija.
Pritariant nuomonei, kad darbo viety kokybé néra tik darbo uzmokestis, taciau vertinant jj kaip itin
reikSmingg daugelio dirbanciyjy gerovei, Siame darbe darbo uzmokes¢io dimensija yra Salia kity
penkiy - fiziniy darbo salygy, darbo intensyvumo, jgiidZiy ir sprendimy priémimo, laiko kokybes,
perspektyvy ir darbo nesaugumo. Eurofound konstrukte esanti socialinés aplinkos dimensija dél daug
sutampanciy savybiy su darbuotojy gerovés konstrukte esancia socialinés gerovés dimensija,
pasirinkta nebuvo.
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2.2.1. Fiziné darbo aplinka

Zmonés didZiaja savo laiko dalj praleidzia darbe, todél fiziné darbo aplinka - aplinka, kurioje
darbuotojas atlicka savo darba (Hamidi ir kt., 2020) - daro didelg jtaka jy sveikatai, santykiams darbo
vietoje, bendradarbiavimui, efektyvumui ir savijautai (Wargocki, Frontczak, Schiavon, Goins, Arens
ir Zhang, 2012). Pasaulio sveikatos organizacija (PSO), koordinuojanti visuomenés sveikata, pateikia
minimalius sveikatos uztikrinimo darbo vietoje reikalavimus i$skirdama Siuos fizinés darbo aplinkos
veiksnius: oro kokybé, temperatiira, geriamojo vandens tiekimas, apSvietimas, ventiliacija, tabako
dimy kontrolé, tokios gerovés priemonés kaip tualetai ir persirengimo kambariai bei pirmosios
pagalbos teikimg (Papkalla ir Collison, 2017).

Sander, Rafferty ir Jordan (2019) pabrézia fizinés darbo aplinkos tyrimy sudétinguma. Atlike fizinés
darbo aplinkos tyrimy metody analizg jie i$skiria tris dazniausiai naudojamus metodus: objektyvy,
subjektyvy ir fiziologiniy rezultaty vertinimg. Pasak tyréjy, objektyvus fizinés aplinkos matavimui
naudojami konkretiis darbo viety matmenys — Sviesos, triuk§mo, erdvinio patogumo lygis. [Smatuoti
rodikliai lyginami su etalonais. Subjektyvusis metodas apima darbuotojy apklausas. Darbuotojy
prasoma jvertinti tam tikrus darbo aplinkos aspektus siekiant suprasti jy pasitenkinima Siais aspektais
t.y. ka jie mano apie patalpy temperatiirg, oro kokybe, apSvietimo ir triukSmo lygi, erdviy iSsidéstyma,
baldus, patalpy Svarg ( Kim ir de Dear, 2006). Fiziologiniy rezultaty vertinimas susijes su darbuotojy
fiziologinémis reakcijomis esant konkretiems fizinés aplinkos aspektams. Kaip antai, Jahncke ir kt.
(2011) tyrime nustatytas emocinis, kognityvinis ir fiziologinis triuk§mo poveikis dirbantiems atviro
tipo biure. Tyrimo rezultatai parodé, kad triukSmas tiesiogiai lemia kortizolio rodikliy didéjima

(streso lygi).

Analizuojant mokslinius straipsnius, galima pastebéti gausesnj subjektyviy fizinés darbo aplinkos
tyrimy skaiciy. Haynes‘as (2008) pastebi, kad darbuotojy pasitenkinimg darbu galima vertinti pagal
tai, kaip jie patogiai/komfortiskai jauciasi darbo aplinkoje. Jis savo tyrimu nustaté, kad esant
nepatogioms fizinéms salygoms, pasitenkinimas darbu mazéja. Bialowolska ir kt. (2019) atlikti
tyrimai parod¢, kad nepalankios fizinés darbo aplinkos salygos lemia prastesne darbuotojy savijauta
ir turi poveik] jy jsitraukimui ir pasitenkinimui darbu.

Biuro baldy, triukSmo, apSvietimo, temperatiiros ir erdvinio iSdéstymo jtakg darbuotojy
produktyvumui tyr¢ Hameed ir Amjad‘as (2009), nustaté, kad labiausiai produktyvumag veikiantis
fizinés aplinkos veiksnys yra apSvietimas. Kaip teigia Hamidi ir kt. (2020), fizinés darbo aplinkos
elementai turi buti tinkami, kad darbuotojai, dirbdami darba, nesijausty apsunkinti. Kiekvienas
darbuotojas turéty biti apriipintas baldais ir jranga, leidziancia jiems patogiai atlikti darbg ir dar labiau
padidinti savo produktyvuma organizacijos atzvilgiu.

2.2.2. Darbo intensyvumas

Moksliniuose straipsniuose darbo intensyvumas, apibréziamas kaip per didelis darbo krtvis arba
spaudimas dirbti sunkiau ar didesniu grei¢iu (Vidal, 2013). Intensyvumui badingas ne tik darbas
didesniu greiciu, bet ir poreikis vienu metu atlikti skirtingas uzduotis arba sutrumpinti poilsio laika.

Savo darbuose mokslininkai pabrézia vis labiau didéjantj darbo intensyvumga ir jvardija $j reiskinj
pagrindine §iy laiky problema. Teigiama, kad technologiniai ir darbo organizavimo poky¢iai, darbo
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viety optimizavimas, padidéjusi konkurencija ir valdymo stiliaus pokyciai yra pagrindiniai darbo
intensyvuma lemiantys veiksniai (Green, 2006; Green ir kt., 2013; Vidal, 2013). Green‘as (2009)
pabrézia, kad darbo vietose naudojamos kompiuterinés programos uzduotis suplanuoja efektyviau,
nepalieka pertrauky, nesuteikia darbuotojams galimybés pailséti, be to leidzia vadovams labiau
kontroliuoti ir stebéti savo darbuotojy darbg. Darbuotojai turi jdéti daugiau pastangy, kuriy didéjima
lemia ir jy paciy vartotojiSkumo jtaka, veréianti sunkesniu darbu siekti paaukstinimo ir didesnio
uzdarbio, kuris padengty didéjancias iSlaidas (Green ir kt., 2013).

Nors ne visi mokslininkai savo tyrimuose naudoja intensyvumo dimensija, sunku abejoti jos reik§me

darbo viety kokybés vertinime (Horowitz, 2016). Pagrindinis darbo intensyvumo elementas, kurj savo
tyrimuose vertina mokslininkai yra darbo tempas arba greitis, kuriuo zmonés atlicka savo darbg.
Priklausomai nuo sektoriaus, srities, kurioje dirbama, darbo tempg lemia klientai, taip pat kolegy ir
vadovy koordinavimas, skaitmeniniai gamybos ar veiklos tikslai, jrengimy greitis ir gaminio
judéjimas (Eurofound ir TDO, 2019). Darbo tempag lemianciy veiksniy skaicius ir jy tarpusavio
priklausomybé laikomi objektyviu darbo intensyvumo rodikliu. Europoje net 33 proc. darbuotojy
nurodo, kad jy darbe yra bent trys darbo tempa lemiantys veiksniai ($altinis)

Kalbant apie darbo intensyvuma, svarbu kalbéti ne tik apie darbo tempa, bet ir apie darbo
reikalavimus. Eurofound ir TDO (2019) darbo intensyvumo laipsnj matuoja darbe esanéiy kiekybiniy
ir emociniy reikalavimy skai¢iumi. Kiekybiniams reikalavimams priskiriamas darbas grieztai
nustatytais terminais, darbas dideliu greiCiu, taip pat darbas, kurj nuolat reikia nutraukti dél
atsiradusiy trikdziy. Emociniai reikalavimai vertinami pagal tai, kiek darbuotojai turi dirbti emociskai
sudétingomis salygomis, slépti savo jausmus ar paveikti kity jausmus. Todél pastangos valdant
emocijas, savo jausmy slépimas ir darbas su priesiSkai nusiteikusiais klientais yra trys pagrindiniai
emociniai darbo reikalavimai lemiantys darbo intensyvumg. Holman‘as ir McClelland (2011), tyre
darbo viety kokybeés jtakg darbuotojy gerovei teigia, kad tiek kiekybiniai, tieck emociniai reikalavimai,
jeigu jie yra pernelyg auksti turi neigiamos jtakos psichologinei savijautai, nes su jais susijusios
pastangos mazina energijos atsargas ir lemia mazesn¢ gerove. Pazymima, kad zemi darbo
reikalavimai taip pat susij¢ su mazesne gerove, nes jie skatina nuobodulj. Vidutinio lygio darbo
reikalavimai yra patys naudingiausi, nes ,,uztikrina tokj reikalavimy lygj, kuris skatina, bet neslopina‘“
(Holman ir McClelland 2011 p. 19).

2.2.3. Laiko kokybé

LR Darbo kodekso 111 straipsnyje darbo laikas apibréziamas, kaip ,,bet koks laikas, kai darbuotojas
yra darbdavio zinioje ar atlieka pareigas pagal darbo sutartj.

Darbo valandy skaicius, darbo grafikas priklauso nuo organizacijos sprendimy, taciau Sie sprendimai
yra neatsiejami nuo Salies jstatymy, reglamentuojan¢iy maksimaly darbo laikg. LR Darbo kodekso
112 straipsnyje laiko trukmé, kurig darbuotojas vidutiniskai per tam tikra laikotarpj turi dirbti
darbdaviui, kad atlikty pareigas pagal sutartj, jvardijama darbo laiko norma. Lietuvoje $i norma yra
40 valandy per savaite. LR Darbo kodekso 113 straipsnyje pateikiama prievolé darbdaviams nustatyti
vieng 1§ penkiy darbo laiko rezimy, tarp kuriy yra ir lankstaus darbo grafiko nustatymas ir
individualaus darbo laiko rezimas. Kaip lankstumo pavyzdj galima jvardinti galéjima iSeiti valandai
ar kelioms i$ darbo dél asmeniniy reikaly. Tyrimai parodé, kad ketvirtadaliui darbuotojy Europoje
Sajungoje labai lengva susitarti, kad darbo valandomis biity galima atsipisti ir pasirtipinti asmeniniais
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ar Seimos reikalais (Eurofound ir TDO, 2019). Darbo laiko rezimas negali pazeisti maksimaliojo
darbo laiko reikalavimy: 1) vidutinis darbo laikas jskaitant vir§valandzius negali bati ilgesnis kaip
48 valandos per savaite, 12 valandy per pamaing ir 60 valandy per septyniy dieny laikotarpj, jeigu
dirbama pagal susitarimg papildoma darbg ir vir§valandzius 2) turi biiti laikomasi darbo laiko rezimo
ypatumy dirbantiems naktj (LR Darbo kodeksas 117 straipsnis), né$¢ioms ir neseniai pagimdziusioms
ir kriitimi maitinan¢ioms darbuotojoms taip pat asmenims iki astuoniolikos mety 3) negali biiti
dirbama daugiau kaip SeSias dienas per septynias paceiliui einancias dienas (LR Darbo kodeksas 114
straipsnis).

Kalbant apie darbo laikg paprastai pagrindinis démesys yra skiriamas darbo laiko trukmei (Green ir
kt., 2016), taciau, kaip teigiama Eurofound ir TDO (2019) ataskaitoje, laiko kokybés sgvoka yra
daugiau, nei darbo trukmé. Ji turéty apimti ir netipinj darbo laika, pavyzdziui, darba naktj,
savaitgaliais, darbg pamainomis, darbo laiko planavimo kontrolg ir iSankstinj prane$img apie darbo
laiko pokyc¢ius (nuspéjamuma), taip pat lankstumo laipsnj.

Burke ir kt. (2009), tyr¢ darbo intensyvumo ir darbo valandy sasajy ry$j su gerovés pasekmémis
pabréze, kad ilgos darbo valandos turi neigiamy pasekmiy tiek individualiu, tiek organizaciniu lygiu.
Darbuotojams ilgos darbo valandos turi neigiamy fiziologiniy pasekmiy, lemian¢iy nemiga, fizinj ir
emocinj nuovargj. Sios pasekmés daznai turi jtakos tiek pa¢iy darbuotojy, tiek jy Seimy gerovei.
Organizaciniu lygmeniu ilgos darbo valandos lemia patiriamg stresg, perdegimg ir turi jtakos
darbuotojy efektyviam funkcionavimui.

Smith‘as ir kt. (2008) pabrézia, kad rizika susirgti darbo vietoje didéjant darbo trukmei, taip pat
vadovui, norin¢iam, kad darbuotojai galéty dirbti, buitina suderinti darbo laika su ne darbo laiku, o
esant galimybéms pritaikyti darbo laika ir jo organizavima tiek organizacijos, tiek pacio darbuotojo
poreikiams.

2.2.4. Igudziai ir sprendimy priémimas

Smith ir kt. (2008) mano, kad darbo vietos kokybé neatsiejama nuo darbuotojui suteikiamos
galimybés panaudoti turimus jgudzius, jgyti naujy, taip pat laisvés priimti sprendimus darbo vietoje.
Green‘as (2006) labai teisingai jvertino jgiidziy ir laisvés priimti sprendimus tarpusavio rys$j. Jis teigé,
kad kiekvienas norintis savaranki$kai priimti sprendimus privalo turéti tam tikrus asmeninius
igtidzius. Priimdami sprendimus darbuotojai turi mokéti spresti problemas, prisiimti atsakomybe, kas
reikalauja atitinkamy gebéjimy. Kartu profesorius pripazjsta, kad turéjimas ziniy néra vienintelé
salyga leidzianti priimti su darbu susijusius sprendimus. Si aplinkybé dar priklauso ir nuo
pasitikéjimu paremtais santykiais su vadovu.

Kalbant apie pasitikéjimg, Coats‘as ir kt. (2008) pastebi, kad negalédami naudotis savo jgudziais
darbuotojai nusivilia, labiau nepasitiki savimi, ima jaustis maziau gerbiami savo vadovy. Pasitikéjima
savimi gali sumazinti ir nesugeb¢jimas panaudoti turimus ar jgyti naujy jgiidziy darbe

Technologiniy poky¢iy raida yra viena pagrindiniy priezasciy dél, ko zmonéms periodiskai reikia
mokytis ir atnaujinti savo jgidzius. Green‘as ir kt. (2013) pabrézia ir gery interaktyviy jgudziy,
jskaitant sugebéjima bendrauti, jtikinti ir paveikti kitus darbuotojus ir klientus, svarba. Visa gyvenima
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trunkantis mokymasis reikalingas tieck Zzmonéms tobuléjant savo karjeroje, tiek atsirandant naujoms
technologijoms ir darbo organizavimo biidams. ,,Siuolaikinéms technologijoms reikalingi labiau
iSsilaving ir intelektualGis darbuotojai, teigia Greena‘as (2009 p. 15). Europos Sajungos Saliy
statistika nuteikia optimistisSkai — 72 proc. darbuotojy pranesa apie naujy dalyky mokymasi darbe.
Maziausiai ketvirtadalj darbo su kompiuteriais, iSmaniaisiais telefonais ir neSiojamaisiais
kompiuteriais nurodo 57 proc. darbuotojy. Taciau kaip $iy mety Europos Komisijai teikiamoje
vertinti atskaitoje konstatuojama - Lietuvos jmonés nepakankamai investuoja j skaitmeniniy jgudziy
stiprinimg, nes tik 11 proc. jmoniy rengia darbuotojy mokymus, palyginti su 24 proc. jmoniy Europos
sajungoje (Europos Komisija, 2020).

Covid-19 pandemijos akivaizdoje jguidziai, reikalingi darbui su naujausiomis technologijomis islicka
svarbiis, taciau pabréziama ir kity, ypa¢ socialiniy ir asmeniniy jgiidZziy svarba. Jungtinis tyrimy
centras remiamas Europos Komisijos savo naujausioje ataskaitoje pateikia pagrindinius darbuotojams
reikalingus jgtidzius aplinkos isstikiams jveikti:

— Savireguliacija: geb&jimas atpazinti savo emocijas;

— Rupinimasis savo fizine, psichine ir socialine sveikata;

— Empatija: jsijautimas j kito zmogaus emocijas;

— Komunikacija: tinkamy komunikacijos priemoniy naudojimas;

— Bendradarbiavimas ir pagarba kitiems komandos nariams;

— Kiritinis mastymas: sugebéjimas vertinti informacijg ir formuluoti teisingas iSvadas;

— J augimg orientuota mastysena: nuolatinis mokymasis ir tikéjimas savo galimybémis;

— Mokymosi planavimas, organizavimas ir kontrolé (Sala, Punie, Garkov, Cabrera, Giraldez,

2020 p. 20).

VW —

Gebéjimai, teigiama ataskaitoje, galintys padéti jveikti kylancius i$Sukius ir jzvelgti galimybes,
kurias atne$a aplinkoje vykstantys poky¢iai, yra prioritetiniai.

2.2.5. Perspektyvos ir darbo nesaugumas

Bustillo ir kt., (2011b) analizuodami darbo viety kokybés dimensijas pateiké iSvada, kad net jeigu
darbo viety kokybé néra itin gera, bet darbuotojas jZzvelgia darbe perspektyva, jis vertina tai kaip itin
didelj darbo privaluma. Kitaip tariant, jeigu turimas darbas nesuteikia galimybés panaudoti visy savo
turimy jgudziy, yra intensyvus, reikalauja dirbti virSvalandZius, ta¢iau suteikia reikalingos darbinés
patirties ar galimybe netolimoje ateityje pradéti dirbti kitose pareigose, jis daznai bus laikomas geru
darbu.

TDO ir Eurofound (2019) remiantis darbo sglygy tyrimu pateikiamoje ataskaitoje darbo perspektyvy
sgvokai priskiria:

— tai, Kiek dabartinis darbas suteikia galimybes siekti karjeros (karjeros galimybés);
— tai, kiek darbuotojai yra susirtiping dél darbo praradimo (darbo nesaugumas);
— tai, koks yra jy uzimtumo Statusas ir sutarties riisis (uzimtumo statusas).
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Paskutinis Europos darbo salygy tyrimas parodé, kad geresnés karjeros perspektyvos yra tiems
darbuotojams, kurie dirba didesnése organizacijose, yra sudar¢ neterminuotas darbo sutartis ir dirba
visg darbo dieng. Kitas reikSmingas ir daugelyje Saliy vis dar opus - vyry ir motery karjeros
perspektyvy, dar vadinamas ,,Stiklinémis lubomis® klausimas. Moterys darbe vis dar jauciasi
diskriminuojamos ir nepakankamai vertinamos, nors atlikti darbo sglygy tyrimai ir neparodé
reiksmingo skirtumo vertinant karjeros perspektyvas ly¢iy aspektu.

Prastesniy karjeros perspektyvy lygis yra glaudziai susij¢s su nerimu dél darbo saugumo. Osterman‘as
(2013) konferencijoje darbo viety kokybés tema pastebéjo, kad privataus sektoriaus darbo santykiy
pobudis i§ esmés pasikeité taip, kad darbo vietos tampa maziau saugios, o darbuotojai - mobilesni.
Darbo saugumas arba kitaip darbuotojy jauc¢iamas nesaugumas priklauso nuo tokiy iSoriniy veiksniy,
kaip jmonés organizacinés struktiiros pokyciai (jskaitant darbo viety mazinimg ir pertvarkyma) ir nuo
bendros darbo rinkos perspektyvos.

Green‘as (20006) teigia, kad nesaugumas dél darbo ir sunkumai keiciant darbg yra taip pat labai susije
su ekonomikos biikle. Jam pritaria ir Coats‘as ir kt. (2008), teigdami, kad didéjantis nedarbo lygis
stipriai paveikia suvokimg apie saugumg darbe. ,,Netikrumas dél darbo neigiamai veikia darbuotojy
profesinj tobuléjima ir gyvenimo kokybe, kenkia darbuotojo motyvacijai dirbti ir lemia prastesn¢
teikiamy paslaugy kokybe®, teigiama TDO ir Eurfound (2019 p. 42) ataskaitoje.

2.2.6. Darbo uzmokestis

Daugumai darbuotojy darbo uzmokestis yra pagrindinis pajamy Saltinis. Galima spéti, kad dél Sios
priezasties, darbo uzmokestis daugelyje tyrimy vertinamas kaip pagrindinis darbo kokybés elementas.
Ekonomikos moksly kontekste ,,bet koks darbo apmokeéjimas yra daugumos zmoniy gaunama savo
gamybos produkto dalis darbo uzmokeséio forma, arba trumpiau — darbo pajamos* (Ziogelyté, 2010
p. 120). LR Darbo kodekso 139 straipsnyje pateiktas trumpas darbo uzmokes¢io apibrézimas —
»atlyginimas uz darba, darbuotojo atliekama pagal darbo sutartj®.

Jungtiniy Tauty Europos ekonominés komisijos (angl. United Nations Economic Commission for
Europe (UNECE) inicijuotame ir parengtame statistiniy uzimtumo gairiy rinkinyje darbo uzmokescio
sgvoka yra siejama su ,,atlyginimu grynaisiais ir natiira darbuotojams, mokamu paprastai reguliariais
laiko tarpais, uz dirbtg laika arba atlikta darba kartu su atlyginimu uz nedirbta laika, pavyzdziui, uz
kasmetines atostogas* (UNECE, 2015 p. 29). Siose gairése nurodoma, kad darbo uzmokestj sudaro
keturios dalys:

— tiesioginis darbo uzmokestis (grynaisiais pinigais), jskaitant nuolatines priemokas, Seimos
pasalpas ir darbdavio mokamas pasalpas uz namy nuomg ir pragyvenimo islaidas;

— atlyginimas uz nedirbtg laikg (pinigais), toks kaip kasmetinés atostogos ir kitos mokamos
atostogos;

— premijos ir dovanos (grynaisiais), tokios kaip vienkartinés ar mety pabaigos premijos ir pelno
dalijimosi priemokos;

— iSmokos natiira, jskaitant sglyging nemokamo ar subsidijuojamo biisto nuomos vertg ir kitas
iSmokas natiira, pavyzdziui, maistu, gérimais, degalais, avalyne ir drabuziais.
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LR darbo kodekso reglamentuojama darbo uzmokescio struktiira - bazinis darbo uzmokestis
(valandinis atlygis arba ménesiné alga), taip pat papildomai mokami priedai, nustatyti Saliy susitarimu
ar reglamentuojami teisés normy. Be kai kuriy priedy, nurodyty UNECE gairése, Lietuvos
Respublikos Darbo kodekse numatomi ir priedai uz jgyta kvalifikacijg.

Darbo uzmokestis daugelyje moksliniy tyrimy naudojamas pagrindiniu ir svarbiausiu darbo sglygy ir
visos darbo viety kokybés elementu (Eurofound ir TDO, 2019; Boccuzzo ir Gianecchini, 2014). Jis
taip pat yra dazniausiai tyrimuose naudojamas darbo kokybés rodiklis. Neoklasikinéje ekonomikoje
vyrauja subjektyvistinis pozitris, kKuriuo remiantis daroma prielaida, kad svarbiausias darbo aspektas
yra pajamy lygis, o pagrindinés pajamos yra atlyginimas (Holman ir McClelland, 2013; Horowitz,
2016).

Manoma, kad organizaciniu poziiiriu didesnis darbo uzmokestis rodo auks¢iau vertinamas darbo
vietas, o darbuotojo poziiiriu, didesnis atlyginimas padidina perkamaja galig ir suteikia galimybe
patenkinti daugiau individualiy poreikiy (Green, 2006). Boccuzzo ir Gianecchini (2014) tyre
universitetg baigusiy jauny asmeny darbo viety kokybe, nustaté, kad atlyginimas yra galingas
veiksnys, pritraukiant ir iSlaikant Y kartos darbuotojus.

Horowitz‘as (2016,) analizavgs darbo viety kokybés ir subjektyvios gerovés sgsajas, mano, kad
atlyginimas daznai naudojamas kaip darbo kokybés matas dél dviejy priezaséiy. Pirmoji, dél to, kad
pajamos lemia didesn¢ laime ir pasitenkinimg gyvenimu, antroji — pagrindiné priezastis dél ko
Zzmonés dirba yra noras uzsidirbti, todél atlyginimas yra itin svarbus ir patikimas darbo viety kokybés
matas.

