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Santrauka

Temos aktualumas. Sparciai kintant verslo aplinkai vis didéjancios darbuotojo ambicijos
neiSvengiamai didina ir grésmiy darbo vietoje skaiciy. Niedhammer ir kt. (2012) atlikti tyrimai
parodé, kad tokios grésmés, kaip auksti psichologiniai reikalavimai, darbo ir laisvalaikio balanso
sutrikimai, diskriminacija turi didelg jtaka ligy atsiradimui bei darbuotojo sociopsichologinei biiklei.
Pasak Goho ir kt. (2015), analizuojant grésmiy darbo vietoje poveikj, jtampas keliantys veiksniai gali
buti svarbus aspektas ugdant atsparumo gebéjimus. Mokslininkai nurodo, kad yra butina formuoti
asmens geb¢jima ugdyti atsparuma, taciau norint ugdyti atsparumg pirmiausiai reikia suprasti kaip
zmogus suvokia darbo aplinkoje sutinkamas grésmes. Individo smegeny funkcijas nagrinéja
neuromokslas, tai sritis, kuri analizuoja Zmogaus mastyma, emocijas ir tam tikrg elgesj lemiancius
aspektus. Neuromokslas Siandien — viena sparciausiai besivystanciy mokslo sri¢iy, pastaruoju metu
sparCiai besiskverbianti | zmogiSkyjy istekliy sritj. Kad Zzmogiskyjy istekliy valdymas ir
neuromokslas yra glaudziai susijg, jrodo tai, kad Siy discipliny pagrindas yra zmogus: neuromokslas
tiria Zmogaus elgesio supratimg, tuo tarpu zmogiskieji iStekliai naudoja to supratimo pritaikyma
verslui, darbo vietai ir darbuotojo patir¢iai. Todél, vis labiau svarbus tampa darbuotojo kompetencijy
ugdymas pasitelkiant neuromokslo jzvalgas, taciau tiesioginés individo kompetencijy jtakos darbo
aplinkoje sutinkamoms psichologinéms grésméms tyrimy triiksta.

Tyrimo tikslas — nustatyti kompetencijy vaidmenj mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant
darbuotojo sociopsichologing buklg

Pagrindiniai projekto rezultatai: apibréztos darbuotojo sociopsichologinés buklés dedamosios,
darbo aplinkos veiksniai, suponuojantys jtampa kelian¢ias situacijas, nustatytos kompetencijos,
galin¢ios sumazinti darbo aplinkos grésmes ir empiriskai istirtos sgsajos tarp kompetencijy, darbo
aplinkos grésmiy ir darbuotojo sociopsichologinés buklés.
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Summary

The relevance of the topic. With the rapidly changing business environment ever-increasing
employee ambitions inevitably grow the number of threats in the workplace. Niedhammer et al.
(2012) have shown that threats such as high psychological demands, work-life balance disorders,
discrimination, etc. has a significant impact on the onset of illness and the sociopsychological
condition of the employee. According to Goh et al. (2015), in analyzing the effects of workplace
threats, stressors may be an important aspect in developing resilience. Researchers point out that it is
necessary to shape a person’s ability to develop resilience, but in order to develop resilience, one must
first understand how a person perceives the threats encountered in the work environment. The
functions of an individual's brain are examined by neuroscience, an area that analyzes aspects that
determine human thinking, emotions, and certain behaviors. Neuroscience is one of the fastest
growing fields of science today, which has been rapidly penetrating the field of human resources. The
close link between human resource management and neuroscience is demonstrated by the fact that
these disciplines are based on the human being: neuroscience explores the understanding of human
behavior, while human resources use the application of that understanding in the business, the
workplace, and the employee experience. Therefore, the development of employee competencies
through neuroscience insights is becoming increasingly important, but there is a lack of research on
the direct impact of individual competencies on psychological threats in the work environment.

The aim of the research - to determine the role of competencies in reducing work environment threats
and improving the sociopsychological condition of the employee.

The main results of the research: defined the components of the employee's sociopsychological
condition, work environment factors determining stressful situations, identified competencies that can
reduce work environment threats, and empirically investigated the links between competencies, work
environment threats and the employee's sociopsychological condition.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
JDC — darbo reikalavimy ir kontrolés (angl. Job Demand Control) modelis
ERI — pastangy ir atlygio disbalanso (angl. Effort - Reward Imbalance) modelis
SDT — apsisprendimo (angl. self determination) teorija.
PSO — pasaulio sveikatos organizacija
EU-OSHA — Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira
SCARF - socialiniy apdovanojimy ir grésmiy modelis

KODE - kompetencijy analizés metodas

Terminai:

Sociopsichologija — socialinis mokslas, kurio tikslas yra istirti ir suvokti tikrojo, ar savo
isivaizduojamo asmens mintis, patirtj ir elgesi.

Neuromokslas — disciplinos, jungiancios nervy sistemos, ypac¢ galvos smegeny, morfologinés ir
funkcinés organizacijos bei psichikos nerviniy mechanizmy tyrimus.

Darbo aplinka — tai darbo vieta supanti erdvé, kurioje gali biiti darbuotojo sveikatai kenksmingy,
pavojingy rizikos veiksniy (fiziniy, fizikiniy, cheminiy, biologiniy ir kity).

Darbo laikas — laiko trukmé, kurig darbuotojas vidutiniskai per tam tikra laikotarpj turi dirbti
darbdaviui, kad atlikty pareigas pagal darbo sutartj (neskaitant papildomo darbo ir virSvalandziy).

Psichosocialinis veiksnys — veiksnys, kuris dél darbo salygy, darbo reikalavimy, darbo
organizavimo, darbo turinio, darbuotojy tarpusavio ar darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykiy
sukelia darbuotojui psichinj stresa.

Kompetencija — tai Zinios, jgiidziai, gebéjimai ar charakteristikos, kurios asocijuojasi su efektyvumu
darbe.
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Ivadas

Spartus technologiniy naujoviy, globalizacijos ir socialiniy poky¢iy tempas rinkoje reikalauja
lankstumo bei atvirumo. Verslo aplinkai sparciai kintant darbuotojams suteikiama daugiau
pasirinkimo laisves, taciau keliama ir vis daugiau reikalavimy. Augantys reikalavimai darbo
aplinkoje, kita vertus ir vis didé¢jancios darbuotojo ambicijos, neiSvengiamai didina ir grésmiy darbo
vietoje skaiCiy, todél pastaruoju metu vis daugiau démesio skiriama ne tik nelaimingiems
atsitikimams darbe, bet ir darbuotojo sociopsichologinei biiklei. Pasak Grawitcho (2014), Harvardo
universiteto tyréjai atrado, kad daugiau nei 90 proc. Zmogaus sprendimy priimama pasgmongje, Siame
procese dominuoja atskiros individo smegeny dalys. Zvelgiant i§ supaprastintos perspektyvos
zmogaus smegenys yra suskirstytos j tris pagrindines dalis, kurios daugiausiai yra emocinés,
instinktyvios arba logiSkos. Sritys, kurios dazniausiai daro jtaka sprendimams yra emocinés ir
instinktyvios, o ne logiskos (Grawitch, 2014), tod¢l supratimas, kaip ir kodéel tai veikia, gali pakeisti
tai, kaip personalo specialistai bendrauja, motyvuoja ir derasi su savo darbuotojais ir kokig darbo
aplinka jiems kuria. Individo smegeny funkcijas nagrinéja neuromokslas, tai sritis, kuri analizuoja
Zmogaus mastyma, emocijas ir tam tikra elgesi lemiancius aspektus. Neuromokslas Siandien — viena
sparCiausiai besivystan¢iy mokslo sri¢iy, kuri pastaruoju metu sparciai skverbiasi | zmogiskyjy
iStekliy sritj. Kad zmogisSkyjy istekliy valdymas ir neuromokslas yra glaudziai susije, jrodo tai, kad
Siy discipliny pagrindas yra zmogus: neuromokslas tiria Zmogaus elgesio supratimg, tuo tarpu
zmogiskieji iStekliai naudoja to supratimo pritaikyma verslui, darbo vietai ir darbuotojo patir¢iai. Tai
yra zmogiskyjy istekliy pagrindas. Siame konkurencingame laikotarpyje neuromokslas tampa
moderatoriumi, suteikian¢iu vertingy jzvalgy struktiirizuojant visg zmogiskyjy istekliy valdymo
praktika.

Pastaruoju metu daug démesio skiriama tyrimams, kurie atskleidzia koreliacijas tarp individo
sociopsichologinés buklés ir darbo aplinkos veiksniy. Niedhammer ir kt. (2012) atlikti tyrimai parodé,
kad tokios grésmeés, kaip auksti psichologiniai reikalavimai, darbo ir laisvalaikio balanso sutrikimai,
diskriminacija ir kt. turi didelg jtakg ligy atsiradimui bei darbuotojo sociopsichologinei biiklei, be to,
Siy autoriy atlikti tyrimai patvirtino, kad psichologiné sauga yra vienas svarbiausiy streso rizikos
veiksniy darbo vietoje. Kaip nurodo Burtonas (2005), 8 proc. depresijos sukelty ligy priskiriama
profesinei rizikai, todél vis labiau svarbi tampa zmogaus sociopsichologiné biiklé, kuriai turi jtakos
ir grésmés darbo vietoje. Tokiu pat poziiiriu vadovaujasi ir Leka ir kt. (2010), jie kaip pagrindinius
veiksnius iSskiria darbo turinj, darbo kriivi ir darbo tempa, netgi darbo aplinkg bei jranga.
Siuolaikiniai mokslininkai teigia, kad organizacijos ir vadovai turi daugybe metody ir praktiky
(atsipalaidavimo pratimai, kognityviné elgesio terapija, sgmoningumo lavinimas ir pan.), kuriuos
galima naudoti siekiant sumazinti jtampas darbo aplinkoje ir skatinti darbuotojy gerove, taciau pasak
Goho ir kt. (2015), analizuojant grésmiy darbo vietoje poveiki, itampas keliantys veiksniai gali biti
svarbus aspektas ugdant atsparumo gebéjimus. Mokslininkai nurodo, kad yra biitina formuoti asmens
gebéjimg ugdyti atsparuma.

Nurodyti autoriai vienareikSmiskai teigia, kad psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai turi didele
itaka darbuotojo sociopsichologinei buklei ir svarbu juos jveikti, taciau tiesioginés individo
kompetencijy jtakos darbo aplinkoje sutinkamoms psichologinéms grésméms tyrimy triiksta. Dél Sios
priezasties biity naudinga tolimesnius tyrimus plétoti skiriant démesj biitent Siai koreliacijai,
atsizvelgiant | kompetencijy poveikj mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologine biukle.
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Problema — koks yra kompetencijy vaidmuo mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologing bikle?

Tyrimo objektas — darbuotojo kompetencijos, mazinancios darbo aplinkos grésmes ir gerinancios
darbuotojo sociopsichologing buklg

Tyrimo tikslas — nustatyti kompetencijy vaidmenj mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant
darbuotojo sociopsichologing buklg

Tyrimo uzdaviniai:

1. apibrézti darbuotojo sociopsichologinés biiklés dedamasias;

2. apibrézti darbo aplinkos veiksnius, suponuojancius jtampg keliancias situacijas;

3. nustatyti kompetencijas, galinCias sumazinti darbo aplinkos grésmes;

4. parengti kompetencijy vaidmens mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologine biikle tyrimo metodika;

5. empiriSkai istirti kompetencijy vaidmenj mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologing biikle.

Tyrime naudojami metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, kiekybinis tyrimo metodas —
apklausa, aprasomoji statistin¢, koreliacinés, daugialypés tiesinés regresijos, mediacijos analizés,
tyrimui naudotas COPSOQ II (Danijos Nacionalinio profesinés sveikatos instituto parengtas
Kopenhagos Psichosocialinis klausimynas)

Darbo struktiira:

Sj tyrima sudaro trys pagrindinés dalys: mokslinés literatiros analizé, apimanti darbuotojy
sociopsichologinés biiklés dedamyjy raiska remiantis neuromokslo jzvalgomis, psichosocialines
darbo aplinkos grésmiy apibréztis bei iSskirtas kompetencijas, skirtas iSanalizuoti jy vaidmenj
mazinant darbo aplinkos grésmes. Antraja dalj sudaro tyrimo metodika, pateikiamas naudotas tyrimo
metodas ir instrumentas, imtis bei duomeny rinkimo budai. Tre€iojoje dalyje analizuojami ir
apibendrinami tyrimo rezultatai.

1. Mokslinés literatiiros dalis suskirstyta j tris skyrius: darbuotojy sociopsichologinés biiklés
dedamosios neuromokslo jzvalgy aspektu. Kitoje dalyje iSskiriamos pagrindinés
psichosocialinés grésmés darbo aplinkoje ir jy poveikis darbuotojui. Paskutinéje dalyje
pateikiama  kompetencijy  klasifikacija, kuri sudaryta remiantis analizuojama
sociopsichologijos teorija bei jos sgsajomis su darbo grésmémis.

2. Tyrimo metodingje dalyje pateikiamas empirinio tyrimo tikslas bei uzdaviniai, pateikiamas
tyrimo metodas ir instrumentas. Pristatoma tyrimo imtis, duomeny rinkimo ir apdorojimo

budai.
3. Tyrimo rezultaty analizés dalyje identifikuojamos respondenty charakteristikos, pateikiama
atskiry konstrukty raiska, tikrinamos teoriniuose sprendimuose iskeltos hipotezés.
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1. Kompetencijyu vaidmens mazZinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologine biikle problemos analizé

Analizuojant kompetencijy vaidmenj mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologing biikle svarbu apzvelgti, kiek placiai darbo aplinkos grésmés bei jy jtaka individui
yra nagrinéjama mokslinéje literatiiroje.

Remiantis Hammeriu ir kt. (2004) pirmasis socialiniy veiksniy jtakg darbo vietoje pradéjo nagrinéti
Gardellas dar 1977 m. Pasak jo, reikia ieSkoti biologiniy ir socialiniy patologijy priezasc¢iy darbo
organizaciniuose resursuose, kurie siekiant patenkinti darbo reikalavimus priskiriami darbuotojams.
Iki tol darbo aplinkos tyrimai daugiau buvo susije¢ su fizinémis darbo aplinkos grésmémis, taciau
besivystant ekonomikai ir visuomenei, neatsiejamai privalo keistis ir darbo rinka, tuo paciu keisdama
darbuotojy gyvenima, pozitrj j darbg bei darbo aplinkos salygas. Anksciau buves ,,jrankiu® tikslui
pasiekti, darbuotojas tampa atskiru socialiniu individu, todél vis didesnis démesys skiriamas
darbuotojo sociopsichologinei biiklei, nulemtai darbo aplinkos veiksniy. Kaip teigia Martina ir kt.
(2016), vystant Sig sritj buvo kuriamos teorijos, kurios numato neigiamas pasekmes darbuotojy
psichinei sveikatai, kai pastarieji darbe susiduria su tam tikrais psichosocialiniais rizikos veiksniais.

Viena pagrindiniy teorijy yra Karaseko (1979) darbo reikalavimy ir kontrolés (angl. Job Demand
Control, JDC) modelis, kuris véliau buvo papildytas bendradarbiaujant su Theorelu (1990) ir tapo
darbo reikalavimy, kontrolés ir paramos (angl. Job Demand Control Support, JDCS) modeliu.
Mokslininkai Karasekas (1979), Karasekas ir Theorellas (1990) tyrimy metu jrod¢, kad reikalavimai,
kuriuos darbuotojai patiria darbo vietoje, saveikauja su galimybémis, kurias jie turi, norédami jveikti
darbo uzduotj ir procediirg ir tai sukelia skirtinga streso poveikj teigia Hammeris ir kt., (2004). Siame
modelyje pagrindinis démesys buvo skiriamas dviems pagrindiniams darbo komponentams: darbo
poreikiams ir sprendimy priémimui, numatant, kad psichiné jtampa yra auksty reikalavimy ir menko
sprendimy priémimo rezultatas.

Kita svarbi teorija — pastangy ir atlygio disbalanso (angl. Effort-Reward Imbalance, ERI) modelis
buvo pristatytas Siegristo ir kt. (1986). Kaip teigia Cooperis ir Quickas (2017), pastangy ir atlygio
pusiausvyros disbalanso darbe modelis tvirtina, kad abipusiSkumo trukumas dél dideliy pastangy ir
nedidelio gauto pelno savo ruoztu sukelia neigiamas pyk¢io ir nusivylimo emocijas bei su tuo
susijusias streso reakcijas, turinfias neigiamy ilgalaikiy pasekmiy darbuotojo sveikatai. Modelis
grindziamas prielaida, kad nauda, susijusi su darbu, priklauso nuo abipusio santykio tarp pastangy ir
atlygio darbe. Pastangos reiskia darbuotojui keliamus darbo reikalavimus ir (arba) jsipareigojimus.
Tiksliau tariant, ERI modelis teigia, kad darbas, pasizymintis didelémis pastangomis ir mazu atlygiu,
reiSkia abipusiSkumo deficitg tarp ,,sgnaudy” ir ,,pelno®. Kaip tris pagrindines atlygio riiSis autorius
iSskiria: atlyginimas arba darbo uzmokestis (finansinis atlygis), paaukstinimas ar darbo saugumas (su
statusu susijes atlygis) ir pagarba ar pripazinimas (socialinis ir emocinis atlygis). Siy dedamuyjy
disbalansas gali sukelti ilgalaike jtampa. Taigi, sunkus darbas, negavus jvertinimo yra stresinio
disbalanso pavyzdys.

Trecioji i§ pagrindiniy teorijy — organizacinio teisingumo modelis, kurj 1987 m. sukiiré¢ Greenbergas.
Pasak R. Ndjaboue‘o (2015), organizacinio teisingumo koncepcija iSsivysté i§ anks¢iau egzistavusios
konceptualios sistemos, vadinamos Adamso ,.teisingumo teorija“. Organizacinis teisingumas reiskia
teisinguma taisyklése ir socialinése normose, reglamentuojanciose jmones, ypac kalbant apie istekliy
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ir naudos paskirstymg, procesus ir procediras, salygojancias ta paskirstymg ir tarpasmeninius
santykius. Saveiky teisinguma sudaro du komponentai: santykinis teisingumas (orumo ir pagarbos
laipsnis, gautas i$ valdymo institucijos) ir informacinis teisingumas (valdymo institucijos paaiskinimy
apie naujas procediiras buvimas ar nebuvimas).

Pasak Cooperio ir Quicko (2017), teoriniai socialinés aplinkos ir sveikatos modeliai daznai sutelkti j
darbo aplinkg bei individo uzimtuma. Taip yra dél darbo reikSmés Siuolaikinéje visuomengje. Darbas
yra biitina saglyga ne tik norint gauti nuolatines pajamas, bet ir svarbi ilgalaikés socializacijos
dedamoji, suteikianti asmeninio augimo ir tobul¢jimo galimybes. Kokybiska darbo vieta, jskaitant
stabily uzimtuma, gali prisidéti prie darbuotojy sveikatos ir gerovés, lygiai taip pat kaip priestaringos
darbo salygos gali neigiamai veikti darbuotojo sveikaty. Kaip teigia Martina ir kt. (2016), darbo
aplinka yra platus ir kompleksiskas psichosocialiniy darbo ypatybiy ir socialiniy bei organizaciniy
konteksty derinys, galintis paveikti darbuotojy psiching sveikatg.

,Pasikeitus visuomenés sveikatos prioritetams, XX amziaus pabaigoje — XXI amziaus pradzioje
visuomengs psichikos sveikata tapo svarbiausia visuomenés sveikatos sudedamaja dalimi ir atsidiiré
sveikatos ir socialinés politikos centre” (Lietuvos Respublikos Seimas, 2007). Jau nuo 2004 mety
Europos saugos ir sveikatos darbe agentiira (EU-OSHA) priskyré prioriteta psichosocialinés darbo
aplinkos veiksniams bei tyrimams, ji iSlieka aktuali ir svarbi 2013—-2020 mety prioritetuose, siekiant
kurti tvarig darbo vieta bei ilgesnj ir sveikesnj darbinj gyvenimg (Europos Sajungos ir sveikatos darbe
agentiira, 2014). 2021 m. prioritetai pasaulinés pandemijos metu islieka tie patys, kaip ligi $iol. 2021
m. kovo ménesj pradedamas tvirtinti 2021-2027 mety projektas, kurio iniciatyva grindziama
ankstesniy mety strategine programa, pastarosios tikslas — i§laikyti ir pagerinti aukstus ES darbuotojy
sveikatos ir saugos standartus, taip pat atsizvelgiant | psichosocialinius darbo aplinkos veiksnius.

Tai, kad psichosocialiné darbo aplinka Siuo laikotarpiu laikoma vienu i$ svarbiausiy darbo aplinkos
klausimy Siuolaikinése ir ateities visuomenése, patvirtina ir pastaryjy mety tyrimai. Kaip teigia M. J.
Grawitchas ir kt. (2015), verslo lyderiams didziausias rupestis yra $iy dieny zmogiskyjy istekliy
efektyvumo optimizavimas, taciau daugelis organizacijy abejoja kokig praktika, kuri didinty verslo
rezultatus ir iSlaikyty nepakitusig darbuotojo sociopsichologing biikle, pasirinkti.

Hiltonas ir kt. (2010), teigia, kad psichikos sveikatos trikdziai darbo vietoje sutrikdo démes;,
susikaupima, atmintj, motyvacija, sprendimy priémima, démesinguma, informacijos apdorojimg ir
létina reakcijos laikg. D¢l iy trikumy prastéja darbo rezultatai, taip pat Siuos simptomus turintiems
darbuotojams yra padidéjusi nelaimingy atsitikimy, incidenty, darbo vietoje tikimybé. Niedhammer
ir kt. (2012) atlikti tyrimai parodé, kad tokios grésmés, kaip auksti psichologiniai reikalavimai,
diskriminacija, patycios, darbo ir laisvalaikio balanso sutrikimai, fizinis smurtas ir kt. turi didelg jtaka
ligy atsiradimui bei darbuotojo sociopsichologinei biiklei, be to, §iy autoriy atlikti tyrimai patvirtino,
kad psichosocialiné sauga yra vienas svarbiausiy streso rizikos veiksniy darbo vietoje. Gohas ir kt.
(2015) pastebi, kad dél neuztikrintumo darbe apie 50 proc. padidéja tikimybé susirgti, dideli darbo
reikalavimai padidina tikimybe 35 proc., o ilgos darbo valandos padidina mirtinguma beveik 20 proc.
Arronsono (2019) atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, kad emociniai darbuotojy poreikiai yra
svarbiausias veiksnys, | kurj reikia atkreipti démesj, siekiant sumazinti pastaryjy sergamuma.
Pastangos pagerinti Sias darbo salygas gali pagerinti darbuotojy sveikatg ir sumazinti darbdaviy bei
sveikatos draudimo iSlaidas. Psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai yra glaudziai susij¢ su
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psichine darbuotojy sveikata ir perdegimo tikimybe. Todél sociopsichologiné darbo kokybé turi buti
vertinama holistiSku, ne tik sveikatos bet ir geroves veiksniy poziiiriu (Shahidi F.V., 2021).

Pasak Sonnentago ir Fritzo (2015) psichosocialiniai veiksniai darbo vietoje individui sukelia stresa,
kuris pasireiskia jtampos reakcijomis. Tuckey (2015) teigimu atsakas j darbo stresg sukeliancius
veiksnius ir darbuotojy bei organizaciniai rezultatai skiriasi priklausomai nuo vertinamo stresoriaus
tipo ir paties individo suvokimo. Tai reiskia, kad atsakas ir reakcija j stresg bei jo sukeliamas poveikis
yra saglygojami paties individo, tg patj stresoriy skirtingi individai suvokia ir interpretuoja skirtingai.

Gansteris (2013) apibrézia darbo stresg kaip procesa, kurio metu psichologiné patirtis darbe ir
reikalavimai (stresoriai) sukelia trumpalaikius (jtampos) ir ilgalaikius psichinés ir fizinés sveikatos
pokycius. Asmenys jvairiai vertina galimus stresorius ir tokie vertinimo skirtumai priklauso nuo
daugelio veiksniy, jskaitant ankstesne patirt] ir genetinius bei kultiirinius skirtumus. Taip pat svarbus
centrinés nervy sistemos vaidmuo, kuris daznai tiesiogiai kontroliuoja fiziologines reakcijas,
naudodamas iSankstines zinias ir patirtj kartu su aplinkos jvykiais.

Stresorius arba kitaip aplinkos grésmes ir jy poveikj individo suvokimui bei sociopsichologinei buklei
nagrinéja neuromokslas. Analizuojant literatiira galima jzvelgti neuromokslo sgsajas su
sociopsichologija. Sociopsichologijos iStakos siekia 1973 m., pirmasis Sios Sakos aspektas buvo
asmenings tapatybés ir socialinés tapatybés atskyrimas ir hipotezé, kad biitent socialiné tapatybé yra
grupés elgesio pagrindas. Kiek véliau, 1982—1983 m. j socialinj psichologinj elgesj atsizvelgiama jau
ne tik kaip ] tai, kas socialiai pasireiSkia asmeniui, bet ir j tai, kas psichiSkai ir emociskai pasireiskia
asmenyje, o tai, savo ruoztu, daro jtaka socialiniam elgesiui. Cia galima pastebéti sociopsichologijos
ir neuromokslo sgsajas, kuris vis labiau nukrypo nuo tradiciniy, griezty ir gerai suprantamy
paradigmy, skirty tiesiogiai tirti kognityvines funkcijas ir jose esancius smegeny mechanizmus
realioje socialinéje aplinkoje.

,Neuromoksly tyréjai pirmiausia tyré smegeny struktiirg ir kiekvienos smegeny dalies unikalig
funkcija™ (Lim, 2019). Taciau naujausi tyrimai pakeité tyrimo krypti, pradedant analizuoti Zzmogaus
smegenis kaip neurony tinklg ar kompiuterizuoty sistema, kad buty atskleidziamas kompleksinis
neurony signaly modeliy ir Zzmogaus pazinimo pobudis” (Lim, 2019).

Pasak Cheese’o ir Hills (2016), pirmosios neuromokslo apraiskos socialiniu poziiiriu pastebimos jau
1995 m. Baumeister’io ir Learry’o atliktame tyrime, kuris teigia, kad individg formuoja socialiné
saveika ir jis kencia, kai kyla grésmé ar nutriiksta socialiniai rysiai. Tai prieStarauja senam, taciau vis
dar daznai cituojamam ir naudojamam Maslow poreikiy hierarchijos modeliui - socialiniai poreikiai
dabar gali biiti laikomi esminiais kaip pagrindiniai fiziniai ir saugos poreikiai.

Pirmieji neuromoksla socialiniu poziiiriu 2003 m. pradéjo nagrinéti Mattas Liebermanas, Naomi
Eisenberger ir kt. jie pateiké iSvada, kad fizinio skausmo smegeny tinklai naudojami ir socialiniam
skausmui (Cheese ir Hills, 2016).

Techniskai, jeigu kiinas patiria stresg, smegeny branduolys (angl. amygdala) reaguoja
suaktyvindamas pogumburij (angl. hypothalamus), kad i$siskirty adrenalinas, kuris sukelia tiesioginj
energijos ir démesio plilipsnj tam, kad biity sumazinta arba iSvengta atitinkamos grésmés. Tuo pat
metu i3skiriamas kortizolis, kuris slopina tam tikras kiino funkcijas, tokias kaip imuninis atsakas. Si
grésmés suvaldymo sistema sukurta tik trumpalaikiam reagavimui ir atsistatymui. Taciau
Siandieninéje aplinkoje stresinés situacijos daznai iSlieka ilgg laika, o tai sukelia nuolatinius streso
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simptomus, turin¢ius destruktyvy poveikj organizmui (Medina, 2014). Todél tampa svarbu
identifikuoti pagrindines grésmes, individui sukeliancias stresg.

Vienas populiariausiy pastaryjy mety modeliy, sukurty remiantis neuromokslu ir turintis didele
praktine reikSme, yra socialiniy apdovanojimy ir grésmiy modelis (SCARF), kurj 2008 m. pristaté
Rockas. Pasak jo, visa informacija, patenkanti ] smegenis yra skirstoma j dvi kategorijas: kelianti
grésme arba padedanti islikti. Taigi, suprasti, kas lemia socialinj elgesj, reiskia sugebéti jvertinti, kaip
greitai suveikia grésmé ir kaip viena ar kita reakcija gali pakenkti efektyviam individo socialiniam
elgesiui. Pagal SCARF modelj, vyrauja penkios patirties sritys (statusas, tikrumas, autonomija,
santykiai ir teisingumas), kurios darbo aplinkoje yra veikiamos grésmiy arba atlygio. Skirtingas
kiekvieno atskiro domeno suvokimas skirtingai veikia individo buseng, kuri nulemia jo
sociopsichologing biikle.

Neuromokslui tampant neatsiejama socialiniy tyrimy dalimi, svarbi tampa ir $io mokslo integracija |
zmogiskyjy istekliy sritj. Pasak Hills (2013), visuotiniame tyrime nustatyta, kad dauguma zmogiskyjy
iStekliy specialisty nesinaudoja neuromokslo jzvalgomis. Didzioji dalis (73 proc.) respondenty teigé,
kad, jy manymu, biity naudinga pritaikyti neuromokslo iSvadas zmogiskyjy istekliy politikai ir
praktikai. Vis délto 64 proc. zmoniy beveik nieko nezino apie tai, kaip neuromokslas yra susijes su
zmogiSkaisiais iStekliais. Ir tik 12 proc. zmoniy aktyviai taiko neuromoksla zmogiskyjy istekliy
politikoje ir praktikoje. Pasak Lim (2019), jau 2014 m. Hodgkinsonas ir Healey skelbia, kad yra
bitina nustatyti neuroninius mechanizmus kaip pagrindines organizacinio elgesio priezastis.

Pirminis neuromokslo taikymas organizacijose prasidéjo nuo fiziniy pratimy sesijy, kad pagerinty
smegeny funkcijas ir aktyvumo lygi, véliau neuromoksliniy iSvady taikymas buvo naudojamas
atliekant veiklos vertinimo uZzduotis. Taciau tik nedaugeliu tyrimy bandyta suprasti ir
konceptualizuoti neuromoksly rysj ir poveiki zmoniy iStekliy vystymo sriciai, ypa¢ mokymuisi darbo
vietoje. Atvirksciai, Siuose tyrimuose daugiausia buvo tiriamas kryZminis rySys tarp neuromoksly ir
zmogiskyjy istekliy vystymo, sutelkiant démes;j j ribotas tyrimy sritis, tokias kaip lyderystés ugdymas
ir veiklos lygio mokymo intervencijos (Lim, 2019).

Kaip ir buvo minéta anksciau stresoriaus suvokimas yra saglygojamas paties individo ir tg patj stresoriy
skirtingiems individams suvokiant ir interpretuojant skirtingai, galima daryti prielaida, kad pritaikius
socialinio neuromokslo jzvalgas ir iSugdzius tam tikrus individo gebéjimus, galima sumazinti
dirgiklio poveiki. Todél kitas Siam tyrimui svarbus aspektas — kompetencijos.

Vienas i§ pirmyjy kompetencijas tyrinéti pradéjo McClellandas (1973), kuris tvirtino, kad geriausiai
puikius rezultatus darbe prognozuojantys aspektai yra asmeninés savybés, kurias jis pavadino
kompetencijomis. Véliau §ig sritj tyrinéjo ir kiti mokslininkai. Iki §iy dieny dalis autoriy
kompetencijas traktuoja kaip gebéjima atlikti tam tikrg veikla, priklausomai nuo individo Ziniy,
mokéjimo, igiidziy, pozitrio, patirties (Hay, 1990; Spencer ir Spencer, 1993; Page ir Wilson, 1994 ir
kt.) arba asmenines savybes, susijusias su zmoniy veikla norint pasiekti norimg rezultatg ar atlickant
uzduotis tam tikromis aplinkybémis (Klemp, 1980; Boyatzis, 1982; Abraham, 2001 ir kt.). Pasak
Boyatzis (2007) nors paciy kompetencijy samprata plétojama beveik daugeli mety, svarbiausias
indélis atsirado tik 1990-2000 m., kai buvo analizuojamos savipagalbos, kognityvinio elgesio ar
kompetencijy ugdymo programos.

Analizuojant pastaryjy mety tyrimus matyti, kad kompetencijos nagrin¢jamos jau holistiniu pozitiriu
ir daug démesio skiriama jy sgveikai su individg siejancia aplinka (Tangney ir kt., 2004; Somerville
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ir kt., 2010; Schwarzer ir Warner, 2013; Hetzner ir kt., 2013; Leary, 2010; Zhang, 2014; Jeong ir kt.,
2016; Sharma, 2017; Mills ir kt., 2018). Kinmanas ir Grantas (2010) nagrinéjo praktikanty atsparumag
stresui, emociniy ir socialiniy kompetencijy aspektu. Sio tyrimo i§vados rodo, kad pradedantieji
darbuotojai, kuriy emocinés ir socialinés kompetencijos yra labiau iSvystytos, yra atsparesni stresui.
Rasta jrodymy, kad emocinis intelektas, empatija ir socialiné kompetencija gali biiti pagrindinés
apsauginés savybés darbo aplinkos grésmiy kontekste. Tyrime pabréziama, kaip svarbu padéti
darbuotojams lavinti emocijy valdyma ir socialinius jgiidzius, siekiant pagerinti savijautg ir apsaugoti
juos nuo biisimo profesinio perdegimo. Tikétina, kad intervencijos, skirtos sustiprinti asmenines ir
emocines kompetencijas, sustiprins atsparuma, o tai savo ruoztu gali apsaugoti darbuotojy gerove.
Chouhanui (2014), atlikus kompetencijy literatiiros apzvalga buvo pripazinta, kad kompetencijy
ugdymas ir naudojimas nors ir yra sudétingas darbas, tadiau tai yra patikrintas pozilris j investicijas
1 zmogisSkuosius iSteklius, siekiant efektyvesnés ir produktyvesnés darbo jégos. Organizacijos
veikimas daugiausia priklauso nuo keliy nepaprasty komponenty, o talentingas darbuotojas uzima
pagrindinj vaidmenj jgyvendinant organizacijos tikslus. Robertsono (2015) teigimu yra biitina ugdyti
darbuotojo atsparuma darbo aplinkos grésméms taip gerinant darbuotojo psiching sveikata bei
asmening gerove. Pavyzdziui, patyCios darbo vietoje pazeidzia psichosocialing ir dvasing
pusiausvyra, o susidirus su patyCiomis, zemiausio atsparumo lygio darbuotojai patiria didesnj
sveikatos pablogéjima, tuo tarpu tie, kurie turi aukstesnius balus, geriau prisitaiko prie aplinkybiy ir
sugeba sumazinti jy diskomfortg (M. Meseguer-De-Pedro ir kt., 2019). Taigi, iSugdytas atsparumas
gali sumazinti diskomfortg visais sunkumy lygmenimis, atsizvelgiant i lygi, kurj suvokia paveiktas
asmuo (M. Meseguer-De-Pedro ir kt., 2019).

Atlikus probleming analize galima teigti, kad pastaruoju metu daug démesio skiriama darbuotojo
sociopsichologinei biiklei nulemtai darbo aplinkos grésmiy, vis daZniau akcentuojant neuromokslo
implikacijas Zmoniy istekliy valdyme bei darbuotojo sociopsichologinés biiklés gerinime, taciau
tiesioginés individo kompetencijy jtakos darbo aplinkoje sutinkamoms psichologinéms grésmeéms
tyrimy triksta. Daugelyje tyrimy pabréziama tik darbuotojo atsparumo ugdymo svarba, taciau
pagrindiniy kompetencijy nustatymo ir ugdymo darbo aplinkos grésmiy mazinimo aspektu néra. Dél
Sios priezasties biity naudinga tolimesnius tyrimus plétoti skiriant démesj biitent Siai koreliacijai,
atsizvelgiant j darbuotojo sociopsichologine biikle. Galima teigti, kad Zmogiskyjy istekliy
specialistams naudinga Zinoti apie grésmés ir atlygio funkcijq ir jqg subalansuoti taikant zmogiskyjy
istekliy praktikq organizacijoje, atsizvelgiant j socialinio neuromokslo praktinés raiskos rezultatus.
Siuo tyrimu bus siekiama iSsiaiskinti pagrindines darbo aplinkos grésmes bei jy jtakq darbuotojy
sociopsichologinei biiklei, pateikti darbuotojy kompetencijy konstruktq ir sudaryti siy kompetencijy
sgsajy modelj su darbo aplinkos grésmeémis.
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2. Kompetenciju vaidmens maZzinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologine biikle teoriniai sprendimai

Siame skyriuje atliekama mokslinés literatiiros analizé, kurioje apibréziama sociopsichologijos
samprata neuromokslo teorijy aspektu, sociospichologinge darbuotojo biikle nusakantys veiksniai,
darbo aplinka ir jos grésmés bei kompetencijy teoriniai aspektai. Teoriniy perspektyvy skyrius
baigiamas teoriniu kompetencijy, darbo aplinkos grésmiy bei darbuotojo sociopsichologinés biiklés
sasajy modeliu.

