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SANTRAUKA
Eglé JuoCepyté
Organizacijos kultaros ir darbinio streso sgveikos diagnostinis tyrimas: smulkaus ir

vidutinio verslo jmoniy pozitriu. Magistro darbas.

Magistro baigiamojo darbo tikslas — diagnozuoti organizacijos kultiros ir darbinio streso
sarySiy ypatumus smulkaus ir vidutinio verslo jmonese. Magistro darbe nagrinejami moksliniai
Saltiniai apie organizacijos kultura, zmogiskuosius iSteklius bei darbinj stresg. Atlikta mokslinés
literatGros analize leidzia jrodyti organizacijos kulttros ir darbinio streso priklausomybes svarba.

Siekiant gauti kuo patikimesnius rezultatus, buvo atlikti kokybinis ir Kkiekybinis tyrimai.
Kiekybiniam tyrimui atlikti buvo panaudoti keturi standartizuoti klausimynai: darbinio streso
darbuotojams, darbinio streso vadovams, organizacijos kultros darbuotojams ir organizacijos
kultdros vadovams.

Apklausus organizacijos vadovus ir darbuotojus, iSkelta tyrimo hipoteze pasitvirtino i$ dalies:
vidutiniy jmoniy organizacijos kultlra yra maziau palanki nei smulkiy jmoniy, abiejy tipy jmoniy
darbuotojy patiriamo darbinio streso lygis néra auksStas. Gauti tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvada,
kad organizacijos kultdra ir darbinis stresas yra glaudziai susije.

SUMMARY
Eglé JuoCepyté
Organization of cultural interaction and work stress diagnostic test :small and medium

business enterprises approach. Master's thiesis.

The main purpose of this work is to diagnose the characteristics of organization cultural
intention and work stress in small and medium business enterprises. Sources of research examined
here are on the organization's culture, human resources and work stress. Analysis of scientific
literature let us to prove the importance of organizational culture and work stress.

In order to get reliable results, were made a quantitative and qualitative researches. In order to
carry out a quantitative study were given four standardized questions: working stress to employees,
working stress to managers, organization's culture for workers and managers.

After the interview, research hypothesis was confirmed partly: medium-sized business
organizations culture is less favorable than small organization, the working stress level is not high
in both enterprises. The obtained results allow us to make a conslusion - organizational culture and

work stress are closely related.
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JVADAS

Temos aktualumas. Pastaruoju aktualia tema tapo organizacijos viduje vykstantys reiskiniai,
kurie tiesiogiai ar netiesiogiai jtakoja ne tik organizacijos veiklos rezultatus, bet ir darbuotojus.
ISskirtinis vaidmuo uztikrinant organizacijy veiklos ir valdymo kokybe tenka zmogiSkiesiems
iStekliams.

Organizacijos darbo sekme tiesiogiai priklauso nuo joje dirbanCiy zmoniy. Kaip nurodo N.
organizacijos pokycCiuose ir gebés kurti harmoningg aplinkg tik tuomet, kai jis gerai jausis, bus
karybingas, ryztingas, saugus, pasitikes savimi ir pan. TacCiau vis labiau didejantis gyvenimo
tempas, besikeicCianCios darbo sglygos ir augantys kompetencijos reikalavimai vercia Zzmogy nuolat
suktis darby verpete. Todel esant nepakankamai virSininky ar kolegy paramai, menkam
dalyvavimui sprendimy priemimy veikloje, darbovietéje trukstant organizacijos tiksly apibrézimo,
iSkylant vaidmeny konfliktams ir esant Kkitiems panaSiems veiksniams, darbuotojas gali patirt]
darbinj stresa.

Darbinis stresas yra ganetinai paplites ir vis labiau plinta. Su darbu susijes stresas veikia
milijonus Europos darbuotojy visuose sektoriuose. Valstybinio psichikos sveikatos centro (2008)
teigimu, del streso darbe mazeja darbo produktyvumas, priimami netinkami sprendimai,
pazeidziami laiko grafikai ir t.t. Todel batina atkreipti déemes;j j tai, kad darbinis stresas yra ne tik
darbuotojy, kuriuos jis lieCia, bet ir organizacijos rapestis.

Darbinio streso tikimybe gali sumazinti teisingai suformavus(usi) savita organizacijos
kultora. Teisingai suformuota(usi) organizacijos kultira (jei ji atitinka organizacijos tikslus,
strategijg, siekius ir padeda jai juos jgyvendinti), pasak daugelio autoriy (Purlio, 2009,
Simanskienés, 2008, Stoskus, Berzinskiene, 2005 ir kt.), sustiprina darbuotojo asmenybe, stiprina
darbuotojo pozidrj ir atsidavimg darbui, suteikia darbuotojams tapatumo jausma, jie labiau jauciasi
organizacijos dalimi ir t. t.

Pasak S. Siniauskaités (2008) Lietuvoje dominuoja smulkaus ir vidutinio verslo jmones.
Europos saugos ir sveikatos agentira (2009) nurodo, kad smulkios ir vidutineés jmones susiduria su
visais darbuotojy saugai ir sveikatai kylanciais isStkiais, budingais ir didesnéms jmonéms, taciau
mazos jmones gali turéti per mazai ziniy Siems klausimams spresti.

Temos mokslinj problemiSkuma atskleidzia faktas, kad atskirai personalo darbinio streso ir
organizacijos kultlros orientacijos tyrimy yra atlikta nemazai, taCiau jy sgveika smulkaus ir
vidutinio verslo jmonése nebuvo tyrinéta.

Magistro darbo tyrimo problema gali buti apibudinta keliais klausimais, reikalaujanciais

specialaus mokslinio tyrimo:



1. Kokios yra smulkaus ir vidutinio verslo jmoniy personalo streso darbe priezastys ir stresoriy
neigiamo poveikio mazinimo bei prevencinés priemones?

2. Kaip ir pagal kokias dimensijas palankiai/ nepalankiai reiskiasi organizacijos kulttra
smulkaus ir vidutinio verslo jmonése?

3. Ar organizacijos kultara ir darbinis stresas, yra (nera) tarpusavyje susijusios? O jei yra, tai
Kiek stipriai tarpusavyje koreliuoja?

Tyrimo objektas: organizacijos kulttros ir darbinio streso sarysis.

Tyrimo dalykas - organizacijos kultdros ir darbinio streso sarysSiai smulkaus ir vidutinio
verslo jmonése.

Tyrimo tikslas - istirti organizacijos kultaros ir darbinio streso raiSkg smulkaus ir vidutinio
verslo jmonése.

Siekiant jgyvendinti tyrimo tikslg, keliami Sie uzdaviniai:

1. ISstudijuoti ir apibendrinti moksline literattrg apie organizacijos kultra ir darbinj stresa.

2. Apibddinti organizacijos kultaros ir darbinio streso sgveikos tyrimo, atliekamo smulkaus ir
vidutinio verslo jmonése, metodika.

3. Atskleisti organizacijos kultaros ir personalo streso darbe sarysj smulkaus ir vidutinio verslo
jmonese interpretuojant gauto tyrimo rezultatus.

Hipoteze. Organizacijos kultdra smulkaus ir vidutinio verslo jmonese yra nepalanki,
darbuotojy patiriamo darbinio streso lygis aukstas.

Tyrimo teorinj pagrindg sudaro:

Zmogiskyjy istekliy vadyba;
Organizacijy psichologija.

Tyrimo mokslinis naujumas: Sis magistrinis darbas papildo mokslo Zinias apie personalo
darbinio streso ir organizacijos kulttros orientacijos sarysius, prisideda prie moksliniy vaizdiniy
sukonkretinimo.

Darbe naudotasi Siais tyrimo metodais: mokslines literattros Saltiniy, publikacijy, moksliniy
straipsniy, atitinkancCiy darbo objekta, analize, atvejo analizé, teorinis modeliavimas, aprasomasis
metodas, anketine apklausa, tyrimo duomeny kiekybiné (matematine statistika, pagrjsta statistiniu
daznumu) ir kokybine analizé (kategorizavimas, interpretavimas, sisteminimas, apibendrinimas,
iISvady ir rekomendacijy pateikimas).

Darbas rasytas remiantis Lietuvos ir uzsienio mokslininky moksline literattra, publikacijomis
ir moksliniais straipsniais.

Magistro baigiamajj darbg sudaro trys struktdrinés dalys: konceptualioji, metodologiné ir
empiriné. Konceptualioje — teorineje dalyje analizuojama organizacijos kultlros ir personalo

darbinio streso sarysiy sisteminés sampratos esme. Metodologingje aptariama tyrimo metodika,
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nurodomi tyrimo organizavimo etapai ir imtis, apraSomi streso darbe ir organizacijos kultlros
diagnozavimo instrumentai. Empirinéje dalyje analizuojami ir interpretuojami streso darbe raiskos,
organizacijos kultaros raiskos, bei jy sarysiy tyrimo smulkaus ir vidutinio verslo jmonése statistiniali

duomenys.
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1. ORGANIZACIJOS KULTUROS IR DARBINIO STRESO SARYSIO
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Organizacijos kultlros samprata ir ypatumai

Terminas ,,organizacijos kultara“ néra naujas, bet kol kas dar néra susiformavusi vieninga ir
visiems priimtina organizacijos kulturos samprata. Kaip teigia P. Vanagas (2005), kiekviena
visuomene yra paremta ir apibrézta savita kultdra. Kultlra yra vertybiy, jsitikinimy, bendro
supratimo, mastymo ir elgesio normy visuma, kurig priima visi visuomenés nariai.

Organizacija, pasak R. GineviCiaus ir J. Silicko (2008) yra dviejy ar daugiau zmoniy, kurie
kartu siekia bendro tikslo, junginys. Organizacijos kulttrg savaip supranta daugelio mokslo sriciy
tyrinetojai: vadybininkai, sociologai, psichologai, antropologai. Lietuviy kalbos zodynas (2008)
kultarg apibrezia, kaip visa, kas yra sukurta zmoniy visuomenes fiziniu ir protiniu darbu arba kaip
tobulumo laipsnj, pasiektg kurioje nors srityje. Filosofijos zodynas (2002) kultlrg apibrezia kaip
visumg materialiniy ir dvasiniy vertybiy, kurias sukaré bei kuria zmonija visuomenines istorijos
praktikos procese ir kurios apibadina istoriskai pasiekta issivystymo pakopa. Tuo tarpu, C. Purlys
(2009) pateikia S. Burca, R.Fletsher ir L. Brown (2004) apibendrintus, A. Kroeber ir Kluckholm
surinktus 164 kultitos apibrézimus. Autoriai apibreze svarbiausias kultiros savybes: ji subjektyvi,
dinamine, aprasomoji.

Pazodziui terming ,,0organizacijos kultara“ galétume apibadinti kaip visa tai, kas yra sukurta
dviejy ar daugiau zmoniy, siekianCiy bendro tikslo, fiziniu ir protiniu darbu. Taciau Sio termino taip
tiesiogiai suprasti nederety, todel Sig sgvoka reikety panagrinéti daug placCiau.

Kultarinius skirtumus nagrinejo ir nagrineja ne vienas mokslininkas. Taciau organizacijos
kultarg jvairds mokslininkai apibrezia gana skirtingai (1 priedas).

Kaip nurodo, J. GuscCinskiene (2002), organizacijos kultdros terminas buvo pradetas vartoti 7-
gjame deSimtmetyje. Termino pradininkais, pasak autorés, galime laikyti Ch. Barnard, G. Simon,
M. Weber, T. Parson ir F. Selznick. To meto mokslininky analizés parode, kad vienodas valdymo
poveikis skirtingai organizacinei aplinkai sukelig nevienodg (o kartais ir prieSingg) elgesj. Taip pat
nustatyta, kad nuo tradicijy ir kultiros ypatumy priklauso valdymo badai bei metodai.

Apibendrindama autoriy Ch. Barnard, G. Simon, M. Weber, ir kt. mntis, J. GusCinskiene (2002)
pateikia tokj organizacijos kultiros apibrézimg: ,,Organizacijos kultdra — tai vertybiy sistema,
suprantama ir priimtina visiems organizacijos nariams, leidzianti organizacijai kryptingai veikti bei
palaikoma organizacijos istorijos, tradicijy, ceremonijy ir t.t. taip pat padedanti issiskirti iS Kity
organizacijy“. C. Purlys (2009) pateikia organizacijos Kkultiros teoretiko O. Schein (1990)
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pastebéjima, kad organizacijos kulttra atspindi Zmoniy rySius su paciu savimi, rysius su Kitas,
rysius su jstaigomis, visuomene, gamta ir visata.

Kaip nurodo A. C. Cnnak (2004), organizacines kulttros problemoms Siuolaikiniame versle ir
visuomeneje skiriamas labai didelis demesys. Taip yra dél to, kad joje matosi idejos, leidzianCios
paaiskinti dauguma organizaciniy reiskiniy, kuriy pagalba vadovai gali sukurti efektingesne
organizacija.

Pasak A. Reino ir kity autoriy (2007) kiekvienos organizacijos kultira yra savita, ji yra
centrinis valdymo susitarimas del elgesio, socialiniy jvykiy, institucijy ir procesy.

L.Simanskiené ir J. Pauzoliené (2010) pateikia E. Macintosh ir A. Doherty (2007) mintj, kad
organizacine kultdra visy pirma yra organizacijos vidinis reiskinys, veikiantis personalo nuostatas
vertybémis, o galiausiai organizacine kulttra daro jtakg organizacijos valdymui.

Apibendrindamas jvairiy autoriy mintis C. Purlys (2009) pateikia tokj organizacijos kultiros
apibrézimg: ,,Organizacijos kultdra — tai vertybiy sistema priimtina organizacijos nariams ir
visuomenei, kuri leidzia organizacijai veikti tikslingai ir buati atsakingai uz visuomene, nuolat
remiasi tradicijomis, apeigomis, jprocCiais ir etiSkos vadybos ir elgsenos taisyklemis ir iSskiria
organzacijg iS bendros organizacijy visumos* (p 100).

Kaip nurodo P. ZakareviCius (2004), N. Paulauskaité (1998), P. Vanagas (1998) ir kt. yra
negalimas toks sgvoky ,,organizacijos kultara“ ir ,,organizaciné kultara“ iSskyrimas. Nagrinéjant
organizacijas, kaip zmoniy grupes, nuostaty, jsitikinimy ir t.t. visumg teisinga naudoti terming
»organizacijos kultara®“. Taciau vis dél to labai daug autoriy nurodo, jog tarp Siy sgvoky yra esminiy
skirtumy.

Kai norima tiksliai jvardinti bet kurios organizacijos kultrg, kur vadovybe teoriSkai zino,
kas tai yra, ir praktiSkai formuoja, puoseléja savo organizacine kultlrg;

Kai vadovai nezino Sios sgvokos ir sgmoningai neformuoja tinkamy vertybiy. Dél minéty
priezasCiy vartojama organizacines kultdros sgvoka.

J.  GusCinskiené (2002) pateikia tokias, S.P.Robbins (1989) nurodytas pagrindinis
organizacijos kultaros charakteristikas:

0 Asmenine iniciatyva. Tai parodo organizacijos nariy atsakomybe, draugiSkumg ir
nepriklausomybe. Visa tai priklauso nuo vadovo. Esant demokratiniam valdymo stiliui —
iniciatyvos laipsnis bus didelis, o jei bus autokratinis, tai nedidelis.

0 Rizikos tolerancija. Tai parodo organizacijos nariy skatinimg rizikingiems poelgiams ir
inovacijoms. Tai taip pat yra susije su vadovavimo stiliumi. Turédamas daugiau laisves
darbuotojas gali daugiau rizikuoti, o tuo atveju padidéja jo atsakomybeés laipsnis.

o0 Kryptingumas. Tai parodo organizacijos gebéjimg iskelti tikslus sutampancius su darbuotojy

tikslais. Tai sglyga, batina siekiant sékmingos jmones veiklos.
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Integracijos laipsnis. Tai parodo organizacijos darbuotojy bendravimo santykius: draugiski
ar oficialus. Draugiski santykiai didina integracijos laipsnj.

Vadovy parama. Tai parodo organizacijos vadovy bendravimg su pavaldiniais: koks yra
vadovavimo stilius, ar vadovai padeda darbuotojams, ar juos palaiko ir t.t.

Kontrolé. Tai parodo taisykles, kuriomis yra reguliuojami ir kontroliuojami organizacijos
nariai. Kontrolé neturi bati per ne lyg griezta.

IdentiSkumas. Tai parodo, kiek organizacijos nariai tapatina save su organizacija arba su
konkrecCia grupe.

Atlyginimo sistema. Tai parodo ar darbuotojai patenkinti tuo kaip yra remiami ir skatinami,
ar juos tenkina gaunamas atlyginimas.

Konflikty tolerancija. Tai parodo kaip organizacijos darbuotojai sprendzia iskilusius
konfliktus.

Bendravimas. Tai parodo organizacijos nariy bendravimo lygj, jvertinant bendravimg tarp
skirtingy skyriy, hierarchijos pakopy atstovus, pavaldiniy bendravimg su vadovais.

J. Kasiulis ir V. Barvydiene (2005) pateikia deSimt, J. Cornnall ir B. Perlman (1990) pateikty

organizacijos kultdros komponenty:

o

Tolerancija rizikai — tiek eilinis darbuotojas, tiek generalinis direktorius ar savininkas turi
pritarti naujy galimybiy ir naujieny paieskoms;

Pagarba savo veiklai — labai svarbu kiekvieno organizacijos nario suvokimas, kad tai kg
daro visa organizacija ir kiekvienas jos narys, yra reikSminga, rimta ir nusipelno pagarbos;
Pasitikejimo ir atsakomybes etika — organizacijos nariai turi jsipareigoti elgtis teisingai
vienas Kito atzvilgiu;

Zmonés — pagrindinis organizacijos turtas, o ne vien ,darbo rankos®, ta turi suvokti tiek
savininkai, tiek vadovai;

Emocinis pripazinimas — sprendziant jvairius reikalus, reikia iSklausyti ir atsizvelgti j
organizacijos nariy nuomones, pripazinti kiekvieno darbuotojo indelio svarba;
Pasitenkinimas darbu — darbg atlikti turi tas darbuotojas, kuris pats nori atlikti tg uzduotj;
Lyderiavimas — organizacijoje dirbantiems Zmonéms turi bati suteikiami jgaliojimai imtis
iniciatyvos ir realizuoti savo sumanymus;

Orientacija | vartotojy vertybes — tiek organizacijos darbuotojams, tiek organizacijos
klientams turi bati vertinga organizacijos veikla;

Demesys detaléms ir iSbaigtumui — viskas kas yra atliekama gerai, visada gali bati atlikta dar

geriau;
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o Efektyvumas ir veiksmingumas — sekminga kasdiené organizacijos veikla bei jos ateities
kdrimas, lemia organizacijos efektyvumg. Tai jmanoma pasiekti nuolat kontroliuojant
veikla, jos rezultatus, pagrjstai rizikuojant ir diegiant naujoves.

C. Purlys (2009) sutinka su D. Zatz (2008) teiginiu, jog organizacinés apeigos, simboliai ir
specifinis organizacijos zargonas, néra labai efektyvus galutiniams organizacijos rezultatams, nors
ir vaidina pakankamai stipry vaidmenj organizacijos kulturos karime ir palaikyme. Autoriai kur kas
svarbesniais kultiros elementais laiko: vadovo etikg, vadovavimo stiliy, tarnautojy inauguracijy ir
kélimo pareigose procediras, organizuojamus susitikimus su Kklientais, organizacijos jzymiy daty
atzymejimo bei darbuotojy pagerbimo ceremonijos.

A. Jonaityte (2005) pabrezia tiesioginio vadovo ir darbuotojy santykiy svarba. Autore pateikia
mokslininky apskaiciavimus, kurie parodo, kad padaliniuose (grupese), kuriuose vyrauja prasti
darbuotojy ir vadovy santykiai darbo produktyvumas sumazeja 50 proc., o ty padaliniy indelis j
bendrus jmones veiklos rezultatus (pelng) tampa net 44 proc. mazesnis.

Kaip nurodo M. JéeCiuviene (2006) sekmingas vadovavimas jmanomas tik tuo atveju, jei
darbdaviy, jvairaus lygio vadovy elgesio normos, vertybes, tikslai ir interesai neprieStarauja
darbuotojy, grupeés, komandos, visuomenés normoms, vertybems ir interesams. M. JeCiuviené
(2006) pabrezia, kad darbuotojy priemimas j sprendimy priemimg yra labai svarbus veiksnys,
gerinantis darbuotojy motyvacijg, skatinantis krybiSkuma ir iniciatyvuma.

Kaip pateikia nemaZai autoriy (Vanagas, 2005, Simanskiené, 2002, PauZoliené, 2010 ir kt.)
kultaros koncepcija apima organizacijos nariy suvokiamas vertybes, jsitikinimus apie organizacija,
ideologijg, mitus, zinias ir kultiros materialiosios iSraisSkos pavidalus. Apimdama nariy vertybine
orientacija, organizacijos kultira yra organizacijos vadovybes veiklos pagrindas ir drauge tos
veiklos aktyvatorius. Jvairs autoriai iSskiria skirtingus organizacijos kultdros pozymius.

Apibendrinus jvairiy autoriy mintis, galima iSskirti pagrindinius organizacijos kultlros
pozymius (1 pav.).

Prie iSoriniy organizacinés kultlros elementy B. Martinkus, S.StoSkus, D. Berzinskiené
(2010) ir JuceviCiene (1994) pateikia J.A. Wagner, J.H. Hollenbeck, R. Kreitner, A. Kiniski
teiginius priskiria ceremonijas, apeigas, ritualus, istorijas, mitus, herojus, simbolius, kalba, gestus,
sakmes ir fizine aplinka.

Ceremonijos - standartizuota ir pasikartojanti veikla, naudojama tam tikromis progomis. J.

Pauzuolienés, K. Trak3elio, (2009), teigimu, ceremonijos ir ritualai yra vieni akivaizdziausiy

kultaros aspekty, o apeigos ir ritualai - veiksniai, perduodantys ypatingg idéja.
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1pav. Pagrindiniai organizacijos kulttiros pozymiai

Sudaryta autoreés, remiantis:T. J. Peters ir R.H. Waterman (1983); E. Schein(1985); R. Quinn(1998); D. Smirich
(1989); O. Shein (1990); P. Juceviciené (1994); J. A. F. Stoner, R. E. Freeman, D. Gilbert (2000) ;J. Kasiulis ir V.
Barvydiené (2001); L. Simanskiené (2002); P. Robbins (2003); A. Sakalas (2003); Daft ir L. Richard (2004); S. Stoskus
ir D. Berzinskiené (2005); P. Zakarevicius (2008); C. Purlys (2009); B. Mrtinkus, S. Sto3kus ir D. BerZinskiené (2010).

Istorijos — praéjusiy jvykiy pasakojimai, perduodantys ir iliustruojantys gilesnes kultdrines
normas ir vertybes. S. Terikango (2004) teigimu, istorijos perteikia organizacijos bei atskiry jos
nariy patirtj VVadovai turi skirti didelj démesj istorijos testinumui bei tolesniam jos vystymui.
Istorijos testinumas, kai iSlaikoma, tobulinama jkarejy ideja, vizija, sukuriamos pagrindinés
vertybés ir normos, yra butina sglyga vystant organizacijos kultirg. Taip sukuriamas organizacijos
savitumo jvaizdis, skleidZziama informacija apie organizacija. L. Simanskiené (2008) teigia, jog kai
kurios istorijos, kuriuose minimi seniai vyke jvykiai ir kuriuose yra daug isgalvoty detaliy, tampa
legendomis. Kitos istorijos — tai mitai, kurie organizacijai yra svarbas, bet neparemti faktais. Mitai,
tai iSgalvotos istorijos, kurios padeda paaiskinti veiksmus ar jvykius, iSvengti neigiamy pasekmiy,
kurias Sie jvykiai gali jtakoti.

Herojai - jmones, kurie suformavo organizacijos vertybes, charakterj. J. Pauzuolienes, K.
TrakSelio (2009) ir L. Simanskienés, (2001) teigimu, heroizmas yra lyderiavimo komponentas.
Herojais gali bdti ne tik organizacijos jkarejai, vadovai, bet ir Kiti organizacijos darbuotojai,
ypatingai nusipelne organizacijoje. Todél ypac svarbus organizacijos nariy bendravimas su herojais.

Organizacijoje esantys herojai rodo kultlros stipruma.
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Simboliai tai objektai, veiksmai ar jvykiai, kurie turi ypatingg reikSme ir jgalina organizacijos
narius naudotis jais komunikuojant.

Kalba - verbaliniy simboliy visuma, kuri atspindi savitg organizacijos kulttira. L. Simanskiené
(2008) pabrézia kasdienines kalbos svarba. Tai ir specifine kalbos maniera, metaforos arba kitos
kalbos formos, padedancios iSreiksti organizacijos svarbg. Ne maziau svarbas devizali, Sukiali.

Sakme -jvykio, turinCio istorinj pagrindg pasakojimas, pagrazintas iSgalvotomis detalemis.

Gestai - iSreiSkiantys prasme kano judesiai.

Fiziné aplinka - supantys jmones daiktai, kurie suteikia jiems betarpiskg jausminj stimulg
perduodant kultariskai iSraiskingus veiksmus.

Zmogaus ranky dirbiniai - materialds, Zmogaus rankomis padaryti daiktai, palengvinantys
kultariskai iSraiSkingus veiksmus.

Filosofija - pasak P. ZakareviCiaus(2008) organizacijos filosofija yra labai svarbus
organizacijos kultaros iSraiSkos elementas. Pastaruoju metu vyrauja nuomone, kad filosofija yra
organizacijos kultaros dedamoji dalis. R. JuceviCiaus (1998) ir P. ZakareviCiaus (2003) nuomone,
filosofija, kaip tam tikras standartas, kuriuo veikiama organizacija, siekdama savo tiksly ir
vykdydama veikla.

Vizija, kaip teigia R. Jucevicius (1998) ir L. Simanskiené (2001) turi Zinoti tiek darbuotojai, tiek
klientai. Komunikavimui padeda jvairiy simboliy, ritualy karimas, taCiau néra lengva suformuoti
bendrg, vizijos lemiama pozidrj.

Misija - A. Seilius (1998) mano, kad jokia organizacija negali formuoti kultiros neturedama
ateities misijos.

Klimatas. J. Kasiulis ir V. Barvydiene (2005) teigia, kad organizacijos kultura yra neatsiejama
nuo jos klimato. R. Tagiuri ir G. H. Litwin organizacijos klimatg apibudina kaip vidines aplinkos
ilgalaikj poveikj organizacijos darbuotojams. Organizacijos klimato pagrindas yra jausmai ir
emocijos, 0 organizacijos vertybes, tai vertybes, interesai ir t.t. L.Rimkute (2007) organizacijos
klimatg apibudina kaip darbuotojy jauCiamg ir suvokiamg organizacijos atmosferg, nuo kurios
priklauso jy elgesys ir pacCios organizacijos funkcionavimas. Susiformavusi organizacijos kultara
daro didele jtaka bendram organizacijos klimatui. Norint sukurti palanky organizacijos klimata,
reikia atkreipti demesj jj jtakojancius veiksnius, tokius kaip vadovavimas, motyvacija, darbuotojy
tarpusavio santykiai ir pan. Blogas organizacijos klimatas daro neigiamg poveikj organizacijos
veiklai, bei trukdo sukurti gerg organizacijos kulttira.

Taisykles. J. Kasiulis ir V. Barvydiené (2005) nurodo, kad organizacijoje vyrauja ir oficialiai
nenustatytos taisykles. Jos autoriy yra apibudinamos R. Irwin ir R. Bechard (1971) apibrezimu,
teigianCiu, kad normos yra neraSytos taisyklés, valdancios zmoniy elgesj grupése. Jos nusako, koks

elgesys yra ,,geras“ ar ,blogas”, ,priimtinas* ar ,nepriimtinas®, kas yra laikomas veikliu grupes
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narys. Organizacijoje vyraujancios normos turi jtakos organizacijos tikslams, misijai, lakesCiams,
sprendimams, bendravimui ir vadovavimui.

Vertybes. Pasak V. Vaitklnaités (2006) organizacijos nariams sgveikaujant tarpusavyje,
kuriasi tam tikra bendravimo sistema, tam ikras vadovavimo stilius, atsiranda taisykliy, paprocCiy,
vertybiy — susiformuoja organizacijos kultira. Pasak autorés, Zzmoniy santykius labiausiai veikia
vertybés. Todeél, kaip pabrézia C. Purlys (2009), kuriant stiprig organizacine kultdra, labai svarbu
atkreipti demesj | vieningg pagrindiniy organizacijos vertybiy supratimg ir ugdyma. Pasak
L.Simanskienés ir J. PauZolienés (2010), darbuotojas bus patenkintas ir lojalus jmonei tik tuomet,
kai jaus, kad organizacijos vertybes ir jo vertybes sutampa. TaCiau vertybés yra nematomos arba
sunkiai suprantamos tuo atveju, jei vadovybe vieSai neskelbia organizacijos vertybiy. Todel,
organizacijy vadovai turi jvertinti vertybiy ir jsitikinimy naudg organizacijai. Kaip nurodo L.
Simanskiené (2001) vertybés ir jsitikinimai suteikia organizacijoms nariams susitapatinimo jausma,
kuris iSugdo jsipareigojimg organizacijai, suteikia identiSkumo jausma organizacijos nariams, daro
teigiamg jtakg personalui, jo nuostatoms, sustiprina darbuotojy pasitikejimg organizacija, iSskiria
organizacijg i kity organizacijy bei veikia organizacijoje vykstanCius procesus.

L.Simanskiené ir J. PauZoliené (2010) atkreipia démesj j organizacijy socialine atsakomybe.
Autoriy teigimu, kaip ir vertybes esanCios organizacijoje, socialiné atsakomybe yra organizacijos
dalis. Tiek organizacine kultara tiek socialiné atsakomybe yra kuriamos vertybiy pagrindu, tai
gerina organizacijos jvaizdj, ugdo darbuotojy lojalumg organizacijai, apibrézia ir jtvirtina jvairius
elgesio standartus, etikos normas, visa tai gerina organizacijos reputacija, skatina didesnj darbuotojy
lojalumg bei pasitikejimg organizacija.

Personalo politika. Pasak A. Sakalo (1998), veikianti jmonés filosofija, kuri atspindi
vadovybes siekius bei jmonés kultlra, kurioje atsispindi darbuotojy noras vykdyti jmoneés
filosofijoje suformuluotus reikalavimus, jtakoja personalo politikg. L. Simanskiené (2001) ir P.
ZakareviCius (2003) teigia, kad svarbi tokia personalo politika, kuriai budinga skatinimo sistema,
apdovanojimai, kas atspindi personalo charakteristika.

Lojalumas ir darbuotojy kaita. A. Rajeckiene (2007) pateikia A. Vaiciulio teiginj jog
darbuotojy lojalumas organizacijai jtakoja darbuotojy kaitg organizacijoje. Lyginant su kitomis
pasaulio Salimis lojalumo indeksas Lietuvoje yra vienas maziausiy. 2004 metais atliktas tyrimas
parode, kad Lietuvos darbuotojy lojalumo indeksas yra 48, Estijoje 55, Centrineje Europoje - 63, 0
pasaulyje 59 balai. 2007 metais Lietuvos darbuotojy lojalumo indeksas buvo dar mazesnis — 44
balai, o vidutiné darbuotojy kaita jmonése virsijo 20 procenty, o kai kuriose jmonese perzenge net
80 procenty ribg. Autore pabrézia, kad pasaulyje kaita virSijanti 20 procenty, jau yra laikoma didele.
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Sventés. G. Svetkauskas (2009) akcentuoja renginiy skirty darbuotojams svarba, nes i3 karto
duoda grjztamajj rysj. Jmonés darbuotojams skirti renginiai — tai investicija, kurig laikui bégant
tiesiogiai pajunta kiekviena organizacija.

Apranga. S. Gruodyte (2009), akcentuoja apranga, kaip vieng is darbo tvarkos reikalavimy. Ar
grieztai laikomasi aprangos etiketo, priklauso nuo jmones.

P. ZakarevicCius (2010)nurodo, kad organizacijos veiklos esme yra tiksly jgyvendinimas.

Kaip nurodo R. Pauliené (2004) bendriausia prasme organizacijos kultdrg sudaro:
organizacijos aplinka — iSoriniai veiksniai, kurie nulemia, kg organizacija turi daryti,
kad gyvuotu sekmingai;
vertybes — idéjos, jsitikinimai, kurie lemia sekme ir nustato tam tikrus standartus;
zmones, kurie laikomi organizacijos vertybiy personifikacijomis ir tarnauja modeliu
kitiems;
ritualai ar paprociai — jprastinis elgesys kasdieniniame darbe ir ceremonijos, kuriomis
iSreiSkiama, ko tikimasi iS darbuotoju;
kultdrinis tinklas — apimantis pasakotojus, gandu skleidejus, perduodancius
informacija ir vertybes, t.y. neformalioji strukttra.

Organizacijos kultara gali bati tam tikry tipy. Mokslininkai nepateikia vienos tipologijos,
lygiai taip pat organizacija retai kada buana priskiriama vienam i$ tipy. P. ZakareviCiaus (2008)
teigimu skirtingos organizacijos skiriasi savo vertybemis, idealais, jsitikinimais, nuostatomis,
normomis, poziuriais, principais ir t.t. TaCiau, kaip nurodo B. Martinkus, S.Stoskus, D.
Berzinskiene (2010), praktiskai organizacijy negalima priskirti vienam kokiam nors organizacijos
tipui. Dazniausiai vienai organizacijai buna badingas keliy organizaciniy kultiry junginys ar
dinamika, kada vyksta vystimasis iS vieno tipo j Kita.

L. PreksSiené (2003), nurodo, kad svarbiausias ir pagrindinis organizacines kulttros Saltinis yra
organizacijos jkaréjai, jie daro didziausig poveikj, formuojant pradine kultdrg.

Pasak R. Paulienés (2004) galima iSskirti bendrus veiksnius, lemiancius organizacijos kultara:

valdymo stilius;

organizacijos strategija;

politine, teising, socialing, technologing, ekonominé aplinka, kurioje organizacija veikia;
organizacijos resursy (zmogiskyjy ir materialiyjy) kokybe ir kiekybé, siekiant organizacijos
misijos, tiksly, uzdaviniy ir strategijy jgyvendinimo;

organizacijos darbuotojy Zinios, sugebejimai, patirtis;

formali ir neformali komunikacija.
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P. ZakarevicCius (2008) ir L. Budiniene ir G. Svirskiene (2006) apibendrinusios Torrington

(1991), ZakarevicCiaus (2004), Burnes (2004) ir Daft (2004) mintis ir iSskyré ir apibendrino tokius

savaiminj organizacijos kulttros formavimg lemiancius veiksnius:

o

ISoriniai veiksniai: politine, socialing, teisiné aplinka; bendroji kultdrine aplinka,
nacionaliniai kultdros ypatumai; ekonomine, konkurencine, infrastruktdriné aplinka;
gamting, techning, technologiné aplinka.

Vidiniai veiksniai: strategija (vizija, misija, tikslai); personalo kvalifikacija (vadowy ir
vykdytojy); sistemy lygis (planavimas, koordinavimas, skatinimas ir t.t.); vadovavimas

(stilius, sprendimai, kontrolé ir pan. ).

P. ZakareviCius (2008) apibendrines ir iSanalizaves jvairiy autoriy publikacijas, teigia, kad

organizacijos kultaros susidarymas yra dualistinis procesas: kultira formuojasi savaime, objektyviai

veikiant iSoriniams ir vidiniams veiksniams, kita vertus ji gali bati formuojama ir keiCiama

dirbtinai, organizacijos darbuotojams, o ypaC vadovams, realizuojant atitinkamas priemones.

P. Vanagas (2005) ir Paulauskaite (1998) ir kt. nurodo, R. Harrisono (1972) pateiktus

pagrindinius organizacijos kultaros atliekamas funkcijas:

1.

Organizacijos kultura lemia organizacijos svarbiausius ir kriterijus, kuriais ji turety vertinti
savo sekmes ir nesekmes;

Organizacijos kultdra pataria, kaip turety buti naudojami organizacijos istekliai;
Organizacijos kultira lemia, ko organizacija ir jos nariai gali vieni is Kity tiketis;
Organizacijos kultura lemia, kurie organizacijos nario elgesio kontrolés budai yra priimtini,
o kurie — ne;

Organizacijos kultdra apibrezia, kur glidi organizacijos galia ir kaip ji turety bati
naudojama;

Organizacijos kultdra nustato nariy elgesio normas, baudimo ir apdovanojimo budus;
Organizacijos kultdra nustato organizacijos nariy tarpusavio elgseng ir santykius su
organizacijai priklausanciais individais;

Organizacijos kultira informuoja narius, kaip jiems elgtis su iSorine aplinka: agresyviai,
palankiai, iSnaudotojiskai, geranoriskai, atsakingai ar delsianciai.

S. Stoskus ir D. Berzinskiené (2005) organizacijos kulttra apibudina, kaip socialinius Kklijus,

kurie padeda iSlaikyti organizacijg kartu. Kultira pateikia atitinkamus elgesio standartus, formuoja

darbuotojy poZidrius ir elgsena, taip organizacija susivienija ir issiskiria i$ kity. Siy autoriy teigimu

organizacijos kultdra gali sglygoti:

Pasiaukojimg didesniems interesams negu asmeniniai taip pat paskatinti darbuotojy
bendradarbiavimg ir didinti organizacijos efektyvuma;

Vienybes jausma tarp organizacijos nariy;
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Socialines sistemos stabiluma;

Organizacijg iSsiskyrima iS Kity ir suteikia jai unikalumo;

B. Martinkus, S.StoSkus, D. Berzinskiene (2010) pateikia amerikieCiy sociologo Parson

pateiktas organizacines kultdros funkcijas:

o

(0]

Adaptacija — siekiant sékmingos adaptacijos, organizacija turi palaikyti gerg socialine
atmosfera, o prireikus padeéti lengvai adaptuotis prie pokyCiy.

Tikslo siekimas — organizacijos tikslus pasiekti pavyksta daug lengviau negu jie yra
sujungiami su jos visy nariy tikslais j vieng visumg — organizacijos strategija.

Integracija — visi organizacijos padaliniai turi gebéti integruotis j vieng visuma, vientisg
sistema, kuri siekia bendry tiksly ir nasaus darbo.

Legitimacija — tai organizacijos poreikis iSlikti ir klesteti ir bati pripazintai turint tikrg
vertybiy sistema.

B. A. CnuBak (2001) teigia, kad organizacijos kultira atlieka aStuonias funkcijas:

Geriausiy sukaupty kulturos elementy atkdrimas, naujy vertybiy kdrimas ir jy
kaupimas;

Vertinamoji — normatyvine funkcija (Zmogaus, grupes, organizacijos realaus elgesio
palyginimas su kultiringo elgesio normomis, idealais);

Reglamentuojanti ir reguliuojanti kultros funkcijos, t.y. kultdros pritaikymas kaip
elgesio indikatoriaus ir reguliatoriaus;

Pazintine funkcija (organizacijos kultiros pazinimas ir iSmokimas, vykstantis
darbuotojo adaptacijos stadijoje, lemiantis jo jsijungima j kolektyva, jo veikla, bei sekme);

Prasmingumo funkcija: organizacijos kultdra jtakoja Zmogaus pasaulezitrg, paprastai
organizacijos vertybes tampa asmenybes ir kolektyvo vertybemis arba pradeda konfliktuoti;

Komunikacine funkcija — per organizacijos vertybes, elgesio normas ir kitus kultiros
elementus atsiranda darbuotojy abipusis supratimas ir bendradarbiavimas;

Visuomenines atminties funkcija, organizacijos patirties kaupimo ir saugojimo;

Rekreacine funkcija — dvasiniy jégy atgavimas organizacijos kultarinés veiklos
suvokimo procese jmanomas tik esant aukStam organizacijos kultiros doroviniam

potencialui bei darbuotojo pritarimo toms vertybems.

Organizacija galime laikyti tarsi ,,mini visuomené®, kuri turi savitas kultiros formas, kurios

skirtingose organizacijose skiriasi. Kaip nurodo Pakalkaité (2005), tai jsitikinimy, prasmiy modelis,

kurj kuria ir palaiko veikianCios normos ir ritualai, lemia organizacijos gebejima priimti ir jveikti

v v —

atsidurdamas jvairiose situacijose ir stebedamas kolegy elgesj, perima galiojanCias vertybes ir

prisitaiko prie vyraujancio kultiros modelio. Organizacijos kultura atlieka daug funkcijy, jos yra
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naudingos ne tik vadovams, bet ir visiems darbuotojams, o kartu ir visai organizacijai. Vadovo
svarbiausias uzdavinys yra kultaros sukdrimas ir pletojimas. Todeél, kaip teigia A. Garalis (2005),
jeigu vadovas nesupras savo organizacijos kultdros, tai ne jis valdys kultdra, o kultara jj valdys. L.
Preksiené (2003) nurodo, tokig organizacijos kultiros naudg jmonés vadovams:
o Suteikia organizacijai unikalumo, isskiria organizacijg is kity, nes kiekvienoje organizacijoje
vyrauja savitos vertybes, elgesio normos, tradicijos;
o Stiprina bendrumo jausma, atsidavimg, lojalumg organizacijai, taigi mazina darbuotojy
kaita;
o Darbuotojy elgsena tampa nuoseklesné, nes pateikiami standartai, kas yra priimtinas elgesys
kompanijoje, formuojamos nuostatos ir elgsena;
o Skatinamas darbuotojy bendradarbiavimas, gerinamas sprendimy priemimo procesas, taip
didinamas organizacijos efektyvumas.

L. PreksSiené (2003) nurodo, tokig organizacijos kultiros naudg organizacijos darbuotojams:

o Darbuotojo pozidriu kultira vertinga, nes sumazina dviprasmiSkumg. Ji pasako
darbuotojams, kaip reikia dirbti, kaip elgtis organizacijoje;

o Darbuotojams lengviau suvokti, kas yra svarbu, kas vertinama organizacijoje;

0 Suteikia darbuotojams tapatumo jausma, jie labiau jauciasi organizacijos dalimi.

J. P. Kotter ir J. L. Heskett (1992) nurodo, kad kultira padeda prisitaikyti prie aplinkos
pokyCiy. Greitai besikeiCiantis aplinkai, nusistovejusi kulttra gali tapti nebetinkama. Kultlrg jtakoja
sociokultdrine aplinka, rinkos savybes, resursy prieinamumas ir pan. Manoma, kad valstybe,
miestas, rajonas, ar net gatve gali nulemti vertybiy pagrindg, bet ir elgesio bei veiklos principus.
Todel ne tik skirtingose valstybése, bet ir skirtingose tos pacios valstybés miestuose organizacijos
kultaros iS esmes gali skirtis, nes skiriasi pati aplinka.