Atlikdami tyrimus vieni mokslininkai respondenty klausia apie darbo uzmokestj atémus mokescius
ir socialinio draudimo jmokas (neto) ir bruto darbo uzmokestj. Kiti teigdami, kad atlyginimas néra
vien ,,bazinis“ atlygis ir daznai susideda i$ keliy elementy, i§ kuriy kai kurie yra kintami, ir mokami
atsizvelgiant | jmonés ar individualius rezultatus, be klausimy apie pagrindinj darbo uzmokest],
daznai domisi tokiais mokamais priedais, kaip priemokos uz pavojingas darbo salygas,
vir§valandzius, premijomis uz pasiektus rezultatus, transporto i§laidy kompensacijas, nemokamus
pietus ir kitas papildomas naudas (TDO ir Eurofound, 2019). Ir nors atlikta literattiros analizé
neleidzia abejoti darbo uzmokes¢io dydzio reikSme kiekvienam dirbanciajam, taciau dalis
mokslininky teigia, kad svarbu atlickant tyrimus i$siaiskinti, ar darbuotojai mano, kad jo atlygis yra
teisingai nustatytas, proporcingas jdétoms pastangoms, sgziningai jvertinami jy darbo rezultatai.
Ekonomikos moksly daktaras, profesorius Green‘as (2009) pabrézia ne vien materialing atlyginimo
reikSme teigdamas, kad likescius atitinkantis atlyginimas dirbanciajam leidzia jaustis pripazintam, 0
per mazas — sukelia nesgziningumo jausmg.

Apibendrinant §j poskyri galima teigti, kad darbo viety kokybés koncepcijy jvairovei jtakq daro
tyrimuose pasirenkamy vertinti skirtingi dimensijy rinkiniai, kuriy pasirikimq daznai lemia tyréjo
atstovaujama mokslo kryptis. Kaip bendrg daugelyje konstrukty esantj ir dazno tyréjo svarbiausiu
pripazjstamq galima laikyti tik darbo uzmokestj. Nepaisant skirtingy mokslo Saky teorijy pabréZiamy
skirtingy darbo kokybés aspekty, reikéty pasirikti tik tas darbo savybes, kurios daro tiesioging jtakq
darbuotojy gerovei. Pagrindziant §j teiginj darbe pasirenkama ir Kituose skyriuose analizuojama
Europos darbo sqlygy gerinimo fondo sudaryta darbo viety kokybés klasifikacija, kuria remiantis
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véliau bus atliekamas tyrimas jvertinantis fizinés darbo aplinkos, darbo intensyvumo, perspektyvy ir
darbo nesaugumo, laiko kokybés ir darbo uzmokescio sgsajos su darbuotojy gerove.

2.3. Darbuotoju gerovés samprata

Darbuotojy gerovés, prilygstancios sveikatai, temos aktualumas pasaulyje prasidé¢jo XX a. pradzioje
(Karen Danna ir Griffin, 1999). Didé¢jantis uzimtumas ir besiformuojancios jvairios insitucinés
nuostatos 1éme ir didéjanti nesaugiomis darbo saglygomis nepatenkinty darbuotojy skaiciy. Biitent
nepatenkinti darbuotojai ir jy drasa kovojant su aplaidziais darbdaviais teisme, buvo priezastis ne tik
atkreipti démesj, bet ir suprasti rysj tarp zmoniy darbo ir jy sveikatos bei gerovés.

Pirmoje darbo dalyje pateiktos su darbuotojais susijusios gerovés pasekmés tiek individualiu, tiek
organizaciniu lygmeniu yra neatsiejamos nuo supratimo apie tai, kas yra darbuotojy gerové. Darbo
viety kokybés konceptualizavimo sudétingumas buvo susijes su reiSkinio daugialypiskumu —
skirtingais darbo pozymiais, daranciais vienokig ar kitokig jtaka darbuotojy gerovei. Taciau, kaip
teigia Bustillo ir kt. (2011b), gerovés samprata, sociology dar vadinama gyvenimo kokybe ar laime,
atrodo visiems suprantama, taciau taip pat apibréziama sunkiai.

Literatiiros analiz¢ atskleidé nevieninga poziiir] ir supratimg apie tai, kas yra darbuotojy gerove ( Zr.
4 lentel¢). Karen Danna ir Griffin (1999) teigia, kad konceptualizavimo sudétingumg ir daugybés
geroves sgvoky buvimg lemia tai, kad Sios sgvokos yra sveikatos ir gerovés tyrimy, kuriuose
naudojama daugybé subjektyviy ir objektyviy matavimo rodikliy, pridedamy sudarant vis nauja
apibrézima, rezultatas. Tyr¢jos taip pat atkreipia démesj 1 skirtingus terminus, kuriuos naudoja
mokslininkai gerovés tyrimuose — ,,fiziné sveikata®, ,,subjektyvi gerové®, ,,psichologiné gerové®,
,psichiné sveikata“. Stai profesorius Edvardas Diener‘is (1984), garsus psichologas, tyréjas, knygy
autorius apibiidindamas bendrg zmogaus gyvenimo patirtj vartojo terming ,,subjektyvi gerove*, kuri
pasak jo i§ esmés atspindi paties Zmogaus apibrézta/apibiidinamg laime. Subjektyvig gerove jis
jvardino kaip pasitenkinimg gyvenimu, o zodj ,,laimé* naudojo teigiamam poveikiui (energingumui,
susijaudinimui, susizavéjimui) palyginti su neigiamu (pasibjauréjimu, kalte, depresija).

Kiti mokslininkai gerove supranta pla¢igja prasme ir nurodo tiek psichines, tiek fizines savybes kaip
vieng gerovés konstruktg. Pruyne (2011) teigia, kad ,,gerovés® (angl. Wellbeing) terminas yra
platesnis ir apima daugiau nei ,,sveikatg™ (angl. health) ir ,,sveikatinguma“(angl. wellness). Gerové
apima visus zmogaus funkcionavimo aspektus - fizinj, psichinj, emocinj ir socialinj. Pruyne (2011)
mano, kad gerové tai ,,tokia asmens biisena, kuriai budinga ne tik gera sveikata ar savijauta, bet ir
komfortas, pasitenkinimas savo darbu ir namy gyvenimu, asmeniné gerove ir tam tikra laimés dalis®.

Grant‘as ir kt. (2007), tyrgs vadovavimo jtaka darbuotojy gerovei, atkreipia démesj j tai, kad vis dar
per daug vadovy galvoja apie gerove siaurai, apsiribojant vieninteliu aspektu, pavyzdziui,
pasitenkinimu darbu. Jis darbuotojy gerove apibiidina kaip bendrg darbuotojo patirties ir darbo vietos
kokybés rezultata.

Daugialypj pozitirj j darbuotojy gerove i$ dalies remia CIPD 2016 metais pateikta darbuotojy gerovés
tyrimo ataskaita, kurioje pabréziama, kad vadovai neturéty j gerove zitréti tik kaip j vengima, kad
Zzmonés nesusirgty fiziskai, butina vadovautis holistiniu pozitriu. Svarbu suprasti, kad zmonéms
svarbis ne tik pagrindiniai fiziniai ir psichiniai poreikiai, socialiné parama, fiziné sauga, sveikata, bet
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ir suvokimas, kad sugeba susitvarkyti su savo gyvenimu. Todé¢l vadovaujantis holistiniu pozitriu,
kiekvienos organizacijos tikslas turéty biiti darbo aplinkos, kuri leisty darbuotojams gerai jaustis ir
iSnaudoti visg savo potencialg, suktirimas. Coats‘as ir Lekhi‘s (2008 p. 18) pabrézia ypatinga aplinkos
svarbg, teigdami, kad ,, aplinka turi jtakos tam, kaip mes jauciamés, ir tam, kaip mes jau¢iamés, daro
jtaka musy kiino chemijai. Bendras supratimas apie savijautg uzfiksuojamas tokiomis frazémis kaip
,.tai kenkia mano kraujosptudziui* arba ,.tai tikrai mane jaudina“.

Biatowolska ir kt. (2019), atlikusi sistemine mokslinés literatiiros darbuotojy gerovés tema analize,
taip pat kritikuoja darbuotojy geroveés supratimg per vienos su gyvenimu susijusios priemoneés, tokios
kaip psichiné sveikata, objektyva arba pasitenkinimo gyvenimu ir pasitenkinimo darbu elementus,
arba santykiy darbo vietoje poveikio nustatymg. Ji teigia, kad privaloma atsizvelgti j sudétingus
daugialypius rysius tarp geroves darbe, darbo rezultaty, darbo istekliy, darbo poreikiy ir gyvenimo
iStekliy. Bustillo ir kt. (2011b) pateiktas apibrézimas gan tiksliai i$pildo Bialowolska jvardintus
daugialypius rySius. Teigiama, kad darbuotojy gerove galima buty apibrézti, kaip ,,sveika,
pasitenkinimg savimi uztikrinancia, saugiag ir turinc¢ig pakankamai istekliy, kad galéty tinkamai
gyventi, biikle, ir laikg turéti patenkinamg asmeninj gyvenima®.

4 lentelé. Darbuotojy geroves sampratos mokslingje literattiroje

Autorius Gerovés sampratos

Tai asmens biisena, kuriai budinga ne tik gera sveikata ar savijauta, bet ir komfortas,
pasitenkinimas savo darbu ir namy gyvenimu, asmeniné gerové ir tam tikra laimés dalis.

Tai buvio biisena, kuriai jtakos gali turéti asmens salygy ar aplinkybiy, jskaitant jo darbo
aplinkybes, pokyciai. Tai teigiama blisena, kurioje individas sugeba veikti optimaliame lygyje
arba arti jo, nesvarbu, ar jis apibréztas, ir iSmatuotas atsizvelgiant j fizing, psichine. , emocinj
ir (arba) socialinj funkcionavima, turintj reikSmingy padariniy individui, jo Seimai ir
bendruomenei, organizacijai ir visai visuomenei.

E. Pruyne (2011)

M. A. Grant‘as ir kt. . S . .
rantasit Bendra darbuotojo patirties ir funkcionavimo darbe kokybé

(2007)
CIPD (2007); CIPD Pasitenkinimo ir klestéjimo jausmas ir galimybé iSnaudoti visa potenciala savo ir
(2016) organizacijos labui

Bendra zmogaus patirtis, malonus emocinis patyrimas ir laimé. Ji apima ilgalaikj zmoniy

E. Diener (1984), . o L . . . . .
( ) malony poveikj, nemalonaus poveikio nebuvimg ir pasitenkinimg gyvenimu (Subjektyvi

(2009)

K. Karen Danna ir R.

Griffin (1999)

L. Gustainiené ir kt.
(2014)

gerove)
Suprantama kaip apimanti pasitenkinimg gyvenimu, pasitenkinimg darbu ir bendra sveikata

Tai optimaliai funkcionuojanti psichologiniy, organizaciniy ir socialiniy (aplinkos) veiksniy
visuma, suteikianti teigiama emocinj ir kognityvinj patyrimg, kurj asmuo subjektyviai

reflektuoja.

R.M. Bustillo ir kt. Tai sveika, pasitenkinima savimi uZztikrinanti, saugi ir turinti pakankamai istekliy gyventi

(2011b) tinkamai, biiklé ir laikas turéti patenkinama asmeninj gyvenima.

oo Teigiamas, subjektyvus gyvenimo patirties, teigiamos psichologijos jausmas, ir tai turéty bti
A.V.C.I. Nilgiin - : : - .
(2017) traktuojama kaip daugiau nei ligos nebuvimas

Apibendrinant galima teigti, darbuotojy gerovés, kaip ir darbo viety kokybés samprata yra sudétinga
dél reiskinio daugialypiskumo bei skirtingy terminy naudojimo moksliniuose tyrimuose. Darbuotojy
gerovés darbo vietoje literatiiros analizé parodeé, kad Siy laiky organizacijose ribotas poZiiris j
darbuotojy gerove tik kaip j apsaugq nuo susirgimo, turéty arba jau yra keiciamas platesniu,
holistiniu poziuriu. O gerovés sqvoka néra tik sveikata, gera savijauta ar pasitenkinimas darbu, bet
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apima gerai subalansuotas fizines, psichines, emocines ir socialines ypatybes darbo vietoje ir uz jos
riby. Remiantis Pruyne (2011), Siame darbe darbuotojy gerové - tai asmens biisena, apimanti
teigiamas fizines psichines, emocines ir socialines ypatybes darbo vietoje ir uz jos riby.

2.4. Darbuotoju gerovés dimensijos

Ankstesniame skyriuje analizuota gerovés samprata leidzia teigti, kad gerové néra paprastas ir lengvai
suprantamas reiskinys ir gali reiksti skirtingus dalykus skirtingiems zmonéms. D¢l §ios priezasties
organizacijos, kurios riipinasi savo darbuotojy gerovés lygio kélimu daznai pastebi, kad skirtingoms
gerovés dimensijoms tenka taikyti skirtingas strategijas ir iniciatyvas. CIPD (2016), vienoje 1S kas
keleta mety vykdomy darbuotojy gerovés tyrimy ataskaitoje pateiké praktines gaires, pagalba
darbdaviams, kuriantiems gerovés strategijas ir taikantiems holistin] gerovés pozitrj | darbuotojy
gerove. Sioje ataskaitoje CIPD paskelbé darbuotojy gerovés modelj, sudaryta i§ penkiy geroveés
sri¢iy: sveikatos, darbo, vertybiy, socialumo ir asmeninio augimo ir pateiké gaires vadovams,
kuriomis vadovaujantis biity pasiekiamas rezultatas — darbuotojy gerové.

5 lentelé. Darbuotojy gerovés modelis pagal CIPD (2016)

SRITIS ELEMENTAS GERIEJI PAVYZDZIAI
Sveikatos stiprinimas, gera reabilitacija praktikos, sveikatos
Fizin¢ sveikata patikrinimai, gerové iSmokos, sveikatos draudimo apsauga, parama
profesinei sveikatai
Sveikata = Fiziné sauga Saugi darbo praktika, saugi jranga, asmens saugos mokymai
Streso valdymas, rizikos vertinimas, konflikty sprendimo mokymai,
Psichiné sveikata vadovy mokymas, psichiniy ligy valdymas, profesinés sveikatos
palaikymas, pagalbos darbuotojams programa
Darbo aplinka Ergonomiskos darbo zonos, atvira ir jtraukianti kulttra
Geras vadovy valdymas Yelksmlnga zmoniy valdymo politika, vadovy mokymai, nedarbo dél
ligy valdymas
. o Darbo turinys, vaidmenys, darbo kokybé, kriivis, darbo valandos,
Darbas Darbo reikalavimai . - - e ; X
pasitenkinimas darbu, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
SavarankiSkumas Kontrolé, naujovés, informavimas
Pokyc¢iy valdymas Bendravimas, jsitraukimas, lyderysté
Atlyginimas ir atlygis Sazininga ir skaidri atlyginimy praktika, nefinansinis pripaZinimas
vadovavimas Vertyb.t?mls gr.l.sta. .llyderyftf.:, aiski misija ir tikslai, sveikatos ir gerovés
strategija, pasitikéjimo kiirimas
Vertybés  Etikos standartai Orus darbgs, socialiné jmoniy atsakomybe, bendruomenés investicijos,
savanoryste
. Ivairové ir jtraukimas, skirtumy vertinimas, kultiirinis jsitraukimas,
Ivairove L .
darbuotojy ir vadovy mokymai
Darbuotojo balsas Bendravimas, konsultacijos, dialogas, dalyvavimas priimant sprendimus
Socialumas

Teigiami santykiai

Karjeros plétra

Valdymo stilius, komandinis darbas, sveiki santykiai su bendraamziais ir
vadovais, orumas ir pagarba

Mentorysté, instruktavimas, veiklos valdymas, plétros planai, jgidziy
panaudojimas, perémimo planavimas
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Emociniai aspektai Teigiami santykiai, asmeninio atsparumo mokymai, finansiné gerové

Asmeninis . . Veiklos tobulinimo planai, galimybés mokytis, karjeros vidurio perzitira,
. Mokymasis visg gyvenima N o VI
augimas techninis ir profesinis mokymasis, i§siikiai darbe

Karybiskumas Atvira ir bendradarbiavimo kultiira, inovacijy dirbtuvés

Kaip teigiama ataskaitoje, penkiy gerovés sri¢iy nustatymas yra pagalba organizacijoms, kurios
ripinasi savo darbuotojy gerove. Sis gerovés modelis taip pat irySkina pagrindinius abipusius
organizacijos ir asmens rySius - kiekvienos gerovés srities, elemento ir iniciatyvos efektyvumas
priklauso nuo abiejy dalyviy sgveikos. ,,Kuriant efektyvig darbuotojy gerovés strategija néra jokio
,Vvisiems tinkamo* poziiirio, o jos turinys turéty biiti grindziamas individualiais darbuotojy poreikiais
ir ypatybémis“ (CIPD, 2016 p. 6).

Moksliniuose tyrimuose zmogaus gerové analizuojama tiek objektyviai, tiek subjektyviai.
Objektyviis geroves rodikliai yra gyvenimo lygis, bistas, darbo salygos ir sveikata. Geri, malonis
iSgyvenimai arba nepasitenkinimas yra psichinés savijautos elementai. Remiantis epidemiologiniais
ir neurologiniais tyrimais, psichiné gerové sudaro atskirg sveikatos pagrindag (Tuomi, Vanhala,
Nykyri ir Janhonen, 2004).

Diener‘is (2000) viename i§ subjektyvia gerove analizuojan¢iame savo darbe teigia, kad gerove darbe
galima suvokti i§ dviejy skirtingy pozitriy, pagristy skirtingomis filosofinémis tradicijomis:
hedonistinio pozitirio, kai gerové apibréziama kaip malonumas ir teigiama patirtis ir eudamoninio
poziiirio j gerove, Kaip j asmenybés augimga ir prasmés jausma. Sios dvi gerovés véliau buvo
jvardintos subjektyvia ir psichologine gerove (Ryff, 1995). Organizacijose pasitenkinimo darbu
tyrimai yra hedonistinis pozidris j psichologinés gerovés supratimg. Pasitenkinimas darbu yra
subjektyvus darbuotojy manymas apie jy darba. Prasmés ir jsitraukimo tyrimai yra eudamoninis
poziliris | psichologinés gerovés supratimg: prasmé apibréziama atsizvelgiant | darbuotojy
pasitenkinimag ir jy pastangy tikslg (Grant ir kt., 2007).

Green‘as ir kt. (2016) analizuodami 2001, 2006 ir 2012 Didziosios Britanijos darbuotojy apklausy
duomenis teigé, kad su darbu susijusiag gerove galima jvardinti ,jausmais apie savo darba®, ir
iSmatuoti dviem su darbo sglygomis susijusiais emocinés gerovés aspektais — entuziazmu ir
pasitenkinimu. Entuziazmo skaléje tyréjai nurodé tokius su darbu susijusius jausmus apibiidinancius
budvardzius kaip ,prislégti, ,apgailétini, ,linksmi®, ,entuziastingi“ ir ,optimistiSki“.
Pasitenkinimo skal¢je biidvardziai buvo ,,jtempti*, ,,neramis®, ,,susiriping®, ,,ramiis®, ,,patenkinti* ir
»atsipalaidave®. Tyréjai pazyméjo, kad tiek entuziazmas, tiek pasitenkinimas yra susij¢ ne tik su
teigiamais psichinés sveikatos rodikliais, bet ir su organizaciniu jsipareigojimu bei pasitenkinimu
darbu.

Peird, Kozusznik‘as, Rodriguez-Molina ir Tordera, (2019) savo tyrimu band¢ sukurti laimingo
produktyvaus darbuotojo modelj, iSreiSké kritiska nuomone apie tyrimus, kuriuose i darbuotojy
gerove atsizvelgiama vien tik per hedonisting perspektyva — pasitenkinimg gyvenimu, laimeg,
emocingumg bei pasitenkinimg tam tikrais gyvenimo aspektais (pvz. pasitenkinimg darbu). Jie
pabréze gerovés reisSkinio sudétingumg ir biitinybe atliekant darbuotojy gerovés tyrimus atsizvelgti
tiek j hedonistinius, tick j eudomoninius aspektus. Panasig nuomong savo darbe pateiké ir Page ir
Vella-Brodrick (2009). Ivertinusios anksciau atliktus gerovés darbe tyrimus, mokslininkés teigé, kad
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dauguma jy yra riboti, nes iSskirtinis démesys juose skiriamas pasitenkinimo darbu vertinimui.
Norédamos kompensuoti §j siaurg kity tyréjy pozitirj, pasitilé darbuotojy gerovés modelj, sudarytg i$
trijy komponenty:

— subjektyvios gerovés (SWB), suprantamos kaip pasitenkinimas gyvenimu;

— psichologinés gerovés (PWB), | kurig jeina SeSios gerovés dimensijos: saves priémimas,
gyvenimo tikslas, aplinkos jvaldymas, teigiami santykiai su Kkitais, savarankiSkumas ir
asmeninis augimas. Sios $esios dimensijos apima sveikatingumo plotme, apimandia teigiamus
saves ir gyvenimo vertinimus, nuolatinio asmens augimo ir tobul€jimo jausma, jsitikinima,
kad gyvenimas yra tikslingas ir prasmingas, gery santykiy su Kkitais turéjimg, Zmoniy,
gebejima efektyviai valdyti savo gyvenima ir aplinkinj pasaulj bei apsisprendimo jausma;

— pasitenkinimo darbu jausmo.

Biatowolska ir kt. (2019) j gerove, kaip konstrukta, susidedant] i§ keliy dedamyjy pasizitréjo dar
saviCiau. Atlike 5565 gamybos darbuotojy gerove skatinanciy veiksniy analiz¢ ir jy rysj su darbo
rezultatais, savo tyrimo ataskaitoje pabrézé ribotg kai kuriy tyréjy supratimg apie gerove darbo
aplinkoje ir biitinybe taikyti visapusis$ka gerovés rodiklj, skirtg atspindéti zmoniy klestéjimg (angl
flourishing). Klestéjimo indeksas (angl. Flourish Index), kurio autorius VVanderWeel — tai penkiy
zmogaus gyvenimo sri¢iy visuma. Sios sritys apima: laime ir pasitenkinima gyvenimu (hedomoniné
gerove), fizing ir psiching sveikata, prasme ir tikslg (eudomoniné gerové), charakterj ir vertybes
(asmeninés savybés), glaudzius socialinius rySius (socialiné gerové). Kaip teigé tyréjai,
pasitenkinimas gyvenimu/laimé, prasmé ir tikslas bei artimi socialiniai santykiai daznai buvo
jtraukiami j socialiné, eudaimoninés ar hedomoninés gerovés rodiklius, o sveikata, charakteris ir
vertybés paprastai nevertinami.

Grant‘as ir kt. (2007) analizuodami vadovavimo jtaka darbuotojy gerovei taip pat pabrézé ydinga ir
siaurg vadovy poziir; ] gerove, kai démesys sutelkiamas tik ] vieng aspekta, pavyzdziui,
pasitenkinimg darbu. Pritardami medicinos, filosofijos, psichologijos ir sociologijos mokslais
grindZziamam holistiniam gerovés apibrézimui, jie iSskyre tris vieno gerovés konstrukto dedamasias:

— psichologiné gerové — tai darbuotojy savijauta, pasitenkinimas darbu ir gyvenimu;

— fiziné gerové - fiziné ir psichiné sveikata ir funkcionavimas (Sirdies ir kraujagysliy ligos,
nelaimingi atsitikimai darbe, stresas);

— socialiné darbuotojy gerové — tarpasmeniniai santykiai, elgesio su darbuotojais
S3ziningumas, parama .

Tolimesniuose $io darbo skyriuose bus remiamasi Grant’o ir kt. (2007) sudarytu darbuotojy gerovés
konstruktu. IS pradziy aprasomos konstrukto dedamosios - fiziné ir psichiné sveikata (fiziné geroveé),
pasitenkinimas darbu (psichologiné gerové) ir bendradarbiy ir vadovy parama (socialiné geroveé),
veliau atliekamas darbo viety kokybés ir gerovés sgsajy tyrimas.

2.4.1. Fiziné ir psichiné sveikata

Darbuotojy sveikatos lygis lemia ne vieng svarby su darbu susijusj aspekta. Kaip teigia Bevan‘as
(2010), sveiki darbuotojai yra energingesni, labiau susikaupe, atsparesni, geriau pakelia darbo kriivj,
ne taip jautriai reaguoja j kritiskus atsiliepimus ir aplinkos pokyc¢ius. Be to jie labiau linke palaikyti
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savo bendradarbius ir yra labiau orientuoti j klienta. Karen Danna ir Griffin (1999) teigia, kad
anksciau vadovai galvodami apie veiklos efektyvuma, daugiausia démesio skyré darbuotojy sveikatai
ir ,,stabilios darbo jégos* iSlaikymui. Taciau pazymima, kad orientacija tik i fakta t.y. pacia liga ar
jos nebuvimg yra klaidinga. Kaip savo ataskaitoje skelbia PSO (2010 p. 6) —,,sveikata yra ne tik
fizinés, bet ir psichinés, ir socialinés gerovés buklé, o ne tik ligos ar negalios nebuvimas®.