2.1. Sociopsichologijos teorinés jZvalgos darbuotojo sociopsichologinés buiklés aspektu

Pasak Tango (2013), sociopsichologija buvo apibrézta kaip socialinis mokslas, kurio tikslas yra istirti
ir suvokti tikrojo ar savo jsivaizduojamo asmens mintis, patirtj ir elgesi. Analizuojant
sociopsichologinj elges;j atsizvelgiama ne tik | tai, kas socialiai pasireiskia asmeniui, bet ir | tai, kas
psichiskai ir emociskai pasireiskia asmenyje, o tai, savo ruoztu, daro jtakg socialiniam elgesiui. Per
pastaruosius du deSimtmecius tyréjai padaré didele pazanga norédami suprasti, kaip socialiniai
veiksniai daro jtakg Zmoniy suvokimui, jausmams ir impulsui veikti.

2.1.1. Neuromokslo teoriju implikacijos sociopsichologijoje

Pasak Grawitcho ir kt. (2014), Harvardo universiteto tyréjai atrado, kad daugiau nei 90 proc. zmogaus
sprendimy priémimo vyksta pasamong¢je, Siame procese dominuoja atskiros individo smegeny dalys.
Smegenys yra pagrindinis organas, kuris reaguodamas j aplinkos veiksnius, paruo$ia individa
prisitaikyti prie fiziniy bei socialiniy grésmiy. Jos nustato kas kelia grésme, kaupia prisiminimus i§
ankstesniy situacijy bei iSgyvenimy ir reguliuoja fiziologines ir sociologines reakcijas j kiekvieng
naujai pasitaikancia situacija.

Lygiai taip pat skirtingai kaip ir kitus aspektus individo smegenys suvokia ir galimybes bei grésmes.
Pavyzdziui, kai smegenys atpazjsta galimg socialinés sagveikos nauda, jos suaktyvina pozitrj (atlygj)
ir perduoda cheminius impulsus, susijusius su malonumu, priversdamos individa jaustis fiziskai gerai.
Kai jis jaucCiasi atstumtas, ar mano, kad socialinei padéciai kyla grésmé, smegenys suaktyvina
vengimo (grésmes) reakcija ir suaktyvina tuos pacius biidus, kurie individui teikia impulsa, kad jis
kencia skausma. Pasauliui sparc¢iai Zengiant j prieki individo smegenys vis dar veikia panasiai kaip
laikais, kai reikéjo kovoti uz buvi, kai pajutes pavojy, kiinas pradeda grandining cheminiy medziagy
reakcija.

Pasak Eisenberger (2013) zinduoliy nervy sistema sukiiré nejtikéting geb&jimg reaguoti | grésmes
iSgyventi. Reaguodamas j pagrindines grésmes iSgyvenimui, tokias kaip plésriinai, aplinkos pavojai
ar suzeidimai, kiinas reaguoja suderintu fiziologiniy reakcijy rinkiniu, kuris padidina i§gyvenimo
galimybes. Pavyzdziui, dél iSgyvenimo grésmés suaktyvéja simpatiné nervy sistema, susijusi su kova,
ir dalyvaujanti sutelkiant energijos iSteklius kovojant su ilgalaikémis grésmémis. Tada kiekviena $i
sistema daro jtaka imuninei sistemai, galimai paruoSdama organizma kovai su padidéjusiy suzeidimy
tikimybe, susijusia su Siomis grésmémis. Pvz., padidéjgs simpatinés nervy sistemos aktyvumas
padidina uzdegiminj aktyvuma, tai yra pirmoji kiino gynybos linija prie§ pavojy.

Taigi, organizmo reakcija j grésm¢ (nepriklausomai ar tai socialing, ar kita grésmé) gali suaktyvinti
pagrinding individo smegenyse esancig neuroniniy junginiy sistema, kuri aptinka ir suzadina
prisitaikomasias reakcijas j gresiantj pavojy (Eisenberger ir Cole, 2012) (Zr. 1 pav.).
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1 pav. Neuroniniai junginiai, reaguojantys j socialinj atstimimg ir priémimg (pagal Eisenberger ir Cole,
2012)

Manoma, kad pagrindiniai neuroniniai junginiai yra susije su socialinio atstimimo (raudona spalva,
kairé paveikslo pusé) ir socialinio priémimo (mélyna spalva, deSiné paveikslo pusé) apdorojimu.
Grésméms jautrlis regionai, dalyvaujantys atstimimo procese ir reaguojantys j grésme yra smegeny
branduolys (angl. amygdala), nugaros priekiné cinguliné Zievé (angl. dorsal anterior cingulate cor-
tex, dACC), priekiné insula (angl. anterior insula, Al). Atlygiui (apdovanojimui) jautriis regionai,
kurie dalyvauja socialinio rySio apdorojime yra ventromedialiné prefrontaliné zievé (angl.
ventromedial prefrontal cortex, VMPFC), pilvinis sluoksnis (angl. ventral striatum, VS) ir pertvaros
plotas (angl. septal area, SA), (Eisenberger, Cole, 2012).

Zvelgiant i§ supaprastintos perspektyvos, jeigu kiinas patiria stresa (t.y. suvokia grésme), smegeny
branduolys (angl. amygdala) reaguoja suaktyvindamas pogumburj (angl. hypothalamus), kurio
pagrindiné funkcija yra palaikyti organizmo homeostazg. Taip iSskiriamas adrenalinas, kuris sukelia
tiesioginj energijos ir démesio pliipsnj tam, kad biity sumazinta arba iSvengta atitinkamos grésmés.
Tuo pat metu iSskiriamas kortizolis, kuris slopina tam tikras kiino funkcijas, tokias kaip imuninis
atsakas. Si grésmés suvaldymo sistema sukurta tik trumpalaikiam reagavimui ir atsistatymui. Ta¢iau
Siandieninéje aplinkoje stresinés situacijos daznai iSlieka ilgg laika, o tai sukelia nuolatinius streso
simptomus, turinc¢ius destruktyvy poveikj organizmui (Medina, 2014).

Hein ir Singer (2010) teigimu - neuromokslo sritis tik neseniai susidoméjo socialiniy ir emociniy
smegeny tyrinéjimais. Klasikinés kognityvinés neuromokslo ir socialinés psichologijos sajungoje
atsirado nauja tarpdisciplininé sritis - socialinis neuromokslas. Naujausi neuromoksliniai tyrimai
buvo skirti klasikinéms socialinéms psichologinéms problemoms, tokioms kaip zmoniy geb¢jimas
suprasti kity zmoniy mintis, jy jsitikinimus, ketinimus bei jausmus. Taip pat kaip teigia Cacioppo ir
kt. (2010), neuromokslas tiria kaip biologinés sistemos jgyvendina socialinius procesus ir elgesi,
pasinaudodamos biologinémis sgvokomis ir metodais informuoti ir patikslinti socialiniy procesy ir
elgesio teorijas, naudodamos socialines ir elgesio sgvokas bei duomenis.
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Pasak Cacioppo ir kt. (2010), socialiniu neuromokslu grindziama prielaida, kad tarp biologiniy,
psichologiniy ir socialiniy procesy egzistuoja teisétos sgsajos ir tuo siekiama nustatyti nervinius,
hormoninius, Igstelinius ir genetinius mechanizmus, kuriais grindziamas socialinis elgesys, suprasti
socialinio bei biologinio individo/organizacijos lygiy tarpusavio s3sajas ir jtaka. Biitent socialiniy ir
biologiniy jvykiy santykio svarbos jrodymas paskatino biologinius, pazinimo ir socialinius mokslus
nagrin¢jantiems mokslininkams sistemingiau bendradarbiauti, laikantis bendro jsitikinimo, kad proto
ir elgesio supratima gali pagerinti integraciné analiz¢, apimanti organizacijos lygius, pradedant genais
ir baigiant kulttiromis.

Pasak Hein ir Singer (2010), i$ pradziy socialinis neuromokslas daugiausia démesio skyré pagrindiniy
socialiniy gebéjimy tyrimui, Siuose tyrimuose istirti neurologiniai rys$iai, atpazjstantys ir jsimenantys
socialiai  svarbius  dirgiklius, tokius kaip veido iSraiSkos,  s3ziningi/nesaziningi,
patraukliis/nepatraukliis asmeny veidai, patikimumo rodikliai ir rasiné tapatybé. Véliau mokslininkai
pradéjo aiskintis neuroninius mechanizmus, kuriais grindziamas individo sugebé¢jimas suprasti kity
zmoniy mintis ir jsitikinimus, dalintis kity zmoniy jausmais (empatija). Svarbu tai, kad individo
empatijos reakcija yra susijusi su jo emociniais rySiais su kitu asmeniu, asmens vertinimu, ankstesne
savo patirtimi ir patirtos emocijos intensyvumu.

Cia galima teigti, kad individas kito asmens biisenas vertina remdamasis savo turimomis Ziniomis bei
ankstesne patirtimi. Tam pritaria ir Decety‘as ir Lammas (2011), jie teigia, kad individai suvokdami
kazkieno emocijas, turédami emocing reakcijg arba subjektyviag jausmo biiseng bei biidami empatiski,
remiasi i§ esmes tais paciais aspektais — asmenine savo patirtimi ir patirtos emocijos intensyvumu.
Taciau jie tvirtina, kad visiskas saves ir kity sutapatinimas gali sukelti asmenin¢ kancig ir pakenkti
empatiSkam susirfipinimui, nes asmeninis kancios suvokimas gali sukelti egoistiskg norg jg sumazinti,
pavyzdziui, atsitraukiant nuo stresoriaus. Tuo tarpu, geresnius rezultatus galima jzvelgti individui
susitelkiant j emocines ir elgesio reakcijas, tai yra susij¢ su didesniu empatiniu susirfipinimu ir
mazesne asmenine kancia. Decety‘o ir Lammo (2011) teigimu bendri funkciniy neurovaizdiniy
tyrimy rezultatai rodo, kad kai zmonés suvokia kitus esant skausmui ar varginanc¢ioms situacijoms,
jie naudoja tuos pacius neuroninius mechanizmus kaip ir patys biidami tokiose situacijose.

Neuromokslui tiriant atskiras neurony funkcijas j tai kaip individas situacijg vertina remdamasis savo
turimomis Ziniomis bei ankstesne patirtimi, tuo tarpu socialiné psichologija analizuoja, kaip socialinis
kontekstas daro jtakg atitinkamam asmens elgesiui (Stekelenburg ir kt., 2017). Prototipinis socialinis
konstruktas susijes su kolektyviniu veiksmu, yra tas, kodél vieni individai dalyvauja socialiniuose
judéjimuose, o kiti nedalyvauja, arba dél ko kai kurie asmenys pradéta vienokiag ar kitokig veikla
nusprendzia mesti, o kiti lieka intensyviai jsitrauke. Tam jtakos turi tipiniai psichologiniai procesai —
pazinimas, elgesys bei emocijos. Taigi, pasak Stekelenburgo ir kt. (2017), socialinéje psichologijoje
démesys sutelkiamas j subjektyvius kintamuosius ir individas imamas kaip jo analizés vienetas, tai
svarbu, nes pagrindinis socialinio psichologinio tyrimo metodologinis principas yra dviejy steb¢jimy
sutapimas asmenyse. Bandoma suprasti, kodél toje pacioje situacijoje esantys Zmonés reaguoja taip
skirtingai. Pavyzdziui, kodél toje pacioje situacijoje vieni jauciasi bejégiai, o kiti stipriis, vieni
gédijasi savo situacijos, kai tuo tarpu kiti ja didziuojasi, kodél vieni pyksta, o kiti bijo ir pan.

Cherry K. (2020) iSskiria devynias pagrindines socialinés psichologijos tyrimy kryptis, kuriomis
remiantis analizuojamas individo elgesys (Zr. 1 lentelg).
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1 lentelé. Pagrindinés socialinés psichologijos tyrimy kryptys

Tyrimy kryptis Tyrimo krypties esmé

Socialinis paZinimas tai socialinés informacijos apdorojimas, saugojimas ir
taikymas, individo susikuriama schema apie suvokiama
pasaulj — t.y. kaip viskas veikia bei kaip susikurty
sampraty ir minciy procesas formuoja socialinj elgesj.

Pozitiris ir poziirio keitimas kaip formuojasi ir keiciasi individo poziiris, kokie
komponentai tai lemia. Tyréjus domina trys pagrindiniai
pozitirio komponentai — emocinis (kaip individas
jauciasi), elgesio (kaip individas elgiasi vienose ar kitose
situacijose), pazintinis (kaip individas supranta aplinka ir
Ivairias situacijas).

Smurtas ir agresija kodél zmonés elgiasi agresyviai, smurtauja, koks yra
socialinio mokymosi vaidmuo formuojant agresyvy
elgesi.

Prosocialus elgesys kodél zmonés bendradarbiauja vieni su kitais arba

priesingai - kodél atsisako padéti tam tikrose situacijose
ir kokie veiksniai tai lemia.

ISankstinés nuostatos (diskriminacija) kodél individas naudojasi stereotipiniu poziiiriu kokios
yra to priezastys ir padariniai bei kaip formuojami
iSankstiniai nusistatymai.

Socialinis identitetas kaip individas supranta pats save ir kaip Sis vertinimas
daro jtaka socialiniams aspektams.

Grupinis elgesys kokie aspektai lemia sprendimy priémima, konflikty
valdyma bei grupés jtaka individui.

Socialiné jtaka kokia jtaka individo elgsenai daro socialiné aplinka
(normy atitikimas, paklusnumas ar prieSingai
pasipriesinimas)

Tarpasmeniniai santykiai kaip tarpasmeniniai santykiai tokie kaip prisiriSimas,

meilé veikia individo suvokima.

Dviejy rusiy kryptys yra ypa¢ svarbios socialingje psichologijoje: susikurtos schemos (socialinis
pazinimas) ir poziiiriai. Schema yra ziniy vaizdavimas, apimantis informacijg apie asmenj ar grupe.
Poziiiris yra ziniy reprezentacija, | kurig pirmiausia jeina tai, kad individas mégsta ar nemeégsta
zmogaus, daikto ar grupés ir kt.

Kadangi daugelis svarbiausiy sprendimy priimami socialinés sqveikos kontekste didelg reiksme turi
ne tik individo iSankstinis nusistatymas ar turimos Zinios. Svarbus ir tai, kaip socialinis kontekstas
daro jtakq atitinkamam individo elgesiui, aktyvuodamas tam tikrus smegeny neuronus ir sukeldamas
atitinkamas reakcijas j socialinj priemimg (apdovanojimg) ar socialinj atstimimq (grésme).
Remiantis Sia teorija galima pereiti prie individo sociopsichologinés biiklés dedamyjy analizes.

2.1.2. Darbuotojo sociopsichologinés biiklés dedamosios

Pasak Leary‘o (2015), per visa zmogaus evoliucija didele reikSme kaip grésmés ir apdovanojimai
individui turéjo ir socialinis priémimas bei atmetimas, siekis formuoti ir palaikyti bent minimaly
ilgalaikiy, teigiamy ir reikSmingy tarpasmeniniy santykiy skaiCiy, tai iSrySkéjo kaip vienas
pagrindiniy Zzmogaus prigimties aspekty. Taigi, norint sékmingai gyventi grupéje reikia, kad individai
buty priimami (arba bent jau toleruojami) kity grupés nariy. Kaip ir buvo minéta ankstesniame
poskyryje, atsizvelgiant i socialinio rySio svarbg individy iSgyvenimui, smegenys iSsivyste ir aiSkina
grésmes socialiniam rySiui kaip pagrindines grésmes iSgyventi, todél atsirado panasios fiziologinés
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reakcijos ] patiriamg stresg. [lgalaikis neigiamas streso poveikis sveikatai yra pripazintas ir organizmo
gebéjimu prisitaikyti prie imiy grésmiy trumpalaikiu laikotarpiu, todél svarbu atpazinti individo
suvokimui svarbiausias, jtakg darancias sritis ir sistemingai siekti grésmiy sumazinimo galimybiy.

Literatiiroje gausu teoriniy modeliy, apibrézianciy koncepcines struktiiras ir procesus, kurie grindzia
Sias sritis ir nurodo kokig jtaka jos turi individo sociopsichologinei biiklei:

— Maslowo (1943) poreikiy teorija (angl. hierarchy of needs), viena pirmyjy ir geriausiai
zinomy teorijy kuri buvo tiriama tiek poreikio stiprumo, tiek poreikio patenkinimo
konceptualizavimo poziiiriu. Sioje teorijoje buvo isskirtos penkios poreikiy rasys, pradedant
fiziologiniais ir baigiant psichologiniais poreikiais. Auks¢iausiame lygyje yra
savirealizacijos poreikiai. Remiantis Siame tyrime analizuota literatiira, individg formuoja
socialiné sgveika ir jis kencia, kai kyla grésmé ar nutriiksta socialiniai rySiai. Tai priestarauja
Siam modeliui, socialiniai poreikiai dabar gali buti laikomi esminiais kaip pagrindiniai
fiziniai ir saugos poreikiai.

— Karaseko (1979) darbo reikalavimy ir kontrolés (angl. Job Demand Control, JDC) modelis,
kuris véliau buvo papildytas bendradarbiaujant su Theorelu (1990) ir tapo darbo reikalavimy,
kontrolés ir paramos (angl. Job Demand Control Support, JDCS) modeliu. Modelis teigia,
kad reikalavimai, kuriuos darbuotojai patiria darbo vietoje, sgveikauja su galimybémis,
kurias jie turi, norédami jveikti darbo uzduotj ir procediirg ir tai sukelia skirtingg streso
poveikj. Siame modelyje pagrindinis démesys buvo skiriamas dviems pagrindiniams darbo
komponentams: darbo poreikiams ir sprendimy priémimui, numatant, kad psichiné jtampa
yra auksty reikalavimy ir menko sprendimy priémimo rezultatas (Hammer ir kt., 2004).

— Siegristo ir kt. (1986) pastangy ir atlygio disbalanso (angl. Effort - Reward Imbalance, ERI)
modelis. Pastangy ir atlygio pusiausvyros disbalanso darbe modelis tvirtina, kad
abipusiskumo tritkumas dél dideliy pastangy ir nedidelio gauto pelno savo ruoztu sukelia
neigiamas pyk¢io ir nusivylimo emocijas bei su tuo susijusias streso reakcijas, turincias
neigiamy ilgalaikiy pasekmiy darbuotojo sveikatai. Modelis grindziamas prielaida, kad
nauda, susijusi su darbu, priklauso nuo abipusio santykio tarp pastangy ir atlygio darbe.
Pastangos reiskia darbuotojui keliamus darbo reikalavimus ir (arba) jsipareigojimus. Tiksliau
tariant, ERI modelis teigia, kad darbas, pasizymintis didelémis pastangomis ir mazu atlygiu,
reiSkia abipusiSkumo deficitg tarp ,,sanaudy ir ,,pelno®. Kaip tris pagrindines atlygio rusis
autorius iSskiria: atlyginimas arba darbo uzmokestis (finansinis atlygis), paaukstinimas ar
darbo saugumas (su statusu susijes atlygis) ir pagarba ar pripazinimas (socialinis ir emocinis
atlygis). Siy dedamuyjy disbalansas gali sukelti ilgalaike jtampa. Taigi, sunkus darbas,
negavus jvertinimo yra stresinio disbalanso pavyzdys (Cooper, Quick, 2017).

— Greenbergo (1987) organizacinio teisingumo (angl. organisational justice) teorija.
Organizacinis teisingumas reiSkia teisingumg taisyklése ir socialinése normose,
reglamentuojanciose jmones, ypac¢ kalbant apie iStekliy ir naudos paskirstyma, procesus ir
procediiras, salygojancias tg paskirstymg ir tarpasmeninius santykius. Sgveiky teisinguma
sudaro du komponentai: santykinis teisingumas (orumo ir pagarbos laipsnis, gautas i$
valdymo institucijos) ir informacinis teisingumas (valdymo institucijos paaiSkinimy apie
naujas procediiras buvimas ar nebuvimas) (R. Ndjaboue, 2012).
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— Decio ir Ryano (1985) sukurta apsisprendimo (angl. self determination, SDT) teorija.
Pagrindiné Sios teorijos prielaida yra ta, kad kiekvienas zmogus turi pagrindinj ir visuotinj
autonomijos, kompetencijos ir rySiy poreiki. Tyrimy metu nustatyta, kad aukstesnis
autonomijos lygis turi teigiamg poveikj emocinei gerovei, nepriklausomai nuo skirtingy
bruozy tarp tyrimo dalyviy.

— Rocko (2008) sukurtas socialiniy apdovanojimy ir grésmiy (SCARF) modelis kuriame
apibendrinami penki svarbiausi smegenims svarbiis socialiniai apdovanojimai ir grésmés. Sis
modelis nustato statusa kaip viena reikmingiausiy smegeny veiksniy. Zmogus i§gyvens
statuso sumazg¢jima panasiai, kaip iSgyvens skausma, nes suvokiama pablogéjusios biiklés
gréesme suaktyvina tg pacig smegeny sritj kaip ir skausmas (Schaufenbuel, 2014). Pagal
SCARF modelj, vyrauja penkios patirties sritys (statusas, tikrumas, autonomija, santykiai ir
teisingumas), kurios darbo aplinkoje yra veikiamos grésmiy arba atlygio.

Visi Sie modeliai apima socialinius aspektus, kurie, remiantis jy autoriais, yra svarbiausi individui
kovojant su grésmémis ir nusako individo sociopsichologing bukle. Pasak Hills (2018) analizuodami
Sias suvokiamas grésmes, individo iStekliai bus nukreipti i priekinés smegeny zievés (smegeny dalis,
atsakinga uz planavimg, sprendimy priémima ir elgesio moderavimg), todél sumazés nasumas ir
produktyvumas ir maksimaliai padidés trikdziai kritiniu metu. Vadinasi, galima daryti prielaida, kad
jeigu galima perkelti suvokta grésme iS nesgmoningo lygio j samoningg lygj, ja galima pasalinti.
Taciau pirmiausiai svarbu iSsiaiskinti kokie pozymiai nusako darbuotojo sociopsichologing bukle.

IS pagrindiniy teoriniy modeliy, remiantis naujausia neuromokslo tyrimy praktika buvo pasirinktas
Rocko (2008) SCARF modelis. Kadangi svarbu ne tik suprasti socialiniy grésmiy veiksnius, bet
norint efektyviai valdyti pokycius organizacijose ir sudaryti gerai veikian¢ig bei sveika zmoniy
visuomene reikia imtis strategijos kaip jy isvengti. Sis modelis, remiantis socialinémis paZintinémis
neuromoksly teorijomis, iSskiria penkias pagrindines sritis, kurios, pasak Rocko (2008), smegenyse
suaktyvina stiprias grésmés ir atlygio reakcijas:

statusas,

tikrumas,

autonomija,

santykiai

teisingumas

Sie socialiniai poreikiai, individams beveik tiek pat svarbiis, kaip maisto, gérimy ir pastogés poreikis.
Jei kuriam nors i§ SCARF veiksniy kyla grésmé, smegenys pereina j iSgyvenimo ir streso rezima,
desperatiskai bandydamos juos susigrazinti. Sis streso biidas kenkia aukstesnéms kognityvinéms
funkcijoms, todél jos negeba efektyviai susitvarkyti su pokyciais teigia Engstrom-Eriksson (2018).
Pasak Kolemba (2016), SCARF modelio pagrindinis reiskinys yra aspiracijos arba vengimo reakcijos,
kurios atsiranda priklausomai nuo atskiry dirgikliy, kurie yra svarbiis individo aplinkoje. Aspiracijos
reakcijg suaktyvina tie stimulai, kuriuos individas supranta kaip teigiamus, turin¢ius potencialy atlygi,
priesingai nei stimulus, vertinamus kaip neigiamus ir interpretuojamus kaip pavojus ar bausmé, kurie
automatisSkai skatina individg vengti. Skirtingas kiekvieno atskiro domeno suvokimas skirtingai
veikia individo biiseng, kuri nulemia jo sociopsichologing biikle.
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Statusas

Statusas arba socialinis laipsnis yra suvokiamas kaip santykiné kieno nors svarba kity atzvilgiu.
Auksta biiklé parodo, kad pradinis kortizolio lygis sumazéja, tai reiskia, kad yra mazesnis streso lygis,
ir kartu padidéja sveikata bei ilgaamziskumas, tai vadinasi Statuso sindromu. Zemas statusas padidina
streso lygj ir neigiamai veikia sveikata (Engstrom-Eriksson 2018). Pasak Rocko (2008), aukstas
statusas yra susijes su zmogaus ilgaamziskumu ir sveikata, net kai kontroliuojami tokie veiksniai kaip
pajamos ir iSsilavinimas, trumpai tariant individai yra biologiskai uzprogramuoti riipintis biisena, nes
tai skatina jy iSlikimg. Pasak Quon ir McGrath, (2014) subjektyvi socialiné¢ padétis yra svarbus
sveikatos rodiklis. Tai yra, Zzmonés, kurie suvokia, kad jy statusas yra aukstesnis, paprastai yra
sveikesni nei tie, kurie suvokia, kad jie turi Zzemesnj statusg. ,,Organizacijos daznai mano, kad
vienintelis bidas pagerinti darbuotojo statusg yra paaukstinimas. Taciau bukle galima pagerinti ir
pigesniais budais. Pavyzdziui, statuso suvokimas padidéja, kai zmonés giriami. Statuso suvokimas
taip pat padid¢ja, kai Zmonés jgyja naujg igiidj; mokéjimas darbuotojams daugiau uz jgytus jigudzius,
o ne uz darbo staza, yra savaime statuso stiprinimo priemoné* (Rock, 2008). Taciau, svarbu paminéti,
kad jei nerimo lygis tampa pakankamai auksStas, numatomos reakcijos gali apimti statuso neigima,
nesugebéjima ryztingai veikti, ieSkoti patikimy atsakymy arba padidéja bandymy kontroliuoti
situacija, todél butina iSlaikyti balansg. Taigi, galima teigti, kad individui svarbu iSlaikyti auksta
suvokiamo statuso lygi, kuris ne tik uztikrina sumazina streso lygj, bet ir uztikrina geresne savijauta
ir bendrg sveikata.

Tikrumas

Kiekvienam individui patinka jaustis uztikrintam. Numatant busimus jvykius, galima efektyviai
planuoti savo veiklg ir i§ anksto paSalinti galimas grésmes. Pasak Kolemba (2016) veikdamos
situacijose, kurioms biudingas didesnis nusp¢jamumo lygis, individo smegenys gali efektyviai
apriboti analizuojamos informacijos kieki, dél kurio jos sunaudoja daug maziau energijos, todél
tokioms situacijoms dazniausiai teikiama pirmenybé. Dalyvavimas tokiose situacijose, kuriose kyla
didelis pasitikéjimas savimi, yra naudingas. Tam pritaria ir Batistas (2010) jis teigia, kad tikrumo
svarba gali biiti vertinama kaip smegeny pastangos taupyti energija. Kai individas elgiasi pakankamai
uztikrintai, jo smegenys jaucia modelius, sékmingai numato kitus veiksmus ir veikia Zymiai
efektyviau. Bet kai jam triksta tikrumo ir jis negali numatyti, kas nutiks toliau, smegenys turi naudoti
zymiai daugiau iStekliy, jtraukdamos daug energijos teigia Batistas (2010). Tokig pat nuomong iSsako
ir Engstrom-Eriksson (2018), pasak jos, kai viskas yra nuspéjama, smegenys gali dirbti autopilotu,
kuris taupo energija. Taigi, smegenys stengsis i§vengti neapibréztumo ir, kur tik jmanoma, ieskos
tikrumo, kad apsisaugoty nuo nereikalingo energijos suvartojimo. Dauguma zmoniy nemégsta ir
vengia pokyCiy. Sumazinti neigiamg Sio reiSkinio poveikj socialinése situacijose galima pristacius
konkreCiam asmeniui ar grupei numatyta veiksmy plang arba iSanalizuoti numatomg tam tikros
situacijos vystymasi ir apzvelgti jvairius jy sprendimo biuidus. Situacijose, kurios susijusios su ziniy
perdavimu galima i$ pradziy pasakyti zmonéms, kas ketinama jiems pasakyti, o paskui papasakoti
kas jiems buvo pasakyta Toks elgesys efektyviai padidina pasitikéjimo savimi jausmag traktuoja
Kolemba (2016). Kaip teigia pats Rockas (2008), skaidri praktika yra pagrindas, ant kurio remiasi
tikrumo suvokimas. Taigi, galima teigti, kad kai individas jauciasi uztikrintas jo smegenys veikia
zymiai efektyviau ir sunaudoja maziau energijos, todél daugelis individy vengia poky¢iy, taciau
tinkamai pristacius situacija ar pokyti vengimo reakcijos galima i§vengti. Taip smegenims nereikia
naudoti daugiau istekliy jas apsaugant nuo nereikalingo energijos suvartojimo.
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Autonomija

SavarankiSkumas arba autonomija, suprantama kaip subjektyvus situacijos kontrolés jausmas yra dar
vienas veiksnys, galintis atlikti arba naudingg funkcija arba, esant apribojimui ar autonomijos
praradimui, biiti dar vienas grésme keliantis veiksnys. Pasak Batisto (2010), kai individas jauciasi
savarankiskesnis, jis yra daug atsparesnis stresui, ir kai jauciasi ne toks savarankiSkas, tas pacias
aplinkybes gali suvokti kaip grésmes, sukeliancias stresg. Engstrom-Eriksson (2018) teigimu laisve
ir laisvas pasirinkimas tapo Zzmogaus psichinés sveikatos poreikiu. Autonomija yra i$siikis pokyciy
metu, nes didesni pokyciy procesai palieka mazai erdvés kiekvienam pasakyti savo nuomong ir
priimti savo sprendimus. Daugelyje pokycCiy procesy kazkas nusprendzia, kas turéty su kuo dirbti,
kokius procesus sekti ir kokias sistemas naudoti. Pasirinkimai, suvokiama kontrol¢ ir galimybé daryti
itaka yra riboti. Tai patvirtina ir Rocko (2008) nuomone, kad organizacijoje, kurioje Zmonés jaucia,
kad gali vykdyti savo sprendimus be didesnés priezitiros, stresas ilieka kontroliuojamas. Jis taip pat
teigia, kad lyderiai, norintys paremti savo zmoniy savarankiskumo poreikj, turi suteikti jiems laisvés
rinktis, ypac kai jie yra komandos dalis ar dirba su vadovu. Pristatymas zmonéms su pasirinkimo
galimybémis arba leidimas jiems patiems organizuoti savo darbg ir nustatyti savo darbo valandas
sukelia daug maziau streso, nei verciant juos laikytis griezty instrukcijy ir tvarkaraséiy. Taip pat
svarbu paminéti, kad yra biitina atsizvelgti ir j individo autonomijos poreikj. Kai vieni asmenys gali
buti pernelyg savarankiski, kitiems tuo tarpu reikia nurodymy i§ vadovybés ir per didelé sprendimy
laisvé tikétina jiems suteiks per didele atsakomybe. Pasak Wincho ir Addiso (2021), autonomijos
igyvendinimas darbo vietoje yra biitina salyga norint jgyti sudétingus suvokimo, sprendimo ir
sprendimy priémimo jgidzius, kurie yra laikomi profesinés kompetencijos kriterijais. Apibendrinant
galima teigti, kad individui suteikiant savarankiSkumo galima iSvengti papildomo streso, taciau yra
bitina atsizvelgti ir ] konkretaus individo autonomijos poreikij.

Santykiai

Pasak Velmurugano (2016), tarpasmeniniai santykiai yra dviejy ar daugiau Zzmoniy rysys, kuris gali
biiti jvairus: nuo trumpalaikio iki ilgalaikio. Si asociacija yra socialiniy grupiy bei visos visuomenés
pagrindas. Neveso ir Eisenbergerio (2012) teigimu vadovai ir tyréjai jau seniai sutaré, kad
komunikacijos procesai yra pagrindinis organizacijos sékmes veiksnys, o pasak Ledauxo ir kt. (2012),
pagrindinis ir apibiidinantis komandy ar darbo grupiy bruozas yra tas, kad nariai yra priklausomi
vienas nuo kito vykdydami uzduotis ir sieckdami tiksly. Kaip teigia Rockas (2008), bendradarbiavimas
priklauso nuo sveiky santykiy, kuriems reikia pasitikéjimo ir empatijos, taciau smegenyse gebe¢jima
jausti pasitikéjima ir empatijg kity atzvilgiu formuoja tai, ar jie suvokiami kaip priklausantys tai paciai
socialinei grupei. Kiekvieng karta, kai Zmogus susitinka su kazkuo nauju, smegenys automatiskai
nustato tai draugas ar priesas ir tada susiduria su juo tokiu biidu, kurj pabrézia Sie skirtumai. Kai
naujas zmogus suvokiamas kaip skirtingos socialinés grupés, informacija keliauja nerviniais keliais,
kurie yra susij¢ su nepatogiais jausmais ir grésmémis. Tuo paciu reagavimas j grésme individams
kyla ir kai jie jauciasi visiSkai atitriike nuo socialinés sgveikos - vienatvé ir izoliacija individui kelia
didziulj stresg. Rockas (2008) nurodo, kad vienatvé pati savaime yra grésmés atsakas i socialinio
kontakto stoka, suaktyvindama tas pacias neurochemines medziagas, kurios uzplista sistema, kai
zmogus patiria fizinj skausmg. Batistos (2009) teigimu tarpasmeninéje aplinkoje svarbu bendrauti
tokiu budu, kuris atskleisty panasumo taskus, sustiprinty socialinius rysius ir padidinty panaSumo
jausmg, neuromoksliniu poziliriu §is procesas sukuria oksitocing, leidzia individo smegenims
klasifikuoti kitg asmenj kaip ,,drauga®, o ne ,,prieSa” ir prisideda prie pasitikéjimo ir empatijos jausmy
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kiirimo. Apibendrinant galima teigti, kad individo priklausymas socialinei grupei ir socialinés grupés
pripazinimas sukelia teigiamas emocijas, kai tuo tarpu atotriikis nuo socialinés sgveikos kelia stresg.

Teisingumas

Teisingumas atspindi suvokiamy taisykliy laikymasi, kurios atspindi tinkamumg sprendimy
kontekstuose. Pasak Rocko (2008), suvokimas, kad jvykis buvo nesaziningas, sukelia stiprig reakcija
organizmo sistemoje, sukeldamas prieSiSkumg ir sumenkindamas pasitikejima. Engstrom-Eriksson
(2018) teigia, kad teisingumas, lygybé ir saziningumas yra stiprios socialinés varomosios jégos.
Buvimas nesgziningoje aplinkoje, net jei jis yra nukreiptas j kg nors kita, padidina streso lygj. Pasak
Batistos (2010) zmonés, kurie kitus supranta kaip nesgziningai besielgiancius kai kuriais atvejais
jauciasi apdovanoti, kai nubaudziami kiti. Kalbant apie jmone, lyderiai, kurie laiku keic¢iasi
informacija, gali i$laikyti Zzmoniy jsitraukimg ir motyvacija, net mazinant personalg. Taigi, ¢ia galima
teigti, kad lygiai taip pat kaip ir visi kiti analizuoti domenai, teisingumas individo atzvilgiu
suvokiamas saziningai skatina geras emocijas ir geresne psiching bei fizing sveikata. Kai tuo tarpu
ivyki ar veiksma suvokiant neteisingu individo ar kity atzvilgiu did¢ja streso lygis.

Apibendrinant galima teigti, kad atsizZvelgiant j socialinio rysio svarbg individy iSgyvenimui, norint
iSvengti grésmiy svarbu palaikyti aukStq individui dominuojanciy domeny lygj. Svarbu tai, kad
sumazéjes domeno suvokimas sukelia ne tik prastas emocijas ir stresq, bet tuo paciu kenkia ir
psichinei bei fizinei sveikatai. ISsiaiskinus darbuotojo sociopsichologing biikle nusakancius veiksnius,
kaip sekanciq tyrimui svarbig dedamgqjq svarbu apibrézti darbo aplinkg bei joje kylancias grésmes.