Egzistuoja rysys tarp organizacijos kultaros ir jos sekmes. Pasak V. Vaitkunaités (2006)
teigia, kad kultdra gali tureti tiek teigiamg, tiek neigiama jtakg jmonés sekmei. Jmones sekme
siejama su:

finansiniais rodikliais (rinkos dalis, pelnas, pajamos ir pan.),
ne finansiniais rodikliais (darbuotojy bei klienty pasitenkinimas, jmones stabilumas,
organizacijos efektyvumas, jmonés konkurencingumas, augimas ir plétra, jmoneés stiprumas).

Organizacijos kultara gali sutelkti darbuotojus | stipria komanda, del to auga darbo
efektyvumas, taigi gereja finansiniai rezultatai, didéja konkurencingumas. Taip pat, autoré nurodo,
kad jmones veiklos sekme gali bati siejama ir su: kultdros stiprumu ir kultdros tipu. Kulttros
stiprumas apibldinamas organizacijos nariy sutarimo ir prisitaikymo prie jmonéje dominuojanciy
normy laipsniu. Stiprios organizacijos akivaizdziai veikia darbuotojy elgseng, tuo tarpu silpnos

kultGros pastebimo poveikio jmonés darbuotojams nedaro (Vaitktnaite, 2006).
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G. Dubauskas (2006) Organizacijos kultlra, esminés vertybes, jsitikinimai formuoja
organizacijos identitetg — svarbiausius organizacijos bruozus, charakteristikas, ypatybes. Kuo
daugiau organizacijos darbuotojy pripazjsta organizacijos vertybes ir normas, tuo stipresnis
vienybes ir identiteto jausmas. ldentitetas, atsirades iS organizacijos kultiros, lemia organizacijos
esme, isskirtinuma, individualuma. Siandieninémis sglygomis tai yra ypa¢ svarbu, kai kiekviena
organizacija siekia tapti isskirtine ir konkurencinga. Kaip nurodo R. Lukasova (2005) organizaciné
kultdra gali laiduoti organizacijos konkurencinj pranasuma, taCiau taip pat , ji gali tapti ir tos pacios
organizacijos nesekmiy priezastimi bei stabdyti jos tolimesni vystyma.

L. PreksSiene (2003) pabrezia, kad nera nei blogos, nei geros organizacijos kultaros.
Organizacijos kultra yra "gera", jei ji atitinka organizacijos tikslus, strategija, siekius ir padeda jai
juos jgyvendinti. Tobulinti, keisti kultdrg reikia tuomet, kai ji netinkama organizacijai, t.y. kai
organizacijoje egzistuojancios vertybes, elgesio normos trukdo organizacijai siekti uzsibréezty tiksly.
Kita vertus, batinybé keisti organizacijos kultlrg gali atsirasti ir tada, kai organizacija susiduria su
sparCiai besikeiCianCia aplinka ir kultdra apsunkina jos prisitaikyma prie besikeiCiancios aplinkos.
Jei gana stabilioje aplinkoje nuosekli darbuotojy elgsena yra organizacijos turtas, tai pokyCiy metu
ji gali trukdyti reaguoti j pasikeitimus. Prisitaikyti prie naujy salygy sunkiausia ty organizacijy
darbuotojams, kurios ilgai gyvuoja ir kuriy kultdra yra stipriai jsiSaknijusi. Tokiu atveju, norint
iISgyventi besikeiCianCioje aplinkoje, verta keisti nusistovejusig kultura.

J. Kasiulis ir V. Barvydiene (2005) nurodo, sutrikusios kultiros pozymius:
Aiskiy vertybiy ir jsitikinimy netdréjimas;
Nezinojimas kaip reikia siekti sekmes plétojant versla;
Daugybes jsitikinimy tdréjimas, bet nezinojimas, kurie jy yra svarbiausi;

Jvairiy kompanijos padaliniy skirtingi jsitikinimai;

O O O O O

Kultaros herojai yra destruktyvios asmenybés ir neformuoja bendro supratimo apie tai, kas
yra svarbu;
o Kasdieninio gyvenimo ritualai yra dezorganizuoti, kiekvienas organizacjos narys daro kg
nori.

A. Seiliaus (1998) teigimu, kultira nera lengvai pakeiCiama, nes pasikeitimai reiSkia naujus
elgesio modelius, naujas vertybes ir naujas prielaidas. Privalo atsirasti nauji ritualai, apeigos,
ceremonijos, nauji herojai ir etika. Pasikeitimai reikalauja daug laiko sgnaudy. Anot A. Sakalo
(1998), kultdros keitimas gali buti visiSkai nevaldomas procesas, todel pokyCiy negalima palikti
savieigail.

ISanalizavus moksling literatirg, apibendrinant galima teigti, jog jvairQs autoriai pateikia
skirtingus organizacijos kultiros apibrezimus. NeginCytina tai, kad visi autoriai pripazjsta

organizacijos kulttros svarbg ir naudg organizacijai. Daugelis mokslininky organizacijos kulttros
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pagrindu laiko organizacijoje vyraujanCias vertybes ar vertybiy sistemg. Kaip kitus svarbius
organizacijos elementus galima jvardinti misijg, vizija, herojus, istorijas, ceremonijas, Sventes,
klimatg, aplinka, vertybes, normas bei kitus elementus formuojancius pacig organizacijg, jos nariy
elgesj ir mastyseng. Organizacijos kultlra atlieka daug funkcijy, kurios yra naudingos bei svarbios

ne tik organizacijos vadovams, bet ir jos darbuotojams bei visai organizacijai.
1.2. Darbinio streso kaip vadybinio tyrimo objekto apibudinimas

Kaip nurodo J.Kasiulis ir V.Tarvydiené (2003) Siuolaikinéje organizacijoje darbo tempai yra
dideli, naujy technologijy diegimas, kuriems jsisavinti reikia papildomy ziniy, darbuotojas praranda
saugumo jausma, susiduria su psichologine rizika darbe, t.y. stresu. Daugelis mokslininky taip pat
pripazjsta, kad egzistuoja streso problema ir pastoviai ieSko budy, kaip suSvelninti, ar sumazinti
stresg, veikiant per silpnasias streso sukeléjy vietas. N. PetkeviCiute ir A. Saudargaite (2006)
nurodo, kad stresas yra subjektyvus ir individualus fenomenas, nes kiekvienas zmogus jj patiria
skirtingai.

Stresg tyrineja daug skirtingy moksly. Pvz. sociologija, psichologija, biologija, profesiné
medicina ir epidemiologija. E. Zuperkiené (2009) nurodo, kad streso savokos naudojimas jvairiuose
moksluose (biomedicinos, psichologijos, vadybos ir kt.) nulemé streso sgvoky jvairove, nes
kiekvienas mokslas stresg analizuoja iS5 savo perspektyvos. Stresas apibreziamas ir kaip stimulas,
jega, veikianti asmenj, sukelianti diskomforta, ir kaip atsakas j neigiamus iSorinius veiksnius, ir kaip
procesas.

Kaip nurodo R. Augis (1993) streso terming pirmg kartg pavartojo ir veliau sukaré streso
teorijg Hansas SeljeC 1936 metais. Jis stresg apibadina kaip ,,Zmogaus bluseng, kylancig dél jvairiy
ekstremaliy poveikiy, t.y. stresoriy“. Anot H. Selje darbo sglygos ar jy tarpusavio sgveika, taip pat ir
psichosocialiniai darbo veiksniai gali sukelti stresg, kuris gali lemti Zmogaus nepasitenkinimg darbu
ir gyvenimu.

Zodis ,,stresas* daznai naudojamas sielvarto, nuovargio ar jausmy, kuriy nesugebame jveikti
apibadinimui. priesS pradedant aiskintis apie galimas streso darbe pasekmes ir jveikimo bidus,
tikslinga iSsiaiskinti paCias sgvokas ,,stresas“ ir ,,stresas darbe®.

Streso bei darbinio streso sgvokas nagrinejo ir nagringja ne vienas mokslininkas. TacCiau
organizacijos kulttra jvairas mokslininkai apibrezia gana skirtingai. ( 2 ir 3 priedai).

Tarptautiniy zodziy zodyne (2007) stresas apibldinamas kaip ,jtampos busena — visuma
apsauginiy fiziologiniy reakcijy, atsirandanCiy zmogaus organizme kaip atsakas | nepalankiy
veiksniy (stresoriy), poveikj“. Medicinos enciklopedijoje (1994) streso sgvoka (angl. stress —
jtampa) nusakoma kaip psichinés ir fiziologines jtampos busena, organizmo apsauginiy reakcijy,

kurias sukelia zalingi aplinkos ir vidaus veiksniai — stresoriali.
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D. Bulanova (1997) stresg jvardija kaip buseng, kai zmogus jauCia jtampag, nes IS jo
reikalaujama atlikti tai , kas prieStarauja jo norams ir galimybéms. Stresas bendrgja prasme nusako
Zzmogaus jaucCiamg psichologine jtampag (P. JuceviCiene (1994, 1996)), tai visuma apsauginiy
fiziologiniy reakcijy, atsirandanCiy zmogaus organizme kaip atsakas j nepalankiy veiksniy poveikj
(J. Piktnas, A. Palujanskiené (2005)).

S. P. Robbins (2003), nurodo, kad stresas yra dinamisSka busena, kai zmogus susiduria su
galimybe, suvarzymu ar reikalavimu, susijusiu su troskimais, ir kurio rezultatas, to Zmogaus
nuomone, yra neaiskus ir svarbus.

D. Bulanova (2004) stresg jvardija kaip buseng, kai zmogus jauCia jtampa, nes IS jo
reikalaujama atlikti tai, kas prieStarauja jo norams ir galimybems. Stresg batu galima apibadinti
kaip jtampa, kurios Zmogus nesugeba kontroliuoti. Problemos slypi ne tik Zmoguje, taCiau ir
aplinkui jj supanciuose individuose, jie gali iSprovokuoti stresg, kurio pasekmes atsiliepia daugiau
ar maziau tarp kolegy. I. AleksandraviCiene (2004) stresg apibudina kaip blseng, kai Zmogus jaucia
jtampa, nes i$ jo reikalaujama atlikti tai, kas prieStarauja jo norams ir galimybéms.

N. Galdikienés teigimu (2007), stresu galima pavadinti procesa, kurio metu jvertinama ir
reaguojama j stresorius. Atlikti tyrimai rodo, kad darbo vieta yra badingas streso laukas.

Pasak A.Palujanskienes (2005), stresg darbe galima bdty apibadinti kaip organizavimo
blseng, kylanCig dél netikéty nepalankiy aplinkybiy, dezorganizuojanCig darbine veikla. Viena
dazniausiy streso darbe priezasCiy yra darbuotojy perkrovimas darbu arba laikymas be darbo. Kai
darbas nejdomus, taip pat iSgyvenama streso busena, jg sukelia ir tai, kai per trumpg laikg reikia
apdoroti daug informacijos. Tuo tarpu, N.Chiel (2005) darbinj stresg apibrezia kaip patirta aplinkos
simptomai bei stresinius stimulus pavadino stresoriais, o jy pasekmes — stresinémis reakcijomis arba
jtampa.

Stresas darbe - tai emocine basena, kurios priezastis — prieStaravimas tarp darbe keliamy
reikalavimy ir asmens sugebejimo juos atlikti (D. Karnegis, 1991) (cit. pagal I. Andrijauskaite, D.
Bumblyte, 2003).

Stresas darbe gali bati apibadinamas kaip organizmo buasena, kylanti dél netikety nepalankiy
aplinkybiy, dezorganizuojanciy darbine veiklg, poveikio®. Taip pat teigia ir J. Piklnas (2005) ir A.
Palujanskiene (2005) stresui darbe pateikdami analogiska apibréetima - ,,stresas darbe tai organizmo
blsena, kylanti del netikéty nepalankiy aplinkybiy (stresoriy), dezorganizuojanCiy darbine veikla,
poveikio*.

Europos saugos ir sveikatos darbe agentlra (2009) nurodo, kad stresg darbe sukelia blogas
Zzmoniy ir darbo derinimas, prasti tarpusavio santykiai, psichologinis arba fizinis smurtas darbo

vietoje ir pareigy darbe bei gyvenime nesuderinamumas.
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J.Piktno ir A.Palujanskienes (2005) teigimu, stresines situacijos atsiranda, kai Zmogui
iSkeliami dideli reikalavimai. Taip pat jvairds pokyCiai musy gyvenime, sukelia tam tikrus
stresorius, atsiranda poreikis susidoroti su iSkilusia situacija. Stresas gali sukelti tiek teigiama, tiek
neigiamg poveikj. Konstruktyvus stresas (eustreas) teigiamai veikia individo gyvenima,
destruktyvus stresas (distresas) yra disfunkcinis —neigiamai veikia individo gyvenima.

Stresas neiSvengiamas ir reikSmingas dalykas, taCiau svarbu iSsiaiSkinti neigiamus emocijy
sukéléjus, o dar kitaip vadinamus stresorius. Stresoriai — tai situacijy sukéléjai. K. LLpaiHep (1993)
pazymi, kad stresus darbe dazniausiai sukelia Sios priezastys:

perkrovimas;

laiko stoka;

bloga vadovavimo kokybe;

nesaugi organizacijos politika;

nesugebéjimas suderinti jpareigojimy ir atsakomybés;
vaidmeny konfliktai;

organizacijos ir asmens vertybiy neatitikimas;
Jvairaus tipo, ypacC nejprasti, pasikeitimai;

frustracija.

J. Piktnas ir A. Palujanskiene (2005) pagal trukme stresorius skirsto j trumpalaikius

(kasdieninius) ir j ilgalaikius.

1. Trumpalaikis, kasdienis stresas:
Laiko stoka ir skubéjimas. Daugelis zmoniy jauciasi blogai, bijodami nepasiekti
tikslo, ko nors nespeti arba kai yra verCiami atlikti daug uzduociy per trumpg laika.
Nemalonas susitikimai ar nesutarimai su kitais darbe, namuose ar su pazystamais.
Sunkumai darbe, pernelyg daug darbo, darbas pavargus arba buatinybé atlikti
uzduotj, kuriai stinga jégy, minima kaip keliantys jtampa veiksniai. Sie reikalavimai
kartais kyla 15 iSores, kartais uzduotis duoda impulsg iS vidaus, tai yra stresg
patiriantys zmones patys sau kéle didelius reikalavimus. Naujos situacijos
suvokiamos kaip sunkios ar net gréesmingos.
Buvimas aplinkoje, kurioje daug zmoniy, gali bati suvokiamas kaip varginantis ar
keliantis stresa.
Neaiskios situacijos gali slégti.

2. llgalaikiai sunkumai, sukeliantys stresa.
Varginantys profesiniai reikalavimai: darbas ilgg laikg patiriant spaudima,

suvokimas, kad nebus suspeta atlikti tai, kas buvo sumanyta; baime, kad ko nors
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nepavyks atlikti; savo galimybiy neapskaiCiavimas ir darbo ar projekto
nepabaigimas; svarbios uzduoties atlikimas ne laiku; laukianti neaiSki ir sunki
situacija; atskiry darbo etapy neaprepimas; per mazai kvalifikuotas darbas;
pasikeitusi situacija darbe (perkélimas | kita darbo vietg, | kitg darboviete);
nesutarimas ir ginCijamasis su tais uz kurig darbg jauCiama atsakomybe.

Sunkumai, ginCai ar nesutarimai su bendradarbiais ar virSininkais, daznai kile dél
menkos priezasties, tampa ilgalaikés jtampos Saltiniu. Nuostata, kad darbg butina
atlikti kiek galima tobuliau ir nieko neperleisti kitiems, yra didelis spaudimas, ir
daznai tai gali labai slégti; neretai pats zmogus sau daro spaudima.

A. Blta (2003) nurodo, kad stresas savaime nekyla. Stresg sukelia tam tikri stresoriai, kuriuos

galima apibudinti kaip jvykius, aplinkybes ar bet kokius kitus dirgiklius, kurie kelig stresg. TaCiau,

kaip nurodo J.Krylova (2007) stresorius yra ne pats jvykis (pvz. jmonegje vykstantys pokyciai), bet

tai, kg zmogus apie tg jvykj mano. I. AleksandravicCiene (2004) pastebi, kad tam, kad Zmogus jausty

stiprejantj stresa, reikia dviejy salygy:

1.
2.

Turi bati dvejojama rezultatu;

Rezultatas zmogui turi bati labai svarbus.

I. AleksandraviCiené (2004) pateikia tokius universalius veiksnius, galinCius sukelti stresg

darbe:
0

Veiksniai susije su darbo uzduotimis. Tai veiksniai, kurie gali trukdyti atlikti uzduotis:
trumpi uzduoCiy atlikimo terminai, uzduocCiy jvairove ir jy gausa, pavojus gyvybei, darbo
vieta (jei joje nuolat atsiranda trugdziy darbui);

Veiksniai susije su darbuotojo vaidmeniu. Tai situacijos kada nera tiksliai apibrézta
pavaldumo struktdra organizacijoje, asmuo gauna nurodymus iS keliy virSininky ir turi
nuspresti, kurj vykdyti taip pat konfliktinés situacijos ar net karjeros pokyciai.

Bendravimo veiksniai. Prasti santykiai su virSininku, pavaldiniais ar bendradarbiais gali tapti
streso Saltiniu.

Organizacijos struktira ir mikroklimatas. Jmonése, kurose veiksmai yra grieztai
reglamentuojami, néra galimybés dalyvauti priimant sprendimus ar kaip nors daryti jiems

Jtaka, darbuotojai yra labiau linke iSgyventi jtampg ir stresa.

N.Chmiel (2005) darbinj stresg suskirsté j keturias kategorijas bei pateikia svarbiausius visy

Siy kategorijy stresorius:

1.

Darbo turinio — per didelis arba per mazas darbo kravis, sudetingas darbas, monotoniskas

darbas, per didele atsakomybe, pavojingas darbas, priestaringi arba neaiskas reikalavimai.
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2. Darbo salygy — nuodingos medziagos, kenksmingos sglygos (triukSmas vibracija, blogas
apSvietimas, radiacija, temperatdra), kano laikysena darbo metu, fiziSkai sunkus darbas,
pavojingos situacijos, nepakankama higiena, apsauginiy priemoniy triukSmas.

3. ]darbinimo sglygy — pamaininis darbas, mazas atlyginimas, menkos karjeros perspektyvos,
lanksti darbo sutartis, netikrumas del darbo.

4. Socialiniy santykiy darbe — nevykes vadovavimas, menka socialiné parama, menkos

A. Jonaityté (2004) pateikia Siuos darbo stresorius:

fiziniai veiksniai — triukSminga darbo aplinka, saltis, arba karstis darbo patalpose;

darbo situacijos, keliancios stresg — darbo krivis (virSvalandziai, be piety pertraukos, be
pertraukeliy), nuobodulys darbe;

organizaciniai reikalavimai — keliami reikalavimai neatitinka galimybiy, resursy ar
poreikiy;

netinkamas vadovavimo stilius — per didele kontrolé, per maza arba per didelé
atsakomybe;

santykiai su bendradarbiais — trukdymas dirbti, konkurencija;

karjeros galimybiy nebuvimas;

neapibreézti darbo vaidmenys, neaiskios atsakomybés ribos.

Psichologiniu pozidriu labai svarbus veiksnys pavaldiniui yra galimybe laisvai judeéti ir
galejimas, nepriklausomai priimti sprendimus del darbo. Su gamyba susije sprendimai ar
vadovavimas gali riboti Sig jtaka. Nesant galimybes savarankiskai spresti ar daryti jtakg darbo
turiniui bei reguliuoti darbo tempg (Europos saugos ir sveikatos darbe agentlra, 2002). Pavaldiniai
dazniausiai jauCia jtampg sukeliamg zemo statuso, resursy stokos, per didelio apkrovimo darbe.
Viena didziausiy streso darbe priezasCiy, kai darbuotojas perkraunamas darbu arba atvirksciai —
nepakankamas kravis. Kai darby yra perdaug, tada kyla nerimas, frustracija, beviltiSkumo jausmas.
Darbuotojas, gaves darbg ne pagal kvalifikacijg ir savo galimybes, zmogus lygiai taip pat patiria
frustracijg, abejones dél savo padéties socialinéje terpéje ir jauciasi esgs nejvertintas. Stresiniu
faktoriumi tampa ir tai, jei Zmogus dirba jam nejdomy darba.

V. Vengryte (2008) nurodo, kad stresg jtakoja ir darbo pobudis. Autoreés teigimu labiausiai
stresine yra monotoniSka veikla, kuri reikalauja maksimalios demesio koncentracijos (pvz. prie
konvejerio dirbantis Zmogus). Daug paprasCiau yra karybiskg darbg dirbanCiam zmogui, jis gali
nors trumpam pakeisti darbo pobddj, iSvykti j komandiruotes, konferencijas, kada nori padaryti
pertraukéles ir pan. Autoré pabrézia, kad pastovus nuovargis ir miego trakumas sukelia stresg bei
iSSaukia Sirdies ir kraujagysliy ligas. Todél labai svarbu planuoti darbo ir poilsio laikg. Gydytojai
nurodo, kad optimali darbo dienos trukme taréty bati 8 valandos. Siekiant naSumo didejimo

rekomenduojamos 5-10 minuciy pertraukos kas valanda, nes 4 valandos nenutrikstamo darbo
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salygoja demesio sumazejima ir nuovargj. Darbinei formai palaikyti rekomenduojamos 2 savaiciy
atostogos kas puse mety. Miegoti patartina 7-8 valandas.

Prie individualiy stresg sukelianCiy veiksniy priskiriam sunkumai Seimoje, ekonominiali
sunkumai bei pati Zmogaus asmenybe

G. Navaitis (2006) nurodo, kad stresg galima pastebeti is fiziologiniy, emociniy, mastymo ir
elgesio permainy:

o Fiziologiniai streso pozymiai: pagausejes prakaitavimas, padidejes kraujospadis, galvos
skausmai, apetito praradimas, nemiga ir nuolatinis nuovargis.

0 Emociniai streso pozymiai: nerimas, pyktis, irzlumas, jtampa.

0 Su mastymu ir elgesio permainoms susije streso pozymiai: nedemesingumas, issiblaSkymas,
per didelé saves kritika, pagauséjusi arba visiskai iSnykusi gestikuliacija, drebancios rankos,
nevikrads judesiai ir t.t.

G. M. Amodt (2004) asmenybes reagavimas j stresg yra vienas iS individualiy skirtumy.
ISskiriami pesimistai ir optimistai bei A ir B tipo asmenybés. Darbuotojai pesimistai yra linke
ignoruoti problemg ar streso Saltinj, nebando ieSkoti pozityviy problemai spresti bady. Tuo tarpu
darbuotojai optimistai, stengiasi jveikti stresg kelianCig situacijg patys ar praso pagalbos iS Salies. A
tipo asmenybes pasizymi laiméjimy siekimu, nekantrumu ir skubéjimu bei pykcCiu ir priesiSkumu.
Tokie Zmonés yra linke daryti kelis darbus i$ karto. Sie bruoZai dar labiau sustipréja, jei A tipo
darbuotojai patiria stresg. To pasekme, A tipo darbuotojy kraujo spaudimas biina aukstesnis, o
streso jveikimas -létesnis, lyginant su kitais zmonemis. Tuo tarpu B tipo darbuotojai, susiduriantys
su stresg kelianCiomis situacijomis, geriau prisitaiko ir orientuojasi j pozityvius sprendimo badus.

Skirtingus Zzmones stresas veikia nevienodai, todel pasak R. Kucinskienés (2002) visus streso
pozymius galima suskirstyti j tris pagrindines grupes — psichologinius, elgesio ir fizinius pozymius.
Nepasitenkinimas darbu, nerimas, panika, sgmysis, pykCio priepuoliai, nuotaiky Kkaita,
bejégiSkumas, veiksmingumas, frustracija, nesugebejimas susitelkti, iracionali baime, depresija,
jausmas, kad gyvenimas, darbas nebeteikia dziaugsmo, nejautrumas kity zmoniy atzvilgiu — tai
psichologiniai streso pozymiai. R. Kucinskiene (2002) nurodo streso pozymiy grupes pagal
zmogaus reakcija j stresg (4 priedas). Apibendrinant, autores pateiktg lentele galima isskirti Siuos
streso darbe pozymius: emocinius (nerimas, baime, depresija, pyktis, irzZlumas), fizinius (nuolatiniai
galvos skausmai, nemiga, Sirdies permusSimai, burnos dziuvimas, oro trikumas), elgesio
(Salinimasis Kkity Zzmoniy draugijos, neproduktyvus darbas, kai dirbant daugiau, padaroma maziau;
polinkis j alkoholizma, kofeino, nikotino, medikamenty, tam tikro maisto vartojimas). Individualius
reagavimo | stresg skirtumus gali jtakoti lytis bei amzius.

Zvelgiant j lyties ir streso sasajos tyrimy rezultatus matyti, kad jie yra priestaringi. Manoma,

kad yra skirtumy tarp vyry ir motery, patirianCiy darbinj stresg. I. Andrijauskaites ir D. Bumblytes
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(2003) nuomone, reakcija j stresg priklauso nuo Zmogaus asmenybes tipo, temperamento bei
charakterio savybiy. Reakcija j stresg priklauso ne vien nuo zmogaus psichikos ypatybiy, bet ir nuo
amziaus, iSsilavinimo bei lyties. Vyresnio amziaus zmones, turintys didesne gyvenimo patirtj,
sugeba efektyviau susidoroti su stresiniais gyvenimo jvykiais. ISsilaving zmoneés turi daugiau ziniy
ir supratimo, kaip pozityviai spesti problemas, kaip geriau susidoroti su gyvenimo sunkumais.

J. Pikunas ir A. Palujanskiene (2005) nurodo, kad trumpalaikis kasdieninis stresas trunka nuo
keliy minuciy iki valandos. Taciau Sie trumpalaikiai jvykiai, sukeliantys stresg, gali bati tokie pat
arba dar intensyvesni nei ilgalaikiai ar didelj stresg sukeliantys sunkumai. Daznai patiriant
kasdieninj stresg, kartais net keletg karty per dieng, problemos kaupiasi ir gerokai pakenkia darbo ir
gyvenimo kokybei. Ilgalaikiai sunkumai, sukeliantys stresg tai keletg dieny, savaiCiy ar net menesiy
muasy savijautai daroma zala. Juntama jtampa, vidinis spaudimas, pojuciy pagrindas yra baimingos
mintys apie patirtus ar laukiamus sunkumus, abejones. Nuostata, kad darbg batina atlikti kiek galint
tobuliau ir nieko neperleisti kitiems, yra didelis spaudimas, ir daznai tai gali labai slegti, neretai
patys sau darome spaudimg. Varginantys profesiniai reikalavimai, tokie kaip ilgos darbo valandos
patiriant spaudima, nepasitikéjimas savo jegomis, per dideli uzsibrezti tikslai, atliekant per mazai
kvalifikuotg darba, perkélimas j kitas darbo patalpas. Ilgalaikiai sunkumai darbe sukeliantys stresa,
gali sumazinti darbo produktyvuma, sglygoti ligg arba norg pakeisti darba.

Vadowy ir eiliniy darbuotojy stresus paprastai sukelia skirtingos priezastys.

Kaip nurodo P. Zakarevigius ir E. Zuperkiené (2008) organizacijy vadovai nuolat patiria vis
greity permainy, visuotinés konkurencijos, darbo jegos jvairovés, greity rinkos pokyciy,
organizacines strukturos permainy, kintancios ekonomikos bei rinkos organizacines veiklos ateit;.
E. Zuperkiené ir V. J. Zilinskis (2008) nurodo, kad $iuo metu vadovai turi gebéti dirbti nuolat
besikeiciancCioje aplinkoje, mastyti globaliau, vadovauti didesniam personalo kiekiui tam skirdami
daug maziau laiko, jkveépti ir palaikyti savo darbuotojus nesumenkindami jy atsakomybes uz veiklos
rezultatus, nuolat ieSkoti galimybiy, kaip panaudoti novatoriskas priemones organizacijos veikloje,
bei skatinti tai daryti ir savo darbuotojus, prisitaikyti prie kulturiniy skirtumy, juos panaudoti
organizacijos galimybiy plétrai, sugebeti taikyti skirtingus vadovavimo stilius.

Pasak G. NavaiCio (2006) vadovy darbo streso pagrindinés priezastys yra asmeninio
gyvenimo sunkumai arba netinkamas darbo organizavimas:

o Per didelis darbo krhvis — viena dazniausiy priezasCiy. Per didelé darbo gausa sukelia
nerimg, kad jo nepavyks atlikti laiku, tai gali jtakoti ir nuostoliy nuojautg. Tuos jausmus dar
labiau sustiprina atsakomybe uz pavaldinius ir organizacijos sekme, kas gali jtakoti vadovo
pasimetima tarp savo veiklos riby.
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o Vaidmeny konfliktas. Daugelis vadovy, atlieka ne tik vadovaujamgjj darbg, bet tuo paciu
metu yra ir pavaldiniai, todel daugelyje jmoniy vadovai gali patirti jtampg dél to, kad
vadovas turi atsakyti uz tai ko negali iki galo kontroliuoti.

o Butinybe sutvarkyti didelius informacijos kiekius. Daznai vadovai dirba ilgus virSvalandzius
rengdami jvairias ataskaitas, tvarkydami jvairius finansinius dokumentus ir t.t. kas labai
jtakoja streso atsiradima.

Darbuotojy darbinis stresas. J. Krylova (2007) nurodo pozymius, i$ kuriy galime spresti apie
stresiniy situacijy bdvimag darbe, tai: darbo efektyvumo arba produktyvumo sumazejimas,
padaznéjusios Klaidos, sulétéjes sprendimy priemimas, skurdds ir nekdrybiski pasitlymai,
iniciatyvos stoka, vidiniai sabotazai, sumazejes ar visai dinges darbuotojy tarpusavio bendravimas,
darbuotojy jsitempimas, irzlumas, daznai naudojamas pakeltas tonas, padazneje gincai ir barniai,
apkalbos ir intrigos. Taip pat streso pozymiu ar priezastimi galima laikyti Saltus ir dalykiSkus
santykius tarp darbuotojy ir organizacijos administracijos, administracijos nepasitikejima
darbuotojais, atsiradusius neformalius susirinkimus po oficialiy susirinkimy bei darbuotojy
reikalavimg labai tiksliy instrukcijy.

Kaip nurodo, J. Krylova (2007) vertinant darbuotojy patiriamg darbuotojy stresg batina
jvertinti darbuotojy sergamumg ir darbuotojy kaitg. Darbuotojy sergamumg reikty vertinti ne tik
pagal nedarbingumo lapelius, bet ir pagal menkiausius darbuotojy nusiskundimus, tokius kaip:
nerimas, depresija, negalejimas susikaupti, nuovargis, migrena, daznas ir negilus kvépavimas,
aktyvumo stoka arba per didelis aktyvumas, abejingumas, apatija, emocinis atbukimas.

P. JuceviCiene (1996) teigia, tiek vadovai, tiek pavaldiniai stresus jauCia esant bendrali
priezasCiai — frustracijai. Frustracija — tai tokia emociné busena, kai kelyje, siekiant tikslo, pasitaiko
zmogui nejveikiama kliatis, o aplinkybes neleidzia atsisakyti Sio tikslo.

Motery ir vyry patiriamo streso skirtumai. N. PetkevicCidte ir A. Saudargaite (2006) remdamasi
Repetti ir Matthews (1989), teigia, kad motery iSgyvenamas stresas yra daug jvairesnis ir
unikalesnis nei vyry. Moterys patiria specifinius, tik joms badingus stresorius: menstruacijos,
nésStumas, noras turéti vaiky, klimakterinis periodas, rapestis del namy dkio, dvigubas uzimtumas,
rapestis del namy dkio, dvigubas uzimtumas, vaiky auginimas, grjzimas j profesine veikla, karjera,
prievarta ir t.t. Autore labai stipriu stresoriumi moteriai laiko karjerg. Moterys siekdamos karjeros
patiria Zymiai daugiau spaudimo i$ aplinkiniy, nes vis dar vyrauja nevienodi Sansai daryti karjerg
vyrams ir moterims.

Kaip nurodo N. PetkeviCiute ir A. Saudargaité (2006) tiek vyrams tiek moterims stresg
organizacijose dazniausiai sukelia pasikartojantys sunkds darbo periodai. Moterims stresg taip pat
sukelig nepakankama socialine parama ir nesavarankiskas darbas o vyrams blogi tarpusavio

santykiai.
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N. PetkeviCilteé ir A. Saudargaité (2006) pabrezia R. Aidis (1997) mintj, kad moteriai yra labali
svarbi Seimos parama. Moterims yra daug lengviau spresti problemas, kai jos vyras pritaria jos
darbui ar karjerai. Autores remdamasi Simpson ir Grant (1991) taip pat nurodo, kad moterims
bendravimo aspektai yra maziau stresiski, nes jos turi daugiau patirties bendravime, kai tuo tarpu
vyrai turi daugiau patirties versle, todeél jiems darbas sukelia kur kas maziau streso.

Kaip teigia N. Chmiel (2005), ergonomikoje bei eksperimentineje psichologijoje stresas
laikomas stimulu, t.y. stresas vadinamas neigiama situacija, veikiantis Zzmogy bei sukeliantis
neigiamas pasekmes. Tarp stresinio stimulo ir jo neigiamy pasekmiy egzistuoja tiesioginis rysys.

Apibendrinant, galima teigti, kad streso darbe poveikis organizacijy veiklos rezultatams
pasireiskia per darbo efektyvumg. Darbinj stresg galima apibrezti kaip tam tikras psichologines,
fizines ir emocines reakcijas, kurias iSSaukia neatitinkantys gebéjimy ir Ziniy, reikalavimai darbe, ir
IS to atsirandanti jtampos blsena Stresas tai jtampos blsena- visuma apsauginiy fiziologiniy
reakcijy, atsirandanciy Zmogaus organizme, kaip atsakas j nepalankius veiksnius — stresorius.
Stresas atiriamas skirtingai — skiriasi vyry ir motery patiriamas, skirtingy amziaus tarpsniy zmoniy
stresas, skirtingus darbus dirbanCiy ar skirtingg iSsilavinimg turinCiy Zmoniy stresas. Lemiamg
vaidmen] atlieka ir Zzmogaus savijauta streso patyrimo metu(pervargimas, jvairios ligos, nelaimes,

padidina stresiniy situacijy poveikj.

1.3.,,0rganizacijos kultdros* ir ,,darbinio streso* sgrysiy teorinis poziaris

Organizacijos kultdra yra viena iS esminiy organizacijos pozymiy, pagal kurj mes galime
suvokti paCig organizacijos struktdrg. Visy pirma organizacija yra socialiné sistema.

Kaip teigia, J. GusCinskiene (2002), savo tikslus susikuria kiekviena organizacija, o ty tiksly
turi siekti jos nariai. Todel, pasak J.VVveinhardtir I. Nikaites (2008) organizacijoje dirbanciy zmoniy
tiesiogiai priklauso organizacijos efektyvumas, gebejimas sékmingai dirbti ir vystytis. TaCiau
negalima teigti, kad tik zmogus daro jtaka organizacijai.

Pasak GineviCiaus ir Sudziaus (2007) personalo valdymo strategijg galima baty apibadinti
kaip bendrg darbo su zmonemis organizacijoje kryptj, siekiant uztikrinti ilgalaikj organizacijos
veikimg. Personalo vadyba yra svarbi ne tik sprendziant strateginius jmones sékmingos plétros
klausimus, ji tiesiogiai veikia jmones tikslus, personalo potencialg bei vidaus socialinio bendravimo
normas. Personalo vadybai svarbus vaidmuo tenka planuojant bendrg jmones veikla, todel ji turi
bati j §j procesg tinkamai integruota. Viena i$ pagrindiniy strateginis personalo vadybos funkcijy
yra personalo valdymas.

Nors organizacijos veikla yra keletos zmoniy (ar grupes) veiklos produktas, galima teigti, kad
ji kaip visuma daro labai didelj poveikj darbuotojy savijautai, darbo rezultatams.
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J. Kasiulis ir V. Barvydiené (2005) nurodo, kad zmoniy elgesj darbe lemia jvairts veiksniali:

0 Asmeninés savybés — jos lemia Zmogaus tinkamumg darbui ir apibrézia suvokimo,
motyvacijos bei socialines adaptacijos veiksnius;

o Fizines darbo sglygos — darbuotojui turi tikti jo darbo aplinka, kuri turi nekelti nuovargio,
mazinty nelaimingy atsitikimy darbe tikimybe;

o Darbo grupeé - ji kelia savus elgesio standartus ir turi jtakos kiekvienam individui;

o Vadovavimo stilius — tam, kad baty efektyvus, jis turi bati orientuotas j proceso pobudj ir
darbuotojy tipa.

Visus Siuos autoriy nurodytus veiksnius, galime priskirti ir organizacijos kultdrai: juk
organizacijos nariy asmeniniy savybiy pagalba ir yra kuriama organizacijos kultdra, fizine aplinka
Cia vaidina labai svarby vaidmenj, o be darbo grupes ir vadovo nejsivaizduojama ir pati
organizacija, tuo labiau jos kultara.

N. Vasiljeviene (2004) teigia, kad kiekviena organizacija, kuri yra orientuota j darbo
rezultatus, savo tikslams jgyvendinti formuoja tokig kultarg, kuri padeda sukurti saugig,
nekonflikting, motyvuojancCig kiekvieng darbuotojg naSiai dirbti, reiksti iniciatyva, iSnaudoti visas
savo karybines galimybes, aplinkg. Tad galima drasiai teigti, kad tokia aplinka mazina darbinio
streso tikimybe.

S. Robbins (2002), apibendrings jvairiy Siuolaikiniy pasitenkinimo darbu tyrimy rezultatus,
nurodo keturis veiksnius, kurie daro didziausig jtakg pasitenkinimui darbu, ir pateikia
rekomendacijas, kaip juos uztikrinti:

1. Teisingas atlygis — svarbu sukurti aiskig, skaidrig ir darbuotojy pripazjstama kaip teisinga
atlygio bei karjeros sistema, pagrjsta teisingu darbuotojy indelio ir kompetencijos
jvertinimu, rinkos lygj atitinkanCiu atlygiu ir galimybemis panaudoti individualius
gebejimus geriausiems rezultatams pasiekti;

2. Tinkamos darbo sglygos — butina sukurti darbuotojams patogig, saugia, Svarig ir kuo maziau
blaskancCig demesj darbo aplinkg ;

3. Proto pastangy reikalaujantis darbas - skirti darbuotojams sudetingus ir atsakingus darbus
bei uztikrinti visg jiems sekmingai atlikti reikalingg pagalbg ir parama;

4. Palaikantys kolegos - stiprinti bendradarbiavimg, gerinti santykius, sudaryti darbuotojams
galimybes dirbti drauge, pazinti ir suprasti vieniems Kitus.

Visi pries tai iSvardinti punktai gali bati siejama tiek su organizacijos kultdra, tiek su darbiniu
stresu. Pvz. kiekviena organizacija formuodama teigiama organizacijos kultlrg tdréty atkreipti
demesj j teisingo atlygio batinybe, nes tai jtakoja darbuotojo pasitenkinima, lojalumg o kartu visa
tai mazina darbinio streso tikimybe.
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Organizacijos kultdros stiprumas neturi trukdyti jos lankstumui. Vienas stiprios kulttros
bruozy — sugebéjimas keistis kintant aplinkai. PrieSingu atveju, pasikeitus situacijai stipri kultara
konfliktuoja su pasikeitusia aplinka ir paprastai yra sunaikinama. Darbuotojai jauCiasi patenkinti
dirbdami organizacijoje, kad prisideda prie gery jos rezultaty, organizacijoje paplitusios vertybes
darbuotojy palaikomos ir placiai paplitusios prieSingai nei esant silpnai organizacijos kultarai. Stipri
organizacijos kultura formuojama ne prieSinant atskiry individy ir grupiy interesus, bet juos
derinant, perkeliant geriausius kiekvienos subkultiros bruozus j bendrg kultlrg, o esant silpnai
organizacijos kulturai jos nariai turi i esmes skirtingus jsitikinimus, néra bendro supratimo kas
svarbu, kiekvienas organizacijos narys daro tai, kg nori. Tad tai taip pat gali jtakoti stresiniy
situacijy atsiradimg arba nutolinima.

Pasak C. Purlio (2009) stipria organizacija gali tapti tik tada, kai siekdama veiklos efektyvumo
ir konkurencingumo, pripaZjsta Zmones, kaip svarbiausia veiksnj. C. Purlys (2009) pateikia Chan
Kim ir Renee Mouborge (2005) teiginj, jog kiekvienas organizacijos narys siekia savo vertes
pripazinimo, ne kaip ,,daro jega“, ”personalas”, ar zmogiskieji iStekliai, o kaip Zzmones su Kkuriais
turi bati elgiamas pagarbiai ir oriai, kurie buty vertinami nepriklausomai nuo savo hierarhinio
lygmens. Autoriai taip pat pabrézia, kad norint sukurti teisingg ir konkurencingg organizacijos
strategijg turi bati jvertinami visy rasiy istekliai, jskaitant ir psichologinius.

Kaip nurodo, J. GusCinskiene (2002), dvi organizacijos gali uzsiimti panaSia veikla, bati
jsikarusios toje paCioje geografingje teritorijoje ir t.t. bet bati labai skirtingos, nes kiekviena
organizacija turi savo stiliy, charakterj, veiklos badg ir t.t. Todél kalbant apie darbino streso ir
organizacijos kulttros sarysj, galime teigti, kad tas pats zmogus dirbdamas organizacijose, kuriose
vyrauja skirtingos organizacineés kultaros, gali jaustis skirtingai.

J. Kasiulis ir V. Barvydiené (2005) nurodo, kad siekiant geriausiai suprasti kiekvienos
organizacijos gyvenima, reikia atkreipti démesj j individualius jos narius. Autorés teigimu,
didziausig jtakg individo elgesiui grupéje daro kiti jos nariai. Grupe daro jtakg grupés nariy
suvokimui bei jsitikinimams, o tai savo ruoztu turi jtakos jy elgesiui ir savijautai.

Paulauskaité ir Vanagas (1998) nurodo, kad stipri kultira yra sgmoningai priimama
daugumos darbuotojy, sukuria bendradarbiavimo dvasig, todél daro didesnj poveikj jy elgesiui.
Organizacijos kultdra gali arba skatinti arba slopinti darbuotojy tiksly siekimg. Pastebéta, kad
organizacijy kultaros néra vienodos poveikio organizacijos nariams pozilriu. Kai kurios jy yra
stiprios, t.y. daro akivaizdzig jtakg darbuotojy elgesiui. Kitos yra silpnos, nes pastebimo poveikio ar
jtakos organizacijos nariams nedaro.