Karen Danna ir Griffin (1999) sutinka su PSO apibrézimu ir teigia, kad sveikata yra geroveés
sudedamoji dalis ir apima tokiy psichologiniy rodikliy, kaip poveikis, frustracija ir nerimas derinj taip
pat tokius fiziologinius rodiklius kaip kraujospiidis, Sirdies biikl¢ ir bendra fiziné sveikata. Tyr¢jos
pabrézia platesnio pozidrio j sveikatg reikalingumg teigdamos, kad norint jvertinti darbuotojo
sveikatg nereikéty koncentruotis vien tik j fizinius simptomus. Vertinimas turéty apimti ir psichinius,
psichologinius ir emocinius aspektus, emocing darbuotojo biiseng, taip pat ir socialinius aspektus,
tokius, kaip darbuotojo psichotropiniy medziagy vartojimas, rikymas ir kokios yra to pasekmés.

Grant‘as (2007), atlikes keliy gerovés tyrimy apzvalga, i$skyré tris pagrindinius pozitirius, Kuriais
paprastai remiasi mokslininkai tirdami darbo ir darbuotojo sveikatos rysj:

— darbas yra galimas suzalojimy ir ligy Saltinis, nes pavojai sveikatai, saugos pavojai gali sukurti
pavojingas darbo salygas ir daryti neigiama poveikj darbuotojy sveikatai. Vertinama, kiek
darbe yra pavojingy veiksniy ir kokia zalg jie daro fizinei sveikatai,

— darbas gali sukelti stresg. Vertinama darbo aplinkos, darbo savybiy poveikis darbuotojo
emocinei sveikatai;

— darbas yra ir naudos Saltinis, nes jo déka galima jsigyti sveikatos priezitiros paslaugy.

Analizuodama darbo sukeliamy ligy pobudj, Pruyne (2011) pastebi, kad nepalankiy darbo salygy
nulemtos darbuotojy ligos keiGiasi. Sj pastebéjima pagrindzia TDO (2015a) ataskaita, kurioje
nurodoma, kad jeigu XIX a. pirmojoje pusé¢je dazniau buvo sergama infekcinémis ligomis, tai $iuo
metu vyrauja onkologiniai, kraujotakos, kvépavimo taky, raumeny ir kauly susirgimai. Taciau
daugiausia nerimo, teigiama ataskaitoje, kelia psichiniy sveikatos problemy darbe didéjimas.
Eurofound (2018) akcentuoja, kad stresas darbe lemia Sirdies ir kraujagysliy ligas bei tokias psichinés
sveikatos problemas, kaip depresija, nerimas ir perdegimas. Stresg sukelianCiomis priezastimis
jvardijami darbo organizavimo pokyciai, jau¢iamas nesaugumas dé¢l darbo ir padidéje emociniai
reikalavimai.

Stresas darbe

Terming ,,Stresas™ dar 1936 metais pavartojo Hansas Selye, endokrinologas i§ Vengrijos. Stresg jis
apibiidino kaip nespecifinj kiino atsaka i bet kokius poky¢iy poreikius (Neylan, 1998). TDO (2016)
stresg jvardija zalingu fiziniu ir emociniu organizmo atsaku, kurj sukelia disbalansas tarp suvokiamy
reikalavimy ir suvokiamy istekliy, taip pat Zzmoniy nesugebéjimas susidoroti su esamais darbo
reikalavimais.

Noblet ir LaMontage ( 2006 ) stresg lemiancius veiksnius suskirsté j kylanc¢ius dél pacio darbo (pvz.,
per ilgos darbo valandos, per didelis darbo kriivis) arba dél socialiniy ir organizaciniy salygy, kuriose
atliekamas darbas (pvz., konfliktai darbe, paramos nebuvimas). Pruyne (2011) isskiria keleta
pagrindiniy priezas¢iy lemianc¢iy darbuotojy stresa: su darbu tiesiogiai nesusij¢ priezastys — Seima ir
santykiai, finansinés problemos; su darbu susij¢ priezastys - darbo kravis, vadovavimo stilius,
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organizaciniai poky¢iai ar restruktiirizacija, darbo santykiai, darbo saugumas, vadovy palaikymo
trakumas, spaudimas atlikti uzduotis/pasiekti tikslus, ilgos darbo valandos, savo darbo kontrolés
stoka, netinkamas mokymas, netinkamas darbo planavimas.

Kalbant bendriau, o ne vien apie konkreciy darbo savybiy jtaka darbuotojy psichinei sveikatai,
manoma, kad tai ar darbuotojas patirs stresg, priklauso ir nuo jmonés dydzio. Kai kuriy tyrimy i§vados
skelbia, kad dideliy jmoniy darbuotojai patiria daugiau streso, nesaugumo ir nepasitenkinimo, nei
mazy, o pagrindings streso priezastys yra susij¢ darbo kraviu ir vadovavimo stiliumi, taip pat su stresu
ne darbe t.y. Seimoje (Pruyne, 2011). Urnikyté ir Kaminskas (2011) analizuodami 25 Lietuvos
jmonése atlikto darbuotojy psichosocialinés rizikos veiksniy tyrimo rezultatus pastebéjo, kad
darbuotojo emocine bukle lemia jo amzius, patirtis, lytis (moterys dazniau, nei vyrai patiria stresg),
i§silavinimas (maziau i$silaving darbuotojai patiria daugiau streso). Noblet ir LaMontagne (2006)
zvelgia Siek tiek ,.giliau®. Tyre darbuotojy sveikatos gerinimo biidus, mazinancius stresg darbo
vietoje, jie pastebéjo, kad tai, kas vienam zmogui kelia stresa, kita gali stimuliuoti ir skatinti eiti
pirmyn. Pasak tyréjy, taip yra todél, kad stresa sukeliantys veiksniai yra suvokiami skirtingai ir
priklauso tiek nuo asmeniniy savybiy (sugebéjimo jveikti stresg), tiek nuo situaciniy (suteikiamos
vadovy paramos) kintamyjy.

Daugelio tyrimy rezultatai parodé, kad stresas yra pagrindiné problema darbe, kelianti grésme
asmens, organizacinei ir visuomenés sveikatai (Karen Danna ir Griffin, 1999; Coats ir Lekhi, 2008;
Noblet ir LaMontagne, 2006). Karen Danna ir Griffin (1999) pabrézia del streso kylancias elgesio ir
psichologines problemas. Elgesio poky¢iai, pasak tyréjy, paprastai biina ankstyviausi streso pozymiai
ir apima: didesnj piktnaudziavimg alkoholiu ir narkotikais, padidéjusj rikyma, avarijy laipsnj, smurtg.
Psichologinés pasekmés apima Seimos problemas, miego sutrikimus, seksualing disfunkcijg ir
depresija.

I$siaiskinus pagrindines streso priezastis, jj lemiancius veiksnius, pasekmes asmens elgesiui ir
organizacinei bei visuomenés sveikatai, svarbu suprasti, kad stresas taip pat daro didele jtaka
pasitenkinimui darbu (Osterman, 2013), antrajai gerovés konstrukto dedamajai, kuri i§samiau bus
aptarta sekanc¢iame skyriuje.

2.4.2. Pasitenkinimas darbu

Pasitenkinimas darbu yra vienas i§ psichologinés gerovés darbe elementy (Daniels, Watson ir Gedikli,
2017). Tyréjy susidoméjimas pasitenkinimu darbu prasidéjo dar 1920 metais ir iki Siy dieny, pasak
Fisher (2014), yra dazniausiai tiriamas rei$kinys visoje organizacinéje elgsenoje. Toks démesys
pasitenkinimo darbu tyrimams gali atrodyti perdétas, ypa¢ manantiems, kad darbas ir neturi biiti
lengvas, jdomus ar kitokiais epitetais apibréztas. Misy tévai, dabar jau vyresniosios kartos atstovai,
ne visada galéjo nuspresti, kokj darbg pasirinkti, dziaugdavosi dirbdami jiems kity paskirtg darba.
Daugelis ankstesnius laikus prisimena su nostalgija darbo paskyrimus laikydami praeities
privalumais. D¢l Sios priezasties klausimas ar darbas yra jdomus ir patinkantis daugeliui vyresniy
darbuotojy gali atrodyti keistas. SkeptiSka nuomong apie pasitenkinimg darbu galéty pakeisti, kali
kuriy mokslininky pateiktos iSvados apie pasitenkinimo darbu ir gyvenimu sasajas. Fisher (2014)
mano, kad pasitenkinimas darbu gali biiti laikomas pasitenkinimo gyvenimu analogu. Jai pritaria ir
Green‘as (2009) teigdamas, kad pasitenkinimas darbu yra svarbi pasitenkinimo gyvenimu dalis.
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Schokkaert ir kt. (2009) pabrézia pasitenkinimo darbu ir darbuotojy laimés sgsajas. Jie pastebi, kad
kai kurie tyréjai pasitenkinimg darbu laiko svarbiu darbuotojy produktyvumo ir bendros savijautos
veiksniu, priklausanciu nuo individualiy kiekvieno darbuotojo siekiy. Tam, kad pasitenkinimo darbu
lygi lemia normos ir likesiai pritaria ir sociologijos moksly daktaras Kalleberg‘as (2011).
Aptardamas darbuotojy pasitenkinimo darbu tyrimus skirtingose Salyse jis akcentuoja, kad
pasitenkinimo darbu did¢jimo ar maz¢jimo tendencijas lemia ne objektyviis pacio darbo pobiidzio
pokyc¢iai, o kintantys darbuotojy lukesciai. Kalleberg‘as mano, kad dél darbuotojy likes¢iy kaitos
pasitenkinimas darbu nevisiskai tinkamas rodiklis vertinti su darbu susijusius poky¢ius. Taciau jam
oponuoja Osterman‘as (2013). Kalbédamas apie darbo viety kokybés tyrimus, jis atkreipia démesj j
savotiska tyréjy savivale. Pasak Osterman‘o, tyré€jai, sugenerave ilga darbo viety savybiy sarasa,
daznai svorius ir prioritetus Sioms savybéms priskiria savavaliSkai. Dél Sios priezasties pasitenkinimo
darbu tyrimai yra reikalingi darbo savybéms analizuoti. ,,Zmonés reguliariai vertina, kaip jaugiasi
dirbdami savo darba, o jy pasitenkinimo darbu laipsnis tiksliausiai parodo esamg darbo viety kokybés
situacija“ (Osterman, 2013 p. 747). Si i§vada parodo, kad jmoniy vadovams darbo pasitenkinimo
tyrimai ir jy periodiSkas vykdymas, turéty bati prioritetu. Pirma dél to, kad pasitenkinimo darbu
tyrimy rezultatai gali prognozuoti darbuotojy ketinimg iSeiti i§ darbo (Smith ir kt. 2008 ), nes
nepatenkinti darbuotojai bus linke ieskoti daugiau pasitenkinimo teikianc¢io darbo. Antra,
pasitenkinimas darbu yra svarbus produktyvaus ir neproduktyvaus elgesio darbo vietoje rodiklis
(Oswald ir kt. 2015). Trecia, pasitenkinimo darbu tyrimo rezultatai teikia vadovams naudingos
informacijos analizuojant jmonés veiklg, nes turi sgsajy su jmonés veiklos rezultatais (Barry, Bryson,
Gomez, Kaufman, Lomas, ir Wilkinson, 2019).

Literattiroje pateikiama nemazai priezasCiy, lemianéiy pasitenkinimg darbu. Green‘o (2004) atlikta
sisteminé literatiros analizé atskleidé keleta darbo pasitenkinimui jtaka daranéiy veiksniy. Sie
veiksniai tai:

— didesnis darbuotojy dalyvavimas priimant sprendimus;

— galimybe¢ jgyti naujy jgudZiy darbe;

— jmongs dydis. MaZose jmonése dirbanc¢iy Zmoniy pasitenkinimas darbu didesnis;

— lytis. Moterys yra labiau patenkintos savo darbu;

— amzius. Jaunesni darbuotojai jauciasi labiau patenkinti savo darbu,

— i8silavinimas. Kvalifikacijai nevirSijant reikalaujamos darbe, pasitenkinimas darbu yra
didesnis nei tuomet, kai turima daugiau darbe nepanaudojamy jgudziy.

Osterman‘as (2013) analizuodamas pasitenkinimo darbu priezastis, papildé kolegos pateikty
priezaséiy sarasa darbo savarankiskumo ir patiriamo streso lygio darbe elementais teigdamas, kad Sie
turi daugiau jtakos pasitenkinimui darbu, nei gaunamas darbo uzmokestis ar jauciamas darbo
saugumas.

Van Dun ir kt. (2012) daugiausia démesio skyré ne darbo ypatybéms, lemianc¢ioms pasitenkinima
darbu, o socialinés gerovés aspekty vaidmeniui. Tyréjai teigia, kad darbuotojai jauciasi patenkinti,
kai sulaukia griztamojo rysio apie pasiekimus i§ savo vadovo, taip pat kai Sie dalyvauja tobulinant
darbuotojy darba. Ypac svarbus vadovy suteikiamos paramos darbe aspektas (Van Dun ir kt. 2010),
kuris aptariamas kitame $io darbo skyriuje.
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2.4.3. Bendradarbiy ir vadovy parama

Gustainiené ir Pranckevi¢iené (2011) socialing gerove apibrézia kaip teigiamg pozitrj j zmones,
teigdamos, kad pozityviai mastantis darbuotojas nebijo keistis, o darbe vykstancius pokycius priima
palankiai, jzvelgdamas tobuléjimo galimybe. Pradhan ir Hati (2019 p. 12), teigia, kad ,,socialiné
gerove yra teigiama santykiy buklé, socialinis stabilumas ir socialiné taika, atspindinti Zmoniy
priklausomybeés ir prisiriSimo prie visuomenes jausmo laipsnj“. Socialiné geroveé reiskia santykiy su
Kitais zmonémis ir bendruomenémis kokybe, arba, kaip savo darbe jvardijo Fisher (2014), socialiné
gerove reiskia ,,kokybiskus rySius®.

Socialiniy santykiy svarbag tiksliai galéty nusakyti gyvenimiskas pavyzdys. ISgirdus klausima apie tai,
kaip mums sekasi darbe, daznai pradedame kalbéti ne apie savo darbo ypatybes, o apie tai, kg manome
apie savo darbo atmosfera, savo bendradarbius ir vadovus. Teigiama, kad santykiai darbe gali biiti
suvokiami kaip stipresnis motyvuojantis veiksnys nei, pavyzdziui, asmeniniai darbuotojy laim¢jimai
ar darbo salygos (Soryté ir Pajarskiené, 2014).

Tai, kad socialiné gerove gali ir turi biiti laikoma bendros darbuotojy gerovés dalimi sutinka ir PSO
(2010) apibrézdama sveikata, kaip apimancia visiSkos fizinés, psichingés ir socialinés gerovés biiseng.
Taciau Pradhan ir Hati (2019) teigimu vis dar nedaug tyréjy socialing gerove suvokia, kaip svarbig
darbuotojy gerovés dimensija. Dél Sios priezasties socialinés gerovés darbe konceptualizavimas ir
matavimas yra tik pradiniame etape.

Viena i§ daug démesio socialinei gerovei darbe skyrusiy mokslininkiy, Fisher (2014), atlikusi
sisteming literatiros analize, rekomendavo iSplésti gerovés darbe konceptualizavimg ir vertinima.
Sioje analizéje ji pateiké bendros darbuotojy gerovés modelj, sudaryta i§ eudomonings (jsitraukimo j
darba, jsipareigojimo, klestéjimo, vidinés motyvacijos, prasmés darbe ir pasaukimo), hedomoninés
(maloniy isgyvenimy darbe) ir socialinés gerovés, apimancios pasitenkinimg santykiais su
bendradarbiais ir vadovais, taip pat jy suteikiamg paramga darbe. Fisher teigia, kad priklausymas darbo
bendruomenéms (komandoms, padaliniams ar visai organizacijai) taip pat yra reikSmingas socialinés
geroveés aspektas. Galiausiai, socialinei gerovei darbe yra naudingi susitikimai ir bendravimas su
Klientais, ypac¢ tiems darbuotojams, kurie turi stiprius socialinius motyvus.

Tyréjai analizuoja socialing gerove pasitikéjimo, socialinés paramos, abipusiskumo, lyderiy ir nariy
mainy, bendradarbiavimo, koordinavimo ir integracijos prasme (Grant ir kt. 2007). Van Dun ir kt.
(2010) pabrézia vadovy palaikymo, nuosirdaus bendravimo ir tikéjimo darbuotojo gebéjimais svarba.
Fisher (2014) teigia, kad darbuotojai labiau jsitraukia j darbg, kai vadovas rapinasi jais kaip
asmenybémis, kai jie turi draugg darbe ir gali leisti laikg ty zmoniy kompanijoje, kurie jiems patinka.

Sio darbo tikslas darbuotojy gerovés svarba atskleisti analizuojant socialinés paramos darbe elementa.
Pasirinkimg lémé tai, kad socialiné parama, daznai tiriama kaip potencialus buferis nuo streso darbe
(Fisher, 2014), tod¢l atsizvelgiant  laikotarpj, kurio metu yra raSomas S§is tiriamasis darbas galima
manyti, kad socialiné parama, labiau nei integracija, pasitikéjimas ir kiti socialinés gerovés aspektai,
turés jtakos darbuotojy emocinés buklés stabilumui. Stresas, kurio priezastys — ateities
neapibréZtumas, darbo nesaugumas, darbo vietos ir jo organizavimo poky¢iai, pagaliau baimé dél
savo fizinés sveikatos gali buti eliminuotas arba sumazintas vadovy ir bendradarbiy paramos déka.
Bendradarbiy socialiné parama pasireiSkia pagalba atliekant uZzduotis, moraliSkai palaikant
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sudétingose situacijose, taip pat kuriant draugiskus santykius darbe ir uz jo riby. Apie bendradarbiy
paramg paskutiniame Europos darbo sglygy tyrime prane$é net 72 proc. darbuotojy, apie vadovy
palaikyma 59 proc. (Eurofound ir TDO, 2019).

Biatowolska ir kt. (2019) pazymi, kad bendradarbiy ir vadovy pagalba sprendziant problemas darbe,
daro teigiamg jtakg pasitenkinimui darbu ir jsitraukimui j darbg. Nilgliin (2017) pabrézia didele
socialinés paramos jtaka bendrai darbuotojy gerovei. Soryté ir Pajarskien¢ (2014) remdamosi kity
tyréjy iSvadomis teigia, kad didesné bendradarbiy ir vadovy parama lemia silpnesnius iSsekimo,
jtampos ir psichosomatiniy problemy sukeltus simptomus.

Apibendrinant 2.4. Sio darbo skyriy galima teigti, kad anksciau analizuota gerovés sampratos tema
diktuoja sio skyriaus temos isvadas. Darbuotojy gerove néra vienalytis reiskinys, tai biisena apimanti
teigiamas fizines psichines, emocines ir socialines ypatybes darbo vietoje ir uz jos riby. Sveikata,
pasitenkinimas darbu yra gerovés sudedamosios dalys, bet vienos atskirai jos negali biiti vertinamos
kaip darbuotojy gerove. Siame darbe remiamasi Grant ‘o ir kt. (2007) pateiktu gerovés konstruktu,
sudarytu is trijy dedamyjy — fizinés ir psichinés sveikatos, pasitenkinimo darbu bei bendradarbiy ir
vadovy paramos dimensijy.

Darbuotojy sveikata reiksminga daugeliui jmonés veiklos aspekty. Tai, kad sveiki darbuotojai yra
produktyvesni ir lemia geresnius veiklos rodiklius supranta daugelis vadovy, taciau vis dar daznas
siauras poziuris j sveikatq tik kaip j ligos nebuvimg. Daugelis tyréjy pabrézia platesnio poziiurio j
sveikatq butinumq. Darbuotojy sveikata negali buti vertinama tik atsizvelgiant j jy fizine, bet ir j
psichine ir socialing gerovés biikle. Keiciantis darbo pobiidziui, jo organizavimui, keiciasi ir ligy
pobiidis. Pastebimas su darbu susijusio streso ir dél jo pasireiskianciy tiek fiziniy, tiek psichiniy
sveikatos problemy didéjimas. Daugelio tyrimy rezultatai parodé, kad stresas yra pagrindiné
problema darbe, kelianti grésme asmens, organizacinei ir visuomenés sveikatai. Literatiiroje
iSskiriamas ne vienas stresq darbe lemiantis veiksnys. Pagrindiniai jy, tai darbo vietos savybés,
kurios buvo aptartos pirmame skyriuje - darbo intensyvumas, nesaugumas dél darbo, fiziné aplinka,
taip pat socialiniai veiksniai — santykiai ir socialiné parama. Vieningai sutariama, kad stresq darbe
zmonés daznai patiria dar ir dél to, kad nesugeba susidoroti su darbe keliamais reikalavimais.
Darbuotojams visi Sie veiksniai lemia daugybe psichologiniy ir elgesio poZymiy, todél vadovai turéty
ypatingai daug démesio skirti streso darbe veiksniy nustatymui ir kontrolei.

Antroji gerovés konstrukto dimensija - pasitenkinimas darbu — priklauso nuo subjektyvaus
darbuotojy poZiurio j savo darbg ir jo vertinimo. Kitaip tariant pasitenkinimas darbu tai miisy
Jausmas apie savo darbg. Sios gerovés dimensijos tyrimy gausumg, tikétina, lemia tiesioginés
pasitenkinimo darbu ir pasitenkinimo gyvenimu sgsajos. Zmoneés didele savo laiko dalj praleidzia
darbe, todél pasitenkinimas darbu sudaro didzigjq dalj to dél ko jie yra patenkinti savo gyvenimu.
Neabejojama ir pasitenkinimo darbu tyrimy organizacijose nauda. Skiriant pakankamq démesj tam
kas vyksta darbo vietoje ir darbuotojy suvokimui, kas yra gerai tame kontekste, yra galimybé isvengti
darbuotojy kaitos, padidinti jy produktyvumq ir pagerinti jmonés veiklos rezultatus. Siame darbe
pasitenkinimas darbu — viena is trijy gerovés konstrukto dedamyjy — padés atskleisti darbuotojy
pozitirj § savo darbg COVID-19 pandemijos metu.

Trecioji gerovés konstrukto dimensija, Socialiné gerové — ypatingai svarbi kiekvienam darbuotojui.

Paprastai darbas suteikia daug galimybiy bendravimui su bendradarbiais, vadovais ir klientais ir Sio
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bendravimo arba santykiy kokybiskumas yra svarbus v lemia didesnj atsidavimg organizacijai,
jsitraukimgq j darbq, abipusj pasitikéjimg. Siy santykiy kokybé lemia Zmogaus pozityvy poZiirj i
aplinkg, Kuris apsaugo darbuotojus nuo streso pokyciy darbe metu. Kaip viena labiausiai nuo streso
apsaugancia jvardijama socialiné bendradarbiy ir vadovy parama, Siuo sudétingu COVID-19
pandemijos metu turéty biiti itin reiksminga.

2.5. COVID-19 pandemijos issukiai

2020-ieji metai bus jrasyti j pasaulio istorija, kaip kovos su naujo viruso — koronoviruso liga - pradzia.
Kovos, kuri tapo tikru iSbandymu valstybiy sveikatos sistemoms, biudzetams, darbo rinkai, darbo
salygoms ir zmoniy gerovei. Siekdamos sustabdyti zaibiska viruso plitimg, dauguma Europos
valstybiy jgyvendino niekada anksciau netaikytas priemones — jvesdamos ekstremalig padétj ir
paskelbdamos visuotinus karantinus apribojo asmeny laisve ir ekonomines veiklas. Daugelyje
sektoriy, tokiy, kaip turizmas ir vieSbuéiai, pramogy ir maitinimo paslaugas teikiantys verslai
pavasar] buvo priversti visiSkai sustabdyti savo veiklas, iSleisti savo darbuotojus | prastovas ar
nemokamas atostogas. Pandemija itin greitai tapo socialine ir ekonomine krize, paveikusia viso
pasaulio gyventojus (Eurofound, 2020b).