2.2. Itampa keliantys veiksniai darbo aplinkoje

Siame poskyryje atlickama teoriné darbo aplinkos veiksniy bei darbo aplinkos grésmiy analizé,
iSskiriant pagrindines jtampa kelian¢iy darbo aplinkos veiksniy grupes.

2.2.1. Darbo aplinka

,Darbo aplinka — tai darbo vietg supanti erdvé, kurioje gali biiti darbuotojo sveikatai kenksmingy,
pavojingy rizikos veiksniy (fiziniy, fizikiniy, cheminiy, biologiniy ir kity)* (Lietuvos Respublikos
darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymas, 2003). Kitaip tariant, $is terminas naudojamas salygy,
kuriose dirba darbuotojai apibiidinimui. Darbo aplinka susideda i$ fiziniy bei psichologiniy salygy,
kuriy laikantis darbuotojo poreikiai yra patenkinami ir jis darbo vietoje jauciasi gerai. Kitu atveju,
esant nepatenkintiems darbuotojo poreikiams, darbo vieta gali kelti neigiamas emocijas bei jtampa.
Martina ir kt. (2016), teigia, kad darbo aplinka yra platus ir kompleksiskas psichosocialiniy darbo
ypatybiy ir socialiniy bei organizaciniy konteksty derinys, galintis paveikti darbuotojy psichine
sveikatg. Sociopsichologiné darbo aplinka Siuo laikotarpiu laikoma vienu i§ svarbiausiy darbo
aplinkos klausimy Siuolaikinése ir ateities visuomenése, todél toliau bus apzvelgiami pagrindiniai
darbo aplinkos aspektai socialiniu-psichologiniu darbo aplinkos poziiiriu.

2.2.1.1. Darbo santykiai

Tarpasmeniniai darbo santykiai paprastai apima tam tikrg tarpusavio priklausomybés lygj — tokiuose
santykiuose esantys zmonés linke daryti jtakg vienas kitam. D¢l Sios tarpusavio priklausomybés
dauguma dalyky, kurie keicia ar daro jtakg vienam santykiy nariui, turés tam tikra poveikj ir kitam.
Be to, efektyviis darbo santykiai prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo darbo vietoje didinimo, jy
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moralés, produktyvumo, isipareigojimy, pasitikéjimo ir mokymosi. Tai taip pat gerina komunikacinj
klimatg organizacijoje, tarpusavio santykius, tuo paciu didindami kokybe ir pelna.

Pasak Neveso ir Eisenbergerio (2012), vadovai ir tyréjai jau seniai sutaré, kad komunikacijos
procesai yra pagrindinis organizacijos sékmés veiksnys, o pasak Ledauxo ir kt. (2012), pagrindinis ir
apibudinantis komandy ar darbo grupiy bruozas yra tas, kad nariai yra priklausomi vienas nuo kito
vykdydami uzduotis ir siekdami tiksly. Ledauxo ir kt. (2012) atlikto tyrimo metu buvo nagriné¢jama
tarpasmeninio suvokimo jtaka trijy pagrindiniy komandos proceso rezultaty rinkiniui: konfliktui,
darnai ir komandos efektyvumui, §] modelj nagrin¢jant kaip komandos nariy socialinius santykius.
Nagrinéjamas poziiiris perzengia tradicinius metodus, pagal kuriuos komandos suvokimas vertinamas
kaip paprastas atskiry komandos nariy suvokimo aspektas, atsizvelgiant j daugialypg komandos nariy
tarpusavio saveika. Pagrindinis Sio tyrimo tikslas buvo istirti, kaip komandos nariy suvokimas daro
itaka komandos procesams ir rezultatams. Tyrimo rezultatai parodé, kad atviras vadovybés ir
darbuotojy bendravimas yra efektyvus biidas pagerinti darbuotojo tiek jprastinio darbo, tiek
papildomy veikly rezultatus, daugiausia todél, kad tai jrodo, jog organizacija riipinasi gerove ir vertina
darbuotojy indélj. Kai vadovai atvirai bendrauja su darbuotojais, sukurdami komunikacijos aukstyn
ir Zzemyn linijas, darbuotojai sustiprina savo pozicijas ir atitinkamai padidina savo pastangas
atsilyginti per elgesi, kuris padeda organizacijai.

Taigi, galima teigti, kad palaikant glaudzius socialinius rySius darbo vietoje galima tikeétis geresnés
psichologinés darbuotojy sveikatos, kai darbuotojas jaucia pasitenkinimg darbu, jis jaucias
isipareigojes ir tuo paciu didina savo pastangas bei didesnj jsitraukimg j darbing veikla.

2.2.1.2. Darbo turinys

Darbo turinys — tai paskirto darbo atlikimo esmé, kuri turi jtakos jgalinimu suteikiamai atsakomybei,
savo ir kity darbuotojy darbo planavimui ir vykdymui, savarankisky sprendimy priémimui, gaunamos
informacijos kiekiui ir kt. Taip pat darbo turinys ar skirtingos uzduotys su kuriomis darbuotojai mano,
kad negali susidoroti gali biiti arba naujas i§3iikis, arba streso 3altinis. Pasak Sorytés ir Pajarskienés

(2014), tiems, kuriy darbas atrodo jdomus ir prasmingas jie pasizymi didesne gerove.

Europos saugos ir sveikatos darbo agentiiros (EU — OSHA) 2000-2014 m. teikiamoje informacijoje

galima i$skirti pagrindinius neigiamus darbo turinio aspektus:

— pasikartojancios ir monotoniSkos uZduotys. Pasak Reijsegerio (2013), darbuotojui,
atliekanciam pasikartojancias ir monotoniSkas uzduotis darbas tampa nuobodus, o pasireiSkiant
aktyvumo darbe trikumui individui kyla nepasitenkinimas ne tik darbu, bet ir pacia organizacija.
Tam pritaria Maelas ir Jexas (2015), aptardami pagrindines nuobodulio sgvokas ir teigdami, kad
nuobodulys tai nemaloni, trumpalaiké afektiné biisena, kai individas jaucia susidoméjimo
trikumg ir sunkiai susikoncentruoja i darbing¢ veikla, arba jvardindami nuobodul; kaip
psichologing biisena, kurig zmogus patiria nusprendgs, kad tam tikroje veikloje, pavyzdziui, darbo
uzduotyje, néra jokios vertés ar reikSmes.

— per sudétingos darbo uzZduotys arba per daug skirtingy uZduociy vienu metu (angl.
multitasking). Wetherelo (2014), atlikto tyrimo metu paaisSkéjo, kad padidéjus objektyviam
individo darbo turiniui ir kriiviui, kartu padidéjo jo suvokiamos psichinés biisenos sumazg¢jimas,
jam reikéjo idéti daugiau pastangy, kas paskatino nusivylimg ir jtampa. Todél, kai uzduotys yra
sudétingesnés, varginancios ir reikalaujancios daugiau pastangy individui suveikia grésmes
pojitis ir organizmas pradeda eikvoti savo iSteklius rengdamasis gynybai. Sandersono ir kt.
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(2013), teigimu, daugiafunkcinis, daug skirtingy uzduoCiy vienu metu reikalaujantis atlikti
darbas, reiskia uzduotis, kurioms reikia sgmoningo démesio perkélimo per trumpa laika. Jeigu
individas pasizymi menku gebéjimu atlikti daug uzduociy per trumpesnj laikg tai jam gali sukelti
ne tik neefektyvy ir nereikSmingg darba, bet daznai ir zemesnj darbo jvertinimg. Tiek dinamiski
poky¢iai, vykstantys darbovietéje, tiek ir sparti technologiné pazanga daro daugiafunkcinj darba
esminiu ir neatsiejamu darbo vietoje. Kadangi daugiafunkcinis darbas yra svarbus $iy dieny darbo
aplinkos aspektas, svarbu, kad individas tinkamai reaguoty j gaunamas uzduotis ir jos
neprognozuotai nesukelty jam papildomos jtampos.

Visi jvardinti veiksniai susij¢ su nepasitenkinimu darbo turiniu, ko pasekoje galimi nerimo sutrikimai,
depresija ir prasta psichologiné savijauta (EU — OSHA, 2013). Taigi, galima teigti, kad ne tik darbo
aplinka, bet ir pats darbo turinys gali turéti neigiama poveiki darbuotojo sociopsichologinei biiklei.
Svarbu yra subalansuoti darbo turinio aspektai, kurie svarbiis, kad individas jausty prasme dirbant,
jam nebiity nuobodu bei keliamos uzduotys atitikty jo geb¢jimus ir zinias.

2.2.1.3. Darbo organizavimas

,Darbo organizavimas apima tokius veiksnius, kaip darbo uzduociy paskirstymas ir laiko planavimas,
darbo uzmokescio aspektai, darbuotojams sudaromos mokymosi galimybés, pokyc¢iy organizacijoje
planavimas“ (Soryté ir Pajarskiené, 2014, p.13). Toliau trumpai apzvelgiami pagrindiniai darbo
organizavimo veiksniai:

—uzduoc€iy paskirstymas ir organizavimas yra sistema jvairiy priemoniy, suteikianciy
galimybe tinkamai sutelkti turimus darbuotojus, tinkamai paskirstyti jy darbo laika ir sukurti
salygas tinkamai planuoti organizacijos darbg. Uzduociy paskirstymas ir delegavimas
organizacijoje pastaruoju metu tampa viena 1§ sudedamyjy motyvacijos proceso daliy,
darbuotojas gaves naujas uzduotis jauciasi jvertintas vadovybés, turi galimybe ijsitraukti ]
organizacijos proces3. Pasak Ustinavicienés ir kt. (2004), samoningas darbuotojo jtraukimas |
organizacijos procesg palaiko ne tik subalansuotus santykius tarp darbuotojy bet ir mazina
psichologing jtampa darbo vietoje.

—darbo laikas apibréziamas kaip ,,laiko trukmé, kurig darbuotojas vidutiniskai per tam tikrg
laikotarpj turi dirbti darbdaviui, kad atlikty pareigas pagal darbo sutartj (neskaitant papildomo
darbo ir vir§valandziy) [...]* (Lietuvos Respublikos darbo kodeksas, 2016, 112 str. I d.). Lietuvos
laisvosios rinkos instituto (2019) atliktais tyrimo duomenimis tinkama darbo veiklos
funkcionalumg, Sansa organizacijos darbuotojams tinkamai prisitaikyti prie rinkos pokyciy ir
iSpildyti savo poreikius bei interesus nusako darbo laiko galimybeés dirbti lanks¢iai. Kitu tyrimu
buvo tiriamas darbuotojy tekamumas organizacijose, kurios atsisaké jprasto modelio, pagal kurj
mokamas valandinis darbo uzmokestis, ir taikomas apmokeéjimo modelis uZ rezultatus. Sio tyrimo
metu nustatyta, kad organizacijos darbuotojy tekamumo rodikliai tokiose organizacijose yra mazi
lyginant su tomis, organizacijomis, kuriose mokamas valandinis darbo uzmokestis uz i$dirbta
laika, taip pavaldiniams suteikiama daugiau kontrolés ir lankstumo planuojant kiek valandy dirbs.
Darbo laikas taip pat atliecka didelj vaidmenj darbo ir poilsio balansui, kuo individas daugiau dirba,
tuo maziau laiko lieka Seimai i§ ko kyla kiti konfliktai.

—darbo uZmokestis, kaip teigia Soryté ir Pajarskiené¢ (2014) labiau dZiaugiasi tie individai,
kurie gauna adekvaty darbo uzmokestj. ,,Darbo uzmokestis — tai darbo jégos kaina: darbuotojas
parduoda savo darbo jéga, laika, ir gauna mainais uzmokestj, o jj idarbines darbdavys uz tai moka*
(Raziulyte, 2011, p. 73). Straipsnio autoré teigia, kad darbo uzmokestis priklauso nuo keleto
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veiksniy: darbuotojo (asmeninio darbuotojo indélio, profesinés kompetencijos), ekonomikos
(darbo rinkos salygy, darbo uzmokesCio lygio bendrovéje, Sakoje, gyvenimo lygio), nuo
vyriausybés politikos ir teisiniy akty (vyriausybés politikos, profesiniy sajungy). Vienas
pagrindiniy aspekty, nusakanciy darbuotojo motyvacija, yra atlygis uz atlikta darba. Individui
svarbus faktinis darbo uzmokescio dydis ir tai, kad jis gauty teisingg atlygj uz atlikta darbg. Darbo
uzmokestis turi uztikrinti darbuotojo saugumo ir tikrumo jausmg. Jei uz darba sumokama
neteisingai arba nesaziningai, individas jaucia nusivylima, kuris reikiasi kaip nenoras daugiau
stengtis darbe ir siekis keisti darbg teigia Viningiené (2014).

Apibendrinant galima teigti, kad neuztikrinant tinkamy darbo sqlygy individui formuojasi reik§minga
sociopsichologiniy rizikos aspekty dedamoji, kuri daro jtakq darbo veiklos rezultatams, turi poveikj
darbuotojy sveikatos biiklei ir netinkamas jos valdymas gali reiksti didesne ligy ir traumy tikimybe.
Toliau bus isskiriami darbo aplinkos veiksniai, turintys jtakos darbuotojo sociopsichologinei biiklei.

2.2.2. Darbo aplinkos veiksniai, darantys jtaka sociopsichologinei buklei

Darbo srityje vykstant nepamainomiems pokyciams poziiiris | darbuotoja, jo galimybes ir
apribojimus, jsitraukimg j darba, jgalinima, gerove darbo vietoje per pastaruosius Simtmecius
pasikeité neatpazjstamai. Anksciau buves jrankiu pasiekti tiksla, darbuotojas tapo atskiru socialiniu
individu, kurio poreikiai bei gerové darbe uzima svarbia vieta kiekvienoje organizacijoje teigia Soryté
ir Pajarskiené (2014).

Ilga laika darbuotojy sveikatos biklé buvo analizuojama tik profesinés rizikos ligy ir nelaimingy
atsitikimy darbe poziiiriu. Taciau pastaraisiais deSimtmeciais PSO (Pasaulio Sveikatos Organizacija)
pabrézia, kad darbuotojo sveikatos biiklé turi biiti analizuojama remiantis visapusiSku holistiniu
(biopsichosocialiniu) sveikatos modeliu. Pasak Gustainienés ir Pranckevicienés (2010), svarbu, kad
bty balansas tarp socialiniy ir psichologiniy veiksniy darbo vietoje, kurie savo ruoztu kelia rizikas
darbuotojo tiek fizinei, tiek psichinei sveikatai. Profesinés rizikos bendruosiuose vertinimo
nuostatuose (2012), tokie veiksniai apibréziami kaip psichosocialiniai. ,,Psichosocialinis veiksnys —
veiksnys, kuris dél darbo salygy, darbo reikalavimy, darbo organizavimo, darbo turinio, darbuotojy
tarpusavio ar darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykiy sukelia darbuotojui psichinj stresg‘
(Profesinés rizikos vertinimo bendrieji nuostatai, 2012).

Kaip teigia EU-OSHA, (2014) — rysys tarp darbo salygy, streso ir darbuotojy sveikatos yra pagristas
— psichosocialiniai veiksniai sukelia darbuotojui stresg, perdegima, blogina psiching sveikata, sukelia
raumeny ir kauly sistemos sutrikimus ir miego problemas.

Siekiant struktiirizuotai apibrézti jvairiy darbo aplinkos salygas reglamentuojanciy institucijy
iSskiriamus psichosocialinius veiksnius sudaryta lenteleé, kurioje pateikiami pagrindiniai
psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy aspektai (zr. 2 lentele).

2 lentelé. Pagrindinés psichosocialiniy veiksniy darbo aplinkoje grupés

Institucija Metai Psichosocialiniy veiksniy grupés

Europos profesiniy ligy klasifikatorius 2004 darbo tempas,

darbo laiko organizavimas,
atlygio modeliai,
reikalaujamo darbo apimtis,
asmening jtaka darbui,
reikalaujama darbo kokybe,
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visuomeniniai rysiai,

darbo santykiai,

rizikos veiksniai,

trauminiai i§gyvenimai (baimé, nerimas),
kiti psichosocialiniai veiksniai.

Profesinés rizikos vertinimo bendrieji nuostatai 2012 darbas veikiant kenksmingiems ir pavojingiems

veiksniams,

darbo kriivis

didelis darbo tempas,

darbuotojy sugebéjimy ir galimybiy atlikti uzduotis
neatitikimas,

neaiskios darbo uzduotys;

darbo laiko trukmeé,

paskirstymas (naktinis, pamaininis darbas,
vir§valandziai),

darbo sutarties riisis,

per didelé ar per maza darbo kontrolé,

darbo apmokéjimo ypatumai;

sprendimy priémimo laisvés stoka,

didziulé atsakomybé,

emociné jtampa,

mazas pasitenkinimas atliekamu darbu,
monotoniSkas darbas;

blogi darbuotojy santykiai grupéje,

neaiski ir / ar nuolat besikeicianti vadovybés
pozicija ir kt..),

negaléjimas kelti kvalifikacijos, prisidéti prie
sprendimy priémimo jmongéje,

atsiliepimy apie atliktg darba trikumas,
bauginimas smurtu, priekabiavimas

Europos gyvenimo ir darbo salygy gerinimo
fondas

2013 emociniai reikalavimai;
poreikis slépti emocijas;
didelis darbo kriivis;
didelis darbo tempas;
darbo neuztikrintumas;
prasmingo darbo kiekis;
galimybé paveikti darbo uzduotis;
vaidmens aiSkumas;
socialiné kolegy parama;
socialiné vadovy parama;
plétros galimybés.

Apibendrinant galima teigti, kad visy institucijy iSskirti psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai

klasifikuojami, iSskiriant ir akcentuojant darbo apimtj ir tempg, kognityvinius bei emocinius
reikalavimus, jtaka darbe, tobul¢jimo galimybes bei kolegy ir vadovy socialing paramg. Pagrindinés
psichosocialiniy darbo aplinkos veiksniy grupés detalizuojamos 3 lentel¢je. (Lentelé sudaryta autorés

pagal Jimmieson ir kt., 2016).

3 lentelé. Pagrindinés darbo aplinkos veiksniy grupés

Darbo aplinkos veiksniai

Apibudinimas

Darbo apimtis ir darbo tempas

Atsiranda, kai individas jauc¢ia spaudimg dél per didelio darbo kriivio,
sunkiy terminy ir bendro nesugebéjimo i$pildyti organizaciniy likeséiy
per turimg laika

Kognityviniai reikalavimai

Kognityvinis poreikis yra laipsnis, kuriuo asmuo turi uzsiimti
kognityvine stebésena ir démesingumu, kad patenkinty vaidmens
reikalavimus. Buvo nustatyta, kad kognityvinis poreikis, neatitinkantis
pradiniy lukesc¢iy, turi neigiamg ry$j su psichologine jtampa. Toliau
tiriant $ig iSvada, buvo nustatyta kreiviné sasaja su psichologine jtampa,
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tokia, kad labai mazu kognityvinés paklausos poveikiu psichologinei
padermei budingas neigiamas poveikis, o aukstu lygiu - teigiamas
kognityvinés paklausos poveikis psichologinei jtampai.

Emociniai reikalavimai Emocinis poreikis atsiranda, kai darbuotojai susiduria su emocijy
reikalaujaniomis, nusiminimg ar nerimg kelian¢iomis darbui
budingomis situacijomis, kurios daro jtaka jiems asmeniSkai. Emocinis
poreikis stipriausiai skatina perdegima, raumeny ir kauly sistemos
simptomus. Tai antras stipriausias psichologinés jtampos variklis (po
vaidmens neaiSkumo). Emocinio poreikio stokojantys darbuotojai patiria
daugiau patyciy ir turi Zemesnj pasitenkinimo darbu lygi.

Itaka darbe Tai laipsnis, kurivo darbuotojas turi diskrecija prieiti prie savo darbo
pasirinktu budu. I$ visy darbo istekliy auksciausia darbo kontrolé buvo
stipriausias apsauginis veiksnys nuo psichologiniy jtampy.Taip pat buvo
irodyta, kad kontrolé darbe yra svarbi siekiant apsisaugoti nuo darbo
perdegimo, raumeny ir kauly sistemos simptomy, paty¢iy darbo vietoje.

Tobuléjimo galimybés Tai reiskia laipsnj, kuriuo darbuotojams suteikiama informacija apie
organizacinius pokycCius ir suteikiama galimybé dalyvauti priimant
sprendimus, kurie gali turéti jtakos jy darbui. Kad biity apsisaugota nuo
psichologinio kraivio, svarbu konsultuotis dél pokyciy ir tobuléjimo
galimybiy. IS visy darbo iStekliy aukScCiausias konsultavimasis dél
poky¢iy buvo stipriausias apsauginis veiksnys nuo darbo perdegimo ir
raumeny ir kauly ligy simptomy. Tai taip pat buvo svarbu norint i$laikyti
aukSta pasitenkinimo darbu ir Zema poreikj keisti darba. Pokyciy
konsultacijos nebuvo susijusios su paty¢iy darbo vietoje patirtimi.
Apdovanojimas Pagyrimas ir pripazinimas gali buti padrasinimy, komplimenty ir kita
jvertinimo forma. Didelis pagyrimas ir pripazinimas yra svarbus
apsaugant nuo psichologinio kravio, darbo perdegimo ir apyvartos
ketinimy (bet nesusijusiy su raumeny ir kauly sistemos simptomais).
Idomu pazymeéti, kad i§ visy darbo iStekliy pagyrimas ir pripazinimas
turéjo stipriausia apsauginj poveikj nuo patyéiy. Si i§vada leidzia manyti,
kad nepakankamas vadovo pagyrimas ir pripaZinimas gali pasijusti
patyciy patirtimi, be to darbo istekliy gyrimas ir pripazinimas stipriausiai
siejasi su pasitenkinimu darbu.

Vaidmeny ne/aiskumas Vaidmens dviprasmumas reiSkia neaiSkumg ar netikrumg dél darbo
pareigy arba suvokiamag svarbios su darbu susijusios informacijos
trikuma. Buvo nustatyta, kad vaidmens neaiskumas turi stipriausia
teigiama ryS$j su psichologine jtampa ir stipriausig neigiama ry$j su
pasitenkinimu darbu. Taigi, vaidmens dviprasmybé gali pasireiksti
nedaZznai, taciau kai taip atsitinka, ji ima savo atlygj darbuotojams. Tai
taip pat kenké perdegimo ir noro keisti darbg ketinimams. Vaidmeny
neaiSkumas nekélé pavojaus, susijusio su kauly ir raumeny simptomais
bei patyCiy darbo vietoje patirtimi.

Kolegy socialiné parama Bendradarbio palaikymas reiSkia praktinés pagalbos sitilymg sprendziant
problemas ir emocin¢ paramg, riipestj ir uzuojautg. Buvo jrodyta, kad
praktiné ir emociné bendradarbiy parama yra labai svarbi norint
apsisaugoti nuo psichologinio kriivio. Parama bendradarbiams turi
neigiama ry§j su paty¢iy darbo vietoje patirtimi ir noru keisti darba, ir
teigiama rysj su pasitenkinimu darbu.

Vadovy socialiné parama Vadovo palaikymas reiSkia praktinés pagalbos siiilyma sprendziant
problemas ir emocing paramg, riipestj ir uzuojautg. Vadovo parama
svarbi norint iSlaikyti maza darbuotojy kaita.

Apibendrinant galima teigti, kad isskirtos pagrindinés darbo aplinkos veiksniy grupés turi jtakos ne
tik darbuotojo darbo rezultatams, bet ir sociopsichologinei biiklei. Todél, norint nustatyti
kompetencijy poveikj sioms jvardytoms darbo aplinkos grésméms, reikia isanalizuoti kompetencijos
kaip sqvokos specifikacijas.
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2.3. Kompetencijos samprata ir jos klasifikacijos

Vienas i§ pirmyjy kompetencijas tyrinéti pradéjo McClellandas (1973), kuris tvirtino, kad geriausiai
puikius rezultatus darbe prognozuojantys aspektai yra asmeninés savybés, kurias jis pavadino
kompetencijomis. Véliau §ig sritj tyrinéjo ir kiti mokslininkai. Iki §iy dieny dalis autoriy
kompetencijas traktuoja kaip gebéjima atlikti tam tikrg veikla, priklausomai nuo individo Ziniy,
mokéjimo, igiidziy, pozitrio, patirties (Hay, 1990; Spencer ir Spencer, 1993; Page ir Wilson, 1994 ir
kt.) arba asmenines savybes, susijusias su zmoniy veikla norint pasiekti norima rezultatg ar atlickant
uzduotis tam tikromis aplinkybémis (Klemp‘as,1980; Boyatzis,1982; Abraham, 2001 ir kt.).

Kompetencijos samprata skirtingy autoriy pozitiriu pateikiama 4 lentel¢je. Lentelé sudaryta remiantis
McClellandu (1973), Boyatziu (1982), Hay (1990), A. Skarzauskiene (2008), Chouhan, Srivastava,
(2014) ir kt. autoriais.

4 lentelé. Kompetencijos samprata

Autorius Metai Apibrézimas

McClelland 1973 Tai asmeninis bruozas ar jpro€iy rinkinys, kuris lemia efektyvesnj
ar aukstesnj darbo rezultatg arba gebéjimas, kuris prideda aiskia
ekonoming vert¢ Zzmogaus pastangoms atlikti darba.

Klemp 1980 Tai pagrinding asmens savybé, kuri lemia efektyvy ir (arba)
aukstesn] darbo atlikima.

Boyatzis 1982 Tai pagrindinés asmens savybés, kurios yra susijusios su geresniu
darbo rezultaty pasiekimu.

Hay 1990 Zinios, jgiidziai, gebéjimai ar charakteristikos, kurios asocijuojasi
su efektyvumu darbe

Spencer, Spencer 1993 Tai jgiidziai ir geb¢jimai - tai, ka galima iSmokti, jgyti per
darbing, gyvenimo patirtj, studijas ar apmokymus.

Page, Wilson 1994 Igiidziai, sugebéjimus ir asmeninés savybés, kurios reikalingos
efektyviam arba geram vadovavimui.

Abraham 2001 Tai asmeniniy savybiy, elgesio ir bruozy rinkinys, reikalingas
sékmingam darbo atlikimui.

Martinkus, Sakalas, Neverauskas, 2003 Tai ziniy ir jgidziy derinimas bei gebéjimas juos pritaikyti
konkre¢iomis aplinkybémis, vadybos funkcijy atlikimas,
atsizvelgiant j aplinkos ir situacijos apribojimus.

Kaip matyti i§ lentelés duomeny, poziiiris i kompetencijos reikSme yra gana skirtingas, todél
pirmiausiai, analizuojant kompetencijas yra svarbu issiaiskinti, kuriuo kompetencijos apibrézimu ar
poziiiriu Siame darbe bus vadovaujamasi. Pasak Delamare Le Deistu ir Wintertonu (2005), egzistuoja
trys kompetencijos konstrukto aiskinimo perspektyvos:

1. bihevioristiné teorija (Amerikos modelis)
2. funkciné - analiting teorija (Jungtinés Karalystés modelis)
3. multidimensiné, holistiné teorija (Pranciizija, Vokietija, Austrija).

Pirmuoju poziiiriu kompetencijos apima jgiidzius ir polinkius, virSijan¢ius kognityvinius gebéjimus,
tokius kaip savimoné, savireguliacija ir socialiniai jgiidziai, kompetencijos — tai elgesio formos,
skirtingai nei asmenybé¢ ir intelektas, jy galima i§mokti mokant ir tobulinant. Cia tinkamiausias
kompetencijos apibrézimas, kad tai yra — pagrindinés individo savybés, susijusios su geresniu darbo
rezultatu. Antruoju, funkciniu poziiiriu, kompetencijos konstruktas apima funkcines kompetencijas,
susijusias su konkreciomis profesijomis, tai reiskia, kad Siuo pozitriu kompetencija yra iSreiksta
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darbo atlikimo standartais, kuriuos norima pasiekti. Treciasis pozitris parodo daugialypés
kompetencijos sampratos potencialg teigia Delamare‘as Le Deistas ir Wintertonas (2007).

Galima teigti, kad pirmieji du pozitriai gana siaurai aprépia pacig kompetencijos esme iki darbo
raiSkos ir kvalifikacijos sampratos, o holistiniu pozilriu svarbiausias kompetencijos elementas yra
asmenybés ugdymas, todél kompetencija yra svarbi zmogui ne tik darbo rinkoje bet ir asmeniniame
gyvenime. Pastaruoju, multidimensiniu poziiiriu, ir bus vadovaujamasi Siame darbe, kompetencija
traktuojant kaip esmines asmenines individo charakteristikas, akcentuojant jy ugdymo galimybes
mazinant darbo aplinkos grésmiy jtaka.

Tesiant apie kompetencijy ugdymg tampa aktualus Spencer ir Spencer (1993) sukurtas Iceberg
kompetencijy modelis. Jame iSskiriami penki jy lygiai, kompetencijos skirstomos | matomas ir
nematomas. Jgiidziai ir Zinios yra lengviausiai matomos ir ugdomos kompetencijos, kai tuo tarpu
tokios kompetencijos, kurias yra sudétinga ugdyti, nors jos yra svarbiausios yra motyvai, bruozai ir
saves suvokimas (Zr. 2 pav.)

(lengviausiai ugdomos) >
ZINIOS

Pavir$ius - |GUDZIAI

2 pav. “Iceberg” kompetencijy modelis (adaptuota autorés pagal Spencer ir Spencer, 1993)

Cia svarbus tampa Sparrow ir Hodgkinsono (2006) traktuojamas asmens kontrolés lokusas. Autoriy
teigimu asmenys, turintys iSorinj valdymo jsitikinimy lokusa, pasizymi stipriu polinkiu jvairius savo
gyvenimo rezultatus priskirti sékmei ar atsitiktinumui, tai zmonés, kurie dazniausiai nepasitiki savo
gebéjimais, nuolat atidélioja ir yra jtartis. Asmenys, linke | vidinj lokusa - atvirksciai, pasitiki savo
gebéjimu daryti jtaka aplinkai ir tiki, kad savo jégomis ir jglidziais gali kontroliuoti savo gyvenimo
jvykius. Tokie zmonés prieSingai, yra savimi pasitikintys, neatidé¢liojant siekia tiksly ir yra
nepriklausomi. Cia galima daryti prielaida, kad pastariesiems kompetencijy ugdymas biity kiek
paprastesnis ir galblit net veiksmingesnis, nei pirmai jvardytai asmeny kategorijai. Todél, tai tik dar
kartg pabrézia, kad yra svarbu jvertinti ir individo saves suvokima.

Mokslingje literatiiroje gausu ir kompetencijos klasifikacijy. Kaip ir buvo minéta auksciau — Siame
darbe remiamasi poziuriu kompetencijas traktuojant kaip esmines asmenines individo
charakteristikas, todél buvo pasirinkta Heyse ir kt. autoriy 2009 sukurta kompetencijy klasifikacija
(zr. 5 lenteléje).
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5 lentelé. Kompetencijy klasifikacija (sudaryta autorés pagal Faix ir Auer, 2011)

Kompetencijy klasifikacijos dedamosios

Apibudinimas

Asmeniné kompetencija

Gebéjimas biiti protingu ir kritiSku sau, iSsiugdyti produktyvy pozitrj,
vertybes ir idealus.

Veiklos (verslumo) jgudziai

Gebéjimas tikrai noriai ir aktyviai jgyvendinti visas Zinias ir jgidzius,
visus socialinés komunikacijos rezultatus, visas asmenines vertybes ir

idealus.

Techniné ir metodiné kompetencija

Gebéjimas, gerai jsisavinti technines ir metodines Zinias, kiirybiskai
susidoroti su beveik neiSsprendziamomis problemomis

Socialiné ir komunikaciné kompetencija

bendradarbiauti ir bendrauti.

Gebéjimas susitvarkyti su kitais savo iniciatyva. Gebéjimas

Sie mokslininkai taip pat sukiire KODE kompetencijy analizés metoda, kuris kiiréjy teigimu, yra
pirmasis analizés metodas visame pasaulyje galintis tiesiogiai matuoti keturias pagrindines zmogaus
kompetencijas ir yra specialiai pritaikytas kompetencijy ugdymui, o ne tik kompetencijy nustatymui.
KODE procediira leidzia diferencijuotai teigti, kaip individas priartéja prie problemy sprendimo ir
kurie individualis (anks¢iau galblit neatpazinti) potencialai i$ tikryjy egzistuoja. Vadinamasis
kompetencijos atlasas parodo, kur slypi Zmogaus stipriosios ir silpnosios pusés. Siuo tikslu keturios
pagrindinés kompetencijos vél yra diferencijuojamos j 64 subkompetencijas, kurias galima panaudoti
tiek formuluojant reikalavimus, tiek apibiidinant jgiidzius.

Remiantis Siuo kompetencijos atlasu ir kity autoriy poziliriu toliau pateikiamas darbo autorés
sudarytas kompetencijy sarasas, kuris bus naudojamas empirinio tyrimo metu (zZr. 6 lentele).

6 lentelé. Kompetencijy definicijos

Kompetencija

Kompetencijos apibiidinimas

Saltinis

Pasitikéjimas savimi

Tikéjimas savo idéjomis ir sugebéjimas biiti sékmingam;

Sugebé¢jimas ir intuicija priimti sprendimus uztikrintai.

Edward J. Cripe (2002)
Makkar S. ir kt. (2017)

Saves pateikimas

Saves pristatymas yra komunikacinis veiksmas, kurio metu
zmoneés zodziu ar neverbaliniu biidu perduoda tam tikrg savo
atvaizda kitiems.

Heyse, Volker;
Erpenbeck, John, 2009

Humoras Tinkamas ir sgmoningas humoro naudojimas komunikuojant. Heyse, Volker;
Erpenbeck, John, 2009
Patikimumas Autentiskumas veikiant tinkamai, sugeb¢jimas veikti patikimai. Heyse, Volker;

Erpenbeck, John, 2009

Saves valdymas

Saves valdymas, zinojimas kada ir kaip reiksti, reguliuoti
emocijas, Zemas impulsyvumas, geras streso valdymo lygis.

Makkar S. ir kt. (2017)

Strateginis mastymas

Gebéjimas analizuoti organizacijos konkurencing padétj
atsizvelgiant j rinkos ir pramonés tendencijas, esamus ir
potencialius klientus (vidinius ir iSorinius) ir stiprigsias bei
silpngsias puses, palyginti su konkurentais.

Edward J. Cripe (2002)

ir nepasiduodant.

Atvirumas Naujy pokyc¢iy igyvendinimas, reakcija j besikeiciancius Heyse, Volker;
pokyc¢iams reikalavimus ir/ar besikeiciancias pagrindines sglygas Erpenbeck, John, 2009
Kruopstumas Uztikrina, kad savo ir kity darbas ir informacija biity i§sami ir Edward J. Cripe (2002)
tiksli; kruopstus pasiruoSimas susitikimams ir pristatymams; sekti
su kitais, siekiant uztikrinti, kad bty jvykdyti susitarimai ir
jsipareigojimai.
Kryptingumas Nenukrypstant, planuotai siekti iSkelty tiksly, jveikiant sunkumus | Heyse, Volker;

Erpenbeck, John, 2009
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Inovatyvumas Naujausiy koncepcijy ir procediiry pritaikymas, savo Heyse, Volker;
kompetencijos panaudojimas kuriant naujas koncepcijas ir Erpenbeck, John, 2009
procediras, ieskant naujy sprendimy iSskirtinése situacijose, kai
standartiniai sprendimai nelemia rezultato.

Sprendimy Gebéjimas nedelsiant priimti sprendimus, aktyviai nusprendziant | Heyse, Volker;

priémimas tarp skirtingy veiksmy varianty. Erpenbeck, John, 2009

Atsakomybe Priezasties ir savo veiksmy pasekmés suvokimas, Heyse, Volker;
savarankiSkumas, tinkamas klaidy tvarkymas. Erpenbeck, John, 2009

Konflikty valdymas Susidorojimas su kritika, faktinio ir emocinio lygiy atskyrimas, Heyse, Volker;
sugebéjimas eiti | kompromisus. Erpenbeck, John, 2009

Komunikabilumas Geri bendravimo jgiidziai, oponento klausymasis, kito Heyse, Volker;
konteksto/nuomonés svarstymas. Erpenbeck, John, 2009

Komandinis darbas Leidzia sau vadovauti, leiskités j profesinj diskursa, dirba kartu, Heyse, Volker;
diskutuoja. Erpenbeck, John, 2009

Iniciatyvumas Priemoniy, poky¢iy inicijavimas. Heyse, Volker;
Nustatyto, ka reikia padaryti, ir padaro tai prie§ paprasant arba Erpenbeck, John, 2009
pries tai, kai to reikalauja situacija. Edward J. Cripe (2002)

Lyderysté Remiasi jvairiais asmeniniais jguidZziais, kurie jkvepia kitus dirbti Makkar S. ir kt. (2017)
kartu siekiant bendry tiksly, linke jkvépti bei nukreipti grupes ir
iSreiksti entuziazma dél bendros vizijos.