Stresas darbe gali pasireiksti del dviejy priezasCiy: organizacijos veiklos vadybos bei
emociniy baseny. TaCiau organizacijai, kurioje sudaromos sglygos stresoriams pasireiksti, turéty

bati skiriamas ypatingas demesys.
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Stresas darbe visuomenei, organizacijoms, darbuotojams sukelia tiesioginius ir netiesioginius
kastus, kurie gali bati vertinami trimis lygiais, pavaizduotais 2 paveiksle. Nacionaliniu lygmeniu
vertinami socialiniai ir ekonominiai kastai bei nauda, organizacijos lygmeniu — finansiniai kastai ir

nauda, individualiu — geroves praradimas.

Nacionalinis lygmuo
Socialiniai ir ekonominiai kastai bei nauda
Organizacijy lygmuo
Finansiniai kaStai ir nauda

Individualus lygmuo
Geroves praradimas

2 pav. Streso kasty vertinimo lygmenys

Pasitenkinimas darbu labai priklauso nuo organizacijos kultiros. Pasak B. L. Lund (2003)
organizacijos kultira yra orientuota j darbuotojus, siekianti, kad individas jaustysi organizacijos
dalimi, tenkindamas savo siekius ir poreikius prisidety prie organizacijos tiksly jgyvendinimo.
Nustatyta, kad yra rySys tarp organizacijos kulttros (jos tipo) ir darbuotojy pasitenkinimo darbu.
Tai susije su palaikanCiomis darbuotojg darbo sglygomis ir kolegiSka aplinka, leidzianCig veiklos,
sprendimy laisve ir rezultaty vertinima.

S. P. Robbins (2003) nurodo, kad organizacijos kultdra tarpininkauja santykiuose tarp
organizaciniy ir individualiy ziniy, sukuria kontekstg socialinei sgveikai, formuoja ir remia procesus
naujy ziniy karimui ir pritaikymui, iSskiria organizacijg 1S kity, suteikia organizacijos nariams
tapatumo jausma, padeda ugdyti atsidavimg organizacijai ir jos interesams, formuoja darbuotojy
nuostatg ir elgsena.

J. Kasiulis ir V. Barvydiene (2005) nurodo, kad gera darbuotojo savijauta yra emocinio
pobudzio iSraiSka, tai jtakoja asmens atsidavimg ir jsipareigojimg organizacijai. Organizacijos
aplinka ir kultdra jtakoja nematerialiy asmens poreikiy patenkinimg. Patenkinami nematerialniai
poreikiai tampa motyvais, kurie tiri labai didele jtakg darbo atlikimo kokybei bei patirties jgijimui
toje organizacijoje.

M. JéCiuviene (2006) nurodo, kad abipusis rySys tarp vadovo ir darbuotojy padada pasiekti
organizacijai puikiy rezultaty. Ypac tai yra aktualu, jei organizacijoje yra savimi nepasitikinCiy ar
nepakankamai savimi pasitikin€iy darbuotojy. Zmogui imant save per daug kritiskai vertinti, laikui
bégant gali atsirasti nepasitenkinimas darbu, baime suklysti, sumazeti motyvacija dirbti.

Pasak J. Vveinhardt (2010) labai daznai darbuotojai savo darbo klaidas, velavimus, pykcio,
nepakantumo proverzius linke aiskinti darbo aplinkoje tvyranCia jtampa, kurig kelig auksti
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reikalavimai, konkurencija ir konfliktiski tarpusavio santykiai, nepasitikejimas, plintantys gandai ir
t.t.

M. JeCiuviené (2006) nurodo veiksnius padedancCius sukurti geresne motyvacijg: aiski
vertybiy sistema, darbuotojy informavimas apie tikslus, rezultatus, jy laiméjimus ir nesekmes,
karjeros galimybes, dalijimasis pelnu, dalyvavimas priimant sprendimus, darbo rezultatus ir
pastangas bei kvalifikacijg atitinkantis atlyginimas. Autore taip pat nurodo, kad dél emocines
jtampos gali susvyruoti darbuotojy lojalumas, gali atsirasti nepasitikéjimas vadovy priimamais
sprendimais, pradeti sklisti gandai. Nepasitikejimas darbdaviu ar vadovais gali paskatinti
darbuotojus pradeéti ieskotis kito darbo.

Kaip vieng is pagrindiniy instrumenty, galinCiy padeti gerai valdyti darbo santykius ir iSlaikyti
kvalifikuotus darbuotojus, M. JéCiuviené (2006) nurodo, skaidrig ir objektyvig darbo vertinimo ir
apmokejimo sistema.

Pasak J.Vveinhardtir 1. Nikaites (2008) konfliktus organizacijoje gali paskatinti skirtingos
organizacijos nariy pripazjstamos vertybes.

G. Dubauskas (2006) pabrézia, kad organizacijos darbo sekme ir efektyvumas tiesiogiali
priklauso nuo joje dirbanCiy Zzmoniy sugebéjimo ir mokéjimo vienodai suprasti tai kg jie daro ir ko
siekia. Kuo organizacija geriau sugeba susitelkti, tuo jos veikla bus sekmingesne ir efektyvumas bus
pasiektas didesnis. A. Jonaityté (2004) nurodo, kad vadovas, siekdamas sumazinti darbuotojy
jtampga darbe ir pagerinti organizacijos veiklos rezultatus, turéty aiskiai kelti reikalavimus, leisti
darbuotojui atlikti darbg nuo pradzios iki galo, prie$ nurodant kitg darba.

J. Krylova (2007) nurodo, kad organizacijoje del streso gali kilti drausmés problemos, bati
pazeisti laiko grafikai, padidéti darbuotoju kaita, kas savo ruoztu gali jtakoti gaminiy arba paslaugy
kiekybeé ir kokybe, padaugeéti nelaimingy atsitikimy darbe, klaidy, blogy ir nemotyvuoty sprendimy.
Todel, kaip nurodo autore, kiekvienas darbdavys turi suprasti, jog streso darbe mazinimas nera tik
teisine ar moraliné batinybé, bet nuo to priklauso ilgalaikeé verslo sékme.

J.Krylova (2007) pateikia 1. BucCitnienés (1996) ir D. Rilio (1993) pateiktus penkis
pagrindinius motyvacijos Saltinius, kurie jtakoja darbuotojy norg ar nenorg kokybiskai dirbti ir
mazina stresoriy jtaka;

0 Bendrieji socialiniai motyvatoriai. Zmoniy jau¢iama pareiga dirbti daug ir gerai, galima
vadinti socializacijos proceso pasekme. Su Siais bendrais motyvatoriais susijes atlygis —
asmeninis pasitenkinimas, kylantis iS atliktos pareigos jausmo. Pasitenkinimas darbu
parodo, kaip darbuotojas vertina savo darbg, tg atspindi jo elgesys, pasisakymai.

o Organizacijos tikslai. Tai vienas stipriausiy motyvatoriy darbe. Tiketina, kad Zzmones, kurie
yra atsidave tikslams, kurie sutampa su organizacijos tikslais, jausis labai motyvuoti,

galédami padéti organizacijai tuos tikslus pasiekti. Darbuotojy nemotyvuoja ir negali
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motyvuoti neaiskds ir sunkiai apibréziami tikslai. Todel kiekvienos organizacijos vadovas
privalo formuluoti darbuotojams motyvuojancius, suprantamus, priimtinus, specifinius,
sudetingus, taCiau kartu ir realiai pasiekiamus tikslus, bei suteikti darbuotojams grjztamajj
rysj apie tikslo vykdymo procesa.
|Darbo turinys. Esant galimybéms organizacijoje, reikia reorganizuoti, pasalinti darbuotojo
nepageidaujamus momentus ir jtraukti jo pasitenkinimg sustiprinanciy elementy.
Darbo salygos. Galima iSskirti tris darbo salygy kategorijas: 1) fizine ir psichologiné
aplinka; 2) jvairios lengvatos ir parama darbuotojams; 3) darbuotojy autonomijos laipsnis.
Pinigai. Pinigai organizacijoje gali tapti vienu i3 labiausiai motyvuojanciy veiksniy. Zmonés
dirba del uzmokescCio, tikedamiesi, kad jis teisingai atlygins jy darbg ir kad kiekvienais
metais jis bent Siek tiek dides.

I. AleksandraviCiene (2004) nurodo Sias priemones padedancias mazinti darbuotojy patiriamg

stresa;

o

Darbo perzidra. Darbuotojo stresas yra mazinamas suteikiant darbuotojui daugiau
atsakomybeés ir savarankiskumo, dazniau informuojant jj apie pasiektus darbo rezultatus.
Dalyvavimas sprendimy priemime, turinCiy jtakos jy darbui. Tai padidina produktyvumg ir
mazina stresa, kylantj del neaiSkaus vaidmeny pasiskirstymo.
Atostogos. Atgauti jegas ir iSvengti pervargimo darbuotojams padeda laisvos dienos ar
savates kelionems, poilsiui ar asmeniniams tikslams, tam ne visuomet uztenka jprastiniy
kasmetiniy atostogy.
Laiko planavimo jgudziai. Gerai savo darbg organizuojantis Zzmogus gali padaryti du kartus
daugiau nei, tas kuris prastai planuoja laika.
Fizinis judejimas. Mazinti stresg padeda aerobika, vaiksCiojimas, bégiojimas, plaukimas ir
t.t.
Relaksacijos budai. Jvairs atsipalaidavimo bodai atlieka tokig pat funkcijg kaip ir
judéjimas.
Socialine parama. Supratingas vadovas, bendradarbiai, draugai ir Seima taip pat gali
sumazinti jtampa ir padeti objektyviai jvertinti padétj.

A. Rajeckiene (2007) pateikia A. VaiCiulio teiginj jog darbuotojams atlyginimas vis delto nera

svarbiausia darbo keitimo priezastis. Jvairios apklausos ir diskusijos parode, kad didzioji dalis

tiriamyjy pasirinkty darbg uz mazesnj atlyginima, jei tik darbo aplinka baty geresne.

A. Rajeckiené (2007) pateikia A. VaiCiulio teiginj jog didziausia darbuotojy kaita yra

prekybos sektoriuje ir mazose, iki 50 darbuotojy turinCiose jmonése. Pabréztina, kad jmoneése,

kuriose yra taikomos darbuotojy adaptavimo priemones, darbuotojy kaita siekia tik 4 procentus, o

jmoneése, kurios neskiria demesio naujy darbuotojy mokymams, net 48 procentus. Kaip nurodo A.
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Jonaityte (2004) jmonese, kuriose yra didelé darbuotojy kaita, darbuotojai kur kas lengviau
apsisprendzia iSeiti IS darbo, nei tose organizacijose, kuriose savanoriska darbuotojy kaitas yra
nedidele.

Nors stresas dazniausiai yra aptariamas iS neigiamos puseés, |. AleksandraviCiené (2004)
pastebi ir teigiamas streso puses. Stresas darbuotojams gali padéti sukaupti jegas ir taip pasiekti
geresniy rezultaty. Jeigu darbg atlikti pavyksta, imama labiau save vertinti, pasitiketi savo jegomis
ir darbu.

V. R. Kulvinskiené ir A.Bandziene (2008) nurodo, kad stresas darbe ne tik sukelia sveikatos
sutrikimus, neatvykimus ir darbuotojy kaitg, bet ir turi poveikj darbo rezultatams. Autoriy teigimu,
mokslininkai jvedé sgvoka presenteeism, kuria apibréziama situacija, kai darbo rezultatai zemi del
streso darbe paveikto, bet vis dar dirbanCio personalo. Mokslininkai apskaiCiavo, kad
produktyvumo sumazejimas dél Sios institucijos yra vidutiniSkai 7,5 karto didesnis nei
produktyvumo sumazejimas del neatvykimo.

Kaip nurodo, A. Jonaityte (2004) labai svarbu atkreipti démesj j darbuotojo pasitenkinimg
savo atliekamu darbu (emociné reakcija j savo atliekamg darbg). Darbuotojas pasitenkinimg darbu
jaucia tik tada, kai jo vertybes darbo atzvilgiu atitinka darbg. Vyry ir motery pasitenkinimas darbu
gali skirtis. Vyrams yra svarbesnis pripazinimas, karjeros galimybés, socailinés garantijos, o
moterims svarbiausia — geri santykiai su bendradarbiais ir tinkamas vadovavimas. Autores teigimu,
vienas i$ svarbiausiy zingsniy, siekiant, kad darbuotojai jausty pasitenkinimg darbu ir patirty kuo
mazesnj stresg (nes didelis nepasitenkinimas darbu sglygoja didelj stresg), yra organizacijos
kultaros stiprinimas ir tobulinimas. Organizacijos kultlra tarety bati tokia, kad darbuotojai buty
vertinami ir gerbiami, kaip asmenybeés, jais buty pasitikima, kaip asmenimis sugebanciais priimti
sprendimus, vadovaujantis savo nuomone.

Kiek organizacijos darbuotojai yra patenkinti savo darbu, pasak S. Robbins (2002), galima
suzinoti trimis svarbiausiais bldais :

1. Atidziai stebéti, kaip elgiasi ir kg kalba darbuotojai savo darbo vietose, bendraudami
tarpusavyje ir su klientais;

2. Skatinti vadovus periodiSkai kalbetis su darbuotojais, dometis tuo, kg jie galvoja apie savo
darbg ir kaip jauciasi jmongje;

3. Atlikti darbuotojy nuomoniy, nuostaty tyrimus, naudojant nebaigty sakiniy klausimynus,
»fokus“ grupes arba specialius klausimynus.

Darbo stresui jtakos taip pat turi ,,su organizacijos personalo valdymu susijusi politika,
praktika ir atliekami veiksmai. Galima pritarti Siai huomonei, nes suprantama, jog tokie veiksmai

kaip: darbuotojy atranka, rezultaty jvertinimas, tarpusavio komunikacija organizacijoje, darbuotojy
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mokymas, darbo uzmokestis ir Kiti su personalo valdymu susije veiksmai gali bati zalingi ir kelti
darbuotojams stresa.

Darbuotojus jtraukiant j jmonés veiklg, skatinamas jy savarankiSskumas, aktyvumas ir
atsakomybés jausmas, taip sumazinant ir kontrolés butinybe. Darbuotojas, jgydamas galimybe
dalyvauti priimant sprendimus ir visapusiskoje jmones veikloje, taip pat padeda pasiekti jmonei
geresniy rezultaty, kadangi galutiniai organizacijos sprendimai tokiu baldu atspindety daugelio nariy
poziurius, baty efektyviau jgyvendinami ir lemty geresnius veiklos rezultatus.

J.Krylova (2007) pabrezia, kad stresg organizacijos darbuotojams padeda iStverti ilgesné
darbo patirtis, draugiskas bendravimas darbe, kontrolés pusiausvyra ir t.t.

Galime teigti, kad kiekvienos organizacijos veiklos efektyvumas, sékmeé ir vystymasis priklauso
ne tik nuo organizacijos vadovo ir jos nariy sugebéjimy bei motyvacijos, bet ir nuo kiekvienos
organizacijos kultaros. Savo ruoztu, organizacijos kultirg labai jtakoja tiek vadovy tiek darbuotojy
savijautg ir motyvacijg, nuo ko labai priklauso darbuotojy, o kartu ir komandos bei visos
organizacijos veiklos rezultatai.

Apibendrinant galima teigti, kad yra aiskus rySys tarp organizacijos kulturos ir darbinio streso
(3 pav. ). Visi organizacijos kulttros elementai netinkamai formuojami gali jtakoti darbinio streso
atsiradimg, tiek darbuotojy, tiek vadovy pozilriy. RyS] tarp organizacijos kultaros ir darbinio
streso galima atrasti vertinant elementariausius organizacijos kultaros elementus, kaip aplinka,
istorijos, ritualai, vertybés, darbuotojy tarpusavio bendravimo, taisykliy ir normy jtaka darbuotojy
stresui. Kiekviena organizacija turi savo organizacing kultarg, kiekvienoje jmonéje dirba skirtingi
Zzmones, todél ir kiekvienas organizacijos kulttros elementas gali jtakoti vieny organizacijos nariy

stresg- o kity ne.
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APLINKA

FILOSOFIJA, MISIJA,
VIZIJA, TIKSLAI

REMONJOS,

APEIGOS, RITUALAI,
ISTORIJOS, MITAI

ORGANIZACIJOS
STRUKTURA

TAISYKLES, NORMOS,
VERTYBES

PERSONALO POLITIKA

SOCIALINE
ATSAKOMYBE

DARBUOTOJY
LOJALUMAS IR KAITA

SVENTES, ATOSTOGOS,
POILSIS

BENDRAVIMAS,
SANTYKIAI

VADOVAVIMAS

INFORMAC_IJA,ZINIOS,
SUGEBEJIMAI,

D =
Al IR

DARBO TURINYS IR
ORGANIZAVIMAS

GrieZtas veiksmy reglamentavimas ir kontrole
dalyvavim,

| Menkos karjeros perspektyvos arba jy nebavi
1 neskaidri atlyginimo uZz darba sistema; re
neatitink

I
1 Netinkamas organizacijos Svenciy organizavimas; $
1 negaléjimas/nemokéjimas atsipalaiduoti po darbo;

| Ginai, nesutarimai su bendradarbiais ir vadovai
1 bauginimai , priekabiavimai ir jzeidinéjimai; pri
pagarbos, pagalbos ir paramos trakuma

organizacijoje; negaléjimas atvirai pasisi

I
1 Netinkamas vadovavimas; netiksliai apibrézta vadovai
netasizvelgimas j darbuotojy nuomone; darbu

: Perkrovimas darbu; laiko stoka; skubéjimas; per
1 netinkamas darbo kravis; per didelé atsakomybe; var
priestaringi ir neaiskas reikalavimai; darbas
netinkamas darbo ir poilsio planavimas; pagalbos i

1 trokumas; UzduoCiy jvairoveé ir gausa; nejdomus d
1 kity darbuotojy darba, moky!

3 pav. Organizacijos kulttros elementy ir darbinio streso sgrySiai

Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis Robbins (2002), Aleksandravigiene (2004), Terikangu (2004), Chmiel (2005), Vanagas (2005), Jaciuviene
(2006), Pauzoliene, Krylova (2007), Pajackiene (2007), Simanskene (2008), Vengryte (2009), Traskeliu (2009), BerZinskiene (2010), Simanskiene,

Pauzoliene (2010).
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2. ORGANIZACIJOS KULTUROS, KAIP DARBINIO STRESO MAZINIMO
VEIKSNIO DIAGNOSTINIS TYRIMAS IR JO METODIKA

2.1. Tirlamy organizacijy trumpos charakteristikos

Tyrimas buvo atliktas aStuoniose jmonése. Siekiant uztikrinti visapusiskg anonimiskuma,
jmoniy pavadinimai yra nejvardijami (to pageidavo didzioji dalis tyrime dalyvavusiy jmoniy).

Smulkaus verslo jmones. Tyrimui buvo pasirinktos 6 smulkaus verslo jmones, priklausancios

skirtingoms ekonomineés veiklos rasims:

0 1-o0ji jmone. Priskiriama smulkaus verslo jmoniy grupei, kurioje dirba iki 4 darbuotojy.
Pagrindiné jmones veikla susijusi su nuotrauky spausdinimu, reminimu, fotoknyguy,
fotoalbumy ir fotokalendoriy rengimu, suvenyry ir fototechnikos pardavinéjimu,
fototechnikos remontu, vaizdajuosCiy perraSymas j DVD, fotografavimas ir filmavimas.
Jmoné veiklg vykdo nuo 1996 mety. Jmonés personalg sudaro: vadovas- fotografas,
fotografas — meistras, pardavéja — konsultante.

0 2-0ji jmone. Priskiriama smulkaus verslo jmoniy grupei, kurioje dirba iki 4 darbuotojy.
Pagrindiné jmones veikla susijusi su langy montavimu, technine konsultacija, projekty
ruoSimu, gaminiy pristatymu, demontavimu, sumontavimu, daline ir pilna apdaila,
garantine ir po garantine priezidra. Jmone veiklg vykdo nuo 2007 mety. Jmones personalg
sudaro: vadovas, pardavimy vadybininkas ir du meistrai.

o 3-0ji jmone. Priskiriama smulkaus verslo jmoniy grupei, kurioje dirba iki 4 darbuotojy.
Pagrindiné jmones veikla susijusi su dévety skalbimo masiny, Saldytuvy bei indaploviy i$
Vokietijos pardavimu, remontu ir pristatymu j namus. Jmoné veiklg vykdo nuo 2006 mety.
Vadovas, du meistrai ir pagalbinis darbuotojas.

0 4-0ji jmone. Priskiriama smulkaus verslo jmoniy grupei, kurioje dirba nuo 5 iki 9
darbuotojy. Pagrindiné jmonés veikla susijusi su vidaus ir lauko reklama, maketavimu,
spausdinimu, internetiniy svetainiy karimu, Silkografija, suvenyrais ir verslo dovanomis,
reklamos ploty nuoma. Jmoné veiklg vykdo nuo 2010 mety. Jmones personalg sudaro:
vadovas, reklamos konsultantas, dizainere, 2 informaciniy technologijy specialistai, 2
pagalbiniai darbuotojai.

0 5-0ji jmoné. Priskiriama smulkaus verslo jmoniy grupei, kurioje dirba nuo 10 iki 19
darbuotojy. Pagrindiné jmones veikla susijusi su kompiuteriy, kompiuteriniy programy,
spausdintuvy pardavimu, remontu, sujungimu j tinklg, mobiliyjy telefony prijungimu prie

kompiuteriy, tinklapiy ir kompiuteriniy programy karimu. Jmoné veiklg vykdo nuo 2004
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mety. Jmonés personalg sudaro: vadovas, 4 informaciniy technologijy specialistai, 3
meistrai, 3 pardavimy vadybininkai, pirkimy vadybininkas, buhalteré — apskaitininke.

0 6-0ji jmone. Priskiriama smulkaus verslo jmoniy grupei, kurioje dirba nuo 20 iki 49
darbuotojy. Pagrindiné jmones veikla susijusi maitinimo paslaugomis, jmone turi restorang
ir dvi kaines, bei sporto klubg. Jmone veiklg vykdo nuo 2002 mety. Jmoneés personalg
sudaro: vadovas, 3 administratoriai, buhalteré, 2 treneriai, 2 apsaugos darbuotojai, 3
barmenai, 6 padavejos, 4 virejos.

Vidutinés verslo jmones. Tyrimui buvo pasirinktos 2 vidutinio verslo jmones, priklausancios

skirtingoms ekonomineés veiklos rusims:

0 1-o0ji jmoneé. Priskiriama vidutinio verslo jmoniy grupei, kurioje dirba nuo 50 iki 99
darbuotojy. Jmoné siulo pigias ir paprastas telekomunikacijy paslaugas: mobiliojo ir
fiksuoto rysSio produktus bei paslaugas, taip pat interneto, kompiuteriy tinkly, kabelinés
televizijos ir kitas paslaugas. Jmoné turi 14 skyriy didziuosiuose Lietuvos miestuose:
Vilniuje, Kaune, Panevézyje, Siauliuose, Palangoje, Radviliskyje, Tauragéje, Trakuose,
Elektrenuose, Vilkaviskyje. Jmone veiklg vykdo nuo 2008 mety. Jmonés personalg sudaro:
vadovas, personalo vadovas, vyriausioji vadybininke ir pardavimy vadybininkai.

0 2-0ji jmoné. Priskiriama vidutinio verslo jmoniy grupei, kurioje dirba nuo 50 iki 99
darbuotojy. Pagrindiné jmonés veikla susijusi su gyvenamyjy namy Statyba,
bendrastatybiniais darbais, pamaty rengimu, marijimu, vidaus ir iSorés apdaila, stogy
remontu, dengimu visoje Lietuvoje. Jmoné veiklg vykdo nuo 1998 mety. Jmoneés personalg
sudaro: vadovas, administratore, buhaltere, darby vadovai, brigadininkai, vairuotojai —
tiekejai, darbininkai ir pagalbiniai darbininkai.

Apibendrinant galime teigti, kad visos pasirinktos jmones atitinka vieng pagrindinj atrankos
kriterijy: priklauso smulkaus arba vidutinio dydzio jmonems. Jmones priklauso skirtingoms

ekonomines veiklos rasims, kas pajvairina tyrimo duomenis.

2.2. Tyrimo eigos ir imties apibudinimas

Tyrimas buvo organizuojamas tam tikrais etapais:

Pirmajame tyrimo etape buvo apklausos budu buvo tiriama ar organizacijy nariai darbe patiria
stresa.

Tyrimo rezultatai parode, kad tiek smulkiy tiek vidutiniy verslo jmoniy darbuotojai patiria
didesnj ar mazesnj darbinj stresg, todel antrajame tyrimo etape buvo diagnozuojamos organizacijy

kultdros.
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TreCiajame etape gauti tyrimy duomenys buvo grupuojami ir apdorojami Microsoft Excel ir
SPSS programomis. Gauty tyrimo rezultaty pateikimui naudotos lentelés bei grafinis vaizdavimas.

Ketvirtajame etape buvo susisteminama, analizuojama ir lyginama viso tyrimo metu surinkta
medziaga.

Penktajame etape buvo parengiamos iSvados bei rekomendacijos.

Ankety platinimas pasirinktose jmonése vyko per vadovus. Anketos organizacijose buvo
pateiktos jmoniy vadovams elektroniniu badu, kurie per savaite pateiké anketas darbuotojams.

Siekiant, kad tyrimo imtis buty kuo reprezentatyvesné - jvertinus jmoniy darbuotojy skaiciy ir
savo galimybes nuspresta apklausti 123 vidutinio ir 62 smulkaus verslo jmoniy darbuotojy.
Atitinkamai vidutinio verslo jmonése buvo iSplatinta 123 ankety, sugrjzo 72 anketos. Smulkaus
verslo jmonése buvo iSplatinta 62, sugrjzo 54 anketos.

Tyrimas buvo atliekamas Siose smulkaus ir vidutinio verslo jmonése:

0 Trijose jmonese turinCiose iki 4 darbuotojy: apklausta 11 respondenty, iS kuriy buvo 3
vadovai ir 8 darbuotojai;

0 ]mongje turinCioje 9 darbuotojus: apklausti 8 respondentai, iS kuriy buvo 1 vadovas ir 7
darbuotojai;

0 ]mongje turinCioje 16 darbuotojy: apklausta 13 respondenty, iS kuriy buvo 1 vadovas ir 12
darbuotojy;

0 ]mongje turinCioje 26 darbuotojus: apklausti 22 respondentai, i$ kuriy buvo 1 vadovas ir 21
darbuotojas;

0 ]mongje turinCioje 67 darbuotojus: apklausti 44 respondentali, iS kuriy buvo 3 vadovai ir 41

darbuotojas.
0 ]mongje turinCioje 56 darbuotojus: apklausti 28 respondentai, i$ kuriy buvo 1 vadovas ir 27
darbuotojai.
Viso apklausta 116 respondenty iS 8 skirtingy smulkaus ir vidutinio verslo jmoniy. Tyrime
dalyvavo 10 vadovy (6 smulkiy ir 4 vidutiniy verslo jmoniy) ir 106 darbuotojai (48 smulkiy ir 68

vidutiniy verslo jmoniy).

Smulkiy verslo jmoniy tiriamieji ir jy charakteristikos.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal lytj. Tyrime dalyvavo 30 darbuotojy vyry, kurie sudaré 62,5%
tiriamyjy, bei 18 darbuotojy motery, kurios sudaré 37,5% visy tyrimo dalyviy. Tyrime dalyvavo 5
vadovai vyrai ir 1 vadove moteris.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal amziy. Tyrime dalyvave tiriamieji suskirstyti j dvi grupes.
Pirmaja grupe — iki 25 mety - sudare 3 tiriamieji (6,25%), antrajg - 26-35 mety — 45 visy tyrimo
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dalyviy (93,7%). Tyrime dalyvavo 5 vadovai priklausantys 26-35 mety grupei, kaip ir didzioji dalis
tyrimo dalyviy, vienas vadovas priskiriamas 36-45 mety grupei.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal iSsilavinimg. Tyrime dalyvavo jvairaus iSsilavinimo tiriamieji.
Nebaigta aukstajj universitetinj issilavinimg turi 3 tiriamasis (6,25%), 4 tiriamieji (66,6%) - aukstajj
universitetinj iSsilavinimg ir 13 (27,08%) darbuotojai turi aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima.
Taigi aukstajj (universitetinj) iSsilavinimg yra jgijusi didzioji tiriamyjy dalis, tokj issilavinima turi ir
jmoniy vadovai.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal Seimynine padétj. IS iriamyjy pasiskirstymo pagal Seimynine
padetj matome, kad 27 tyrimo dalyviy (56,25%) yra vede/iStekejusios, 12 (25%) -
nevede/neiStekejusios ir 9 (18,75%) tiriamieji gyvena neregistruotoje santuokoje Pagrindine
tiriamyjy dalj sudaro vedusiy/istekejusiy tyrimo dalyviy grupe.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo stazg tiriamoje organizacijoje, kurioje dirba, rodo, kad
iki pusés mety dabartingje organizacijoje darbo stazg turi 9 tiriamyjy, iki 1 mety — 12 tiriamyjy, o
nuo 1 iki 5 mety 27 tiriamieji. Didzioji dalis tiriamyjy, 56,25% turi 1-5 mety darbo stazg
dabartineje organizacijoje. 1-5 mety darbo stazg turi ir jmoniy vadovai, tiek pat laiko jie dirba
vadovaujamg darbg Sioje jmonéje.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darba pagal specialybe. Didzioji dalis tiriamyjy 70,88%, taip
pat ir visi vadovai dirba pagal specialybe.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal gaunamg atlyginimg. Didziosios dalies darbuotojy
atlyginimas j rankas yra 1001-2000 Lt, tokj atlyginimg gauna 33 iS 48 jmoniy darbuotojy, kas
sudaro net 68,75%. 9 darbuotojai gauna 1000 Lt. atlyginimg, o po 2001-3000 Lt. gauna 6 jmoniy
darbuotojai, kas sudaro 12,5% jmonés vadovy atlyginimai dazniausiai siekia ribg virs 3000 Lt.

Vidutiniy verslo jmoniy tiriamieji ir jy charakteristikos.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal lytj. Tyrime dalyvavo 29 darbuotojai vyrai, kurie sudaré
42,6% tiriamyjy bei 39 darbuotojos moterys, kuri sudaré 57,35% visy tyrimo dalyviy. Tyrime
dalyvavo 4 vadovai- 2 vyrai ir 2 moterys.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal amziy. Tyrime dalyvave tiriamieji suskirstyti j tris grupes.
Pirmaja grupe — iki 25 mety - sudaré 15 tiriamyjy (22,05%), antrajg - 26-35 mety — 41 visy tyrimo
dalyviy (60,29%) ir like tiriamieji priklauso 36-45 mety grupei. Tyrime dalyvavo 2 vadovai
priklausantis 26-35 mety grupei, bei du 36-45 mety vadovai.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal iSsilavinimg. Tyrime dalyvavo jvairaus iSsilavinimo tiriamieji.
Nebaigta aukstajj universitetinj iSsilavinimg turi 10 tiriamyjy (14,7%), 17 tiriamyjy (25%)- aukstajj
universitetinj iSsilavinimg, 47,05% turi aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg bei 9 darbuotojai turi

profesinj iSsilavinimg. Taigi aukStajj neuniversitetinj iSsilavinima yra jgijusi didzioji tiriamyjy
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dalis. 3 jmoniy vadovai yra jgije aukstajj universitetinj iSsilavinima, vienas vadovas Siuo metu vis
dar mokosi universitete.

Tiriamyjy pasiskirstymo pagal Seimynine padétj. IS iriamyjy pasiskirstymo pagal Seimynine
padetj matome, kad 39 tyrimo dalyviy (57,35%) yra vede/iStekejusios, 18 (26,4%) -
nevede/neiStekejusios ir 7(10,29%) tiriamieji gyvena neregistruotoje santuokoje ir 3 tiriamieji
iSsiskyre (4,41%). Pagrindine tiriamyjy dalj sudaro vedusiy/istekéjusiy tyrimo dalyviy grupé.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo stazg tiriamoje organizacijoje, kurioje dirba, rodo, kad
iki pusés mety dabartineje organizacijoje darbo stazg turi 11 tiriamyjy, iki 1 mety — 24 tiriamyjy, o
nuo 1 iki 5 mety 33 tiriamieji. Didzioji dalis tiriamyjy 48,5% turi 1-5 méty darbo stazg dabartinéje
organizacijoje. 1-5 meéty darbo stazg turi visy jmoniy vadovai, 3 iS jy tiek pat laiko dirba
vadovaujamg darbg Sioje jmongje, 1- tokj darbg dirba maziau kaip 1metai.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbg pagal specialybe. Didzioji dalis tiriamyjy dirba ne
pagal specialybe — 43 tiriamyjy (63,23%) ir tik 25 pagal specialybe (36,76%). Trys iS keturiy
vadovy dirba pagal specialybe ir 1 ne pagal specialybe.

Tiriamyjy pasiskirstymas pagal gaunamg atlyginimg. Didziosios dalies darbuotojy
atlyginimas j rankas yra 1001-2000 Lt, tokj atlyginimg gauna 47 iS 68 jmonés darbuotojy, kas
sudaro net 69,11%, 14 (20,58%) darbuotojy gauna 1000 Lt. atlyginima, o po 2001-3000 Lt. gauna 7
jmonés darbuotojai, kas sudaro 10,29%. Trijy jmonés vadovy atlyginimas dazniausiai siekia ribg
vir§ 3000 Lt. ir vieno vadovo 2001-3000 Lt.

Paaiskejo, kad didzigjg dalj smulkaus verslo jmoniy respondenty sudaro vyrai, o vidutinio
verslo jmoniy — moterys, todel galima teigti, kad Siuo aspektu organizacijos labai skirtingos.
Jmonése daugiausia darbuotojy priskiriamy 26-35 mety amziaus tarpsniui — galima teigti, kad abu
kolektyvai pakankamai jauni. Skiriasi jmoniy darbuotojy iSsilavinimas — didzZioji dalis smulkiy
jmoniy respondenty turi aukstgjj universitetinj iSsilavinimg, o vidutinése jmonese- aukstgjj
neuniversitetinj issilavinima. Jmoniy pagrindine darbuotojy dalj sudaro santuokoje gyvenantys
darbuotojai. Vertinant darbo stazag, jmoniy rodikliai labai panasis — abiejose jmoneése, beveik pusé
darbuotojy dirba 1-5 mety laikotarpj. Labai skirtingas jmoniy darbuotojy susiskirstymas, vertinant
tai, ar darbuotojai dirba pagal specialybe dabartingje darbovieteje: smulkaus verslo jmonése
didzZioji dalis darbuotojy dirba pagal specialybe, o vidutinio dydzio jmonese - ne pagal specialybe.
Susiskirstymas gaunamo atlyginimo atzvilgiu labai panasus, abiejy jmoniy didzioji dalis darbuotojy
gauna 1001-2000 Lt. atlyginima.

Apibendrinant tyriamus organizacijy vadovus, pastebima, jog didZigjg dalj vadovy sudaro
vyrai, esantys 36-45 mety amziaus, turintys aukstagjj universitetinj iSsilavinimg, turintys 1-5 mety
darbinj stazg, gaunantys didesnj nei 3000Lt. atlyginima.
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2.3.0rganizacijos kulttros ir darbinio streso tyrimy metodikos

Pasak K. Kardelio (2002) kiekybinj tyrimg galima apibudinti, kaip struktdrizuotg, besiremiantj
IS mokslines problemos iSplaukiancCios hipotezes (kurig siekiama patvirtinti) tyrima, taikant
matematines statistines analizés badus tyrimo duomenims skaiCiuoti.

Pasirenkant kiekybinj metoda, anketine apklausg, buvo siekiama atskleisti vyraujancias
bendresnes nuostatas bei tendencijas, o kokybiniais tyrimo metodais surinkti kuo objektyvesne
informacija, padedancCig nustatyti tiriamy jmoniy buadingus bruozus, ypatybes.

Mokslineje literatiroje yra pateikiama nemazai rekomendacijy stresui darbe tirti, taCiau
dazniausiai yra naudojama apklausa. Apklausa tyrimui buvo pasirinkta todel, kad ji suteikia
platesne informacijg apie darbuotojus, streso priezastis ir darbuotojy kovos su stresu budus.
Apklausos metu buvo siekiama iSsiaiskinti tiriamyjy nuostatas, nuomones, vertybinius aspektus,
moralinius bei kitokius vertinimus ir t.t.

Sio magistrinio darbo anketavimas buvo atliktas 2011 m. kovo mén. Smulkaus ir vidutinio

verslo jmoneése, kurio metu remtasi anonimiSkumo ir savanoriskumo principais.

1 lentelé. Darbinio streso tyrimo darbuotojams instrumentarijaus pagrindimas

Bloko Teigini " . . . .
e 19y Rysys su patiriamu darbiniu stresu Remtasi autoriais
pavadinimas kiekis
Darbo salygos, Stresg gali jtakoti nemaloni darbo aplinka, nepatogi darbo S'. qublns (2.002); A. .
L aplinka 5 vieta, privatumo stoka ir t.t Jonaityte (2004); N. Chmiel
P ' - (2005); J. Krylova (2007);
S. Robbins (2002); 1.
Stresg gali sukelti neaiSkios pareigos ir funkcijos, | AleksandraviCiené (2004); A.
Darbo krivis rutiniskas ar intensyvus darbas, negaléjimas kontroliuoti Jonaityté (2004); N. Chmiel
2. tempas. turin ’s 15 darbo tempo ar kravio, per daug sudétingos uzduotys, per (2005); J. Pikdnas ir A.
pas, 4 didelé atsakomybé, emociné jtampa, priemoniy ar laiko Palujanskiené (2005); V. G.
stoka, virSvalandziai ir t.t . Dubauskas (2006); J. Krylova
(2007); Vengryté (2008);
Stresq_g_all jtakoti nealskys d_arbo_tlks_lal, organizacijos J. Guitinskiené (2002); M.
. . nevertinimas darbuotojy indelio j bendry tiksly PR .
3. Tikslai 3 S - - S et JéCiuviené (2006); J. Krylova
pasiekima, darbuotojy nesupratimas, koks yra jy indélis j !
- . : P (2007);
bendrg jmonés tikslo jgyvendinima ir t.t.
Stresa gali sukelti negaléjimas tobuléti, jgyti naujy ir
_panaudot_l_ jau _turlmq Ziniy ar _1gud2|q_ r)egalejlmas; Aleksandraviciené (2004): A.
5. . informacijos trokumas, ar negavimas reikiamu metu, L . .
4. Zinios 9 - . g o Jonaityté (2004); N. Chmiel
kompetencijos trikumas, nezinojimas kas yra daroma (2005):
tinkamai- kas ne, per auksta kvalifikacija atliekamam '
darbui ir t.t.
S. Robbins (2002);
Stresa gali sukelti informacijos apie tai, kas vyksta | Aleksandraviciené (2004); N.
Kontrolé ir jmonéje trikumas, neaiSkumas dél jmonéje vykdomy | Chmiel (2005); J. Pikanas ir A.
5. dalvvavimas 14 poky¢iy, negaléjimas diskutuoti, isreiksti savo nuomone, Palujanskiené (2005); M.
Y neaidkas veiklos vertinimo kriterijai, atsakomybé uz kity Jeciuviené (2006); G.
darbuotojy darbg, mokyma ir t.t. Dubauskas (2006); J. Krylova
(2007); V. Vengryte (2008);
Stresg gali sukelti darbuotojy manymas, jog vadovas jy
nevertina, neatsizvelgia j jy nuomone, nepakankamas | AleksandraviCiené (2004); A.
6. Vadovas 10 bendravimas  su  vadovu(pagalbos,  informacijos, Jonaityté (2004); N. Chmiel
griztamojo rysio trikumas), netinkamas vadovo elgesys ir (2005);
t.t
. . _ S. Robbins (2002);
| e | e [ et e i er e | A o0y
' antykial konfliktai,  nepritapimas,  trintis  ir  konfliktai, yl ianski .
riekabiavimas ir t.t A. Palujanskiene (2005); J.
P . Krylova (2007);
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Darbas ir Stresg l_g_ali sukel_ti nesaugumas darbo vietoj(_e, _ ) ) o
8 asmeninis 6 nesugebéjimas rasti  pusiausvyros tarp darbo ir | J.Pikanasir A. Palujanskiené
' . laisvalaikio,  pervargimas, nepakankamas  3eimos (2005); V. Vengryté (2008);
gyvenimas palaikymas darbo atZvilgiu, emocinis iSsekimas ir t.t.
Stresg gali sukelti nesutampancios darbuotojy vertybés, M. Jé€iuviené (2006); J.
9. Vertybés 3 darbuotojy ir vadovy vertybés, poreikis daryti tai kas Vveinhardtir ir |. Nikaité
prieStarauja darbuotojo asmeninéms vertybéms ir t.t. (2008);
. . X . . S. Robbins (2002); N. Chmiel
o | e || el e i AT | oo . eioins (200
- J. Krylova (2007);
11 Piggﬁfg}?;nngo' 1 Stresa gali jtakoti vil€iy susijusiy su paaukstinimo ir | A. Jonaityté (2004); N. Chmiel
' - . tobuléjimo galimybémis nebdvimas. (2005); M. Jé€iuviené (2006);
galimybés
Vertinami paciy darbuotojy pasisakymai apie patiriama
12. Stresas 3 stresg, kas labiausiai jtakoja streso atsiradima, ar turima
Ziniy apie streso valdyma.
Sveikatingumo Ar organizacijose yra sudaromos galimybés naudotis
13. - . 1 sveikatingumo priemonémis (sporto klubai, masazai ir N. Chmiel (2005);
priemoneés t1).
Informacija apie Patiriamos streso lygis gali svyruoti priklausomai nuo
14. 7 lyties, amZiaus, i3silavinimo, darbo organizacijoje stazo,

respondentus

Seimyninés padéties.

(2009) daktaro disertacijos tyrimo bei jtraukiant jvairiy mokslininky literatlroje pripazintus
stresorius, kurie tinka visoms profesijy grupems (Priedas Nr.5). Kadangi Siame magistro darbe
stresas darbe yra analizuojamas iS vadybos mokslo pusés, stresas darbe yra vertinamas analizuojant

darbo salygas, darbo krivj, darbuotojo vaidmenis, darbo kontrole bei tarpusavio santykius (1

lentele).