Vasarg, sumazéjus viruso plitimui, kai kurie verslai atnaujino savo veikla, taciau dalis — bankrutavo.
Tiek Lietuvos, tiek kity Saliy vyriausybiy pagalbos priemonés — prastovy mokéjimas darbdaviams,
vienkartinés iSmokos mazoms jmonéms, mokesciy atidéjimas, turéjo didelg jtaka versly iSgyvenimui,
o kartu ir darbo viety i$§saugojimui. Europos darbo sglygy gerinimo fondas nustaté 33 priemones,
kurias pasitelké Lietuva, mazindama pandemijos sukelta poveikj verslui ir jame dirbantiems Salies
gyventojams. Kaip itin reik§mingg pagalbg verslui galima paminéti mokes¢iy atidéjima, paskoly ar
nuomos jmoky kompensavima, subsidijas imonéms, deklaruojan¢ioms prastova dél karantino rezimo,
turizmo kuponus. Dirbantiems gyventojams finansinio saugumo suteiké karantino metu mokamos
asmenims, darbuotojy, turin¢iy sveikatos problemy darbo salygy gerinimas, suteikiant galimybe
dirbti i§ namy. Sio sudétingo laikotarpio trukmés neapibréztumas leidzia teigti, kad parama verslui ir
jo veiklos testinumas i$saugant darbo vietas yra pagrindinis daugelio Saliy prioritetiniy priemoniy
sarade. Sios pastangos yra svarbios, ta¢iau, kaip skelbiama Lietuvos statistikos duomeny bazéje,
nedarbo lygis Salyje didéja. Jeigu 2019 mety paskutinj ketvirtj jis sudaré 6,4 proc., nuo 2020-yjy mety
pirmojo ketvir¢io pastebimas augimas iki 7,1 proc., o tre¢iajj ketvirtj nedarbo lygis padidéjo iki 9,3
proc. Atitinkamai didéjo ir bedarbiy skai¢ius — 2019-yjy mety pabaigoje §j statusg turéjo 93,7 tikst.
Salies gyventojy, 2020-yjy mety treciojo ketvir¢io duomenimis bedarbiais yra 137, 2 tukst. darbingo
amziaus 3alies gyventojy. Si statistika lemia alies vyriausybés démesio sutelkima j darbo viety
didinima. Tikétina, kad ir véliau, kai bus sukurta vakcina, 0 visuose sektoriuose esantys verslai galés
testi savo veikla, didZiausias démesys bus skiriamas naujy darbo viety kiirimui ir nedarbo lygio
mazinimui. Taip dar kartg patvirtinant daugelio tyréjy pateiktas iSvadas, kad ekonominiy kriziy
laikotarpiu svarbi tampa ne darbo viety kokybé¢, o jy kiekybé (Smith ir kt., 2008; Knox ir kt., 2011).
Prasidéjus ir vis dar besitgsiant koronoviruso pandemijai ypac svarbiis jvairiy Europos institucijy
finansuojami ir organizuojami tyrimai, kuriy metu politikams ir visuomenei pateikiamos pandemijos
pasekmés darbo rinkoms ir darbo salygoms. Svarbu pazymeéti Eurofound indélj siekiant pateikti
informacijg apie tiesioginj COVID-19 pandemijos poveikj zmoniy gyvenimui ir darbui. Sis fondas
2020-aisiais metais balandZio ménesj visoje Europos Sajungoje pradéjo elektroninge apklausa

43



,.Gyvenimas, darbas ir ,,COVID-19“. Siuo metu atlikti jau trys apklausos etapai (balandzio, liepos ir
spalio ménesiais) ir pateiktos dvi ataskaitos i§ pirmyjy apklausy. Antrojoje ataskaitoje galime rasti
respondenty padéties palyginima griezto karantino laikotarpiu ir po trijy ménesiy, kai daugelis Saliy
pradéjo Svelninti apribojimus. Abiejy Eurofound apklausy rezultatai atskleidé¢, kad nuo COVID-19
pandemijos pradzios Europos Sgjungoje bedarbiais tapo 8 proc. respondenty, dar daugiau — 13 proc.
bedarbiais tapo tarp savarankiskai dirbanciy asmeny. Jvyko pokyc¢iy darbo laiko, darbo saugumo,
perspektyvy, darbo intensyvumo vertinimuose.

Kalbant apie darbo laikg reikia paminéti, kad Lietuvoje, kaip ir visoje Europoje dirbty valandy
skaicius turi mazéjimo tendencijg. Kaip skelbia Lietuvos statistikos departamentas, 2019-yjy mety
tre¢iajame ketvirtyje dirbty valandy skaicius, tenkantis vienam darbuotojui buvo 154, o 2020-yjy
mety antrajame ketvirtyje Sis skaiius sumazéjo iki 143 valandy. Eurofound (2020) apklausos
atskleidé, kad pirmajame jy etape vienas i§ dviejy respondenty nurodé sutrumpéjusj darbo laika,
antrajame etape taip teigianciy buvo 37 procentai. Taciau 19 proc. baland; ir 26 proc. liepa apklausty
darbuotojy pranesé apie pailgéjusj darbg pandemijos metu. Galima manyti, kad ilgesnes darbo
valandas lémé kai kuriy jmoniy gamybos ir teikiamy paslaugy apimciy didé¢jimas. Apsaugines
priemones - kaukes, dezinfekcinj skystj, popieriy gaminancios ir $ias bei kitas reikalingas prekes
pristatanc¢ios jmon¢s privaléjo dirbti dvigubais pajégumais.

Ataskaitoje iSskiriamos kelios respondenty grupés, kurios jaucia itin didelj susiripinimg dél savo
finansinés padéties: bedarbiai, kuriems sunku padengti komunalinius, telefono, interneto rysio
saskaitas, 35-49 mety respondentai, kurie teigé negalintys sukaupti daugiau nei trijy ménesiy
atlyginimo dydzio santaupy ir moterys, kuriy finansinis pazeidziamumas buvo didesnis nei vyry.
Kalbant apie gerovés rodiklius, apklausos parodé¢, kad visoms respondenty grupéms liepos ménesj
1Saugo psichinés gerovés lygis. Jeigu pandemijos pradzioje daugelis respondenty jauté vienatve,
jtampa ir depresija, liepos ménes; taip teigianciy buvo maziau. [Saugo ir optimizmas d¢l ateities, ypac
respondenty vyry. Liepg samdomi darbuotojai buvo optimistiSkesni nei savarankiskai dirbantys, o
jauni respondentai optimistiSkesni uzZ vyresnio amziaus respondentus. Apklausa jvertino ir darbuotojy
atsparumga, kaip ypac svarbig savybe vertinant $io laikotarpio keliamus riipes¢ius. Rezultatai parode,
kad Zemu atsparumu pasiZymi bedarbiai, respondentai iki 49 mety ir moterys.

Visi anks€iau paminéti su apribojimais susij¢ poky¢iai, tikétina, yra laikini ir susij¢ iSimtinai su
pandemija ir jos metu taikomais apribojimas. Taciau, kaip savo trumpoje es¢ teigia Kalleberg‘as
(2020), vienas pragrindiniy ir svarbiausiy poky¢iy darbo pasaulyje - nuotolinio darbo praktikos
taikymas, bus daznas ir pandemijai pasibaigus.

Nuotolinis darbas

TDO (2017) nuotolinj darbg apibréZia, kaip darbg, atlikta naudojant technologijas ir atlickamg ne
darbdavio patalpose. Belzunegui-Eraso ir Erro-Garces‘as (2020) mano, kad klimato kaita ir naujy
ligy rizika ateityje turés jtakos nuotolinio darbo populiarumui. Jo pasirinkimg lems ne tik galimybé
testi organizacing veiklg kriziy metu, bet ir saugant savo darbuotojy sveikata. Vedami tikslo
i$siaiskinti nuotolinio darbo motyvus COVID-19 pandemijos metu, Sie tyréjai surinko duomenis apie
27 organizacijas, kurios, kovo 1-16 dienomis nuotolinj darbg jgyvendino kaip priemong¢ COVID-19
krizei jveikti. Teigiama, kad pagrindiniai nuotolinj darbg lemiantys veiksniai yra:
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Individualios/asmeninés ir namy/Seimos priezastys. Veiksniai, turintys jtakos darbuotojy polinkiui i
nuotolinj darbg ir lemiantys jo daznj. Statistiskai reik§mingais laikomi i$silavinimas, amzius ir ras¢,
lytis. Vyrai turi didesne¢ tikimybe¢ dirbti namuose, tac¢iau moterys dazniau dirba intensyviau. Kiti
kintamieji, kurie padidino darbo namuose tikimybe, buvo aukstojo mokslo lygis, darbo stazas ir
kompiuteriy naudojimas, jaunesniy nei $eSeriy mety vaiky turéjimas, vir§valandziai ir darbo laikas
turéjo teigiamos jtakos tiek darbui namuose, tiek intensyviam darbui namuose.

— Organizacinés priezastys. Darbo operacijos, kurias galima atlikti nuotoliniu badu, taip pat
sektoriai, kuriuose nuotolinis darbas gali buti sékminga darbo organizavimo alternatyva.

— Darbas ir technologijos. Pats svarbiausias veiksnys plétojant nuotolinj darbg yra
technologijos, nes dirbant nuotoliniu biidu reikalinga technologin¢ infrastruktiira.

— Aplinkos, saugos ir teisiniai motyvai. Sumazéje¢s kelioniy j darbo vieta skaiius sumazina
kietyjy daleliy patekimg j aplinka ir taip prisideda prie 1étesnés klimato kaitos.

Kalbant apie Lietuva, informacijos ir naujieny gausa verslui skirtose ziniasklaidos priemonése rodo
darbdaviy susidoméjima nuotolinio darbo praktika COVID-19 pandemijos metu. Taciau zvelgiant |
netolimg praeitj galima teigti, kad tokia darbo organizavimo forma ilgg laikg buvo visiskai neaktuali.
Jungtinis  tyrimy centras (JTC) $iy mety ataskaitoje skelbia, kad pries COVID-19 pandemija
Lietuvoje, bendras visuose sektoriuose nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy skai¢ius sudaré tik 3,7
proc. Europoje - 85 proc. darbuotojy niekada néra dirb¢ namuose, 5 proc. - paprastai dirbdavo
namuose, 10 proc. - nuotoliniu budu dirbdavo tik kartais. Situacija pasikeité jvedus veiklos
apribojimus. Eurofound atlikta gyventojy apklausa parodé, kad Lietuvoje tik i§ namy dirbo daugiau
negu 30 proc. darbuotojy. Europoje apie 40 proc. darbo buvo atliekama namuose, liepos ménesj apie
48 proc. respondenty dalj laiko vis dar dirbo namuose. Apklausos taip pat parodé, nuotolinio darbo ir
i$silavinimo sasajas. Namuose dirbo 75 proc. aukstajj iSsilavinimg, 34 proc. vidurinj ir 14 proc.
pradinj iSsilavinima turin¢iy darbuotojy. Tiek Jungtinis tyrimy centras, tiek Europos darbo salygy
gerinimo fondas savo ataskaitose pastebi nuotolinio darbo daznumo ir veiklos sektoriy ry§j. Darbas
namuose buvo daznesnis vieSojo administravimo, finansiniy paslaugy, $vietimo sektoriuose, nei
sveikatos, transporto, zemés tkio sektoriuose. Darbuotojy amzius taip pat yra veiksnys, lemiantis
nuotolinio darbo pasirinkimg. Namuose dazniausiai dirbo 15-29 mety asmenys (39 proc.), kiek re¢iau
35 - 49 mety darbuotojai (35 proc.), dar reciau (28 proc.) vyresni 50 — 64 mety asmenys. Svarbu
paminéti ir darbuotojy lyties reikSme. Abiejy organizacijy ataskaitose nurodoma didesné motery,
dirbanciy nuotoliniu biidu, dalis.

Apibendrinant galima teigti, kad COVID-19 pandemija lémé daZznesnj nuotolinio darbo praktikos
taikyma organizacijose, 0 jo pasirinkimas buvo susij¢s su veiklos sektoriumi, darbuotojy i$silavinimu,
amziumi ir lytimi. Toliau, atsizvelgiant j Sio darbo tema, Svarbu pateikti visy anksciau aptarty pokyciy
itakg darbo viety kokybei ir darbuotojy gerovei.

Darbo viety kokybé ir darbuotojy gerové

Atsizvelgiant | COVID-19 pandemijos sukeltus Saliy ekonominius sunkumus ir didé¢jantj nedarba,
galima manyti, kad tiek Siuo metu, tiek ateityje didziausias démesys bus skiriamas labiausiai
pandemijos paveikty sri¢iy problemy sprendimui. Tacdiau kaip neseniai publikuotose Vadybos
instituto (Chartered Management Institute — toliau CMI) jzvalgose teigiama, diskusijos apie darbo
viety kokybe taip pat vyksta (Rock ir CMI, 2020). Kallebergas (2020) yra jsitikines, kad viena i$
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darbo viety kokybés aktualumo priezascCiy - tai saglyginai mazai apmokamy darbuotojy — pardavéjy,
vairuotojy, slaugytojy, valytojy svarba visuomenei pandemijos metu. Todél galima teigti, kad
COVID-19 pandemija atskleidé Siy darbuotojy, kuriy didele dalj sudaro moterys, svarbg ir atkreipé
démesj i jy mazus atlyginimus bei bloga darbo laiko kontrolg.

Eurofound atliktos apklausos metu taip pat buvo sieckiama issiaiskinti, kas atsitiko su darbo viety
kokybe pandemijos metu. Vertinant darbo intensyvuma, paaiskéjo, kad net 70 proc. respondenty turi
pakankamai laiko savo darbo atlikimui, taciau 30 proc. darbuotojy laiko atlikti savo darbg neuzteko,
dél ypa¢ dideliy darbo intensyvuma lemianciy kiekybiniy reikalavimy. Kaip rodo apklausy rezultatai,
kiekybiniai reikalavimai buvo didesni darbuotojams iki 50 mety ir tiems, kurie dirbo namuose.
Lietuvoje daug kiekybiniy reikalavimy darbg turintys pazyméjo 30 proc. respondenty.

Emocinius, daznai su psichinémis sveikatos problemomis, nuovargiu ir perdegimu susijusius,
reikalavimus pandemijos metu patyré 25 proc. apklaustyjy. Dirbantys prekybos, sveikatos ir §vietimo
srityse, moterys ir jaunesni darbuotojai teige, kad jauciasi emociskai i$sekinti savo darbo. Vertinant
visy Europos Sajungos Saliy rezultatus, svarbu pazyméti, kad net 37 proc. Lietuvoje dirbanciy
respondenty nurod¢ patiriantys didelius emocinius reikalavimus ir tai yra didZiausias rezultatas tarp
visy 28 Europos Sgjungos Saliy.

Sio darbo 2.1. skyriuje darbo viety kokybe apibrézéme kaip darbo viety savybes, lemianias
darbuotojy geroveg. Atlikus darbo viety kokybés pandemijos metu apzvalgg svarbu pateikti ir
darbuotojy gerovés tendencijas. Europos darbo salygy gerinimo fondo apklausos rezultatai atskleidé
pandemijos padarinius dirbanciyjy psichinei ir fizinei sveikatai, taip pat socialinei gerovei. Naudojant
PSO sudaryta psichinés gerovés skalg, buvo jvertinta zmoniy nuotaika, pateikiant klausimus apie jy
jau€iamg vienatve, jtampa, depresija. Pastebéta, kad liepa, lyginant su balandZio ménesiu, psichinés
geroves lygis 1Saugo nuo 49 iki 53, matuojant skaléje nuo 0 iki 100 baly. Lietuvoje dirbanciyjy
psichiné gerové pasikeité neZymiai — nuo 50 balandzio ménes;j iki 51 balo liepos ménesj. Labiausiai
psichiné gerové isaugo 50 mety ir vyresniems respondentams (nuo 50 iki 55), jaunesniems 18-34
mety respondentams nuo 47 iki 51 balo. Panasus buvo vyry ir motery psichinés gerovés baly
skirtumas. Ypa¢ pageréjo — nuo 44 iki 51 - namuose dirbanciyjy psichiné sveikata. Kitas svarbus ir
lemiantis fizinés sveikatos lygj veiksnys yra fizinis iSsekimas. Apklausy metu buvo klausiama
Zzmoniy ar $ie jaucia fizinj i§sekimg darbo pabaigoje. Labiausiai i§seke nurodé jaunesni 18-34 mety
darbuotojai ir moterys. Galima daryti i§vada, kad fizinio i§sekimo lygis tiesiogiai priklauso nuo darbe
esanciy kiekybiniy ir emociniy reikalavimy kiekio.

Jau ankstesniame skyriuje socialiné parama buvo jvardinta kaip sauganti darbuotojus nuo darbe
patiriamo streso (Fisher, 2014). Atsizvelgiant | Sio laikotarpio sukeltus darbo ir gyvenimo poky¢ius
ir jy itaka psichinei sveikatai, galima spéti socialinés bendradarbiy ir vadovy paramos poreikio
did¢jima. Europos darbo salygy gerinimo fondo apklausos parodé, kad 6 i§ 10 respondenty jauté
bendradarbiy pagalba ir parama, 5 i§ 10 — vadovy paramg. Daugiausia vadovy paramos ir pagalbos
sulauké finansiniame sektoriuje dirbantys respondentai (68 proc.). Taciau tik 49 proc. sveikatos
sektoriuje dirbanciyjy pranesé apie tokig paramg. Bendradarbiy ir vadovy paramg labiau jauté
jaunesni 18-34 mety respondentai ir darbuotojai vyrai. Svarbu pazyméti, kad apklausos metu
paaiskéjo, kad socialinés paramos lygis nepriklauso nuo to, kur atlickamas darbas — darbo vietoje ar
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namuose. 49 proc. dirban¢iyjy namuose pazyméjo sulaukiantys vadovy paramos, 59 proc. nuotoliniu
biidu dirbanciy pranes¢ apie bendradarbiy suteikiama parama.

Apibendrinant galima pazyméti pagrindinius neigiamus pandemijos sukeltus aspektus — kai kuriy
sektoriy veiklos sustabdyma, nedarbo lygio didéjimas, krize Saliy sveikatos sektoriuje, darbuotojy
jau€iamo darbo ir finansinio nesaugumo did¢jima, psichinés sveikatos rodikliy mazéjimg. Vienas
pagrindiniy ir daugelio teigiamu jvardijamu poky¢iu tapo nuotolinio darbo praktikos panaudojimas,
kurj 1émé organizacijy siekis apsaugoti darbuotojy sveikatg ir prat¢sti savo organizacijy veikla.
Antrasis teigiamas aspektas, kaip teigia mokslininkai, yra didéjantis supratimas apie mazai
apmokamy ir blogesnémis darbo salygomis dirbanciy darbuotojy reikSme¢ visuomenei pandemijos
metu. Sis supratimas gali lemti organizacijy sprendimus padidinti savo darbuotojy darbo viety
kokybe, darbo uzmokest;j ir turéty jtakos ne tik greitesniam ekonomikos atsigavimui, bet ir Zmoniy
gerovei (Kalleberg, 2020).

2.6. Darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sasajy teorinis modelis

Atlikus darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajy COVID-19 pandemijos metu literattiros
analize sudarytas abiejy konstrukty sasajy teorinis modelis (Zr. 1 pav.). Siuo modeliu siekiama
pateikti schema, kurioje matome galimas sgsajas tarp konstrukty ir juos sudarané¢iy dimensijy. Siame
tirlamajame darbe remiamasi Eurofound ir TDO sudaryta darbo viety kokybés klasifikacija. Darbo
viety kokybés konstruktg sudaro SeSios dimensijos — fiziné darbo vietos aplinka, laiko kokybé,
jgidziai ir sprendimy priémimas, perspektyvos ir darbo nesaugumas bei darbo uzmokestis.
Darbuotojy gerovés konstruktas sudarytas remiantis Grant‘u ir kt. (2007). Ji sudaro trys gerovés
dedamosios — fiziné ir psichiné sveikata, pasitenkinimas darbu ir bendradarbiy bei vadovy parama.

DARBO VIETU KOKYBE DARBUOTOJU GEROVE

Fiziné darbo aplinka

Laiko kokybé
Pasitenkinimas darbu

Igiidziai ir sprendimy
priémimas

Bendradarbiy ir vado arama
Perspektyvos ir darbo 4 VP

nesaugumas

Darbo uzmokestis

1 pav. Darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sasajy teorinis modelis
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3. Darbo viety kokybés ir darbuotojy geroveés sgsaju COVID-19 pandemijos metu tyrimo
metodika.

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Moksliniy tyrimy analizé parodé atskiry dimensijy, sudaranciy darbo viety kokybés ir darbuotojy
gerovés konstruktus, rysj. Taciau pastebéjus ribotg ir siaurg poziiirj tiek j darbo viety kokybe, tiek j
darbuotojy gerove ir atsizvelgus | mazg atlieckamy tyrimy skai¢iy Lietuvoje, nuspresta atlikti sgsajas
tarp $iy dviejy fenomeny atskleidziantj tyrimg. Laikotarpis, kurio metu buvo atliekamas tyrimas, taip
pat 1émé jo isskirtinuma bei reikalinguma. Empirinis tyrimas atliktas remiantis 2.6. darbo dalyje
sudarytu teoriniu modeliu. Nuo spalio 20 d. iki lapkri¢io 11 d. atlikto tyrimo metu, apklausti
vieSajame ir priva¢iame sektoriuose dirbantys asmenys. Tyrimui naudotas Kiekybinis duomeny
rinkimo metodas — anketiné apklausa. Tyrimo tikslas — istirti sgsajas tarp darbo viety kokybés ir
darbuotojy geroves.

Tyrimo instrumentas — anketa pateikiama 1 priede. Sios anketos klausimynas sudarytas i§ du
konstruktus — darbo viety kokybg ir darbuotojy gerove — tirian¢iy matavimo skaliy (Zr. 6 lentelé), taip
pat papildomy demografiniy ir socialiniy klausimy.

6 lentelé. Tyrimo apklausos teiginiy pagrindimas

Konstruktas Dimensija Teiginys Pagrindimas ($altinis)
Darbo viety = Fiziné darbo Mano darbo aplinkoje yra tylu Hameed ir Amjad (2009)
kokybé vietos aplinka ~ Mano darbo vietoje yra geras apSvietimas,

todél galiu dirbti nekenkdamas savo

regéjimui

Mano baldai yra pakankamai patogiis,
todél galiu dirbti nepavargdamas visg
darbo dieng
Mano darbo zonos jrengimas atitinka
visus mano poreikius (daikty saugojimo,
judéjimo ir kt.)
Darbo Mano darbas turi biti atlieckamas greitai, Boekhorst, Singh ir Burke (2017)
intensyvumas  jam atlikti turiu trumpus terminus
Darbo yra daugiau, nei a$ pajégiu
padaryti.
Mano darbas reikalauja didelés
atsakomybes, apima daugiau nei vieng

veikla
Mano darbas yra toks intensyvus, kad
vargina psichiskai

Laiko kokybé = Man daznai tenka biiti “budinéiame Clausen, Madsen, Christensen,
rezime” ir esant reikalui turiu biti Bjorner, Poulsen, Maltesen, Borg ir
pasiruosgs dirbti nejprastu darbo laiku Rugulies (2019)

Man daznai tenka dirbti namuose po darbo
valandy (vakarais)

Man daznai tenka dirbti ne darbo
dienomis (savaitgaliais, atostogy metu)
Man daznai tenka dirbti virSvalandZzius
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Darbuotojy
gerove

Karjeros
perspektyvos
ir darbo
nesaugumas

Igtdziai ir
sprendimy
priémimas

Darbo
uzmokestis

Fiziné ir
psichiné
sveikata

Pasitenkinimas
darbu

Bendradarbiy
ir vadovy
suteikiama
parama

Mano darbas sitilo geras karjeros
perspektyvas

Nerimauju, kad galiu netekti darbo
Nerimauju, kad tapus bedarbiu gali biiti
sunku susirasti kita darba

Nerimauju, kad prie§ mano valia galiu buti
perkeltas  kita darba

Galiu pats nuspresti kaip atlikti su darbu
susijusias uzduotis.

Turiu pakankamai jgaliojimy tam, kad
galéciau atlikti savo darba.

Galiu priimti svarbius sprendimus,
susijusius su mano darbu

Turiu jtaka savo darbo uzduoéiy atlikimo
tvarkai

Mano darbas man suteikia galimybes
tobulinti savo jglidZius

Mano darbas yra jvairus

Savo darbe turiu galimybiy iSmokti naujy
dalyky

Savo darbe galiu toliau mokytis
Vertinamas uzduodant klausima: Koks yra
Jisy ménesinis darbo uzmokescio dydis
(atskai¢ius mokes¢ius — NETO, t.y. |

Vidutinis ménesinis NETO
(atskaicius darbuotojo mokescius)
darbo uzmokestis salies tikyje (2020

rankas)? Il ketv.)

395€-733€ https://osp.stat.gov.lt/informaciniai-
734 €889 € pranesimai?articleld=7938671
890€-985€

Daugiau nei 986 €

Viska jvertinus mano sveikata §iuo metu Abbas ir Roger (2013)
yra gera.