Empatija Linke suvokti kito jausmus ir perspektyvas, aktyviai domédamiesi | Makkar S. ir kt. (2017)
jy rupesciais ar gebéjimu dalytis ir suprasti kito proto biiseng ar
emocijas.

Apibendrinant galima teigti, kad Siame darbe vadovaujamasi kompetencijq traktuojant kaip Zinias,
jgudzius, gebéjimus ar charakteristikas, kurios asocijuojasi su efektyvumu darbe ir gali biiti ugdomos,
todél yra svarbi dedamoji tarp darbo aplinkos grésmiy ir darbuotojo sociopsichologinés biiklés.
Apibudinus pagrindines isskirty kompetencijy sqvokas, toliau aptariamos jy ugdymo biitinumas,
darbo aplinkos grésmiy kontekste.

2.4. Kompetenciju panaudojimo galimybés mazZinant darbo aplinkos grésmiy poveiki

Siame poskyryje analizuojamos kompetencijy ugdymo svarba darbuotojo sociospichologinés biiklés
aspektu.

Pasak Sharma (2017) organizacija yra atsakinga uz tai, kad biity palengvinta aplinka darbo vietoje,
siekiant istirti individualias kompetencijas ir paskatinti personalo specialistus atpazinti ir panaudoti
individo potencialg organizacijoje pagal personalo praktika, pvz.: mokymga ir tobulinimg, galima
vertinimg, karjeros planavima, veiklos apzvalga ir darbo rotacija. Tuo pat metu svarbu stebéti
strateginius konkurenty zingsnius, siekiant iSlaikyti organizacijos konkurencinius pranasumus,
ugdant darbuotojy kompetencijas. Tam pritaria Sparrowas ir Hodgkinsonas (2006), teigdami, kad
organizacijos, besiriipinan¢ios kompanijos patikimumu, jgyvendina kolektyvinius psichinius
procesus, kurie yra labiau i§vystyti nei tie, kurie ripinasi tik efektyvumu.

Pasak Ringlebo ir kt. (2015), daugelis sprendimy turi bati priimami esant stresui arba daugelis
sprendimy patys sukelia stresg. Van den Bosas ir kt. (2009) nustaté, kad dalyviai, rodantys aukstesnj
streso hormono kortizolio kiekj po socialinio streso testo, sprendimy priémimo uzduotj atliko ne taip
gerai. Be to, vyrams blogiau sekési valdyti stresg nei moterims, teigia Ringlebas ir kt. (2015). Todél
§i autoriy grupé vadovaujantis panasSiu tyrimo protokolu, tac¢iau dalyvaujant tik dalyvéms moterims
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nustate, kad kortizolio lygis yra Zymiai didesnis tiems, dalyviams, kurie turi menkg sprendimy
priémimo jgudzius.

Taip pat tyrimai rodo, kad kognityvinis stresas, pvz.: stresinis blaskymasis, gali turéti jtakos pozitiriui
1 sprendimy priémima, bet ne tuo atveju, jei sprendimus priimantis asmuo turi auksta emocinj
intelekta. Cia galima teigti, kad savimoné turi jtakos emocinei kontrolei, tai atliepia ir dar vienas
Ringlebo ir kt. (2015) nagrinétas tyrimas, kurio metu paaiskéjo, kad dalyviai, turintys Zemesnj
emocinio supratimo lygi, leido nerimui juos valdyti, nors jis ir buvo nesusij¢s su priimamais
sprendimais, o tie, kuriy emocinis intelektas didesnis, to nepadaré. Eksperimento metu mokslininkai
pasteb¢jo, kad asmenys, turintys zemesnj emocinio intelekto lygi, taip pat gali uzkirsti kelig
nesusijusioms emocijoms daryti jtaka savo sprendimams dél rizikos, tam tereikia paprasciausiai
suvokti, kad jy nerimas néra susijes su priimamais sprendimais. Cia galima daryti prielaida, kad kai
streso sprendimas yra didesnis stresas, individui biity naudinga, jei jis buty skatinamas ir palaikomas
praktikuotis biitent tose srityse, kur jis turi maziau patirties tam, kad galéty sukurti atsparumg ir
pasiekti socialing atitiktj, kuri jam leisty biiti s€kmingam ne tik darbo aplinkoje, veikloje, bet ir
gyvenime.

Somervillo ir kt. (2010), teigimu butina ugdyti pasitiké¢jimg savimi, nes asmenys turintys zZema
savivertg, dazniau patiria neigiamg poveik] ir yra labiau linke j tarpasmeninius i§gyvenimus, turi
padidéjusia depresijos rizika, socialing fobijg ir kt. Schwarzero ir Warnerio (2013), teigimu asmenys,
turintys aukstg pasitikéjimo savimi lygi, pasitiki savo geb¢jimais susidire su sunkumais, yra linke
problemas suvokti kaip i8siikius, o ne kaip nevaldomas situacijas, patiria maziau neigiamy emocijy,
prieSingai nei zmonés, turintys silpng pasitikéjimo savimi lygj, pastariesiems kyla nerimas, kai
susiduria su aplinkos situacijomis. Taip pat teigiama, kad aukstas pasitikéjimo savimi lygis gali
apsaugoti nuo streso darbe bei lemia didesnj pasitenkinimg darbu. Reali galimybé padaryti individa
atsparesnj yra skatinti pasitikéjimo savimi jausmg, kuris gali padéti pasirengti labai jtemptoms ir
naujoms situacijoms bei leisty jiems naudoti adaptyvias jveikos strategijas ir iSkesti tokias situacijas,
nepatiriant per daug Zalos. Taigi, norint sustiprinti asmenj atsparumg sunkiy gyvenimo stresy atveju,
ypac svarbu sustiprinti individo pasitikéjimo savimi kompetencija.

Pasak Hetznerio ir kt. (2013), atlikto tyrimo metu paaiskéjo, kad asmens pasitikéjimas savimi ir saves
efektyvumas kartu su iniciatyvumo kompetencija palaiko profesionaly griztamajj rysj darbe. Tai, kaip
asmenys jsitraukia j pokyc¢ius darbo vietoje, priklauso nuo jy iniciatyvumo. Asmeniné iniciatyva yra
ypa¢ svarbi situacijose, susijusiose su pokyciais; profesionalai, kurie rodo didelj iniciatyvuma,
dazniau dalyvauja keiciant darbo vieta, aktyviai jgyja naujy ziniy ir jgidziy, keicia darbo tvarka,
nepaisant padidéjusios klaidy tikimybés, kuria naujas strategijas ir aktyviai bei atkakliai sprendzia
problemas. Todél asmeniné iniciatyva reiskia aktyvy mokymosi galimybiy paieska darbo vietoje ir
norg jomis uzsiimti.

Saves pateikimas taip pat yra neatsiejama socialinio elgesio dalis. Pasak Leary‘o (2010), atlikti
tyrimai parodé, kad socialiniy jgiidziy lavinimas sumazina drovumg ir socialinj nerimg. Remiantis
saves pateikimo perspektyva, santykis tarp socialiniy jglidziy ir socialinio nerimo paaiskinamas tuo,
kad silpny tarpasmeniniy jgiidziy turintys Zzmonés abejoja, ar jie padarys trokStamg jspiidj kitiems.
Todél ugdant jy saves pateikimo kompetencija mazéja riipestis dél trokstamo jsptidzio sudarymo, tuo
paciu sumazéja socialinis nerimas.
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Pasak Millso ir kt. (2018), tyrimai rodo, kad Zmonés daznai naudoja humorg norédami jveikti nerimg
bei sumazinti stresoriy poveikj ar net depresijos lygi. Taip pat tyrimais patvirtinta, kad humoras
mazina jtampg ir konfliktus, ypa¢ tarp asmeny, kurie turi koordinuoti darbine veikla, kad biity
pasiektas didesnis tikslas, net jei tas komandinis darbas priesStarauja individualiems tikslams.
Atsizvelgdami | teigiamg humoro naudojimo stresui jveikti nauda, mokslininkai pasiile, kad
organizacijos galéty naudoti humorg, kad padéty darbuotojams jgyti daugiau teigiamos darbo patirties
(cit. Deal ir Kennedy, 2000). Thorsonas ir Powellas (1991), nustaté, kad humoras turi keletg
komponenty. Pirma, yra humoro atpazinimas: gebéjimas pamatyti humora jvairiose situacijose.
Antra, yra humoro vertinimas: gebéjimas mégautis humoristiniais jvykiais ir zmonémis. Trecia, yra
humoro kiirimas, tai yra galimybé generuoti humoristines akimirkas per tokias strategijas kaip
anekdoty ir juokingy istorijy pasakojimas. Galiausiai yra susidorojimo humoras: kai humoras
naudojamas kaip adaptyvus mechanizmas, pavyzdziui, gebéjimas juoktis i§ problemy ir (arba) spresti
sudétingas situacijas.

Pasak Tangney ir kt. (2004), individo gebé¢jimas save valdyti yra neabejotinai viena naudingiausiy
savybiy. Svarbiausia saves valdymo sampratoje yra geb¢jimas nepaisyti ar mokéjimas pakeisti savo
vidinius nusistatymus, taip pat nutraukti nepageidaujamas elgesio tendencijas ir susilaikyti nuo jy
veikimo. Atlikty tyrimy duomenys rodo, kad Zzmonés, turintys auksta dispozicing savikontrole, turi
geresniy rezultaty jvairiose srityse, todél zvelgiant i Sios perspektyvos, savikontrolé turéty prisidéti
prie jvairiy teigiamy gyvenimo ir darbo rezultaty. Paprastai tariant, aukStas asmeninis saves valdymo
laipsnis turéty biti pritaikomas prie aplinkos konteksto, tokiu atveju individams suteikty laimingesnj
bei sveikesnj gyvenima.

Pasak Jeongo ir kt. (2016), situacijose, kai organizacija inicijuoja pokyc¢ius, darbuotojai, kurie yra
labiau atviri pokyciams, yra linke aktyviai ieSkoti aktualios informacijos, apmastyti galimas pasekmes
ir ateities padarinius savo darbui ir visai organizacijai bei stengtis jprasminti nauja aplinka. Sios
savybés reiskia, kad pokyc¢iams pasirenge darbuotojai yra pozityvis, atidiis ir susij¢, remia ir
igyvendina pokyc¢ius. Lyonsas ir kt. (2009), nustaté, kad organizacijos nariy atvirumas pokyc¢iams
teigiamai prognozuoja jy ketinimus uzsiimti poky¢iy veikla, o tai lemia faktinj jsitraukimg j darba.

Pasak Zhango (2014), konfliktai darbo vietoje paprastai skirstomi j dvi dimensijas: viena susideda i$
nesutarimy, susijusiy su uzduoties problemomis, o kita susijusi su emociniais ar tarpasmeniniais
santykiais. Vidutinis uzduociy konflikty lygis padeda kurti idéjas, gerinti sprendimy priémimo
savybes ir skatinti kiirybiSkuma, o santykiy konfliktas, jsitraukiant j ji gali buti Zalingas. Todél labai
svarbu ugdyti darbuotojo konflikty valdymo kompetencija, taip gerinant darbuotojo
sociopsichologing biikle darbo vietoje.

Apibendrinant teorine kompetencijy vaidmens mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant
darbuotojo sociopsichologine biikle analize, svarbu pazymeéti, kad atsizvelgiant j socialinio rysio
svarbg individy iSgyvenimui, smegenys iSsivysté ir aiSkina grésmes socialiniam rySiui kaip
pagrindines grésmes isgyventi, todél atsirado panasios fiziologinés reakcijos j patiriamq stresq.
Galima teigti, kad siekiant iSsaugoti darbuotojo sociopsichologing biiklg labai svarbu pakankamai
demesio skirti darbo aplinkai. llgalaikis neigiamas streso poveikis sveikatai yra pripaZintas ir
organizmo gebéjimu prisitaikyti prie umiy grésmiy trumpalaikiu laikotarpiu, todél svarbu atpaZinti
individo suvokimui svarbiausias, jtakq darancias sritis ir sistemingai siekti grésmiy sumazinimo
galimybiy. Taip pat svarbu, kad neuztikrinant tinkamy darbo sqlygy individui formuojasi reik§minga
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sociopsichologiniy rizikos aspekty dedamoji, kuri daro jtakq darbo veiklos rezultatams, turi poveikj
darbuotojy sveikatos biiklei ir netinkamas jos valdymas gali reiksti didesne ligy ir traumy tikimybe.
Didesné parama, kurig darbuotojas gauna is darbo santykiy leidzia prognozuoti geresng
psichologine darbuotojy sveikatq, didesnj pasitenkinimq darbu ir jsipareigojimg savo darbo vietai,
silpnesnius emocinio iSsekimo, psichologinés jtampos ir psichosomatinius simptomus. Atlikti
moksliniai tyrimai jrodé, kad asmenys, turintys Zemesnj emocinio intelekto lygj, taip pat gali uzkirsti
kelig nesusijusioms emocijoms daryti jtakq savo sprendimams dél rizikos, tam tereikia paprasciausiai
suvokti, kad jy nerimas néra susijes su priimamais sprendimais. Cia galima daryti prielaidq, kad kai
streso sprendimas yra didesnis stresas, individui biity naudinga, jei jis biity skatinamas ir palaikomas
praktikuotis biitent tose srityse, kur jis turi maZiau patirties tam, kad galéty sukurti atsparumgq ir
pasiekti socialing atitikti, kuri jam leisty buiti sekmingam ne tik darbo aplinkoje, veikloje, bet ir
gyvenime.

2.5. Kompetencijy vaidmens mazZinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologine biuikle teorinis modelis

Atlikus moksling literatiiros apzvalgg ir iSanalizavus pagrindinius darbo aplinkos veiksnius, galincius
kelti grésme, iSsiaiSkinus darbuotojo sociopsichologinés buklés dedamgsias ir identifikavus tam
poveikj galincias turéti kompetencijas, buvo sudarytas teorinis modelis (zr. 3 pav.). Modelj sudaro
trys konstruktai: kompetencijos, darbo aplinkos veiksniai ir darbuotojo sociopsichologinés buklés
dedamosios.

PASITIKEJIMAS SAVIMI
SAVES PATEIKIMAS
HUMORAS
PATIKIMUMAS
SAVES VALDYMAS
STRATEGINIS MASTYMAS
ATVIRUMAS POKYCIAMS
KRUOPSTUMAS
KRYPTINGUMAS
INOVATYVUMAS
SPRENDIMY PRIEMIMAS
ATSAKOMYBE
KONFLIKTY VALDYMAS
KOMUNIKABILUMAS
KOMANDINIS DARBAS
INICIATYVUMAS
LYDERYSTE
EMPATIJA

KOMPETENCIJOS

DARBO APLINKOS
VEIKSNIAI

DARBO APIMTIS IR DARBO TEMPAS
KOGNITYVINIAI REIKALAVIMAI
EMOCINIAI REIKALAVIMAI
ITAKA DARBE
TOBULEJIMO GALIMYBES
DARBO |VAIROVE ir PRASME
NFORMUOTUMAS
APDOVANOJIMAS
VAIDMENUY AISKUMAS
LYDERYSTE
KOLEGU SOCIALINE PARAMA
VADOVY SOCIALINE PARAMA
SANTYKIAI SU BENDRADARBIAIS
NEUZTIKRINTUMAS DARBE
PASITENKINIMAS DARBU
PASITIKEJIMAS
TEISINGUMAS IR PAGARBA
|SITRAUKIMAS, SOCIALINE ATSAKOMYBE

Y

SOCIOPSICHOLOGINE
BUKLE

STATUS - STATUSAS
CERTAINTY - TIKRUMAS
AUTONOMY - AUTONOMIJA
RELATEDNESS - SANTYKIAI

FAIRNESS - TEISINGUMAS

gerinimui modelis (sudaryta autorés)

3 pav. kompetencijy vaidmens darbo aplinkos grésmiy mazinimui ir darbuotojo sociopsichologinés biuklés
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Kaip pagrindinés darbuotojui reikalingos kompetencijos buvo isskirtos: pasitikéjimas savimi, saves
pateikimas, humoras, patikimumas, saves valdymas, strateginis mastymas, atvirumas pokyciams,
kruops$tumas, kryptingumas, inovatyvumas, sprendimy priémimas, atsakomybé, konflikty valdymas,
komunikabilumas, komandinis darbas, iniciatyvumas, lyderysté ir empatija. Kaip ir nagrinéta
teorinéje analizéje sociopsichologinés buklés konstrukta sudaro Sios dedamosios: statusas, tikrumas,
autonomija, santykiai ir teisingumas. Sie penki domenai nusako individo sociopsichologinés biiklés
raiSka. Kaip pagrindiniai darbo aplinkos veiksniai buvo isskirti darbo apimtis ir darbo tempas,
kognityviniai reikalavimai, emociniai reikalavimai, jtaka darbe, tobuléjimo galimybés, darbo jvairové
ir prasm¢, informuotumas, apdovanojimas, vaidmeny aiskumas, lyderysté, kolegy, vadovy socialiné
parama bei santykiai su bendradarbiais.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad Sis modelis parodo sgsajas tarp darbuotojy ugdytiny
kompetencijy, kurios Siame modelyje kaip mediatorius veikia tarp nepriklausomojo kintamojo t.y.
darbo aplinkos ir priklausomojo kintamojo — darbuotojo sociopsichologinés biiklies.
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3. Kompetenciju vaidmens maZinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologing biuikle tyrimo metodika

Siame skyriuje pateikiamas empirinio tyrimo tikslas bei uzdaviniai ir hipotezés, sukonstruotas tyrimo
instrumentas. Pristatoma tyrimo imtis, duomeny rinkimo ir apdorojimo metodai.

3.1. Tyrimo tikslas ir uzZdaviniai

Tyrimo tikslas — isStirti kompetencijy vaidmenj mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant
darbuotojo sociopsichologing buklg

UZdaviniai:

1. istirti darbuotojo kompetencijy raiska

2. istirti darbo aplinkos veiksniy raisSka

3. istirti sociopsichologinés buklés dedamyjy raiska

4. istirti kompetencijy vaidmen] mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo

sociopsichologing biikle
Remiantis analizuota moksline literatiira keliama hipotezé:

H1: Kompetencijos kaip mediatorius veikia rysyje tarp darbo aplinkos veiksniy ir sociopsichologinés
bitklés dedamyjy.

3.2. Tyrimo instrumento konstravimas

Remiantis analizuota moksline literatira tyrimo uzdaviniams spresti parengta nestandartizuoty
autorinj klausimyna sudaro keturios klausimy grupés:

— pirmoji grupé demografiniai klausimai, kuriais svarbu identifikuoti atskiras respondenty
charakteristikas, kurios gali turéti jtakos atskiriems tyrimo konstruktams.

— antros grupés klausimais siekiama iSsiaiskinti tiriamyjy sociopsichologines dedamasias.
— trecioji klausimy grupé siekia nustatyti kertines kompetencijas ir jas nusakancias elgsenas.
— ketvirtoji klausimy grupé leidzia identifikuoti darbo aplinkos veiksnius.

Antrosios ir treciosios grupés klausimai buvo suformuluoti remiantis Sparrow & Hodgkinson (2006),
Rock (2008), Heyse ir kt. (2010), Erpenbeck (2011), Faix & Auer (2011), Rock&Cox (2012),
Donde&Williams (2012), Al Ringleb ir kt. (2015), King (2016), Khoreva ir kt. (2017), Erpenbeck ir
kt. (2017), Sharma (2017), A. Savanevicienés ir L. Girdauskienés (2020) ir kt. moksliniais darbais.

Ketvirtoji klausimy grupé buvo sudaryta panaudojant Danijos Nacionalinio profesinés sveikatos
instituto parengta Kopenhagos psichosocialinj klausimyng - COPSOQ II (Kristensen, Hannerz ir kt.,
2005; Dicke, ir kt., 2018).

Klausimy grupiy struktiira bei teiginiy skaiCius pateikiamas 7 lentel¢je. Pilnas klausimynas
pateikiamas 1 priede.
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7 lentelé. Klausimyno struktira

Nr. Tyrimo dimensija Tyrimo kriterijus (sub-skale) Klausimy formulavimo Kintamuyjy
(skale) Saltiniai skaiCius
BENDRAS ANKETOS KLAUSIMU SKAICIUS Viso: 252
1. DEMOGRAFINIAI KLAUSIMALI 8
1.1. Apie organizacija; 3
1.2. Apie asmenj. 5
2. SOCIO-PSICHOLOGINE PATIRTIS: 45
Kaip daznai jums tenka)
2.1. Statusas Savaneviciené, 10
20, Tikrumas Girdauskiené, 2020 g
2.3. Autonomija 9
24. Santykiai 8
2.5. Teisingumas 10
3. KOMPETENCIJOS: 113
(Kaip daznai jums tenka?)
3.1. Pasitikéjimas savimi Faix & Auer (2011) 8
3.2. Saves pateikimas E:g:rszilé%)? 11())) 5
3.3. Humoras Al Ringleb et al. (2015) 6
34. Patikimumas irkt 4
3.5. Saves valdymas 6
3.6. Strateginis mastymas 5
3.7. Atvirumas pokyciams 8
3.8. KruopStumas 6
3.9. Kryptingumas 7
3.10. Inovatyvumas 4
3.11. Atsakomybé 4
3.12. Sprendimy priémimas 6
3.13. Iniciatyvumas 4
3.14. Komunikabilumas 11
3.15. Komandinis darbas 10
3.16. Konflikty valdymas 6
3.17. Lyderysté 7
3.18. Empatija 6
4. DARBO APLINKA 86
4.1.1 1-0ji darbo aplinkos | Darbo apimtis COPSOQII 4
4.1.2 veiksniy grupé Darbo tempas 3
4.13 Kognityviniai reikalavimai 4
4.1.4 Emociniai reikalavimai 4
4.1.5 Emocijy nedemonstravimas 4
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4.2.1 2-0ji darbo aplinkos | Jtaka darbe
veiksniy grupé

422 Tobulégjimo galimybés
423 Darbo jvairové

4.2.4 Darbo prasmé

4.3.1 Informuotumas

432 3-oji darbo aplinkos | Apdovanojimas
veiksniy grupé

433 Vaidmeny aiskumas

434 Vaidmeny konfliktai

435 Lyderysté

44.1 Kolegy socialiné parama
442 Vadovy socialiné parama
443 Santykiai su bendradarbiais

4.5.1 4-0ji darbo aplinkos | Neuztikrintumas darbe
459 veiksniy grupé

Pasitenkinimas darbu

4.6.1 5-oji darbo aplinkos | Pasitikéjimas
462 veiksniy grupé

Teisingumas ir pagarba

Alr|w|lr|lh|lw|lw|lwW|low|lr|lWiu|[PD|w|[O|A~]| A~

4.6.3 Isitraukimas, socialiné atsakomybé

Visi klasifikaciniai klausimai turi i§ anksto numatytus atsakymy variantus, kuriuos respondentas gali
pasirinkti savo nuozitira pagal tai, kuris i$ jy geriausiai jj apibiidina.

Diagnostiniai klausimai sudaryti Likerto skaléje laikantis visy klausimy kokybés ir turinio
verifikacijos rekomendacijy. Likerto skal¢ pasirinkta dél jos ranginés prigimties, kuri atskirais
atvejais gali biiti nesunkiai konvertuojama ] intervaling bei dél jos paprastumo respondentui
atsakingjant j klausimus. Si skalé yra vienas i§ tinkamiausiy vertinimo metody tiriant nuomones,
nuostatas bei sociopsichologines elgsenas. Bitent dél iSvardinty savybiy ji puikiai tinka SCARF
tyrimui.

3.3. Tyrimo imtis

Atliekamo tyrimo imciai sudaryti pasirinktas atsitiktinis metodas, kai tyrimui pasirenkami lengvai
pasiekiami asmenys. Tyrimo metu buvo pasirinkta ne atskiros jmonés ar sektoriai, o bendroji
darbuotojy imtis. Remiantis Lietuvos Respublikos statistikos departamento duomenimis, 2019 metais
vidutinis darbuotojy skai¢ius $alies tikyje buvo 1 287 920.

Im¢iai apskai¢iuoti naudota formulé:

24—
A+N

Kai: n- imties dydis;
A- leistina paklaida;
N- tiriamos visumos skaicius.

n = 400 respondenty
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Kad apklausa biity atlikta su 5 proc. paklaida, reikalinga apklausti ne maziau kaip 400 dirbanciy
Lietuvos gyventojy.

3.4. Tyrimo duomeny rinkimas

Duomenys buvo renkami 2021 mety vasario 1 d. — kovo 10 d., patalpinus klausimyng internete
(https://www.surveymonkey.com). Respondentai buvo kvieiami dalyvauti tyrime siunciant
kvietimus el. pastu, socialiniy tinkly ,,Facebook* bei ,,Linkedin“ paskyromis. Renkant duomenis buvo
vadovaujamasi tyrimo etikos principais. Viso buvo uzpildyta 414 ankety, patikrinus uzpildytas
anketas buvo atmestos nepilnai ar neteisingai uzpildytos anketos. Liko 333 anketos, kas sudaro 80
proc. visy ankety.

3.5. Tyrimo duomenuy statistinio apdorojimo ir analizés metodai

Tyrimo duomenys buvo apdorojami ir sisteminami statistiniy duomeny apdorojimo programa SPSS
Statistics. Pateikiant duomeny analizés rezultatus buvo naudojama MS ,,Excel programa, kuria buvo
sudaromi grafikai, diagramos ir lentelés. Empirinio tyrimo uzdaviniams analizuoti naudoti metodai
pateikiami 8 lenteléje

8 lentelé. Empirinio tyrimo analizei naudoti metodai

Tyrimo metodas Pagrindimas

1) Pagal klausimyno logika darbo aplinkos veiksniy klausimai yra misriis (tiek
teigiami, tiek neigiami), todél buvo konvertuojami pagal vienoda, teigiama
reik§me.

Klausimyno logikos keitimas

2) Darbo aplinkos veiksniai analizuojant duomenis pagal ,,Copsoq II*
klausimyno logika suskirstyti ] penkias pagrindines grupes: reikalavimai darbe,
darbo organizavimas ir darbo turinys, tarpasmeniniai santykiai ir lyderyste, darbo
ir asmens s3saja bei vertybés darbo vietoje.

Taikoma vertinant konstrukto validumg. Faktorinés analizés pagalba kintamyjy
tarpusavio koreliacijos metodu iSgryninami atskiri faktoriai, kurie atspindj bendra
prasme.

Pagrindiniai matai:

Tiriamoji faktoriné analizé

1) Kaizerio-Mejerio-Olkino matas (angl. Kaiser Meyer Olkin measure of
sampling adequacy, KMO). KMO palygina stebimy koreliacijos koeficienty
dydzius. KMO turéty buti didesnis uz 0,6.

2) Bartleto sferiSkumo kriterijus (angl. Bartlett’s test of sphericity) tikrina
hipoteze, kad koreliaciné matrica skiriasi nuo vienetinés. p<a rodo statistiskai
reikSmingg koreliacinés matricos skirtuma nuo vienetinés matricos. Tai reiskia,
kad yra statistiskai reikSmingy kintamyjy rySiy. (Vaitkevicius, Saudargieng,
2010)

Skaliy patikimumo tikrinimas Klausimyno skaliy patikimumas vertinamas naudojantis Kronbacho alpha (angl.
Cronbach's alpha) patikimumo matu. Skalés patikimumas matuojamas vidinio
konsistentiskumo prasme. Skalés patikimumas uZztikrina, kad panaSiomis
aplinkybémis bus gaunami panasiis rezultatai. Tikrinama skalé yra patikima jei
jos patikimumo matas yra didesnis nei 0,7.

ApraSomaja statistika pateikiama gauty duomeny raiska. Taip pat naudojantis §ios

Aprasomoji statistiné analizé analizés duomenimis braizomi grafikai, apibendrinantys informacija.

Koreliaciné analizé naudojama nustatyti rysio tarp kintamyjy stiprumui. Dydziai
kinta nuo -1 iki +1, arba nuo 0 iki +1.
1) Pirsono koreliacijos koeficientas (angl. Pearson correlation coefficient, PCC)
jvertina tiesinio ryS$io stipruma. Jis gali biiti naudojamas, kai stebimy atsitiktiniy
dydziy X ir Y reik§més yra iSmatuotos intervaly arba santykiy skaléje, o jy
dvimatis skirstinys yra normalusis. Tiesinis rySys tuo stipresnis, kuo [r] reik§mé

Koreliaciné analizé
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bus aréiau 1. Jei r=0, tai tiesinio rySio néra, bet gali bliti netiesinis rySys (V.
Janulionis, 2011)

2) Spirmano ranginés koreliacijos koeficientas (angl. Spearman's rank
correlation coefficient) apibiidina rySio tarp X ir Y stiprumg monotoniSkumo
prasme, t.y. X didéjant, Y monotoniskai didéja (nebitinai tiesiskai), kai ps>0 arba
mazgja, kai ps<0. (Vaitkevicius ir Saudargiené, 2010)

Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé

Labai | giori | Vidutine | Silpna | L2021 | Néra | Labai | gy | riguting | Stipri | L2031

stipri silpna | rySio |silpna stipri
nuo -1 0.7 nuo nuo nuo 0 | nuo 16 0.5 nuo

-1 iki e 0s |0Siki |-02 |0 iki |0,2iki |35 os |07 |+
0,7 "7 .02 iki 0 02 |05 >0 |iki 1

Regresinés analizés metodas naudojamas tikrinant tyrimui iskeltas hipotezes,
o - kuris paaiSkina priklausomojo kintamojo priklausomybe nuo  kito
regresiné analizé (nepriklausomojo) kintamojo. Pagrindiniai rodikliai, pagal kuriuos daromos
iSvados:

1) Determinacijos koeficientas R kvadratas, (R 2 >0,20) kuo R 2 didesnis, tuo
glaudziau taskai iSsidésto apie regresijos tiese;

Regresiné analizé/ daugialypé

2) ANOVA (p < 0,05) parodo, kad bent vienas regresorius yra reikalingas, bent
vieno koeficiento verté statistiskai reikSmingai skiriasi nuo nulio;

3) Visiems regresoriams t kriterijy (p<0,05), parodo, kuriy konkreciai koeficienty
verté statistiSkai reik§mingai skiriasi nuo 0 (Cekanavicius ir Murauskas, 2014)

Mediacijos analizei atlikti § SPSS duomeny apdorojimo programa buvo jdiegtas
»PROCESS v3.5 by Andrew F. Hayes” jskiepis, kurio pagalba buvo analizuojami
rySiai tarp kintamyjy ir nustatomas nepriklausomas mediatoriaus rySys tarp
priklausomo ir nepriklausomo kintamojo. Analizei atlikti buvo naudojamas
savirankos (angl. bootstraping) metodas su 5000 savirankos iméiy ir 95 proc.
pasikliautinas intervalas. (Preacher ir Hayes, 2008)

Mediacijos analizé

3.6. Tyrimo validumas

Tyrimo skaliy validumas tikrinamas taikant tiriamojo faktoriaus analizés metodus, kai klausimyno
teiginiai principiniy komponenciy metodu faktorizuojami taikant faktoriy asiy sukj pagal didziausig
sklaidg (Varimax sukimo metodas). Visy gauty faktoriy Bartleto sferiSkumo kriterijus (angl.
Bartlett’s test of sphericity) p<0.001, tai pagrindzia, kad kintamieji yra koreliuoti ir tinkami faktorinei
analizei. Svarbu paminéti, kad atliekant faktoring analiz¢, elementai (atskiri teiginiai), kurie
nepatenka | faktorius buvo panaikinami taikant atrankinj metodg. Detaltis faktorinés analizés
rezultatai pateikiami 2 priede.

Kintamieji, kaip ir numatyta teoriniame modelyje, buvo analizuojami pagal 3 pagrindinius blokus
sociopsichologines dedamasias, kompetencijas ir darbo aplinkos veiksnius. KMO matas atskiruose
blokuose svyruoja nuo 0.723 iki 0.946, tai reiskia, kad imties patikimumas varijuoja nuo vidutinio iki
puikaus. Kronbacho alpha koeficientas taip pat varijuoja nuo 0,780 iki 0.935, todé¢l galima teigti, kad
vidinis patikimumas yra tinkamas toliau empiriskai analizuojant duomenis.

Iprastai socialiniy tyrimy praktikoje tikimasi, kad faktoriai paaisSkinty daugiau nei pus¢ (50 proc.)
kintamyjy dispersijos. IS gauty faktorinés analizés rezultaty matyti, kad didzioji dalis faktoriy pilnai
iSpildo $ig salyga. Taigi, atlikus faktoring analize galima teigti, kad empiriskai gauti rezultatai yra
validiis bei patikimi ir pagrjstai gali biiti jungiami j skales.
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4. Kompetenciju vaidmens mazZinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologing biikle tyrimo rezultatai

Siame skyriuje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai analizuojami pagal klausimyno struktiirg ir
iSkeltus tikslus, formuojama diskusija, argumentuojami tyrimo apribojimai bei tolesnés tyrimo
kryptys ir perspektyvos. Remiantis atlikty tyrimy rezultatais, formuluojami sitilymai, susije su
nagrin¢jamos problemos sprendimu.

4.1. Respondenty charakteristikos

Pries atliekant rezultaty analize, privalu apzvelgti tyrime dalyvavusiy respondenty demografiniy
charakteristiky, kaip galimy kontroliniy kintamyjy rezultatus. Detaliis demografiniy kriterijy
rezultatai pateikiami 3 priede. IS viso tyrime dalyvavo 333 respondentai, kuriy didziaja dalj (88 proc.)
sudaré moterys ir 12 proc. vyrai. Didzioji dalis apklaustyjy (83.5 proc) dirba nevadovaujanciose
pareigose ir tik maza dalis (16.5 proc.) uzima vadovaujancias pareigas. Beveik pusé (43.8 proc.)
respondenty priklauso 25 - 34 m. amziaus grupei, kiek daugiau nei trecdalis (17.2 ir 16.9 proc.) yra
iki 24 m ir 35 — 44 m. amziaus kategorijose, 13,9 proc. priklauso 45 — 54 m. amziaus grupei ir tik
maza dalis (8.2 proc.) yra vyresni nei 55 m.

Respondenty, dirbanciy vieSajame (42.3 proc.) ir privaciajame (57.7 proc.) sektoriuje pasiskirstymas
gana panasus, beveik pusé (40.8 proc.) respondenty dirba paslaugy sektoriuje, maziausiai (8.2 proc.),
respondenty nurodé dirbantys kultiiros, statyby ar teisésaugos srityse. Beveik ketvirtadalis (24.4
proc.) respondenty dirba paslaugy teikimo vietoje ir kiek daugiau nei penktadalis (22 proc.)
administracijos skyriuje. Beveik po ketvirtadalj (26,7 proc. ir 24.6 proc.) respondenty dirba vidutinio
dydzio (nuo 51 iki 250 darbuotojy) arba mazose (nuo 11 iki 50 darbuotojy) organizacijose. Po
penktadalj (18.6 proc. ir 18.3 proc.) respondenty pasiskirsté dirbantys arba labai mazose (iki 10
darbuotojy), arba labai didelése (nuo 500 darbuotojy) organizacijose ir maziausia dalis (11.7 proc.)
dirba organizacijose, kuriose yra nuo 251 iki 500 dirbanciyjy. IS gauty duomeny matyti, kad
didziausia dalis (48.6 proc.) apklaustyjy dabartinéje organizacijoje dirba nuo 1 iki 5 m. Penktadalis
(19.9 proc) respondenty dirba maziau nei vienerius metus, 18.1 proc. respondenty dirba daugiau nei
10 mety. Maziausia dalis apklaustyjy (13.3 proc.) dirba nuo 6 iki 10 mety.