Nemaza darbinio streso diagnozavimo anketos klausimy, buvo pasirinkta iS A. Bandzienénes

2 lentelé. Darbinio streso tyrimo vadovams instrumentarijaus pagrindimas

Bloko pavadinimas Tﬁ;gl'(?;q Rysys su patiriamu darbiniu stresu Remtasi autoriais
- . . . S. Robbins (2002); A.
. Stresg gali jtakoti nemaloni darbo aplinka, Lo . .
L Darbo salygos, aplinka 5 nepatogi darbo vieta, privatumo stoka ir t.t. ‘]?zn&'%t;eﬁgfy‘%v’:'(chlorg')?l
Stresg gali sukelti neaiSkios pareigos ir funkcijos, S. Robbins (2002); 1.
rutiniSkas ar intensyvus darbas, poreikis vienu | Aleksandraviciené (2004); A.
Darbo kravis, tempas metu atlikti kelis vienodai svarbius darbus, Jonaityté (2004); N. Chmiel
2. turiny’s ' 13 negaléjimas kontroliuoti darbo tempo ar krivio, (2005); J. Pikanas ir A.
per daug sudétingos uzduotys, per didelé Palujanskiené (2005); G.
atsakomybé, emociné jtampa, priemoniy ar laiko | Navaitis (2006); V. Vengryté
stoka, virSvalandziai ir t.t . (2008); J. Krylova (2007);
Stresg gali jtakoti tiksly nebavimas, organizacijos J. Guscinskiené (2002); M.
3. Tikslai 2 darbuotojy nevertinimas vadovo indelio j bendry | JéCiuviené (2006); J. Krylova
tiksly pasiekima, (2007);
Stresg gali sukelti negaléjimas tobuléti, jgyti
naujy ir panaudoti jau turimy Ziniy ar jgadziy | AleksandraviCiené (2004); A.
4. Zinios 7 negaléjimas; informacijos  trdkumas,  ar Jonaityté (2004); N. Chmiel
negavimas reikiamu metu, kompetencijos (2005);
trokumas, per dideli darbuotojy reikalavimai.
L A . . S. Robbins (2002);
o e a0 | Askmraiane G000 N
. . darbuotojy nepaisymas vadowvy nuomonésq Chmiel .(2005); J Pikdnas ir
2 Kontrolé ir dalyvavimas 5 sprendimy priémimas, kurie gali jtakoti kitl.i A Paluj.%r.]Sk'.en? (2005);_ G.
Zmoniy sauguma ir savijautg, atsakomybé uz M._J_emuwene (2006);
Kitus Zmones, jy savijauta ' Navaitis (2006); J. Krylova
' i (2007); V. Vengryté (2008);
Stresg gali sukelti darbuotojy nepagarba,
vengimas padéti, nuomonés nepaisymas, | Aleksandraviciené (2004); A.
6. Darbuotojai 6 negaléjimas atvirai iSsakyti savo mintis, sunkiais Jonaityté (2004); N. Chmiel
tarpusavyje suderinami reikalavimai i§ skirtingy (2005); G. Navaitis (2006);
darbuotojy.
Stresg gali sukelti kolegy rodomos pagarbos S. Robbins (2002);
7 Santykiai 8 trokumas, kolegy pagalbos ir paramos trikumas, | Aleksandraviciené (2004); A.

jtampa darbe, konfliktai, nepritapimas, trintis ir
konfliktai ir t.t.

Jonaityté (2004); J. Pikdnas ir
A. Palujanskiené (2005); J.
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Krylova (2007);

Stresg gali sukelti nesaugumas darbo vietoje,

nesugebéjimas rasti pusiausvyros tarp darbo ir

Darbas ir asmeninis J. Piklnas ir A. Palujanskiené

8. . 5 laisvalaikio, pervargimas, nepakankamas Seimos . : .
gyvenimas palaikymas darbo atzvilgiu, emocinis iSsekimas ir (2005); V. Vengryte (2008);

L.t
Stresg gali sukelti nesutampancios darbuotojy ir M. Jé€iuviené (2006);

9. Vertybés 3 vadovy vertybés, poreikis daryti tai kas Vveinhardtir ir I. Nikaité
prieStarauja vadovo asmeninéms vertybéms ir t.t. (2008);
Vertinami  paCiy vadovy pasisakymai apie

10. Stresas 3 patiriama stresa, kas labiausiai jtakoja streso

atsiradima, ar turima Ziniy apie streso valdyma.

Patiriamos streso lygis gali svyruoti priklausomai
6 nuo lyties, amziaus, iSsilavinimo, darbo
organizacijoje stazo, Seimyninés padeéties.

Informacija apie

1. respondentus

Siekiant kuo iSsamiau iSnagrineti su darbiniu stresu susijusias situacijas organizacijose, darbinio
streso anketos buvo iSdalintos ir organizacijy vadovams (Priedas Nr.6). Dalis anketos klausimy
buvo pakoreguota atsizvelgiant j tai jog vadovus gali veikti ir kitokie stresoriai, nei veikia eilinius
darbuotojus (2 lentele). Anketoje nebeliko bloky su klausimais apie darbo uzmokestj, paaukstinimo
— tobuléjimo galimybes ir sveikatingumo priemones. Apklaustieji organizacijy vadovai yra jy
savininkai, todel daroma prielaida, kad Siuos veiksnius jie gali daugiau ar maziau valdyti.
skaicius.

Atlikto darbinio streso tyrimo rezultatai parode, kad tiek smulkiy tiek vidutiniy verslo jmoniy
darbuotojai bei vadovai patiria didesnj ar mazesnj darbinj stresg, todél buvo numatytos priemones
tam, kad buty galima diagnozuoti organizacijy kulturas.

IStirti organizacijos kultura, kaip nurodo daugelis autoriy yra pakankamai sudétinga. Todel
pirmiausia buvo bandoma aiskintis organizacijos fizine aplinka, kaip naudojamas darbo laikas ir
erdve, kokia darbuotojy aplinka, kokia vadovo apranga, ar ji skiriasi nuo visy darbuotojy aprangos,
kokios emocijos yra iSskiriamos, kai kalbama apie darbg ir pan. Pastebimos kultaros lygmens
iSskirti kriterijai daugiausia tiriami stebejimo metodu.

Organizacijos kultaros diagnozavimo anketa (Priedas Nr.7) skirta darbuotojams buvo
paruosta tam, kad baty galima iSsamiau ir tiksliau jvertinti organizacijy kultdras jtakojancCius
veiksnius. Anketa sudaryta remiantis jvairiy mokslininky nurodytais veiksniais apibudinanciais bei
jtakojanciais organizacijy kulturas (3 lentele).

3 lentele. Organizacijos kultiros diagnozavimo tyrimo darbuotojams instumentarijaus

pagrindimas
qukp Te_lglr]lq Rysys su organizacijos kultaros Remtasi autoriais
pavadinimas kiekis funkcijomis

Jucevi€iené (1994); R. JuceviCius

- T Parodo ir iliustruoja kokios kultdrinés normos ir (1998); A. Seilius (1998); L.
Vizija, misija, istorija,

1 tikslai, tradicijos 1 vertyb_és o yra perduodam_o_s, atslfleiq_iia Simanskiené (2001); J.
’ cerémonijos ' organizacijos savituma; perteikia organizacijos | GusCinskiené (2002);R. Pauliené
nariy patirtj; (2004); M. Jé€iuviené (2006); J.
Krylova (2007);

Parodo ar organizacijoje yra skiriamas démesys

M ) o ; G. Svetkauskas (2009);
bendroms Sventéms, ar jos yra reikalingos ir

2. Sventés 6
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svarbios organizacijos nariams;

Parodo kokios yra galimybés karybingumui,
iniciatyvumui; ar yra atsizvelgiama ir iSklausoma

3 Darbo kravis, tempas, 8 organizacijos nariy nuomoné, pripaZjstama | J. GusCinskiené (2002); Kasiulis
' turinys kiekvieno darbuotojo indelio svarba; ar ir V. Barvydiené (2005);
sudaromos galimybés dalyvauti  sprendimy
priémime;
Parodo taisykles, kuriomis yra reguliuojami ir
kontroliuojami organizacijos nariai; kaip yra ir
4. Darbo organizavimas 6 kaip tdréty bati organizuojamas darbas, tam kad J. Guscinskiené (2002);
baty pasiekti geri darbo rezultatai; kaip yra
skatinamas iniciatyvumas, naujos idéjos;
Parodo koks yra sprendimy priémimo procesas
5 Kontrolé ir 7 organizacijoje;  kaip  yra  kontroliuojama | J. Gus€inskiené (2002);J. Kasiulis
' dalyvavimas darbuotojy veikla; ar atsizvelgiama | darbuotojy ir V. Barvydiené (2005);
pasitlymus ir nuomones;
Vadovas, santykiai su Parodo koks yra vadovy bendravimas su | J. Gus€inskiené (2002);J. Kasiulis
6. vz;ldovu 4 pavaldiniais: koks yra vadovavimo stilius, ar ir V. Barvydiené (2005); L.
vadovai padeda darbuotojams ar juos palaiko; Rimkuté (2007);
Parodo organizacijos nariy santykius, bendravimo R. Pauliené (2004); J.
7 Bendravimas 11 Iyg;j,_ E.ll'. )_/rawteisingai elgia}masi viene_ls I_(_ito Gu_é(:inskiené (.200.2);J' KE.lSiU“S
atzvilgiu; jau€iamg ir suvokiama organizacijos ir V. Barvydiené (2005); L.
atmosferg; Rimkuté (2007);
8 Darbas ir asmeninis 6 Parodo organizacijos nariy tapatinimosi su
’ gyvenimas organizacija lygj;
Parodo ar organizacijos nariai Zino ir supranta R. Pauliene (20(.)4); M.' Qééiuviené
organizacijoje vyraujancias vertybes, ar jos (ZQOG);V..V_altkl]r.lalt.e'(ZOOG);
2 Vertybes 6 sutampa su kity nariy ir visos orglemizacijos \!velnhardtlrlrI.Nllgglte (20.08).;
vertybémis; C. Purlys (2009); L.Simanskiené
' ir J.Pauzoliené (2010);
Darbo organizacijoje Parodo kiek organizacijos nariai tapatina save su S
10. reikéma 3 organizacija; ka organizacijos nariams reiskia J. GusCinskiené (2002);
darbas organizacijoje;
Informacija apie Nurodo informacijag apie respondentus: amZziy,
11. 7 lytj, iSsilavinima, darbo stazg organizacijoje,

respondentus

Seimynine padétj.

Siekiant kuo tiksliau diagnozuoti pasirinkty organizacijy kultdras, buvo parengtos anketos ir

organizacijy vadovams (Priedas Nr.8). Dalis anketos klausimy buvo pakoreguota atsizvelgiant j tai

jog vadovai organizacijos kultlrg jtakojanCius aspektus gali vertinti iS kity pozicijy (4 lentele).

Anketoje nebeliko bloky su klausimais apie darbo kontrole bei darbg ir asmeninj gyvenima.

Apklaustieji organizacijy vadovai yra jy savininkai, todel daroma prielaida, kad Siuos veiksnius jie

gali daugiau ar maziau valdyti. Anketoje atsirado klausimy, padedanciy iSsiaiskinti vadovy pozidrj j

poilsio organizavimo reikSme organizacijos nariams bei pokyCiy valdyma. Pabréztina, kad nors ir

kai kurie teiginiy blokai iSliko, keitesi kai kurie juose pateikiami teiginiai, jy skaiCius.

4 lentele. Organizacijos kulttros diagnozavimo tyrimo vadovams instumentarijaus

pagrindimas
qukp Te_lglr]lq Rysys su organizacijos kultaros Remtasi autoriais
pavadinimas kiekis funkcijomis
Jucevi€iené (1994); R. JuceviCius
Parodo ar organizacijoje yra skiriamas pakankamas (1998); A. Seilius (1998); L.
1 Vizija, misija, tikslai, 5 démesys tiksly, misijos, strategijos ir ateities vizijos Simanskiené (2001); J.
' strategija formavimui, ar apie tai informuojami organizacijos | GusCinskiené (2002); R. Pauliené
nariai; (2004); M. Jé€iuviené (2006); J.
Krylova (2007);
Parodo ar organizacijoje yra skiriamas démesys
2. Sventés 4 bendroms Sventéms, ar jos yra reikalingos ir G. Svetkauskas (2009);
svarbios organizacijos vadovams;
Parodo  kokios yra galimybés pasireiksti
Darbo kravis, tempas, !(ury_tzlngumw, |n|C|atyv_umL_J_|, aryra at5|zve|g|amg J. Guscinskiené (2002); Kasiulis
3. 11 ir iSklausoma organizacijos nariy nuomoné,

turinys

pripazjstama kiekvieno darbuotojo indelio svarba;
ar sudaromos galimybés darbuotojams dalyvauti

ir V. Barvydiené (2005);
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sprendimy priémime;
4. Darbo organizavimas 3 SP\?;?S;_ organizacijos nariy kontroles ygl, drausmes J. GusCinskiené (2002);
Darbuotojai, Parodo koks yra vadovy bendravimas su | R.Pauliené (2004); J. Kasiulis ir
5. santykiai su 4 pavaldiniais: koks yra vadovavimo stilius, ar V. Barvydiené (2005); L.
darbuotojais vadovai padeda darbuotojams ar juos palaiko; Rimkuté (2007);
Parodo organizacijos nariy santykius, bendravimo R. Pauliene (2004); J.
6 Bendravimas 11 lygj, ar ragteisin ;i el ianlfasi viZnas I’<it0 atzvilgiu; GusCinskiene (2002); J. Kasiulis
. jZSf‘:'iamg ir suvok%amq%rganizacijos atmosferg; - ir V. Barvydiene (2005); L.
’ Rimkuté (2007);
L Parod_o organizacljos \(a_dovg poziry | ftal ar L.Simanskiené ir J.PauZoliené
7. Poilsis 1 organizacija gali prisidéti prie jos nariy poilsio (2010);
organizavimo. '
R. Pauliené (2004); M. JéCiuviené
Parodo ar organizacijos vadovai Zino ir supranta (2006); V. Vaitkanaité (2006);
8. Vertybés 1 organizacijoje vyraujancias vertybes, ar jos sutampa | Vveinhardtir ir I. Nikaite (2008);
su kity nariy ir visos organizacijos vertybémis; C. Purlys (2009); L.Simanskiené
ir J.Pauzoliené (2010);
9 Darbo organizacijoje 2 Parodo ar va_cjoyal tapatina save su__o_rg.anlzacua; ka J. Guitinskiené (2002);
reikSmé vadovams reiskia darbas organizacijoje;
o Parodo ar vadovai mato kokius nors pokyc€ius .
10. Pokyciai 1 personalo atavilgiu. A. Sakalas (2003);
. . Nurodo informacijg apie respondentus: amziy, Iytj,
11. Informacija apie 6 iSsilavinima, darbo staza organizacijoje, Seimynine
respondentus padét]

Visose tyrimo anketose, didzioji dauguma klausimy buvo pateikiami naudojant 5 pakopy

Likerto skales atsakymy formatg. Likerto skale, galima jvardinti, kaip nuostaty skale — tai
susumuoty reitingy metodas, kuomet respondenty prasoma jvertinti kiekvieng teiginj, iSreiskiant
sutikimg arba nesutikimg. Tai matavimo instrumentas, padedantis nustatyti, kokiu laipsniu
respondentas sutinka ar nesutinka su skaléje pateiktais teigiamasi ar neigiamais objekto ar reiskinio
rodikliy vertinimais. Darbuotojams skirtose anketose taip pat naudoti uzdaro tipo klausimai, atviry
klausimy pateikta nebuvo, nes dazniausiai tokias anketas uzpildo mazas procentas apklaustyjy.
Vadovams buvo pateikti klausimai uzdaro ir atviro tipo bei klausimai naudojant Likerto skalés
formata.

Apklausus organizacijy darbuotojus ir vadovus bei stebejus jy veiklg, buvo lyginami
organizacijos nariy pasisakymai su jy veiksmais.

Ankety duomenys buvo koduoti ir apdoroti Excel ir SPSS (Social Package for Social
Sciences) programy pagalba.

Remiantis V. KasiuleviCiu ir G. Denapiene (2008) koreliacijos analize galime apibudinti kaip,
statistikos metoda, tiriantj pozymiy tarpusavio rysiy stipruma. PasiskirsCiusiems pagal normalyjj
desnj intervaliniams kintamiesiems yra skaiCiuojamas Pirsono (angl. Pearson) koreliacijos
koeficientas. Koreliacijos koeficiento (r-reikSme) vertinimas:

o 00- 0,19 yra labai silpnas tarpusavio rysys;
o0 0,20- 0,39 yra silpnas rysys;
o 0,40- 0,69 yra vidutinis rysys;
0 0,90- 1,00 yra labai stiprus tarpusavio rysys.
Siekiant iSsiaiskinti kaip darbins stresas sgveikauja su organizacijos kulttra, buvo ieSkota

koreliaciniy rysiy tarp jvairiy kintamyjy.
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3. ORGANIZACIJOS KULTUROS, KAIP DARBINIO STRESO
MAZINIMO VEIKSNIO DIAGNOSTINIO TYRIMO REZULTATAI IR
JU ANALIZE

3.1. Darbinio streso bendroji analizé

Stresas neiSvengiamas ir reikSmingas dalykas, taCiau svarbu iSsiaiSkinti neigiamus emocijy
sukelejus, dar kitaip vadinamus stresorius.
Visy pirma svarbu jvertinti, kaip patys respondentai vertina savo darbinj stresa, ar jj patiria ir

kaip daznai, bei kokios yra jy manymu darbinio streso priezastys.

VIDUTINES 5 o, 41.5% 41|85 0% 9.7%
- _ . .5%0 i5%0 9
IMONES (N=68) B NIEKADA
o
s O VISADA
-8 O LABAI DAZNAI
2 m KARTAIS
SMULKIOS B NEGALIU PASAKYTI
. 42.9% 42990 14.3%
JMONES (N=48)
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai

4 pav. Respondenty nuomone del patiriamo streso darbe daznumo (N=116)
IS pateikto 4 paveikslo aiSkiai matyti, jog daugiausia respondenty stresg darbe patiria kartais
arba labai daznai, tg nurodo tiek smulkios (42,9%) tiek vidutines jmonés (41,5%) atstovai. Né
vienos jmones tiriamasis nenurode, jog streso darbe nepatiria niekada. Tiek smulkaus tiek vidutinio

verslo vadovai nurodo, jog darbinj stresg patiria tik kartais.

VIDUT INES JMONES 10.6% 2.0y RIS
(N:68) . (o} . (e} 1 (o
g o TAIP
8 o NE
[ =
2 m NEZINAU
SMULKIOS |[MONES 19 29 23 704 I
(N:48) . (e} . (e} - (o]
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai

5 pav. Respondenty zinios apie streso valdyma (N=116)
IS pateikto 5 paveikslelio aiSkiai matyti, kad teik vidutines (48,8%), tiek smulkios jmones
(57,1%) darbuotojai nezino ar turi pakankamai ziniy apie streso valdyma. Tik 19,6% vidutines
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jmones ir 19,2% smulkios jmones darbuotojy teigia turintys pakankamai ziniy apie streso valdyma.
Likusioji respondenty pripazjsta, jog jie ziniy Siuo klausimu turi nepakankamai.

Vertinant 5 ir 6 paveiksléliy duomenis galima teigti, jog tiriamy jmoniy darbuotojai patiria
stresg, taCiau neturi pakankamai ziniy apie jo valdyma, todel reikalingas platesnis darbinio streso
tyrimas Siose organizacijose. Tyrimas suteiks iSsamesne informacijg apie tai kokie veiksniai gali
jtakoti darbinj stresg Siose organizacijoje, todel bus galima pateikti tikslesnes rekomendacijas,
galinCias padeéti jveikti personalo patiriama stresa.

A. Blta (2003) nurodo, kad stresas savaime nekyla. Stresg sukelia tam tikri stresoriai, kuriuos
galima apibudinti kaip jvykius, aplinkybes ar bet kokius kitus dirgiklius, kurie kelig stresa. Skirtingi
stresoriai skirtingose organizacijose, skirtingiems darbuotojams gali sukelti skirtingg poveikj. Todel
prieS pradedant vertinti atskiry stresoriy jtakg respondenty patiriamam stresui, tikslinga buty
apzvelgti paCiy respondenty nuomone apie juos veikiancius stresorius.

Smulkaus ir vidutinio verslo jmoniy darbuotojus veikia skirtingi stresoriai (Priedas Nr.9).
Smulkiy verslo jmoniy darbuotojus labiau veikia atsakomybeé uz materialines vertybes, nei poreikis
jvykdyti pardavimy planus ar varginantis bendravimas su konfliktiSkais klientais, kg nurode didzioji
dalis vidutiniy jmonés darbuotojy. PanaSiai pagal svarbumg jmonese yra vertinamas nepakankamas
pertrauky kiekis ir per didelis darbo kravis. Smulkiy jmoniy darbuotojai nemano, kad stresg jiems
sukelig darbas pagal grafika, nesaugumas del darbo vietos, prasti santykiai su kolegomis ar
vadovais, kg pabrézé dalis vidutiniy jmoniy darbuotojy. Vertinant tiriamy jmoniy vadovy nurodytus
darbinius stresorius galima teigti, kad pagrindinis tiek smulkaus tiek vidutinio verslo jmoniy vadovy
nurodomas stresorius yra konfliktisky situacijy darbineje veikloje gausa.

Kaip nurodo daugelis autoriy, stresg darbe gali jtakoti daugybe veiksniy. Taciau visy pirma

yra labai svarbu atkreipti démesj j tinkama darbo aplinka.

Man traksta privatumo, kai turiu susikaupti darbui. 42.9% | 42.9% (Ii 14.3%

Darbo priemonés (programos, sistemos) parengtos
taip, kad baty galima greitai ir patogiai aptarnauti 57.1%

42.9%

O SUTINKU
klientus. .
O ISDALIES SUTINKU
2 L » m NETURIU NUOMONES
=) Jmoné rdpinasi mano gera savijauta darbe. 42.9% | 57.1% =
K B ISDALIES NESUTINKU
@ NESUTINKU

Mano darbo vieta yra patogi (apsvietimas, védinimas,
yra patogi (ap | 57 1%

0,
triuksmas, temperatira ir pan.). 42.9%

Mano darbo aplinka maloni. 72.6% | 27.4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai

6 pav. Darbines aplinkos vertinimas (N=48)
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Remiantis smulkaus verslo jmoniy respondenty nuomone (6 pav.), galime teigti, kad Siy
jmoniy aplinka yra gerai vertinama paciy jos darbuotojy. Respondentai sutinka, jog darbo aplinka
jiems yra maloni (sutinka 72,6 %, IS dalies sutinka 27,4%), darbo vieta yra patogi sutinka 42,9%, iS
dalies sutinka 57,1%), jog jmoné rapinasi darbuotojo gera savijauta darbe (sutinka 42,9%, iS dalies
sutinka 57,1 %) tokia pat dalis respondenty sutinka, jog darbo priemoné parengtos taip, kad baty
galima greitai ir patogiai aptarnauti klientus. Vertinant respondenty darbo aplinka, neigiamai galima
jvertinti darbuotojams suteikiamg privatumo galimybe. Didzioji dalis respondenty nurodo, kad
jiems traksta privatumo, kai jie turi susikaupti darbui, su teiginiu sutinka 42,9%, is dalies sutinka
42,9% respondenty.

Smulkaus verslo jmoniy vadovai savo darbine aplinkg vertina teigiamai (darbo aplinka
maloni, vieta patogi, darbo priemonés parengtos tinkamai). Kaip darbines aplinkos neigiamg veiksnj
galima isskirti privatumo stoka.

Man traksta privatumo, Kai turiu susikaupti darbui. 48.8% | 34.1% 4.9‘1’D4|.°1+%°o

Darbo priemonés (programos, sistemos) parengtos

taip, kad biity galima greitai ir patogiai aptarnauti 12.20/*' 48.8% 41220/1»268%
klientus. O SUTINKU
e O ISDALIES SUTINKU
:g, Jmoné ripinasi mano gera savijauta darbe. 12.20/*' 48.8% 4 9Ye=24-4% PB“ m NETURIU NUOMONES
2 7/
= B ISDALIES NESUTINKU
o @ NESUTINKU
Mano darbo vieta yra patogi (apSvietimas, védinimas,
e Pt 14.6%| 24.4% ¢ 24.4% | 36/6%
triukSmas, temperatdra ir pan.).
Mano darbo aplinka maloni. | 19.5% 58.6% + 171%[.9 )

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai

7 pav. Darbineés aplinkos vertinimas (N=68)

Nors didzioji dalis vidutiniy verslo jmoniy darbuotojy savo darbo aplinkg nurodo Kkaip
malonig (7pav.), su teiginiu sutinka 19,5%, iS dalies sutinka 58,6% respondenty, taCiau darbo vieta
didziajai respondenty daliai yra nepatogi. Tg nurode su teiginiu sutinkantys 36,6% ir 24,4% su
teiginiu iS dalies sutinkanciy respondenty. Jog jmone rapinasi darbuotojo gera savijauta darbe
(sutinka 12,2%, iS dalies sutinka 43,9%) panaSi dalis respondenty sutinka, jog darbo priemoné
parengtos taip, kad bty galima greitai ir patogiai aptarnauti klientus. Kaip ir smulkiy verslo jmoniy
darbuotojams, vidutinio verslo jmoniy darbuotojams triksta privatumo, kai jie turi susikaupti

darbui.
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Darbo turinys, kravis ir tempas labai jtakoja darbuotojo veiklos rezultatus, bet tuo paciu gali
jtakoti ir darbuotojo savijautg darbe. Neaiskiai formuluojamos ar nejvykdomos uzduotys, per didelis
darbo tempas ar kravis gali bati patiriamo streso darbe priezastimis.

Vertinat smulkaus verslo jmoniy darbuotojy darbo turinj, kravj ir tempa, galima teigti, kad
respondenty nuomoneés daugeliu klausimy labai iSsiskyre (Priedas Nr.10). Respondenty darbg ir
savijautg darbe palengvina aiskios darbuotojy pareigos ir funkcijos (su teiginiu sutinka 85,7%, 1S
dalies sutinka 14,3% respondenty) tai jog darbe suteikiama galimybé darbuotojams daryti tai, kg jie
geriausiai moka (su teiginiu sutinka 28,6%, iS dalies sutinka 57,1% respondenty), gebejimas
planuoti savo veiklg, t.y. atlikti darbus nuo pradzios iki pabaigos (su teiginiu sutinka 57,1%, i$
dalies sutinka 28,8% respondenty), tai jog skiriamas uzduotis laiko jveikiamomis, bei tai, kad
dirbant nejauciama per ne lyg didelé atsakomybe ir emocine jtampa, tg nurodo 57,1% respondenty.
Neigiamai darbuotojy veiklos rezultatus ir savijautg gali jtakoti: netdrejimas galimybés paciam
nustatyti savo darbo tempo, jog darbo tempas yra intensyvus sutinka 57,1 % respondentuy,
negalejimas paCiam nuspresti kaip atlikti pavestg darbg, bei laiko stoka. Todél 71,4 % respondenty
nurodo, kad darbg jie atlikty geriau, jei tam turéty daugiau laiko. Galima teigti, kad laiko stoka
jtakoja darbuotojy virSvalandzius. Su teiginiu jog daznai dirba virSvalandzius sutinka arba is dalies
sutinka po 28,6% respondenty. Gerai, kad nors ir jausdami laiko trakuma darbams atlikti, bei daznai
dirbantys virSvalandzius darbuotojai teigia nejauCiantys didelio laiko spaudimo, tg nurodo, net
71,4% respondenty.

ISanalizavus vidutiniy verslo jmoniy respondenty teiginius (Priedas Nr.11), galima teigti, kad
respondenty darbg ir savijautg darbe palengvina aiskios darbuotojy pareigos ir funkcijos (su teiginiu
sutinka 31,7%, is dalies sutinka 51,7% respondenty), tai jog darbas nera sunkus, jj galima apibudinti
kaip pasikartojantj — rutiniSkg (su teiginiu sutinka 34,2%, iS dalies sutinka 36,6% respondenty),
gebejimas atlikti darbus nuo pradzios iki pabaigos bei galimybe darbuotojams darbe daryti tai, kg
jie geriausiai moka (su teiginiu sutinka 31,7%, iS dalies sutinka 19,5% respondenty). Neigiamai
darbuotojy veiklos rezultatus ir savijautg gali jtakoti: netdréejimas galimybeés paCiam nustatyti savo
darbo tempo, jog darbo tempas yra intensyvus sutinka 51,2% respondenty, negaléjimas paCiam
nuspresti kaip atlikti pavestg darbg, bei laiko stokg. Darbg respondentai atlikty geriau, jei tam tarety
daugiau laiko (su teiginiu sutinka ir i$ dalies sutinka po 39% respondenty). Nors nemaza darbuotojy
dalis dazniausiai nedirba virSvalandziy (apie 50% respondenty), taCiau respondentai jaucia didziulj
laiko spaudima, su Siuo teiginiu sutinka 34,1 % respondenty, iS dalies sutinka 26,8% respondenty.

Vertinant vadovy darbo kravj, turinj ir tempa, galima teigti, kad nors vadovai daznai susiduria
su sudetingomis uzduotimis, dirba labai intensyviai, patiria didziule jtampg bei vienu metu turi
dirbti kelis vienodai svarbius darbus vadovai yra tinkamai pasiruoSe darbui. Smulkaus verslo

jmoniy vadovy patiriamo streso darbe rizikg gali sumazinti tai, kad jie geba organizuoti savo veikla
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taip, kad darbai baty atlikti nuo pradzios iki pabaigos, tg gali jtakoti ir tai, kad vadovy teigimu jie i$
dalies gali jtakoti savo darbo tempg. DidZiausig jtakg patiriamam stresui darbe gali taréti per didelis
uzduociy kiekis, laiko stoka, kas sglygoja virsvalandzius. Vidutinio dydzio jmoniy vadovams stresg
gali sukelti sudetingy uzduocCiy jvairové ir gausa, didziule atsakomybe, emocine jtampa, intensyvus
darbas, poreikis vienu metu atlikti vienodai svarbius darbus, negalejimas paCiam reguliuoti savo
darbo tempo, kas jtakoja nesugebejimg laiku atlikti kai kuriy uzduoCiy, todel jauCiamas laiko
spaudimas ir dirbami virSvalandziai.

Tiksly nezinojimas, neaiSkiai, netiksliai apibrezti tikslai, realiai nepasiekiami tikslai,
nevertinamas (arba nevertinamas pakankamai) indelis j tiksly pasiekima gali jtakoti tiek darbuotojy
tiek vadovy patiriamg darbinj stresa, todél batina jvertinti su tikslais susijusius aspektus jmonese.

Smulkiy jmoniy darbuotojai tvirtai teigia, kad jiems yra aiSkds arba beveik aiskds jy darbo
tikslai ir uzduotys (Priedas Nr.12). Didzioji dalis respondenty (71,4%) supranta, koks yra jy darbo
indelis j bendrg jmoneés tikslo jgyvendinimg ir mano, kad jmoné vertina jy indélj j bendry tiksly
pasiekima.

Nors vidutinio dydzio jmoniy darbuotojai sutinka (73,2%) arba i$ dalies sutinka (14,3%) su
teiginiu, jog jiems yra aiskus jy darbo tikslai ir uzduotys (Priedas Nr.13). TaCiau nemaza dalis net
7,3% sutinka ir 9,4% IS dalies sutinka su teiginiu, jog jiems yra nesuprantama, koks yra jy darbo
indeélis j bendrg jmones tikslo jgyvendinimg. Nors ne visi respondentai supranta, koks yra jy indelis
] bendrg jmones tikslo jgyvendinima, taciau didzioji dalis respondenty sutinka su teiginiu, kad
jmone vertina jy indélj j bendry tiksly pasiekima.

Tiek smulkaus, tiek vidutinio dydzio jmoniy vadovai nurodo jog yra issikele sau darbo tikslus.
Smulkaus verslo jmoniy vadovy nuomone kiekvienas organizacijos darbuotojas verting jy indelj j
bendry tiksly pasiekima, tuo tarpu puse vidutinio dydzio jmoniy vadovy taip nemano.

Nepakankamas informavimas apie darbo rezultatus, laiméjimus, nesékmes ir pokycius,
nepakankami jgudziai atliekamam darbui, neatsizvelgimas j individualuma — tai veiksniai, galintys
sukelti darbinj stresg, tiek darbuotojams, tiek vadovams, todél batina Siuos veiksnius atidziai
jvertinti.

Kaip matyti iS 8 paveikslo, smulkiy jmoniy darbuotojai (71,4%) teigia darbe galintys
panaudoti jvairias savo zinias ir jgadzius, reikiamg informacijg gaung laiku ir pakankamai, 85,7%-
atlikdami savo darbg tobuleja ir jgyja naujy ziniy bei jgudziy, todél dauguma jy yra tinkamai
pasirenge, tam darbui kurj jie dabar atlieka. Todel neaiSku, kodél didzioji dauguma respondenty
teigia, jog jiems triksta kompetencijos tam tikriems jsipareigojimams vykdyti. Tinkamai atlikti
darbg leidzia tai, kad skirstant uzduotis organizacijoje yra atsizvelgiama j kiekvieno darbuotojo
individualuma (teiginiui nepritaria tik 28,6%). bei tai, kad darbui reikalingg informacijg darbuotojai

visada gauna laiku ir ji buna pakankama.
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Didzioji dalis vidutiniy jmoniy darbuotojy sutinka (48,8%) arba iS dalies sutinka (41,5%) su
teiginiu, kad darbe jie gali panaudoti jvairias savo zinias ir jgudzius (9 pav.). PanasSi dalis
respondenty nurodo, kad jie darbe tobuléja ir jgyja naujy zZiniy ir jgldziy. Respondenty nuomones
labai iSsiskyre vertinant tai ar skirstant uzduotis yra atsizvelgiama j jy individualumg: 19,5%
neturéjo Siuo klausimu nuomones, 20,8% iS dalies nesutiko, 12,2% nesutiko su teiginiu, like
teiginiui pritaré ar pritare iS dalies. Didzioji dalis respondenty nurodo, kad reikiamg informacija
daugiau nei jy zinios ir jgudziai leidzia to pasiekti, todel jy manymu jie yra tinkamai pasirenge tam
darbui, kurj dabar atlieka. Didzioji dalis respondenty nemano, kad jiems traksta kompetencijos tam
tikriems jsipareigojimams vykdyti, taCiau teigiama tai, kad net 56,1% respondenty zino, kg jie daro
tinkamai, o kg ne. Vertinant respondenty turimg kvalifikacijg ir jy atliekamg darbg, respondenty
nuomoneés issiskyre. Jog turima kvalifikacija yra auksStesné nei jy atliekamas darbas nurode mazoji
dalis respondenty (su teiginiu sutinka 14,6% ir 7,3% — sutinka iS dalies). 28,6% respondenty
nuomones Siuo klausimu netarejo, o likusioji dalis savo kvalifikacijg laiko tinkamg jy atliekamam
darbui.

Kaip vienintelj galimg stresoriy susijusj su ziniomis ir informacija darbe, smulkiy verslo
jmoniy vadovas galima nurodyti kompetencijos tam tikriems jsipareigojimams vykdyti stokg, o
vidutinio verslo jmoniy vadovams dar ir darbuotojy tikejimasi i vadovy daugiau nei jy zZinios ar
jgudziai leidzia pasiekti.

Perkrovimas darbu, per mazi uzduociy atlikimo terminai, netinkamas darbo kravis, per didelé
atsakomybé, varginantys profesiniai reikalavimai netinkamas grafikas, netinkamas darbo ir poilsio
planavimas, pagalbos ir paramos stoka, darbo priemoniy trakumas ir Kiti panasus veiksniai gali
jtakoti streso darbe atsiradima.

71,4 % smulkiy jmoniy darbuotojy sutinka ir 28,6% sutinka i$ dalies su teiginiais, kad
jmonei rlpi jy nuomone, todél respondenty teigimu jie yra nuolat informuojami apie tai kas vyksta
jmoneje, yra paaiSkinamos organizacijoje vykdomy pokyCiy priezastys ir tikslai (su teiginiu is
dalies nesutinka tik 14,3% respondenty), vykdant pokyCiy darbuotojai yra informuojami kaip tai
bus jgyvendinta praktiSkai (Priedas Nr.14). Darbuotojy nuomones svarbg organizacijai jrodo ir tai,
kad darbuotojai turi galimybe diskutuoti, iSreiksti abejones, del priimamy sprendimy. Tinkamam
darbo atlikimui jtakos turi darbuotojy informavimas ko iS jy yra tikimasi, gebejimas iSreiksti savo
nuomoneg, kaip atlikti savo darbg, bei veiklos efektyvumo vertinimo kriterijy supratimas. Didzioji
dalis respondenty (57,1% sutinka ir 28,6% sutinka iS dalies) su teiginiu, kad jiems yra aiSku ko
darbe iS jy yra tikimasi, ir darbe gali pareiksti savo nuomone apie tai kaip atlikti savo darba.
Respondentai teigia, kad vadovams yra svarbi jy nuomone, nurodoma, kad vadovai visada pastebi

gerus darbo rezultatus, yra aiskiai nurodomi veiklos efektyvumo vertinimo kriterijai. Dalyvaudami
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darbineje veikloje darbuotojai nuolat bendrauja ir bendradarbiauja tarpusavyje, taCiau tik 28,6%
respondenty nurodo, kad jy veiksmai ir priimami sprendimai gali jtakoti kity zmoniy saugumg ir
savijautg, panasi dalis atsako uz Kkity darbuotojy darba, tuo tarpu didzioji dalis respondenty atsako
uz kity darbuotojy mokyma bei vystyma. Respondenty dalyvavimag darbinéje veikloje galima
vertinti teigiamai, taCiau didzioji dalis respondenty nesutikty prisiimti didesnes atsakomybeés darbe,
tg nurodo net 42,9% respondenty.

Vidutiniy jmoniy darbuotojai néra vieningi vertinant tai, ar jmonei rupi jy nuomone (Priedas
Nr.15). Didzioji dalis respondenty (46,4%) nurodo, kad organizacijai rupi jy nuomone, taCiau net
43,9% atrodo, kad jy nuomone nerdpi organizacijai. ISsiskyrusig Siuo klausimu respondenty
nuomone galima paaiskinti tuo, kad net 58,5% respondenty teigia, kad yra nuolat informuojami
apie tai kas vyksta jmoneje, panasus procentas respondenty nurodo, kad jiems yra aiskds vykdomy
pokyCiy tikslai ir priezastys, bei aiSku kaip bus vykdomi pokyciai ir kaip jgyvendinami praktiskai.
TacCiau jog neturi galimybes diskutuoti ir iSreiksti abejones dél priimamy sprendimy nurodo net
53,6% respondenty, panasus procentas respondenty taip pat nurodo, jog negali pareiksti nuomones
apie bldus kaip atlikti savo darbg. Didzioji dalis respondenty nurodo, jog jiems yra aiSku ko darbe
IS Jy yra tikimasi, jie supranta savo veiklos vertinimo kriterijus, mano jog organizacijoje visuomet
yra pastebimi geri rezultatai, yra aiSkus rysys tarp atliekamo darbo ir jo vertinimo. Beveik puse
organizacijos darbuotojy nurodo, kad jy veiksmai ir pritmami sprendimai gali jtakoti kity zmoniy
sauguma ir savijauta, jie atsako uz kity darbuotojy darbg, mokymg bei vystyma.

Vertinant vadovy dalyvavimo darbineje veikloje, galimus streso veiksnius, galime teigti, kad
daugumai vadovy yra aisku ko i$ jy tikimasi darbe, jie yra nuolat informuojami apie tai kas vyksta
jmonese, darbuotojams rlpi jy nuomone, todéel stresg darbe gali sukelti tik atsakomybe uz kitus
Zmones: jy mokyma, savijautg ir sauguma, vidutinio verslo jmoniy vadovams dar galima priskirti -
nepakankamg informuotumg apie tai kas vyksta jmoneéje.

Darbinj stresg gali labi jtakoti darbuotojy tarpusavio, darbuotojy ir vadovy santykiai. Tiek
darbuotojai, tiek vadovai pasieks geresnius veiklos rezultatus, jei dirbs darnioje, nekonfliktiskoje
aplinkoje.

Vertinant smulkaus verslo jmoniy darbuotojy teiginius apie jy vadovus, galima teigti, jog
vadovy ir darbuotojy santykiai geri (10 pav.). Respondentai jaucCiasi vertinami vadovo, tg nurodo
85,7% respondenty. Atliekamo darbo teigiamus rezultatus bei tarpusavio bendravimg ir

bendradarbiavimg jtakoja tinkamas vadovavimo stilius.
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Teiginys

Vadovas mane informuoja, kai mano darbo rezultatai geri.

Susiduriu su netinkamu vadovo elgesiu.

Su vadovu galiu kalbéti apie tai, kas mane litdina ar erzina
darbe.

Vadovas mane pagiria, kai taikau tinkamus darbo

metodus.

Vadovas man pasako, kai mano darbo rezultatai

neatitinka jo ltkesciy.

Vadovas man pasako, kai darbe elgiuosi netinkamai.

Visada galiu tikétis vadovo pagalbos sprendziant darbo

problemas.

Vadovas pasitikslina, ar a$ teisingai supratau tai, kg jis

man pasaké.

Vadovas atsizvelgia j mano nuomone.

Vadovas vertina mane kaip darbuotoja.
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10 pav. Respondenty nuomone apie vadovag (N=48)

Vadovas visuomet pasitikslina ar teisingai yra suprantama kg jis pasake, galima tikétis vadovo

pagalbos sprendziant problemas, yra informuojama apie gerus darbo rezultatus, tinkamus darbo

metodus, apariamas netinkamas darbuotojy elgesys, rezultatai neatitinkantys vadovo lukescCiy. Tik

14,3%

respondenty teigia negalintys pasikalbéti su vadovu apie tai, kas juos litidina ar erzina

darbe. Respondentai vadovo elgesj laiko tinkamu, tg nurodo 71,4% su teiginiu sutinkanCiy

respondenty.
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Didzioji dalis vidutiniy jmoniy darbuotojy nurodo, kad jy vadovas dazniausiai pasitikslina ar
teisingai yra suprantama kg jis pasaké, galima tiketis vadovo pagalbos sprendziant problemas (11
pav.). Imonése yra informuojama apie gerus darbo rezultatus, tinkamus darbo metodus, apariamas
netinkamas darbuotojy elgesys, rezultatai neatitinkantys vadovo llkesCiy, taCiau net 17,1%
respondenty sutinka su teiginiu, o 34,2% - sutinka i$ dalies, kad susiduria su netinkamu vadovo
elgesiu.

Vertinant jmoniy vadovy pasisakymus apie darbuotojus, galima teigti, kad smulkaus verslo
jmoniy vadovai pasitiki ir gali nuoSirdziai bendrauti su savo darbuotojais, todél neabejoja jog visada
sulauks darbuotojy pagalbos ir paramos sprendziant iskilusias problemas. Vidutinio verslo jmoniy
vadovai ne visiskai pasitiki savo darbuotojais, todel ne visuomet gali nuoSirdziai su jais bendrauti,
taCiau yra neabejoja jog visada bus suteikta darbuotojy pagalba ir parama sprendziant iskilusias
problemas.