Darbo metu jauciuosi jsitempes (-usi) ir
lengvai susierzinu

Dél savo darbo jauciu pasikartojancius
galvos skausmus

Dél nusivylimo darbu patiriu migreng
AS jaudiu, kad mano miego rutina yra
gana sutrikusi dél mano darbo

Dél savo darbo pobudzio a§ dazniausiai
patiriu didelj stresa

Dél savo darbo daznai jauciu nerimag

Clausen, Madsen, Christensen,
Bjorner, Poulsen, Maltesen, Borg ir
Rugulies (2019)

Viska jvertinus, esu patenkintas savo
darbu.

AS sulaukiu realios pagalbos i$
bendradarbiy, kai man to reikia

AS sulaukiu patarimy ir konsultacijy i$
savo bendradarbiy

Galiu pasikalbéti su savo bendradarbiais
apie sunkumus, kuriuos patiriu darbe
AS§ ir mano bendradarbiai esame
démesingi vieni kity gerovei
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Jeigu man reikia a$ sulaukiu realios
pagalbos i§ savo vadovo

Su savo vadovu galiu pasikalbéti apie
sunkumus, kuriuos patiriu darbe

Mano vadovas reguliariai kalbasi su
manimi apie sunkumus, kuriuos patiriu
darbe

Kai man reikia, a$ sulaukiu patarimy ir
konsultacijy/pamokymy i$ savo vadovo

Anketos struktiirg sudaro trys dalys. Pirmoji dalis skirta tyréjo prisistatymui, tyrimo tikslo apraSymui
ir atsakymy anonimiSskumo pabrézimui. Toliau anketoje uzduodami 24 klausimai - teiginiai apie
teorinéje darbo dalyje analizuoto darbo viety kokybés konstrukto dimensijas: fizing darbo aplinka,
darbo intensyvuma, laiko kokybe, karjeros perspektyvas ir darbo nesauguma, jgiidzius ir sprendimy
priémima, gaunamg darbo uzmokestj; 16 teiginiy apie gerovés konstrukto dedamgsias — fizing ir
psichine sveikatg, pasitenkinimg darbu bei bendradarbiy ir vadovy suteikiama paramg ir vienas
objektyviai vertinamas aspektas — darbo uzmokestis, praSant pazyméti apklausos metu gaunamo
darbo uzmokescio atskaicius mokescius dydj ranginéje skaléje.

Penkioms darbo viety kokybés ir visoms darbuotojy pasitenkinimo dimensijoms jvertinti buvo
naudojama penkiy baly Likert‘o skalé. Respondenty praSoma pasirinkti atsakyma skaléje nuo 1
(visiskai nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku). Siekiant gauti teisingus rezultatus 4 baly darbo
uzmokescio skale teko transformuoti j 5 baly skalg. Po transformacijos pateikty darbo uzmokescio
intervaly vertinimai pasikeité j: 395 € - 733 € (1 balas), 734 € — 889 € (2,33 balai), 890 € — 985 €
(3,67 balai), daugiau nei 986 € (5 balai).

Paskutin¢je anketos dalyje pateikiami socialiniai ir demografiniai duomenys apie respondentus jy
lytis, amziaus grupé, i$silavinimas, darbo sektorius. Taip pat papildomas klausimas ,,Kur §iuo metu
dirbate®, siekiant i$siaiSkinti ar gauti darbo viety kokybés ir geroves rezultatai susij¢ su pasikeitusia
darbo vieta — darbu i§ namy,.

3.2. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Norint gauti statistiSkai reikSmingas i§vadas, svarbu apskaiCiuoti reikalingg turéti reprezentatyvia
imtj. Sio tyrimo imtis apima samdomus ir savarankiskai dirban¢ius Lietuvos gyventojus. Pagal
Lietuvos statistikos departamento interneto svetainéje (tiesioginé nuoroda:
https://osp.stat.gov.lt/web/guest/statistiniu-rodikliu-analize#/) pateikiamus duomenis tre¢iajame
2020-yjy mety ketvirtyje savarankiskai dirbo 152 800, samdomg darbg — 1 182 100 Lietuvos
gyventojy. Taigi generalinés visumos dydis - 1 334 900 tukst. dirban¢iy Lietuvos gyventojy.

Tyrimui reikalingas imties dydis nustatytas pasinaudojus internetinio puslapio www.apklausa.lt
skaiCiuokle, gautas rezultatas patikrintas skai¢iuojant www.raosoft.com ankety skaiciuokle.
Paaiskéjo, kad esant 1 334 900 dirbanciyjy skaiciui, taikant 6 procenty paklaidg ir norint gauti
rezultatus turin€ius 95 proc. tikimybe, minimalus respondenty skaicius turéty bati 267. Tyrimo metu
pavyko surinkti 276 uzpildytas anketas, kuriy pakako tyrimo reprezentatyvumui pagristi.
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3.3. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Tyrimui reikalingi duomenys buvo renkami nuo 2020 m. spalio 20 d. iki lapkri¢io 11 d. Anketos
klausimynas buvo patalpintas internetiniame puslapyje www.apklausa.lt, socialiniame tinklalapyje
https://www.facebook.com/. Tyrime dalyvaujantys asmenys atrinkti neatsitiktinés atrankos metodu.
Daugiausiai laiSky su anketos nuoroda ir asmeniniu praSymu dalyvauti apklausoje buvo issiysta
elektroniniu pastu: apie 100 laiSky iSsiysta partneriams, klientams ir kolegoms dirbantiems kituose
Lietuvos regionuose, dar apie 800 pasirinkty jmoniy darbuotojams visoje Lietuvoje, kuriy kontaktiné
informacija buvo pateikta didziausias jmoniy duomeny rinkmenas turinéiame internetiniame
puslapyje www.rekvizitai.lt.It. Tyrimo pradZioje buvo tikimasi surinkti apie 400 uzpildyty ankety,
bet Sio tikslo, pasibaigus suplanuotam duomeny rinkimo terminui, teko atsisakyti. Nors jprastai
rekomenduojama pasirinkti 5 proc. paklaida, dél salyginai nedidelio tyrimo grjztamumo (28 proc.),
gauti 276 respondenty atsakymai padidino tyrimo paklaidg iki 6 procenty. Galima spéti, kad mazesnj
uzpildyty ankety kiekj lémé ir bendros $iuo metu tvyrancios nuotaikos dél darbo, taip pat darbo vietos
pasikeitimai — darbas i§ namy, didéjantis serganciyjy skaiius. Yra tikimybé, kad dalis gavusiy anketa
Siuo metu tiesiog neturi darbo. Taigi 6 proc. paklaidos dydis atsizvelgiant | aplinkos sglygas bus
pakankamas gauti statistiSkai patikimiems tyrimo rezultatams.

Tyrimo duomeny analizei atlikti buvo naudota ,,IBM SPSS Statistics Subscription® kompiuteriné
programa. ,,Microsoft Office Exel*“ programa buvo reikalinga duomeny grafiniam vaizdavimui
pateikti. Dalis klausimyne esanciy teiginiy dél savo neigiamos israiskos buvo perkoduoti suteikiant
jiems balus atvirkstine tvarka. Pavyzdziui, trims i$ keturiy Perspektyvy ir darbo nesaugumo dimensija
vertinanciy teiginiy atsakymai ,,visiSkai nesutinku* prilyginami 5 balams, o ,,visiskai sutinku* 1 balui.

Gauty rezultaty jvertinimui naudojami apraSomosios statistikos metodai. Taikytas Mann-Whitney (U)
Kriterijus p - statistiskai reik§mingy skirtumy nustatymui, taip pat Spearman‘o koreliacija rySiams
tarp poZymiy nustatyti. Skirtumai tarp poZzymiy laikomi reikSmingi, kai p<0,05, o koreliacijos
koeficiento reikSmeés rs artimesnés 1. Kaip teigia Bilevi¢iené ir JonuSauskas (2011), didesnéms nei
n=30 imtims yra laikomasi koreliacijos stiprumo nustatymo taisykliy (zr. 7 lentelé).

7 lentelé. Koreliacijos koeficienty reik§més pagal Bilevicieng ir Jonusauska (2011)

Koeficiento reik§mé Koreliacijos stiprumas
Nuo 0,9 iki 1,0 arba nuo —0,9 iki —1,0 Labai stipri

Nuo 0,7 iki 0,9 arba nuo —0,7 iki —0,9 Stipri

Nuo 0,5 iki 0,7 arba nuo —0,5 iki —0,7 Vidutiné

Nuo 0,3 iki 0,5 arba nuo -0,3 iki —0,5 Silpna

Nuo 0,3 iki —0,3 Nereik§Sminga

3.4. Tyrimo patikimumas

Tyrimo apklausos klausimyno patikimumas buvo vertinamas tikrinant viso klausimyno, atskirai
dviejy konstrukty ir kiekvienos i§ septyniy dimensijy vidinj suderintumg. Pasitenkinimo darbu ir
darbo uzmokescio dimensijy patikimumas dél per mazo teiginiy skai¢iaus vertinamas nebuvo. Vidinis
suderintumas dar pristatomas kaip Cronbach‘o alfa (angl. Cronbach's alpha) koeficientas. Jo dydis,
pasak Pakalniskienés (2012), turéty siekti 0,60. Kuo gautas Cronbach‘o alfa dydis yra artimesnis 1,
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tuo labiau klausimyne esancios skalés ir pats klausimynas yra suderinti. Darbo viety kokybes ir
darbuotojy gerovés sasajy vertinimui naudotos dvi skalés, turincios auksta vidinj patikimuma (zr. 8
lentelé). Viso klausimyno patikimumo koeficientas siekia 0,893, todél galima teigti, kad visi jame
esantys klausimai yra suderinti.

8 lentelé. Anketos matavimo skaliy, konstrukty ir klausimyno patikimumo koeficientai

Matavimo skalés Teiginiy skaicius anketoje Cronbacho alfa koeficientas
Fiziné darbo vietos aplinka 4 0,726
Laiko kokybé 4 0,857
Darbo intensyvumas 4 0,670
Igiidziai ir sprendimy priémimas 8 0,863
Perspektyvos ir darbo nesaugumas 4 0,645
Darbo uzmokestis 1 -
Fiziné ir psichiné sveikata 7 0,869
Pasitenkinimas darbu 1 -
Bendradarbiy ir vadovy parama 8 0,909
Konstruktas

Darbo viety kokybé 24 0,800
Darbuotojy gerové 16 0,901
Visas klausimynas 46 0,893

3.5. Tyrimo etika

Tyrimo metu buvo atsizvelgta  reikalaujamus etikos principus. Respondentai buvo informuojami
kokios universiteto, fakulteto ir studijy krypties studentas atlieka tyrimg ir koks yra $io tyrimo tikslas.
Anketos apraSyme taip pat buvo nurodyta baigiamojo darbo tema, pabréZiamas pateikty atsakymy
anonimiSkumas ir konfidencialumas, informuojama apie tyrimo rezultaty nevieSinimg - naudojima
tik mokslo tikslais.
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4. Darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sasajuy COVID-19 pandemijos metu tyrimo
rezultaty analizé

4.1. Respondenty demografinés charakteristikos

Surinkus ir atlikus darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés duomeny analiz¢ paaiskéjo, kad tyrime
dalyvavo 276 darbuotojai — 168 moterys (60,9 proc.) ir 100 darbuotojy vyry (36,2 proc.). 8
respondentai (2,9 proc.) i §i klausimg neatsaké. Iprastai manoma, kad neatsakymas i klausimus susijes
su respondenty nezinojimu kg atsakyti, dél apklausos ar klausimy temos sudétingumo. Kitos
priezastys yra neatidumas pildant ar nenoras atsakyti j tam tikrus klausimus. Siuo atveju atsizvelgiant
1 klausimo apie lytj neatsakymo tendenciskuma, galima daryti prielaida, kad neatsakymas néra susijes
su uzmarSumu ar sudétingumu, o daugiau su tyliu protestu prie§ apklausos rezultaty vertinimg
atsizvelgiant j lytj arba dél kity asmeniniy prieZaséiy. Sio darbo tikslas istirti darbo viety kokybés ir
darbuotojy gerovés sasajas, todél 8 savo lyties nepazyméje respondentai bendriems rezultatams
jtakos netures.

Tyrimo metu respondenty buvo praSoma pazyméti, kokiai kartai pagal gimimo metus jie priklauso.
Gauti duomenys parodé (zr. 2 pav.), kad 10,8 proc. atsakiusiyjy yra gim¢ 1946-1964 m. ir priklauso
“Kudikiy bumo” Kartai, 37,7 proc. respondenty nurodé gime¢ 1965 ir 1980 m. laikotarpiu ir priklauso
X kartai. Didziausia apklausoje dalyvavusiy asmeny dalis, sudariusi $iek tiek daugiau nei pus¢ visy
respondenty (51,4 proc.) priklauso ,,Y/Tukstantmecio* kartai. Gauti apklausos rezultatai taip pat
parodé, kad tyrime nedalyvavo respondentai, kurie pagal savo amziy biity priskiriami ,,Z/Interneto
kartai. Apibendrinant galima teigti, kad vyriausias tyrime dalyvaves asmuo galéjo biiti 74 mety,
jauniausias 19 mety. Mazdaug vienas i$ trijy apklausos dalyviy buvo 40-55 mety, o vienas i§ dviejy
pildziusiy anketg buvo jaunesnis, nei 39 mety

1981-2001 (Y/Tukstantmecio karta) 514
1965-1980 (X karta) 37.7
1946-1964 (Kudikiy bumo karta) 10.9
0 10 20 30 40 50 60

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (proc.)

Gauti tyrimo duomenys parodé, kad net 63 proc. respondenty yra jgije aukstajji universitetinj
i$silavinimg, 27 proc. — aukstaji neuniversitetinj, 5,1 proc. — profesinj, 4 proc. — vidurinj isilavinima.
Tarp respondenty nebuvo nei vieno, kuris nebiity jgijes vidurinio i$silavinimo. Galime teigti, kad
devyni i§ deSimties apklausoje dalyvavusiy asmeny (90,9 proc.) yra igije aukstajj iSsilavinimg (zr. 3
pav.).
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Vidurinis 4.0
Profesinis 51
Aukstasis neuniversitetinis 27.9
AuksStasis universitetinis 63.0

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg (proc.)

Tyrimo metu taip pat buvo siekiama suzinoti, kokiam sektoriui priklauso organizacija, kurioje
respondentas dirba. Gauti duomenys parodé¢, kad 51,8 proc. asmeny dirba privaciame, 47,8 proc. —
vieSajame sektoriuje. Vienas respondentas, tikétina, dél neatidumo arba d¢l pateikty atsakymy
reik§més nezinojimo, neatsaké j klausimg (Zr. 4 pav.).

Neatsaké | klausimg | 0.4
Privaciame 51.8
VieSajame 47.8

0 10 20 30 40 50 60
4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal sektoriy, kuriame dirba (proc.)

Klausimas apie tai, kur $iuo metu —namuose ar biure - dirba respondentai, ypa¢ svarbus Siame tyrime.
Atsakymy rezultatai véliau bus analizuojami, vertinami, siekiant i$siaiskinti ar darbas ne darbdavio
patalpose turi jtakos darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés rezultatams. Gauti duomenys parodeé,
kad 12,3 proc. atsakiusiyjy j $i klausimg dirba tik namuose, 29,7 proc. — derina darbg namuose ir
biure, 58 proc. - dirba tik biure. Galima teigti, kad bent dalj laiko namuose dirba 42 proc. apklausty
asmeny (zZr. 5 pav.).

Derina darbg biure ir namuose 29.7
Biure 58
Namuose 12.3
0 10 20 30 40 50 60 70

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo atlikimo vieta (proc.)

Apibendrinant auk$¢iau pateiktus respondenty demografinius ir socialinius duomenis, galime teigti,
kad tyrime dalyvavo 276 respondentai. Moterys buvo aktyvesnés ir 25 proc. virsijo vyry respondenty
skai¢iy. Vienas 1§ dviejy dalyvavusiy apklausoje asmeny buvo jaunesnis nei 39 mety, devyni i$
desimties — buvo jgije aukstajj iSsilavinimg. Panasiai pasiskirsté privaciame ir vieSajame sektoriuose
dirbanc¢iy respondenty skaicius. Darbas tik biure, nepaisant apklausos metus did¢janciy sergamumo
rodikliy buvo 4,7 karto populiaresnis uz darbg tik namuose.
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4.2. Darbo viety kokybés raiskos rezultatai

Remiantis tyrimo rezultatais (zr. 6 pav.) nustatytas bendras darbo viety kokybés konstrukto, sudaryto
i§ SeSiy dedamyjy iSvesties vidurkis 3,45 balai. Tyrimo rezultatai parodé, kad respondentai,
vertindami darbo viety kokybés dimensijas didziausig balg skyré jgudziy ir sprendimy priémimo
dimensijai (3,96), o maziausig — darbo intensyvumo dimensijai (2,61). Pakankamai auks$to
respondenty vertinimo sulauké ir fizinés darbo aplinkos dedamoji (3,66), laiko kokybés (3,37) ir
perspektyvy, darbo uzmokescio (3,26) darbo nesaugumo dimensijos (3,31). Atsizvelgiant | bendrus
dimensijy iSvesties vidurkius, galima teigti, kad respondentai itin gerai vertino naujy jgudziy jgijimo
bei sprendimy priémimo galimybes savo darbe, darbo vietos aplinkos savybes ir laiko kokybe. Tuo
tarpu maziausias, lyginant su kitomis darbo intensyvumo dimensijos i$vesties vidurkis, rodo
vyraujant] vidutiniSkg respondenty darbo intensyvuma, 0 darbo uzmokescio dimensijos vidurkis
leidzia teigti, kad didesné dalis tyrime dalyvavusiy respondenty uzdirba didesnj nei vidutinis Lietuvos
darbo uzmokestis atlyginima.

Darbo uzmokestis 3.26
Igudziai ir sprendimy priémimas 3.96

Perspektyvos ir darbo.. ! 3.31

Darbo laiko kokybé 3.37

Darbo intensyvumas 2.61

Fiziné darbo aplinka 3.66

Darbo viety kokybé 3.45

0 1 2 3 4 5

6 pav. Darbo viety kokybés konstrukto vidurkiai

Atsakymy j pateiktus teiginius vidurkiy balai pateikti 2 priede. Galime pastebéti, kad respondentai
pakankamai aukstai vertina savo darbo aplinkos salygas. Respondentai labiausiai buvo linkg pritarti
teiginiui ,,Mano darbo vietoje yra geras apSvietimas, todel galiu dirbti nekenkdamas savo regéjimui*
(3,96 balo), maziausiai sutinkan¢iy buvo teiginio ,,Mano darbo aplinkoje yra tylu“ vertinime (3,19).
Didesnis nei vidutinis pritarimas buvo iSreikStas ir teiginiams “Mano baldai yra pakankamai patogis,
todél galiu dirbti nepavargdamas visg darbo dieng” (3,76) ir ,,Mano darbo zonos jrengimas atitinka
visus mano poreikius” (3,71). Didesnis nei vidutinis respondenty sutikimas su visais fizinés darbo
aplinkos pozymius nusakanciais teiginiais rodo, kad apklaustiems asmenims jy darbe sudaromos
pakankamai patogios, ergonomiskos ir sveikatai grésmés nekeliancios sglygos.

Vertinant antrosios darbo viety kokybés dimensijos darbo intensyvumo teiginius pastebimas jy
vertinimo rezultaty skirtumas. Labiausiai respondentai sutiko su teiginiu “Mano darbas reikalauja
didelés atsakomybés, apima daugiau nei vieng veiklg” (3,25). Vidutiniskai sutiko su teiginiu “Mano
darbas turi buti atliekamas greitai, jam atlikti turiu trumpus terminus” (2,36). Teiginiy ,,Mano darbas
yra toks intensyvus, kad vargina psichiskai® (2,15) ir ,,Darbo yra daugiau, nei a$ pajégiu padaryti
(1,79) atsakymy vidurkiai, parod¢, kad darbo intensyvumo aspektas néra probleminis respondenty
darbe, jie su S$iais teiginiais buvo linke daugiau nesutikti. Bendrai vertinant darbo intensyvumo
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dimensijos teiginiy vidurkius galime teigti, kad respondentai savo darbg laiko jvairiu, reikalaujanciu
atsakomybeés, bet nepasizyminciu dideliu tempu ir nedaranciu jtakos jy psichinei ir fizinei sveikatai.

Laiko kokybés dimensijos teiginiy vertinimo vidurkiai rodo, kad respondentai labiau linke nesutikti
su pateiktais teiginiais, nei sutikti. Teiginiy vidurkiai svyruoja nuo 1,57 balo (,,Man daznai tenka
dirbti namuose po darbo valandy®) iki 1,70 balo (“Man daznai tenka biiti budin¢iame rezime ir esant
reikalui turiu biti pasiruoses dirbti nejprastu darbo laiku”). Toks teiginiy vertinimas rodo, kad
respondenty darbo laikas yra kokybiSkas ir nepazeidzia maksimalaus darbo laiko reikalavimy.
Apklaustieji asmenys nelinke dirbti vir§valandZziy, poilsio metu, jiems paprastai netenka dirbti ir
nejprastu darbo metu.

Analizuojant karjeros perspektyvy ir darbo nesaugumo dimensijos teiginius galime pastebéti, kad
labiausiai respondentai sutiko su teiginiu “Mano darbas siiilo geras karjeros perspektyvas (2,89),
visiSkai nepritaré teiginiui “Nerimauju, kad prie§ mano valig galiu biiti perkeltas j kita darba”, nebuvo
linke pritarti ir teiginiams “Nerimauju, kad tapus bedarbiu man bus sunku susirasti kitg darbg” (1,99)
ir ,,Nerimauju, kad galiu netekti darbo* (1,59). Sios dimensijos teiginiy i§vesties vidurkiai leidZia
manyti, kad respondentai pasitiki savimi, tiki savo galimybémis, optimistiskai zvelgia j ateit;.

Itin svarbus ir kitas darbo viety kokybe lemiantis elementas — jgiidZiai ir sprendimy priémimas. Sios
dimensijos vertinimui pateikti 8 teiginiai. Analizuojant 2 priede pateiktus i§vesties vidurkiy rezultatus
galime teigti, kad tiriamieji labiausiai buvo linke sutikti su teiginiais “Turiu pakankamai jgaliojimy
tam, kad galéCiau atlikti savo darbg” (4,09), ,,Savo darbe turiu galimybiy iSmokti naujy dalyky”
(4,05), ,,Mano darbas jvairus® (4,03) ir ,,Turiu jtakg savo darbo uzduociy atlikimo tvarkai* (4,02).
Kity keturiy teiginiy standartizuotas suminis balas taip pat rodo, kad respondentai yra labiau linke
pritarti tam, kad gali patys nuspresti kaip atlikti su darbu susijusias uzduotis (3,87), gali priimti su
darbu susijusius sprendimus (3,77), jy darbas leidzia tobulinti jgiidZius (3,92) ir toliau mokytis (3,89).
Atsizvelgiant | respondenty pritarima visiems 8 teiginiams galima daryti iSvada, kad organizacijos,
kuriose jie dirba suteikia savo darbuotojams galimybe tobuléti, mokytis, 0 darbo jvairové leidzia jgyti
naujy jgiidziy. Atsakymy j sprendimy priémimo laisvés laipsnj nusakancius teiginius rezultatai leidZia
teigti, kad respondentais jy organizacijose yra visiSkai pasitikima, suteikiant jiems atsakomybe ir
jgaliojimus patiems priimti su darbu susijusius sprendimus.

Daugelio tyréjy vienu svarbiausiu darbo viety kokybe nusakancéiu veiksniu laikomas darbo
uzmokestis Siame darbe vertinamas neklausiant respondenty, kg jie mano apie gaunamg atlygj t.y.
nesiekiama suzinoti jy subjektyvaus vertinimo. Darbo uzmokeséio dimensijos skalg sudaro keturi
intervalai, praSant pasirinkti vieng i§ jy. Intervaly skaitinés reikSmés buvo pasirinktos remiantis
Lietuvos statistikos departamento duomenimis. Tyrimo metu buvo siekiama apklausti Lietuvoje
dirbancius gyventojus, todél darbo uzmokescio intervalai sudaryti atsizvelgiant j vidutiniy Neto darbo
uzmokes¢iy dydziy skirtumus Lietuvos apskrityse 2020 m. antrajame ketvirtyje. Atskaitos tasku
laikomas minimalus Neto darbo uzmokestis (395 Eur), kiti intervaluose esantys dydziai: 733 Eur —
maziausias Lietuvoje mokamas vidutinis darbo uzmokestis (Tauragés apskritis), 889 Eur - vidutinis
ménesinis Neto darbo uzmokestis Salies tkyje 2020 m. antrajame ketvirtyje, 985 Eur - didZiausias
vidutinis ménesinis darbo uzmokestis pagal apskritis (Vilniaus apskritis).
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Daugiau nei 986 € 40.6

890 €-985 € 13
734€—-889€ 22.7
395€-733 € 23.8
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7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal gaunamg darbo uzmokestj (proc.)