ISanalizavus tyrimo metu pagal respondenty demografines charakteristikas gautus duomenis matyti,
kad didzioji dalis respondenty yra gana jauno arba vidutinio amziaus, pusé jy dirba vieSajame, pusé
privaCiajame sektoriuose vidutinio dydzio arba mazZose, daugiausiai paslaugas teikianciose
organizacijose. Didzioji dalis respondenty dabartinéje organizacijoje dirba nuo 1 iki 5 mety.

4.2. ApraSomoji tyrimo rezultaty statistika

Siame poskyryje kiekybinio tyrimo rezultatai analizuojami tiriant darbuotojy kompetencijy, darbo
aplinkos veiksniy bei darbuotojo sociopsichologinés buklés dedamyjy raiska.

Darbuotojo kompetenciju raiSka. Tyrime kompetencijas traktuojant kaip esmines asmenines
individo charakteristikas, akcentuojant jy ugdymo galimybes mazinant darbo aplinkos grésmiy jtaka
svarbu iSanalizuoti kokiomis kompetencijomis pasizymi respondentai. Respondenty kompetencijy
raiSkos vertinimo teiginiy vidurkiai pateikiami 4 pav.
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EMPATIA

LYDERYSTE
INICIATYVUMAS
KOMANDINIS DARBAS
KOMUNIKABILUMAS
KONFUKTY VALDYMAS
ATSAKOMYBE
SPRENDIMY PRIEMIMAS
INOVATYVUMAS
KRYPTINGUMAS
KRUOPSTUMAS
ATVIRUMAS POKYCIAMS
STRATEGINIS MASTYMAS
SAVES VALDYMAS
PATIKIMUMAS
HUMORAS

SAVES PATEIKIMAS

PASITIKEJIMAS SAVIMI

4 pav. Respondento kompetencijy raiskos vertinimo teiginiy vidurkiai (balais)

IS gauto rezultato matyti, kad didziausiais balais pasizymi komandinio darbo (4.13 balai) bei
patikimumo (4.20) kompetencijos. Taip pat, kaip gana svarbios tarp respondenty dominuojancios
kompetencijos isryskéja komunikabilumas (3.99), saves valdymas (3.89) ir atsakomybé (3.83).
Maziausiais vidurkiais pasizymincios kompetencijos yra inovatyvumas (3.36 balai), pasitikéjimas
savimi (3.40), iniciatyvumas (3.47) ir lyderyst¢ (3.50). Apibendrinant S$iuos respondenty
kompetencijy raiskos vertinimo duomenis galima teigti, kad stipriausiai pasizymincios respondenty
kompetencijos yra patikimumas ir komandinis darbas, o silpniausiai respondentai pasizymi

I s
| 341

23 25 2.7 29 31 33 35 37 39 41 43

inovatyvumo ir pasitikéjimo savimi kompetencija.

Darbo aplinkos veiksniy raiSka. Darbo aplinkos veiksniai pagal ,,Copsoq II* klausimyno logika
suskirstyti | penkias pagrindines grupes: reikalavimai darbe, darbo organizavimas ir darbo turinys,
tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté, darbo ir asmens sgsaja bei vertybés darbo vietoje. Reikalavimy

darbe raiskos rezultatai pateikiami 5 pav.

EMOCIY NEDEMONSTRAVIMAS

3.60

EVOCINIA REKALAVIVAL _ w
(OSNITYVINAIREIKALAVIAL _ 3
DARBO TEMPAS _ e

DARBO APIMTIS

5 pav. Respondento darbo reikalavimy vertinimo teiginiy vidurkiai (balais)

I8 lentelés duomeny matyti, kad didziausias vidurkis yra kognityviniy reikalavimy dedamosios (3.69),
kiek maziau emocijy nedemonstravimas (3.60) ir maziausiai darbo apimtis (2.71). Sekantys, darbo

~
S

~

2.4 26 28 3 32 34 36 38

organizavimo ir darbo turinio raiskos rezultatai pateikiami 6 pav.



26 28 3 32 34 36 38 a4

~
~
N

6 pav. Respondento darbo organizavimo ir darbo turinio vertinimo teiginiy vidurkiai (balais)

IS gauty rezultaty matyti, kad Zemiausiu (2.75) vidurkiu respondenty tarpe pasizymi jtakos darbe
dedamosios, kai tuo tarpu auksciausi vidurkiai stebimi tobuléjimo galimybés (3.63) ir darbo prasmes
(3.79) veiksniuose.

VADOWY SOCIALINE PARAMA

VAIDMENY KONFLIKTAI _ 3.08

~
n
N
»
n

7 pav. Respondento tarpasmeniniy santykiy ir lyderystés vertinimo teiginiy vidurkiai (balais)

Tarpasmeniniy santykiy ir lyderystés aspektu auksciausiais vidurkiais pasizymi vaidmeny aiskumas
(3.88) ir santykiai su bendradarbiais (3.94). Maziausiai respondenty vertinami vaidmeny konfliktai
(3.08). Darbo ir asmens sasajos bei vertybiy darbo vietoje veiksniai dél nedidelio kiekio
atvaizduojami viename paveiksle (Zr. 8 pav.).
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|SITRAUKIMAS, SOCIALINE ATSAKOMYBE _ 3.92
TEISINGUMAS IR PAGARBA _ 327

25 3 35 4 45

8 pav. Respondento darbo ir asmens sgsajy bei vertybiy darbo vietoje teiginiy vidurkiai (balais)

Kaip matyti i§ gauty rezultaty maziausias vidurkis stebimas teisingumo ir pagarbos veiksniuose
(3.27), o didziausias jsitraukimo ir socialinés atsakomybés (3.92), taip pat kaip vienas aukStesniy
vidurkiy stebimas ir neuztikrintumas darbe (3.87).

Apibendrinant galima teigti, kad vertinant visas penkias darbo aplinkos grupes respondenty darbo
vietose dazniausiai iSkylancios grésmés yra darbo apimtis bei jtaka darbe. Kaip maziausiai kylancias
grésmés galima jvardinti kognityvinius reikalavimus, darbo prasme, santykius su bendradarbiais ir
isitraukima, socialing atsakomybe.

Sociopsichologinés biiklés dedamuyju raiSka. Tyrime SCARF domenus akcentuojant kaip
pagrindines sociopsichologinés buklés dedamasias, svarbu iSanalizuoti kokia yra Siy dedamyjy raiska
respondenty tarpe (Zr. 9 pav.).

TEISINGUMAS 341

SANTYKIAI 3.70

AUTONOMUA 3.34

THROMAS _ 3

9 pav. Sociopsichologinés biiklés dedamyjy teiginiy vidurkiai (balais)

I§ analizés duomeny matyti, kad kaip du svarbiausi domenai respondentams stebimi statusas (3.72) ir
santykiai (3.70). Like trys domenai varijuoja panasSiais vidurkiais: teisingumas (3.41), tikrumas
(3.35), autonomija (3.34).

Apibendrinant respondento atskiry dedamyjy raiska matyti, kad stipriausiai pasiZymincios
respondenty kompetencijos yra patikimumas ir komandinis darbas, o mazesne raiSka pasizymi
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inovatyvumo ir pasitikéjimo savimi kompetencijos. Kaip pagrindines iSkylancias grésmes darbo
aplinkos raiskoje galima jvardinti darbo apimt;j bei jtakg darbe, tuo tarpu maziausiai respondenty tarpe
kylanCios grésmés yra kognityviniai reikalavimai, darbo prasmé, santykiai su bendradarbiais ir
isitraukimas bei socialiné atsakomybé. Kaip pagrindinés sociopsichologinés biiklés raiskos
dedamosios yra stebimi statusas ir santykiai.

4.3. Mediacijos analizé

Atlikus darbuotojy kompetencijy, darbo aplinkos bei sociopsichologinés biiklés dedamyjy raiskos
analize svarbu iSanalizuoti ar kompetencijos kaip mediatorius veikia rySyje tarp darbo aplinkos
grésmiy ir sociopsichologinés bikles dedamyjy.

Mediacijos analizé atlieckama remiantis Preacher ir Hayes (2008) modeliu (zr. 10 pav.), kai X —
nepriklausomas kintamasis (darbo aplinkos veiksniai), Y — priklausomas kintamasis (darbuotojo
sociopsichologiné buklé) ir M — mediatorius (kompetencijos). Schemoje matomi rysiai: a — rySys tarp
nepriklausomo kintamojo ir mediatoriaus, b — rySys tarp mediatoriaus ir priklausomo kintamojo, ¢ —
tiesioginis nepriklausomo ir priklausomo kintamyjy rysys, c‘ — tiesioginis nepriklausomo kintamojo
ir priklausomo kintamojo rySys, veikiant mediatoriui.

c
X >» Y
M
a b
c’

X » Y

10 pav. Mediacijos analizés schema (sudaryta pagal Preacher ir Hayes, 2008)

Pagal pateikta schema analizuojami rySiai tarp darbo aplinkos grésmiy, kompetencijy ir darbuotojo
sociopsichologinés biiklés dedamyjy. Rezultatai pateikiami 11 pav. (Paveiksle pateikiami
nestandartizuoti koeficientai, kai ** reiskia statistiSkai reikSmingg rysj, p<0.001). IS paveikslo
duomeny matyti, kad visi veiksniai pasizymi statistiskai reikSmingu rySiu. Pasak Preacherio ir Hayes
(2004), atliekant mediacijos analize néra svarbu, kad tiesioginis rySys tarp kintamyjy tapty
nereikSmingas. Kaip teigia Baronas ir Kenny‘s (1986), jei ¢ ' yra maZesnis uz ¢, duomenys atitinka

mediatoriaus salyga, todél galima teigti, kad kompetencijos veikia kaip mediatorius rySyje tarp darbo
aplinkos veiksniy ir darbuotojo sociopsichologinés biklés dedamyjy.
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KOMPETENCIJOS

M)
¢=0.8765%* .
DAR\?QI?;%IIE]K o SCARF BUKLE
(X) ¢'=0.7088%* Y)

11 pav. Mediacijos analizés rezultatai

Svarbu pazyméti ir tai, kad mediacijos analizés efektas apibiidinamas remiantis netiesioginio efekto
reikSmingumu (Preacher ir Hayes, 2004). Netiesioginio efekto rezultatai pateikiami 9 lentel¢je.
Atliekant §ig analize buvo naudojamas savirankos (angl. bootstraping) metodas su 5000
savirankos im¢iy 95 proc. pasikliautinas intervalas.

9 lentelé. Mediacijos analizés netiesioginio efekto rezultatai

Tarpinis kintamasis Netiesioginis efektas 95 proc. CI

Kompetencijos 0.1323 [0.07;0.21]

IS gauto rezultato matyti, kad yra nustatytas statistiSkai reikSmingas netiesioginis efektas,
pasikliautinas intervalas savyje netalpina nulio. Siais rezultatais yra patvirtinama hipotezé,
kurioje teigiama, kad kompetencijos kaip mediatorius veikia rySyje tarp darbo aplinkos veiksniy ir

sociopsichologinés biiklés dedamyjy.

Kadangi konstruktai kompleksiskai siejasi vienas su kitu, toliau tyrime analizuojamas kompetencijy
vaidmuo atskiriems kintamiesiems. (Kaip ir buvo minéta anksciau, pagal klausimyno logika darbo
aplinkos veiksniy klausimai yra misras (tiek teigiami, tiek neigiami), todél buvo konvertuojami pagal
vienoda, teigiamg reikSme.) IS to kyla hipotezés:

H2: Darbo aplinkos veiksniai daro teigiamg poveikj darbuotojo sociopsichologinei buklei:

H2.1. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiamg poveikj statusui
H2.2. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiamg poveikj tikrumui
H2.3 Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiamg poveikj autonomijai
H2.4. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiamg poveikj santykiams

H2.5. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiamg poveikj teisingumui

H2.6. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj statusui
H2.7. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj tikrumui

H2.8 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj autonomijai
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H2.9. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj santykiams

H2.10. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj teisingumui

H2.11. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj statusui
H2.12. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj tikrumui
H2.13. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj autonomijai
H2.14. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj santykiams

H2.15. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj teisingumui

H2.16. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj statusui
H2.17. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj tikrumui
H2.18. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj autonomijai
H2.19. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj santykiams

H2.20. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamqg poveikj teisingumui

H2.21. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj statusui
H2.22. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj tikrumui
H2.23. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj autonomijai
H2.24. Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj santykiams
H2.25. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj teisingumui

H3: Darbo aplinkos veiksniai daro teigiamg poveiki kompetencijoms

H3.1 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamq poveikj pasitikéjimui savimi
H3.2 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj saves pateikimui

H3.3 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamqg poveikj humorui

H3.4 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj patikimumui

H3.5 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj saves valdymui

H3.6 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamqg poveikj strateginiam mgstymui
H3.7 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamqg poveikj atvirumui pokyciams
H3.8 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj kruopstumui

H3.9 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamqg poveikj kryptingumui

H3.10 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj inovatyvumui

H3.11 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamq poveikj sprendimy priemimui
H3.12 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj atsakomybei

H3.13 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamq poveikj konflikty valdymui
H3.14 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj komunikabilumui
H3.15 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj komandiniam darbui

H3.16 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj iniciatyvumui
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H3.17 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj lyderystei

H3.18 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj empatijai

H3.19 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj pasitikéjimui savimi
H3.20 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj saves pateikimui
H3.21 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj humorui

H3.22 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj patikimumui

H3.23 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj saves valdymui
H3.24 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj strateginiam mgstymui
H3.25 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj atvirumui pokyciams
H3.26 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj kruopstumui

H3.27 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj kryptingumui

H3.28 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj inovatyvumui

H3.29 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj sprendimy priéemimui
H3.30 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj atsakomybei

H3.31 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj konflikty valdymui
H3.32 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj komunikabilumui
H3.33 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj komandiniam darbui
H3.34 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj iniciatyvumui

H3.35 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj lyderystei

H3.36 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamq poveikj empatijai

H3.37 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj pasitikéjimui savimi
H3.38 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj saves pateikimui
H3.39 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj humorui

H3.40 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj patikimumui

H3.41 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj saves valdymui
H3.42 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj strateginiam mgstymui
H3.43 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj atvirumui pokyciams
H3.44 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj kruopstumui

H3.45 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj kryptingumui

H3.46 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj inovatyvumui

H3.47 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj sprendimy priemimui
H3.48 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj atsakomybei

H3.49 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj konflikty valdymui
H3.50 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj komunikabilumui
H3.51 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj komandiniam darbui

H3.52 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj iniciatyvumui
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H3.53 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj lyderystei
H3.54 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamq poveikj empatijai

H3.55 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj pasitikéjimui savimi
H3.56 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamqg poveikj saves pateikimui
H3.57 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamqg poveikj humorui

H3.58 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj patikimumui

H3.59 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj saves valdymui
H3.60 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj strateginiam mgstymui
H3.61 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj atvirumui pokyciams
H3.62 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj kruopStumui

H3.63 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj kryptingumui

H3.64 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj inovatyvumui

H3.65 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj sprendimy priemimui
H3.66 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj atsakomybei

H3.67 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj konflikty valdymui
H3.68 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj komunikabilumui
H3.69 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj komandiniam darbui
H3.70 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamqg poveikj iniciatyvumui

H3.71 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj lyderystei

H3.72 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamq poveikj empatijai

H3.73 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj pasitikéjimui savimi
H3.74 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj saves pateikimui
H3.75 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj humorui

H3.76 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj patikimumui

H3.77 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj saves valdymui
H3.78 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj strateginiam mgstymui
H3.79 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj atvirumui pokyciams
H3.80 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj kruopsStumui

H3.81 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj kryptingumui

H3.82 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj inovatyvumui

H3.83 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj sprendimy priemimui
H3.84 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj atsakomybei

H3.85 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj konflikty valdymui
H3.86 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj komunikabilumui
H3.87 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj komandiniam darbui
H3.88 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj iniciatyvumui
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H3.89 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj lyderystei
H3.90 Vertybés darbo vietoje daro teigiamq poveikj empatijai

H4: Kompetencijos daro teigiama poveiki darbuotojo sociopsichologinei biiklei

H4.1 Pasitikéjimas savimi daro teigiamq poveikj statusui
H4.2 Pasitikéjimas savimi daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.3 Pasitikéjimas savimi daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.4 Pasitikéjimas savimi daro teigiamq poveikj santykiams

H4.5 Pasitikéjimas savimi daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.6 Saves pateikimas daro teigiamg poveikj statusui
H4.7 Saves pateikimas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.8 Saves pateikimas daro teigiamqg poveikj autonomijai
H4.9 Saves pateikimas daro teigiamg poveikj santykiams
H4.10 Saves pateikimas daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.11 Humoras daro teigiamg poveikj statusui
H4.12 Humoras daro teigiamg poveikj tikrumui
H4.13 Humoras daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.14 Humoras daro teigiamg poveikj santykiams
H4.15 Humoras daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.16 Patikimumas daro teigiamg poveikj statusui
H4.17 Patikimumas daro teigiamg poveikj tikrumui
H4.18 Patikimumas daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.19 Patikimumas daro teigiamg poveikj santykiams
H4.20 Patikimumas daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.21 Saves valdymas daro teigiamq poveikj statusui
H4.22 Saves valdymas daro teigiamg poveikj tikrumui
H4.23 Saves valdymas daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.24 Saves valdymas daro teigiamq poveikj santykiams
H4.25 Saves valdymas daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.26 Strateginis mgstymas daro teigiamq poveikj statusui
H4.27 Strateginis mgstymas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.28 Strateginis mgstymas daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.29 Strateginis mgstymas daro teigiamq poveikj santykiams
H4.30 Strateginis mgstymas daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.31 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj statusui
H4.32 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj tikrumui
H4.33 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.34 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj santykiams
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H4.35 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.36 Kruopstumas daro teigiamg poveikj statusui
H4.37 Kruopstumas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.38 Kruopstumas daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.39 Kruopstumas daro teigiamg poveikj santykiams
H4.40 Kruopstumas daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.41 Kryptingumas daro teigiamg poveikj statusui
H4.42 Kryptingumas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.43 Kryptingumas daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.44 Kryptingumas daro teigiamg poveikj santykiams
H4.45 Kryptingumas daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.46 Inovatyvumas daro teigiamq poveikj statusui
H4.47 Inovatyvumas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.48 Inovatyvumas daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.49 Inovatyvumas daro teigiamq poveikj santykiams
H4.50 Inovatyvumas daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.51 Sprendimy priéemimas daro teigiamq poveikj statusui
H4.52 Sprendimy priéemimas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.53 Sprendimy priéemimas daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.54 Sprendimy priéemimas daro teigiamq poveikj santykiams
H4.55 Sprendimy priéemimas daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.56 Atsakomybé daro teigiamq poveikj statusui
H4.57 Atsakomybeé daro teigiamg poveikj tikrumui
H4.58 Atsakomybeé daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.59 Atsakomybé daro teigiamq poveikj santykiams
H4.60 Atsakomybé daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.61 Konflikty valdymas daro teigiamq poveikj statusui
H4.62 Konflikty valdymas daro teigiamg poveikj tikrumui
H4.63 Konflikty valdymas daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.64 Konflikty valdymas daro teigiamg poveikj santykiams
H4.65 Konflikty valdymas daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.66 Komunikabilumas daro teigiamg poveikj statusui
H4.67 Komunikabilumas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.68 Komunikabilumas daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.69 Komunikabilumas daro teigiamq poveikj santykiams
H4.70 Komunikabilumas daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.71 Komandinis darbas daro teigiamg poveikj statusui
H4.72 Komandinis darbas daro teigiamq poveikj tikrumui
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H4.73 Komandinis darbas daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.74 Komandinis darbas daro teigiamg poveikj santykiams
H4.75 Komandinis darbas daro teigiamg poveikj teisingumui

H4.76 Iniciatyvumas daro teigiamq poveikj statusui
H4.77 Iniciatyvumas daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.78 Iniciatyvumas daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.79 Iniciatyvumas daro teigiamq poveikj santykiams
H4.80 Iniciatyvumas daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.81 Lyderysté daro teigiamq poveikj statusui
H4.82 Lyderyste daro teigiamg poveikj tikrumui
H4.83 Lyderyste daro teigiamg poveikj autonomijai
H4.84 Lyderyste daro teigiamg poveikj santykiams
H4.85 Lyderysté daro teigiamq poveikj teisingumui

H4.86 Empatija daro teigiamq poveikj statusui
H4.87 Empatija daro teigiamq poveikj tikrumui
H4.88 Empatija daro teigiamq poveikj autonomijai
H4.89 Empatija daro teigiamq poveikj santykiams
H4.90 Empatija daro teigiamq poveikj teisingumui

Teorinis modelis, atvaizduojantis hipotezes pateikiamas 13 pav.

PASITIKEJIMAS SAVIMI
SAVES PATEIKIMAS
HUMORAS
PATIKIMUMAS
SAVES VALDYMAS
STRATEGINIS MASTYMAS
ATVIRUMAS POKYCIAMS
KRUOPSTUMAS
KRYPTINGUMAS
INOVATYVUMAS
SPRENDIMY PRIEMIMAS
ATSAKOMYBE
KONFLIKTY VALDYMAS
KOMUNIKABILUMAS
KOMANDINIS DARBAS

INICIATYVUMAS
LYDERYSTE
EMPATIJA
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TARPASMENINIAI SANTYKIAI
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VERTYBES DARBO VIETOJE

STATUS - STATUSAS
CERTAINTY - TIKRUMAS
AUTONOMY - AUTONOMIJA
RELATEDNESS - SANTYKIAI
FAIRNESS - TEISINGUMAS

12 pav. Kompetencijy vaidmens darbo aplinkos grésmiy mazinimui ir darbuotojo sociopsichologinés

biiklés gerinimui empirinio tyrimo hipoteziy modelis




4.3.1. Darbo aplinkos jtaka darbuotojo sociopsichologinei biiklei

Pirmiausiai, tam nustatyti analizuojami galimi rySiai tarp atskiry konstrukty — priklausomojo ir
nepriklausomo kintamojo, t.y. darbo aplinkos ir SCARF buklés. Atlikus Kolmogorovo Smirnovo
testa nustatyta, kad $iy konstrukty gauty rezultaty reikSmés yra pasiskirste pagal normalyji skirstinj
(p reikSmeé > 0.05). Rysio patvirtinimui atlikta Pearsono koreliaciné analiz¢, kuri parodeé, kad tarp
konstrukty yra vidutinis statistiskai reikSmingas (r=0.623) rysys (4 priedas). Tai reiskia, kad teigiamai
padidéjus darbo aplinkos dedamosioms, geréja ir darbuotojo sociopsichologiné buklé.

Norint detalizuoti darbo aplinkos poveiki SCARF konstruktui buvo atlikta regresiné analizé. Gauti
analizés rezultatai (4 priedas) parodé, kad Sis modelis paaiskina 38,8 proc. priklausomojo kintamojo
t.y. individo statuso suvokimo reik§Smiy sklaidos. Taip pat analizés metu paaiskéjo, kad darbo
aplinkos konstruktas daro teigiamg jtakg darbuotojo sociopsichologinés buklés veiksniams (B=0.623,
kai p<0.001).

ISanalizavus rysj tarp darbo aplinkos ir SCARF konstrukty svarbu iSanalizuoti ir detalizuoti kokie yra
ry$iai tarp atskiry $iy konstrukty dedamyjy. RySio patvirtinimui nustatyti atlikta koreliaciné analizé
(5 priedas). Kaip ir buvo minéta metodologinéje dalyje arbo aplinkos veiksniai pagal Danijos
psichosocialinio klausimyno ,,Copsoq“ logika suskirstyti | stambesnes penkias pagrindines
kategorijas: reikalavimai darbe, darbo organizavimas ir darbo turinys, tarpasmeniniai santykiai ir
lyderysté, darbo ir asmens sgsaja bei vertybés darbo vietoje. Visoms Sioms dedamosioms atliktas
Kolmogorovo Smirnovo testas, kuris parodé, kad gautos reikSmés néra pasiskirsciusios pagal
normalyji skirstinj, todél atliekant koreliacing analiz¢ naudojamas Spearmano koreliacijos
koeficientas.

Koreliacinés analizés rezultatai parod¢, kad silpniausias rySys yra tarp reikalavimy darbe ir SCARF
dedamyjy, visose dedamosiose, iSskyrus sgsaja su teisingumu statistinis reikSmingumas p>0.05, todél
galima teigti, kad tarp reikalavimy darbe ir SCARF dedamyjy rySys néra stebimas. Tuo tarpu sgsajose
su kitais kintamaisiais pastebimas tiesinis reikSmingas rysys, visais atvejais statistinis reikSmingumas
p<0.05. Darbo organizavimas ir darbo turinys statistiSkai reikSmingai veikia visas SCARF
dedamasias, tarp statuso, tikrumo, autonomijos ir teisingumo stebimas vidutinis, tarp santykiy aspekto
kiek mazesnis, silpnas rySys (r=0.462). Tarpasmeniniuose santykiuose ir lyderystés darbo vietoje
kintamieji statistiSkai reikSmingai taip pat koreliuoja su visomis SCARF dedamosiomis. Silpna
koreliacija stebima su autonomijos dedamagja (r=0.402), vidutiné koreliacija stebima rySyje su statusu
(r=0.549), tikrumu (r=0.561), santykiais (r=0.559) ir auksc¢iausiu rysiu (r=0.665) pasizymi koreliacija
su teisingumo dedamaja. Darbo ir asmens sgsajos kintamieji pasizymi silpnu koreliacijos rySiu,
zemiausia (r=0.301) koreliacija pastebima su teisingumo aspektu, taCiau vertybés darbo vietoje
atvirksciai, su teisingumu koreliuoja labiausiai (r=0.671). Silpniausias $io dedamojo rysys (r=0.386)
stebimas su autonomijos kintamuoju.

Apibendrinant galima teigti, kad visos analizuotos darbo aplinkos grupés, iSskyrus reikalavimai
darbe, turi statistiSkai reikSmingg rysj atskirai su kiekviena SCARF dedamaja, tai reiskia, kad tarp
visy konstrukty yra tarpusavio rysys ir vienam jy didéjant, didéja ir kitas. Cia galima daryti prielaida,
kad individo sociopsichologinei biiklei didesnj poveikj turi socialiniai bei emociniai darbo aplinkos
aspektai, nei darbo kravis, darbo tempas ar kognityviniai reikalavimai ir kt.

ISanalizavus sgsajas tarp sociopsichologinés biiklés dedamyjy ir pagrindiniy darbo aplinkos grupiy
svarbu nustatyti visy $iy komponenty rySiy stiprumg taikant daugialypés regresinés analizés metoda.
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Regresinei analizei naudojami atskiri SCARF domenai ir atskiros su jais rysj turin¢ios darbo aplinkos
dedamosiomis.

Pirmiausiai analizuojama darbo aplinkos veiksniy jtaka statusui. Gauti duomenys parodé, kad modelis
yra tinkamas nagrinéti, nes p reikSme yra mazesné nei 0.05 (p<0.05). Analizuojami darbo aplinkos
veiksniai paaiSkina 43.3 proc. priklausomo kintamojo, $iuo atveju statuso sklaidos (6 priedas).
Didéjant Siems atrinktiems darbo aplinkos komponentams, statistiSkai reikSmingai didéja ir individo
suvokiamas statuso lygis. Darbo aplinkos veiksniy ir statuso daugialypés tiesinés regresijos modelio
koeficienty rezultatai pateikiami 10 lenteléje.

10 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir statuso daugialypés tiesinés regresijos modelio koeficienty rezultatai

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 0.641 0.227 2.824 0.005
Reikalavimai darbe 0.039 0.042 0.041 0.938 0.349
Darbo organizavimas ir turinys | 0.441 0,062 0.399 7.147 0.000
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.213 0.080 0.190 2.671 0.008
lyderyste

Darbo ir asmens s3saja 0.174 0.050 0.165 3.477 0.001
Vertybés darbo vietoje 0.039 0.064 0.039 0.613 0.540

IS gauty duomeny matyti, kad didziausig jtaka individo suvokiamam statusui daro darbo
organizavimo ir turinio dedamoji (B=0.399), kai p<0.001. Tiek reikalavimai darbe (p=0.349), tiek
vertybés darbo vietoje (p=0.540) jtakos statuso laipsniui neturi.

Toliau svarbu i$analizuoti kokig jtaka tikrumui, kaip antrajam SCARF domenui turi darbo aplinkos
kintamieji. Sis modelis taip pat yra tinkamas nagrinéti (p<0.05), darbo aplinkos veiksniai paaiskina
44,2 proc. tikrumo sklaidos (6 priedas). Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai pateikiami 11
lenteléje.

11 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir tikrumo daugialypés tiesinés regresijos modelio koeficienty rezultatai

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 0.250 0.231 1.081 0.280
Reikalavimai darbe 0.022 0.042 0.022 0.514 0.608
Darbo organizavimas ir turinys | 0.323 0.063 0.286 5.153 0.000
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.160 0.081 0.139 1.977 0.049
lyderyste

Darbo ir asmens s3saja 0.174 0.051 0.162 3.424 0.001
Vertybés darbo vietoje 0.244 0.065 0.238 3.745 0.000

IS 11 lentelés duomeny matyti, kad didziausig jtaka individo suvokiamam tikrumui turi darbo
organizavimo ir turinio dedamoji (B=0.286), kai p<0.001. Reikalavimai darbe (p=0.608) jtakos
tikrumo laipsniui neturi.
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ISanalizavus kokios darbo aplinkos dedamosios turi jtakos individo suvokiamam tikrumo laipsniui,
svarbu iSanalizuoti kokig jtakg autonomijai, kaip tre¢iajam SCARF domenui turi darbo aplinkos
kintamieji. Modelis naudoti tinkamas (p<0.05), darbo aplinkos veiksniai paaiskina 36.7 proc.
autonomijos sklaidos (6 priedas). Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai pateikiami 12 lenteléje.

12 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir autonomijos daugialypés tiesinés regresijos modelio koeficienty
rezultatai

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta -0.262 0.302 -0.866 0.387
Reikalavimai darbe 0.115 0.056 0.095 2.079 0.038
Darbo organizavimas ir turinys | 0.677 0,082 0.487 8.249 0.000
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.74 0.106 -0.052 -0.695 0.488
lyderystée

Darbo ir asmens s3saja 0.196 0.067 0.148 2.942 0.003
Vertybés darbo vietoje 0.158 0.085 0.125 1.848 0.066

IS gauty duomeny matyti, kad didziausig jtaka autonomijai turi darbo organizavimo ir turinio
dedamoji (B=0.487), kai p<0.001. Tarpasmeniniy santykiy ir lyderystés dedamoji jtakos autonomijai
neturi (p>0.488), kaip ir reikalavimai darbe (B=0.095) bei vertybés darbo vietoje (p=0.066)

ISanalizavus kokios darbo aplinkos dedamosios turi jtakos individo suvokiamam autonomijos
laipsniui, svarbu iSanalizuoti kokig jtakg santykiams, kaip ketvirtajam SCARF domenui turi darbo
aplinkos kintamieji. Modelis naudoti tinkamas (p<0.05), darbo aplinkos veiksniai paaiskina 40.7
proc. santykiy sklaidos (6 priedas). Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai pateikiami 13 lentel¢je.

13 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir santykiy daugialypés tiesinés regresijos modelio koeficienty rezultatai

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 0.625 0.253 2.469 0.014
Reikalavimai darbe -0.028 0.047 -0.027 -0.605 0.546
Darbo organizavimas ir turinys | 0.165 0.069 0.138 2.405 0.017
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.315 0.089 0.258 3.546 0.000
lyderyste

Darbo ir asmens s3saja 0.149 0.056 0.130 2.670 0.008
Vertybés darbo vietoje 0.272 0.072 0.249 3.798 0.000

I§ gauty rezultaty matyti, kad didziausig jtakg SCARF santykiy domenui turi tarpasmeniniai santykiai
ir lyderysté (B=0.258, p<0.001) bei vertybés darbo vietoje (B=0.249, p<0.001).

ISanalizavus kokios darbo aplinkos dedamosios turi jtakos individo suvokiamam santykiy laipsniui,
svarbu iSanalizuoti kokig jtaka teisingumui, kaip penktajam SCARF domenui turi darbo aplinkos
kintamieji. Modelis naudoti tinkamas (p<0.05), darbo aplinkos veiksniai paaiSkina 57.4 proc.
santykiy sklaidos (6 priedas). Daugialypés tiesinés regresijos rezultatai pateikiami 14 lenteléje.
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14 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir teisingumo daugialypés tiesinés regresijos modelio koeficienty

rezultatai
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta -0.428 0.249 -1.720 0.086
Reikalavimai darbe 0.012 0.046 0.010 0.258 0.797
Darbo organizavimas ir turinys | 0.206 0.067 0.148 3.053 0.002
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.410 0.087 0.290 4.703 0.000
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja -0.060 0.55 -0.045 -1.089 0.277
Vertybés darbo vietoje 0.550 0.070 0.435 7.837 0.000

IS x lentelés duomeny matyti, kad didziausig jtakg individo suvokiamam teisingumui turi vertybés
darbo vietoje (B=0.435, p<0.001). Taip pat svarbi ir tarpasmeniniy santykiy ir lyderystés dedamoji

(B=0.290, p<0.001), kuri taip pat turi jtakos individo suvokiamam teisingumui.

Apibendrinant penkiy isskirty darbo aplinkos grupiy jtakas atskiriems SCARF domenams galima
teigti, kad Sie konstruktai turi statistiskai reikSminga rysj, todél teigiamai veikiant atitinkamoms darbo
aplinkos dedamosioms, teigiamai kinta ir individo sociopsichologiné buklé. Zvelgiant i§
sociopsichologinés perspektyvos - kai darbo aplinkos dedamoji veikia individa, jo skirtingas

kiekvieno atskiro domeno suvokimas skirtingai veikia biiseng, kuri nulemia jo sociopsichologine
bikle. Toliau analizéje pateikiamos metodingje dalyje iSkelty darbo aplinkos veiksniy ir SCARF

domeny hipoteziy iSvados (Zr. 15 lentele).

15 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir SCARF domeny hipoteziy iSvados

Hipotezé p p ISvada

H2.1. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiama poveikj statusui 0.041 0.349 | Nepatvirtinta
H2.2. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiama poveikj tikrumui 0.022 0.608 | Nepatvirtinta
H2.3 Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiamg poveiki autonomijai | 0.095 0.038 | Nepatvirtinta
H2.4. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiama poveikj santykiams | -0.027 | 0.546 | Nepatvirtinta
H2.5. Subalansuoti reikalavimai darbo vietoje daro teigiamg poveikj teisingumui | 0.010 0.797 | Nepatvirtinta
H2.6. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiama poveikj statusui 0.399 0.000 | Patvirtinta
H2.7. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj tikrumui 0,286 0.000 | Patvirtinta
H2.8 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj autonomijai 0,487 0.000 | Patvirtinta
H2.9. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiama poveikj santykiams 0.138 0.017 | Patvirtinta
H2.10. Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiama poveikj teisingumui 0.148 | 0.002 | Patvirtinta
H2.11. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveik] statusui 0.190 | 0.008 | Patvirtinta
H2.12. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj tikrumui 0.139 0.049 Patvirtinta
H2.13. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveikj autonomijai -0.052 | 0.488 | Nepatvirtinta
H2.14. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveikj santykiams 0.258 0.000 | Patvirtinta
H2.15. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveikj teisingumui 0.290 0.000 | Patvirtinta
H2.16. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj statusui 0.165 0.001 Patvirtinta
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H2.17. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj tikrumui 0.162 0.001 Patvirtinta
H2.18. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj autonomijai 0.148 0.003 | Patvirtinta
H2.19. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikij santykiams 0.130 0.008 | Patvirtinta
H2.20. Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj teisingumui -0.045 | 0.277 | Nepatvirtinta
H2.21. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj statusui 0.039 0.540 | Nepatvirtinta
H2.22. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikij tikrumui 0.238 0.001 Patvirtinta
H2.23. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveiki autonomijai 0.125 0.066 | Nepatvirtinta
H2.24. Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj santykiams 0.249 0.000 | Patvirtinta
H2.25. Vertybés darbo vietoje daro teigiama poveikj teisingumui 0.435 0.000 | Patvirtinta

IS lentelés duomeny matyti, kad subalansuoti reikalavimai darbe neturi teigiamos jtakos nei vienam
SCARF domenui, kai tuo tarpu darbo organizavimo ir turinio veiksniai turi teigiamg jtaka visiems
penkiems domenams. Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté didziausig teigiamg jtaka turi santykiy
(B=0.258, p<0.001) ir teisingumo (B=0.290, p<0.001) domenams. Darbo ir asmens sgsajos teigiama
itaka stebima visiems, iSskyrus teisingumo (p=0.277) SCARF veiksnj. Taip pat vertybés darbo
vietoje nei statusui (p=0.540), nei autonomijai (p=0.06) itakos neturi, kai tuo tarpu su teisingumo
domenu stebima didziausia teigiama jtakg (B=0.435, p<0.001).