Santykius su kolegomis smulkaus verslo jmoniy respondentai jvardina teigiamai: respondentai
mano, kad bendradarbiai juos priima, nejaucia tarp saves ir kolegy, tarp kolegy konflikty, prie jy
néra priekabiaujama zodziais ar veiksmais, todel jie nevengia bendrauti su kolegomis, jauciasi jy
vertinami, jaucCiasi kolektyvo dalimi (Priedas Nr.16). Respondentai esant reikalui visuomet sulaukia
kolegy paramos, kolegos noriai iSklauso jy problemas susijusias su darbu. Didzioji dalis
respondenty ( 86,7% ) nurodo, jog jiems kolegos rodo tokig pagarba, kokos jie yra nusipelne, taCiau
tik 28,6% nurodo, kad kolegos lygiuojasi j juos kaip j lyderius. Didesnioji dalis respondenty
(42,9%) nurodo pastebintys, jog jy bendradarbiai daro tokius dalykus, kuriems jie nepritaria, bei tai
jog darbe jiems tenka pabendrauti su daugiau Zmoniy nei norétysi, taCiau tokia pat dalis
respondenty nurodo, jog nejaucia jtampos darbe bei sgziningai gali pasakyti darbe apie kg galvoja
arba nuosirdziai iSsikalbeti apie tai kas juos slegia.

Vidutiniy verslo jmoniy darbuotojy santykius galima pavadinti teigiamais (Priedas Nr.17).
Nors didzioji dalis respondenty nurodo, kad darbe jie jauCiasi jsitempe, darbe jiems tenka bendrauti
su daugiau Zmoniy nei noretysi, bet tuo pacCiu net 78,1% respondenty nurodo jaucCiantys kolegy
pagarba, kurios jie yra nusipelne, 85,4% — kai reikia sulaukia kolegy pagalbos, paramos bei jauciasi
kolektyvo dalimi, todel nevengia bendrauti su kolegomis, 87,8%- nurodo, jog bendradarbiai juos
prilma ir jie gali pasipasakoti kolegoms apie savo problemas susijusias su darbu. didzioji
respondenty dalis mano, kad bendradarbiai juos priima, nejaucia tarp saves ir kolegy ar tarp kolegy
konflikty, prie jy néra priekabiaujama zodziais ar veiksmais, taCiau net 43,9% respondenty nurodo,
jog darbe jie negali sgziningai pasakyti, kg jie i$ tikryjy galvoja, bei nuoSirdziai iSsikalbéti apie tali
kas slegia.

Smulkaus verslo jmoniy vadovai nurodo, gaunantys iS darbuotojy pagarbg, kurios yra

nusipelng, taCiau nemano, jog darbuotojai lygiuojasi j juos kaip j lyderius, bendravimo atmosfera
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tarp darbuotojy bei tarp darbuotojy ir vadovy yra vertinama teigiamai. Vidutinio verslo jmoniy
vadovai nurodo, ne visada IS darbuotojy gauna pagarba, kurios yra nusipelnge ir nemano, kad
darbuotojai lygiuojasi j juos kaip j lyderius, bendravimo atmosfera tarp darbuotojy bei tarp
darbuotojy ir vadovy yra vertinama teigiamai, taCiau neneigiama, kad daznai darbovietéje vyrauja
trintis ir konfliktai.

Vertybiy konfliktas gali jtakoti patiriama stresg teik darbuotojy, tiek vadovy poziuriu.

57,1% respondenty nesutinka su teiginiu, kad daznai darbe jie turi daryti tokius dalykus, kurie
prieStarauja jy nuostatoms ir vertybems (Priedas Nr.18). Tg gali jtakoti, tai kad 57,1% net
smulkaus verslo jmoniy darbuotojy nurodo, kad jy vertybes sutampa su bendradarbiy bei 42,9% -
vadowvy su Kkuriais jie dirba vertybemis.

Didzioji dalis vidutinio verslo jmoniy darbuotojy nurodo, jog jy vertybés atitinka
bendradarbiy su kuriais jie dirba vertybes, su vadovy — 71,6% respondenty. Atsirado respondenty,
kurie nurodo, jog jy vertybes neatitinka bendradarbiy su kuriais jie dirba vertybiy, tg nurode 17,4%
respondenty. 8% darbuotojy vertybés nesutampa su vadovy vertybemis. 36,6% respondenty
nurodo, daznai darbe turintys daryti tokius dalykus, kurie prieStarauja jy nuostatoms ir vertybems,
57,1 % — su teiginiu nesutinka.

Nezidrint j tai, kad smulkaus verslo jmoniy vadovai nurodo, jog jy vertybés sutampa su kity
organizacijos nariy vertybémis, o vidutinio verslo jmoniy vadovai nurodo, kad sutampa, ne visada,
taCiau visy organizacijy vadovai nurodo, kad jiems nereikia ieSkoti kompromisy dél savo ar Kkity
organizacijos nariy deklaruojamy vertybiy.

Mazas darbo uzmokestis ir karjeros galimybiy neblvimas gali tapti viena pagrindiniy streso
darbe priezasCiy: tai gali priversti dvejoti darbo uzmokesCio skaidrumu, padidéti nepasitikejimas
darbdaviu, mazeti lojalumas jmonei ir t.t. ko pasekme gali bati naujo darbo su geresniu (darbuotojo
poreikius ir darbo rezultatus) atitinkanciu atlyginimu.
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Smulkaus verslo jmoniy darbuotojai nurodo (12 pav.), kad jy darbo rezultatus teisingali

atspindi jy gaunamas atlyginimas, taCiau jei atsirasty galimybé gauti geresn; atlyginima, net 71,4%

darbuotojy pasinaudoty Sia galimybe. 85,8% respondenty nurodo, kad didesnis atlyginimas juos

paskatinty dirbti geriau.
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13 pav. Respondenty nuomone apie gaunama darbo uzmokestj (N=68)

Jog respondenty atliekamo darbo rezultatus teisingai atspindi atlyginimas nurodo 72,5%

vidutiniy jmoniy darbuotojy, 12,2% darbuoty nesutinka su teiginiu (13 pav.). Nepasitenkinimas

gaunamu atlyginimu paskatintu 68,3% darbuotojy pakeisti darboviete vien dél geresnio atlyginimo.

Didesnis atlyginimas ne tik paskatinty pereiti dirbti respondentus j kita organizacijg, bet kartu

paskatintu dirbti geriau — tg nurodo 78,1% respondenty, tik maza dalis respondenty nurodo, kad

didesnis atlyginimas nepakeisty jy darbo rezultaty.
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Paaukstinimo darbe galimybe svarsto tik 9,8% vidutiniy jmoniy ir 42,9% smulkiy jmoniy
darbuotojy (14 pav.). Didzioji dalis (70,8%) vidutinio verslo jmoniy ir didzioji dalis (57,1%)
smulkaus verslo jmoniy darbuotojy nemato jokiy paaukstinimo savo organizacijoje galimybiy,

Smulkaus verslo jmoniy darbuotojai jauciasi saugus organizacijoje bei puikiai sugeba derinti
darbg ir asmeninj gyvenimg (Priedas Nr.19). Didzioji dalis respondenty teigia, kad namo grjze
namo, jie dar gali veikti tai kg nori, nes nesijaucia pakankamai pavarge, su teiginiu sutinka 42,9% is
dalies sutinka 14,3% respondenty. Net 85,7% respondenty teigia sugebantys rasti pusiausvyrg tarp
darbo ir laisvalaikio, taip pat didzioji dalis (57,1%) respondenty nesijauCia emociskai iSseke, todel
visi jmones darbuotojai gali drasiai teigti, kad darbas netrukdo jy asmeniniam gyvenimui ir, kad
respondenty Seimos nariai vertina jy dirbamg darba, kas jtakojg respondenty didesn;j pasitenkinimg
darbu.

Vidutinio verslo jmoniy darbuotojai jauCiasi pakankamai saugis dirbdami savo jmongje, su
teiginiu sutinka 26,8% ir iS dalies sutinka po 43,9% respondenty. Toks pat procentas respondenty
teigia, kad po darbo namo grjzta labai pavarge, todél nebeturi jegy daryti to kg noréty, nepaisant to
didzioji respondenty dalis nemano, kad darbas trukdo jy asmeniniam gyvenimui. Net 17,1%
respondenty sutinka ir 14,6% sutinka i$ dalies su teiginiu, kad jy Seimos nariai negerbia to, kg jie
daro, o tai gali formuoti neigiama respondenty nuomone apie jy atlieckama darba. Seimos ir darbo
konfliktas gali jtakoti ir emocinj iSsekimg, kurj patiriantys arba i$ dalies patiriantys nurodo net
63,3% respondenty.

Apibendrinant tiek smulkaus tiek vidutinio verslo jmoniy darbuotojy ir vadovy nuomones,
galime teigti, kad darbo aplinkos tiriamose jmonése yra vertinamos palankiai, taCiau reikty
atkreipti déemesj j galimybe kiekvienam organizacijos nariui tdreti pakankamai privatumo darbo
vietoje. Vertybiy konfliktas, nei jmoniy darbuotojams, nei jmoniy vadovams kelti streso netaréty.
Visose tirtose organizacijose darbuotojai mano, kad jy darbo rezultatus teisingai atspindi darbo
uzmokestis, taciau didesnis atlyginimas juos paskatinty dirbti dar geriau, o kai kurie del geresnio
atlyginimo pereity dirbti j kitg organizacijag. Dauguma darbuotojy nemato karjeros perspektyvy
savo organizacijose. Organizacijy darbuotojai jaucCiasi gana saugiai dirbdami dabartinése
organizacijose, taCiau ne visi darbuotojai sugeba suderinti darbg ir laisvalaikj, po darbo bina per
daug pavarge, todel nebegali veikti to ko norety, jauCia emocinj iSsekima, patiriamas Seimos ir
darbo konfliktas.
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3.2. Organizacijos kultaros bendroji analizée

Organizacijos istorija, vizija, tikslai, herojai, istorija vaidina labai svarby vaidmen;j formuojant
kiekvienos organizacijos kultdrg, todel labai svarbu jvertinti organizacijy bendras darbuotojy Zinias
apie pacCig organizacija.

Tiek smulkiy, tiek vidutiniy jmoniy vadovai teigia, kad jmones turi ilgalaikius tikslus, yra
suformuotos aiSkios organizacijy misijos, ateities strategijos. Jmoniy vadovy teigimu kiekvienas
organizacijos darbuotojas yra supazindinimas su organizacijos tikslais, misija, strategija. Smulkiy
jmoniy vadowvy teigimu, su savo darbuotojais dalinamasi mintimis apie tai kokia organizacija bus

ateityje, kg daro tik nedaugelis vidutiniy jmoniy vadowvy, like vadovai to nedaro.
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15 pav. Respondenty Zinios apie organizacijos vizijg, misija, istorija, tikslus ir tradicijas
(N=48)

Daugiau nei 70% smulkaus verslo jmonese dirbanciyjy teigia zinantys organizacijos jkarimo
istorijg, metus, jos gyvavimo raidg(15 pav.). Toks pat procentas darbuotojy, teigia jog jiems yra
aisSkiai zinomi ir suprantami organizacijos tikslai, be to organizacija jiems suteikia galimybe siekti
savo tiksly. Mazai informacijos respondentai turi apie organizacijos vizijg. Organizacijos vizija
zinantys yra tik 42,9% respondentali, likusi dalis respondenty to nezino arba neéra tuo tikri. Nors net
71,4% respondenty teigia, jog neprisidéjo prie organizacijos vizijos kirimo, bet respondenty
teigimu net 57,1% jy kolegos yra prisidéje prie organizacijos vizijos karimo, kas rodo jog

organizacijos nariai zino ir jvertina tai, kad prie organizacijos vizijos kdrimo prisideda ne tik
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organizacijy vadovai, bet ir Kkiti organizacijy nariai. Jmonese néra susidariusi aiSki nuomone apie
organizacijoje vyraujanCias vidaus taisykles, tradicijas, ritualus, apeigas, ceremonijas, Siais
klausimais respondenty nuomones issiskyré. Todél galime teigti, kad jmoneje néra tvirty darbo
taisykliy ir ritualy, kuriuos zinoty didzioji dalis darbuotojy. Vieningesne nuomone buvo del
organizacijoje esanciy herojy, 57,1% respondenty teigia, jog herojy organizacijoje yra, likusi dalis

to nezino arba néra tuo tikri.

Organizacijoje yra Zmoniy, kuriuos galima pavadinti

herojais (ypatingai organizacijai nusipelng darbuotojai).

Organizacija turi gilias tradicijas, apeigas, ritualus,

ceremonijas.

Organizacijoje yra vidaus darbo tvarkos taisyklés, etikos

kodeksas ir a$ sugebu jy laikytis.

Organizacijoje turiu galimybe siekti savo tiksly.

Man aiskiai Zinomi ir suprantami organizacijos tikslai.

A3 prisidéjau prie organizacijos vizijos karimo.

Teiginys

Mano kolegos prisidéjo prie organizacijos vizijos karimo.

Zinau organizacijos vizija.

Zinau organizacijos gyvavimo raida.

Zinau organizacijos jkarimo metus.

Zinau organizacijos jkarimo istorija.
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16 pav. Respondenty Zinios apie organizacijos vizijg, misijg, istorija, tikslus ir tradicijas
(N=68)

Vidutinio verslo jmoniy darbuotojy nuomones daugelyje klausimy iSsiskyrée. Jvertinus,
respondenty atsakymus galima teigti, kad organizacijy nariai turi mazai ziniy apie pacias
organizacijas (16 pav.). Teigiama, jog zinos organizacijy istorijos, tg teigia tik 42,5 % darbuotojy,
teik pat darbuotojy zino organizacijos gyvavimo raidg. Likusi dalis respondenty nuomoneés Siais
klausimais neturi, arba néra tuo tikri. Organizacijos vizijg ir tikslus zino dar mazesné dalis
respondenty. Suprantama, jog respondentai nezino organizacijos vizijos, nes néra prisideje prie jos
karimo, tg nurode net 42,5% tiriamyjy. Respondentai taip pat nenurodo, jog jy kolegos prisidéjo
prie organizacijos vizijos kiarimo, daugiau nei puse respondenty nezino ar jy kolegos prie to yra
prisidéje arba néra tuo tikri. Puse respondenty (55%) nurodé, kad organizacijoje yra vidaus
taisyklés, etikos kodeksas ir respondentais sugeba ty taisykliy laikytis, tik 7,5% respondenty

nesutinka su Siuo teiginiu, likusi dalis to nezino, arba nera tuo tikri. Didzioji dalis respondenty
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nezino arba neturi tvirtos nuomones apie organizacijoje vyraujancias tradicijas, apeigas, ritualus ir
herojus.

Prie organizacijos kultros prisideda organizacijoje organizuojamos Sventés. Todel labai
svarbu iSsiaiskinti ne tik esamg situacijg organizacijose Siuo klausimu, bet ir iSsiaiskinti tiek
darbuotojy tiek vadovy poziurj j organizacijos Sventes ir jy poreikj.

Organizacijos Sventés vyksta visose tirtose jmonese, tg teigia tiek organizacijy darbuotojai tiek
vadovai. Respondentai vieningai nurodo, kad organizacijos Sventes yra reikalingos kiekvienai
organizacijai, tg jrodo respondenty dalyvavimas organizacijy Sventése.

Visi smulkiy jmoniy darbuotojai dalyvauja organizacijos Sventese, patys nariai jas
organizuoja. Vadovai prisideda prie organizacijos SvencCiy organizavimo bei skatina tg daryti
darbuotojus, kaip ir skatina dalyvauti darbuotojus Sventese, bei patys jose dalyvauja. Vadowvy
teigimu, bendros organizacijos Sventes skatina organizacijos bendravimg ne tik darbo metu, bet ir
po jo. Dazniausiai organizacijose yra Svenciamos didziosios kalendorinés Sventes, j kurias yra
kvieCiami organizacijy darbuotojy Seimos nariai, tg nurodé 79,6 %.

Ne visi vidutiniy jmoniy darbuotojai dalyvauja organizacijos Sventese, dalyvauja tik 78,7%
respondenty, 3,4 %, respondenty tam dar netdréjo galimybés, like respondentai Sventese
nedalyvauja. Darbuotojy teigimu, daugiausiai organizacijoje Sventes organizuoja vadovai, tg nurodeé
72,5% respondenty, 6,5% respondenty teigia nezinantys kas organizuoja Sventes, like respondentai
nurodo, kad tg daro darbuotojai. Dazniausiai organizacijoje yra Svenciamos didziosios kalendorines
Sventes. Vadovai dalyvauja organizacijos Sventése ir skatina, tg daryti darbuotojus, vadovai patys
organizuoja Sventes bei skatina tg daryti darbuotojus. Jmoniy vadovy teigimu bendros Sventes
suartina organizacijos narius, vadovai ir darbuotojai tarpusavyje gali pabendrauti neformalioje
aplinkoje, atsipalaiduoti, kartu pasidziaugti organizacijos ir darbuotojy pasiekimais. ] organizacijos
Sventes nera kvieCiami Seimos nariai, tg nurode, net 86,5% respondenty, tacCiau tik 28,1% nurode,
kad noréty, kad jie baty kvieCiami, 34,4% nurode, kad nenoréty, kad Seimos nariai bty kvieCiami |
Sventes, didzioji dalis respondenty — 37,5% nuomones Siuo klausimu netdrejo, todel galime teigti,
kad apsvarstyti galimybe j organizacijos Sventes kviesti ir organizacijos darbuotojy Seimos narius
gali bati jvertinta teigiamai.
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Didziajai daliai smulkaus jmoniy darbuotojy darbas organizacijoje yra jdomus ir malonus, su

tuo sutinka 38,6%, tiek pat respondenty su teiginiu sutinka iS dalies (17 pav.). Net 52,9 %

respondenty teigia gerai suprantantys klienty norus ir poreikius, darbe galintys jgyvendinti savo

idéjas, organizacija suteikia galimybes jy karybiSkumui pasireiksti bei yra nuolat investuojama j jy

jgudziy tobulinima, nemaza dalis respondenty su Siais teiginiais sutinka i$ dalies. Didzioji dalis

respondenty visiSkai sutinka arba sutinka i$ dalies su teiginiais jog ,,0rganizacijoje yra skatinama

gerinti savo veiklos rezultatus ir priimti naujoves®, nuolat auga mano praktine patirtis ir jgudziai®.

Respondentai nebuvo tokie vieningi vertindami vadovy investicijas j darbuotojy tobulinima.
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18 pav. Respondenty nuomoné apie darbo turinj, gaunamas ir turimas zinias ir jgudzius
(N=68)
Didzioji vidutiniy verslo jmoniy darbuotojy dalis nurodo sutinkantys (30%) arba iS dalies

sutinkantys su teiginiu (42,5) %, jog jiems yra jdomus, malonus jy darbas. O tai paskatina
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efektyvesni darbg ir geresnius darbo rezultatus. Prie to gali prisideti ir klienty poreikiy ir nory
supratimas, juk darbas su klientais sudaro didzigjg dalj atliekamo darbo. Klientu norus supranta
32,5%, su teiginiu iS dalies sutinka 50% respondentai, todel galima teigti, kad darbuotojai Siuo
atzvilgiu yra tinkami Siam darbui. Darbuotojy iniciatyvumui ir karybingumui gali trukdyti tokie
dalykai kaip negaléjimas darbovietéje jgyvendinti savo idejy, teiginiui jog ,,darbe galiu jgyvendinti
savo idéjas* iS dalies nesutinka net 20% ir 20 % su teiginiu nesutinka visiSkai. KarybisSkumui
organizacijoje nera pakankamai galimybiy pasireiksti net 27,5 % respondenty, 25% respondenty
mano, kad organizacija suteikia visas galimybes jy kurybiSkumui pasireiksti. Teigiama jog didzioji
dalis respondenty teigiamai vertina organizacijos pastangas skatinti nuolatinj darbuotojy rezultaty
gerinima bei naujoviy priemima, kas jtakoja praktiniy jgudziy ir patirties augimg. Darbuotojai taip
pat jvertina ir organizacijos investicijas j jgudziy tobulinimg, su teiginiu, kad praktine patirtis ir
jgudziai auga nuolat i$ dalies sutinka net 52,5% respondenty, 32,5% su tuo sutinka visiskai — o tai
sudaro didziajg dalj respondenty.

Aptariant organizacijy darbo turinj, gaunamas ir turimas zinias bei jgudzius bdtina aptarti ir
tai, kaip yra organizuojamas darbas organizacijose:

o Smulkaus verslo jmonese darbas organizuojamas individualiai (nurode 38,9%) arba
individualiai ir komandomis (nurode 61,1%). Didzioji tiriamyjy dalis nurodo dirbantys
individualiai ir komandomis, taip respondenty nuomone (85,7%) ir taréty bati
organizuojamas darbas, tam, kad buty pasiekti dar geresni organizacijos rezultatai.
Nors Siuo metu nemazai darbuotojy dirba individualiai, taCiau tai respondenty
nuomone nei kiek nepagerinty organizacijos rezultaty ateityje.

o0 Vidutinio verslo jmonése darbas organizuojamas individualiai (nurode 69,5%),
komandomis (nurode 3,5%) individualiai ir komandomis (nurodé 27%). Darbas
organizacijose tarety bati organizuojamas individualiai ir komandomis , tam, kad baty
pasiekti dar geresni organizacijos rezultatai, tg nurodo net 81% respondenty, kas yra
beveik prieSingai esamam darbo organizavimui. Maziausiai teigiamy pokyciy tikimasi
i$ individualaus darbuotojy darbo.

Su darbo organizavimu susijes ir darbuotojy iniciatyvumo skatinimas. Kad smulkaus verslo
jmonése darbas skatinamas ir vertinamas iniciatyvumas nurodo visi respondentai. Net 55,6%
respondenty nurode, kad sillyti naujas idéjas darbuotojai yra skatinami labai daznai, 31,7% - kad
skatinami, bet retai. Pagrindinis skatinimo budas nurodomas kaip pagyrimas (nurode 61,1%),
25,3% respondentai mano, kad jokiy papildomy skatinimy uz naujas idejas néra, tai savaime
suprantamas dalykas. Organizacijos narius sitlyti naujas idejas is dalies gali paskatinti ir teigiamas
komandos poZilris j naujas idéjas. Siose organizacijoje naujos idéjos daZniausiai yra priimamos

gerai (tg nurode 69,4% respondenty).
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Kad iniciatyvumas yra skatinamas ir vertinamas vidutinio verslo jmonese, nurode tik 45,3%
respondenty, likusi dalis mano, kad iniciatyvumas jy jmoneje yra nevertinamas (28,2%) arba
nepastebimas (26,5%). Darbuotojai yra skatinami sitlyti naujas idejas, bet tai yra daroma retai (tg
nurode 77,5% respondenty). Net 49% respondenty nurodo, kad naujy idéjy sialymas néra
skatinamas, nes tai yra savaime suprantamas, jprastas dalykas, 27,5% respondenty nurodo, kad
skatinimas vyksta pagyrimais, bei mokymais ir seminarais, 6,2% respondenty paminejo pinigines
premijas. Organizacijose naujos idéjos daugiausiai yra priimamos gerai, tg nurodo 62,7%
respondenty, taCiau net 25,5% nurodo, kad naujos idejos priimamos dazniausiai neigiamai ir 7,3%

kad abejingai.
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naujienas ir galima grésme organizacijos veiklai.
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19 pav. Respondenty nuomoné sprendimy priémima ir drausme organizacijoje (N=48)

Smulkiy verslo jmoniy darbuotojai yra gerai informuojami apie sprendimy priemima
organizacijoje. Respondentai gerai supranta, kad sprendimai visada yra priimami tame lygmenyje,
kuriame yra geriausias informacijos prieinamumas (su teiginiu sutinka 71,4 % respondenty) (19
pav.). Organizacijose turety kilti mazai nesklandumy su nesusipratimais dél to kas ir kodel prieme
sprendimus, nes dél to abejoniy dazniausiai nekyla. Su Siuo teiginiu sutinka 85,7% respondenty, i$
dalies sutinka 28,6 proc. respondenty. Drausme ir kontrole jmonese vertinama kaip reikalinga, bet
organizacijoje esama pakankama ir tinkama, kuri leidzia tinkamai atlikti priskirtus darbus ir tuo
paCiu pasiekti gery darbo rezultaty. IS pateikty respondenty atsakymy galima teigti, kad
organizacijose yra atsizvelgiama tiek j klienty tiek j darbuotojy nuomone: 28,6% respondenty
sutinka, 0 42,9% iS dalies sutinka su teiginiu, jog organizacijai yra svarbi kiekvieno darbuotojo
nuomone, kad Kklienty nuomoné ir siulymai jtakoja pokyCius organizacijoje nurodé 42,9%
respondenty, su teiginiu iS dalies sutinka 28,6% Organizacijoje skatinama nedelsiant pranesti
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blogas naujienas ir galimg grésme organizacijos veiklai, tai jrodo 85,7% respondenty sutikimas su
Siuo teiginiu, likusi dalis 14.3% respondenty su teiginiu sutinka i$ dalies.
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20 pav. Respondenty nuomoné sprendimy priemimg ir drausme organizacijoje (N=68)

Kaip ir smulkiy jmoniy, vidutiniy jmoniy darbuotojai yra pakankamai gerai informuojami apie
sprendimy priémima organizacijoje. Didzioji dalis respondenty sutinka (35%) arba i$ dalies sutinka
(32,5%), kad sprendimai yra priimami tame lygmenyje, kuriame yra geriausias informacijos
prieinamumas. Tas jtakoja aiSkuma, deél to kas ir kodel priima vienokius ar kitokius sprendimus, tik
mazoji dalis respondenty nesutinka (7,5%) arba i$ dalies nesutinka (20%) su teiginiu dél aiSkumo
kas ir kodél priima sprendimus organizacijoje. Drausme ir veiklos kontrolé organizacijose yra
tinkama, tg parodo respondenty visiSkas arba dalinis pritarimas Siems teiginiams. Organizacijoje
tarety bati skiriamas didesnis démesys, atsizvelgimui j darbuotojy ir klienty nuomones. 27,5%
respondenty mano, kad organizacijai néra svarbi jy nuomong, teiginiui visiSkai pritaria 32,5%
respondenty. Kad klienty nuomonés ir pasiulymai paskatina pokycCius organizacijoje nurodé 25%
respondenty, 32,5% - su teiginiu sutinka iS dalies. Didelis démesys yra skiriamas blogoms
naujienoms, kurios gali jtakoti gresme organizacijai, nes su tuo, kad tokias blogas naujienas yra
skatinama pranesti kuo greiciau sutinka net 62,5% respondenty, 30% - su tuo sutinka iS dalies.

Nagringjant organizacijy kultlras bdtina atkreipti démesj | organizacijos vadova, jo
vadovavimo stiliy, bendravimg su darbuotojais ir t.t. Labai svarbu iSsiaiskinti darbuotojy nuomone
apie organizacijos vadova, nes tai gali labai daug pasakyti apie darbe vyraujanCig atmosfers,
tarpusavio bendravima.

Tyrime dalyvaujantys respondentai buvo paprasyti parinkti 3 labiausiai jy vadovo charakterj
apibudinanCias savybes (Priedas Nr.20) Smulkiy jmoniy vadovus, remiantis respondenty

duomenimis galime apibudinti, kaip iniciatyvius, reiklius, kadrybiskus, draugiSkus ir imlius
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naujovems. Visos Sios savybés atitinka gero vadovo savybes, iniciatyvumas yra batinas siekiant
motyvuoti ir skatinti darbuotojy veiklg, reiklumas - reikalingas siekiant gery rezultaty,
karybisSkumas — neatsiejamas kiekvienos organizacijos veiklos seékmeés garantas, draugiSkumas-
batinas palaikant gerus tarpusavio santykius darbe, imlumas naujovéms — ypatingai reikalaujamas
Siuolaikiniame versle. Vidutinio verslo jmoniy, vadovai respondenty yra apibudinami griezCiau,
minimos tokios savybes kaip reiklumas, verslumas, iniciatyvumas, valdingumas, imlumas
naujovems ir t.t.(Priedas Nr.21). Visos Sios savybes yra batinos ir labai naudingos siekiant
sekmingo vadovavimo, taCiau ypatingai reikia jvertinti reiklumo ir valdingumo jtakg atskiriems
darbuotojams ar jy grupéms. Per dideli reikalavimai ir per didelis valdingumas gali neigiamai
paveikti darbuotojy savijautg ir darbo rezultatus.

Vadovo asmenines savybes gali jtakoti jy bendravimg su darbuotojais, kas jtakoja ir
organizacijos nariy savijautg darbe. Smulkaus verslo jmoniy darbuotojai savo ir vadovo santykius
apibudina kaip draugiskus (49,3% respondenty) ir kaip abipuse pagarbg (39,7 % respondenty),
kaip formalius, santykius apibudino tik 11% respondenty. DraugiSkg atmosferg jmoneje parodo ir
bendravimas tarp vadovy ir darbuotojy. Jmonéje yra atsisakyta formalumo, tiek vadovai |
darbuotojai j vadovus, tiek vadovai j darbuotojus kreipiasi vardais arba ,,tu®. Tuo tarpu vidutinio
verslo jmonese, situacija yra prieSinga, didzioji dalis darbuotojy santykius su vadovais laiko
formaliais, tg nurode 72,1% respondenty, jog tai abipusé pagarba — 17,6% ir draugiskais santykius
apibudino tik 10,3% respondenty. Didzioji dalis respondenty jauCia jog vadovas yra aukstesnes
pareigas uzimantis asmuo, todel jam reikalinga ypatinga pagarba, todel j vadova kreipiamasi ,,J0s",
tg nurode 56,5% respondenty, like 43,5% | vadova kreipiasi ,,tu”, kaip ir vadovas kreipiasi j visus
savo darbuotojus.

Remiantis smulkaus verslo jmoniy respondenty nuomone, galima teigiamai vertinti Sios
jmones nariy bendradarbiavimg: Sioje organizacijoje yra skatinamas bendradarbiavimas tarp
organizacijos nariy, bendradarbiavimas tarp organizacijos nariy yra nuolatinis (tg nurodo visi
respondentai). Teigiamai galima jvertinti ir darbuotojy tarpusavio santykius (21pav.). Darbuotojams
patinka dirbti su esamais bendradarbiais (su teiginiu sutinka 71,4% , i$ dalies sutinka 14,3%
respondenty), galima teigti, kad tg jtakoja, organizacijoje vyraujantis neformalus bendravimas (tg
nurode toks pats procentas respondenty) bei 42,9% respondenty sutikimas arba sutikimas i$ dalies,
kad kai kuriuos zmones organizacijoje galima jvardinti ne tik kaip kolegas (kai kurie bendradarbiai
tapo gerais draugais. darbuotojai rapinasi vienas Kitu, ne tik kaip kolegos ar organizacijos nariai.
Teigiamai respondenty bendravimg turety veikti ir tai jog organizacijoje nemegstama skleisti gandy,
apkalbinéti vienas kito, (tg nurodo 57,1% o, i$ dalies tam pritaria 28.6% respondenty), nedidelé

darbuotojy kaita organizacijoje (teiginiui pritaria visi respondentai), bei tai, kad naujiems
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organizacijos nariams yra lengva jsijungti j seny darbuotojy kolektyva (tg nurodo 85,7% o, i$ dalies

tam pritaria 14,3% respondenty).
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21 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijos nariy tarpusavio bendravimag ir
bendradarbiavimg (N=48)

Organizacijose yra vertinama iStikimybé komandai, kas teigiamai veikia bei skatina
darbuotojy tarpusavio bendravimg ir bendradarbiavimg(21pav.). Teiginiui, kad organizacijoje yra
skatinama iStikimybe komandai nurodo, net 71,4% respondenty, like — tam pritaria i$ dalies. Labai
svarbu jvertinti ir tai, kad susirinkimai ir pasitarimai organizacijoje dazniausiai vyksta naudojant

dialoga ir diskusija, respondentai sutinka — 71,4% arba iS dalies sutinka su teiginiu.

Naujiems nariams jsijungti j kolektyva yra lengva.

Organizacijoje didelé darbuotojy kaita.

Organizacijoje mégstama apkalbinéti, skleisti gandus.

Kai kurie Zmoneés, su kuriais dirbu, tapo gerais mano draugais.

O SUTINKU

Bendradarbiams rapiu ne tik kaip kolega, bet ir kaip Zmogus.
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22 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijos nariy tarpusavio bendravimag ir
bendradarbiavimg (N=68)
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Vidutinio verslo jmoniy darbuotojai nera tokie vieningi vertindami tarpusavio bendravimg ir
bendradarbiavimg(22pav.). Nors didzioji dalis (90%) respondenty nurodo, kad yra skatinami arba is
dalies skatinami bendradarbiauti su kitais kolektyvo nariais, atsirado ir keli respondentai, kurie
nesutinka arba i$ dalies nesutinka su teiginiu. Dar daugiau atsirado nepritarianCiy (10%) arba i
dalies nepritarianCiy (25%) teiginiui, kad bendradarbiavimas tarp organizacijos nariy vyksta
nuolatos. PanasSus procentas respondenty nepritaré visiems teiginiams susijusiems su organizacijos
nariy tarpusavio bendravimu ir bendradarbiavimu, kas iSskyré juos iS daugumos. 52,2%
respondenty nurodo, kad jiems iS dalies patinka dirbti su bendradarbiais, taCiau nemaza dalis
respondenty (35% 1S dalies sutinka ir 22,5% sutinka su teiginiu) teigia, kad bendravimas
organizacijoje vyksta formaliai. Dar didesne respondenty dalis pritaria (37,7%) teiginiui arba i$
dalies pritaria (52,5%) , kad organizacijoje megstama apkalbinti ir skleisti gandus. Tokius
darbuotojy tarpusavio santykius gali jtakoti, didele darbuotojy kaita, tai nurodo 82% respondentuy.
Nepaisant dideles darbuotojy kaitos, skleidziamy gandy, apkalby ir formalaus tarpusavio
bendravimo, jsijungimg | kolektyvg naujiems nariams, didzioji dalis respondenty nurodo, kaip
lengva (teiginiui pritaria 37,5% , iS dalies pritaria 45% respondenty). Taip pat didzioji dalis
respondenty (40%) iS dalies sutinka ir 20% visiSkai sutinka su teiginiu, kad kai kurie Zzmoneés su
kuriais jie dirba tapo gerais jy draugais. Didzioji dalis respondenty nurodo, kad jy vadovai skatina
iStikimybe komandai (75%) bei vykdydami pasitarimus ir susirinkimus naudodami dialogg ar
diskusijg (82,5%), tai labiausiai veikia organizacijos nariy bendradarbiavima, o taip pat gali paveikti

ir tarpusavio bendravima teigiama linkme.
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23 pav. Respondenty rySys su organizacija (N=48)
IS pateiktos diagramos galime aiSkiai matyti, kad smulkiy verslo jmoniy darbuotojai turi stipry
rysj su organizacija(23pav.). 57,1% darbuotojy visisSkai sutinka su ir 42,9% iS dalies sutinka su
teiginiais, kad jie didziuojasi bldami savo organizacijy nariais, kas jtakoja jy dziaugsma
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organizacijos pasiekimais , pergyvenimus deél organizacijos nesékmiy. Labai svarbu, kad tokia pat
dalis darbuotojy nurodo, kad jauCia organizacijos paramg tuomet, kai problemos Seimoje ar
asmeniniame gyvenime ima trukdyti darbui. Supratingumas ir pagalba reikiamu momentu,
sustiprina rysj tarp kiekvieno organizacijos nario ir visos organizacijos. Net 42,9% sutinka ir 57,1%
respondenty iS dalies sutinka, kad darbas Sioje organizacijoje yra jy gyvenimo dalis, ir Sie
respondentai gali teigti, kad tapatina save su organizacija. Respondenty nuomones issiskyre
vertinant teiginj, jog ,,organizacijoje yra atsizvelgiama j mano asmeninius norus ir interesus®,
atsirado 28,6 % respondenty, kurie i$ dalies nepritaria Siam teiginiui, like — sutinka arba iS dalies

sutinka su teiginiu.

Imoné remia darbuotojus, jeigu problemos Seimoje ar : o =77
asmeniniame gyvenime ima trukdyti jy darbui. 30% | S 4#5 oh
Pergyvenu dél organizacijos nesekmiy. 15% | 30% 5'1/.) FOA{ 215%
0O SUTINKU
ISDALIES SUTINKU
Dziaugiuosi organizacijos pasiekimais. 12.5%| 70% f"/f.s@f B .
m NET URIU NUOMONES

B ISDALIES NESUTINKU

Teiginys

AS didZiuojuosi bidamas Sios organizacijos nariu. 12.5%{ 52.5% |12.5 12.5%*.50 b |8 NESUTINKU

Organizacijoje yra atsizvelgiama j mano asmeninius poreikius
22.5%

*\d | 32.5% zlsl%zz.s% 2096
ir interesus.

Sis darbas yra mano gyvenimo dalis. Tapatinu save su
organizacija.

17.5% | 50% 2.H’/017.5% |1';2';.5§/
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24 pav. Respondenty rySys su organizacija (N=68)

Vidutinio dydzio verslo organizacijose nera vieningos nuomones apie pateiktus teiginius.
Nors didzioji dalis respondenty nurodo, kad darbas organizacijoje yra jy gyvenimo dalis, kad jie
tapatina save su organizacija, taCiau atsirado ir ganetinai nemaza dalis 20% iS dalies nepritarianCiy
ir 12,5% visiSkai nepritarianCiy Siam teiginiui. Dar didesne respondenty dalis 25% iS dalies
nesutinka ir 2,5% nesutinka su teiginiu, kad organizacijoje yra atsizvelgiama j jy asmeninius
poreikius ir interesus. Nepaisant to didzioji dalis respondenty teigia, jog jie didziuojasi budami
organizacijos nariais bei jauCia organizacijos paramg tuomet, kai problemos Seimoje ar
asmeniniame gyvenime ima trukdyti darbui. Dar didesne dalis respondenty didziuojasi
organizacijos pasiekimais, tacCiau net 27,5% respondenty teigia, jog nepergyvena del organizacijos
nesekmiy. Kas parodo, kai kuriy organizacijos nariy abejinguma organizacijos tolimesnei veiklai.

Rys] su organizacija gali parodyti ir tai kaip, respondentai reaguoja j neigiamus pasisakymus
apie pacCig organizacijg, vadova, save ar Kitus darbuotojus. Remiantis Sio klausimo respondenty

atsakymais galima teigti, kad smulkaus verslo jmoniy darbuotojai rlpinasi organizacija, jos geru
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vardu, nes 47,5% respondenty iSgirde neigiamus pasisakymus apie pacig organizacijg, vadova, save
ar kitus darbuotojus visuomet iSklauso pastabas, po to apmasto, kur yra jy ir organizacijos klaidos,
likusi dalis respondenty ramiai iSklause pastabas ar reikalavimus pasistengia iStaisyti savo ar kolegy
klaidas arba iSklausytos pastabas ar reikalavimai yra perduodami vadovui ir grupei, po to visa tai
yra aptariama.

Vidutiniy verslo jmoniy darbuotojai tokioje situacijoje elgiasi panaSiai: pasisakymai yra
iISklausomi ir pasistengiama, tai kaip nors iSspresti ar tiesiog aptarti su Kitais organizacijos nariais
bei vadovais. Atsirado tik keletas darbuotojy, kurie tokioje situacijoje nedaro nieko, t.y. isklauso
pastabas, bet j jas neketina kaip nors reaguoti veiksmais. Tikétina, kad Sie darbuotojy veiksmai
garantuoja organizacijai mazesne tolimesnés veiklos klaidy pasitaikymo galimybe bei galimybé
gerinti organizacijos veiklg atsizvelgiant j atsiliepimus apie organizacijos dabartine veikla.

Vertinant tiek smulkaus ir vidutinio verslo jmoniy darbuotojy, bei vadovy puoselejamas,
prilmamas bei deklaruojamas vertybes, galima teigti, kad situacija abiejy organizacijy yra panasi
(Priedas Nr22.). Pirmosios 3 vertybés, kurios yra parinktos didziosios respondenty daugumos,
sutapo. Kaip tris pagrindines vertybes galime iSskirti: profesionalumg, sazininguma ir
pareiginguma. Maziausiai smulkaus verslo jmonése vertinamos tokios vertybes, kaip pagarba,
iStikimybe, draugiSkumas, jsipareigojimas bei lygybe. Kaip smulkaus verslo jmonése, vidutinio
dydzio jmoneése maziausiai vertinamos tokios vertybes, kaip lygybe istikimybe, jsipareigojimas, bei
efektyvumas ir atsakomybe .

Pasak B. L. Lund (2003) organizacijos kultlra yra orientuota j darbuotojus, siekianti, kad
individas jaustysi organizacijos dalimi, tenkindamas savo siekius ir poreikius prisidety prie
organizacijos tiksly jgyvendinimo.

| | | I

Organizacijos vertybés sutampa su mano vertybémis. 28.6% | 57.1% |14.3°

O SUTINKU
42.9% | 28.6% | 48157019 |2 15 DALIES SUTINKU
@ NETURIU NUOMONES
B ISDALIESNESUT INKU
@ NESUTINKU

Darbuotojai, kurie ignoruoja organizacijoje
nusistovejusias vertybes, susiduria su problemomis.

Teiginys

Vertybés organizacijoje yra, taCiau “dirbtinés,
popierinés®.

14.3%| 28.6% 571%

Viyraujan€ios organizacijoje vertybés yra labai aiskios. 42.9% | 42.6% I14.3°
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25 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijoje vyraujancias vertybes (N=48)
Smulkaus verslo jmonese vyraujancios vertybeés yra labai aiskios, tam pritaria 42,9%, bei iS
dalies pritaria 42,6% respondenty(25pav.). Vertybés organizacijoje yra ne tik aiskios, bet jos yra
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tikros, o ne ,dirbtines* ar ,popierinés”, tg nurodo, net 71,4% respondenty. Vertybiy svarbg
organizacijoje jrodo, respondenty (42,9% sutinka ir 28,6% iS dalies sutinka) pritarimas teiginiui,
kad ,darbuotojai, kurie ignoruoja organizacijoje nusistovéjusias vertybes, susiduria su
problemomis*, taCiau net 28,6% respondenty nuomoneés Siuo Klausimu netdrejo. Teigiama tai, kad

daugumos darbuotojy vertybes sutampa su organizacijose vyraujanciomis vertybemis.