Gauti tyrimo rezultatai parodé (zr. 7 pav.), kad keturiy i§ deSimties respondenty (40,6 proc.) darbo
uzmokestis virsija didziausig vidutinj Lietuvoje nustatyta 985 Eur siekiantj darbo uzmokestj. Mazesnj
nei vidutinj Salies tkyje mokama atlyginimg 395 - 733 Eur nurodé gaunantys 23,8 proc. respondenty,
dar panasiai tiek (22,7 proc.) pazyméjo gaunantys iki 889 Eur ménesinj darbo uzmokestj, 13 proc.
apklausty asmeny gaunamas atlygis buvo didesnis nei mokamas vidutinis darbo uzmokestis Salies
iikyje, bet nevirsijo Vilniaus apskrityje mokamo vidutinio Neto darbo uzmokeséio. Sie rezultatai
leidzia daryti iSvada, kad 35,7 proc. respondenty gauna vidutinj darbo uzmokesti, salyginai nedidelj
ir pasiskirs¢iusj nuo minimalaus iki 733 Eur gauna 23,8 proc., tac¢iau likusios dalies respondenty
atlyginimas virsija didziausius Vilniaus apskrityje mokamo vidutinio darbo uzmokes¢io dydzius.
Rezultatai taip pat parodé, esantj nemaza atotriikj tarp maziausiai ir daugiausiai uzdirbanéiy
respondenty.

Remiantis 9 lenteléje esanciais duomenimis nustatyti reik§mingi vyry ir motery laiko kokybés,

9 lentelé. Darbo viety kokybés vidurkiy palyginimas pagal respondenty lytj

Darbo viety Mann-
e Lytis Vidurkis | Sondartinis | Whitney b
. . nuokrypis vidutiniai
dimensija .
rangai
L , Vyrai 3,70 0,80 137,57
Fiziné darbo aplinka 8093 0,615
tzne carbo api Moterys 3,65 0,77 132,67
. WWrai 2,58 0,66 129,82
Darbo int 79325 0,442
arbo Iniensyvimas Moterys 2,65 0,74 137,29
Darbo laiko kokybé Vyral 8,22 1,00 12107 o565 0,008
Moterys 3,46 1,03 142,50
Perspektyvos ir darbo Wyrai 3,46 0,72 150,86 67645 0,007*
nesaugumas Moterys 3,20 0,74 124,76
. , Wrai 3,89 1,41 164,25
Darbo uzmok 42 <0,01%
arbo uzmokestis Moterys 2,86 1,65 11679 2% p<00
Jgidziai ir sprendimy Vyrai 4,04 0,60 144,24
s 7426 0,111
priémimas Moterys 3,01 0,63 128,70

*Skirtumai tarp pozymiy yra reikSmingi, kai p<0,05

perspektyvy ir darbo nesaugumo bei darbo uzmokeséio teiginiy vertinimai. Vyrai labiau sutiko su
perspektyvy ir darbo nesaugumo teiginiais (3,46), nei respondentés moterys (3,20), tuo metu motery
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darbo laiko kokybés vertinimo iSvesties vidurkis buvo reikSmingai didesnis (3,46), nei respondenty
vyry. Vyry pasirenkamo darbo uzmokescio i$vesties vidurkis (3,89) irgi reikSmingai skiriasi nuo
motery nurodyto darbo uzmokescio vidurkio (2,86).

Statistiskai reikSmingas vidurkiy skirtumas matomas skirtingo amziaus respondentams vertinant
perspektyvas ir darbo nesauguma (zr. 10 lentelé). 1965-1980 metais gime respondentai Siai darbo
viety kokybés dimensijai skyré 3,25 balus, o 1981-2001 metais gimusieji 3,46 balus. Statistiskai
reikSmingus skirtumus Zymintis kriterijus p lygus 0,02. Stebint kity amziaus grupiy vertinimus
reikSmingy skirtumy nepastebéta.

10 lentelé. Darbo viety kokybés vidurkiy palyginimas pagal respondenty amziy

Darbo viety - .
kokybés Amzius Vidurkis Standartu.ms Man_n—_\/\_/ hltney_ p
. . nuokrypis vidutiniai rangai
dimensija
1965-1980 3,65 0,74 122,69
Fiziné darbo aplinka 7300 0,878
1981-2001 3,66 0,80 124,09
. 1965-1980 2,57 0,76 121,42
Darbo intensyvumas 1981-2001 263 0,66 12502 7167,5 0,693
. 1965-1980 3,25 1,07 114,35
Darbo laiko kokybé 6432 0,083
1981-2001 3,49 0,98 130,20
. 1965-1980 3,15 0,75 106,85
Perspektyvos ir darbo nesaugumas 5652 0,02*
1981-2001 3,46 0,74 135,70
Darbo wmokesti 1965-1980 3,33 1,63 125,28 11085 0723
ArDo UAMORESHS 1081-2001 = 3,24 1,67 122,19 ! ’
1965-1980 3,93 0,66 120,65
e . N ;
Igtidziai ir sprendimy priémimas 1981-2001 3.96 0.58 125,58 088 0,590

*Skirtumai tarp pozymiy yra reik§mingi, kai p<0,05

Remiantis 11 lentelés duomenimis daugiausia skirtumy atsizvelgiant | demografines charakteristikas
pastebéta skirtingo 1iSsilavinimo respondenty vertinimo rezultatuose. AukStaji universitetinj
i$silavinima jgije respondentai fizinés aplinkos dimensijai skyré 3,75 balus, o aukstgjj neuniversitetinj
3,59 balus. Statistiskai reik§mingus skirtumus Zymintis kriterijus p lygus 0,049. Perspektyvas ir darbo
nesauguma universitetinj iSsilavinimag turintys asmenys vertino 3,42 balais, neuniversitetinj — 3,10
balais (p lygus 0,001), darbo uzmokestj aukstesnj i$silavinimg turintys asmenys vertino 2,96 balais,
Zemesn] — 2,34 balais (p <0,001). StatistiSkai reikSmingi skirtumai nustatyti ir jgiidZiy ir sprendimy
priemimo dimensijos vertinime. Auk$taj] universitetin] iSsilavinimg turintys respondentai $iai
dimensijai skyré 4,04 balus, aukstajj neuniversitetinj i§silavinimg — 3,85 balus (p lygus 0,007). Stebint
auks$tajj neuniversitetinj ir profesinj iSsilavinimg turiniy respondenty atsakymus reikSmingy
skirtumy nepastebéta, taciau analizuojant aukstajj universitetinj ir profesinj i$silavinima jgijusiy
asmeny vertinimus skirtumai nustatyti. Respondentai jgije aukstgjj universitetinj i$silavinimg laiko
kokybés dimensijg vidutiniSkai vertino 3,42 balais, profesinj — 3,18 balais (p lygus 0,017), darbo
uzmokestis buvo vertinimas atitinkamai 2,96 ir 1,71 balais (p<0,001).
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11 lentelé. Darbo viety kokybés vidurkiy palyginimas pagal respondenty iSsilavinimag

Darbo viety Mann-
halibes iz Vidurkis | Sandartinis | Whitney
. .. nuokrypis vidutiniai
dimensija .
rangai
Fizin darb inka AukStasis universitetinis 3,75 0,76 131,97 56505
1ne arbo api Aukitasis neuniversitetinis = 3,59 0,74 112,50 !
. AukStasis universitetinis 2,66 0,74 130,49
Darbo intensyvumas - ; o 5918,5
AukStasis neuniversitetinis 2,52 0,65 115,86
Darbo laiko kokybé Auksta.sm mn\'/ersu.etn.ns. 3,40 0,98 127,05 6516
Aukstasis neuniversitetinis 3,36 1,07 123,62
Perspektyvos ir darbo AukStasis universitetinis 3,42 0,73 135,74 50035
nesaugumas AukStasis neuniversitetinis 3,10 0,68 103,98 '
AukStasis universitetinis 3,61 1,54 136,71
D zmokesti 4
arbo uzmokestis Aukstasis neuniversitetinis | 2,78 1,63 10180 1830
JgiidZiai ir sprendimy Aukstasis universitetinis 4,04 0,59 134,14 5283
priémimas AukStasis neuniversitetinis 3,85 0,59 107,61

*Skirtumai tarp pozymiy yra reik§mingi, kai p<0,05

0,049*

0,139

0,729

0,001*

<0,001*

0,007*

Analizuojant darbo viety kokybés dimensijy vertinimo rezultatus pagal sektoriy, kuriame
respondentai dirba, statistiskai reikSmingas vidurkiy skirtumas matomas darbo uzmokesc¢io vertinime
(zr. 12 lentelé). VieSajame sektoriuje dirbantys asmenys darbo uzmokes¢io dimensijai skyré 2,91
balus, privaéiame — 3,59 balus (p lygus 0,01). Sis vertinimas leidZia teigti, kad egzistuoja statistiskai

reikSmingi darbo uzmokescio skirtumai dirbanc¢iy vieSajame ir privaciame sektoriuose.

12 lentelé. Darbo viety kokybés vidurkiy palyginimas pagal darbo sektoriy

Darbo viety Mann-
kokybés Sektorius Vidurkis Standartlr_us \.NhIFnG.}y.
. . nuokrypis vidutiniai
dimensija .
rangai
Viesasis 3,59 0,75 129,84
Fiziné linka 1
iziné darbo apli Privatus 3,71 0,81 4553 | 0oob®
. Viesasis 2,62 0,75 138,52
Darbo intensyvumas Privatus 2,60 0,68 13752 200
Darbo laiko kokybé Vltlasasm 3,31 1,02 133,06 8785
Privatus 3,44 1,03 142,56
Perspektyvos ir darbo Viesasis 3,22 0,65 128,66 8205
nesaugumas Privatus 3,44 0,83 146,62
. . Viesasis 2,91 1,55 121,25
Darbo uzmokestis Privatus 3,59 1,65 15346 2o
Viesasis 3,92 0,58 132,47
_ v s e . .. . ’ 1 ) 7
Igtdziai ir sprendimy priémimas Privatus 3.99 0.66 143 10 8708

*Skirtumai tarp pozymiy yra reik§mingi, kai p<0,05

0,100

0,917

0,320

0,060

<0,01

0,267

59



Paskutinis ir itin svarbus Siame tyrime yra dirbanciyjy biure ir namuose respondenty atsakymy
vertinimas. Remiantis 13 lentelés duomenimis nustatytas tik vienas reik§Smingas skirtumas vertinant
laiko kokybés dimensijg. Respondentai dirbantys tik namuose §iai dimensijai vidutiniSkai skyré 3,06
balus, dirbantys tik biure — 3,56 balus (p lygus 0,019).

Analizuojant toliau, pastebétas laiko kokybés vertinimo skirtumai tarp respondenty dirbanciy tik
biure (3,56 balai) ir ty, kurie derino darbg namuose ir biure (3,13). Statistiskai reikSmingus skirtumus
zymintis kriterijus p lygus 0,002. Nei vieno reik§mingo skirtumo nepastebéta analizuojant dirbanciy
tik namuose ir derinan¢iy darbg namuose ir biure dimensijy vertinime.

13 lentelé. Darbo viety kokybés vidurkiy palyginimas pagal respondenty darbo vieta

Darbo viety Mann-
kokybés Da}rbo Vidurkis Standartlr_ns \{Vhlt_n(.ey. p
. . vieta nuokrypis vidutiniai
dimensija .
rangai
. . Namuose 3,76 0,95 107,43
Fiziné darbo aplinka Biure 3,64 0.75 95 39 23825 0,254
. Namuose 2,4 0,72 83,35
Darbo intensyvumas Biure 263 0.72 100,51 2239 0,104
Darbo laiko kokybé Namuose | 3,06 114 77,09 2026 0,019*
Biure 3,56 0,97 101,84
. Namuose 3,22 0,78 91,69
Perspektyvos ir darbo nesaugumas Biure 332 0.78 98.73 25225 0,504
N ose 3,47 1,65 105,78
Darbo wimokestis amos 24385 0,321
Biure 3,13 1,63 95,74
U, . o Namuose 4,11 0,61 110,26
Igtidziai ir sprendimy priémimas Biure 3.90 0,65 94.79 2286 0,143

*Skirtumai tarp poZymiy yra reik8mingi, kai p<0,05

Apibendrinant darbo viety kokybés dimensijy vertinimo pagal demografines charakteristikas
rezultatus, galima isskirti Siame tyrime pastebétus darbo viety kokybés pasireiskimg lemiancius
veiksnius. Respondenty i$silavinimas turéjo jtakos fizinés aplinkos, perspektyvy ir darbo nesaugumo,
igidziy ir sprendimy priémimo vertinimo rezultatams. AukStaji universitetinj iSsilavinimg jgyje
asmenys buvo labiau patenkinti savo darbo aplinkos salygomis, jautési saugesni dél savo darbo,
dazniau galéjo priimti su darbu susijusius sprendimus bei panaudoti turimus jgidzius. Rezultatai
parode, kad aukstesnis iSsilavinimas yra susijes ir su didesniu gaunamu darbo uzmokesciu.

Respondenty atsakymai taip pat parodé, kad lytis yra susijusi su laiko kokybés, darbo perspektyvy ir
nesaugumo vertinimo skirtumais. Moterys vidutiniskai daZniau sutiko su laiko kokybe
apibudinandiais, taciau perspektyviu ir saugiu savo darbg dazniau laiké vyrai. Vyrai taip pat nurodé
gaunantys didesnj darbo uzmokestj, nei respondentés moterys. Priklausymas skirtingoms kartoms
taip pat léeme ir skirtingus darbo viety kokybés dimensijy vertinimus. X kartai priklausantys
respondentai nurod¢ esantys labiau netikri dél savo darbo, nei Y kartos asmenys. Respondentai
dirbantys vieSajame sektoriuje teigé uzdirbantys maziau uz dirbancius privaciame. Darbas tik
namuose arba derinant darba namuose ir biure tur¢jo jtakos respondenty laiko kokybés vertinimui.
Dirbantys biure nurodé daugiau laiko kokybe nusakanciy savybiy, nei dirbantys namuose.
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4.3. Darbuotoju gerovés raiskos rezultatai

Siame tyrime analizuojamas darbuotojy gerovés konstruktas, sudarytas i$ trijy dedamuyjy — fizinés ir
psichinés sveikatos, pasitenkinimo darbu ir vadovy bei bendradarbiy paramos, kuriems vertinti buvo
pateikta 16 teiginiy, matuojamy penkiy baly Likert skale.

Vadovy ir bendradarbiy parama 3.63
Pasitenkinimas darbu 3.82
Fiziné ir psichiné sveikata 3.52
Darbuotojy gerové 3.59
0 1 2 3 4 5

8 pav. Darbuotojy gerovés konstrukto vidurkiai

Tyrimo rezultatai parodé (zr. 8 pav.), kad bendras darbuotojy gerovés iSvesties vidurkis siekia 3,59
balus. Aukséiausio respondenty jvertinimo sulauké pasitenkinimo darbu dedamoji (3,82), o sveikatos
ir paramos dimensijos buvo vertinamos panasiai, jy vidurkiai siekia 3,52 ir 3,63 balus. Atsizvelgiant
1 bendrus dimensijy iSvesties vidurkius, galima teigti, kad darbuotojai labiau linke sutikti, nei nesutikti
su visais geroveés konstrukte pateikiamais teiginiais.

Analizuojant fizinés ir psichinés sveikatos dimensijos teiginius galima pastebéti (zr. Priedas 2), kad
respondentai pakankamai gerai vertina savo sveikatg (3,87), o nepritarimas likusiems septyniems
teiginiams rodo, kad tiriamy asmeny darbas nesukelia psichinés sveikatos problemy, jis néra dél darbo
kylancio streso priezastis. Respondentai buvo linke visiskai nepritarti teiginiui ,,Dél nusivylimo darbu
patiriu migreng“ (0,84). Kity teiginiy, apibuidinanciy tokias psichines reakcijas, kaip susierzinimas
(1,97), nerimas (1,84), galvos skausmai (1,33), sutrikusi miego rutina (1,50) ir stresas (1,75)
vertinimai taip pat parodé nedidelj pritarima.

Vadovy ir bendradarbiy paramos dimensijos teiginiy vertinimo vidurkiai atspindi Siek tiek didesne 18
bendradarbiy, nei i§ vadovy sulaukiama pagalba. Teiginiui apie sulaukiamg pagalbg i§ bendradarbiy
respondentai pritaré labiau (3,96), nei teiginiui apie sulaukiamg pagalbg i§ vadovo (3,74).
Respondentai sutiko ir su teiginiais nusakanciais gaunamus patarimus i§ savo bendradarbiy (3,94)
galimybe su jais pasikaléti apie sunkumus darbe (3,80), labiau buvo linke pritarti ir teiginiui, kad
bendradarbiai yra démesingi vieni kity gerovei. Taciau vertindami teiginj apibiidinantj galimybe apie
sunkumus pasikalbéti su savo vadovu, respondentai Siek tiek dvejojo (3,53), o teiginiui ,,Mano
vadovas reguliariai kalbasi su manimi apie sunkumus, kuriuos patiriu darbe* (2,99) pritarian¢iy buvo
dar maziau. Apibendrinant visus Sios dimensijos atsakymy rezultatus galima daryti prielaida, kad
respondentai pakankamai teigiamai vertina gaunamg paramg ir pagalba i§ savo bendradarbiy ir
vadovy, taciau galima pastebéti per maza vadovy rodomg démesj savo darbuotojames, tikintis, kad Sie
patys kreipsis pagalbos kylant sunkumams, per silpng vadovy inicijuojamg komunikacijg.
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Analizuojant darbuotojy gerovés pasireiSkimg organizacijose pagal demografines charakteristikas
pastebéta, kad lytis, amzius, i$silavinimas ir darbas viesajame ar privac¢iame sektoriuje neturéjo jtakos
statistiskai reikSmingiems vidurkiy skirtumams. Remiantis 14a lentele, galima pastebéti, kad
statistiSkai reikSmingus skirtumus gerovés dimensijy vertinime lémé tik darboatlikimo vieta — darbas
namuose, darbas biure arba jy abiejy derinys. Respondentai, dirbantys tik namuose buvo linke labiau
pritarti teiginiams apie jau¢iamg vadovo ir bendradarbiy parama (3,90), nei tie, kurie dirbo tik biure
(3,57).

14a lentelé. Darbuotojy gerovés vidurkiy palyginimas pagal respondenty darbo vieta

Mann-
. L . Darbo S Standartinis Whitney
Darbuotojy gerovés dimensija vieta Vidurkis nuokrypis vidutiniai p
rangai
e Namuose 3,58 0,87 99,87
Fiziné ir psichiné sveikata Biure 357 0.78 97.00 2639,5 0,786
. Namuose 3,91 0,87 102,32
Pasitenkinimas darbu Biure 3.80 0.87 96,48 2556 0,104
Bendradarbiy ir vadovy parama Namuose 3,90 0,90 116,54 2072,5 0.029*
Biure 3,57 0,77 93,45

*Skirtumai tarp pozymiy yra reik§mingi, kai p<0,05

Lyginant kity atsakymy vertinimy rezultatus, pastebétas (zr. 14b lentelé) statistiSkai reik§mingas
skirtumas fizinés ir psichinés sveikatos dimensijos vertinime. Respondentai dirbantys tik biure jautési
sveikesni ir patiriantys maziau streso uz tuos, kurie derino darbg biure su darbu namuose.

14b lentelé. Darbuotojy gerovés vidurkiy palyginimas pagal respondenty darbo vietg

Mann-
Darbuotojy gerovés Darbo Vidurkis Standartinis = Whitney o
dimensija vieta nuokrypis | vidutiniai
rangai
Biure 3,57 0,78 128,13
Fizing¢ ir psichiné sveikata Derinant darbg 339 071 108.55 5498,5 0,039*
namuose ir biure ' ' '
Biure 3,80 0,87 121,66
Pasitenkinimas darbu Derinant darbg 3.8 0.80 121.20 6535 0,958
namuose ir biure ' ' '
Bendradarbiy ir vadovy - Biure 3,57 0.77 120,87
parama Derinant darba 3,63 0.74 12273 6459 0,844

namuose ir biure
*Skirtumai tarp pozymiy yra reikSmingi, kai p<0,05

Atsizvelgiant | tyrime naudojamg objektyviais rodikliais matuojamg darbo uZmokesc¢io dimensijg
nuspresta jvertinti ir gaunamo atlyginimo dydzio jtakg darbuotojy gerovés pasireiskimui. 15 lenteléje
pateikti maziausiai ir daugiausiai uzdirbanciy respondenty vertinimai. Galime teigti, kad darbo
uzmokescio dydis neturi jtakos darbuotojy sveikatos ir pasitenkinimo darbu vertinimui. StatistiSkai
reikSmingas skirtumas matomas tik bendradarbiy ir vadovy paramos teiginiy vertinime. Maziausiai
uzdirbantys asmenys teigé sulaukiantys maziau pagalbos, patarimy ir démesio i§ savo bendradarbiy
ir vadovy.
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15 lentelé. Darbuotojy gerovés vidurkiy palyginimas pagal respondenty darbo uzmokestj

Darbo Mann-
Darbuotojy gerovés dimensija uzmokestis | Vidurkis Standartlr_us \{Vhlt.n(.ey. p
nuokrypis vidutiniai
(Neto) .
rangali
395€-733€ 3,76 0,95 107,43
Fiziné ir psichiné sveikata <086 € 364 0.75 95,39 2382,5 0,254
S 395 €-733 € 2,4 0,72 83,35
Pasitenkinimas darbu <036 € 263 0.72 10051 2239 0,104
Bendradarbiy ir vadovy parama 395€-733¢ 3,06 114 77,09 2026 0,019
<986 € 3,56 0,97 101,84

*Skirtumai tarp pozymiy yra reik§mingi, kai p<0,05
4.4. Darbo viety kokybés ir darbuotoju gerovés sasajos

Sios darbo dalies tikslas — nustatyti sasajas tarp darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés konstrukty
bei atskiry $iy konstrukty dimensijy. Nustacius, kad dimensijy normalaus pasiskirstymo kriterijus yra
mazesnis uz normalyjj p<0,05, buvo atsizvelgta j Pakalniskienés (2012) rekomendacijg normalumo
salygas neatitinkantiems duomenims taikyti Spearman’o koreliacija. Siekiant nustatyti sasajas buvo
skai¢iuojamos koreliacijos tarp darbo viety ir darbuotojy gerovés konstrukty, taip pat tarp Siuos
konstruktus sudaranéiy dimensijy.

Reik$mingy ry$iy nustatymo analizé pradedama nuo pagrindinio Sio tyrimo tikslo — sgsajy tarp darbo
viety kokybés ir darbuotojy gerovés konstrukty nustatymo. Remiantis 16 lenteléje pateiktais
duomenimis, matome, kad tarp darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés nustatytas vidutinio
stiprumo koreliacinis ry8ys rs=,659**. Sis rezultatas pagrindzia teoringje dalyje pateikta darbo viety
kokybés samprata, apibiidinancig darbo viety kokybe, kaip darbo viety savybiy visuma, lemiancig
darbuotojy gerove. Nustatyti koreliaciniai ry$iai rodo, kad didéjant ar mazéjant pasirinkto darbo
savybiy derinio kokybei taip pat kinta ir darbuotojy gerové.

Nustacius reikSmingus koreliacinius rysius tarp abiejy konstrukty, toliau nuspresta i$siaiskinti, kaip
atskiros darbo viety kokybés dimensijos lemia darbuotojy gerove.

16 lentelé. Darbo viety kokybés dimensijy ir darbuotojy gerovés konstrukto koreliacija

Darbo viety kokybés dimensijos Darbuotojy gerovés konstruktas
Darbo uzmokestis 0,024
Fiziné darbo aplinka 361
Intensyvumas ,419™
Laiko kokybé ,315™
Perspektyvos ir darbo nesaugumas ,3317
Igidziai ir sprendimy priémimas ,415™
Darbo viety kokybés konstruktas ,659™
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16 lenteléje pateikti koreliacijos rezultatai, rodo, kad silpna teigiama koreliacija nustatyta tarp penkiy
darbo viety kokybés dimensijy ir darbuotojy gerovés konstrukto: fizinés darbo aplinkos (rs=,361** ),
darbo intensyvumo (rs=,419** ), laiko kokybés (rs=,315** ), perspektyvy ir darbo nesaugumo
(rs=,331%%*), igidziy ir sprendimy priémimo (rs=,415** ).

Tyrimo metu nebuvo siekiama suzinoti subjektyvios respondenty nuomonés apie jy gaunamg darbo
uzmokestj, o tik praSoma pasirinkti vieng i§ darbo uzmokescio intervaly. Paaiskejo, kad objektyviai
vertinamas darbo uzmokestis neturi koreliacinio rysio su gerovés konstruktu (0,024).