4.3.2. Darbo aplinkos veiksniy jtaka kompetencijoms

ISanalizavus darbo aplinkos jtaka darbuotojo sociopscichologinés buklés dedamosioms svarbu
detalizuoti ir tai, kokia jtakg darbo aplinkos veiksniy grupés turi atskiroms kompetencijoms.

Pirmiausiai, tam nustatyti analizuojami galimi rysiai tarp atskiry konstrukty — darbo aplinkos veiksniy
ir kompetencijy. Atlikus Kolmogorovo Smirnovo testg nustatyta, kad Siy konstrukty gauty rezultaty
reikSmés yra pasiskirste pagal normalyjj skirstinj (p reikSmé > 0.05). RySio patvirtinimui atlikta
Pearsono koreliaciné analize, kuri parodé, kad tarp Siy dviejy konstrukty yra vidutinis statistiSkai
reikSmingas (r=0.595) rySys (7 priedas). Tai reiskia, kad teigiamai padidéjus darbo aplinkos
veiksniams, statistiSkai reikSmingai kyla ir darbuotojo kompetencijy lygis. Norint detalizuoti $ig
darbo aplinkos veiksniy jtakg buvo atlikta regresiné analizé (7 priedas). IS analizés rezultaty matyti,
kad Sis modelis paaiskina 39.5 proc. priklausomojo kintamojo t.y. kompetencijy reikSmiy sklaidos.

Norint detalizuoti darbo aplinkos veiksniy jtakg darbuotojo kompetencijoms, toliau bus analizuojami
atskiri darbo aplinkos veiksniai su atskiromis kompetencijomis. RyS$io patvirtinimui nustatyti atlikta
koreliaciné analizé (8 priedas). Pries atliekant koreliacing analizg, visoms Sioms dedamosioms atliktas
Kolmogorovo Smirnovo testas, kuris parodé, kad gautos reikSmés néra pasiskirsciusios pagal
normalyji skirstinj, todél atliekant koreliacing analiz¢ naudojamas Spearmano koreliacijos
koeficientas.

Koreliacinés analizés rezultatai parodé, kad tarp trijy darbo aplinkos veiksniy grupiy ir kompetencijy
yra statistiSkai reik§mingas tiesinis rySys. Reikalavimai darbe turi silpng rysj su konflikty valdymo
(r=0.418) ir empatijos (r=0.408) kompetencijomis. Darbo organizavimas turi vidutinj rys$j su
pasitikéjimo savimi kompetencija (r=0.519), inovatyvumo (r=0.509), atsakomybés (r=0.519) ir
iniciatyvumo (r=0.495). Kiek silpnesnis rysys stebimas su strateginio mastymo (r=0.428), atvirumo
pokyc¢iams (r=0.456), kryptingumo (r=0.466), sprendimy priémimo (r=0.447) ir lyderystés (r=0.425)
kompetencijomis. Sekantis darbo veiksnys tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté koreliuoja su
pasitikéjimu savimi (r=0.418), kryptingumu (r=0.403) ir atsakomybe (r=401). Tarp tokiy darbo
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aplinkos veiksniy grupiy kaip darbo ir asmens sgsaja bei vertybés darbo vietoje stebimas statistisSkai
reikSmingas bet gana silpnas rysys (r<0.400).

ISanalizavus sgsajas tarp darbo aplinkos veiksniy ir darbuotojo kompetencijy, svarbu nustatyti visy
$iy komponenty rysiy stiprumg taikant daugialypés regresinés analizés metoda. Regresinei analizei
naudojamos atskiros darbo aplinkos veiksniy grupés ir atskiros su jomis ry$j turin¢ios kompetencijos.

Detaliis darbo aplinkos veiksniy ir kompetencijy analizés rezultatai pateikiami 9 priede. Rezultatai
parodé, kad visi modeliai yra tinkamas nagrinéti, nes p reikSmés yra mazesnés negu 0.05 (p<0.05).

Analizuojant darbo aplinkos jtakg pasitikéjimui savimi matyti, kad didziausig jtaka stebima su darbo
organizavimo ir turinio veiksniais (B=0.474, p<0.001). Svarbu pazyméti ir tai, kad tarpasmeniniai
santykiai ir lyderysté (p=0.669) bei vertybés darbo vietoje (p=0.449) jtakos pasitikéjimui savimi
neturi. Saves pateikimo kompetencijai didziausia teigiama jtaka stebima su darbo ir asmens sgsajomis
darbo aplinkoje (B=0.202, p<0.001), tuo tarpu vertybés darbo vietoje itakos neturi (p=0.058), o tarp
reikalavimy darbe ir saves pateikimo stebimas neigiamas rysys (B=-0.300, p<0.001). Humorui, kaip
kompetencijai didziausig jtakg pagal atliktos analizés rezultatus turi darbo organizavimas ir turinys
(B=0.215, p=0.002), tuo tarpu tarp vertybiy darbo vietoje (p=0.877) ir tarpasmeniniy santykiy ir
lyderystés (p=0.952) su humoro jtakos néra. Vertinant sekancios kompetencijos patikimumo
rezultatus matyti, kad Siai kompetencijai teigiamos jtakos turi darbo ir asmens sgsaja (B=0.190,
p=0.001) bei vertybés darbo vietoje (B=0.193, p=0.01). Saves valdymui didziausig teigiamg jtaka turi
darbo organizavimas ir darbo turinys (B=0.294, p<0.001) bei darbo ir asmens sgsaja (B=0.208,
p<0.001). Strateginiam mastymui, atvirumui pokyciams taipogi didziausig teigiama jtakg turi darbo
organizavimas ir darbo turinys (B=0.363, B=0.396, kai p<0.001). Kruopstumui, tuo tarpu didziausia
teigiama jtaka stebima su vertybémis darbo vietoje (B=0.207, p=0.007), o tarpasmeniniai santykiai ir
lyderysté (p=0.921) bei darbo organizavimas ir turinys (p=0.633) teigiamos jtakos neturi.
Kryptingumui didziausig jtaka turi darbo organizavimo ir turinio aspekty dedamoji (B=0.341,
p<0.001). Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté (p=0.403) ir vartybés darbo vietoje (p=0.309) jtakos
kryptingumui neturi. Tiek inovatyvumui, tiek sprendimy priémimui ir atsakomybei didziausig
teigiamg jtaka turi darbo organizavimas ir darbo turinys, o tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté bei
vertybés darbo vietoje jtakos neturi. PrieSingai, konflikty valdymo kompetencijai, kaip ir
komunikabilumui, didziausig teigiama jtaka turi darbo ir asmens sgsaja (B=0.179, B=0.246,
p=0.001). Na, ir paskutinéms trims kompetencijoms: iniciatyvumui, lyderystei bei empatijai,
svarbiausia teigiama jtaka stebima su darbo organizavimu ir darbo turiniu (B=0,491, B=0.404,
B=0.258, kai p<0.001).

Apibendrinant gautus atskiry darbo aplinkos veiksniy ir atskiry kompetencijy daugialypés tiesinés
regresinés analizés rezultatus matyti, kad didziausia teigiama jtaka kompetencijoms stebima su darbo
organizavimo ir darbo turinio bei darbo ir asmens sagsajy dedamosiomis. Toliau analizéje pateikiamos
metodinéje dalyje iSkelty darbo aplinkos veiksniy ir kompetencijy hipoteziy iSvados (zr. 16 lentelg).

16 lentelé. Darbo aplinkos veiksniy ir kompetencijy hipoteziy i§vados

Hipotezé p p ISvada

H3.1 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj pasitikéjimui -0.201 0.000 Nepatvirtinta
savimi

H3.2 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj saves pateikimui | -0.300 0.000 Nepatvirtinta
H3.3 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj humorui -0.114 0.037 Nepatvirtinta
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H3.4 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj patikimumui -0.285 0.037 Nepatvirtinta
H3.5 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj saves valdymui -0.194 0.000 Nepatvirtinta
H3.6 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiama poveikj strateginiam -0.227 0.000 Nepatvirtinta
mastymui

H3.7 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj atvirumui -0.175 0.000 Nepatvirtinta
pokyc¢iams

H3.8 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj kruopStumui -0.309 0.000 Nepatvirtinta
H3.9 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj kryptingumui -0.274 0.000 Nepatvirtinta
H3.10 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj inovatyvumui -0.219 0.000 Nepatvirtinta
H3.11 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj sprendimy -0.280 0.000 Nepatvirtinta
priémimui

H3.12 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiama poveikj atsakomybei -0.329 0.000 Nepatvirtinta
H3.13 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj konflikty -0.431 0.000 Nepatvirtinta
valdymui

H3.14 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiama poveikj -0.363 0.000 Nepatvirtinta
komunikabilumui

H3.15 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiama poveikj komandiniam -0.348 0.000 Nepatvirtinta
darbui

H3.16 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj iniciatyvumui -0.200 0.000 Nepatvirtinta
H3.17 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiama poveikj lyderystei -0.374 0.000 Nepatvirtinta
H3.18 Subalansuoti reikalavimai darbe daro teigiamg poveikj empatijai -0.438 0.000 Nepatvirtinta
H3.19 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.474 0.000 patvirtinta
pasitikéjimui savimi

H3.20 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj saves 0.160 0.013 patvirtinta
pateikimui

H3.21 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj humorui 0.215 0.002 patvirtinta
H3.22 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.084 0.204 Nepatvirtinta
patikimumui

H3.23 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj saves 0.294 0.000 patvirtinta
valdymui

H3.24 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.363 0.000 patvirtinta
strateginiam mastymui

H3.25 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj atvirumui | 0.396 0.000 patvirtinta
pokyc¢iams

H3.26 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.032 0.633 Nepatvirtinta
kruopstumui

H3.27 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.341 0.000 patvirtinta
kryptingumui

H3.28 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.551 0.000 patvirtinta
inovatyvumui

H3.29 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj sprendimy | 0.421 0.000 patvirtinta

priémimui

65



H3.30 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.450 0.000 patvirtinta
atsakomybei

H3.31 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj konflikty | 0.128 0.046 patvirtinta
valdymui

H3.32 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.131 0.035 patvirtinta
komunikabilumui

H3.33 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.161 0.000 patvirtinta
komandiniam darbui

H3.34 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj 0.491 0.000 patvirtinta
iniciatyvumui

H3.35 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj lyderystei | 0.404 0.000 patvirtinta
H3.36 Darbo organizavimas ir darbo turinys daro teigiamg poveikj empatijai | 0.258 0.000 patvirtinta
H3.37 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki -0.033 0.669 nepatvirtinta
pasitikéjimui savimi

H3.38 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki saves 0.143 0.081 nepatvirtinta
pateikimui

H3.39 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki humorui 0.005 0.952 nepatvirtinta
H3.40 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki 0.032 0.703 nepatvirtinta
patikimumui

H3.41 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki saves -0.052 0.538 nepatvirtinta
valdymui

H3.42 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki -0.026 0.746 nepatvirtinta
strateginiam mastymui

H3.43 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveikj atvirumui | -0.055 0.489 nepatvirtinta
pokyc¢iams

H3.44 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki 0.008 0.921 nepatvirtinta
kruopstumui

H3.45 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki 0.065 0.403 nepatvirtinta
kryptingumui

H3.46 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki -0.094 0.211 nepatvirtinta
inovatyvumui

H3.47 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki sprendimy | -0.044 0.575 nepatvirtinta
priémimui

H3.48 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki -0.031 0.667 nepatvirtinta
atsakomybei

H3.49 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveikj konflikty -0.072 0.376 nepatvirtinta
valdymui

H3.50 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki 0.034 0.663 nepatvirtinta
komunikabilumui

H3.51 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki 0.036 0.645 nepatvirtinta
komandiniam darbui

H3.52 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki -0.091 0.232 nepatvirtinta

iniciatyvumui
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H3.53 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiamg poveiki lyderystei | -0.148 0.049 nepatvirtinta
H3.54 Tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté daro teigiama poveiki empatijai -0.090 0.247 nepatvirtinta
H3.55 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveiki pasitikéjimui savimi 0.154 0.002 patvirtinta
H3.56 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj saves pateikimui 0.202 0.000 patvirtinta
H3.57 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj humorui 0.179 0.003 patvirtinta
H3.58 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj patikimumui 0.190 0.001 patvirtinta
H3.59 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveiki saves valdymui 0.208 0.000 patvirtinta
H3.60 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveik]j strateginiam mastymui 0.188 0.001 patvirtinta
H3.61 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj atvirumui pokyc¢iams 0.266 0.000 patvirtinta
H3.62 Darbo ir asmens s3saja daro teigiamg poveikj kruopstumui 0.153 0.008 patvirtinta
H3.63 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj kryptingumui 0.131 0.012 patvirtinta
H3.64 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj inovatyvumui 0.145 0.004 patvirtinta
H3.65 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj sprendimy priémimui 0.184 0.000 patvirtinta
H3.66 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj atsakomybei 0.120 0.014 patvirtinta
H3.67 Darbo ir asmens s3saja daro teigiamg poveikj konflikty valdymui 0.179 0.001 patvirtinta
H3.68 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj komunikabilumui 0.246 0.000 patvirtinta
H3.69 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj komandiniam darbui 0.192 0.000 patvirtinta
H3.70 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj iniciatyvumui 0.175 0.001 patvirtinta
H3.71 Darbo ir asmens sgsaja daro teigiamg poveikj lyderystei 0.197 0.000 patvirtinta
H3.72 Darbo ir asmens s3saja daro teigiamg poveikj empatijai 0.131 0.013 patvirtinta
H3.73 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj pasitikéjimui savimi 0.052 0.449 nepatvirtinta
H3.74 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj saves pateikimui 0.043 0.558 nepatvirtinta
H3.75 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj humorui -0.012 0.877 nepatvirtinta
H3.76 Vertybés darbo vietoje daro teigiama poveikj patikimumui 0.193 0.011 patvirtinta
H3.77 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj saves valdymui 0.118 0.121 nepatvirtinta
H3.78 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveik]j strateginiam mastymui 0.021 0.769 nepatvirtinta
H3.79 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj atvirumui pokyc¢iams -0.013 0.852 nepatvirtinta
H3.80 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj kruopstumui 0.207 0.007 patvirtinta
H3.81 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj kryptingumui 0.071 0.309 nepatvirtinta
H3.82 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj inovatyvumui -0.040 0.554 nepatvirtinta
H3.83 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj sprendimy priémimui -0.044 0.531 nepatvirtinta
H3.84 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj atsakomybei -0.044 0.531 nepatvirtinta
H3.85 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj konflikty valdymui 0.073 0.319 nepatvirtinta
H3.86 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj komunikabilumui 0.142 0.044 patvirtinta
H3.87 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj komandiniam darbui 0.191 0.007 patvirtinta
H3.88 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj iniciatyvumui 0.011 0.877 nepatvirtinta
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H3.89 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikij lyderystei 0.029 0.670 nepatvirtinta

H3.90 Vertybés darbo vietoje daro teigiamg poveikj empatijai 0.093 0.186 nepatvirtinta

I8 lentelés duomeny matyti, kad daugiausiai yra patvirtinty hipoteziy, kurias sieja darbo organizavimo
ir turinio aspektai bei darbo ir asmens s3sajos. Darbo ir asmens sgsajos turi teigiamg jtaka visoms
analizuojamoms kompetencijoms, o darbo organizavimo ir turinio aspektai nedaro teigiamo poveikio
tik kruopStumo ir patikimumo kompetencijoms. Tuo tarpu tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté
stebimos reik§mingos teigiamos jtakos kompetencijoms neturi. Vertybés darbo vietoje teigiamai
veikia tik patikimumo, kruop$tumo, komunikabilumo ir komandinio darbo kompetencijas, na, o
subalansuoti reikalavimai pasak tyrimo duomeny turi neigiama jtaka visoms analizuojamoms
kompetencijoms.

4.3.3. Kompetenciju jtaka darbuotojo sociopsichologinés biiklés dedamosioms

ISanalizavus darbo aplinkos dedamyjy jtaka kompetencijoms toliau svarbu detalizuoti ir tai, kokig
itaka atskiros kompetencijos turi atskiriems SCARF domenams.

Pirmiausiai, tam nustatyti analizuojami galimi rysiai tarp atskiry konstrukty — kompetencijy ir
SCARF biuklés. Atlikus Kolmogorovo Smirnovo testa nustatyta, kad Siy konstrukty gauty rezultaty
reikSmeés yra pasiskirste pagal normalyjj skirstinj (p reikSmé > 0.05). RySio patvirtinimui atlikta
Pearsono koreliaciné analize, kuri parodé, kad tarp Siy dviejy konstrukty yra vidutinis statistiSkai
reikSmingas (r=0.495) rySys (10 priedas). Tai reiSkia, kad teigiamai padidéjus darbuotojo
kompetencijoms, statistiSkai reikSmingai didéja ir darbuotojo sociopsichologiné buklé. Norint
detalizuoti kompetencijy jtaka buvo atlikta regresiné analizé (zr. x lentelé.). IS analizés rezultaty
matyti, kad Sis modelis paaiskina 24.5 proc. priklausomojo kintamojo t.y. individo SCARF buklés
reik§miy sklaidos. Taigi, galima daryti iSvada, kad darbuotojo kompetencijos turi jtakg darbuotojo
SCARF biuklei.

Toliau, norint nustatyti kompetencijy jtakg atskiriems SCARF domenams, rySio patvirtinimui
nustatyti atlikta koreliaciné analizé (11 priedas). Pries atliekant koreliacing analize, visoms Sioms
dedamosioms atliktas Kolmogorovo Smirnovo testas, kuris parodé, kad gautos reikSmés néra
pasiskirsc¢iusios pagal normalyjj skirstinj, todél atliekant koreliacine analiz¢ naudojamas Spearmano
koreliacijos koeficientas.

IS koreliacinés analizés gauty duomeny matyti, kad pasitikéjimo savimi kompetencija turi statistiskai
reikSmingg vidutinj rysj su statuso (r=0.411), tikrumo (r=0.422) bei autonomijos (r=0.483) domenais.
Saves pateikimas teigiamai koreliuoja su santykiy domenu (r=0.425), inovatyvumas (r=0.410) ir
iniciatyvumas (r=0.447) su autonomija. Cia galima teigti, kad didéjant atskiry darbuotojo
kompetencijy lygiui didéja ir geréja ir individo atskiry SCARF domeny jverciai. Norint patikrinti Siy
kompetencijy itaka buvo atlikta daugialypé tiesinés regresijos analizé tiriant kiekvienos
kompetencijos jtaka atskiram domenui. Detaliis analizés rezultatai pateikiami 12 priede.

I§ gauty rezultaty paaiskéjo, kad visi modeliai yra tinkami nagrinéti, nes jy p reikSmés yra mazesnés
negu 0.05 (p<0.05). Pirmiausiai, analizuojant kompetencijy itaka statusui matyti, kad didziausia jtaka
stebima su pasitikéjimo savimi kompetencija (B=0.264, p<0.001), kiek mazesné, taciau taip pat gana
reikSminga jtaka stebima ir su saves pateikimo kompetencija (B=0.164, p=0.023). Tikrumui
didziausia jtaka taip pat stebima su pasitikéjimo savimi kompetencija (B=0.310, p<0.001), taip pat
itakos turi ir iniciatyvumas (B=0.213, p=0.004) ir saves pateikimas (B=0.163, p=0.023). Autonomijai,
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kaip ir dviems prie§ tai analizuotiems domenams stebima didZiausia jtaka su pasitikéjimo savimi
komptenecija (B=0.384, p<0.001), taip pat neigiama jtaka matyti komandinio darbo aspektu (B=-
0.208, p=0.002). Kiek silpnesné, taciau teigiama jtaka taip pat stebima ir su iniciatyvumu (B=0.168,
p=0.016). Ketvirtgjam santykiy domenui didziausia jtaka taip pat stebima su saves pateikimo
kompetencija (B=0.226, p<0.002), taip pat jtakos turi ir pasitikéjimas savimi (B=0.170, p=0.033) ir
iniciatyvumas (B=0.156, p=0.036). Paskutiniajam teisingumo domenui, kaip ir pirmiems trims
didZiusig teigiamg jtaka turi pasitikéjimo savimi kompetencija (B=0.270, p<0.001), kiek mazesné¢,
taCiau reikSminga jtaka stebima ir su strateginiu mastymu (B=0.159, p=0.048) bei su kryptingumu
(B=0.193, p=0.016).

Apibendrinant gautus rezultatus matyti, kad didziausig teigiama jtaka SCARF domenams daro
pasitikéjimo savimi kompetencija. Taip pat stebimos strateginio mastymo, saves pateikimo ir
kryptingumo ir iniciatyvumo jtakos atskiriems SCARF konstruktams. Toliau analizéje pateikiamos
metodinéje dalyje iSkelty kompetencijy ir atskiry SCARF domeny hipoteziy iSvados (zr. 17 lentelg).

17 lentelé. Kompetencijy ir atskiry SCARF domeny hipoteziy i§vados

Hipotezé B p ISvada

H4.1 Pasitikéjimas savimi daro teigiamg poveikj statusui 0.264 0.001 patvirtinta
H4.2 Pasitikéjimas savimi daro teigiama poveikj tikrumui 0.310 0.000 patvirtinta
H4.3 Pasitikéjimas savimi daro teigiama poveikj autonomijai 0.384 0.000 patvirtinta
H4.4 Pasitikéjimas savimi daro teigiamg poveikj santykiams 0.170 0.033 patvirtinta
H4.5 Pasitikéjimas savimi daro teigiama poveik]j teisingumui 0.270 0.001 patvirtinta
H4.6 Saves pateikimas daro teigiamg poveikj statusui 0.164 0.023 patvirtinta
H4.7 Saves pateikimas daro teigiamg poveikj tikrumui 0.163 0.023 patvirtinta
H4.8 Saves pateikimas daro teigiamg poveikj autonomijai 0.029 0.663 Nepatvirtinta
H4.9 Saves pateikimas daro teigiamg poveikj santykiams 0.226 0.002 patvirtinta
H4.10 Saves pateikimas daro teigiama poveikj teisingumui 0.119 0.102 Nepatvirtinta
H4.11 Humoras daro teigiama poveik] statusui -0.004 0.953 Nepatvirtinta
H4.12 Humoras daro teigiamg poveikj tikrumui -0.100 0.120 Nepatvirtinta
H4.13 Humoras daro teigiamg poveikj autonomijai 0.011 0.852 Nepatvirtinta
H4.14 Humoras daro teigiamg poveikj santykiams 0.100 0.126 Nepatvirtinta
H4.15 Humoras daro teigiamg poveik]j teisingumui -0.036 0.581 Nepatvirtinta
H4.16 Patikimumas daro teigiamg poveikj statusui 0.078 0.267 Nepatvirtinta
H4.17 Patikimumas daro teigiamg poveikj tikrumui 0.077 0.268 Nepatvirtinta
H4.18 Patikimumas daro teigiamg poveikj autonomijai 0.015 0.816 Nepatvirtinta
H4.19 Patikimumas daro teigiamg poveikj santykiams 0.047 0.501 Nepatvirtinta
H4.20 Patikimumas daro teigiamg poveikj teisingumui 0.026 0.714 Nepatvirtinta
H4.21 Saves valdymas daro teigiamg poveiki statusui 0.111 0.122 Nepatvirtinta
H4.22 Saves valdymas daro teigiamg poveikj tikrumui -0.037 0.608 Nepatvirtinta
H4.23 Saves valdymas daro teigiamg poveikj autonomijai 0.051 0.448 Nepatvirtinta
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H4.24 Saves valdymas daro teigiamg poveikj santykiams 0.018 0.805 Nepatvirtinta
H4.25 Saves valdymas daro teigiamg poveikj teisingumui 0.022 0.768 Nepatvirtinta
H4.26 Strateginis mastymas daro teigiama poveikj statusui -0.010 0.902 Nepatvirtinta
H4.27 Strateginis mastymas daro teigiamg poveikj tikrumui 0.111 0.156 Nepatvirtinta
H4.28 Strateginis mastymas daro teigiamg poveikj autonomijai 0.036 0.625 Nepatvirtinta
H4.29 Strateginis mastymas daro teigiama poveikj santykiams -0.032 0.684 Nepatvirtinta
H4.30 Strateginis mastymas daro teigiama poveik] teisingumui 0.159 0.048 patvirtinta

H4.31 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj statusui -0.028 0.727 Nepatvirtinta
H4.32 Atvirumas pokyc¢iams daro teigiamg poveikj tikrumui 0.006 0.939 Nepatvirtinta
H4.33 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveiki autonomijai 0.008 0.917 Nepatvirtinta
H4.34 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj santykiams -0.003 0.968 Nepatvirtinta
H4.35 Atvirumas pokyciams daro teigiamg poveikj teisingumui -0.103 0.210 Nepatvirtinta
H4.36 Kruopstumas daro teigiama poveikj statusui -0.019 0.765 Nepatvirtinta
H4.37 Kruopstumas daro teigiamg poveikj tikrumui -0.054 0.386 Nepatvirtinta
H4.38 Kruopstumas daro teigiamg poveikj autonomijai -0.062 0.294 Nepatvirtinta
H4.39 Kruopstumas daro teigiama poveikj santykiams -0.003 0.967 Nepatvirtinta
H4.40 Kruopstumas daro teigiama poveikj teisingumui -0.011 0.858 Nepatvirtinta
H4.41 Kryptingumas daro teigiama poveikj statusui 0.117 0.133 Nepatvirtinta
H4.42 Kryptingumas daro teigiamg poveikj tikrumui 0.146 0.062 Nepatvirtinta
H4.43 Kryptingumas daro teigiama poveikj autonomijai 0.036 0.624 Nepatvirtinta
H4.44 Kryptingumas daro teigiama poveikj santykiams 0.154 0.051 Nepatvirtinta
H4.45 Kryptingumas daro teigiamg poveikj teisingumui 0.193 0.016 patvirtinta

H4.46 Inovatyvumas daro teigiamg poveikj statusui 0.036 0.646 Nepatvirtinta
H4.47 Inovatyvumas daro teigiamg poveikj tikrumui -0.032 0.680 Nepatvirtinta
H4.48 Inovatyvumas daro teigiamg poveikj autonomijai 0.092 0.204 Nepatvirtinta
H4.49 Inovatyvumas daro teigiamg poveiki santykiams -0.085 0.280 Nepatvirtinta
H4.50 Inovatyvumas daro teigiamg poveikj teisingumui 0.028 0.720 Nepatvirtinta
H4.51 Sprendimy priémimas daro teigiama poveiki statusui -0.030 0.716 Nepatvirtinta
H4.52 Sprendimy priémimas daro teigiama poveikj tikrumui -0.072 0.389 Nepatvirtinta
H4.53 Sprendimy priémimas daro teigiama poveiki autonomijai 0.112 0.153 Nepatvirtinta
H4.54 Sprendimy priémimas daro teigiama poveikij santykiams -0.026 0.754 Nepatvirtinta
H4.55 Sprendimy priémimas daro teigiama poveikj teisingumui -0.119 0.160 Nepatvirtinta
H4.56 Atsakomybé daro teigiamg poveik]j statusui 0.102 0.167 Nepatvirtinta
H4.57 Atsakomybé daro teigiamg poveikj tikrumui 0.009 0.904 Nepatvirtinta
H4.58 Atsakomybé daro teigiama poveikj autonomijai 0.087 0.208 Nepatvirtinta
H4.59 Atsakomybé daro teigiamg poveikj santykiams -0.007 0.923 Nepatvirtinta
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H4.60 Atsakomybé daro teigiamg poveik]j teisingumui 0.088 0.240 Nepatvirtinta
H4.61 Konflikty valdymas daro teigiama poveikj statusui -0.107 0.092 Nepatvirtinta
H4.62 Konflikty valdymas daro teigiamg poveikj tikrumui -0.143 0.025 Nepatvirtinta
H4.63 Konflikty valdymas daro teigiamg poveikj autonomijai -0.121 0.044 Nepatvirtinta
H4.64 Konflikty valdymas daro teigiama poveikj santykiams -0.123 0.057 Nepatvirtinta
H4.65 Konflikty valdymas daro teigiamg poveikj teisingumui -0.142 0.028 Nepatvirtinta
H4.66 Komunikabilumas daro teigiama poveikj statusui 0.083 0.239 Nepatvirtinta
H4.67 Komunikabilumas daro teigiama poveikj tikrumui 0.015 0.827 Nepatvirtinta
H4.68 Komunikabilumas daro teigiama poveikj autonomijai -0.041 0.534 Nepatvirtinta
H4.69 Komunikabilumas daro teigiama poveikij santykiams 0.100 0.160 Nepatvirtinta
H4.70 Komunikabilumas daro teigiama poveikj teisingumui 0.103 0.148 Nepatvirtinta
H4.71 Komandinis darbas daro teigiama poveikj statusui -0.087 0.219 Nepatvirtinta
H4.72 Komandinis darbas daro teigiama poveikj tikrumui 0.039 0.580 Nepatvirtinta
H4.73 Komandinis darbas daro teigiama poveikj autonomijai -0.208 0.002 Nepatvirtinta
H4.74 Komandinis darbas daro teigiama poveikij santykiams 0.024 0.736 Nepatvirtinta
H4.75 Komandinis darbas daro teigiama poveikj teisingumui 0.105 0.143 Nepatvirtinta
H4.76 Iniciatyvumas daro teigiamg poveikj statusui 0.113 0.127 Nepatvirtinta
H4.77 Iniciatyvumas daro teigiama poveikj tikrumui 0.213 0.004 patvirtinta

H4.78 Iniciatyvumas daro teigiamg poveikj autonomijai 0.168 0.016 patvirtinta

H4.79 Iniciatyvumas daro teigiamg poveikj santykiams 0.156 0.036 patvirtinta

H4.80 Iniciatyvumas daro teigiamg poveikj teisingumui 0.134 0.074 Nepatvirtinta
H4.81 Lyderysté daro teigiamg poveikj statusui -0.040 0.646 Nepatvirtinta
H4.82 Lyderysté daro teigiama poveiki tikrumui -0.152 0.082 Nepatvirtinta
H4.83 Lyderysté daro teigiama poveiki autonomijai 0.028 0.732 Nepatvirtinta
H4.84 Lyderysté daro teigiama poveikij santykiams -0.076 0.387 Nepatvirtinta
H4.85 Lyderysté daro teigiamg poveikj teisingumui -0.239 0.007 Nepatvirtinta
H4.86 Empatija daro teigiamg poveik] statusui -0.166 0.330 Nepatvirtinta
H4.87 Empatija daro teigiamg poveikj tikrumui 0.025 0.745 Nepatvirtinta
H4.88 Empatija daro teigiamg poveiki autonomijai -0.133 0.069 Nepatvirtinta
H4.89 Empatija daro teigiama poveikj santykiams -0.043 0.582 Nepatvirtinta
H4.90 Empatija daro teigiama poveikj teisingumui -0.104 0.185 Nepatvirtinta

I§ gauty rezultaty matyti, kad pasitikéjimo savimi kompetencija daro teigiamg jtaka visiems penkiems
SCARF domenams, didziausia jtaka stebima autonomijai (B=0.384, p<0.001), maZziausia santykiy
dedamajai (B=0.170, p=0.033), taciau santykiy domenui reikSmingg ir kiek didesng jtaka darbo saves
pateikimo kompetencija (B=0.226, p=0.002). Saves pateikimo kompetencija taip pat daro jtaka
statusui (B=0.164,P=0.023) ir autonomijai (B=0.163, p=0.023). Keletas kompetencijy, tokios kaip
strateginis mastymas daro jtaka pavieniams domenams, pvz.: stebima gana silpna jtaka teisingumui
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(B=0.159, p=0.048), teisingumui taip pat jtakos turi ir kryptingumas (B=0.193, p=0.016). Svarbu
paminéti ir tai, kad iniciatyvumo kompetencija daro teigiama jtakg trims atskiriems SCARF
domenams: tikrumui (B=0.213, p=0.004), autonomijai (B=0.168, p=0.016) ir santykiams (B=0.156,
p=0.036). Taigi, apibendrinant galima teigti, kad kaip svarbiausias kompetencijas, darancias teigiama
jtaka darbuotojo sociopsichologinei biiklei galima iSskirti pasitikéjima savimi, saves pateikimg ir
iniciatyvuma.

4.3.4. Moksliné diskusija

Atlikus kompetencijy vaidmens mazinant darbo aplinkos grésmes ir gerinant darbuotojo
sociopsichologing biikle tyrimo analizg ir patikrinus iSkeltas hipotezes nustatyta, kad:
— subalansuoti reikalavimai darbe neturi teigiamos jtakos nei vienam SCARF domenui;
— darbo organizavimo ir turinio veiksniai turi teigiamg jtakg visiems penkiems domenams;
— tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté didziausig teigiama jtaka turi santykiams ir teisingumui,
taip pat jtaka stebima ir statuso bei tikrumo domenams;
— darbo ir asmens s3sajos teigiama jtaka stebima visiems, iSskyrus teisingumo veiksnj;
— vertybés darbo vietoje nei statusui, nei autonomijai jtakos neturi, kai tuo tarpu jtaka stebima
su tikrumu ir santykiais, o didziausia teigiama jtaka stebima su teisingumo domenu

Tikrinant darbo aplinkos veiksniy jtakg kompetenciju dedamosioms, nustatyta, kad:

— darbo ir asmens s3sajos turi teigiamg jtaka visoms analizuojamoms kompetencijoms;

— darbo organizavimo ir turinio veiksniai nedaro teigiamo poveikio tik kruopStumo ir
patikimumo kompetencijoms, kitoms kompetencijoms stebima teigiama jtaka;

— tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté stebimos reikSmingos teigiamos jtakos kompetencijoms
neturi;

— vertybés darbo vietoje teigiamai veikia tik patikimumo, kruopsStumo, komunikabilumo ir
komandinio darbo kompetencijas;

— subalansuoti reikalavimai pasak tyrimo duomeny turi neigiamg jtakg visoms analizuojamoms
kompetencijoms;

Siuo atveju analizés rezultatai patvirtina teorinéje dalyje analizuota literatiira, kur buvo teigiama, kad
padidéjus objektyviam individo darbo turiniui ir kraviui, kartu padidéja jo suvokiamos psichinés
blsenos sumaz¢jimas, jam reikéjo idéti daugiau pastangy, kas paskatina nusivylimg ir jtampa
(Wetherel, 2014). Kai uzduotys yra sudétingesnés, varginancios ir reikalaujancios daugiau pastangy
individui suveikia grésmés pojtis ir organizmas pradeda eikvoti savo isteklius rengdamasis gynybai.
Taigi, galima teigti, kad darbo turinys gali turéti neigiama poveikj darbuotojo sociopsichologinei
buklei.

Svarbu yra subalansuoti darbo turinio aspektai, kurie svarbis, kad individas jausty prasme dirbant,
jam nebiity nuobodu bei keliamos uzduotys atitikty jo gebéjimus ir Zinias. Taip pat prie darbo
organizavimo ir turinio aspekty priskirta autonomija darbo vietoje, kurios teoriniai imperatyvai taip
pat yra patvirtinti Siuo tyrimu. Pasak Batistos (2010) kai individas jauciasi savarankiSkesnis, jis yra
daug atsparesnis stresui - ir kai jauciasi ne toks savarankiskas, tas pacias aplinkybes gali suvokti kaip
grésmes, sukeliancias stresa. Engstrom-Erikssono (2018) teigimu laisvée ir laisvas pasirinkimas tapo
zmogaus psichinés sveikatos poreikiu. Autonomija yra i§Stukis poky¢iy metu, nes didesni pokyciy
procesai palieka mazai erdvés kiekvienam pasakyti savo nuomong ir priimti savo sprendimus.
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Pasak Rocko (2008) bendradarbiavimas priklauso nuo sveiky santykiy, kuriems reikia pasitikéjimo ir
empatijos, ta¢iau smegenyse gebéjima jausti pasitikéjimg ir empatijg kity atzvilgiu formuoja tai, ar
jie suvokiami kaip priklausantys tai paciai socialinei grupei. Batista (2009) teigimu tarpasmeningéje
aplinkoje svarbu bendrauti tokiu biidu, kuris atskleisty panasSumo taskus, sustiprinty socialinius rysius
ir padidinty panaSumo jausma, tai Siuo atveju ir atskleidzia tiek tarpasmeniniy santykiy, tiek vertybiy
jtaka SCARF domenams. Analizés rezultatai patvirtino ir §j teorijos teiginj, nes tarpasmeniniai
santykiai ir lyderysté daro teigiama jtaka keturiems SCARF domenams (iSskyrus autonomija). Pasak
Ustinavicienés ir kt. (2004), sgmoningas darbuotojo jtraukimas j organizacijos procesg palaiko ne tik
subalansuotus santykius tarp darbuotojy bet ir mazina psichologing jtampa darbo vietoje.