Organizacijos vertybés sutampa su mano vertybémis. 12.5°A+ 37.5% | 271500 | 17.5% *50

Darbuotojai, kurie ignoruoja organizacijoje
nusistovéjusias vertybes, susiduria su problemomis.

0O SUTINKU

O ISDALIES SUTINKU

m NET URIU NUOMONES
B ISDALIES NESUTINKU
B NESUT INKU
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225% |||I271598 2H9zs°/
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AR 109,
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20%
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26 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijoje vyraujancias vertybes (N=68)

Vidutinio verslo jmoniy darbuotojy nuomones vertybiy klausimais issiskyre(26pav.). Jog
vyraujanCios organizacijoje vertybés yra labai aiSkios sutinka 20% IS dalies sutinka 42,5%
respondenty. 17,5% respondenty Siuo klausimu neturi nuomonés, tai parodo, kad nemazai daliai
respondenty kyla klausimy del organizacijoje vyraujanCiy vertybiy, vertybes nera aiskios.
Respondentali taip pat neturi vieningos nuomoneés, del organizacijoje vyraujanciy vertybiy realumo,
Jog organizacijos vertybes yra ,dirbtinés“ ar ,popierines”, nurodo 22,5% iS dalies ir 20%
sutinkantys respondentai, panasus procentas respondenty nuomonés Siuo klausimu neturi arba su
teiginiu nesutinka.

Vertinant smulkaus ir vidutinio verslo organizacijy darbuotojy prioritetus, galima teigti, kad
respondenty nuomones visiskai sutapo. Abiejy organizacijy darbuotojams svarbiausia yra galimybe
uzsidirbti, po to galimybe kilti karjeros laiptais, dirbti draugiskoje aplinkoje, tobuleti profesineje
veikloje, tlreti pakankamai laisvo laiko po darbo, bati jvertintam organizacijos vadovy, galimybe
dirbti karybingoje ir inovatyvioje organizacijoje, bei galiausiai dirbti pagal profesijg. Todel galima
teigti, kad pirmiausia yra kreipiamas démesys j tai — kad darbas yra pagrindinis pajamy Saltinis, kas
garantuoja fiziologiniy poreikiy patenkinimg, bei asmeninj pripazinimg. Darbas draugiskoje
aplinkoje jtakoja gerg savijautg darbe bei geresnius darbo rezultatus. Saviraiskos poreikj galima
vertinti dvejopai: respondentams svarbi galimybe kilti karjeros laiptais (teiginys nurodomas antru
pagal svarbumag), taCiau galimybe dirbti pagal profesijg, kas dazniausiai suteikia galimybe dirbti, tai
ka labiausiai sugebi ir taip jgyti bei pasiekti pranaSuma — paskutingje vietoje.
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27 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijos veiklos perspektyvas (N=116)

Net 94,7% smulkaus verslo jmoniy darbuotojy nurodo, matantys aiskig ir ilgalaike jy
organizacijos veiklos perspektyva, kg nurodo tik 59% vidutinio verslo jmoniy darbuotojy. Tarp
vidutinio verslo jmoniy darbuotojy pasitaike nemaza dalis 37,5% - neturinCiu Siuo klausimu
nuomones. Neturéjimas nuomones rodo darbuotojy abejojimg jmones veiklos tikslingumu, ziniy
apie organizacijos veiklos rezultatus bei ateities planus ir perspektyvas trakuma.

Vertinant darbo reikSme jmoniy darbuotojams, jmoniy darbuotojy nuomones issiskyré
(Priedas Nr.). Smulkaus verslo jmoniy darbuotojai nurodo, kad svarbiausia jog darbas Sioje
organizacijoje suteikia garantuotg ir pastovy atlyginimg bei galimybe tobuleti. Respondentams
svarbu, jog organizacija suteikia jiems galimybe dirbti darbg pagal jy turimg specialybe bei tuo
paciu metu dirbti Jdomy darbg. Tuo tarpu didzioji vidutinio verslo jmoniy darbuotojy dalis nurodo,
kad darbas Sioje organizacijoje visy pirma yra pagrindinis pragyvenimo Saltinis, kuris garantuoja
pastovy atlyginima. Sis darbas suteikia galimybe bendrauti su Zmonémis, bei garantuoja
uztikrintumo jausma. Vertinant darbo organizacijoje reikSme respondentams galie teigti, kad
smulkaus verslo jmoniy darbuotojams darbas Sioje organizacijoje yra reikSmingas ne tik dél
gaunamy pajamy, bet ir del galimybés iSreiksti save, tobuléti. Tuo tarpu vidutinio verslo jmoniy
darbuotojams darbas jy organizacijoje labiau akcentuojamas kaip bdtina sglyga iSgyventi
(reikalingas pastovios pajamos pragyvenimui), pakankamai nevertinat to ar tai darbas suteikia
pakankamas galimybes dirbti tai kg nori, turéti galimybe tobuléjimui, savirealizacijai ir t.t.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijose vadovybés sukuria darbo aplinkg, kuri
skatina dirbti produktyviai bei gerai atlikti uzduotis. Savo ruoztu darbuotojai yra patenkinti
fizinemis darbo sglygomis santykiais su bendradarbiais nera skiriama pakankamai demesio
tradicijy, vertybiy puoseléjimui, darbuotojai turi per mazai ziniy apie organizacijg. Galima teigti,
kad didzioji respondenty dalis nesijaucCia priklausg svarbiai organizacijai Vadovai prisideda prie
organizacijos SvencCiy organizavimo bei skatina tg daryti darbuotojus. Dazniausiai organizacijose

yra Svenciamos didZiosios kalendorinés Sventés.
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3.3. Organizacijos kultaros ir darbinio streso sgrysiy bendroji analize

PraktiSkai vertinant darbinio streso ir organizacijos kultdros sarysius, galima teigti, kad jie
turety bati tarpusavyje glaudziai susije. Siekiant paneigti arba patvirtinti Sig hipoteze, reikalinga
apskaiCiuoti organizacijos kultdros ir patiriamo darbinio streso dimensijy koreliacijas, kaip
koreliuoja Sios dimensijos tarpusavyje.

Tikimasi nedidelio arba vidutinio dydzio statistiSkai patikimy koreliacijy. Labai aukstas
statistinis sarysis tarp minéty dimensijy yra mazai tiketinas, kadangi darbinis stresas ir organizacijos
kultara iS dalies yra skirtingi dalykai.

Lentelése pateikti koreliaciniai rysiai tarp tiriamy dimensijy.

Paryskinti koreliacijos koeficientai reiskia, kad tarp ty klausimy yra ne tik koreliacija, bet ir
statistikai reikSmingas skirtumas, kuris jrodo klausimyno statistinj patikimuma.

5 lentelé. Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su darbo kraviu, tempu ir turiniu,
remiantis smulkaus verslo jmoniy darbuotojy atsakymais (N=48)

TEIGINYS

Man yra jdomus,
malonus mano darbas.
A3 gerai suprantu
klienty norus ir
poreikius.

AS darbe galiu
igyvendinti savo
idéjas.
Organizacija suteikia
galimybes mano
karybiskumui
pasireiksti.
Organizacijoje as esu
skatinama(s) nuolatos
gerinti savo darbo
rezultatus.

A3 esu skatinama(s)
priimti naujoves.
Nuolatos auga mano
praktiné patirtis ir
jgadziai.
Vadovai nuolatos
investuoja j mano
jgadZiy tobulinima.

Man aiskios mano pareigos ir funkcijos. 0,26 0,19

0,22
Mano atl_lekam_as d_ar.bas y_ra}vpaprastas, 019 | 022 021 025 022
pasikartojantis ir rutiniskas.

Mano atliekamas darbas yra intensyvus. 021 | 0,24 | 0,06 0,19 0,29 0,21 - 0,31
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AS pats (-i) nustatau savo darbo tempa. 0,17 | 0,20 | 0,27 0,35 0,30 0,32 0,21 0,25
ASd atlieku visg darpq nuo pradzios iki 024 | 017 0,26 0,20 019 0,20 021
pabaigos.
A3 pats (-i) galiu pasirinkti, kaip atlikti man 029 | 018 0,29 0,32 017 022 021 019
pavestg darba.

Darbas man suteikia galimybe daryti tai, kg a$
geriausiai moku. 0,35 | 0,28 0,31 0,20 0,15 0,29 0,17
Man skiriamos uzduotys yra per daug 014 | 010 | 001 017 037 | 031 0,39

sudétingos / kompleksiskos.
Darbe didZiulé atsakomybé, emociné jtampa. | 0,09 | 0,17 0,20 0,15 0,17 0,09 0,12 0,14
Norem_au sul_auvlftl patarimy ir pagalbos, kad 014 | 020 | 022 0,19 0,29 021 0,19 0,30
geriau atlik&iau man pavestus darbus.
Negaliu gauti to, ko man reikia, kad atlikciau 022 | 017 0,10 017 0,09 011 022 0,19
savo darba.
+-AS negaliu atlikti kall !gurlq uzdu_ocm, nes 019 | 021 011 014 017 0,10 022 0,10
esu per daug uzsiémes (-usi).
AS galéciau atlikti darbg _kur kgs geriau, jei 017 | 015 0,03 0,10 007 017 0,01 0,09
man duoty daugiau laiko.

AS jauciu didZiulj laiko spaudima. 019 | 0,12 | 0,20 0,18 0,16 0,10 0,14 0,12
AS daznai dirbu virSvalandZius. 0,21 | 0,17 | 0,14 0,10 0,16 0,14 0,10 0,08

[00-0,19 :labai silpnas rysys; ,20-0,39 :silpnas rysys; I,40-0,69 :vidutinis ryys;
IS pateiktos lenteles pateikty koreliacijos koeficientu aiSkiai matyti, kad kuo smulkaus verslo
organizacijy darbuotojams yra aiSkesnés jy pareigos ir funkcijos, tuo jiems darbas yra malonesnis ir
jdomesnis (0,58). Tiek aiSkios pareigos ir funkcijos, tiek paprastas, rutiniskas, pasikartojantis bei

intensyvus darbas skatina gerinti savo veiklos rezultatus, todel nuolat auga praktiné patirtis ir
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jgudziai. Pastebima, jog intensyvus darbuotojy darbas skatina vadovus investuoti j darbuotojy
jgudziy tobulinimg. Galimybe paCiam nustatyti savo darbo tempa, jtakoja galimybe pasireiksti
karybingumui, skatinama priimti naujoves, kas gerina veiklos rezultatus. Darbas tampa malonesniu,
kai yra galimybé darbg atlikti nuo pradzios iki pabaigos (0,42), paCiam nuspresti kaip atlikti pavesta
darbg bei daryti tai kg geriausiai moki. Galimybe daryti tai kg geriausiai moki suteikia galimybe
jgyvendinti savo idéjas ir pasireiksti kiirybingumui, ko rezultate auga darbuotojy praktine patirtis ir
jgudziai. Per daug sudetingos/ kompleksiskos uzduotys jtakoja praktinés patirties ir jgldziy augima,
darbuotojas skatinamas nuolatos gerinti savo veiklos rezultatus ir priimti naujoves, atsizvelgdamas j

tai vadovas investuoja j darbuotojy jgudziy tobulinima.

6 lentelé. Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su darbo kraviu, tempu ir turiniu,

remiantis vidutinio verslo jmoniy darbuotojy atsakymais (N=68)
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Man aiskios mano pareigos ir funkcijos. 0,35 | 0,28 | 0,27 0,31 0,37 0,29 0,30 0,20
Mano atliekamas darbas yra paprastas,
yra pap 017 | 020 | 021 0,19 027 | 025 | 029 0,25

pasikartojantis ir rutiniskas.

Mano atliekamas darbas yra intensyvus. 0,27 | 024 | 0,17 0,11 0,26 0,21 - 0,34

AS pats (-i) nustatau savo darbo tempa. 0,19 | 0,18 | 0,26 0,39 0,32 0,30 0,20 0,15
AS atlieku visg darbg nuo pradzios iki pabaigos. 0,27 | 0,19 0,23 0,22 0,15 0,21 0,27
AS pats (-i) galiu pasmgl;galkalp atlikti man pavesta 032 | 019 | 030 0,38 011 018 015 0,10
Darbas man sutelk_la g_al_lmybe daryti tai, kg a$ 0,35 - 037 022 012 0,32 0,19
geriausiai moku.
Man skiriamos uzduotys yra per daug sudétingos / 015 | 009 | 020 013 032 0,29 0,30
kompleksiskos.
Darbe didZiulé atsakomybé, emociné jtampa. 0,19 | 0,15 | 0,22 0,17 0,17 0,14 0,12 0,22
Noréciau sulaukti patarimy ir pagalbos, kad geriau
atlik€iau man pavestus darbus. 018 | 016 1021 0,10 by bz b b=
Negaliu gauti to, ko mggrgzlkla, kad atlik¢iau savo 018 | 011 | 020 015 019 022 012 025
A3 negaliu atlikti kalvk_ulrlq uzduo_cm, nes esu per 015 | 010 | 021 0,19 027 013 025 011
daug uzsiémes (-usi).
AS galéciau atlikti darba !<ur kgs geriau, jei man 020 | 010 | 024 015 011 019 015 015
duoty daugiau laiko.
AS jau€iu didZiulj laiko spaudima. 0,15 | 0,22 | 0,21 0,11 0,19 0,19 0,24 0,24
AS daZnai dirbu virSvalandZius. 0,22 | 0,14 | 0,15 0,17 0,19 0,20 0,09 0,15

[ ]p0-019:labaisilpnasrysys; [ 10,20-0,39 :silpnasrysys; [0 40-0,69 vidutinis rysys;

ISanalizavus lenteléje pateiktus duomenis, galima teigti, kad vidutinio verslo jmoniy
darbuotojy gebéjimas atlikti darbg nuo pradzios iki pabaigos (0,52) ir galimybe daryti tai kg jie
labiausiai moka (0,49), labiausiai jtakoja tai, kad darbas jiems yra jdomus ir malonus. Per daug
sudetingos/ kompleksiskos uzduotys ir darbo intensyvumas jtakojg nuolatinj darbuotojy praktinés
patirties ir jgidziy augima. Kuo darbuotojams yra aiSkesnes jy pareigos ir funkcijos, tuo jiems
darbas yra malonesnis ir jdomesnis (0,35), tuo daugiau darbuotojai skatinami gerinti savo darbo
rezultatus, karybiSkai mastyti. Galimybeé paCiam nustatyti savo darbo tempa, jpareigoja darbuotojus
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gerinti savo veiklos rezultatus. Teigiamai darbuotojy veiklg jtakoja galimybe paCiam pasirinkti kaip
atlikti pavestg darba, nes taip darbuotojams suteikiama galimybé jgyvendinti savo idéjas, jy
karybisSkumui pasireiksti.

Tiek smulkaus (0,31), tiek vidutinio (0,45) verslo dydzio jmoniy darbuotojams aiSkls darbo
tikslai ir uzduotys, jtakoja darbuotojy nuomone, kad jmonés vertina jy indélj j bendry tiksly
pasiekimg (Priedas Nr.23).

7 Lentele. Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su kontrole ir dalyvavimu
organizacijos veikloje, remiantis smulkaus verslo jmoniy darbuotojy atsakymais (N=48)
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|monei rapi mano nuomoné. 0,39 0,22 0,25 0,19
AS esu nuolat |nf0rmupjama}_s (-a) apie tai, kas 0,30 018 021 0925 0,38
vyksta jmonéje.
Man paalsklnamovs imonéje vyk_domq poky¢€iy 037 010 0,14 021
priezastys ir tikslai.
Kai darbe vykgoml po_kycw_u, manwalsl_<u, kaip jie 0,30 0,25 023 0,10 032
bus jgyvendinami praktiskai.
Turiu galimybes _(_hskutuotl ir |S(e|kst| abejones dél 0,25 0,29 017 0,10 0,30
priimamy sprendimy.
Man aisku, ko darbe i§ manes tikimasi. 0,14 0,20 0,22 0,03 0,21
A3 galiu pareiksti nuomone apie badus, kaip atlikti 0,09 027 012 007 0,29
savo darba.
Sutikéiau prisiimti didesne atsakomybe darbe. 0,11 0,12 0,04 0,12 0,14
Net jei ir pasiekciau geriausius rezultatus, jmoné to 0,07 0,10 0,03 003 0,09
nepastebéty.
Néra jokio rysio tarp to, kaip a3 dirbu, ir kaip esu 012 0,09 0,07 0,04 014
vertinamas.
Nesuprantu mano velk_los_ _efektyvumo vertinimo 0,07 0,01 0,03 0,09 012
kriterijy.
Mano VEI_kSﬂjaI ir priimami sprendlm_al gali jtakoti 017 0,09 0,10 0,10 0,09
kity Zmoniy sauguma ar savijauta.
AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy mokyma / 0,10 0,07 012 0,09 014
Vystyma.
AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy darba. 0,14 0,03 0,03 0,14 0,12

[ T0-0,19:labaisilpnasrydys;, [ J0,20-0,39 silpnasrysys;  [[RMM0.40-0,69 :vidutinis rydys;
IS pateiktos lenteles matyti, kad smulkaus verslo jmoniy darbuotojy manymas, jog jmonei rupi
Jy nuomone, jtakoja jy pozidrj, jog jmonei rapi kiekvieno organizacijos darbuotojo nuomoneé (0,45),
bei aiSkuma, kas ir kodel jmoneje priima sprendimus, kokios yra pokyCiy priezastis ir tikslai, kaip
pokycCiai bus jgyvendinami praktiSkai. Galimybe diskutuoti ir iSreiksti savo abejones del priimamy
sprendimy, bei pareikSti nuomone apie tai kaip geriau atlikti savo darbg taip pat siejasi su

darbuotojy manymu, jog organizacijai rapi kiekvieno darbuotojo nuomone.
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8 lentele. Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su kontrole ir dalyvavimu
organizacijos veikloje, remiantis vidutinio dydzio jmoniy darbuotojy atsakymais (N=68)
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|monei rapi mano nuomoné. 0,30 0,20 0,15
A3 esu nuolat informuojamas (-a) apie tai, kas
vyksta jmonéje. 0,35 0,29 0,25 0,21 0,30
Man paalsklnan_mvs Imoneje vyk_domq poky¢€iy 0,20 017 027
prieZastys ir tikslai.
Kai darbe vykdomi poky¢iai, man aisku, kaip jie
bus jgyvendinami praktiskai. e 0.32 0.23 0.09 0.30
Turiu galimybes _(_ﬂskutuotl ir |sre|kst| abejones dél 0,20 0,25 0,19 019 0,29
priimamy sprendimy.
Man aisku, ko darbe i§ manes tikimasi. 0,19 0,15 0,27 0,13 0,25
A3 galiu pareiksti nuomone apie badus, kaip atlikti 012 0,20 025 0,10 022
savo darba.
Sutikéiau prisiimti didesne atsakomybe darbe. 0,19 0,17 0,14 0,18 0,20
Net jei ir pasiekciau geriausius rezultatus, jmoné to 013 015 0,09 0,03 018
nepastebéty.
Néra jokio rysio tarp to, kaip a3 dirbu, ir kaip esu 012 017 0,03 0,10 0,09
vertinamas.
Nesuprantu mano veklk_los_ _efektyvumo vertinimo 013 0,20 0,10 015 021
riterijy.
Mano vekl_ksnjal ir priimami sprendlm_al gali jtakoti 013 0,09 0,19 021 018
ity Zmoniy sauguma ar savijauta.
A3 esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy mokyma / 015 022 0,19 022 0,10
Vystyma.
AS esu atsakingas (-a) uZ kity darbuotojy darba. 0,18 0,20 0,10 0,14 0,18

|oo-o,19 tlabai silpnas rysys; | |o,20-o,39 :silpnas rysys; _0,40-0,69 wvidutinis rysys;

ISanalizavus lenteléje pateiktus duomenis, galima teigti, kad vidutinio verslo jmoniy
darbuotojai, kaip ir smulkaus verslo jmoniy darbuotojai mano, kad jmonei ripi jy nuomoné, kas
jtakoja jy pozidrj, jog jmonei rapi ir kiekvieno organizacijos darbuotojo nuomoné (0,47) bei su
aiSkumu, apie tai kas ir kodel priima sprendimus. AiSkumas kas ir kodél organizacijoje priima
sprendimus taip pat yra susijes su darbuotoju informavimu apie tai kas vyksta jmoneje: aiskis
pokyCiy tikslai ir priezastys, aiSku kaip pokyCiai bus jgyvendinami praktiSkai. Dauguma teiginiy
maziau ar daugiau siejasi su darbuotojy manymu, jog organizacijai rapi kiekvieno darbuotojo

nUomMone.
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9 lentelé. Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su bendravimu organizacijose,
remiantis smulkaus verslo darbuotojy atsakymais (N=48)
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Man kolegos rodo pagarba,
: g0s rodo pagarby 0,20 0,14 030 | 032 | 027 | 019 | 014 | 012 | 001 | 001 | 027
kurios esu nusipelnes (-iusi).
Mano kolegos lygiuojasi j
gos ygiuojast | 0,12 0,10 017 | 020 | 011 | 010 | 010 | 015 | 011 | 003 | 0,20

mane kaip j lyderj.
Kai reikia, a$ sulaukiu kolegy
pagalbos ir paramos.
Mano kolegos noriai isklauso

0,22 0,21 0,19 0,22 0,25 0,14 0,10 0,03 | 0,03 | 0,01 | 0,22

mano problemas, susijusias su 0,20 0,17 0,09 0,37 0,29 0,17 0,14 0,19 | 0,03 | 0,03 | 0,31
darbu.

AS jauciuosi kolektyvo
dalimi 0,27 0,03 0,30 0,27 0,14 0,25 0,10 | 0,09 | 0,09 | 0,29

Pastebiu, kad mano
bendradarbiai daro tokius

- p 0,10 0,17 0,03 0,09 0,01 0,10 0,03 0,10 | 0,42 | 0,07 | 017
dalykus, kuriems a$

nepritariu.
AS jauciuosi jsitempes darbe. 0,12 0,37 0,17 0,20 0,15 0,21 0,10 029 | 0,25 | 0,12 | 0,03
Jaugiu, kad bendradarbiai 0,20 - 021 | 015 | 021 | 009 | 023 | 020 | 012 | 0,19 | 0,15
manes nepriima .

A3 vengiu bendrauti su savo
kolegomis.
A3 negaliu saZiningai
pasakyti darbe, kg a$ i§

0,12 0,39 0,14 0,09 0,12 0,07 0,08 0,09 | 0,12 | 0,20 | 0,19

tikryjy galvoju, arba 0,27 0,32 021 | 017 | 020 | o014 | 003 | 003 | 010 | 020 | 0,14
iSsikalbéti nuoSirdziai apie

tai, kas slegia.
Tarp mano kolegy yra trintis | = 5, 031 014 | 019 | 009 | o012 | o014 | 010 | 029 | 017 | 0,21

ir konfliktai.
Tarp manes ir kolegy yra
trintis ir konfliktai.
Prie manes priekabiaujama

0,12 0,14 0,25 0,19 0,23 0,19 0,17 022 | 0,10 | 0,23 | 0,14

tiek nemaloniais Zodziais, tiek 0,09 0,19 0,21 0,17 0,10 0,20 0,27 0,25 | 0,12 | 0,21 0,09
veiksmais.

Santykiai darbe yra jtempti. 0,25 0,30 0,14 0,15 0,19 0,17 0,20 0,10 0,10 0,03 0,09

AS jautiuosi nevertinamas 021 0,19 010 | 009 | 012 | o014 | 020 | 009 | 003 | 010 | 012
Sioje kolegy.

Man darbe tenka bendrauti su

daugiau Zmoniy, nei man 0,14 0,22 0,15 0,17 0,18 0,17 0,21 0,10 0,12 0,07 0,14
noreétysi.

|:|oo-o,19 labai silpnas rysys; :|0,20-0,39 :silpnas rysys; _0,40-0,69 wvidutinis rysys;

9 lenteléje matyti, kad kuo smulkaus verslo jmoniy darbuotojai dazniau nurodo, jog jy
bendradarbiai nepriima, tuo formalesniu jvardijamas bendradarbiavimas tarp organizacijos nariy
(0,41). Su tuo dar galima sieti vengimg bendrauti su kolegomis, negaléjimo sgziningai iSsakyti savo
minciy, iSsikalbeéti, bei trintj ir konfliktus jmonéje. Darbuotojai labiau jauCiasi kolektyvo dalimi, kali
jiems patinka dirbti su bendradarbiais (0,41), bendradarbiavimas tarp organizacijos nariy vyksta
nuolatos ir tuomet, kai Zzmones su kuriais yra dirbama tampa gerais draugais. Dirbti labiau su
bendradarbiais patinka tuomet, kai yra rodoma pelnyta pagarba, iSklausomos problemos susijusios

su darbu.
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10 lentelé. Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su bendravimu organizacijose,
remiantis vidutinio dydzio jmoniy darbuotojy atsakymais (N=68)
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Man kolegos rodo pagarba, |5 | 19 | g27 020 |023| 020 | 019 | 017 | 009 | 027
kurios esu nusipelnes (-iusi). ' ' ! ! ! ! ' ' ' '
Ma':r‘]’a‘;‘;'igfs H}%‘é‘;;as'! 0,19 011 015 | 029 | 017 |o011 | 012 | 020 | 021 | 013 | 015
Kai r;;;;‘bgz ?;";‘a“r';xo‘;‘"eg” 0,15 021 019 | 035 | 020 | 019 | 015 | 023 | 022 | 003 | 0,19
Mano kolegos noriai isklauso
mano problemas, susijusias su 0,25 0,11 0,15 0,32 0,10 0,19 0,15 | 0,20 | 0,09 | 0,29
darbu.
AS jauciuosi kolektyvo
Sl 0,30 0,10 0,32 037 | 020 | 021 | 015|012 | 010 | 034
Pastebiu, kad mano
be”d‘iﬁi‘jkirf'ihfiae';;‘;'gus 0,15 0,20 010 | 019 | o010 | 013 | 003 | 015 | 013 | 0,17 | 0,10
nepritariu.
AS jauciuosi jsitempes darbe. 0,20 0,31 0,10 0,23 0,12 0,25 0,13 025 | 0,25 | 0,15 | 0,09
Ja”‘:r':ér'fgsdnbeep”r?ir;‘;am'a' 013 015 | 016 | 020 | 003 | 013 | 025 | 010 | 0,22 | 0,10
AS "eng'll(‘otl’gg”gm“ susavo | 017 020 | 009 | 014 | 009 | 003 | 010 | 013 | 0,20 | 0,15
A3 negaliu saZiningai
pasakyti darbe, kg a$ i§
tikryjy galvoju, arba 0,27 0,31 021 | 017 | 020 | 014 | 003 | 003 | 010 | 020 | 0,14
iSsikalbéti nuoSirdziai apie
tai, kas slegia.
Tarp mﬁ';"ég}[ﬁifg“ RULE P - 014 | 019 | 010 | o012 | 014 | 029 | 023 | 018 | 015
Tai?.,:”{;”?f;;'fﬁ:ﬁ?;ﬁ yra 0,17 0,20 022 | 017 | 020 | o015 | 017 | 025 | 015 | 0,22 | 0,17
Prie manes priekabiaujama
tiek nemaloniais Zodziais, tiek 0,10 0,22 0,18 0,17 0,15 0,17 0,14 0,26 | 0,17 | 0,19 | 0,15
veiksmais.
Santykiai darbe yra jtempti. | 0,29 0,32 017 | 025 ]| 015 | 018 | 022 | 018 | 0,12 | 0,10 | 0,12
ASJaucé'i‘(’)j.’es'k';el‘e’sg'”amas 0,22 0,15 012 | 020 | 012 | o017 | 021 | 001 | 009 | 017 | 020
Man darbe tenka bendrauti su
daugiau zmoniy, nei man 0,10 0,25 020 | o017 | 018 | 015 | 025 | 013 | 015 | 0,0 | 0,18
noreétysi.

00-0,19 :labai silpnas rysys; 0,20-0,39 :silpnas rysys; -0,40-0,69 :vidutinis rysys;

IS pateiktos lentelés matyti, kad kuo dazniau vidutinio verslo jmoniy darbuotojai nurodo, kad

jiems patinka dirbti su bendradarbiais, tuo jie dazniau teigia, kad jaucCiasi kolektyvo dalimi, jog jy
bendradarbiai iSklauso jy problemas susijusias su darbu. Su formaliu bendravimu Siose jmonése
labiausiai siejasi, darbuotojy jausmas jog bendradarbiai jy nepriima, konfliktai ir trintis
organizacijose, kas jtakoja ir vengima bendrauti su kolegomis.

Vyraujancios organizacijoje vertybes yra labai aiskios, tuomet kai darbuotojy vertybés atitinka

su bendradarbiy ir vadovy, su kuriais jie dirba, vertybemis (Priedas Nr.24). Pastebimas rysys ir tarp
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darbuotojy ir vadovy vertybiy sutapimo bei organizacijoje esanCiomis “dirbtinemis, popierinémis*

vertybémis.

11 lentele. Koreliacijos tarp atskiry klausimy, remiantis smulkaus verslo jmoniy
darbuotojy atsakymais (N=48)
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Mano darbo aplinka | 55 029 | 038 0,27 030 | 021 0,26
maloni.
Vien tik del
geresnio atlyginimo 0,15 016 | 0,23 0,33 0,20 0,19 0,12 0,23 0,10
nekeisciau savo
darbo.
AS jauciuosi
saugus(i) dirbdama 0,19 021 | 0,09 0,35 0,28 0,25 0,19 0,16
Sioje organizacijoje.
Man pavyksta rasti
pusiausvyra tarp 0,22 015 | 023 0,18 0,10 0,27 0,18 0,22 0,22
darbo ir
laisvalaikio.
AS jautiuosi 017 023 | 025 0,12 0,19 0,22 0,26 0,17 0,11
emociskai iSsekes.

I:IOO-O,IQ labai silpnas rysys; I:IO,ZO-O,SQ :silpnas rysys; -0,40-0,69 :vidutinis rysys;

ISanalizavus lenteléje pateiktus duomenis, galima teigti, kad kuo dazniau smulkaus verslo
jmoniy darbuotojai nurodo, jog darbo aplinka yra maloni, tuo dazniau darbas tose organizacijose
yra laikomas gyvenimo dalimi — tapatinama save su organizacija (0,42) ir didziuojamasi btnant tos
organizacijos nariu (0,39). Tuos pacCius veiksnius galime sieti ir su darbuotojy saugumo jausmu
organizacijose. Vien dél geresnio atlyginimo darbo nekeisty tie, kurie darbg organizacijoje laiko
gyvenimo dalimi — tapatinama save su organizacija, bei dirba organizacijoje turinCioje gilias

tradicijas, ritualus ir apeigas.
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12 lentele. Koreliacijos tarp atskiry klausimy, remiantis vidutinio verslo jmoniy darbuotojy

atsakymais (N=68)
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Mano darbo aplinka
ap 0,29 0,34 0,32 0,29 0,31 0,30 0,25 0,29
maloni.
Vien tik dél
eresnio atlyginimo
9 0 atlyg 0,20 0,12 0,20 0,27 0,23 0,15 0,18 0,25 0,17
nekeis€iau savo
darbo.

AS jauciuosi
saugus(i) dirbdama 0,15 0,29 0,15 0,30 0,23 0,21 0,18
Sioje organizacijoje.

Man pavyksta rasti
pusiausvyra tarp

- 0,25 0,18 0,18 0,19 0,15 0,21 0,13 0,25 0,22
darbo ir
laisvalaikio.
AS jautiuosi 0,18 021 | 0,19 0,15 0,12 0,20 022 | 018 0,20

emociskai iSsekes.

I:IOO-O,IQ labai silpnas ryéys;l:IO,ZO-O,SQ :silpnas rysys; -0,40-0,69 wvidutinis rysys;

Lenteleje matyti, kad kuo daugiau vidutinio verslo jmoniy darbuotojy nurodo, kad darbas
organizacijoje laikomas gyvenimo dalimi — tapatinama save su organizacija (0,48), tuo darbo
aplinka atrodo malonesné, jauCiamasi saugiau dirbant Sioje jmonéje ir atvirksCiai. Saugumo jausmas
organizacijoje siejamas ir su didziavimuosi esant tos organizacijos nariu, bei manymu, jog

organizacijoje yra atsizvelgiama j darbuotojy interesus.
Apibendrinant galima teigti, kad kaip teoriSkai ir buvo tikétasi, dauguma koreliacijos

koeficienty, rodo silpng, o kartais net ir vidutinj, statistiSkai patikimg rysj tarp patiriamo darbinio

streso ir organizacijos kultdros.
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ISVADOS

Teorinés iSvados:

o

ISanalizavus jvairiy autoriy organizacijos kultlry apibrézimus, pastebeta, kad skirtingi
autoriai, apibadindami organizacijos kultira nurodo skirtingus elementus. Svarbiausia, tai
kad, visi autoriai pripazjsta organizacijos kulttros svarbg ir naudg tiek organizacijai tiek jos
nariams. Organizacijos kulturos pagrindas - vyraujanCias vertybes ar vertybiy sistema,
kuriomis vadovaujasi tiek seni tiek nauji organizacijos nariai.

Personalo darbinis stresas yra ir moksling, ir socialiné problema. Stresas tai jtampos bisena,
atsirandanti Zzmogaus organizme, kaip atsakas j nepalankius veiksnius — stresorius. Stresas
organizacijoje daro jtakg darbo tvarkai, darbo rezultatams bei organizacijos nariy elgesiui ir
savijautai.

ISanalizavus moksline literatlrg organizacijos kultiros ir darbinio streso tema, nustatytas
glaudus rySys tarp Siy dviejy kintamyjy. Sgveikos centre organizacijos narys- nuo jo

priklauso organizacijos kultdros veiksniy jtaka patiriamam stresui.

Empirinio tyrimo iSvados:

o Tiek organizacijy darbuotojy, tiek vadovy darbinio streso tikimybe mazina aiskios pareigos

ir funkcijos, gebéjimas planuoti savo veiklg bei atlikti darbg nuo pradzios iki pabaigos. Tiek
darbuotojy, tiek vadovy darbinj stresg gali jtakoti intensyvus darbo tempas ir negaléjimas jo
reguliuoti, laiko stoka, darby gausa. Darbuotojy stresg taip pat gali jtakoti valdzios keliami
per dideli reikalavimai ir kompetencijos stoka, negalejimas drasiai iSreikSti savo nuomone
del sprendimy priémimo ir apie tai kaip atlikti savo darbg. Jmoniy vadovai, kaip ir
darbuotojai stresg darbe gali patirti del kompetencijos tam tikriems jsipareigojimams
vykdyti stokos. Tiek jmoniy darbuotojams, tiek vadovams stresg galis sukelti, tai kad jy
veiksmai ir pritmami sprendimai gali jtakoti kity Zmoniy sauguma ir savijautg ir tai, kad jie
atsako uz kity darbuotojy darbg, mokyma bei vystyma.

Jmoniy darbuotojai yra pakankamai gerai informuoti apie organizacijos tikslus, taciau
vadovams reikty skirti daugiau demesio tiksly isaiSkinimui ir aptarimui su darbuotojais, nes
netinkamas tiksly interpretavimas ar tiksly nezinojimas gali sukelti stresines situacijas.
Vadovy (ypatingai vidutinio verslo jmoniy) stresg gali jtakoti, vadovy nerimas, del to jog
darbuotojai nejvertina jy indelio j bendry tiksly siekima.

Smulkiy jmoniy vadovus, remiantis respondenty duomenimis galime apibadinti, kaip
iniciatyvius, reiklius, karybiskus, draugiskus ir imlius naujovems. Vidutinio verslo jmoniy,
vadovai respondenty yra apibudinami griezCiau, minimos tokios savybes kaip reiklumas,

verslumas, iniciatyvumas, valdingumas, imlumas naujovems ir t.t.
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Smulkaus verslo jmoniy darbuotojai savo ir vadovo santykius apibudina kaip draugiskus.
Tuo tarpu vidutinio verslo jmonese, situacija yra prieSinga, didzioji dalis darbuotojy
santykius su vadovais laiko formaliais. Smulkaus verslo jmonese yra palaikomi Siltesni ir
tvirtesni rySiai tarp organizacijos vadovy ir darbuotojy, nei vidutinio dydzio jmonese. Tg
galima buty paaiskinti didesniu tarpusavio bendravimu ir pasitikejimu smulkaus verslo
jmonése. Vadovai santykius organizacijose apibudina teigiamai.

Apibendrinant galima teigti, organizacijose néra susidariusi (sudaryta) aiSki nuomone apie
organizacijoje vyraujancias vidaus taisykles, tradicijas, ritualus, apeigas, ceremonijas ir
herojus, todeél galime teigti, jog organizacijy nariai turi mazai ziniy apie organizacijas.
Smulkiy jmoniy darbuotojai turi daugiau ziniy apie organizacijos jkarimg, gyvavimo raida,
tikslus ir vizijg nei vidutiniy jmoniy darbuotojai. Galima teigti, kad organizacijos skiria per
mazai demesio supazindinimui ir jsisavinimui zZiniy apie pacCig organizacija.

Organizacijos Sventés vyksta visose tirtose jmonése, jos yra reikalingos Kkiekvienai
organizacijai, tg jrodo respondenty dalyvavimas organizacijy Sventése.

Smulkaus verslo jmonese darbas skatinamas ir vertinamas iniciatyvumas labiau nei
vidutinio verslo jmonese. Organizacijose naujos idejos daugiausiai yra priimamos gerai.
Darbuotojai yra gerai informuojami apie sprendimy priemimg organizacijoje. Drausme ir
veiklos kontrolé organizacijose yra tinkama.

Apklausus organizacijos vadovus ir darbuotojus, iSkelta tyrimo hipotezé pasitvirtino is
dalies: vidutiniy jmoniy organizacijos kultlra yra maziau palanki nei smulkiy jmoniy, abiejy
tipy jmoniy darbuotojy patiriamo darbinio streso lygis nera aukstas. Gauti tyrimo rezultatai
leidzia daryti iSvadg, kad organizacijos kultra ir darbinis stresas yra glaudziai susije.
ISanalizavus tyrimy duomenis, paaiskejo, kad smulkaus ir vidutinio verslo jmonese
susiklostes personalo darbinis stresas ir organizacijos kultlros sgrySiai néra labai palankas,
todel reikalauja specialios vadybinés intervencijos.

Kuo smulkaus verslo organizacijy darbuotojams yra aiSkesnes jy pareigos ir funkcijos, tuo
jiems darbas yra malonesnis ir jdomesnis. Vidutinio verslo jmoniy darbuotojy gebejimas
atlikti darbg nuo pradzios iki pabaigos ir galimybé daryti tai kg jie labiausiai moka,
labiausiai jtakoja tai, kad darbas jiems yra jdomus ir malonus.
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REKOMENDACIJOS

Tirtos organizacijos tarety skirti daugiau démesio organizaciniy kulttry stiprinimui.
Organizacijose reikty atlikti organizacijos kultdros tipo nustatymo tyrimus, tam kad baty
iSsiaiskintos silpnosios ir stipriosios organizacijy kulttry puses, tuomet paruosti veiksmy ir
priemoniy plang tolimesniam organizacijy kulttry vystymui ir tobulinimui.

Organizacijose tarety bati skiriama daugiau demesio organizacijos nariy supazindinimui su
organizacijos raida, istorija, misija, vizija. Tai padéty sustiprinti organizacijos nariy rysj su
paCia organizacija. Ypatingai svarbu su organizacijos misija, istorija ir  filosofija
supazindinti organizacijos naujus organizacijy darbuotojus. Veliau tai neturi bati
pamirStama pokalbiy, susitikimy ar susirinkimy metu.

Organizacijose labiau reikty puoseléti vertybes — tai stiprina darbuotojy lojalumg jmonei.
Reikety skirti daugiau demesio tradicijy puoseléjimui, SvencCiy rengimui — taip organizacijos
nariai tapty artimesni, be to tam tirtose jmonese yra poreikis.

Vadovai tarety skatinti darbuotojus bati atviresniais su jais, bei darbuotojus tarpusavyje —
taip gerinama darbo atmosfera, darbuotojams tai gali atverti galimybes iSreiksti savo
sumanymus, pastebéjimus, pasitlymus — tai didinty darbuotojy pasitenkinimg darbu.
Darbovietése reikty sukurti aiSkig ir darbuotojams bei vadovams priimting atlyginimo uz
darbg sistema, tai paskatinty darbuotojy lojalumg ir pasitenkinimg darbu.

Tikslinga buty naudoti papildomas priemones skatinanCias organizacijy narius tobuleti
profesingje veikloje, siekti geresniy rezultaty, skatinti bendradarbiavimg, tam galima
panaudoti premijas, prizus, komandinj darbg ir t.t.

ReikSminga baty jvertinti plaCiau kiekvienoje organizacijoje esamas sgsajas tarp
organizacijos kultdros ir darbinio streso, juk tinkamai suformavus organizacine kultura,
galima iSvengti daug streso Saltiniy.

Rekomenduojama nuolatos atnaujinti kiekvienos organizacijos vadovo ir darbuotojy zinias
apie streso valdyma, jo jveikimo priemones, tam tikty seminarai, knygos. Tiek darbuotojams
tiek vadovams reikty dalyvauti mokymuose susijusiose ne tik su streso valdymu, bet ir su

darbo organizavimu ir planavimu.
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1 priedas

ORGANIZACIJOS KULTUROS APIBREZIMU CHRONOLOGIJA

Autorius

Metai

Organizacijos kulttiros apibrézimas

T. J.Peters;
R.H. Waterman

1983

Organizacijos kultdra - tai dominuojancios vertybés, pasireiSkiancos per
pasakojimus ir atsiminimus.

E. Schein

1985

Organizacijos kultdra yra susikaupusios patirties, kylan¢ios i$ organizacijos
pastangy iSspresti fundamentalias prisitaikymo prie iSorinio pasaulio
problemas ir siekti vidinés integracijos ir darnos, pasekmé. Tai suformuoja
bendrg Ziniy bagaZa, kuris nustato, kas yra tinkamas elgesys, nukreipia
supratimg ir pateikia gaires, kaip spresti problemas.

R. E. Quinn

1988

Organizacijos kultara, tai vertybés ir nuostatos, kurios nulemia
organizacijos santykiy su aplinka turinj. (Guscinskiené, 2002)

D. Smirich

1989

Organizacjos kultira — organizacijos nariy priimta filosofija, ideologija,
vertybés,normos, kuros jungia organizacijg j vieng visuma. (Guscinskiené,
2002)

P. Juceviciené

1994

Organizacijos kultlra tai nuostaty ir vertybiy visuma, kuria vadovaujasi
organizacija.