17 lentel¢je pateiktos koreliacijos koeficiento reikSmés rodo, kad darbo viety kokybé turi statistiSkai
reik§mingg vidutinj koreliacinj ry$j su atskiromis gerovés dimensijomis. Kas leidzia teigti, kad darbo
viety kokybé yra susijusi su darbuotojy sveikata rs=,597**, lemia bendradarbiy ir vadovy paramg
rs=,491** ir pasitenkinimg darbu rs=,559**.

17 lentelé. Darbuotojy gerovés dimensijy ir darbo viety kokybés konstrukto koreliacija

Darbuotojy gerové Darbuotojy gerové Dafb‘_lo'fojl} ger ove
Fizin¢ ir psichiné Vadovy ir Pasitenkinimas
sveikata bendradarbiy parama darbu
Darbo viety kokybés konstruktas 597 4917 55

Sasajy nustatymo tyrimo rezultatai leidZia teigti, kad darbuotojy gerovés lygj lemia Sios darbo
savybes:

— TriukSmas, apSvietimas, patogumas darbo aplinkoje;

— Darbo atlikimo greitis, kiekybiniy ir emociniy reikalavimy kiekis darbe;

— Darbas ne darbo valandomis, poilsio dienomis ir vir§valandziai;

— Karjeros perspektyvos ir jau¢iama baime netekti darbo;

— Galimybé panaudoti savo turimus jgiidzius darbe ir jgyti naujy, suteiktas darbdavio

pasitikéjimas priimant su darbu susijusius sprendimus;

Nustacius statistiSkai reikSmingus rySius tarp darbo viety kokybés dimensijy ir darbuotojy gerovés
konstrukto, taip pat rySius tarp darbuotojy gerovés dimensijy ir darbo viety kokybés konstrukto,
svarbu nustatyti ir koreliacijas tarp atskiry analizuojamy dimensijy.

18 lentelé. Darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés dimensijy koreliacija

Darbo viety kokybés ir darbuotojy Darbuotojy geroveé Darbuotojy gerové Darbgotojt_; gerové
gerovés dimensijos Fiziné ir psichiné Vadovy ir Pasitenkinimas
sveikata bendradarbiy parama darbu
Darbo viety kokybé - Darbo uzmokestis 0015 0038 0083
Darbo viety k;):;}i,gi;; Fiziné darbo 978 397 360™
Darbo viety kokybé - Intensyvumas 597 160™ 260™
Darbo viety kokybé - laiko kokybé 436" 0.100 216
Darbo viety kokybé - Perspektyvos ir - - i
darbo nesaugumas 229 332 271
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Darbo viety kokybé - Igiidziai ir
sprendimy priémimas 226" .465™ 464

Sasajy tarp atskiry dimensijy nustatymo tyrimas parodé, kad ne visi koreliaciniai rySiai tarp tiriamy
kintamuyjy yra statistiskai reikSmingi (zr. 17 lentelé). Labai silpna, o Bilevi¢ienés ir Jonusausko (2011),
kaip nereik§minga vertinama Koreliacija (rs = 0,3 iki —0,3) nustatyta tarp darbo uZmokesc¢io dimensijos
ir darbuotojy gerovés dedamyjy (rs=0,015 (sveikata), rs=0,038 (parama), rs=0,083 (pasitenkinimas
darbu), tarp fizinés darbo aplinkos ir darbuotojy sveikatos (rs=,278**), tarp darbo intensyvumo ir
bendradarbiy ir vadovy paramos (rs=,160**) ir pasitenkinimo darbu (rs=,260**). Nustatyta, kad darbo
laikas néra susijgs su bendradarbiy ir vadovy parama (rs=,100**) bei pasitenkinimu darbu
(rs=,216**). Darbe turimos perspektyvos ir jau¢iamas nesaugumas dél darbo neturi reikSmingy rysSiy
su darbuotojy fizine ir psichine sveikata (rs=,229**) ir pasitenkinimu darbu (rs=,271*%*), o galimybé
tobuléti ir priimti su darbu susijusius sprendimus néra susijusi su darbuotojy fizine ir psichine sveikata
(rs=,226*%).

18 lenteléje pateiktos koreliacijos reikSmés rodo, esantj silpng teigiamag koreliacinj ry$j tarp fizinés
darbo aplinkos ir paramos, bei pasitenkinimo darbu kintamyjy (rs=,327** ir rs=,360**), taip pat tarp
laiko kokybés ir sveikatos dimensijy (rs=,436**). Teigiama sgveika nustatyta tarp jgudziy ir
sprendimo priémimo dimensijos bei vadovy paramos (rs=,465**) ir pasitenkinimo darbu kintamyjy
(rs=,464**) Koreliacijos reiksmé rs=,332 rodo ir sgsajy tarp darbo nesaugumo ir vadovy paramos
egzistavimg. Stipriausia koreliaciné sgveika nustatyta tarp darbo intensyvumo ir sveikatos dimensijy
(rs=,527). Sis rezultatas leidzia teigti, kad darbo tempo ir jame esan¢iy reikalavimy kiekis turi jtakos
darbuotojy fizinei ir psichinei savijautai.

Apibendrinant darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sgsajy tyrimg galima teigti, kad egzistuoja
statistiskai teigiamas koreliacinis rysys tarp darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés. Svarbu
pazyméti, kad koreliacinis rysys tarp atskiry elementy skiriasi savo stiprumu. Labai silpna, kaip
nereikS§minga vertinama koreliacija nustatyta tarp darbo uzmokescio dimensijos ir darbuotojy gerovés
dedamyjy. Ir nors daugelis tyréjy Sig dimensijq laiko vienu pagrindiniu darbo vietos kokybe
nusakanciu elementu, tyrimas atskleide, kad darbo uzmokescio vertinimas ne klausiant respondenty
nuomoneés, apie gaunamgq darbo uzmokescio teisingumaq ir atitikimq jy litkesciams, o prasant nurodyti
darbo uzmokescio dydj, rodo skirtingus rezultatus. Objektyviai vertinamas darbo uzmokestis neturi
koreliacinio rysio nei su viena is darbuotojy gerovés dimensijy.

Stipriausia statistiskai reikSminga vidutinio stiprumo koreliacija nustatyta tarp darbo viety kokybés
ir darbuotojy geroves konstrukty. Sis rezultatas patvirtina teorinéje dalyje pateiktq isvadg, kad abu
vertinami reiskiniai yra daugialypiai ir turi biti vertinami holistiniu poziuriu. Darbo viety kokybé
nera tik patogios darbo vietos sqlygos, darbas vidutiniu greiciu, Nepatiriant per daug kiekybiniy ir
emociniy reikalavimy. Darbo viety kokybé yra visy Siy darbo viety savybiy visuma. Kalbant apie
gerove svarbu suprasti, kad gerové néra tik sveikata ar pasitenkinimas darbu. Sveikata,
pasitenkinimas darbu yra gerovés sudedamosios dalys, bet vienos atskirai jos negali biiti vertinamos
kaip darbuotojy gerove.
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4.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Siuo tyrimu buvo siekta isiaiskinti Lietuvoje dirbandiyjy asmeny darbo viety kokybés saveika su ju
gerove. Mokslinés literatiros analizé ir empirinis tyrimas atskleidé darbo viety kokybés ir darbuotojy
gerovés sasajas COVID-19 pandemijos metu. Statistiskai reikSmingiems rySiams tarp pozymiy
nustatyti buvo pasitelkta Spearmen‘o koreliacija, kuri pagrindé teorinéje dalyje pateikta darbo viety
kokybés samprata, apibiidinancig darbo viety kokybe, kaip darbo viety savybiy visuma, lemiancia
darbuotojy gerove. Nustatyti koreliaciniai rySiai parodé, kad didéjant ar mazéjant pasirinkto darbo
savybiy derinio kokybei taip pat kinta ir darbuotojy gerové. Sis rezultatas patvirtino kity autoriy
(Horowitz, 2016; Kundi ir kt. 2016; Boccuzzo ir Gianecchini 2014; Holman 2013) tyrimy i$vadas,
kad darbo viety kokybé yra reikSmingas darbuotojy gerovés rodiklis.

Prie§ pateikiant visy koreliacijos rezultaty apibendrinima, tikslinga biity suprasti apklausoje
dalyvavusiy respondenty charakteristikas. Tyrime dalyvavo 276 respondentai. Moterys 25 proc.
vir§ijo vyry respondenty skaiciy. Vienas i§ dviejy dalyvavusiy apklausoje asmeny buvo jaunesnis nei
39 mety ir dirbo privaciame sektoriuje, devyni i§ deSimties — buvo jgij¢ aukstajj iSsilavinima, didesné
dalis tyrime dalyvavusiy respondenty uzdirbo didesnj nei vidutinis darbo uzmokestj. Darbas tik biure,
nepaisant apklausos metus didéjanciy sergamumo rodikliy buvo 4,7 karto populiaresnis uz darbg tik
namuose ir sudaré 58 proc., tik namuose teigé dirbantys 12,3 proc., o darbg namuose ir biure derino
29,7 proc. respondenty. Sis rezultatas i§ esmés skyrési nuo Eurofound (2020) apklausy rezultaty, kurie
parodé, kad net ir sumazéjus karantino apribojimams liepos ménesj 48 proc. respondenty dalj laiko
vis dar dirbo namuose. Verta pazyméti, kad Eurofound (2020) darbg namuose siejo su respondenty
i$silavinimu ir teigé, kad asmenys, turintys aukstaji iSsilavinimg dazniau turi galimybe¢ dirbti
nuotoliniu biidu. Siame tyrime dalyvavo daugiau nei 90 proc. aukstajj iSsilavinima turinéiy
respondenty, todél kyla pagrjsty abejoniy dél iSsilavinimo ir darbo namuose sgsajy egzistavimo.

Analizuojant darbo viety kokybés pasireiskimg Mann-Whitney testo pagalba, nustatyta, kad
respondenty darbo laikas yra kokybiskas. Apklaustieji asmenys nebuvo nelinke dirbti vir§valandziy,
poilsio metu, jiems paprastai neteko dirbti ir nejprastu darbo metu. Sj rezultata galima sieti su dirbamy
valandy maz¢jimo tendencija Lietuvoje ir visoje Europoje. Kaip skelbia Lietuvos statistikos
departamentas, 2019-yjy mety treCiajame ketvirtyje dirbty valandy skaicius tenkantis vienam
darbuotojui buvo 154, 0 2020-yjy mety antrajame ketvirtyje Sis skai¢ius sumazéjo iki 143 valandy.
Eurofound (2020) apklausos atskleidé¢, kad pirmajame jy etape vienas i§ dviejy respondenty nurode
sutrumpéjusj darbo laika, antrajame etape taip teigianciy buvo 37 procentai.

Tyrime dalyvave asmenys teigiamai vertino savo darbo perspektyvas, jautési saugts dél savo darbo.
Galima teigti, kad Sis rezultatas prieStarauja Ostermano‘o (2013); Green’o (2006); Coats’o (2008)
iSvadoms, skelbianc¢ioms, kad nesaugumas dél darbo yra susijes su ekonomine Salies bikle,
did¢janc¢iu nedarbu, jmoniy organizacinés struktiros pokyciais. Nors Lietuvos statistikos
departamento duomenimis nedarbo lygis per devynis 2020-yjy mety ménesius Salyje padidéjo nuo
7,1 proc. iki 9,3 proc. Tyrimas atskleid¢, kad nedarbo lygio augimas neturéjo jtakos respondenty
pasitikéjimui savimi, savo galimybémis ir optimizmui dél ateities.

Vertinant darbo viety kokybés pasireiskimo pagal demografines charakteristikas rezultatus, nustatyta,
kad moterys vidutiniS8kai dazniau sutiko su laiko kokybe apibiidinanciais teiginiais, taiau
perspektyviu ir saugiu savo darbg dazniau laiké vyrai. Vyrai taip pat nurodé gaunantys didesnj darbo
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zmokestj, nei respondentés moterys. Sie rezultatai patvirtina paskutinio Eurofound tyrimo rezultatus,
kurie parodé, kad moterys daznai jauciasi diskriminuojamos, nepakankamai vertinamos savo darbe.

Gerovés dedamyjy — fizinés ir psichinés sveikatos, pasitenkinimo darbu ir bendradarbiy bei vadovy
paramos - pasireiSkimo rezultaty analizé parodé, kad lytis, amzius, i$silavinimas ir darbas vieSajame
ar privaciame sektoriuje neturéjo jtakos Siy dimensijy vertinimui. Tyrimo rezultatai prieStarauja
Urnikytés ir Kaminsko (2011) pateiktoms iSvadoms, kad darbuotojo psichine sveikata lemia jo
amzius, lytis (moterys dazniau patiria stresg), iSsilavinimas (maziau issilaving darbuotojai patiria
daugiau streso). Tyrimo rezultatai taip pat nesutapo su Green’o (2004) tyrimo iSvadomis,
teigian¢iomis, kad moterys ir jaunesnio amziaus darbuotojai jauciasi labiau patenkinti savo darbu.
Galima teigti, kad tyrime dalyvavusiy respondenty pasitenkinimo darbu vertinimg lémé jy likescius
atitinkanc¢ios darbo vietos savybés, kas patvirtina Kalleberg‘o (2011) pateiktas i$vadas, kad
pasitenkinimo darbu didéjimo ar maz¢jimo tendencijas lemia kintantys darbuotojy lukesciai, o ne jy
priklausymas vienai ar kitai ly¢iai ar amziaus grupei.

Tesiant gerovés pasireiskimo tema, svarbu pasakyti, kad vienintelis tiriamyjy poZymis — darbas
namuose (ar biure) — turéjo jtakos skirtingam bendradarbiy ir vadovy paramos dimensijos vertinimui.
Asmenys, dirbantys namuose teigé jauciantys didesn¢ bendradarbiy ir vadovy parama nei tie, kurie
dirbo biure. Rezultatas paneigé vyraujant; jsitikinimg, kad darbas namuose gali daryti neigiamg jtaka
zmoniy socialumui. Namuose dirbantys respondentai labiau, nei dirbantys biure gavo reikalinga
informacija, patarimus, pagalbg ir parama i§ savo bendradarbiy ir vadovy. Eurofound (2020) apklausy
metu nebuvo nustatyta paramos ir darbo atlikimo vietos sgsajy.

Pateikus tyrime dalyvavusiy respondenty demografinius iSskirtinumus ir pagrindines darbo viety
kokybés ir gerovés dimensijy vertinimo ypatybes, svarbu apibendrinti abu analizuojamus konstruktus
sudaranc¢iy dimensijy koreliacijy rezultatus. Tyrimas atskleidé, kad darbo aplinkos salygos lemia
darbuotojy pasitenkinimg darbu. Sis rezultatas sutapo su Haynes‘o (2008) ir Bialowolsk‘os ir kt.
(2019) nuomone, kad darbuotojy pasitenkinimg darbu galima vertinti pagal tai, kaip jie patogiali
jauciasi darbo aplinkoje. Vertinant kitus koreliacinius rySius pastebéta laiko kokybés ir darbuotojy
fizinés ir psichinés sveikatos sgveika. Galima pritarti Burke ir kt. (2009) ir Smith’ui ir kt. (2008),
nustaciusiems darbo trukmeés fiziologines pasekmes — nemiga, fizinj ir emocinj nuovargj.

Tyrimas atskleidé ir jgiidziy bei sprendimo priémimo dimensijos sgsajas su paramos ir pasitenkinimo
darbu dimensijomis. Green (2006) teigimu, galimybé savarankiskai darbe priimti sprendimus yra
susijusi su pasitikéjimu gristais darbuotojy ir vadovy Santykiais. Pasitik¢jimas savo darbuotoju §io
gali biiti vertinama ir kaip tam tikra paramos forma ir motyvacinis veiksnys. Van Dun ir kt. (2010)
pabrézia vadovy palaikymo, nuoSirdaus bendravimo ir tikéjimo darbuotojo gebé¢jimais svarba.
Pritariant Kalleberg‘o (2011) mintims apie darbuotojy likkes¢iy lemiama pasitenkinimg darbu, galima
daryti iSvada, kad rySiy tarp jgiidziy ir sprendimy priémimo bei pasitenkinimo darbu dimensijy
nustatymas, rodo, kad tyrime dalyvave respondentai dirba darba, kuris iSpildo jy asmeninio
tobuléjimo ir savarankiSkumo liikesCius. Green‘o (2004) atliktos sisteminés analizés metu naujy
jgudziy jgijimo galimybé buvo vertinama kaip itin svarbus darbo pasitenkinimg lemiantis veiksnys.

Sio darbo empirinis tyrimas atskleidé stipry darbo intensyvumo ir darbuotojy sveikatos rysj ir sutapo
su kity kity autoriy (Horowitz, 2016; Holman‘as ir McClelland, 2011) atliktais tyrimy rezultatais.
Darbo tempas ir per dideli darbe esantys reikalavimai turi neigiamos jtakos psichologinei savijautai,
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nes su jais susijusios pastangos mazina energijos atsargas ir lemia mazesn¢ darbuotojo gerovg.
Eurofound (2020) $iy mety apklausos taip pat atskleidé kiekybiniy ir emociniy reikalavimy darbe
poveikj asmens sveikatai.

Atskiros diskusijos reikalauja ir darbo uzmokescio ir darbuotojy gerovés rys$io nebuvimas. Nors
daugelis tyréjy darbo uzmokestj laiko pagrindiniu darbo kokybe nusakanc¢iu elementu (Boccuzzo ir
Gianecchini, 2014; Holman ir McClelland, 2013; Horowitz, 2016), Sio tyrimo rezultatai leidzia daryti
prielaida, kad nereikSmingg sgsajy buvimg lémé:

1) siekis tyrimo metu suzinoti darbo uzmokescio dydj, o ne respondenty nuomong apie jy gaunama
darbo uzmokestj;

2) tyrime dalyvavusiy respondenty darbo uzmokescio dydis.

Holman‘as (2013) analizuodamas 27 Europos Sgjungos S$aliy darbo viety kokybés skirtumus,
akcentavo objektyviy darbo salygy panasiuose tyrimuose pasirinkimg. Pasak jo, objektyvios darbo
salygos formuoja darbo patirt] vir§ asmeniniy pasirinkimy, todél darbuotojy liikesciai negali bti
laikomi paciais svarbiausiais. Vertindamas vieng i§ darbo viety kokybés dimensijy - darbo uzmokestj-
teigé, kad didelis darbo uzmokestis yra veiksnys rodantis auksta darbo viety kokybés lygj. Galima
daryti i§vada, kad Sis darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sasajas analizaves tyrimas patvirtina
Holman‘o mintis. Daugiau nei pusé tyrime dalyvavusiy respondenty teigé uzdirbantys didesnj nei
vidutin] ménesinj Neto darbo uzmokesti, o bendras visy respondenty darbo viety kokybe lemianciy
savybiy vertinimas parodé aukStus rezultatus. Kita vertus darbo uzmokescio ir gerovés dimensijy
ry$io nebuvimg galima pagrijsti ir argumentu, kad asmenims, kurie uzdirba pakankamai savo poreikiy
patenkinimui, darbo uzmokestis neturi tiek jtakos jy gerovés lygio kitimui, Kitaip, nei asmenims, kuriy
darbo uzmokestis yra zemas.

Tyrimo apribojimai. Sis tyrimas gali prisidéti prie kity darbo viety kokybés tyrimy Lietuvoje, o jo
rezultatai gali padéti organizacijoms tobulinti esamas arba kurti naujas ir kokybiskas darbo vietas.
Taciau Siame tyrime yra keletas apribojimy. Tyrime dalyvave respondentai pasizyméjo panasiomis
amziaus, iSsilavinimo, darbo uZzmokes¢io charakteristikomis, dirbo vieSajame arba privaiame
mazmeninés prekybos ar paslaugy sektoriuose. Tolimesniuose tyrimuose verta blty patikrinti
vyresniy, zemesnj i$silavinima jgijusiy, gamybos ir apdirbimo pramonés Sakose dirbanciy asmeny
darbo viety kokybés ir gerovés sagsajas. Atsizvelgiant | itin skirtingus didZiyjy miesty ir kity Lietuvos
regiony socialinius rodiklius — nedarbo lygj, vidutinj darbo uzmokestj, verta patikrinti kaip darbo
viety kokybe vertina mazesniuose miestuose ir kaimuose gyvenantys asmenys. Galima manyti, kad
didziyjy Lietuvos miesty gyventojai yra labiau iSsilaving ir gali turéti daugiau galimybiy pasirinkti jy
lukescius atitinkant] darbg. D¢l Sios priezasties jie dirba aukstesnius darbo viety kokybés standartus
atitinkancius darbus, nei zmonés, gyvenantys regionuose. Laikotarpis, kurio metu vyko tyrimas taip
galéjo lemti darbo viety kokybés ir gerovés rezutaty iSskirtinuma, tod¢l verta §j tyrimg atlikti pragjus
COVID - 19 pandemijai.
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ISvados

1. Literatairos analizé atskleidé darbo viety kokybés temos aktualumg. Daugelyje tyrimy pabréziami
su globalizacija, darbo organizavimo pasikeitimais ir technologijy plétra susije darbo viety kokybés
poky¢iai. Taciau naujausi darbai atskleidzia, kad COVID-19 pandemija ir jos metu jvesti apribojimai,
léme¢ nuotolinio darbo praktikos taikyma, taip pat tur¢jo jtakos darbo viety kokybés kitimui.
ISanalizavus tarptautiniy organizacijy ataskaitas, nustatytas susirlipinimas darbo viety kokybe,
pasireiskiantis rekomendacijomis suvokti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés svarbg, kurti ne
tik daugiau, bet ir geresniy darbo viety. Ta¢iau mokslingje literatiiroje pastebétas kritiskas pozidris j
Siy rekomendacijy naudg neturint vieningos darbo viety kokybés koncepcijos ir rodikliy.

Moksliniy tyrimy analizé atskleidé darbo viety kokybés svarbg asmenims, organizacijoms ir
visuomenei, taip pat pagrindinio darbo viety kokybés rezultato — darbuotojy gerovés — organizacijoms
reikSme. Nustatytas ir besikeiCiantis organizacijy pozidris | darbuotojy gerove, kurj daznai lemia
siekis iSlaikyti turimus ir pritraukti naujus darbuotojus. Analizuoti moksliniai tyrimai parodé
egzistuojancias sasajas tarp darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés. Nustatyta, kad asmenims
darbo viety kokybé lemia didesnj pasitenkinimg darbu, geresne sveikata, didesnj atsidavimo
organizacijai lygj ir laim¢ bei pasitenkinimg gyvenimu. Pastebéti tyrimuose naudojamy dimensijy
turinio ir skaiciaus skirtumai, retas holistinio poziiirio j abu konstruktus taikymas. Pasigesta Lietuvoje
atlikty tyrimy.

2. Visuotinai pripazjstamas darbo viety kokybés daugialypiskumas, reiskinio kontekstinés savybés ir
skirtingas tyréjy poziiiris, kuriuo remiantis turéty biti vertinama darbo viety kokybé, lemia daugybés
sampraty ir vertinimo rodikliy egzistavima. Sistemin¢ literatiiros analizé leido iSgryninti ir pateikti
apibendrinant] darbo viety kokybés apibrézima — ,,Darbo viety kokybé — tai darbo savybiy visuma,
lemianti darbuotojy gerove.“. Siekiant pagerinti darbo viety kokybe svarbu naudoti tinkamus ir
darbuotojy gerovei tiesioging jtaka darancius rodiklius. Geriausiai §ig salyga iSpildancia pasirinkta
Eurofound sudaryta darbo viety kokybés klasifikacija. Darbo viety kokybeé tai fizinés darbo aplinkos,
darbo intensyvumo, laiko kokybés, perspektyvy ir darbo nesaugumo, jgiidziy ir darbo uzmokescio
dedamyjy visuma.

Darbuotojy gerovés darbo vietoje literatiiros analizé parode, kad Siy laiky organizacijose ribotas
pozitris ] darbuotojy gerove tik kaip | apsaugg nuo susirgimo, turéty buti kei¢iamas platesniu,
holistiniu poZiiriu. O gerovés savoka néra tik sveikata, gera savijauta ar pasitenkinimas darbu. Siame
darbe darbuotojo gerové yra apibiidinama kaip asmens biisena, apimanti teigiamas fizines psichines,
emocines ir socialines ypatybes darbo vietoje ir uz jos riby.