Tikrinant kompetenciju jtaka sociopsichologinés buklés dedamosioms, nustatyta, kad:
— pasitikéjimo savimi kompetencija daro teigiamg jtaka visiems penkiems SCARF domenams,
— saves pateikimo kompetencija daro teigiamg jtaka statusui, autonomijai ir santykiams.
— iniciatyvumo kompetencija daro teigiamg jtaka trims atskiriems SCARF domenams: tikrumui,
autonomijai ir santykiams.

Taigi, ¢ia apibendrinant galima teigti, kad kaip svarbiausias kompetencijas, darancias teigiama jtaka
darbuotojo sociopsichologinei biiklei galima iSskirti pasitikéjima savimi, saves pateikimg ir
iniciatyvumg. Visos $ios kompetencijos teigiamai veikia po tris ar daugiau atskiry
sociopsichologinés biiklés dedamyjy.

Apibendrinant $iy trijy kompetencijy teoring analize matyti, kad Somerville ir kt. (2010), teigimu
butina ugdyti pasitikéjimg savimi, nes asmenys turintys zemga savivertg, dazniau patiria neigiama
poveik] ir yra labiau linke j tarpasmeninius iSgyvenimus, turi padidéjusig depresijos rizikg, socialing
fobijg ir kt. Schwarzer ir Warner (2013), teigimu asmenys, turintys aukstg pasitikéjimo savimi lygj,
pasitiki savo gebé¢jimais susidiire su sunkumais, yra linke problemas suvokti kaip i$$iikius, o ne kaip
nevaldomas situacijas, patiria maziau neigiamy emocijy, prieSingai nei zmonés, turintys silpng
pasitikéjimo savimi lygi, pastariesiems kyla nerimas, kai susiduria su aplinkos situacijomis. Taip pat
teigiama, kad aukstas pasitikéjimo savimi lygis gali apsaugoti nuo streso darbe bei lemia didesnj
pasitenkinimg darbu. Reali galimybé padaryti individa atsparesnj yra skatinti pasitikéjimo savimi
jausma, kuris gali padéti pasirengti labai jtemptoms ir naujoms situacijoms bei leisty jiems naudoti
adaptyvias jveikos strategijas ir iSkesti tokias situacijas, nepatiriant per daug zalos. Taigi, norint
sustiprinti asmenj atsparumg sunkiy gyvenimo stresy atveju, ypaC svarbu sustiprinti individo
pasitikéjimo savimi kompetencija.

Pasak Hetzner ir kt. (2013), teigia, kad tai, kaip asmenys jsitraukia j pokyc¢ius darbo vietoje, priklauso
nuo jy iniciatyvumo. Asmeniné iniciatyva yra ypac svarbi situacijose, susijusiose su pokyciais;
profesionalai, kurie rodo didelj iniciatyvuma, dazniau dalyvauja keiciant darbo vieta, aktyviai jgyja
naujy ziniy ir jgiidziy, keic¢ia darbo tvarka, nepaisant padidéjusios klaidy tikimybés, kuria naujas
strategijas ir aktyviai bei atkakliai sprendzia problemas. Todél asmeniné iniciatyva reisSkia aktyvy
mokymosi galimybiy paieska darbo vietoje ir norg jomis uzsiimti.

Saves pateikimas taip pat yra neatsiejama socialinio elgesio dalis. Pasak Leary (2010), atlikti tyrimai
parodé, kad socialiniy jgiidziy lavinimas sumazina drovuma ir socialinj nerimg. Remiantis saves
pateikimo perspektyva, santykis tarp socialiniy jgiidziy ir socialinio nerimo paaiSkinamas tuo, kad
silpny tarpasmeniniy jgiidziy turintys zmon¢s abejoja, ar jie padarys trokstama jsptd;j kitiems. Todél
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ugdant jy saves pateikimo kompetencija mazéja rupestis dél trokstamo jspiidzio sudarymo, tuo paciu

sumazéja socialinis nerimas.

Tyrimo ribotumai:

didelis teiginiy skaicius klausimyne, kas tikétina turi jtakos tam, kad nemaza dalis ankety
nebuvo uzpildytos iki pabaigos, taip pat pildant ilgg klausimyna respondentas dél laiko stokos
gali pasirinkti bet kokius atsakymo variantus, kas gali lemti neobjektyvy vertinima;

didzioji dalis respondenty yra moterys, tod¢l tyrimo imtis néra reprezentatyvi Lietuvos
dirbanciy gyventojy atzvilgiu;

respondenty skaifius gana panasiai siejasi su klausimyno teiginiy skai¢iumi, atliekant tam
tikras analizes statistiniy duomeny apdorojimo programa SPSS yra salyga, kad imties skai¢ius
buty didesnis atitinkamu skaic¢iumi kartais, kas tikétina padéty apskaiciuoti objektyvesnius
rezultatus;

Tolimesniy tyrimy kryptys:

tikslinga bty gautus rezultatus palyginti ir interpretuoti pagal demografines charakteristikas
(pvz. uzimamos ne/vadovaujancios pareigos, vyry/motery ar amziaus pasiskirstymg);
atliekant tyrimg sumazinti teiginiy skai¢iy (pvz. naudoti Copsoq trumpesn¢ klausimyno
versija);
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ISvados

Atsizvelgiant | socialinio rySio svarbg individy iSgyvenimui, smegenys iSsivysté ir aiSkina
grésmes socialiniam rysiui kaip pagrindines grésmes iSgyventi, todél svarbu atpazinti individo
suvokimui svarbiausias, jtakg darancias sritis ir sistemingai siekti grésmiy sumazinimo galimybiy.
Vienas populiariausiy pastaryjy mety modeliy, sukurty remiantis neuromokslu ir turintis didelg
prakting reik§me, yra socialiniy apdovanojimy ir grésmiy modelis (SCARF), kurj 2008 m. pristate
D. Rock‘as. Pasak jo, visa informacija, patekusi | smegenis yra suskirstoma j dvi kategorijas:
kelianti grésme arba padedanti iSlikti. Pagal SCARF modelj, vyrauja penkios patirties sritys
(statusas, tikrumas, autonomija, santykiai ir teisingumas), kurios darbo aplinkoje yra veikiamos
grésmiy arba atlygio. Skirtingas kiekvieno atskiro domeno suvokimas skirtingai veikia individo
biiseng, kuri nulemia jo sociopsichologing biikle.

Iprastai darbuotojy sveikatos buklé siejama su profesiniy ligy ir nelaimingy atsitikimy darbe
prevencija. Tac¢iau PSO pabrézia, kad darbuotojo sveikatos buiklé turi buiti analizuojama remiantis
holistiniu (biopsichosocialiniu) sveikatos modeliu, apimti ne tik socialinius, bet ir psichologinius
veiksnius bei su sveikata susijusj elgesi mano Gustainiené ir Pranckevic¢iené (2010). Taigi,
psichosocialinis veiksnys — veiksnys, kuris dél darbo salygy, darbo reikalavimy, darbo
organizavimo, darbo turinio, darbuotojy tarpusavio ar darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykiy
sukelia darbuotojui psichinj stresg. (Profesinés rizikos vertinimo bendrieji nuostatai, 2012). Kaip
pagrindiniai psichosocialiniai darbo aplinkos veiksniai, suponuojantys jtampa keliancias
situacijas, remiantis Jimmieson (2016), buvo iSskirti: darbo apimtis ir darbo tempas,
kognityviniai, emociniai reikalavimai, jtaka darbe, tobul¢jimo galimybés, apdovanojimas,
vaidmeny ne/aiskumas, kolegy ir vadovy socialiné parama.

Kompetencijas traktuojant kaip zinias, jgtidzius, gebéjimus ar charakteristikas, kurios asocijuojasi
su efektyvumu darbe bei akcentuojant jy ugdymo galimybes mazinant darbo aplinkos grésmiy
itaka, remiantis Heyse ir kt. (2009), sukurtu kompetencijos atlasu buvo isskirtos Sios pagrindinés
kompetencijos, galin¢ios sumazinti darbo aplinkos grésmes: pasitiké¢jimas savimi, saves
pateikimas, humoras, patikimumas, saves valdymas, strateginis mastymas, atvirumas pokyc¢iams,
kruopStumas, kryptingumas, inovatyvumas, sprendimy priémimas, atsakomybé, konflikty
valdymas, komunikabilumas, komandinis darbas, iniciatyvumas, lyderysté ir empatija.

Atlikus moksling literatiiros apzvalga buvo sudarytas teorinis tyrimo modelis. Suformuluotas
tyrimo tikslas bei uzdaviniai, remiantis analizuota literatira iSkeltos hipotezés, kurios apjungé
visus tris teorijoje aptartus konstruktus, taip pat buvo konstruojamas tyrimo klausimynas, kurio
pagalba buvo rinkti ir apklausti respondentai.

Atlikus mediacijos analiz¢ nustatyta, kad kompetencijos kaip mediatorius veikia darbo aplinkos
ir darbuotojo sociopsichologinés buklés rysj. Empiriskai iStyrus atskiry konstrukty darbo
aplinkos, SCARF biiklés ir kompetencijy jtaka vienas kitam nustatyta, kad:

— analizuojant darbo aplinkos jtakq SCARF domenams subalansuoti reikalavimai darbe
neturi teigiamos jtakos nei vienam SCARF domenui, kai tuo tarpu darbo organizavimo ir
turinio veiksniai turi teigiamg jtakg visiems penkiems domenams. Tarpasmeniniai
santykiai ir lyderysté didziausig teigiamg jtaka turi santykiams ir teisingumui. Darbo ir
asmens s3sajos teigiama jtaka stebima visiems, iSskyrus teisingumo SCAREF veiksnj. Taip
pat vertybés darbo vietoje nei statusui, nei autonomijai jtakos neturi, kai tuo tarpu su
teisingumo domenu stebima didziausia teigiama jtaka.
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— analizuojant darbo aplinkos jtakq kompetencijoms darbo ir asmens s3sajos turi teigiamg
itaka visoms analizuojamoms kompetencijoms, o darbo organizavimo ir turinio aspektai
nedaro teigiamo poveikio tik kruopStumo ir patikimumo kompetencijoms, kitoms
kompetencijoms stebima teigiama jtaka. Tuo tarpu tarpasmeniniai santykiai ir lyderysté
stebimos reik§mingos teigiamos jtakos kompetencijoms neturi. Vertybés darbo vietoje
teigiamai veikia tik patikimumo, kruops$tumo, komunikabilumo ir komandinio darbo
kompetencijas, na, o subalansuoti reikalavimai pasak tyrimo duomeny turi neigiamga jtaka
visoms analizuojamoms kompetencijoms.

— analizuojant kompetencijy jtakg SCARF domenams pasitikéjimo savimi kompetencija
daro teigiamg jtakg visiems penkiems SCARF domenams, didziausia jtaka stebima
autonomijai, maziausia santykiy dedamajai, tac¢iau santykiy domenui reik§mingg ir kiek
didesng jtaka daro saves pateikimo kompetencija. Saves pateikimo kompetencija taip pat
daro jtakg statusui ir autonomijai. Keletas kompetencijy, tokios kaip strateginis mgstymas
daro jtaka pavieniams domenams, pvz.: stebima gana silpna jtaka teisingumui,
teisingumui taip pat jtakos turi ir kryptingumas. Svarbu paminéti ir tai, kad iniciatyvumo
kompetencija daro teigiama jtakg trims atskiriems SCARF domenams: tikrumui,
autonomijai ir santykiams. Taigi, apibendrinant galima teigti, kad kaip svarbiausias
kompetencijas, darancias teigiamg jtaka darbuotojo sociopsichologinei biiklei galima
i$skirti pasitikéjima savimi, saves pateikima ir iniciatyvuma. Visos $ios kompetencijos
teigiamai veikia po tris ar daugiau atskiry sociopsichologinés buklés dedamyjy.

Rekomendacijos:

1.

Zmogiskyjy istekliy specialistams rekomenduojama atkreipti démesj j grésmiy mazinimo ir
apdovanojimy skatinimo darbo vietoje galimybes. Sudaryti plang tobulinant darbo organizavimo
ir turinio bei darbo ir asmens sgsajos aspektus darbo vietoje, kurie, kaip parodé Sis tyrimas turi
didZiausig jtaka ne tik darbuotojo sociopsichologinei buklei, bet ir kompetencijoms.

Siekiant sumazinti darbo aplinkos grésmiy jtaka darbuotojo sociopsichologinei biiklei svarbu
sudaryti kompetencijy ugdymo plana, kuriuo buty galima ugdyti tokias darbuotojo kompetencijas
kaip pasitikéjimas savimi, saves pateikimas bei iniciatyvumas.
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Priedai

1 priedas. Klausimynas

Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto tyréjy komanda, vadovaujama prof.
dr. Astos Savanevicienés vykdo tyrimg ,,Darbuotojy kompetencijy vaidmuo, uztikrinant pozityvias
sociopsichologines patirtis skirtinguose darbo aplinkos kontekstuose®.

Tyrimo tikslas - istirti darbuotojy kompetencijy vaidmenj, uztikrinant pozityvias sociopsichologines
patirtis skirtinguose darbo aplinkos kontekstuose.

Tyrimas yra mokslinio pobiidzio, todél jo rezultatai po apdorojimo bus vieSinami. Taciau visi
duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus imanoma identifikuoti konkrecios tyrime

dalyvavusios organizacijos ir darbuotojo. Garantuojame Jiisy pateiktos informacijos
konfidencialuma. Visi Jusy atsakymai liks anoniminiai.

PILDYMO INSTRUKCIJA

PraSome jvertinti kiekvieng anketoje pateikta teiginj. Prie kiekvieno teiginio Zymékite tik vieng Jisy
nuomone ar patirtj atliepiantj atsakymo varianta.

BENDROJI INFORMACIJA
1. Jusy organizacijos veiklos riasis (nurodykite pagrinding)
[1 Gamyba O Paslaugos O Prekyba
"I Svietimas 0 Sveikata 0 Kita

(jraiykite)
2. Sektorius:

[0 Privatus (] VieSasis

3. Kiek darbuotoju dirba Jusy imonéje?
1 1ki 10 darbuotojy 0 Nuo 51 iki 250 darbuotojy
[7 Nuo 11 iki 50 darbuotojy Nuo 251 iki 500 darbuotojy
O Daugiau nei 500 darbuotojy

O

4, Ar uZimate vadovaujancias pareigas?
1 Taip g Ne
5. Kokiame funkciniame padalinyje dirbate?
[1 Direkcijoje
[1  Administracijoje
[J Apskaitos departamente (skyriuje) / buhalterijoje
[J Ekonomikos / finansy departamente (skyriuje)
[1 Gamyboje
[] IT departamente (skyriuje)
[]  Marketingo departamente (skyriuje)
[]  Pardavimy departamente (skyriuje)
[J  Tyrimy ir vystymo departamente (skyriuje)/ eksperimentinéje laboratorijoje
0  Zmoniy idtekliy valdymo departamente (skyriuje)
[1  Prekybos saléje
[1 Paslaugy teikimo vietoje
[ kita (jrasykite)
6. Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?
O maziau nei 1 metus O 6-10 mety
O 1-5 metus O daugiau nei 10 mety
7. Jlasy amzius:
O Iki 24 m. [135-44m. 0 55—-65m.
O 25-34m. [1 45-54 m. O Virs 65 m.
8. Jusy lytis:
[1Vyras [] Moteris
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[1 9. Pazymeékite daznai Js jauciate Sias sociopsichologines patirtis? Atsakymo stulpelyje ties kiekvienu klausimu zymekite tik po vieng Jiisy nuomong ir patirtj

atitinkantj apskritima

Kaip daznai Jums tenka

SOCIOPSICHOLOGI SOCIOPSICHOLOGINIU PATIRCIU APIBUDINIMAS ?
NES Nie- Labai Kai Gana
PATIRTYS kada retai kada daznai "o
Jaustis gerbiamu(-a) | ) ;\) C)
Jaustis pripaZintu(-a) ;\) C)
Jaustis esanciu(-ia) ,,savo vietoje* ;\) C)
STATUSAS Jausti, kad zinai ko i§ Taves tikimasi ir, kad sugebési tai padaryti ;\) C)
Jausti, kad | Tavo nuomong yra atsizvelgiama ;\) C)
Jaustis vertinamu(-a) ;\) C)
Jaustis pilnaver¢iu(-te) kolektyvo nariu(-e) ;\) C>
Jaustis reik§mingu(-a) ;\) C)
Jausti, kad Tavimi pasitiki O O
Jaustis pasitikin¢iu savimi ;\) C)
Jaustis uztikrintu(-a), kad esi saugus(-i) ateityje () Q
Jausti pasitikéjimg kolegomis @, Q
TIKRUMAS Jausti, kad turi pilng informacija, susijusig su ateities jvykiais organizacijoje @, Q
Jaustis uztikrintu(-a), kad Zinai tai ka, butina Zinoti atliekant savo darba ( ) Q
Jaustis tikru dél savo ateities perspektyvy () Q
Jaustis galintis prognozuoti, kaip jvykiai klostysis ateityje () Q
Jaustis uztikrint(-a), kad esi palaikomas(-a) bendradarbiy () Q
Jaustis uztikrintu(-a), kad esi palaikomas(-a) vadovo(-y) () Q
Jaustis, kad gali savarankiSkai kontroliuoti jvykius (i\) O
AUTONOMIJA —~
Jausti, kad atlikdamas(-a) savo darbg esi nepriklausomas(-a) nuo kolegy nurodymy () Q
Jausti, kad dirbdamas(-a) savo darbg esi nepriklausomas(-a) nuo vadovy nurodymy C\) Q
Jausti, kad savo darbe turi teis¢ pats(-i) spresti kas turi buti atlikta ir padaryta () Q
Jausti, kad savo darbe gali nevarzomai tvarkytis taip kaip manai esant reikalinga C\) O



Kaip dazZnai Jums tenka

SOCIOPSICHOLOGI SOCIOPSICHOLOGINIU PATIRCIU APIBUDINIMAS ?
NES Nie- Labai Kai Gana Nuolat
PATIRTYS kada retai kada daznai
Jausti, kad turi teis¢ savarankiskai priimti sprendimus ) ) o ( ) @
Jaustis, kad gali nevarzomai imtis iniciatyvos \j @
Jausti, kad tau yra suteikta teisé biiti savarankisku \j @
Jausti, kad gali daryti jtakg kitiems ’(j) @
Jausti, kad rapi kitiems O O
SANTYKIAI Jausti, kad esi grupés/organizacijos dalimi (:) Q
Jausti, kad gali neformaliai bendrauti su vadovu (-ais) (:V) Q
Jausti, kad bendradarbiai su tavimi yra draugiski (:) Q
Jausti, kad gali biiti atviras kolektyve (:) Q
Jausti, kas i$ tiesu yra Tavo draugas, o kas yra priesas (:) Q
Jausti, kad esi saugus(-1) bidamas tarp bedradarbiy ir bendraudamas(-a) su jais (:) Q
Jausti, kad esi saugus(-1) santykiuose su vadovu(-ais) ir bendraudamas(-a) su juo(-jais) (:) Q
Jausti, kad visiems sudarytos jy individualius pasiekimus ir kompetencijas atitinkancios galimybés darbe \’:?) Q
TEISINGUMAS Jausti, kad vadovas démesingas visiems darbuotojams (:/7) Q
Jausti kad visi vertinami pagal tai, koks yra jy asmeninis indélis (/) O
Jausti, kad organizacijoje su visais elgiamasi laikantis ty paciy taisykliy ir principy (;) O
Jausti, kad vadovas(-i) vertindamas(-i) Jusy ir Jiisy kolegy pasiekimus yra nesaliSkas(-i) ir vadovaujasi M
aiSkiais kriterijais s Q
Jausti, kad kolegos, vertindami Jusy pasiekimus, yra nesaliski ir nesivadovauja emocijomis, simpatijomis ar M (\
antipatijomis ~— W,
Jausti, kad visi savo veiksmus ir sprendimus darbe grindzia tomis paciomis visuotinai priimtinomis M
vertybinémis nuostatomis ir vertybémis “v’ Q
Jausti, kad organizacijoje visi procesai vyksta skaidriai ’/) Q
Jausti, kad visiems yra taikomi vienodi vertinimo kriterijai ’/D Q

Jausti, kad visiems keliami reikalavimai yra adekvatiis jy galimybéms
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10. Pazymeékite kaip daznai Jums taip tenka elgtis darbe?

Kaip daznai Jums tenka?

zvelgti juokingus aspektus kritinése situacijose ir gebéti tinkamai bei korektiskai juos pakomentuoti
ISsakyti juokingus aspektus kritinése situacijose tinkamu metu

Derinti humoro formatg prie pasnekovy etiniy ir kultiiriniy normy

Laiku sustoti juokavus ir grizti j dalykinj pokalbj

Susiprasti, kada galima pajuokauti, o kada - ne

PATIKIMUMAS Tinkamai ir apdairiai elgtis su konfidencialia informacija

KOMPETENCIJA KOMPETENCIJAS APIBUDINANTIS ELGESYS Nie- Laba Kai Gana Nuolat
kada i kada daznai
retai
Teikti kolegoms asmenine patirtimi grjstus komentarus </j‘ Q
Teikti pasitilymus, dalintis savo jzvalgomis C/ Q
PASITIKEJIMAS Aiskiai, tinkamai ir i§samiai iSsakyti savo nuomong, net jei kiti ir nesutiks su ja \\:‘ O
SavIMI Imtis naujy i$8tikiy, projekty ar uzduociy kai to reikia </j‘ Q
Prisiimti atsakomybe uz sudétingy ar nepopuliariy sprendimy priémima C/ Q
Deleguoti uzduotis, kurias komandos nariai gali atlikti geriau nei Jas pats(-1) \\:‘ O
Pripazinti, kai esi neteisus (-1) arba kazkas turi geresnj sprendima </j‘ Q
Jaustis nevarzomai tarp nepazjstamy zmoniy (j‘; Q
Tinkamai reiksti savo emocijas O Q
SAVES Kalbéti su intonacija, siekiant sustiprinti teiginiy prasme ;) Q
PATEIKIMAS Pokalbio metu naudoti adekvacia neverbaling (gesty, iSraisky) kalba C) Q
Prisitaikyti prie dialogo partneriy kalbos lygio, t.y. kalbéti ,,slengu‘, normine ar specializuota dalykine kalba f\) Q
Dalintis savo patirtimi, mintimis ir pasiiilymusais, naudojant tinkamas sagvokas ir garamatiskai teisi.n.gai fw Q
suformuluotus sakinius
HUMORAS Nebijoti pasijuokti i§ saves O O
O
O
O
O
O
O
O

Pateikti visg biiting informacija, netgi pranesant apie problema, klaidg ar kit sudétingg situacija
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Kaip daznai Jums tenka?

KOMPETENCIJA KOMPETENCIJAS APIBUDINANTIS ELGESYS Nie- Laba Kai Gana Nuolat
kada 1 kada daznai
retai
Spresti darbo problemas korektiskai, bet ryztingai ) /\:\\ Q
Laikytis jsipareigojimy ir susitarimy /w\) Q
Apsibrézti savo veiksmy laisvés ribas kiekvienoje konkrecioje situacijoje \A) O
SAVES Kiekvienoje situacijoje pradéti veikti tik tinkamai jvertinus savo potencialg ir galimybes ::) Q
VALDYMAS Visus zmones vertinti tik pagarbiai ir tik teisingai, netgi esant spaudimui iS jy pusés /:\ Q
Prisitaikyti prie skirtingy Zmoniy, su kuriais dirbi, jy darbo stiliaus, asmeninio, kultiirinio braizo f\) Q
Imantis veiklos tinkamai jsivertinti rizika ir teikti pirmenybeg tik gerai suplanuotiems ir gerai apgalvotiems N
veiksmams N O
Demonstruoti savybes, kuriy reikalauja aplinkybés ) O
STRATEGINIS Atpazinti galimus sunkumus ir pasiruosti juos neutralizuoti iki jiems iStinkant :j) Q
MASTYMAS Numatyti kelis Zingsnius j priekj O O
Pradeti veikti tik nusistacius veiklos prioritetus C\) Q
Turéti aiskig ateities vizija > Q
SprendZiant svarbius ateitj lie¢ian¢ius klausimus sprendimus priimti kiirybiskai ;) O
Palankiai reaguoti j poky&ius /\w\ (::)
Palaikyti naujas iniciatyvas /\D Q
ATVIRUMAS Mastymu ir elgesiu prisitaikyti prie kintanc¢ios aplinkos /? Q
POKYCIAMS Koreguoti pirmin;j tiksla ar plana, jei tai leidzia pasiekti geresnj rezultata 9 ) O
Greitai persiorientuoti, pakeisti elgseng sureaguojant i netikétas situacijas \/:/ Q
Prisiimti atsakomybe uz jvykdytus poky¢ius :j’ (:)
Turéti drasos mesti i§8tikj pripazintoms tiesoms ir Zengti j dar neZinomas sritis /\v\ (C>
Sugebéti perzengti nusistovéjusias ribas, taisykles, veiklos principus, t.y. gebéti rasti naujus sprendimo biidus /\D O
Labai atidziai tikrinti informacija \/;) (C)
Nuolat fiksuoti susitarimus 9 Q
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Kaip daznai Jums tenka?

KOMPETENCIJA KOMPETENCIJAS APIBUDINANTIS ELGESYS Nie- Laba Kai Gana Nuolat
kada i kada daznai
retai
] Atlikti darba labai metodigkai ir tiksliai pagal instrukcijas ’ O O
KRUOPSTUMAS

Kiekvienoje situacijoje veikti atidZiai ir apdairiai, nuosekliai jvertinant savo veiksmy laisve L\{) O
Atidziai atlikti net nepatrauklias rutinines uzduotis \/ﬁ) O
Patikrinti savo asmeninj ir savo kolegy darba jeigu darbas buvo atlickamas kartu /\:\\ (:)
Biti atkakliam jveikiant kylan¢ius sunkumus ir nepasiduodant \/\) O
KRYPTINGUMAS Orienuotis 1 llgalalklus tlkslus (:/} Q
Siekiant tiksly, nusistatyti aukStus standartus sau ir nustatyti juos kitiems ) O
Rizikuoti, sickiant iskelty tiksly O O
Nenukrypti j antraeilius darbus vykdant prioritetinius darbus \’f:} Q
Nukreipti savo ir kity pastangas tiksly pasiekimui ) O
Priimant sprendimus nenukrypti nuo vizijos \A) O
Generuoti naujas idéjas /> Q

INOVATYVUMAS o~
Drasiai eksperimentuoti ) O
zvelgti problemose naujas galimybes /v\ C)
Rasti budy jveikti ar pasalinti kliditis, trukdancias pasiekti savo tikslus /> Q
—~ N
Priimant sprendimus jvertinti jy padarinius ir rizikg ’\ \ (\)

SPRENDIMU .. . . . ~
PRIEMIMAS Argumentuoti ir pagrjsti savo apsisprendima i, Q
Priimant sprendimus vadovautis intuicija ir patirtimi /w Q
Priimti sprendima, net jei susiduri su pasiprieSinimu ar opozicija \H) O
TN TN
Identifikuoti kertinius klausimus, kurie yra svarbiis priimant sprendimag W) b)
Priimant sprendimus vadovautis faktais ir skaiiavimais C\\ (:)

) Prisiimti atsakomybe uz projekty ar iniciatyvy pristatymg, apgynimg ar pavieSinimag \ )
ATSAKOMYBE 8

Prisiimti atsakomybe uz priimamy sprendimy savalaikiSkuma, padarinius ir rizika
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Kaip daznai Jums tenka?

KOMPETENCIJA KOMPETENCIJAS APIBUDINANTIS ELGESYS Nie- Laba Kai Gana Nuolat
kada 1 kada daznai
retai
Laikytis etiniy moraliniy principy b 1\/:> C )
Laikytis taisykliy teisiniy reikalavimy i\/:> C )
I;(;T};)I#ﬁ’ig Nesaliskai ir objektyviai elgtis konfliktinése ir jtemptose situacijose \A) Q
Diskusijos ar nesutarimo metu issiaiskinti kito asmens priestaravimo priezastis f\) Q
Pries imantis veiksmy atpazinti tikéting konflikto Saltinj f\) Q
Tarpininkauti sprendziant konfliktus f\) Q
Nekonfrontuoti su konfliktiSkais Zmonémis f\) Q
Islikti ,,blaiviai mastan¢iam* konfliktinése ir sudétingose situacijose f\) Q
Nevarzomai bendrauti ir reiksti savo mintis jvairiomis temomis \1) Q
KOMUNIKA- e ey . . e e e gl N
BILUMAS Struktarizuotai ir aiskiai déstyti savo mintis ir idéjas () Q
Isklausyti kitus nepertraukingjant \A) Q
Tinkamai reaguoti j atsakymus ir grjztamajj ry$j, suprantant, kad kiti gali turéti kitokiag nomong \A) Q
Korektiskai atsakyti, nejzeidziant ir nesutrikdant, bet tinkamai perteikiant visa esme ir turinj \A) Q
Pradeéti bendravima, o ne laukti, kol kiti kreipsis pirmi \A) Q
Be jokios jtampos ir suvarzymy pradéti pokalbj \H) Q
Kurti palankig aplinkg diskutuoti be baimés ir grindziama abipusiu supratimu \H) Q
Biti tolerantisku ir gerbti kity pozitirj ir paprocius \A) Q
Priimti pasnekovo priestaravima be iSankstinio priesisko nusistatymo \H) Q
Savalaikiai susivokti, kada reikia kalbéti, o kada biitina klausytis \A) Q
Tartis su kitais kai dirbama kartu O O
KOMANDINIS Noréti ir gebéti dirbti kartu, komandoje O O
DARBAS Dalintis informacija dirbant su kitais :j\ (:)
Atsizvelgti | kolegy nuomong kai dirbama kartu ::\\ (:)
Isklausyti ir iSgirsti kartu dirban¢iy zmoniy nuomones ::\\ (:)
Dirbant kartu siekti sutarimo ir bendro sprendimo :j\ (:)
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Kaip daznai Jums tenka?

KOMPETENCIJA KOMPETENCIJAS APIBUDINANTIS ELGESYS Nie- Laba Kai Gana Nuolat
kada i kada daznai
retai
Padéti komandos nariams kai jie susiduria su sunkumais 'S . { (:> C )
Uzduotis komandos nariams paskirstyti atsizvelgiant i jy sugebéjimus S P { (:> C )
Sutelkti skirtingy pozidiriy ir interesy bendradarbius kartu veikti vardan bendro tikslo i O " (:> C )
Derinti asmeninius tikslus su bendrais komandos/ organizacijos tikslais 'S . { (:> \/)
INICIATYVUMAS Savo iniciatyva teikti pasitilymus ir dalintis savo profesinémis ziniomis ir pasitilymais > . @, f\) C>_
Savo noru jsitraukti j darbines veiklas | o O O Q
Paciam vystyti savo idéjas ir koncepcijas | . @, f\) Q
Savo noru jsitraukti j organizacijoje vystomy idéjy ir koncepcijy jgyvendinimg O . { f\) Q
Padrasinti bendradarbius i§sakyti savo nuomong ar imtis veiksmy > ' @ ;) Q
LYDERYSTE Rizikuoti priimant sprendimus 7 \A) Q
Itaigiai komunikuoti informacija \A) Q
Rodyti pavyzdj savo elgesiu, paciam vadovaujantis organizacijos vertybémis ir principais \A) Q
Perteikti savo vizijg kitiems aiskiai ir suprantamai \A) Q
Padrasinti kitus veikti kai to reikia \A) Q
[taigiai bendrauti ir dalintis savo poZiliriu \A) Q
Paaiskinti uzduociy prasme ir naudg bendradarbiams . O O \H) Q
EMPATIJA Nukreipti greta dirban¢iy Zzmoniy emocijas tinkama linkme 0 . { ::\\ (:)
Isijausti j bendradarbio (-és) padéti, gebéti suprasti ir i§vysti pasaulj jo akimis S . { :j\ (:)
Ripintis kitais greta esanciais ir suprasti kada jiems to reikia | . @, ::\\ (:)
Atpazinti ir atskleisti bendradarbiy sugebéjimus | . @, :j\ (:)
Pastebéti kity Zmoniy poreikius ar ltikes¢ius ir j juos atsizvelgti | . @, :j\ (:)
Suprasti $alia esan¢iy zmoniy jausmus ir elgtis adekvaciai S . { :j\ (:)
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11. Pazymeékite kaip daznai pasireiskia jvardinti darbo aplinkos veiksniai

DARBO APLINKOS VEIKSNIAI Niekada / Beveik|  Retai Kartais Daznai Visada
niekada
DARBO APIMTIS ir DARBO TEMPAS
Jasy darbo kriivis pasiskirsto netolygiai, todél susidaro . () Q
virskriiviai ~ _
JUs neturite laiko uzbaigti visas savo darbo uzduotis . ) () O
Jis nespéjate atlikti darbus laiku 'S O ) Q
Jus turite pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti () Q
Jus turite dirbti labai greitai () Q
Jiis dirbate dideliu tempu visa dieng o ki) Q
Jums biitina i$laikyti aukstg darbo tempa o (A) Q
KOGNITYVINIAI REIKALAVIMAI

Jums reikia sutelkti démesj j daugelj dalyky, kai dirbate Iy (@ Q
Jasy darbas reikalauja, kad prisimintuméte daug dalyky o { f ) ( \) O
Jusy darbas reikalauja, kad kurtuméte naujas idéjas @) Q
Jasy darbas reikalauja priimti greitus sprendimus - L ) Q

EMOCINIAI REIKALAVIMAI _
Juisy darbas sukelia emocigkai trikdanéiy situacijy O () Q
Jsy darbas susijes su kity zmoniy asmeninémis . O fﬁ) Q
problemomis :
Jusy darbas emociskai sekinantis . ) () Q
Jus esate emociskai jsitraukes j darba - O fﬁ\) Q
Jus turite su visais elgtis vienodai, net jei Jais tam ir o O O () Q
nepritariate 7 N
Jusy darbas reikalauja, kad Jiis nedemonstruotuméte savo . . L fﬁ\) Q
Jjausmy . :
I Jusy reikalauja bati maloniais ir atvirais visiems - . L f/ ) Q
nepriklausomai nuo to, kaip jie elgiasi su Jumis -~

ITAKA DARBE
Jus turite didele sprendimo laisve darbe - 7 f\) Q
Jas galite pasirinkti su kuo dirbti . L / ) Q
Jus galite daryti jtaka Jums skiriamo darbo apimciai . O fﬁ\) Q
Jas turite tam tikrg jtaka tam, kg Jus darote darbe . O (\/A\) O
TOBULEJIMO GALIMYBES _

Jasy darbas reikalauja i$ Jusy imtis iniciatyvos . O L/\\J O
Jus turite galimybe mokytis naujy dalyky savo darbe O () O
Jus galite naudoti savo jgiidzius ar / ir patirtj savo darbe () Q
Jasy darbas suteikia Jums galimybe ugdyti savo jgtidzius [i/\) Q

DARBO IVAIROVE ir PRASME B
Jiisy darbas yra jvairus ) Q
Jus turite daryti ta patj vel ir vél o (A) Q
Jusy darbas yra prasmingas (\) Q
JUs jauciate, kad darbas, kurj Jis atliekate, yra svarbus O O @) Q
Jiis jauciatés motyvuotas ir jsitraukes j savo darba o U C /) Q
DARBO APLINKOS VEIKSNIAI Nesutinku / Siek tieck | Siektieck | Sutinku Labai

Beveik nesutinku sutinku sutinku
nesutinku




INFORMUOTUMAS

Js savo darbo vietoje esate i§ anksto informuojamas [/q)
apie, pvz., svarbius sprendimus, pokycius, ateities planus
ir pan.
Jus gaunate visg reikiama informacija, kad galétumeéte gerai rv)
atlikti savo darba
APDOVANOJIMAS