P. Juceviciené

1996

Organizacijos kultlra tai nuostaty ir vertybiy visuma, kuria vadovaujasi
organizacija ir kuri yra pripaZzystama organizacijos nariy, daro jtaka jy
elgesiui ir yra palaikoma organizacijos istorijos, mity bei pasireiSkia per
tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius. (GusCinskieng, 2002)

Kasiulis, J.,
Barvydieng, V.

2001

Organizacijos kultdra tai vadybos strategija, kurios tikslas j darbuotojy
interpretuojamas schemas jdiegti palanky vadybai socialinés realybés
suvokimg ir apibadinima.

Simanskiene, L.

2002

Organizacijos kultara tai natdrali, specialiai nekuriama, suvokiama kaip
savaime susiklostes Zmoniy bendravimo badas, vertybés, poZiuriai.

J. A. F. Stoner, R.
E. Freeman, D. R.

Gilbert

2000

Organizacijos kultira — badingy tam tikros organizacijos nariams tokiy
svarbiy sgvoky kaip, normos, vertybés, pozidriai bei jsitikinimai, visuma.

Robbins, S. P.

2003

Organizacijos kultdra tai vienody jsitikinimy, kuriuos turi organizacijos
nariai, sistema, iSskirianti Sig organizacijg i$ kity.

Sakalas, A.

2003

Organizacijos kultdra tai per patyrimg iSugdytas jmonés personalo
sugebéjimas ir emocinis pozidris j uzdavinius, gaminius, kolegas, jmonés
valdyma ir jy reagavimas j vykstancius reiskinius ir plétra.

Daft, Richard L.

2004

Organizacijos kultara - tai vertybiy, normy, jsitikinimy ir suvokimo visuma,
kuria vadovaujasi grupé Zmoniy ir ji yra diegiama naujiems nariams kaip
teisinga.

S. Stoskus, D.
Berzinskiené

2005

Organizacijos kultora yra esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi
organizacija ir kuri yra pripazjstama daugumos organizacijos nariy, veikia
ju elgesj ir yra palaikoma organizacijos istorijy, mity bei pasireiSkia per
tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolis.

S.P. Robbins

2006

Organizaciné kultdra yra vienody jsitikinimy, kuriuos turi organizacijos
nariai sistema, iSskirianti Sig organizacijg i$ kity.

P. Zakarevicius

(2008)

Organizacijos kultora — tai tik jos nariams badngy nuostaty, jsitikinimy,
I0kesCiy, normy, poZidriy, jproCiy visuma, traktuojama kaip Siy Zmoniy
grupiné samone, lemianti jy reakcijg j organizacijos viduje bei iSoréjé
vykstancCius procesus ir sglygojanti jy elgseng. Kultdra yra iSreiSkiama per
filosofijg, simbolius, mitus, klimata, herojus, istorijas, tradicijas, ritualus,
ceremonijas ir t.t.

C. Purlys

(2009)

Organizacijos kultara — tai vertybiy sistema priimtina organizacijos nariams
ir visuomenei, kuri leidZia organizacijai veikti tikslingai ir bati atsakingai
uz visuomene, nuolat remiasi tradicijomis, apeigomis, jprociais ir etiSkos
vadybos ir elgsenos taisykléemis ir iSskiria organzacijg iS bendros
organizacijy visumos*.

B. Martinkus,
S.StoSkus, D
Berzinskiené

(2010)

Organizacijos kultira - tai tik organizaijos nariams badingy nuostaty,
jsitikinimy, l0kesCiy normy, pozidriy, jpro€iy visuma, traktuotina kaip
Zmoniy grupiné sgmoné, lemianti jy reakcijg j organizacijos viduje ir iSoréje
vykstancCius procesus ir salygojanti jy elgsena.
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2 priedas

STRESO APIBREZIMU CHRONOLOGIJA

Autorius Metai Streso apibréZimas
Hansas Seljec 1936 | Stresas - bisena, kylanti dél jvairiy ekstremaliy poveikiy, t.y. stresoriy.
P. JucevicCiené 1996 | Stresas bendrgja prasme nusako Zmogaus jauciamg psichologing jtampa.
D. Bulanova 1997 | Stresg jvardija kaip blsena, kai Zmogus jauCia jtampa, nes i$ jo
reikalaujama atlikti tai , kas prieStarauja jo norams ir galimybéms.
M. Furst 1998 | Stresa darbe daZniausiai sukelia per didelis arba per maZas krivis,
monotonija, netikrumas, baimeé (prarasti darbg), socialiniai konfliktai.
H.Vollmer 1998 | Stresas - tai jtempta basena, tai per dideli reikalavimai.
G. Zukauskas 1998 | Stresas— ne specifinis kino atsakymas j bet kokj jj sukélusj poveikj.
N.Chmiel 2000 | Stresas — kaip patirta aplinkos reikalavimy ir individualiy situacijos istekliy

neatitikima, kurj lydi protiniai, fiziniai ir elgsenos simptomai.

) Stresas yra dinamiSka basena, kai Zmogus susiduria su galimybe,
S.P. Robbins 2003 | syvarzymu ar reikalavimu, susijusiu su troskimais, ir kurio rezultatas, to
Zmogaus nuomoneé, yra neaiskas ir svarbus.

I. Aleksandravitiene 2004 | Stresas -tai bisena, kuomet asmuo jauCia jtampa, nes i$ jo reikalaujama
atlikti tai, kas prieStarauja jo norams arba galimybéms.

J. Pikanas, 2005 | Stresas -tai visuma apsauginiy fiziologiniy reakcijy, atsirandanciy Zmogaus
A. Palujanskiené organizme kaip atsakas j nepalankiy veiksniy poveikj

Stresu vadiname neigiamu aplinkybiy sukeltus organizmo ir elgesio
sutrikimus, neigiamus emocinius iSgyvenimus, psichologine jtampa, kurios
nesugebame kontroliuoti.

Profiles tyrimy 2009
institutas
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3 priedas

STRESO DARBE APIBREZIMY CHRONOLOGIJA

Autorius Metai Streso darbe apibrézimas
D. Karnegis 1991 Stresas darbe - tai emociné bisena, kurios priezastis — prieStaravimas
' tarp darbe keliamy reikalavimy ir asmens sugebéjimo juos atlikti.
Stresas darbe — kaip patirta aplinkos (darbo) reikalavimy ir
N.Chmiel 2000 individualiy situacijos iStekliy neatitikima, kurj lydi protiniai,
fiziniai ir elgsenos simptomai.
Leka, 2003 Darbo stresas — tai reakcija, kurig Zmogus patiria dél darbiniy
Griffiths, Cox, reikalavimy ir spaudimo, neatitinkanciy Ziniy ir galimybiy.
J. Pikanas ir Stresas darbe tai organizmo basena, kylanti dél netikéty nepalankiy
A 2005 aplinkybiy (stresoriy), dezorganizuojanciy darbine veikla, poveikio.
Palujanskiené
Stresas darbe gali bati apibldinamas kaip organizmo bisena, kylanti
N. Galdikiené 2007 dél netikéty nepalankiy aplinkybiy, dezorganizuojanciy darbine
veiklg, poveikio
Europos »blogas Zmoniy ir darbo derinimas, prasti tarpusavio santykiai,
saugos ir 2009 psichologinis arba fizinis smurtas darbo vietoje ir pareigy darbe bei
sveikatos gyvenime nesuderinamumas*.
agentdra
Su darbu susijusi stresg galima apibréZti kaip ,,saveika“ tarp
Profiles tyrimy darbuotojo ir pavojingu veiksniu darbo aplinkoje. Naudojant Si
2009 modeli, galima sakyti, kad stresas patiriamas, kai darbo aplinkos

institutas

reikalavimai virsija darbuotojo
gebéjimus juos jvykdyti (arba juos kontroliuoti).
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4 priedas

Streso pozymiy lyginamoji analize

Streso pozymiai
(R. KucCinskiene, 2002)

Streso pozymiai
(J. Pikainas, A. Palujanskieng,

2005)

Streso pozymiai
(Stephen P. Robbins, 2003)

Psichologiniai:
nepasitenkinimas darbu, nerimas,
panika, samysis, pykcio priepuoliai,
nuotaiky kaita, bejégiskumas,
verksmingumas, frustracija,
nesugebeéjimas susitelkti, iracionali
baimé, depresija, jausmas, kad
gyvenimas ir darbas nebeteikia
dziaugsmo, nejautrumas kity Zmoniy
atzvilgiu

Emociniai:
nerimas, baimé, depresija, pyktis,
jtampa, irzlumas, susirGpinimas,
negaléjimas pailséti, drovumas,
entuziazmo praradimas

Psichologiniai:
nepasitenkinimas darbu, jtampa,
nerimas, dirglumas, nuobodulys ir
vilkinimas

Elgesio:

Salinimasis kity Zmoniy draugijos,
nenoréjimas su nieko bendrauti,
nesugebéjimas priimti sprendimy ir
nusistatyti prioritety, daznos klaidos,
uzmarstumas, virdvalandziai,
nepadarytas darbas neSamas namo,
darbas be atostogy, blogas savo laiko
planavimas, dél ko nors nuolatinis
kaltinimas saves bei kity,
nesaikingas alkoholio vartojimas,
nuolatinis persivalgymas arba
apetito neturéjimas

Elgesio:
neproduktyvus darbas, kai dirbant
daugiau, padaroma maziau; polinkis
j alkoholizma, kofeino, nikotino,
medikamenty, tam tikro maisto
vartojimas; kai kuriy Zmoniy ir
situacijy vengimas, intensyvi
gestikuliacija arba sustingimas,
stereotipiski judesiai, koordinacijos
sutrikimai; drebulys, kalbéjimas
pakelty balsu arba amo netekimas

Elgsenos:
pasikeites produktyvumas,
pravaikstos, darbuotojy kaita,
pasikeite valgymo jprociai,
padaznéjes rakymas, ar alkoholio
vartojimas, greita kalba,
nekantrumas, miego sutrikimai

Fiziniai:

Nuolatiniai galvos skausmai,
nemiga, drebulys, Sirdies
permusimai, burnos dZiuvimas, oro
trakumas.

Psichofiziologinius:
prakaitavimas, pagreitéjes
kvépavimas, spaudimas ir skausmas
uz kratinkaulio, Sirdies permusimai
(ritmo sutrikimas), padidéjes kraujo
spaudimas, galvos skausmai,
silpnumas, nuovargis, pykinimas,
apetito praradimas, nemiga, ranky ir
kojy tirpimas, seksualinés problemos,
pakitimai virskinimo ir kvépavimo
sistemose, alergijos, savo paties ir
aplinkos suvokimo nerealumo
jausmas.

Fiziologiniai:
padaznéjes Sirdies ritmas ir
kvépavimas, padidéjes kraujospidis,
galvos skausmai, infarktas

Kognityviniai:
nedémesingumas, iSsiblaskymas,
nelankstus problemy sprendimas,

padidéjes savikritiSkumas, sulétéjusi
galvosena, neigiamos mintys

Saltinis: Kuginskiené, R. (2002). Stresas darbe. Kaip sumazinti jo poveikj.

Vadovo pasaulis, N. 11.p. 24-26;
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5 priedas

DARBINIO STRESO DIAGNOSTINIO TYRIMO ANKETA
DARBUOTOJAMS

Darbe mes praleidziame didzigjg savo dienos ir gyvenimo dalj. Todél norime, kad
darbas bty malonus ir tenkinty masy bei vadovy likescCius. Stresas darbe yra antroji
po nugaros skausmy, su darbu susijusi sveikatos problema. Be fizinio ir psichologinio
poveikio darbuotojy sveikatai, stresas darbe sukelia didelius kaStus organizacijai — tai
darbuotojy kaita ir pravaikstos, sumazejes darbo efektyvumas, padidéjusi nelaimingy
atsitikimy tikimybé, inovacijy trokumas. Nepriklausomai nuo jmonés dydzio, dél per
didelio darbo tempo vienas i$ jasy kolegy ar net jas pats galite patirti stresg darbe.
Todél Sia anketa yra siekiama nustatyti darbe patiriamo streso lygj ir diagnozuoti jo
sarysj su organizacijos kultara.

Si ANKETA yra ANONIMINE. Nei vardo, nei pavardés niekur nurodyti nereikia.
Remdamasi mokslininko etika, tyréja jsipareigoja ir garantuoja, kad rezultatai bus
pateikiami tik apibendrintai: 1) niekas nesuzinos anketuoto darbuotojo asmens; 2)
anketuotos organizacijos bus jvardintos anonimiskai.

Man labai svarbi Jisy nuomoné, kuri padés geriau jsigilinti j atliekamg tyrima.
Tyrima atlieka SU Socialiniy moksly fakulteto, vadybos magistro 1l kurso studenté Eglé
Tinfenvta  1&kiliicitnie klancimiie cavn nactahac ir reknmendaciiac nalite raduti ol n

J

L DARBO SALYGOS (APLINKA) Jvertinkite kiekvieng Zemiau pateiktg teiginj apie savo darbo

aplinkg:

1S
NETURIU 3
DALIES . IS DALIES NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU 1 s ymink NUO'QAONE NESUTINKU U]
u

Mano darbo aplinka maloni.

Mano darbo vieta yra patogi (apsvietimas,
védinimas, triukSmas, temperatdra ir pan.).

Jmoné rapinasi mano gera savijauta darbe.

Darbo

parengtos taip, kad bdty galima greitai ir
patogiai aptarnauti klientus.

priemones (programos, sistemos)

Man triksta privatumo, kai turiu susikaupti

darbui.

2. DARBO KRUVIS.TEMPAS IR TURINYS Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie savo

darbo turinj, kravj ir tempa.

1S

NETURIU <
DALIES : IS DALIES NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU SUTRR NUOIg/IONE ST .
U]

Man aisSkios mano pareigos ir funkcijos.

Mano atliekamas darbas yra paprastas,
pasikartojantis ir rutiniskas.

Mano atliekamas darbas yra intensyvus.

AS pats (-i) nustatau savo darbo tempa.

AS atlieku visg darbag nuo pradzios iki
pabaigos.

AS pats (-i) galiu pasirinkti, kaip atlikti man
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pavesta darba.

Darbas man suteikia galimybe daryti tai, kg
as geriausiai moku.

Man skiriamos uzduotys yra per daug
sudétingos / kompleksiskos.

Darbe didZiulé atsakomybé, emociné jtampa.

Noreéciau sulaukti patarimy ir pagalbos, kad
geriau atlik€iau man pavestus darbus.

Negaliu gauti to, ko man reikia, kad
atlikCiau savo darba.

AS negaliu atlikti kai kuriy uzduociy, nes esu
per daug uzsiémes (-usi).

AS galéciau atlikti darbg kur kas geriau, jei
man duoty daugiau laiko.

AS jauCiu didziulj laiko spaudima.

AS daznai dirbu virSvalandzius.

3. TIKSLAL Jvertinkite kiekvieng Zemiau pateikta teiginj apie darbo tikslus:

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
U

NETURIU
NUOMONE
S

IS DALIES
NESUTINKU

NESUTINK
U

Man yra aiSkds mano darbo tikslai ir
uzduotys.

Jmoné vertina mano indélj j bendry tiksly
pasiekima.

AS nesuprantu, koks mano darbo indélis
bendrg jmonés tikslo gyvendinima.

4. ZINIOS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie savo turimas Zinias ir gaunama

informacijg darbe:

18
DALIES NETURIU IS DALIES NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU LR NUOIg/IONE ST .
U
Darbe galiu panaudoti jvairias savo zZinias ir
jgudZius.
Atlikdamas (-a) savo darbg as tobuléju ir
jgyju naujy Ziniy ir jgadziy.
Skirstant uzduotis yra atsiZzvelgiama j mano
individualuma,
Darbui reikalingg informacijg gaunu laiku ir
pakankamai.
AS manau, kad esu tinkamai pasirenges (-
usi) tam darbui, kurj dabar atlieku.
ValdZia tikisi iS manes daugiau nei mano
Zinios ir jgadziai leidZia pasiekti.
Man troksta kompetencijos tam tikriems
jsipareigojimams vykdyti.
NeZinau, kg as darau tinkamai, o kg
netinkamai.
Jauciu, kad mano kvalifikacija aukStesné nei
darbas, kurj a$ atlieku.
5_KONTROLE IR DALYVAVIMAS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie savo
dalyvavima darbinéje veikloje.
18 NETURIU IS DALIES NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU DALIES | NUOMONE | NESUTINKU U
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SUTINK
U

Jmonei ripi mano nuomoné.

AS esu nuolat informuojamas (-a) apie tai,
kas vyksta jmongje.

Man paaiskinamos jmonéje vykdomy pokyc€iy
priezastys ir tikslai.

Kai darbe vykdomi pokyciai, man aisku, kaip
jie bus jgyvendinami praktiskai.

Turiu galimybes diskutuoti ir iSreiksti
abejones dél priimamy sprendimuy.

Man aiSku, ko darbe iS manes tikimasi.

AS galiu pareiksti nuomone apie budus, kaip
atlikti savo darba.

Sutikc¢iau prisiimti didesne atsakomybe
darbe.

Net jei ir pasiekCiau geriausius rezultatus,
jmoné to nepastebeéty.

Néra jokio rySio tarp to, kaip as dirbu, ir kaip
esu vertinamas.

Nesuprantu mano veiklos efektyvumo
vertinimo kriterijy.

Mano veiksmai ir priimami sprendimai gali
jtakoti kity Zmoniy saugumag ar savijauta.

AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy
mokyma / vystyma.

AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy
darba.

6. VADOVAS. Jvertinkite kiekvieng Zemiau pateiktus teiginius, apie savo vadova.

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
u

NETURIU
NUOMONE
S

IS DALIES
NESUTINKU

NESUTINK
U

Vadovas vertina mane kaip darbuotoja.

Vadovas atsiZzvelgia ] mano nuomone.

Vadovas pasitikslina, ar as teisingai supratau
tai, kg jis man pasake.

Visada galiu tiketis vadovo pagalbos
sprendziant darbo problemas.

Vadovas mane informuoja, kai mano darbo
rezultatai geri.

Vadovas man pasako, kai darbe elgiuosi
netinkamai.

Vadovas man pasako, kai mano darbo
rezultatai neatitinka jo lokesciy.

Vadovas mane pagiria, kai taikau tinkamus
darbo metodus.

Su vadovu galiu kalbéti apie tai, kas mane
lidina ar erzina darbe.

Susiduriu su netinkamu vadovo elgesiu
(neteisingas darbo paskirstymas, neaiski,
nuolat

besikeiCianti vadovo pozicija ir kt.)

/. SANTYKIAL Jvertinkite kiekvieng Zemiau pateiktus teiginius, apie savo santykius su kolegomis:

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
u

NETURIU
NUOMONE
S

IS DALIES
NESUTINKU

NESUTINK
U
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Man kolegos rodo pagarba, kurios esu
nusipelnes (-iusi).

Mano kolegos lygiuojasi | mane kaip j lyder;j.

Kai reikia, a$ sulaukiu kolegy pagalbos ir
paramos.

Mano kolegos noriai iSklauso mano
problemas, susijusias su darbu.

AS jaucCiuosi kolektyvo dalimi.

Pastebiu, kad mano bendradarbiai daro
tokius dalykus, kuriems aS nepritariu.

AS jaucCiuosi jsitempes darbe.

Jauciu, kad bendradarbiai manes nepriima .

AS vengiu bendrauti su savo kolegomis.

AS negaliu sgziningai pasakyti darbe, kg as
iS tikryjy galvoju, arba iSsikalbéti nuoSirdzZiai
apie tai, kas slegia.

Tarp mano kolegy yra trintis ir konfliktai.

Tarp manes ir kolegy yra trintis ir konfliktai.

Prie manes priekabiaujama tiek nemaloniais
ZodZiais, tiek veiksmais.

Santykiai darbe yra jtempti.

AS jauCiuosi nevertinamas Sioje kolegu.

Man darbe tenka bendrauti su daugiau
Zmoniy, nei man noretysi.

8 DARBAS IR ASMENINIS.GYVENIMAS Jvertinkite kiekviena Zemiau pateiktag teiginj, apie darbo

Jjtakg jasy asmeniniam gyvenimui:

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
U]

NETURIU
NUOMONE
S

IS DALIES
NESUTINKU

NESUTINK
U

AS jauciuosi saugus(i) dirbdama Sioje
organizacijoje.

Man pavyksta rasti pusiausvyrg tarp darbo ir
laisvalaikio.

Po darbo grjztu namo toks (-ia) pavarges (-
usi), kad nebeturiu jegy daryti tai, ka
noréciau.

Jauciu, kad darbas trukdo mano
asmeniniam gyvenimui.

Mano Seima ir draugai negerbia to, kg as
darau (kg as dirbu).

AS jauCiuosi emociSkai iSsekes.

9. VERTYBES. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj, apie darbovietéje vyraujancias vertybes:

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
u

NETURIU
NUOMONE
S

IS DALIES
NESUTINKU

NESUTINK
U

Mano vertybes atitinka bendradarbiy, su
kuriais a$ dirbu, vertybes.

Mano vertybés atitinka vadowvy, su kuriais as
dirbu, vertybes.

Daznai darbe turiu daryti dalykus, kurie
prieStarauja mano nuostatoms ir vertybéms.

10. DARBO UZMOKESTIS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj, apie darbo uzmokest:
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TEIGINYS

1S NETURIU

DALIES . IS DALIES NESUTINK
PRITARIU SUTINK NUOZIONE NESUTINKU U
U

Mano atliekamo darbo rezultatus teisingai
atsispindi atlygis.

Vien tik dél geresnio atlyginimo nekeisciau
savo darbo.

Didesnis atlyginimas paskatinty mane dirbti
dar geriau.

11.Neturiu dideliy vil€iy. susijusiy su paaukstinimo

12.lmoné sudaro man galimybe naudotis

ir tobuléjimo savo darbe galimybémis .

o Taip;

0 Ne;

o Apie tai negalvojau.
o NeZinau.

13. Darbe patiriu stresa;

o Niekada;

o Visada;

o Labai daznai;

0 Kartais;

0 Negaliu pasakyti.

sveikatingumo priemonémis (sporto klubai.
masazai ir pan.).

o Taip

o0 Ne

o Nezinau.

14. Ar turite pakankamai Ziniy apie streso

valdyma?

o Taip
o Ne
o NezZinau.

15. |vertinkite potencialius streso Saltinius. pagal tai. ar nurodyti faktoriai jums sukelia stresa:

Atsakomybe uz materialines vertybes;

Darbas pagal grafika;
Nesaugumas del darbo vietos;
Nepakankamas pertrauky kiekis;
Per didelis darbo kravis;

Prasti santykiai su kolegomis;
Prasti santykiai su vadovu;

Poreikis jvykdyti pardavimy planus;

Seimos ir profesinio gyvenimo konfliktas;
Varginantis bendravimas su konfliktiSkais klientais;

Mazas atlyginimas;

Jasy amzius?

o iki 25 mety;

0 26-35 metai;

0 36-45 metai;

0 46-55 metai;

0 56 ir daugiau mety;

Jasy Seimyniné padeétis:

Vedes/susituokusi

ISsiskyres (usi)

Naslys (&)

Nevedes (usi)

Gyvenu neregistruotoje santuokoje

O O O 0o

Kiek laiko dirbate savo dabartinéje darbovietéje?

Jasy lytis:
Vyras
Moteris

Jasy iSsilavinimas:
Vidurinis;
Profesinis;
Nebaigtas aukstasis;
AukStasis universitetinis
AukStesnysis/ aukstasis neuniversitetinis
Kita (jrasykite).......cccovvvrrnee.

Jasy vidutinis atlyginimas (grynais):

Maziau kaip puse mety;
Maziau kaip 1 metai;

1 -5 metai

6 — 10 mety

O O oo

o lki 1000 lity

o 1001-2000 lity
0 2001-3000 lity
o Vir$ 3000 lity
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DARBINIO STRESO DIAGNOSTINO TYRIMO ANKETA VADOVAMS

Jas dirbate:
o Pagal specialybe
o Ne pagal specialybe

Dekoju uz dalyvavimg ir linkiu sekmes darbuose!

6 priedas

@

)

Darbe mes praleidZziame didZigjg savo dienos ir gyvenimo dalj. Todél norime, kad
darbas baty malonus ir tenkinty masy bei vadovy likesCius. Stresas darbe yra antroji po
nugaros skausmuy, su darbu susijusi sveikatos problema. Be fizinio ir psichologinio poveikio
darbuotojy sveikatai, stresas darbe sukelia didelius kaStus organizacijai — tai darbuotojy
kaita ir pravaikstos, sumazéjes darbo efektyvumas, padidéjusi nelaimingy atsitikimy tiki-
mybé, inovacijy trikumas. Nepriklausomai nuo jmonés dydzio, dél per didelio darbo tempo
vienas i$ josy kolegy ar net jis pats galite patirti stresg darbe. Todél Sia anketa yra
siekiama nustatyti darbe patiriamo streso lygj ir diagnozuoti jo sary$j su organizacijos
kultara.

Si ANKETA yra ANONIMINE. Nei vardo, nei pavardés niekur nurodyti nereikia.
Remdamasi mokslininko etika, tyréja jsipareigoja ir garantuoja, kad rezultatai bus
pateikiami tik apibendrintai; 1) niekas nesuzinos anketuoto darbuotojo asmens; 2)
anketuotos organizacijos bus jvardintos anonimiskai.

Man labai svarbi Jisy nuomoné, kuri padés geriau jsigilinti j atliekamg tyrima. Tyrimg
atlieka SU Socialiniu mokslu fakulteto. vadvbos maaistro 1l kurso studenté Ealé Juogenvté.
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1. DARBO SALYGOS (APLINKA.) Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie savo darbo

aplinkg:

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
u

NETURIU
NUOMONES

IS DALIES
NESUTINK
u

NESUTINK
U

Mano darbo aplinka maloni.

Mano darbo vieta yra patogi (apSvietimas,
veédinimas, triukSmas, temperatara ir pan.).

ROpinuosi gera savo savijauta darbe.

Darbo priemoneés (programos, sistemos)
parengtos taip, kad bity galima greitai ir
patogiai atlikti darbus.

Man trioksta privatumo, kai turiu susikaupti
darbui.

2. DARBO KRUVIS.TEMPAS IR TURINYS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie savo

darbo turinj, kravj ir tempa.

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
U]

NETURIU
NUOMONES

IS DALIES
NESUTINK
u

NESUTINK
U

AS Zinau savo pareigas ir funkcijas.

Darbas man suteikia galimybe daryti tai, kg
as geriausiai moku.

AS atlieku visg darba nuo pradzios iki
pabaigos.

Daznai susiduriu, su uzduotimis, kurios bina
per daug sudétingos / kompleksiskos.

DidZioji mano darbo dalis yra labai rutiniska,
darbai monotoniski.

Darbe didZiulé atsakomybé, emociné jtampa.

Daznai vienu metu turiu dirbti kelis vienodai
svarbius darbus.

AS pats (-i) nustatau savo darbo tempa.

AS dirbu labai intensyviai.

AS negaliu atlikti kai kuriy uzduociy, nes esu
per daug uzsiémes (-usi).

Kai kuriy darby nespéju atlikti laiku.

AS jauCiu didziulj laiko spaudima.

AS dirbu ilgus virSvalandzius.

3. VIZIJA, MISIJA, TIKSLAL Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie darbo tikslus:

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES
SUTINK
u

NETURIU
NUOMONES

IS DALIES
NESUTINK
u

NESUTINK
U

AS esu iSsikéles savo darbo tikslus ir
uzduotis.

Kiekvienas darbuotojas vertina mano indélj
] bendry tiksly pasiekima.

4. ZINIOS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie savo turimas Zinias ir gaunama

informacijg darbe:

TEIGINYS

SUTINKU

1S
DALIES

NETURIU
NUOMONES

IS DALIES
NESUTINK

NESUTINK
U
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SUTINK
U

Darbe panaudoju jvairias savo Zinias ir
jgudZzius.

Atlikdamas (-a) savo darbg as tobuléju ir
jgyju naujy Ziniy ir jgadziy.

Darbui reikalingg informacija iS darbuotojy
gaunu laiku ir pakankamai.

AS visada pasitikslinu, ar darbuotojai
teisingai suprato tai, kg as jiems pasakiau.

AS manau, kad esu tinkamai pasirenges (-
usi) tam darbui, kurj dabar atlieku.

Man triksta kompetencijos tam tikriems
jsipareigojimams vykdyti.

Darbuotojai tikisi iS$ manes daugiau nei
mano Zinios ir jgidZiai leidZia pasiekti.

5_KONTROLE IR DALYVAVIMAS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj apie savo

dalyvavima darbinéje veikloje.

1S -
IS DALIES
DALIES NETURIU NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU | sUtink | NUOMONES NESLLJJT'NK U
U
Man aiSku, ko darbe iS manes tikimasi.
AS esu informuojamas (-a) apie tai, kas
vyksta jmonéje.
Darbuotojams rapi mano nuomone.
Mano veiksmai ir priimami sprendimai gali
takoti kity Zmoniy sauguma ar savijauta.
AS esu atsakingas (-a) uz darbuotojy
mokyma / vystyma.
6. DARBUQOTOJAL Jvertinkite kiekvienga Zemiau pateikta teiginj apie savo jmonés darbuotojus:
1S -
IS DALIES
DALIES NETURIU NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU SUTINK | NUOMONES NESLLJJTINK u
U
Darbuotojai vertina mane kaip vadova.
Visada galiu tikétis bet kurio darbuotojo
pagalbos sprendZiant darbo problemas.
Darbuotojai atsiZzvelgia mano nuomone.
Su darbuotojais galiu kalbéti apie tai, kas
mane litdina ar erzina darbe.
AS sulaukiu sunkiai tarpusavyje suderinamy
reikalavimy i$ dviejy ar daugiau darbuotojy.
Pastebiu, kad mano darbuotojai daro tokius
dalykus, kuriems a$ nepritariu.
/. SANTYKIAI \vertinkite kiekvieng Zemiau pateiktus teiginius, apie savo santykius darbe:
1S -«
IS DALIES
DALIES NETURIU NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU SUTINK | NUOMONES NESLLJJTINK u
U

Man rodoma pagarba, kurios esu nusipelnes
(-iusi).

] mane lygiuojamasi kaip j lyderj.

AS jaucCiuosi kolektyvo dalimi.

Tarp darbuotojy yra trintis ir konfliktai.
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Tarp manes ir darbuotojy yra trintis ir
konfliktai.

Santykiai darbe yra jtempti.

AS vengiu bendrauti su savo darbuotojais.

AS jaucCiuosi jsitempes darbe.

8 DARBAS IR ASMENINIS GYVENIMAS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateiktag teiginj, apie darbo
Jjtakg jasy asmeniniam gyvenimui:

1S L
IS DALIES
DALIES NETURIU NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU SUTIR S NESLLJJTINK u
u

AS jauciuos saugus(i) dirbdama Sioje
organizacijoje.

Man pavyksta rasti pusiausvyrg tarp darbo ir
laisvalaikio.

Po darbo grjztu namo toks (-ia) pavarges (-
usi), kad nebeturiu jégy daryti tai, ka
noréciau.

Jauciu, kad darbas trukdo mano
asmeniniam gyvenimui.

AS jauCiuosi emociSkai iSsekes.

9. VERTYBES. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj, apie darbovietéje vyraujancias vertybes:

1S <
IS DALIES
DALIES NETURIU NESUTINK
TEIGINYS SUTINKU | < mink S NESLLJJTINK "
U
Mano vertybés atitinka Zzmoniy, su kuriais a$
dirbu, vertybes.
Daznai turiu daryti dalykus, kurie
priestarauja mano nuostatoms.
Turiu ieSkoti kompromisy dél savo vertybiuy.
10.Darbe patiriu stresa. 11. Ar 7Zinote pakankamai apie streso valdyma?
o0 Niekada Taip:
o Visada P
. Ne;
o Kartais .
Nezinau

0 Negaliu pasakyti

12. |vertinkite potencialius streso Saltinius, pagal tai. ar nurodyti faktoriai Jums sukelia stresa:
- Atsakomybé uZz materialines vertybes;
Nepakankamas pertrauky kiekis;
Per didelis darbo kravis;
Prasti santykiai su kolegomis;
Prasti santykiai su darbuotojais;
Atsakomybé uz darbuotojy rezultatus;
Poreikis jvykdyti pardavimy planus;
Seimos ir profesinio gyvenimo konfliktas;
Varginantis bendravimas su konfliktiSkais darbuotojais;
Konfliktisky situacijy gausa.
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Jasy lytis?

(0]
(0]

Vyras
Moteris

Jasy iSsilavinimas:

O O O O O

Aukstasis universitetinis

AukStesnysis/ auksStasis neuniversitetinis
Vidurinis arba spec. vidurinis

Studijuoju

kita (jrasSykite).........ccoevurrens

Kiek laiko dirbate vadovaujantj savo dabartinéje

Jasy amzius?

(o]

O O O O

iki 25 mety;

26-35 metai;

36-45 metai;

46-55 metai;

56 ir daugiau mety;

Kiek laiko dirbate savo dabartinéje darbovietéje?

O O O O O

Maziau kaip 1 metai

1 -5 metai
6 — 10 mety
11 - 20 mety

20 ir daugiau mety

Jasy vidutinis atlyginimas (grynais)

darbovieteje?
0 MaZiau kaip 1 metai
0 1-5metai
0 6-10 mety
o 11-20 mety
o]

20 ir daugiau mety

(o]

(0]
(0]
(0]

ki 1000 lity
1001-2000 lity
2001-3000 lity
Vir§ 3000 lity

Dekoju uz dalyvavimg ir linkiu sekmes darbuose!
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7 priedas

ORGANIZACIJOS KULTUROS DIAGNOSTINIO TYRIMO ANKETA
DARBUOTOJAMS
o

6\

Kiekvienoje organizacijoje vyrauja savita organizacijos kultira. Teisingai suformuota
organizacijos kultdra sustiprina darbuotojo asmenybe, stiprina darbuotojo pozidrj ir atsidavimg
darbui, suteikia darbuotojams tapatumo jausma, jie labiau jauCiasi organizacijos dalimi ir t. t.
Vienas esminiy organizacijos tobulinimo uZdaviniy - sukurti palankig organizacijos kultira,
pasizymincig bendradarbiavimo kultGra, vertybémis, darbuotojy pozilriu j organizacijg, kaip biting
salygg siekti kokybiSkesniy rezultaty. Todél Sia anketa yra siekiama iSsiaiSkinti Jasy jstaigos
organizacijos kultGros aspektus ir jvertinti jy rySj su patiriamu stresu darbe.

Si ANKETA yra ANONIMINE. Nei vardo, nei pavardés niekur nurodyti nereikia. Remdamasi
mokslininko etika, tyréja jsipareigoja ir garantuoja, kad rezultatai bus pateikiami tik apibendrintai:
1) niekas nesuZinos anketuoto darbuotojo asmens; 2) anketuotos organizacijos bus jvardintos
anonimiskai.

Man labai svarbi Jisy nuomoné, kuri padés geriau jsigilinti j atliekamg tyrima. Tyrima atlieka
SU) Saocialiniti_ moksti fakultetn  vadvhos maadaistro 1l kiirsn stidenté Falé Jundenvté  13kiliisits j

LVIZIJA, MISIJA, ISTORIJA, TIKSLAL TRADICIJOS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginy,

aple organizacifos vizijg, misijg, istorifg, tikslus ir tradicijas:

TEIGINYS TAIP NE NEZINAU NESU TUO
TIKRAS

Zinau organizacijos jkarimo istorija.

Zinau organizacijos jkrimo metus.

Zinau organizacijos gyvavimo raida,

Zinau organizacijos vizija.

Mano kolegos prisidéjo prie organizacijos
vizijos karimo.

AS prisidéjau prie organizacijos vizijos
karimo.

Man aiskiai Zinomi ir suprantami
organizacijos tikslai.

Organizacijoje turiu galimybe siekti savo
tiksly.

Organizacijoje yra vidaus darbo tvarkos
taisyklés, etikos kodeksas ir asS sugebu jy
laikytis.

Organizacija turi gilias tradicijas, apeigas,
ritualus, ceremonijas.

Organizacijoje yra Zmoniy, kuriuos galima
pavadinti herojais (ypatingai organizacijai
nusipelne darbuotojai).

2. Ar vvksta bendros organizacijos Sventés? 3. Jei taip. tai kas jas organizuoja?
Taip; Darbuotojai;
Ne; Vadovai;
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Nezinau.

4. Kokios tai Sventes?
o Gimimo dienos;
o Vardo dienos;
o DidzZiosios kalendorinés Sventes ;
o Darbuotojy priimtuvés - iSleistuves (j
darba, atostogas, pensija kt.)
o Kita (jrasykite)

6. Ar kvieCiami Seimos nariai?
o Taip;
0 Ne;
o Nezinau.

Nezinau;

5. Ar jose dalyvaujate?
o Taip,
0 Ne,
o Dar nebuvo galimybes.

7. Jei ne ar noretuméte. kad jie bity kvieCiami?
o Taip,
0 Ne,
o Nezinau.

8_DARBO KRUVIS.TEMPAS IR TURINYS. ZINIOS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teigiry,

apie darbo turiry, gaunamas ir turimas Zinias ir jgudzius:

TEIGINYS

SUTINK

IS .
NETURIU IS DALIES
DALIES 1\ JOMONE | NESuTINK | NESUTINK
SUTINK U]
U S U

Man yra jdomus, malonus mano darbas.

AS gerai
poreikius.

suprantu klienty norus ir

AS darbe galiu jgyvendinti savo idéjas.

Organizacija suteikia galimybes mano
karybiSkumui pasireiksti.

Organizacijoje  aS esu skatinama(s)
nuolatos gerinti savo darbo rezultatus.

AS esu skatinama(s) priimti naujoves.

Nuolatos auga mano praktiné patirtis ir
jgudziai.

Vadovai nuolatos
jgudziy tobulinima.

investuoja j mano

9. Kaip Jasy organizacijoje yra
organizuojamas darbas?
Individualiai;

Komandomis;

Individualiai ir komandomis;
Kita (jrasykite)

O O o0 O

10. Kaip Jasy nuomone, taréty bati
organizuojamas darbas jasy organizacijoje,
tam kad baty pasiekti dar geresni darbo
rezultatai?

o0 Individualiai

0 Komandomis

o0 Individualiai ir komandomis

0 Kita (jrasyKite) .......cccccovvvrvvinrrirrnennnn,

11. Iniciatyvumas Jasy jmoneje:
o Skatinamas ir vertinamas;
0 Nepastebimas;
o0 Nevertinamas;
0 Neturiu nuomones;

12. Ar Jasy organizacijoje darbuotojai
skatinami sidlyti naujas idéjas?

o Taip, labai daznai;

o0 Tai, bet labai retai;

o0 Niekada;

o Nezinau.

13. Kaip Jasy organizacijoje darbuotojai
skatinami sitlyti naujas idejas?
o Papildomai neskatinama, nes tai

14. Kaip organizacijoje priimamos naujos
idéjos? (pazymékite tik vieng atsakymo
variantg)
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Piniginémis premijomis;
Pagyrimu;

Paaukstinimu pareigose;
Mokymais, seminarais;

O OO0 oo

Kita (jrasSyKite) .......cccoevevviiererenns

jprastas (savaime suprantamas) dalykas; o Visada gerai;

o Dazniausiai gerai;

o Abejingai;

o DazZniausiai neigiamai;
o Visada neigiamai;

................. o Neturiu nuomones.

15 DAL YVAVIMAS IR KONTROLE. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj, apie sprendimy

priemima drausme organizacijoje:

TEIGINYS

IS
SUTINK | DALIES NNUECT)l,\JAFglI\JIE IS DALIES NESUTINK
U] SUTINK . NESUTINKU U]

U

Organizacijoje yra aisku kas ir kodeél
priima sprendimus.

Sprendimai dazniausiai priimami tame
lygmenyje, kuriame yra geriausias
informacijos prieinamumas.

Mano veikla kontroliuojama tinkamai,
ty. kiek tai reikalinga, norint kokybiskai
atlikti darba.

Drausmeé organizacijoje reikalinga,
taciau ir be papildomy sudrausminimo
priemoniy pasiekiate gery darbo
rezultaty.

Organizacijai svarbi kiekvieno
darbuotojo nuomoné (atliekamos
apklausos, pildomos anketos ir pan.).

Klienty nuomones ir pasitlymai daznai
paskatina pokycius organizacijoje.

Organizacijoje skatinama nedelsiant
pranesti blogas naujienas ir galimg
grésme organizacijos veiklai.

16. Kokie trys 7odziai geriausiai

apibudina Jiasy vadova?

Grieztas;

Reiklus;
Karybiskas;

Imlus naujovéms;
Verslus;
Draugiskas;
Paslaugus;
EmpatiSkas (geba suprasti kito
Zmogaus jausmus);
Pasipates;
Valdingas;

o Iniciayvus;

O O O0OO0OO0OO0OO0oOOo

o O

17. 1Apibudinkite savo santykius su vadovu?

Formalds;
Draugiski;
Jtempti;
Priesiski;

O OO0 O0OO0Oo

18. Kaip darbuotojai kreipiasi j vadovus Jasy organizacijoje?
(pazymekite tik viena atsakymo varianta)

o Jis;

o Tu;

o Vardu;

o Pagal pareigas;

19. Kaip vadovai kreipiasi j darbuotojus Jisy darbovietéje?
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(o I <] = TR (pazymekite tik viena atsakymo varianta)

....................................................... o Jus
o Tu
o Vardu
o Pagal pareigas

20. BENDRAVIMAS. Jvertinkite kiekvieng Zemiau pateikta teiginj, apie organizacijos nariy tarpusavio
bendravima ir bendradarbiavima:

IS .
NETURIU IS DALIES
SUTINK | DALIES . NESUTINK
TEIGINYS U sUTINK | NUOMONE | NESUTINK U

U S U

Esu skatinamas bendradarbiauti su
kitais kolektyvo nariais.

Bendravimas tarp organizacijos nariy
vyksta formaliai.

Bendradarbiavimas tarp organizacijos
nariy vyksta nuolatos.

Man patinka dirbti su bendradarbiais.

Bendradarbiams rapiu ne tik kaip
kolega, bet ir kaip Zmogus.

Vadovai skatina iStikimybe komandai.

Susirinkimai, pasitarimai vyksta
naudojant dialogg ir diskusija.

Organizacijoje megstama apkalbinéti,
skleisti gandus.

Organizacijoje didelé darbuotojy
kaita.

Naujiems nariams jsijungti j kolektyva
yra lengva.

Kai kurie Zmoneés, su kuriais dirbu,
tapo gerais mano draugais.

21 DARBAS IR ASMENINIS GYVENIMAS. Jvertinkite kiekvieng Zemiau pateikta teiginj, apie jusy
rysj su organizacija.

IS .
NETURIU IS DALIES
SUTINK | DALIES . NESUTINK
TEIGINYS U SUTINK | NUOMONE | NESUTINK U

U S U

Sis darbas yra mano gyvenimo
dalimis Tapatinu save su organizacija.