COVID-19 pandemija pasaulyje, 1émé kai kuriy sektoriy veiklos sustabdyma, sveikatos sektoriaus
krizes, nedarbo lygio didéjimg. Jvyko pokyciy darbo viety kokybe nusakanciuose darbo laiko, darbo
saugumo, perspektyvy, darbo intensyvumo vertinimuose. Analizuoty tyrimy rezultatai leidzia teigti,
kad vienas pagrindiniy pokyc¢iy darbo aplinkoje tapo nuotolinio darbo praktikos panaudojimas, kurj
lémé vadovy siekis apsaugoti darbuotojy sveikatg ir pratgsti savo organizacijy veikla.

3. Atlikus darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés sampratos ir dimensijy literatiiros analizg
sudarytas abiejy konstrukty sgsajy teorinis modelis, leidZiantis daryti prielaidg apie darbo viety
kokybés ir darbuotojy gerovés sasajy egzistavimg. Sasajy pagrindimui pasirinkta tyrimo metodika —
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kiekybinis duomeny rinkimo metodas — anketiné apklausa, paruostas tyrimo instrumentas — anketa.
Anketos klausimyna, sudaryta i§ darbo viety kokybe ir darbuotojy gerove tirian¢iy matavimo skaliy
ir papildomy demografiniy klausimy, uzpildé 276 respondentai. Abiejy skaliy patikimumui iSmatuoti
buvo pasitelktas Cronbach‘o alfa koeficientas, kuris parodé aukstus (0,800 ir 0,901) patikimumo
rezultatus.

4. Empirinio tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad:

4.1. Respondentai darbuotojy gerovés konstrukta vertino geriau (3,59 balai), nei darbo viety kokybés
konstrukta (3,45 balai). ISanalizavus tyrime dalyvavusiy asmeny atsakymus, nustatyta, kad
respondentai itin gerai (3,96 balai) vertino naujy jgidziy jgijimo bei sprendimy priémimo galimybes
savo darbe, darbo vietos aplinkos savybes (3,66 balai) ir laiko kokybe (3,37 balai). Tuo tarpu
maziausias, lyginant su kitomis darbo intensyvumo dimensijos atsakymy i$vesties vidurkis (2,61
balai), parodé vyraujantj vidutini§kg respondenty darbo intensyvuma, o darbo uzmokesc¢io dimensijos
vidurkis (3,26 balai) atskleidé, kad didesné dalis tyrime dalyvavusiy respondenty uzdirba didesnj nei
vidutinis Lietuvos darbo uzmokestis atlyginima. Gerovés dimensijy vertinimas leidzia teigti, kad
tyrime dalyvave asmenys buvo linkg sutikti, kad jauciasi sveiki, patenkinti darbu ir jaucia
bendradarbiy bei vadovy parama.

4.2. Atlikus darbo viety kokybés dimensijy vertinimo pagal demografines charakteristikas tyrimo
rezultaty analize, nustatyta, kad reSpondenty lytis yra susijusi su laiko kokybés, darbo perspektyvy ir
nesaugumo vertinimo skirtumais. Moterys vidutiniS$kai dazniau sutiko su laiko kokybe
apibuidinanciais teiginiais (moterys - 3,46 balai, vyrai - 3,22 balai), taciau perspektyviu ir saugiu savo
darbg dazniau laiké vyrai (moterys — 3,20 baly, vyrai — 3,46 balai). Vyrai taip pat nurodé gaunantys
didesnj darbo uzmokestj, nei respondentés moterys. Priklausymas skirtingoms kartoms taip pat léme
ir skirtingus darbo viety kokybés dimensijy vertinimus. X kartai priklausantys respondentai nurodé
esantys labiau netikri dél savo darbo (3,15 balai), nei Y kartos asmenys (3,46 balai). Respondentai
dirbantys vieSajame sektoriuje teigé uzdirbantys maziau uz dirbancius privaciame (privaciame — 3,59
balai, viesajame — 2,91 balai). Darbas tik namuose arba derinant darbg namuose ir biure turéjo jtakos
respondenty laiko kokybés vertinimui. Dirbantys biure nurodé daugiau laiko kokybe nusakanciy
savybiy (3,56 balai), nei dirbantys namuose (3,06 balai). Analizuojant darbuotojy gerovés
pasireiSkimg organizacijose pagal demografines charakteristikas nustatyta, kad gerovés vertinimui
turéjo jtakos tik darbo atlikimo vietos veiksniai — darbas namuose, darbas biure arba jy abiejy derinys.
Respondentai, dirbantys namuose labiau jauté bendradarbiy ir vadovy paramg (3,90 balai), o
dirbantys biure jautési fiziskai ir psichiskai sveikesni (3,57 balai) nei tie, kurie dirbo misriu budu
(3,39 balai).

4.3. Koreliaciniy rySiy tyrimas nustaté statistiSkai teigiamg vidutinio stiprumo koreliacinj ry$j tarp
darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés konstrukty (rs=,659**). Nustatyti rySiai parodé, kad
didéjant ar mazéjant pasirinkto darbo savybiy derinio kokybei taip pat kinta ir darbuotojy gerové.
[Sanalizavus atskiry darbo viety kokybés su darbuotojy gerovés dimensijomis sgsajas paaiskéjo, kad
koreliaciniy rysiy stiprumas yra Zymiai maZesnis, nei tas kuris sieja konstruktus. Sis rezultatas
patvirtino teorin¢je dalyje pateikty iSvada, kad abu analizuojami reiSkiniai yra daugialypiai ir turi biiti
vertinami holistiniu poziiiriu. Darbo uzmokestj daugelis tyréjy laiko vienu pagrindiniu darbo vietos
kokybe nusakanciu elementu. Teigiama, kad tereikia pasiziiiréti j uzdarbio dyd; ir galima susidaryti
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nuomong apie bendra darbo viety kokybe (Green, 2006). Tyrime buvo atsizvelgta i §ig rekomendacija,
todél darbo uzmokescio dimensija vertinama ne klausiant apklausoje dalyvavusiy asmeny nuomongs,
o démes;j skiriant faktiSkai nurodytiems darbo uzmokescio dydziams. Tyrimas parodé, kad darbo
uzmokestis neturi koreliacinio rySio su darbuotojy gerovés dimensijomis ir bendrai su gerovés
konstruktu (rs=0,024), bet lemia statistiskai reikSmingus skirtumus vertinant bendradarbiy ir vadovy
suteikiamg paramg. Maziausiai - 395-733 eury atlyginimg uzdirbantys asmenys teigé sulaukiantys
maziau pagalbos, patarimy ir démesio i$ savo bendradarbiy ir vadovy (3,06 balai), nei 986 ir daugiau
eury uzdirbantys respondentai (3,56 balai).
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Rekomendacijos

1. Organizacijoms darbo viety kokybés didinimas turéty biti ne tik teoriniu, bet ir praktiskai siekiamu
tikslu. Siekiant nustatyti esamg darbo viety kokybés lygj, reikéty periodiskai vykdyti darbuotojy
apklausas, kuriy déka biity nustatytas darbo savybiy rinkinys lemiantis darbuotojy gerove.

2. Darbo intensyvumas ir laiko kokyb¢ teigiamai koreliuoja su darbuotojy fizine ir psichine sveikata.
Svarbu suprasti, kad intensyvus darbas nebitinai yra susijes su efektyvumu ir geresniais veiklos
rezultatais. Blogas uzduociy vykdymas, vélavimai, suprastéjusi komunikacija gali lemti blogesnius
rezultatus. Kiekybiniai darbo reikalavimai galéty biiti mazinami priimant j darbg daugiau darbuotojy,
darbg organizuojant keliomis pamainomis, tinkamai planuojant darbus, skiriant pakankamai laiko
uzduociy atlikimui. Darbo kriivis turéty biiti paskirstytas atsizvelgiant j darbuotojy galimybes.

3. Svarbu darbg organizuoti ir nepazeidziant LR jstatymy ir Darbo kodekse nustatyty darbo laiko
normy, jdiegti darbo planavimo ir kontrolés sistemas, suteikti darbuotojams galimybe lanksciai
planuoti savo darbg ir skirti laiko darbo metu pasirtipinti ir asmeniniais reikalais, taip pat laiko
pailséti, svarbu informuoti darbuotojus apie darbo laiko poky¢ius ir pritaikyti darbo laikg ir jo
organizavima tiek darbuotojo, tiek organizacijos poreikiams. Tyrimo metu paaiskéjo, kad darbuotojai
dirbantys tik biure geriau vertino darbo laiko kokybe, nei darbuotojai derinantys darbg namuose ir
biure. Sie rezultatai rodo darbuotojy nepasiruo$ima misriems darbo metodams, negebéjima tinkamai
planuoti savo darbo namuose, todé¢l vadovai turéty daugiau démesio skirti namuose dirbanciy asmeny
darbo laiko kontrolei. Zvelgiant j ateities perspektyvas reikéty ypatinga démes;j skirti darbuotojy
atrankoms, darbui namuose pasirinkti atitinkamus jgiidzius ir asmenines savybes turinius
darbuotojus.

4. Geresnés fizinés aplinkos salygos, turi jtakos darbo pasitenkinimui. Suprasdami, kad darbo
pasitenkinimas yra svarbus darbuotojy kaitos prognozuotojas, lemiantis darbuotojy produktyvumg ir
geresng savijautg, vadovai turi apripinti savo darbuotojus baldais ir jranga, leidZiancia jiems patogiai
atlikti savo darba, taip pat uZztikinti darbo aplinkos apSvietimo kokybg. Vertinant Siuo laikotarpiu
rekomenduojamg darba nuotoliniu biidu, vadovai turéty suteikti visas reikalingas priemones darbui
namuose — kompiuterius, telefonus, mobiliy duomeny paketus.

Fizinés darbo aplinkos koreliacija su socialine parama rodo, kad tinkamos darbo aplinkos salygos gali
padidinti jau¢iamg parama. Darbuotojas patogias darbo salygas vertina kaip darbdavio pagalbg jiems
atlikti savo darba.

5. Darbo perspektyvos ir darbo nesaugumas susijes su vadovy ir bendradarbiy paramos aspektu.
Reguliariai atlikti darbuotojy kvalifikacijos vertinimus, suteikti perkvalifikavimo galimybes. Dél
darbo neuztikrintumo jauciamas stresas galéty biiti mazinamas efektyvios komunikacijos pagalba.
Vadovas turéty periodiSkai bendrauti su savo darbuotojais, dométis Siems kylanc¢iomis problemomis,
padéti spresti darbe kylanéius sunkumus. Viena i$§ priemoniy - intraneto naudojimas siekiant pagerinti
Jmonés vidaus integracijg ir komunikacijg. Ekstremaliy situacijy metu iSaugus jauciamam
nesaugumui dél darbo vadovy teikiama parama gali teigiamai paveikti darbuotojy psiching sveikatg.
Reikety rimtai reaguoti | dél pandemijos susidariusig situacijg ir paruosti naujus organizacings ir
socialinés paramos teikimo darbuotojams biidus, ugdyti darbuotojy motyvacijg ir jsitraukima.
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6. Turimy jgudziy panaudojimas ir naujy jgijimas didina darbuotojy motyvacija ir lemia didesnj
pasitenkinimg darbu. Todél svarbus tinkamas darby ir uzduoCiy paskirstymas atsizvelgiant |
darbuotojy gebéjimus, taip pat nuolatinis mokymy organizavimas norint padidinti darbuotojy
kvalifikacija. Siekiant veiklos tgstinumo ekstremaliy situacijy metu, svarbus tinkamas darbuotojy
paruosimas darbui nuotoliniu biidu. Kompiuterinio rastingumo ir darbo su informacinémis
technologijomis mokymai turéty bati privalomi kiekvienoje organizacijoje.

7. Sprendziant darbuotojy socialinés gerovés ir pasitenkinimo darbu lygio kélimo aspektus, démesj
skirti darbuotojy tobul¢jimo ir sprendimy priémimo galimybéms. Pasitikéti savo darbuotojais
suteikiant jiems daugiau atsakomybés priimant su darbu susijusius sprendimus. Darbo i§ namy
suteikimas (jeigu tai jmanoma) galéty padidinti darbuotojy savarankiskumg, kartu parodyti vadovo
pasitikéjima bei padidinti socialing gerove — jau¢iamg vadovo parama.

8. Siekiant sugebéti tinkamai reaguoti j tokias ekstremalias situacijas, kaip COVID-19 pandemija,
butina gebéti valdyti pokycCius, turéti gerai paruoStus ekstremaliy situacijy valdymo planus,
zmogiskyjy iStekliy specialistus. Be jgudziy, reikalingy darbui su naujausiomis technologijomis
svarbu ugdyti ir jgtdzius i§Stkiams jveikti — empatija, lankstuma, savireguliacija, kritinj mastyma,
gebéjimg rupintis savo sveikata, bendradarbiavimg ir pan.
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Priedai

1 Priedas. Darbo viety kokybés ir darbuotojuy gerovés sgsaju COVID-19 pandemijos metu
tyrimo apklausos anketa

Gerbiamas (-a) respondente,

Esu Kauno technologijos universiteto (KTU) Ekonomikos ir verslo fakulteto, Jmoniy valdymo
programos magistranté. Atlieku tyrima, siekdama jvertinti darbo viety kokybés ir darbuotojy gerovés
sasajas COVID-19 pandemijos metu. Labai prasau Jusy atsakyti j Zzemiau pateiktus klausimus, apie
Jusy darbo vietos savybes, lemiancias Jusy fizing, psichologing ir socialing gerove. Visa Jusy pateikta
informacija bus anonimiska ir konfidenciali, o tyrimo rezultatai bus analizuojami tik mokslo tikslais.
Acit uz Jusy skirtg laika!

SI APKLAUSOS DALIS YRA SKIRTA DARBO VIETOS KOKYBES NUSTATYMUL Ivertinkite
savo fizine darbo vietos aplinkg (atsakydami vertinkite biuro, ne namy darbo vietos aplinka).

Visigkai Nesutinku || Nei sutinku, nei || Sutinku || Visiskai

nesutinku nesutinku sutinku
Mano darbo aplinkoje yra tylu C C - . -
Mano darbo vietoje yra geras apSvietimas, " C C C C
todél galiu dirbti nekenkdamas savo regéjimui
Mano baldai yra pakankamai patogis, todél (‘ C C . -
galiu dirbti nepavargdamas visg darbo dieng
Mano darbo zonos jrengimas atitinka visus " " (‘ " -
mano poreikius (daikty saugojimo, judéjimo ir
kt)

Pagalvokite apie savo savo darbo intensyvumag ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Visigkai Nesutinku || Nei sutinku, nei | Sutinku || Visiskai

nesutinku nesutinku sutinku
Mano darbas turi biiti atlickamas greitai, (‘ - - " "
jam atlikti turiu trumpus terminus
Darbo yra daugiau, nei a$ pajégiu padaryti. C - - (‘ "
Mano darbas reikalauja dideles C - - . .
atsakomybés, apima daugiau nei vieng
veikla
Mano darbas yra toks intensyvus, kad (‘ - - (‘ o

vargina psichiskai
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Pagalvokite apie savo darbo laiko kokybe ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Visiskai Nesutinku || Nei sutinku, | Sutinku || Visiskai

nesutinku nei nesutinku sutinku
Man daZnai tenka biti “budinéiame rezime” ir . . - " (‘
esant reikalui turiu biiti pasiruoses dirbti
nejprastu darbo laiku
Man daZnai tenka dirbti namuose po darbo C C . - (‘
valandy (vakarais)
Man daznai tenka dirbti ne darbo dienomis . . . - -
(savaitgaliais, atostogy metu)
Man daznai tenka dirbti vir§valandzius . - - - "

Ivertinkite savo karjeros perspektyvas darbe ir jau¢iamg darbo nesauguma.

Visigkai Nesutinku || Nei sutinku, nei | Sutinku Visiskai

nesutinku nesutinku sutinku
Mano darbas siiilo geras Kkarjeros " - C C C
perspektyvas
Nerimauju, kad galiu netekti darbo . - (‘ C C
Nerimauju, kad tapus bedarbiu gali biiti (‘ - . C C
sunku susirasti kit darba
Nerimauju, kad prie§ mano valig galiu . - (‘ - -

buti perkeltas j kita darba

Ivertinkite galimybe darbe panaudoti savo igiidZius bei laisve priimti su darbu susijusius sprendimus.

Visiskai Nesutinku || Nei sutinku, nei || Sutinku Visiskai

nesutinku nesutinku sutinku
Galiu pats nuspresti kaip atlikti su darbu . - - C (‘
susijusias uzduotis
Turiu pakankamai jgaliojimy tam, kad . - C C C
galéciau atlikti savo darba
Galiu priimti  svarbius sprendimus, (‘ . C (‘ .
susijusius su mano darbu
Turiu jtakg savo darbo uzduoéiy atlikimo . - - - .
tvarkai
Mano darbas man suteikia galimybes C - - C o

tobulinti savo jgiidZius
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Visiskai Nesutinku || Nei sutinku, nei

nesutinku nesutinku
Mano darbas yra jvairus > - I
Savo darbe turiu galimybiy i8$mokti naujy C . (~
dalyky
Savo darbe galiu toliau mokytis . 's I

Sutinku

Visiskai

sutinku

-

-

Koks yra Jisy ménesinis darbo uzmokes¢io dydis (atskai¢ius mokes¢ius — NETO, t.y. i rankas)?

395€-733€
734 €889 €
890€-985¢€
Daugiau nei 986 €

O O O O

SI APKLAUSOS DALIS YRA SKIRTA JUSU GEROVES DARBE NUSTATYMUI. Ivertinkite savo

fizine ir psichine sveikata.
Visigkai Nesutinku || Nei sutinku, nei

nesutinku nesutinku
Viska jvertinus mano sveikata Siuo metu . . .
yra gera
Darbo metu jauciuosi jsitempes (-Usi) ir C C .
lengvai susierzinu
D¢l savo darbo jauiu pasikartojancius " " "
galvos skausmus
Dél nusivylimo darbu patiriu migreng (“ (‘ (‘
AS jauciu, kad mano miego rutina yra gana . . .
sutrikusi dél mano darbo
D¢l savo darbo pobiidzio a§ dazniausiai C C C
patiriu didelj stresa
Dél savo darbo daznai jauciu nerima . . .

Ar sutiktuméte su teiginiu - ""Viska jvertinus, esu patenkintas savo darbu''.
Pasirinkite Jums labiausiai tinkantj atsakymo variantg.

Visiskai nesutinku
Nesutinku

Nei sutinku, nei nesutinku
Sutinku

Visigkai sutinku

O O O O O

Sutinku

Visiskai
sutinku

-

Pagalvokite apie Jums suteikiama vadovy ir bendradarbiy paramg ir jvertinkite Zemiau pateiktus

teiginius.
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Visiskai Nesutinku || Nei sutinku, nei

nesutinku
Sulaukiu realios pagalbos i$ bendradarbiy, kai - C
man to reikia
Sulaukiu patarimy ir konsultacijy i§ savo - (‘
bendradarbiy
Galiu pasikalbéti su savo bendradarbiais apie C C
sunkumus, kuriuos patiriu darbe
AS ir mano bendradarbiai esame démesingi C .
vieni kity gerovei
Jeigu man reikia a§ sulaukiu realios pagalbos - (“
i§ savo vadovo
Su savo vadovu galiu pasikalbéti apie - .
sunkumus, kuriuos patiriu darbe
Mano vadovas reguliariai kalbasi su manimi (‘ (‘
apie sunkumus, kuriuos patiriu darbe
Kai man reikia, a§ sulaukiu patarimy ir - (“

konsultacijy/pamokymy i$ savo vadovo

Jiisy lytis:
o Vyras
o Moteris

Kuriai kartai pagal gimimo metus Jus priklausote?

gimiau 1946-1964
gimiau 1965-1980
gimiau 1981-2001
gimiau 2001 ar véliau

O O O O

Jiusy iSsilavinimas:

O Aukstasis universitetinis
AukStasis neuniversitetinis
Profesinis

Vidurinis

Nebaigtas vidurinis

O O O O

Kokiam sektoriui priklauso organizacija, kurioje dirbate?
O  VieSajam
O Privaciam

Kur §iuo metu dirbate?

o Namuose
o Biure
o0  Derinate darba namuose ir biure

nesutinku

I

Sutinku

Visiskai
sutinku

=
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2 Priedas. Skaliy teiginiy vertinimo vidurkiai

K1. Darbo viety kokybé

Q1. Fiziné darbo vietos aplinka
Mano darbo aplinkoje yra tylu

Mano darbo vietoje yra geras apsSvietimas, todél galiu dirbti nekenkdamas savo regéjimui
Mano baldai yra pakankamai patogis, todél galiu dirbti nepavargdamas visg darbo dieng
Mano darbo zonos jrengimas atitinka visus mano poreikius (daikty saugojimo, judéjimo

ir kt)

Q2. Darbo intensyvumas

Mano darbas turi biiti atlickamas greitai, jam atlikti turiu trumpus terminus

Darbo yra daugiau, nei a$ pajégiu padaryti.

Mano darbas reikalauja didelés atsakomybés, apima daugiau nei vieng veikla

Mano darbas yra toks intensyvus, kad vargina psichiskai
Q3. Laiko kokybeé

Man daznai tenka biiti budin¢iame rezime ir esant reikalui turiu biiti pasiruoses dirbti

nejprastu darbo laiku

Man daznai tenka dirbti namuose po darbo valandy (vakarais)
Man daznai tenka dirbti ne darbo dienomis (savaitgaliais, atostogy metu)
Man daznai tenka dirbti vir§valandzius

Q4. Karjeros perspektyvos ir darbo nesaugumas

Mano darbas sitilo geras karjeros perspektyvas

Nerimauju, kad galiu netekti darbo

Nerimauju, kad tapus bedarbiu gali buti sunku susirasti kitg darba
Nerimauju, kad prie§ mano valig galiu biiti perkeltas ] kitg darba
Q5. Igudziai ir sprendimy pri€émimas

Galiu pats nuspresti kaip atlikti su darbu susijusias uzduotis
Turiu pakankamai jgaliojimy tam, kad galéciau atlikti savo darba
Galiu priimti svarbius sprendimus, susijusius su mano darbu
Turiu jtaka savo darbo uzduociy atlikimo tvarkai

Mano darbas man suteikia galimybes tobulinti savo jgudzius
Mano darbas yra jvairus

Savo darbe turiu galimybiy iSmokti naujy dalyky

Savo darbe galiu toliau mokytis

Q6. Darbo uzmokestis
Koks yra Jusu ménesinis darbo uzmokescio dydis (atskai¢ius mokescius)

K2. Darbuotojy gerové

Q7. Fizing ir psichiné sveikata

Viska jvertinus mano sveikata §iuo metu yra gera

Darbo metu jaué¢iuosi isitempes (-usi) ir lengvai susierzinu

Del savo darbo jauciu pasikartojancius galvos skausmus

Dél nusivylimo darbu patiriu migreng

As jauciu, kad mano miego rutina yra gana sutrikusi dél mano darbo
Del savo darbo pobtidzio as dazniausiai patiriu didelj stresg

Dél savo darbo daznai jauciu nerima

Q8. Pasitenkinimas darbu

Ar sutiktumete su teiginiu - "Viska jvertinus, esu patenkintas savo darbu".

Vidurkis

3.19
3.96
3.76

3.71

2.36
1.79
2.35
2.15

1.70

1.57
1.58
1.66

2.89
1.59
1.99
1.08

3.87
4.09
3.77
4.02
3.92
4.03
4.05
3.89

3.26

3.87
1.97
1.33
0.84
1.50
1.75
1.84

3.82

1.185
0.968
0.992

1.070

0.979
1.017
0.858
1.137

1.238

1.253
1.234
1.184

1.070
1.069
1.185
0.967

0.897
0.760
0.924
0.777
0.849
0.890
0.857
0.964

1.63

0.732
0.992
1.129
0.911
1.165
1.130
1.097

0.846

Standartinis
nuokryps
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Q9. Bendradarbiy ir vadovy suteikiama parama

Sulaukiu realios pagalbos i§ bendradarbiy, kai man to reikia

Sulaukiu patarimy ir konsultacijy i§ savo bendradarbiy

Galiu pasikalbéti su savo bendradarbiais apie sunkumus, kuriuos patiriu darbe

AS ir mano bendradarbiai esame démesingi vieni kity gerovei

Jeigu man reikia a§ sulaukiu realios pagalbos i savo vadovo

Su savo vadovu galiu pasikalbéti apie sunkumus, kuriuos patiriu darbe

Mano vadovas reguliariai kalbasi su manimi apie sunkumus, kuriuos patiriu darbe
Kai man reikia, a$ sulaukiu patarimy ir konsultacijy i savo vadovo

3.96
3.94
3.80
3.64
3.74
3.53
2.99
3.45

0.828
0.842
0.917
0.933
1.007
1.097
1.141
1.188
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