Jusy darbas yra pripazintas ir vertinamas vadovybés o ()
Vadovybé Jus gerbia (:)
Jiis darbe esate vertinamas teisingai [i/\)
Jusy perspektyvos darbe yra geros [:)
Jisy alga yra teisinga ir atitinka Jlisy pastangas darbe Iy (A)

VAIDMENU AISKUMAS _
Jisy darbo tikslai yra aiskiis - ( )

Jas tiksliai zinote uz ka esate atsakingi

Jas tiksliai zinote ko i$ Jusy tikimasi darbe

Jums tenka daryti darbe tai, kam vieni Zmonés pritaria, o () Q
kiti nepritaria j
Jasy darbe yra priestaringy reikalavimy (\) Q
Jus kartais turite daryti tai, kas turéty biiti daroma kitaip / \) Q
Jas kartais turite daryti tai, kas atrodo, yra nebutina I (\d) Q
LYDERYSTE

Kaip daznai Jiisy tiesioginis vadovas
uztikrina, kad kiekvienas darbuotojas turéty geras tobuléjimo - ) ( ) Q
galimybes v
suteikia pirmenybe pasitenkinimui darbu () Q
gerai planuoja darba (\d) Q
gerai sprendzia konfliktus (:A> Q
jv procesus jtraukia pagal skirtingus kriterijus atrenkamus (\\/\J O
zmones _
i8 taves tikisi, kad su maziau istekliy sukursi/ pagaminsi (/ ) O
tiek pat _
nepripazjsta tavo darbo () Q
zmongés yra traktuojami ir jiems atlyginama skirtingai o [r) O

KOLEGU SOCIALINE PARAMA _
Jis gaunate pagalbg ir parama i$ savo kolegy - [\\/\J Q
Jusy kolegos yra pasirenge isklausyti Jiisy problemas (\A) Q
darbe j
Jusy kolegos kalba su Jumis apie tai, kaip gerai Jiis atlickate [;/\/\J Q
savo darba

VADOVU SOCIALINE PARAMA
Jasy vadovas yra pasirenges iSklausyti Jisy problemas . . [r\) Q
darbe :
Jiis gaunate pagalbg ir paramg i§ savo tiesioginio vadovo () Q
Jusy vadovas kalba su Jumis apie tai, kaip Jums sekasi atlikti [r\) Q
savo darbg -

SANTYKIAI SU BENDRADARBIAIS _

Tarp Jusy ir Jusy kolegy yra gera atmosfera . () Q
Tarp Jusy ir Jusy kolegy darbe yra geras [/\) Q
bendradarbiavimas _
Jus jauciatés bendruomenés dalimi savo darbo vietoje () Q




Visus darbuotojy pasitilymus vadovybé traktuoja rimtai

—
N

Darbai paskirstomi sgziningai

()

37. ISITRAUKIMAS,

Vyrai ir moterys darbo vietoje traktuojami vienodai

SOCIALINE ATSAKOMYBE

\
/|

Toleruojami skirtingy rasiy ir religijy darbuotojai

Toleruojami vyresnio amziaus darbuotojai

DS

—
N

DARBUOTOJO-DARBO SASAJOS Nesutinku / | Siek tiek Siek tiek Sutinku Labai
Beveik nesutinku sutinku sutinku
nesutinku
NEUZTIKRINTUMAS DARBE
Jis jaudinates, kad galite netekti darbo - - (D Q
Jis jaudinates, kad del naujy technologijy galite tapti - (\/\/‘ Q
nereikalingas _
JUs jaudinatés, kad Jums biity sunku rasti kit darba, jei B (Q Q
netektumeéte dabartinio darbo
Jus jaudinatés, kad galite biiti perkeltas(-a) j kita darba pries <[:> Q
savo valig
DARBUOTOJO-DARBO SASAJOS Man tai Labai |[Nepatenkina | Patenkina Labai
nesvarbu nepatenkina(-as)| (-as) (-as) patenkina(-as)
PASITENKINIMAS DARBU Apie savo darbg apskritai. Kiek Jus esate patenkinta(-as)
Savo darbo perspektyvomis - ” () <[® Q
Fizinémis darbo salygomis (3 Q
Tuo, kaip yra panaudojami Jiisy sugebéjimai <f\3 Q
Savo darbu kaip visuma CW Q
VERTYBES DARBE Nesutinku / | Siek tick | Siek tick Sutinku Labai
Beveik nesutinku sutinku sutinku
nesutinku
PASITIKEJIMAS
Sie klausimai yra ne apie Juisy darba, bet apie tai kas galimai vyksta Jums dirbant darbo vietoje
Darbuotojai neperduoda informacijos vieni kitiems ) (\) Q
Darbuotojai neperduoda informacijos vadovybei </> Q
Visumoje, darbuotojai pasitiki vieni kitais @ O
Vadovybé pasitiki darbuotojais, kad jie savo darbg atliks (::) Q
gerai —
Jas pasitikite informacija, kurig gaunate i vadovybés () Q
Vadovybé neperduoda informacijos darbuotojams (,\) Q
Darbuotojai gali iSsakytii savo nuomong ir parodyti savo (D Q
jausmus
TEISINGUMAS IR PAGARBA
Konfliktai sprendziami saziningai B (:) O
Darbuotojai yra jvertinami, kai gerai atlieka darba (:) Q

Toleruojami darbuotojai, turintys jvairiy ligy ar negaliy

()




2 priedas. Klausimyne pateikty dedamyjuy parametrai atlikus validavimg

Kaiser- Extraction
Meyer-Olkin Bartlett's Sums of -
Test of Cronbach's Summary Item Statistics
Measure of o Squared
" Sphericity ) Alpha
Sampling Loadings
Adequacy Sig. % of Variancg Mean Minimum  [Maximum
1 BLOKAS SOCIOPSICHOLOGINES PATIRTYS
STATUSAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.924 0.000 49.774 0.906 0.491 0.297 0.674
TIKRUMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.831 0.000 49.837 0.854 0.492 0.332 0.728
AUTONOMUA REGR,, Principal axis factoring, Varimax 0.925 0.000 59.720 0.929 0.591 0.388 0.791
SANTYKIAI REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.887 0.000 50.579 0.883 0.495 0.315 0.695
TEISINGUMAS  REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.946 0.000 59.096 0.935 0.587 0.436 0.717
2 BLOKAS KOMPETENCIJOS
PASITIKEJIMAS SAVIMI REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.827 0.000 50.476 0.854 0.497 0.299 0.652
SAVES PATEIKIMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.817 0.000 50.934 0.836 0.505 0.404 0.660
HUMORAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.836 0.000 54.881 0.877 0.543 0.399 0.748
PATIKIMUMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.780 0.000 57.379 0.840 0.567 0.475 0.719
SAVES VALDYMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.823 0.000 46.038 0.836 0.459 0.315 0.629
STRATEGINIS MASTYMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.815 0.000 57.096 0.867 0.568 0.45 0.716
ATVIRUMAS POKYCIAMS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.900 0.000 55.275 0.906 0.550 0.366 0.752
KRUOPSTUMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.870 0.000 47.985 0.812 0.471 0.307 0.551
KRYPTINGUMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.891 0.000 54.742 0.891 0.543 0.383 0.712
INOVATYVUMAS REGR,, Principal axis factoring, Varimax 0.810 0.000 69.623 0.899 0.694 0.585 0.749
SPRENDIMY PRIEMIMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.876 0.000 55.509 0.879 0.551 0.428 0.654
ATSAKOMYBE REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.607 0.000 49.109 0.783 0.484 0.285 0.762
KONFLIKTY VALDYMAS REGR,, Principal axis factoring, Varimax 0.862 0.000 56.623 0.881 0.560 0.461 0.755
KOMUNIKABILUMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.902 0.000 50.364 0.916 0.501 0.292 0.752
KOMANDINIS DARBAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.900 0.000 52.050 0.905 0.515 0.338 0.743
INICIATYVUMAS REGR,, Principal axis factoring, Varimax 0.810 0.000 66.269 0.885 0.660 0.585 0.767
LYDERYSTE REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.931 0.000 62.809 0.930 0.626 0.500 0.719
EMPATIJA REGR,, Principal axis factoring, Varimax 0.895 0.000 62.494 0.908 0.623 0.510 0.697
3 BLOKAS DARBO APLINKOS VEIKSNIAI
DARBO APIMTIS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.771 0.000 57.687 0.839 0.565 0.473 0.741
DARBO TEMPAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.743 0.000 76.065 0.903 0.758 0.717 0.809
KOGNITYVINIAI REIKALAVIMAI REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.734 0.000 50.497 0.783 0.488 0.315 0.653
EMOCINIAI REIKALAVIMAI REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.810 0.000 62.002 0.857 0.610 0.485 0.721
EMOCIY NEDEMONSTRAVIMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.704 0.000 55.870 0.789 0.557 0.525 0.588
ITAKA DARBE REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.795 0.000 60.191 0.857 0.600 0.538 0.679
TOBULEJIMO GALIMYBES REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.771 0.000 62.646 0.864 0.614 0.528 0.777
DARBO |VAIROVE IR PRASME REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.768 0.000 49.204 0.774 0.414 0.088 0.759
INFORMUOTUMAS REGR,, Principal axis factoring, Varimax 0.500 0.000 66.070 0.795 0.662 0.662 0.662
APDOVANOIJIMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.817 0.000 60.692 0.872 0.587 0.324 0.778
VAIDMENY AISKUMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.738 0.000 70.536 0.877 0.704 0.678 0.746
VAIDMENUY KONFLIKTAI REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.730 0.000 55.781 0.823 0.541 0.289 0.655
LYDERYSTE REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.815 0.000 59.149 0.877 0.590 0.457 0.700
KOLEGY SOCIALINE PARAMA REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.672 0.000 60.466 0.806 0.583 0.493 0.725
VADOVY SOCIALINE PARAMA REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.723 0.000 70.217 0.874 0.697 0.631 0.743
SANTYKIAI SU BENDRADARBIAIS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.734 0.000 75.293 0.895 0.748 0.705 0.822
NEUZTIKRINTUMAS DARBE REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.774 0.000 56.764 0.838 0.566 0.501 0.626
PASITENKINIMAS DARBU REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.773 0.000 54.513 0.817 0.533 0.452 0.701
PASITIKEJIMAS REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.796 0.000 54.127 0.820 0.547 0.455 0.601
TEISINGUMAS IR PAGARBA REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.840 0.000 66.193 0.886 0.662 0.629 0.692
ISITRAUKIMAS, SOCIALINE ATSAKOMYBE REGR., Principal axis factoring, Varimax 0.729 0.000 57.595 0.839 0.568 0.457 0.789
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3 priedas. Respondenty demografiniy charakteristiky rezultatai

Lytis
Vyrai 11,7 proc. (N=39)
Moterys 88,3 proc. (N=294)
AmZius
Iki 24 m. 16,9 proc. (N=56)
25 -34 m. 43,8 proc. (N=145)
35—-44 m. 17,2 proc. (N=57)
45 — 54 m. 13,9 proc. (N=46)
55—-65m. 7,6 proc. (N=25)
Virs 65 m. 0,6 proc. (N=2)
Organizacijos veiklos risis
Gamyba 13,3 proc. (N=44)
Svietimas 14,5 proc. (N=48)
Paslaugos 40,8 proc. (N=135)
Sveikata 4,8 proc. (N=16)
Prekyba 18,4 proc. (N=61)
Kita 8,2 proc. (N=27)
Sektorius
Viesasis 42,3 proc. (N=141)
Privatus 57,7 proc. (N=192)

Darbuotoju skaiius respondento organizacijoje

Iki 10 darbuotojy

18,3 proc. (N=61)

Nuo 11 iki 50 darbuotojy

24,6 proc. (N=82)

Nuo 51 iki 250 darbuotojy

26,7 proc. (N=89)

Nuo 251 iki 500 darbuotojy

11,7 proc. (N=39)

Daugiau nei 500 darbuotojy

18,6 proc. (N=62)

Respondento uZimamos pareigos

Vadovaujancios

16,5 proc. (N=55)

Nevadovaujancios

83,5 proc. (N=278)

Funkcinis padalinys, kuriame d

irba respondentas

Direkcija

3 proc. (N=10)

Administracija

22 proc. (N=73)

Apskaitos departamentas (skyrius) / buhalterija

2,1 proc. (N=7)

Ekonomikos / finansy departamentas (skyrius)

2,4 proc. (N=8)

Gamyba

6,6 proc. (N=22)

IT departamentas (skyrius)

3,6 proc. (N=12)

Marketingo departamentas (skyrius)

1,8 proc. (N=6)

Pardavimy departamentas (skyrius)

7,5 proc. (N=25)

Tyrimy ir vystymo departamentas (skyrius)/
eksperimentiné laboratorija

0,6 proc. (N=2)

Zmoniy istekliy valdymo departamentas
(skyrius)

8,1 proc. (N=27)

Prekybos salé

7,5 proc. (N=25)

Paslaugy teikimo vieta

24,4 proc. (N=81)

Kita

10,2 proc. (N=34)

Kiek laiko respondentas dirba Sioje organizacijoje

Maziau nei 1 metus

19,9 proc. (N=66)

1-5 metus

48,6 proc. (N=161)

6-10 mety

13,3 proc. (N=44)

Daugiau nei 10 mety

18,1 proc. (N=60)
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4 priedas. Darbo aplinkos ir SCARF konstrukty analizés rezultatai

SCARF Darbo aplinka
SCARF Pearson correlation 1,000 0,623**
Sig. (2-tailed) 0,000
N 333 333
R R? Pakoreguotas R? p
0,623 0,388 0,386 0,000
Nestandartizuoti koeficientai | Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 0.407 0,217 1,873 0,062
Darbo aplinka 0,920 0,064 0,623 14.480 0,000
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5 priedas. Atskiry darbo aplinkos ir SCARF veiksniy koreliacinés analizés rezultatai

Statusas Tikrumas Autonomija Santykiai Teisingumas
Spearmano Spearmano Spearmano Spearmano Spearmano
koreliacijos koreliacijos koreliacijos koreliacijos koreliacijos
koeficientas koeficientas koeficientas koeficientas koeficientas
p p p p p
Reikalavimai 0.083 0.132 | 0.081 0.138 | 0.081 0.138 | 0.058 0.293 | 0.110%* 0.046
darbe
Darbo 0.584** | 0.000 | 0.544** | 0.000 | 0.551** | 0.000 | 0.462** | 0.000 | 0.513** | 0.000
organizavimas
ir darbo
turinys
Tarpasmeninia | 0.549** | 0.000 | 0.561** | 0.000 | 0.402** | 0.000 | 0.559** | 0.000 | 0.665** | 0.000
i santyKkiai ir
lyderysté
Darbo ir 0.431** | 0.000 | 0.441** | 0.000 | 0.344** | 0.000 | 0.370** | 0.000 | 0.301** | 0.000
asmens sasaja
Vertybés 0.453** | 0.000 | 0.544** | 0.000 | 0.386** | 0.000 | 0.526** | 0.000 | 0.671** | 0.000
darbo vietoje
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6 priedas. Atskiry darbo aplinkos ir SCAREF veiksniy tiesinés regresijos modeliy tinkamumo
rodikliai

Darbo aplinkos veiksniy ir statuso domeno daugialypés tiesinés regresijos modelio tinkamumo

R R? Pakoreguotas R? p
0,658 0,433 0,424 0,000
rodikliai

Darbo aplinkos veiksniy ir tikrumo domeno daugialypés tiesinés regresijos modelio tinkamumo

rodikliai
R R? Pakoreguotas R? p
0,665 0,442 0,435 0,000

Darbo aplinkos veiksniy ir autonomijos domeno daugialypés tiesinés regresijos modelio tinkamumo

rodikliai
R R? Pakoreguotas R? p
0,606 0,367 0,357 0,000

Darbo aplinkos veiksniy ir santykiy domeno daugialypés tiesinés regresijos modelio tinkamumo

rodikliai
R R? Pakoreguotas R? p
0,638 0,407 0,397 0,000

Darbo aplinkos veiksniy ir teisingumo domeno daugialypés tiesinés regresijos modelio tinkamumo

rodikliai
R R? Pakoreguotas R? p
0,758 0,574 0,568 0,000
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7 priedas. Darbo aplinkos ir kompetencijy konstrukty analizés rezultatai

Kompetencijos Darbo aplinka

Kompetencijos Pearson correlation 1,000 0,595**

Sig. (2-tailed) 0,000

N 333 333
R R? Pakoreguotas R? p
0,628 0,395 0,393 0.000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 0,887 0,194 4.576 0,000
Darbo aplinka 0,834 0,057 0,628 14,696 0,000
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8 priedas. Darbo aplinkos veiksniy ir kompetencijy koreliacinés analizés rezultatai

(nurodomas tik r>400 statistiSkai reik§mingas rysys)

Reikalavimai Darbo Tarpasmeniniai
darbe organizavimas | santykiai ir
ir turinys lyderysté

Spearman ‘ o Spearman ‘ o Spearman ‘ o
koreliacijos koreliacijos koreliacijos
koeficientas koeficientas koeficientas.
V4 p p

Pasitikéjimas savimi 0.519** 0.418**

Strateginis mastymas 0.428**

Atvirumas 0.456**

pokyc¢iams

Kryptingumas 0.466** 0.403**

Inovatyvumas 0.509%*

Sprendimy 0.447**

priémimas

Atsakomybé 0.519** 0.401**

Konflikty valdymas | 0.418%*

Iniciatyvumas 0.495**

Lyderysté 0.425%*

Empatija 0.408**




9 priedas. Darbo aplinkos veiksniu ir kompetenciju daugialypés regresinés analizés rezultatai

Darbo aplinkos veiksniai ir pasitikéjimas savimi

R R? Pakoreguotas R? Standartiné p

regresijos paklaida
0,436 0,190 0,188 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.450 0.250 5.810 0.000
Reikalavimai darbe -0.201 0,046 -0.201 -4.379 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.544 0.068 0.474 7.996 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.038 0.089 -0.033 -0.428 0.669
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.168 0.055 0.154 3.062 0.002
Vertybés darbo vietoje 0.054 0.071 0.052 0.758 0.449
Darbo aplinkos veiksniai ir saves pateikimas

R R? Pakoreguotas R? Standartiné p

regresijos paklaida
0,519 0,270 0,258 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.997 0.303 6.598 0.000
Reikalavimai darbe -0.338 0,056 -0.300 -6.075 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.207 0.082 0.160 2.511 0.013
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.189 0.108 0.143 1.749 0.081
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.250 0.067 0.202 3.744 0.000
Vertybés darbo vietoje 0.051 0.086 0.043 0.587 0.558
Darbo aplinkos veiksniai ir humoras

R R? Pakoreguotas R? Standartiné p

regresijos paklaida
0,349 0,122 0,108 0.72711 0,000
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Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 2.387 0.314 7.606 0.000
Reikalavimai darbe -0.121 0,058 -0.114 -2.100 0.037
Darbo organizavimas ir darbo 0.263 0.086 0.215 3.073 0.002
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.007 0.112 0.005 0.061 0.952
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.208 0.069 0.179 3.014 0.003
Vertybés darbo vietoje -0.014 0.089 -0.012 -0.155 0.877
Darbo aplinkos veiksniai ir patikimumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,472 0,223 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 2.970 0.289 10.284 0.000
Reikalavimai darbe -0.297 0,053 -0.285 -5.594 0.037
Darbo organizavimas ir darbo 0.100 0.079 0.084 1.272 0.204
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.039 0.103 0.032 0.382 0.703
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.216 0.064 0.190 3.401 0.001
Vertybés darbo vietoje 0.210 0.082 0.193 2.552 0.011
Darbo aplinkos veiksniai ir saves valdymas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,467 0,218 0,206 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 2.430 0.267 9.108 0.000
Reikalavimai darbe -0.186 0,049 -0.194 -3.800 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.275 0.073 0.294 3.782 0.000
turinys
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Tarpasmeniniai santykiai ir -0.059 0.095 -0.052 -0.617 0.538
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.219 0.059 0.208 3.724 0.000
Vertybés darbo vietoje 0.118 0.076 0.118 1.555 0.121
Darbo aplinkos veiksniai ir strateginis mastymas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,527 0,278 0,267 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.896 0.304 6.241 0.000
Reikalavimai darbe -0.258 0,056 -0.227 -4.622 0.000
Darbo organizavimas ir darbo | 0.473 0.083 0.363 5.720 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.035 0.108 -0.026 -0.324 0.746
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.234 0.067 0.188 3.498 0.001
Vertybés darbo vietoje 0.025 0.086 0.021 0.294 0.769
Darbo aplinkos veiksniai ir atvirumas poky¢iams
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,555 0,308 0,297 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.793 0.270 6.642 0.000
Reikalavimai darbe -0.181 0,050 -0.175 -3.640 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.470 0.074 0.396 6.387 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.067 0.096 -0.055 -0.692 0.489
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.301 0.060 0.266 5.062 0.000
Vertybés darbo vietoje -0.014 0.077 -0.013 -0.187 0.852
Darbo aplinkos veiksniai ir kruopstumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p

regresijos paklaida
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0,430 0,185 0,172 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 3.223 0.294 10.977 0.000
Reikalavimai darbe -0.320 0,054 -0.309 -35.927 0.000
Darbo organizavimas ir darbo | 0.038 0.080 0.032 0.478 0.633
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.010 0.103 0.008 0.099 0.921
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.174 0.065 0.153 2.688 0.008
Vertybés darbo vietoje 0.224 0.083 0.207 2.697 0.007
Darbo aplinkos veiksniai ir kryptingumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida

0,574 0,329 0,319 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti

koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.917 0.276 6.955 0.000
Reikalavimai darbe -0.294 0,051 -0.274 -5.800 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.420 0.075 0.341 5.613 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.081 0.097 0.065 0.837 0.403
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.154 0.061 0.131 2.540 0.012
Vertybés darbo vietoje 0.079 0.078 0.071 1.018 0.309
Darbo aplinkos veiksniai ir inovatyvumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida

0,610 0,372 0,362 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti

koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 1.232 0.338 3.640 0.000
Reikalavimai darbe -0.298 0,062 -0.219 -4.791 0.000
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Darbo organizavimas ir darbo 0.861 0.092 0.551 5.613 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.149 0.119 -0.094 -1.252 0.211
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.216 0.075 0.145 2.891 0.004
Vertybés darbo vietoje -0.057 0.096 -0.040 -0.592 0.554
Darbo aplinkos veiksniai ir sprendimy priémimas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida

0,568 0,323 0,313 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti

koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 2.212 0.284 7.792 0.000
Reikalavimai darbe -0.307 0,052 -0.280 -5.892 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.532 0.077 0.421 6.879 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.056 0.100 -0.044 -0.562 0.575
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.221 0.063 0.184 3.536 0.000
Vertybés darbo vietoje -0.050 0.080 -0.044 -0.627 0.531
Darbo aplinkos veiksniai ir atsakomybé
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida

0,637 0,406 0,397 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti

koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 2.064 0.298 6.936 0.000
Reikalavimai darbe -0.405 0,055 -0.329 -7.405 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.636 0.081 0.450 7.873 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.045 0.104 -0.031 -0.430 0.667
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.162 0.066 0.120 2471 0.014
Vertybés darbo vietoje 0.088 0.084 0.068 1.044 0.297

Darbo aplinkos veiksniai ir konflikty valdymas
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R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,508 0,258 0,247 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 3.571 0.331 10.795 0.000
Reikalavimai darbe -0.528 0,061 -0.431 -8.679 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.180 0.090 0.128 2.004 0.046
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.103 0.116 -0.072 -0.886 0.376
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.240 0.073 0.179 3.289 0.001
Vertybés darbo vietoje 0.093 0.094 0.073 0.998 0.319
Darbo aplinkos veiksniai ir komunikabilumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,557 0,310 0,299 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 2.817 0.252 11.194 0.000
Reikalavimai darbe -0.351 0,046 -0.363 -7.585 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.145 0.068 0.131 2.123 0.035
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.038 0.088 0.034 0.436 0.663
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.260 0.055 0.246 4.689 0.000
Vertybés darbo vietoje 0.144 0.071 0.142 2.018 0.044
Darbo aplinkos veiksniai ir komandinis darbas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,561 0,315 0,304 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 2.835 0.255 11.138 0.000

105



Reikalavimai darbe -0.341 0,047 -0.348 -7.284 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.181 0.069 0.161 2.616 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir 0.041 0.089 0.036 0.461 0.645
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.206 0.056 0.192 3.672 0.000
Vertybés darbo vietoje 0.196 0.072 0.191 2.719 0.007
Darbo aplinkos veiksniai ir iniciatyvumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida

0,584 0,342 0,331 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti

koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.214 0.336 3.607 0.000
Reikalavimai darbe -0.263 0,062 -0.200 -4.270 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.743 0.091 0.491 8.159 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.141 0.118 -0.091 -1.197 0.232
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.252 0.074 0.175 3411 0.001
Vertybés darbo vietoje 0.015 0.095 0.011 0.155 0.877
Darbo aplinkos veiksniai ir lyderysté
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida

0,608 0,370 0,360 0.72711 0,000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti

koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 2.429 0.313 7.575 0.000
Reikalavimai darbe -0.470 0,058 -0.374 -8.173 0.000
Darbo organizavimas ir darbo 0.583 0.085 0.404 6.855 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.217 0.110 -0.148 -1.977 0.049
lyderyste
Darbo ir asmens s3saja 0.271 0.069 0.197 3.925 0.000
Vertybés darbo vietoje 0.038 0.089 0.029 0.427 0.670

Darbo aplinkos veiksniai ir empatija
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R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,563 0,317 0,307 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 3.190 0.311 10.245 0.000
Reikalavimai darbe -0.526 0,057 -0.438 -9.192 0.000
Darbo organizavimas ir darbo | 0.356 0.085 0.258 4.208 0.000
turinys
Tarpasmeniniai santykiai ir -0.127 0.109 -0.090 -1.160 0.247
lyderystée
Darbo ir asmens s3saja 0.172 0.069 0.131 2.501 0.013
Vertybés darbo vietoje 0.117 0.088 0.093 1.324 0.186
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10 priedas. Kompetencijy ir SCARF konstrukty analizés rezultatai

Kompetencijos SCARF

Kompetencijos Pearson correlation 1,000 0,495**

Sig. (2-tailed) 0,000

N 333 333
R R? Pakoreguotas R? p
0,495 0,245 0,243 0.000

Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 1.480 0,200 7.413 0,000
Darbo aplinka 0,551 0,053 0,495 10.367 0,000
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11 priedas. Kompetencijy ir SCARF domeny koreliaciné analizé

STATUSAS TIKRUMAS AUTONOMIJA SANTYKIAI TEISINGUMAS

Spearman ‘o Spearman ‘o Spearman ‘o Spearman ‘o Spearman ‘o

koreliacijos P koreliacijos )4 koreliacijos )4 koreliacijos )4 koreliacijos 4

koeficientas koeficientas koeficientas koeficientas koeficientas
Pasitikéjimas savimi 0.411%* 0,000 0.422%* 0,000 0.483** 0,000 0.385%* 0,000 0.370** 0,000
Saves pateikimas 0.378%* 0,000 0.318** 0,000 0.317** 0,000 0.425%* 0,000 0.328** 0,000
Humoras 0.266** 0,000 0.191** 0,000 0.264** 0,000 0.350** 0,000 0.213** 0,000
Patikimumas 0.282%* 0,000 0.214%* 0,000 0.161** 0,000 0.274** 0,000 0.221** 0,000
Saves valdymas 0.290** 0,000 0.193** 0,000 0.200** 0,000 0.251** 0,000 0.219** 0,000
Strateginis mastymas 0.295%* 0,000 0.305** 0,000 0.318** 0,000 0.271** 0,000 0.311** 0,000
Atvirumas pokyiams | 0.313+* 0,000 0.321%* 0,000 0.368** 0,000 0.318** 0,000 0.280** | 0,000
Kruop$tumas 0.183** 0.001 0.126** 0.022 0.690 0.209 0.178** 0.001 0.160** 0.003
Kryptingumas 0.337%* 0,000 0.353%* 0,000 0.321** 0,000 0.356** 0,000 0.369** 0,000
Inovatyvumas 0.297** 0,000 0.300** 0,000 0.410%* 0,000 0.251** 0,000 0.270** 0,000
Sprendimy priémimas | ( 303%* 0,000 0.286** 0,000 0.381%* 0,000 0.299%* 0,000 0.266** 0,000
Atsakomybé 0.350** 0,000 0.288** 0,000 0.373** 0,000 0.291** 0,000 0.296** 0,000
Konflikty valdymas 0.112%* 0.041 0.620 0.260 0.940 0.086 0.154%* 0.005 0.960 0.082
Komunikabilumas 0.285%* 0,000 0.246** 0,000 0.163** 0,003 0.320** 0,000 0.289** 0,000
Komandinis darbas 0.199** 0,000 0.224** 0,000 0.900 0.100 0.251** 0,000 0.244** 0,000
Iniciatyvumas 0.345%* 0,000 0.391** 0,000 0.447** 0,000 0.356** 0,000 0.316** 0,000
Lyderysteé 0.272%* 0,000 0.271%* 0,000 0.312%* 0,000 0.267** 0,000 0.198** 0,000
Empatija 0.188** 0.001 0.238** 0,000 0.209** 0,000 0.249** 0,000 0.169** 0.002
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12 priedas. Kompetencijy ir atskiry SCARF domeny regresinés analizés rezultatai

Statusas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,549 0,301 0,261 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.791 0.253 7.086 0.000
Pasitikéjimas savimi 0.254 0,075 0.264 3.363 0.001
Saves pateikimas 0.139 0.061 0.164 2.288 0.023
Humoras -0.003 0.058 -0.004 -0.59 0.953
Patikimumas 0.071 0.064 0.078 1.112 0.267
Saves valdymas 0.110 0.071 0.111 1.551 0.122
Strateginis mastymas -0.008 0.066 -0.010 -0.124 0.902
Atvirumas pokyciams -0.026 0.75 -0.028 -0.350 0.727
Kruops§tumas -0.017 0.057 -0.019 -0.300 0.765
Kryptingumas 0.105 0.070 0.117 1.505 0.133
Inovatyvumas 0.025 0.055 0.036 0.460 0.646
Sprendimy priémimas -0.026 0.073 -0.030 -0.364 0.716
Atsakomybé 0.079 0.057 0.102 1.384 0.167
Konflikty valdymas -0.084 0.050 -0.107 -1.693 0.092
Komunikabilumas 0.082 0.070 0.083 1.179 0.239
Komandinis darbas -0.084 0.068 -0.087 -1.232 0.219
Iniciatyvumas 0.082 0.054 0.113 1.532 0.127
Lyderyste -0.031 0.067 -0.040 -0.460 0.646
Empatija -0.132 0.062 -0.166 -2.143 0.33
Tikrumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,550 0,302 0,262 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.705 0.258 6.607 0.000
Pasitikéjimas savimi 0.305 0,077 0.310 3.962 0.000
Saves pateikimas 0.142 0.062 0.163 2.282 0.023
Humoras -0.092 0.059 -0.100 -1.560 0.120
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Patikimumas 0.072 0.065 0.077 1.109 0.268
Saves valdymas -0.037 0.073 -0.037 -0.513 0.608
Strateginis mastymas 0.095 0.067 0.111 1.422 0.156
Atvirumas pokyc¢iams 0.006 0.076 0.006 0.077 0.939
Kruopstumas -0.051 0.059 -0.054 -0.869 0.386
Kryptingumas 0.134 0.071 0.146 1.876 0.062
Inovatyvumas -0.023 0.056 -0.032 0.412 0.680
Sprendimy priémimas -0.064 0.074 -0.072 -0.862 0.389
Atsakomybé 0.007 0.058 0.009 0.121 0.904
Konflikty valdymas -0.114 0.051 -0.143 -2.252 0.025
Komunikabilumas 0.016 0.071 0.015 0.218 0.827
Komandinis darbas 0.039 0.070 0.039 0.554 0.580
Iniciatyvumas 0.159 0.055 0.213 2.901 0.004
Lyderysté -0.119 0.068 -0.152 -1.746 0.082
Empatija 0.21 0.063 0.025 0.326 0.745
Autonomija
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,620 0,384 0,348 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 1.726 0.299 5.770 0.000
Pasitikéjimas savimi 0.466 0,089 0.384 5.218 0.000
Saves pateikimas 0.031 0.072 0.029 0.436 0.663
Humoras 0.013 0.068 0.011 0.187 0.852
Patikimumas 0.018 0.076 0.015 0.233 0.816
Saves valdymas 0.064 0.084 0.051 0.759 0.448
Strateginis mastymas 0.038 0.078 0.036 0.490 0.625
Atvirumas pokyciams 0.009 0.089 0.008 0.104 0.917
Kruopstumas -0.071 0.068 -0.062 -1.050 0.294
Kryptingumas 0.041 0.083 0.036 0.491 0.624
Inovatyvumas 0.082 0.065 0.092 1.272 0.204
Sprendimy priémimas 0.123 0.086 0.112 1.432 0.153
Atsakomybé 0.085 0.068 0.087 1.262 0.208
Konflikty valdymas -0.119 0.059 -0.121 -2.027 0.044
Komunikabilumas -0.051 0.082 -0.041 -0.623 0.534
Komandinis darbas -0.255 0.081 -0.208 -3.150 0.002
Iniciatyvumas 0.155 0.064 0.168 2.434 0.016
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Lyderyste 0.027 0.079 0.028 0.343 0.732
Empatija -0.134 0.073 -0.133 -1.827 0.069
Santykiai
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,535 0,287 0,246 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.
Konstanta 1.407 0.278 5.068 0.000
Pasitikéjimas savimi 0.178 0,083 0.170 2.145 0.033
Saves pateikimas 0.208 0.067 0.226 3.116 0.002
Humoras 0.097 0.064 0.100 1.533 0.126
Patikimumas 0.047 0.070 0.047 0.673 0.501
Saves valdymas 0.019 0.078 0.018 0.247 0.805
Strateginis mastymas -0.029 0.072 -0.032 -0.407 0.684
Atvirumas pokyciams -0.003 0.082 -0.003 -0.040 0.968
Kruops§tumas -0.003 0.063 -0.003 -0.041 0.967
Kryptingumas 0.150 0.077 0.154 1.955 0.051
Inovatyvumas -0.065 0.060 -0.085 -1.082 0.280
Sprendimy priémimas -0.025 0.080 -0.026 -0.313 0.754
Atsakomybe -0.006 0.063 -0.007 -0.097 0.923
Konflikty valdymas -0.105 0.055 -0.123 -1.914 0.057
Komunikabilumas 0.108 0.077 0.100 1.410 0.160
Komandinis darbas 0.025 0.075 0.024 0.337 0.736
Iniciatyvumas 0.124 0.059 0.156 2.103 0.036
Lyderyste -0.063 0.073 -0.076 -0.867 0.387
Empatija -0.037 0.068 -0.043 -0.551 0.582
Teisingumas
R R? Pakoreguotas R? Standartiné p
regresijos paklaida
0,531 0,282 0,241 0.72711 0,000
Nestandartizuoti koeficientai Standartizuoti
koeficientai
B Std. Error Beta t Sig.

Konstanta 1.132 0.323 3.504 0.001
Pasitikéjimas savimi 0.327 0,097 0.270 3.365 0.001
Saves pateikimas 0.127 0.078 0.119 1.639 0.102
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Humoras -0.041 0.074 -0.036 -0.552 0.581
Patikimumas 0.030 0.082 0.026 0.367 0.714
Saves valdymas 0.027 0.091 0.022 0.296 0.768
Strateginis mastymas 0.170 0.086 0.159 1.982 0.048
Atvirumas pokyciams -0.120 0.096 -0.103 -1.256 0.210
Kruopstumas -0.013 0.073 -0.011 -0.180 0.858
Kryptingumas 0.218 0.090 0.193 2.432 0

Inovatyvumas 0.025 0.070 0.028 0.359 0.720
Sprendimy priémimas -0.131 0.093 -0.119 -1.407 0.160
Atsakomybé 0.086 0.073 0.088 1.178 0.240
Konflikty valdymas -0.141 0.064 -0.142 -2.212 0.028
Komunikabilumas 0.129 0.089 0.103 1.450 0.148
Komandinis darbas 0.130 0.088 0.105 1.470 0.143
Iniciatyvumas 0.123 0.069 0.134 1.792 0.074
Lyderysté -0.230 0.085 -0.239 -2.708 0.007
Empatija -0.105 0.079 -0.104 -1.328 0.185
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