Organizacijoje yra atsizvelgiama j
mano asmeninius poreikius ir
interesus.

AS didziuojuosi badamas Sios
organizacijos nariu.

DZiaugiuosi organizacijos pasiekimais.

Pergyvenu dél organizacijos

nesékmiy.
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Jmoné remia darbuotojus, jeigu
problemos Seimoje ar asmeniniame
gyvenime ima trukdyti jy darbui.

22 _VERTYBES. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj, apie organizacijoje vyraujancias vertybes:

Profesionalumas; e ————————
Efektyvumas;

< NETURIU <
IS DALIES - IS DALIES NESUT
TEIGINYS SUTINKU SUTINKU NUOQ/IONE NESUTINKU INKU
Vyraujancios organizacijoje vertybés
yra labai aiskios.
Vertybés organizacijoje yra, taciau
“dirbtinés, popierinés”.
Darbuotojai, kurie ignoruoja
organizacijoje nusistovejusias
vertybes, susiduria su problemomis.
Organizacijos vertybés yra sutampa
SuU mano vertybemis.
23. Kokioms vertybéms pritariate ir kokiomis vadovaujatés?
o Teisingumas; 0 Karjeros siekimas;
o Pagarba; 0 |sipareigojimas;
o Istikimybé; o Tolerancija;
o DraugiSkumas; o Atsakomybé;
0 SazZiningumas; o Lygybé;
o Pareigingumas; o Kita (jrasykite)
o]
o]

24. Sudeéliokite teiginius svarbumo tvarka (1-svarbiauia. 8-maZiausiai svarbu):
o Galimybé uzsidirbti;

Galimybeé kilti karjeros laiptais.

Galimybé dirbti draugiskoje aplinkoje.

Galimybé dirbti kiirybingoje ir inovatyvioje organizacijoje;

Galimybe tobuléti profesinéje veikloje;

Galimybeé bati jvertintam organizacijos vadovy;

Galimybe tureti pakankamai laisvo laiko po darbo;

Galimybe dirbti pagal profesija.

O OO OO0 O0oOOo

24. Kaip dazniausiai reaguojate, kai iSgirstate neigiamus pasisakymus apie organizacijos vadova, save
ar kitus darbuotojus iS klienty?
o Ramiai iSklausau pasakytas pastabas (ar reikalavimus) ir nesirengiate j tai kaip nors reaguoti
veiksmais;
o Ramiai iSklausau pasakytas pastabas (ar reikalavimus) ir pasistengiu iStaisyti savo, kolegy ar
vadovy klaidg(as);
ISklausau sakomas pastabas ir apmastau, kur yra mano arba organizacijos klaidos;
ISklausau pastabas ir apie jas praneSu vadovui ar grupei, po to jas aptariame;
ISklausau pasakytas pastabas susierzines(usi) ir nesirengiu j tai kaip nors reaguoti veiksmais;
ISklausau, nes aiSku, kad klientas nieko nesupranta;
ISklausau, po to susierzines(usi) imu su klientu diskutuoti apie pasakytas pastabas (ar
reikalavimus);
o Pasiklausau ir sakau: ,Taip, viskg sutvarkysiu®, bet net nesirengiu to daryti (taip yra nuspresta
organizacijoje.
o Nesu susidures (usi) su neigiamais pasakymais apie organizacijos vadova ar kitus darbuotojus.

O O o0 oo



25. Ar matote aiSkia ir ilgalaike organizacijos veiklos perspektyva.
o Taip;
0 Ne;
0 Negaliu pasakyti.

26. Ka jums reiSkia darbas Sioje organizacijoje? (pazymékite tik vieng atsakymo varianta)
o Darbas pagal iSsilavinimg;

Garantuotas pastovus atlyginimas;

Galimybé tobuléti;

Prestizas;

Savirealizacija;

Karjeros galimybes;

Tinkamas asmeninis statusas organizacijoje;

Pagrindinis pragyvenimo 3altinis;

UZztikrintumas;

Asmeniné atsakomybé uz jmonés gerove;

Pasitenkinimas savo laiméjimais;

Nuobodulys, monotonija;

Jdomus darbas;

Galimybeé suderinti mokslg ir darba;

Galimybé bendrauti su Zmonémis;

KIta (JFASYKITE) ..vvevvieiiiieiiesi ettt st b

O OO0 O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0oOO0oOOo

Jasy amzius? Jasy lytis:

o iki 25 mety; - Vyras
26-35 metai; - Moteris
36-45 metai;

46-55 metai;
56 ir daugiau mety;

O O oo

Jasy Seimyniné padeétis: Jasy iSsilavinimas:

Vedes/susituokusi - Vidurinis;

ISsiskyres (usi) - Profesinis;

Naslys (&) - Nebaigtas aukstasis;

Nevedes (usi) - Aukstasis universitetinis

Gyvenu neregistruotoje santuokoje - Aukstesnysis/ aukStasis neuniversitetinis
Kita (jrasSykite).......cccovrvrrnee.

O O O O O

Kiek laiko dirbate savo dabartinéje darbovietéje?  Jasy vidutinis atlyginimas (grynais):

0 MaZiau kaip puse mety; o lki 1000 lity

0 MazZiau kaip 1 metai; o 1001-2000 lity
0 1-5 metai 0 2001-3000 lity
0 6-10mety o Vir$ 3000 lity

Jus dirbate:
o Pagal specialybe
o Ne pagal specialybe
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Dekoju uz dalyvavimg ir linkiu sekmes darbuose!

8 priedas

ORGANIZACIJOS KULTUROS DIAGNOSTINIO TYRIMO ANKETA

VADOVAMS

0

(D

Kiekvienoje organizacijoje vyrauja savita organizacijos kultdra. Teisingai suformuota
organizacijos kultira sustiprina darbuotojo asmenybe, stiprina darbuotojo pozidrj ir
atsidavimag darbui, suteikia darbuotojams tapatumo jausmag, jie labiau jauciasi
organizacijos dalimi ir t. t. Vienas esminiy organizacijos tobulinimo uzdaviniy — sukurti
palankig organizacijos kultlirg, pasizymin€ig bendradarbiavimo kultira, vertybémis,
darbuotojy pozidriu j organizacijg, kaip bating sglyga siekti kokybisSkesniy rezultaty. Todél
Sia anketa yra siekiama iSsiaiskinti Jasy jstaigos organizacijos kulttiros aspektus ir jvertinti
ju rysj su patiriamu stresu darbe.

Si ANKETA yra ANONIMINE. Nei vardo, nei pavardés niekur nurodyti nereikia.
Remdamasi mokslininko etika, tyréja jsipareigoja ir garantuoja, kad rezultatai bus
pateikiami tik apibendrintai: 1) niekas nesuzinos anketuoto darbuotojo asmens; 2)
anketuotos organizacijos bus jvardintos anonimiskai.

Man labai svarbi Jisy nuomoné, kuri padés geriau jsigilinti j atliekama tyrima.
Tyrima atlieka SU Socialiniy moksty fakulteto, vadybos magistro Il kurso studenté Eglé /

N

1. Ar organizacija turi ilgalaikius tikslus?

(0]
(0]

Taip;
Ne;
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0 Negaliu pasakyti.
2. Ar organizacija_turi susiformavusi aiSkia misija (veiklos paskirtj)?

o Taip;
0 Ne;
0 Negaliu pasakyti.
3. Ar organizacija turi susiformavusi aiskia ateities strategija.

o Taip;

0 Ne;

0 Negaliu pasakyti.
4. Ar kiekvienas organizacijos darbuotojas ura supaZindintas su organizacijos tikslais. misija ir
strateqija.

o Taip;

0 Ne;

0 Negaliu pasakyti.

5. Ar vieSai paskelbiate tikslus, kuriy kiekvienas darbuotojas turi siekti savo veikloje?

o Taip;

0 Ne;
0 Negaliu pasakyti.

6. Ar dalinatés bendra ateities vizija su darbuotojais — kokia organizacija bus ateityje?

o Taip;

0 Ne;
0 Negaliu pasakyti.

7. Kaip manote ar bendros organizacijos Sventés yra reikalingos jisy organizacijai?
o Taip;
0 Ne;
o Nezinau.
8. Kas jas organizuoja?
o Darbuotojai;

o Vadovai;
o NezZinau;
(o T Q) ¢= VTSRS

9. Kokios Sventés jmonéje yra tapusios tradicinémis? (galimi keli atsakymuy variantai)

o Gimimo dienos
o Vardo dienos
o DidzZiosios kalendorinés Sventes
o Jmonei badingos Sventés
o Darbuotojy priimtuvés - iSleistuvés (j darbg, atostogas, pensijg kt.)
0 Kita (JFASYKITE) ..oovvrieeiiieiiicii ettt e
10. Ar jose dalyvaujate?
o Taip;
0 Ne;
1. DARBAS. Jvertinkite kiekviena Zemiau pateikta teiginj. apie Jasy pozidri j darba ir j darbuotojus:
IS =
TEIGINYS SUTINK | DALIES N'\l'JECT)l,\JAFglI\JIE |I\ISESDSTL|I|E|?< NESUTINK
U SUTINK U
U S U

Man yra jdomus, malonus mano

darbas.

AS darbe galiu jgyvendinti savo
idejas.

Stengiuosi, padeéti darbuotojams
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jgyvendinti savo idejas darbe.

Darbas suteikia galimybes mano
karybiSkumui pasireiksti.

Organizacija suteikia galimybes
darbuotojy karybiSkumui pasireiksti.

AS stengiuosi nuolat gerinti savo
veiklos rezultatus.

AS skatinu darbuotojus nuolatos
gerinti darbo rezultatus.

Nuolatos auga mano praktiné
patirtis ir jgtdziai.

Stengiuosi investuoti j darbuotojy
jgudziy tobulinimg

Darbuotojy sugebejimai, tai svarbus
konkurencinis pranaSumas.

Klienty nuomones ir pasialymai
daznai paskatina pokycius
organizacijoje.

12. DaZniausiai sprendimy priemimo procesas organizacijoje bina toks:
Darbuotojai gali savarankiSkai priimti sprendimus;
AS neklausiu darbuotojy nuomonés - turiu aiskig nuostatg basimam sprendimui.
Sprendimus priima visas kolektyvas.
Sprendimai dazniausiai priimami tame lygmenyje, kuriame yra geriausias informacijos
prieinamumas.
o Paklausiu darbuotojy nuomonés, bet galutinj sprendimg priemu as.
O KBl
13. Darbuotojy veikla, Jis dazniausiai kontroliuojate:
o Stipriai kontroliuoju darbuotojy veikla.
o Suteikiu darbuotojams didele veikimo laisve.
o Darbuotojy veikla kontroliuojama tinkamai, t.y. kiek tai reikalinga, norint karybiskai ir gerai
atlikti darba.
O I8l bR AR Rb bbb
14. Kaip vertinate drausmes svarba organizacijoje:
o Drausmé batina uztikrinant gerus darbo rezultatus ir vadovybés pasitikéjima.
o Drausmé bereikalingas asmenybeés ir poreikiy suvarzymas.
o Drausme reikalinga, taciau ir be papildomy sudrausminimo priemoniy darbuotojai pasiekia
gery darbo rezultaty.

O O o0 o

15. Apibudinkite savo santykius su darbuotojais?

Formalds;
Draugiski;
Jtempti;

Priesiski;

Abipusé pagarba;

O O O O O O

16. BENDRAVIMAS. Jvertinkite kiekvieng Zemiau pateiktg teiginj, apie bendravima ir bendradarbiavimg
organizacijoje:

IS L
NETURIU IS DALIES
TEIGINYS SUTINK | DALIES | \ "o ione | NesuTing | NESUTINK
U SUTINK U
u S U]

Man patinka dirbti su organizacijoje
dirbanciais Zmonémis.

Visuomet skatinu ir vertinu
iStikimybe komandai.
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Bendradarbiavimas tarp manes ir
darbuotojy vyksta nuolatos.

Bendrauju su darbuotojais po darbo.

Skiriasi bendravimas su vadovais ir
su to paties lygio darbuotojais.

Susirinkimai, pasitarimai vyksta
naudojant dialogg ir diskusija.

Organizacijoje megstama
apkalbinéti, skleisti gandus.

Organizacijoje didelé darbuotojy
kaita.

Naujiems nariams jsijungti j
kolektyva yra lengva.

Pazjstu darbuotojy Seimos narius.

Darbuotojai pazjsta mano Seimos

narius.

17. Ar manote. kad darbdavys gali prisidéti prie darbuotojy poilsio gerinimo? Jei taip. tai

Kaip?.....ocovovvennenenn

18. Ar didZiuojatés dirbdami Sioje organizacijoje?

o Taip;
0 Ne;
0 Negaliu pasakyti.

19. Ar laikote §j darba savo gyvenimo dalimi. Tapatinate save su organizacija?
o Taip;
0 Ne;
0 Negaliu pasakyti.
Ar pasitikite savo darbuotojais?
o Pasitikiu visais darbuotojais;
o}
o}
o}
o}

20.

Pasitikiu dauguma darbuotojy;
Pasitikiu tik keliais darbuotojais;
Nepasitikiu né vienu darbuotoju;
Negaliu pasakyti.

21. Kokioms vertybéms pritariate ir kokiomis vadovaujatés?
Teisingumas;
Pagarba;
IStikimybé;
DraugiSkumas;
Saziningumas;
Pareigingumas;
Profesionalumas;
Efektyvumas;
Karjeros siekimas;
|sipareigojimas;

O 0O O0OO0OO0OO0OO0OO0OOoOOo
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o Tolerancija;

o0 Atsakomybé;

o Lygybe;

O KitA (JFASYKITE) ..ovvvrieeiiieiiieiii ettt sttt s
22. Kaip Jums atrodo, ar per visg Jasy darbo laika Sioje jstaigoje jvyko (o gal vyksta paskutiniu metu)
teigiami personalo atzvilgiu pokyciai? (jei taip, tai kokie tai
POKYCIAI). ...vviviirieiiicici et

23. Ar yra sudaromos galimybés jmonés darbuotojams karjeros galimybés? Jei taip, tai kokios? Jei ne

A KOAEI?.......o e s

24. Ar pritariate teiginiu, kad darbuotojai yra vertybé?

o Taip;
0 ne;
0 Negaliu pasakyti.
Juasy lytis?
o \Vyras
o Moteris

Jasy iSsilavinimas:

Jasy amzius?
o iki 25 mety;
26-35 metai;
36-45 metai;
46-55 metai;
56 ir daugiau mety;

O O oo

Kiek laiko dirbate savo dabartinéje darbovietéje?

o0 AukStasis universitetinis 0 MaZiau kaip 1 metai
0 Aukstesnysis/ aukStasis neuniversitetinis 0 1-5metai

o Vidurinis arba spec. vidurinis 0 6-10mety

o Studijuoju o 11-20 mety

o kita (jrasykite).......cccoevnnnnn. 0 20 ir daugiau mety

Kiek laiko dirbate vadovaujantj savo dabartinéje

Jasy vidutinis atlyginimas (grynais)

darbovieteje? o Iki 1000 lity
0 Maziau kaip 1 metai o 1001-2000 lity
0 1-5 metai 0 2001-3000 lity
0 6-10mety o Vir§ 3000 lity
o 11-20 mety
0 20 ir daugiau mety

Dekoju uz dalyvavimg ir linkiu sekmes darbuose!
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SMULKAUS IR VIDUTINIO VERSLO JMONIY DARBUOTOJY NURODYTI

9 priedas

STRESORIAI
Smulkaus verslo jmones Vidutinio verslo jmones
(N=48) (N=68)
Pasirinkusiy Pasirinkusiy
Eilés . respondenty | Eiles . respondenty
NI Stresorius skaicius ir NI Stresorius skaicius ir
procentas procentas
1. Atsakomybé uz 35 (72,9%) 1. Poreikis jvykdyti | 47 (69,11%)
materialines vertybes pardavimy planus
2. Nepakankamas pertrauky | 2 1 (43,75%) 2. Varginantis bendravimas | 42 (61,76%)
kiekis su konfliktiskais klientais
3-5. | Per didelis darbo kravis 17 (35,41%) 3. Per didelis darbo kravis 31 (45,58%)
3-5. | Seimos ir  profesinio | 17 (35,41%) 4, Nepakankamas pertrauky | 23 (33,82%)
gyvenimo konfliktas kiekis
3-5. | Varginantis bendravimas | 17 (35,41%) 5. Atsakomybé uz | 17 (25%)
su konfliktiSkais klientais materialines vertybes
6. Poreikis jvykdyti | 9 (18,75%) 6. Mazas atlyginimas 15 (22,05%)
pardavimy planus
7. MaZas atlyginimas 6 (12,5%) 7. Nesaugumas dél darbo | 11 (16,17%)
vietos
8. Darbas pagal grafika 1 (2,08%) 8. Darbas pagal grafika 10 (14,70%)
9-11. | Nesaugumas dél darbo | O 9. Seimos ir  profesinio | 9 (13,23%)
vietos gyvenimo konfliktas
8-11. | Prasti santykiai su|0 10. | Prasti santykiai su vadovu | 6 (8,82%)
kolegomis
8-11. | Prasti santykiai su vadovu | O 11. | Prasti santykiai su | 5(7,35%)
kolegomis
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10 priedas

SMULKAUS VERSLO JMONIY DARBUOTOJY DARBO TURINIO, KRUVIO IR
TEMPO VERTINIMAS (N=48)

[ [
AS jautiu didziulj laiko spaudima. 34.1% | 29.2%

AS daznai dirbu virSvalandzius. 12.2%| 34.1%

AS§ galeciau atlikti darba kur kas geriau, jei man duoty daugiau laiko.

AS8 negaliu atlikti kai kuriy uzduo€iy, nes esu per daug uzsiémes (- ]
usi).

Negaliu gauti to, ko man reikia, kad atlik€iau savo darba.

Noréciau sulaukti patarimy ir pagalbos, kad geriau atlik€iau man
pavestus darbus.

O SUTINKU

O ISDALIESSUTINKU

m NETURIU NUOMONES
B ISDALIESNESUT INKU
NESUT INKU

Darbe didziulé atsakomybe, emociné jtampa.

Man skiriamos uzduotys yra per daug sudétingos / kompleksiskos. 4.

Teiginys

Darbas man suteikia galimybe daryti tai, kg a$ geriausiai moku.

A8 pats (-i) galiu pasirinkti, kaip atlikti man pavesta darba.

31.7%

AS atlieku visg darbg nuo pradzios iki pabaigos.

A8 pats (-i) nustatau savo darbo tempa. | 14.6%

244% 2]

51.2%

Mano atliekamas darbas yra intensyvus.

Mano atliekamas darbas yra paprastas, pasikartojantis ir rutiniskas. 34.2% |
Man aiskios mano pareigos ir funkcijos. 31.7% | 51.7%
] ] ] ] !
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai
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11 priedas

VIDUTINIY VERSLO JMONIY DARBUOTOJY DARBO TURINIO, KRUVIO IR
TEMPO VERTINIMAS (N=68)

A3 jauSiu didZiulj laiko spaudima, | 14.3% GEEE3% 77777777 5% 7777777

| 28.6%

AS daZnai dirbu virSvalandzius. 28.6%

AS galéCiau atlikti darba kur kas geriau, jei man duoty daugiau ] |
laiko.

71.4%

AS negaliu atlikti kai kuriy uzduogiy, nes esu per daug uZsiémes |
(-usi).

28.6%

|
| |
1]

Noréciau sulaukti patarimy ir pagalbos, kad geriau atlik&iau man ]

Negaliu gauti to, ko man reikia, kad atlikéiau savo darba.

pavestus darbus.
Darbe didZiulé atsakomybeé, emociné jtampa. 0 SUTINKU
o - ] N 013 DALIES SUTINKU
z Man skiriamos uzduotys yra per daug sudétingos / % %] ST .
.lf_'-? komp leksiskos. 14.3% E/////////////;//’/////////% @ NETURIU NUOMONES

1 8 1S DALIES NESUTINKU
Darbas man suteikia galimybe daryti tai, ka a$ geriausiai moku. 28.6% TBvaN NESUTINKU

AS pats (-i) galiu pasirinkti, kaip atlikti man pavesta darba. | 14.3%

AS atlieku visa darba nuo pradzios iki pabaigos.

AS pats (-i) nustatau savo darbo tempa. 28.6%

Mano atliekamas darbas yra intensyvus.

Mano atliekamas darbas y.ra.EJaprastas, pasikartojantis ir TR | VX
rutiniskas. |
Man aiskios mano pareigos ir funkcijos. 85.7% | 14.3%
! ! ! !
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai

121



12 priedas

SMULKAUS VERSLO JMONIY DARBUOTOJU NUOMONE APIE ORGANIZACIJOS
TIKSLUS (N=48)

AS nesuprantu, koks mano darbo indélis bendrg
jmoneés tikslo gyvendinima.

Teiginys

Jmoné vertina mano indélj j bendry tiksly
pasiekima.

Man yra aiSkls mano darbo tikslai ir uzduotys.

4|3%E4-3% TX 4%

0O SUTINKU

| o ISDALIES SUTINKU

71.4% h4.30d141300 | D NETURIU NUOMONES

B ISDALIESNESUT INKU

E @ NESUT INKU

85.7% 14.3%)
0% 20% 40% 60% 80%  100%
Procentai

VIDUTINIY VERSLO JMONIYU DARBUOTOJY NUOMONE APIE ORGANIZACIJOS
TIKSLUS (N=48)

Teiginys

AS nesuprantu, koks

mano darbo indélis

bendra jmones tikslo
gyvendinima.

Jmoné vertina mano
indelj j bendry tiksly
pasiekima.

Man yra aiskas
mano darbo tikslai ir
uzduotys.

| | | |
12.2%| 244% [I8UE=244% 313%
O SUTINKU
1 O ISDALIES SUTINKU
41.8% 43.9% 7.3@+99|a/o m NETURIU NUOMONES
B ISDALIES NESUT INKU
] @ NESUT INKU
73.2% 14.3% || 14.3%
| | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Procentai
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Teiginys

13 priedas

SMULKAUS VERSLO JMONIY DARBUOTOJY DALYVAVIMAS DARBINEJE

\

AS esu atsakingas (-a) uZ kity darbuotojy darbg.

AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy mokyma / vystyma.

Mano veiksmai ir priimami sprendimai gali jtakoti kity Zmoniy

sauguma ar savijauta.

Nesuprantu mano veiklos efektyvumo vertinimo kriterijy. @

Néra jokio rySio tarp to, kaip as dirbu, ir kaip esu vertinamas.

Net jei ir pasiekciau geriausius rezultatus, jmoné to
nepastebéty.

Sutik€iau prisiimti didesne atsakomybe darbe.

AS galiu pareiksti nuomone apie bidus, kaip atlikti savo darba.

Man aisku, ko darbe i$ manes tikimasi.

Turiu galimybes diskutuoti ir iSreiksti abejones dél priimamy ]

sprendimy.

Kai darbe vykdomi pokyc€iai, man aiSku, kaip jie bus

igyvendinami praktiskai.

Man paaiskinamos jmonéje vykdomy poky€iy priezastys ir ]

tikslai.

AS esu nuolat informuojamas (-a) apie tai, kas vyksta jmonéje.

Imonei rlipi mano nuomoné.

EIKLOJE (N=48)

|
— 7

N

|
.

0L 00

O SUTINKU

O ISDALIES SUTINKU

@ NETURIU NUOMONES
B ISDALIES NESUT INKU
NESUTINKU

57.1%
57.1%
29% [ 286% (u43%]
42.9% | 57.1%
57.1% [ 286% {(ia.3%}
57.1% [ 42.9%
71.4% | 28.6%
! ! ! !
0% 20% 40% 60% 80%  100%
Procentai
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Teiginys

14 priedas

VIDUTINIY VERSLO JMONIU DARBUOTOJU DALYVAVIMAS DARBINEJE
VEIKLOJE (N=68)

| \ |
AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy darba. 29.3% | 36.6%

AS esu atsakingas (-a) uz kity darbuotojy mokyma / vystyma. 12.2%| 46.4%

Mano veiksmai ir priimami sprendimai gali jtakoti kity Zmoniy ‘ ‘

24.0% T
sauguma ar savijauta, > LAY

=Sm=77775777,

Nesuprantu mano veiklos efektyvumo vertinimo kriterijy.2 /A

Néra jokio rysio tarp to, kaip a$ dirbu, ir kaip esu vertinamas.2 |

N

Net jei ir pasiekCiau geriausius rezultatus, jmoné to nepastebéty. 4

/2887777
Sutik€iau prisiimti didesne atsakomybe darbe. 29.3% O ISDALIES SUTINKU
_ m NET URIU NUOMONES
AS galiu pareikdti nuomone apie badus, kaip atlikti savo darba. | 14.6% | B ISDALIES NESUTINKU
] ‘ NESUT INKU
Man aidku, ko darbe i§ manes tikimasi. 24.4% |
Turiu galimybes diskutuoti ir |sr.e|kst| abejones dél priimamy T96% | 010
sprendimy.
Kai darbe vykdomi poky¢iai, man aisku, kaip jie bus ] ‘ ‘
: v ) |p. Y I.I . I .u e 17.1% | 53.7%
ijgyvendinami praktiskai.
Man paaikinamos jmonéje vykdomy poky iy prieZastys ir ] ‘
paad ! J.Vy. HpoyClpriezastys] 19.5% | 51.2%
tikslai. ‘
AS esu nuolat informuojamas (-a) apie tai, kas vyksta jmonéje. 12.2%| 46.3%
Jmonei ripi mano nuomone. | 17.1% | 29.3%
| ] | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Procentai
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15 priedas

SMULKAUS VERSLO JMONIY DARBUOTOJY SANTYKIAI SU KOLEGOMIS
(N=48)

A8 jauiuosi nevertinamas kolegy.

AS jauiuosi jsitempes darbe.

Man darbe tenka bendrauti su daugiau Zmoniy, nei man norétusi.

Prie manes priekabiaujama tiek nemaloniais Zodziais, tiek

W 77722000070/808007/070007/777

veiksmais.

Tarp manes ir kolegy yra trintis ir konfliktai.

Tarp mano kolegyyra trintis ir konfliktai. QY7777 /7 7 B A 7,

A8 negaliu saZiningai pasakyti darbe, ka a$ i$ tikryjy galvoju, arba
iSsikalbéti nuosirdziai apie tai, kas slegia.

A8 vengiu bendrauti susavo kolegomis.

Teiginys

Jautiu, kad bendradarbiai manes nepriima .

Pastebiu, kad mano bendradarbiai daro tokius dalykus, kuriems a$
nepritariu.

AS jaugiuosi kolektyvo dalimi.

Mano kolegos noriai iSklauso mano problemas, susijusias su darbu.

Kai reikia, a3 sulaukiu kolegy pagalbos ir paramos.

Mano kolegos lygiuojasi j mane kaip j lyderj.

Man kolegos rodo pagarba, kurios esu nusipelnes (-iusi).

14.3% |

28.6%

14.3% |

42.9%

14.3%

014.3% |

Y

N

O SUTINKU

O ISDALIESSUT INKU

m NETURIU NUOMONES
B ISDALIESNESUTINKU
@ NESUTINKU

1a.3% [ 280 s A8
‘ 714% [ 286%
‘ 71.4% ‘ [14:3% [[TART0
‘ 85.7% ‘ ‘ [143%

[14.3% [WARHEESwy 777/425%7777)

28.6%

0%

20%
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16 priedas
VIDUTINIY VERSLO JMONIl DARBUOTOJY SANTYKIAI SU KOLEGOMIS (N=68)

AS§ jautiuosi nevertinamas kolegy.

AS jautiuosi jsitempes darbe. |=27227
W05
Tarp mangs ir kolegy yra trintisir konfliktal. - %V////////H%,’V//////A
| -EW//////ZB’/'V////%
=7777225
i —757//%//////’/9/”//////////4

Man darbe tenka bendrauti su daugiau Zmoniy, nei man norétysi. 39% | 14.6%

Prie manes priekabiaujama tiek nemaloniais ZodZiais, tiek
veiksmais. ’

Tarp mano kolegy yra trintis ir konfliktai.

A8 negaliu saZiningai pasakyti darbe, ka a$ i tikryjy galvoju,
arba issikalbéti nuosirdziai apie tai, kas slegia.

0 SUTINKU

0 ISDALIES SUTINKU

m NETURIU NUOMONES
8 ISDALIESNESUT INKU

A3 vengiu bendrauti su savo kolegomis.

Teiginys

Jau€iu, kad bendradarbiai manes nepriima .

il @ NESUTINKU
Pastebiu, kad mano bendradarbiai daro tokius dalykus, kuriems -
’ ’ 0 9 llos—24-29%— A0,
ad nepritariu. 26.8% | 2 ||:////}%
A3 jauCiuosi kolektyvo dalimi. 41.5%
Mano kolegos noriai isklauso mano problemas, susijusias su ==
darou. - 77 =y
Kai reikia, a$ sulaukiu kolegy pagalbos ir paramos.
Mano kolegos lygiuojasi j mane kaip j lyderj. | 14.6% [ 195% [[AE8%=——]
Man kolegos rodo pagarba, kurios esu nusipelnes (-iusi). 34.2% 43.9%
! ! ! . |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai
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17 priedas

SMULKAUS VERSLO JMONIY DARBUOTOJY NUOMONE APIE
ORGANIZACIJOJE VYRAUJANCIAS VERTYBES (N=48)

Daznai darbe turiu daryti dalykus, kurie
prieStarauja mano nuostatoms ir vertybéms.

O SUTINKU

N . O ISDALIES SUTINKU

Mano vertybés atitinka vadovy, su kuriais a3 24,30 - T | NETURIU NUOMONE
dirbu, vertybes. 3% 32.9% il ) |BN URIU NUOMONES

B ISDALIESNESUTINKU

@ NESUT INKU

Teiginys

Mano vertybés atitinka bendradarbiy, su kuriais

0,
as dirbu, vertybes. 14.3%

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Procentai

VIDUTINIY VERSLO JMONIY DARBUOTOJY NUOMONE APIE ORGANIZACIJOJE
VYRAUJANCIAS VERTYBES (N=68)

13% 29.3%

Daznai darbe turiu daryti dalykus, kurie
prieStarauja mano nuostatoms ir vertybéms.

0O SUTINKU

O ISDALIES SUT INKU

m NETURIU NUOMONES
B ISDALIES NESUT INKU
NESUT INKU

Mano vertybeés atitinka vadovy, su kuriais a$

0, 0,
dirbu, vertybes. 24.4% 24.4%

Teiginys

Mano vertybeés atitinka bendradarbiy, su kuriais
as dirbu, vertybes.

31.7% 39% i|||i

Wil
T

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Procentai
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18 priedas

SMULKAUS VERSLO JMONIY DARBUOTOJY NUOMONE APIE DARBO JTAKA
ASMENINIAM GYVENIMUI (N=48)

AS jauciuosi emociskai issekes. |14.3%

Mano Seima ir draugai negerbia to, kg a$ darau (kg a$
dirbu).

O SUTINKU
Jauciu, kad darbas trukdo mano asmeniniam gyvenimui. §

N

2 O ISDALIES SUTINKU
£ | )
2 Po darbo grjztu namo toks (-ia) pavarges (-usi), kad F———7——pmmme=—m o '\{ETURIU NUOMONES
nebeturiu jégy daryti tai, ka noréciau. 8 I1SDALIES NESUTINKU
b NESUTINKU
Man pavyksta rasti pusiausvyra tarp darbo ir
laisvalaikio.
AS jauCiuosi saugus(i) dirbdama Sioje organizacijoje. 71.4%
! ! ! | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Procentai

VIDUTINIY VERSLO JMONIY DARBUOTOJY NUOMONE APIE DARBO JTAKA
ASMENINIAM GYVENIMUI (N=68)

A% jaugiuosi emocidkai idsekes. | 29.2% | 34.1% zm

Mano $eima ir draugai negerbia to, ka as darau (kg a3
dirbu).

17.5% |14.6

O SUTINKU

O ISDALIES SUTINKU

m NETURIU NUOMONES
B ISDALIES NESUTINKU
NESUTINKU

Jauciu, kad darbas trukdo mano asmeniniam gyvenimui. 12.20/4 31L.7%

Teiginys

Po darbo grjztu namo toks (-ia) pavarges (-usi), kad

0
nebeturiu jégy daryti tai, kg noréciau. 26.8% | S

Man pavyksta rasti pusiausvyrg tarp darbo ir

31.7%
laisvalaikio. > |

A8 jautiuosi saugus(i) dirbdama Sioje organizacijoje. 26.8% | 43.9%
| | \

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procentai
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19 priedas

SMULKAUS IR VIDUTINIO VERSLO JMONIY VADOVY APIBUDINIMAI

Smulkaus verslo jmoneés (N=48)

Vidutinio verslo jmonés (N=68)

Pasirinkusiy Pasirinkusiy
Eilés . respondent Eilés . respondent
Nr. Savybe skgiéius irq Nr. Savybe skgiéius irq
procentas procentas
1. Iniciatyvus 38 (79,1%) 1. Reiklus 53 (77,9%)
2. Reiklus 31 (64,5%) 2. Verslus 43 (61,76%)
3. Karybiskas 25 (52,08%) 3-4. Iniciatyvus 28 (41,17%)
4, DraugiSkas 19 (39,58%) 3-4. Valdingas 28 (41,17%)
5. Imlus naujovéms 7 (14,58%) 5. Imlus naujovéms 17 (25%)
6. Verslus 3 (6,25%) 6. KdirybiSkas 11 (16,17%)
7-8. Paslaugus 1 (2,08%) 7. GriezZtas 8 (11,76%)
7-8. GrieZtas 1 (2,08%) 8. Paslaugus 5 (7,3%)
9. EmpatiSkas 0 9. Pasiputes 3 (4,41%)
10. Pasipites 0 10-11 EmpatiSkas 2 (2,9%)
11. Valdingas 0 10-11 DraugiSkas 2 (2,9%)
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SMULKAUS IR VIDUTINIO VERSLO JMONIY DARBUOTOJY IR VADOVY

20 priedas

VERTYBES
Smulkaus verslo jmonés (N=62) Vidutinio verslo jmonés (N=72)
Darbuotojy Vadovo Darbuotojy Vadovy
pasirinkimas | pasirinkimas . pasirinkimas pasirinkimas Vertybé
Vertybé
(N=48) (N=6) (N=68) (N=4)
1 1 1 1
Profesionalumas Profesionalumas
(16,3%) (7,7%) (15,4%) (20%)
2-4 1 o 2 2-4 o
SaZiningumas Saziningumas
(11,6%) (7,7%) (14,4%) (13,3%)
2-4 1 . 3 2-4 .
Pareigingumas Pareigingumas
(11,6%) (7,7%) (12,4%) (13,3%)
2-4 1 . 4 5-9 .
Atsakomybé Teisingumas
(11,6%) (7,7%) (10,4%) (6,7%)
5-6 1 . 5-6 10
Teisingumas Pagarba
(9,3%) (7,7%) (8%) (0%)
5-6 1 5-6 10 .
Efektyvumas Draugiskumas
(9,3%) (7,7%) (8%) (0%)
7 1 7 5-9
Tolerancija Tolerancija
(7%) (7,7%) (7,5%) (6,7%)
8-12 1 8 5-9 )
Pagarba Atsakomybeé
(4,7%) (7,7%) (6,5%) (6,7%)
8-12 1 - ) 9 2-4
I8tikimybé Efektyvumas
(4,7%) (7,7%) (5,5%) (13,3%)
8-12 1 . 10 5-9 )
Draugiskumas Lygybé
(4,7%) (7,7%) (5%) (6,7%)
8-12 1 L 11 10 o )
|sipareigojimas I8tikimybé
(4,7%) (7,7%) (4,5%) (0%)
8-12 1 Lvavhé 11 10 Jsipareigoii
é sipareigojimas
(4,7%) (7,7%) Yoy (2,5%) (0%) pareigo)
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21 priedas

SMULKAUS IR VIDUTINIO VERSLO JMONIY RESPONDENTUY PRIORITETAI

Smulakus verslo jmoneés (N=48) V'dUdtm'OYerSIO Imone
(N=68)
E'\lll:z.s Teiginys Taskai El\'llf_s Teiginys Taskai
1. Galimybé uzsidirbti 70 1. Galimybé uzsidirbti 123
2. Galimybé  kilti  karjeros 175 2. Galimybé  Kilti karjeros 202
laiptais laiptais

3. Galimybé dirbti draugiskoje 182 3. Galimybé dirbti draugiskoje 222
aplinkoje aplinkoje

4, Galimybé tobuléti 203 4, Galimybé tobuléti profesinéje 273
profesingje veikloje veikloje

5. Galimybé turéti pakankamai 245 5. Galimybé turéti pakankamai 307
laisvo laiko po darbo laisvo laiko po darbo

6. Galimybé bati jvertintam 259 6-7. Galimybé  bdti  jvertintam 343
organizacijos vadovy organizacijos vadovy

7. Galimybé dirbti 301 6-7. Galimybeé dirbti karybingoje ir 343
karybingoje ir inovatyvioje inovatyvioje organizacijoje
organizacijoje

8. Galimybé  dirbti  pagal 329 8. Galimybé dirbti 345
profesija profesija
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22 priedas

DARBO REIKSME SMULKAUS IR VIDUTINIO VERSLO JMONIY

DARBUOTOJAMS
Smulkaus verslo jmonés (N=48) Vidutinio verslo jmonés (N=68)
Eilés - Eilés .
NI Teiginys Procentas N Teiginys Procentas

1-2. Garantuotas  pastovus (21,4%) 1. Pagrindinis pragyvenimo (33,7%)
atlyginimas Saltinis

1-2. Galimybeé tobuléti (21,4%) 2. Garantuotas pastovus (23,6%)

atlyginimas

3. Darbas pagal (17,9%) 3. Galimybé  bendrauti  su (7,9%)
iSsilavinimg Zmonémis

4. Jdomus darbas (10,7%) 4. UZtikrintumas (6,7%)

5-7. Savirealizacija (7,1%) 5-6 Galimybé tobuléti (5,6%)

5-7. Pagrindinis (7,1%) 5-6 Galimybé suderinti mokslg ir (5,6%)
pragyvenimo Saltinis darbg

5-7. Galimybé  suderinti (7,1%) 7-9 Savirealizacija (3,4%)
mokslg ir darbg

8-9. Tinkamas ~ asmeninis (36%) 7-9 Karjeros galimybes (3,4%)
statusas organizacijoje

8-9. Galimybé bendrauti su (36%) 7-9 Nuobodulys, monotonija (3,4%)
Zmonémis

10- Prestizas 0 10 Prestizas (2,2%)

15

10- Karjeros galimybes 0 11-14 Darbas pagal issilavinimg (1,1%)

15

10- Asmeniné atsakomybé 0 11-14 Tinkamas asmeninis statusas (1,1%)

15 uZ jmones gerove organizacijoje

10- Uztikrintumas 0 11-14 Pasitenkinimas savo (1,1%)

15 laiméjimais

10- Nuobodulys, 0 11-14 Jdomus darbas (1,1%)

15 monotonija

10- Pasitenkinimas  savo 0 15 Asmeniné atsakomybé uZz 0

15 laiméjimais jmonés gerove
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23 priedas

Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su darbo tikslais, remiantis smulkaus

verslo darbuotojy atsakymais (N=48)

= © = = =1 2 o g
Q.— c o= G ===
c S8y =20 & S S 2CQE
TEIGINYS S€ez| 88=E |E08= ¢
S »n s % > S 3‘% S S n T
sSo3| @555 2 Soeg
=385 s528 |[25%8s¢
® g EESZ 2EEES
X
Man yra alskusvmano darbo tikslai ir ) 031 012
uzduotys.
Jmoné vertina mano mdell i bendry 0,29 } 0,09
tiksly pasiekima.
A3 nesuprantu, koks mano darbo indélis
- o . 0,03 0,09 -
bendrg jmoneés tikslo gyvendinima.

00-0,19 :labai silpnas rysys; 0,20-0,39 :silpnas rysys; - 0,40-0,69 :vidutinis rysys;

Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su darbo tikslais, remiantis vidutinio

verslo darbuotojy atsakymais (N=68)

o = g~ = S€foq
©c S8 & '—::"7‘6" ’E“‘EEE
TEIGINYS SEgg| 88=£ |Se8=%
= = »
g5 258 [2E2Es
2% aN SR =a] S ;2892
w8 EES zéeﬁg
Man yra aiskas mano darbo tikslai ir ) 009
uzduotys. '
Jmoné vert_lna mano |qdeI1 i bendry 025 } 015
tiksly pasiekima.
A3 nesuprantu, koks mano darbo indélis
- o s 0,12 0,11 -
bendra jmonés tikslo gyvendinima.

00-0,19 :labai silpnas rysys; 0,20-0,39 :silpnas rysys; - 0,40-0,69 :vidutinis rysys;
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24 priedas

Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su vertybémis organizacijose, remiantis
smulkaus verslo darbuotojy atsakymais (N=48)

TEIGINYS

Vyraujancios organizacijoje
vertybés yra labai aiskios.
Vertybés organizacijoje yra,
taCiau
“dirbtinés, popierinés*.
Darbuotojai, kurie ignoruoja
organizacijoje
nusistoveéjusias vertybes,
susiduria su problemomis.

Mano vertybés atitinka
bendradarbiy, su kuriais 0,16
as dirbu, vertybes.
Mano vertybés atitinka
vadowvy, su kuriais a8 0,22
dirbu, vertybes.
Daznai darbe turiu daryti
dalykus, kurie prieStarauja
mano nuostatoms ir
vertybéms.

o
[
N

o
[
©

0,21 0,16 0,20

00-0,19 :labai silpnas rysys; 0,20-0,39 :silpnas rysys; - 0,40-0,69 :vidutinis rysys;

Koreliacijos tarp atskiry klausimy susijusiy su vertybémis organizacijose, remiantis
vidutinio verslo jmoniy darbuotojy atsakymais (N=68)

TEIGINYS

taciau
“dirbtinés, popierinés*.
organizacijoje
nusistoveéjusias vertybes,
susiduria su problemomis

vertybés yra labai aiskios.

Darbuotojai, kurie ignoruoja

Vyraujancios organizacijoje
Vertybés organizacijoje yra,

Mano vertybés atitinka
bendradarbiy, su kuriais 0,10
as dirbu, vertybes.
Mano vertybés atitinka
vadowvy, su kuriais a8
dirbu, vertybes.
Daznai darbe turiu daryti
dalykus, kurie prieStarauja
mano nuostatoms ir
vertybéms.

00-0,19 :labai silpnas rysys; 0,20-0,39 :silpnas rysys; - 0,40-0,69 :vidutinis ry3ys;

o
N
N

031 0,22 0,29

0,21 0,29 0,20
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