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SANTRAUKA
Organizacinés psichologijos magistro darbas. Darbo vadové - doc. dr. I. Zukauskaité. Vilnius:

Vilniaus universitetas. Filosofijos fakultetas. Psichologijos institutas. — Vilnius, 2019. — 64 p.

Sio tyrimo tikslas nustatyti individualiy ir komandiniy charakteristiky sasajas su darbo
saugos laikymusi.

Tyrime dalyvavo 209 asmenys: 81 vyras (38,8 %) ir 128 moterys (61,2%) i§ Lietuvos
imoniy (daugiausia i§ Alytaus, Kauno, Vilniaus ir Siauliy apskri¢iy), $§iuo metu dirbantys darba,
kuriame skiriamas ypatingas démesys darbo saugos taisykliy laikymuisi, 0 taip pat dirbantys ne
individualiai.

Tyrimo dalyviai buvo prasomi uzpildyti klausimyna, kurj sudaro 27 klausimai, 7 skalés:
individualios darbo saugos, grupés darbo saugos, kontrolés lokuso, konformizmo, priklausymo,

grupés sutelktumo, grupés autonomijos ir dar du klausimai, matuojantys grupés struktiirg.

Tyrimo rezultatai rodo, kad didéjant darbo grupés autonomijai ir sutelktumui, grupé
elgiasi saugiau. Darbuotojai pasiZymintys aukStesniu konformizmu ir priklausymu, linke elgtis

maziau saugiai. RySio tarp kontrolés lokuso ir asmeninés darbo saugos laikymosi rasta nebuvo.

Raktiniai ZodZiai: darbo sauga, individualios ir grupés charakteristikos, kontrolés lokusas,

konformizmas, priklausymas, grupés sutelktumas, grupés autonomija.



SUMMARY

Sigrida Kriksc¢itnaite. The Importance of Individual and Group Characteristics for Safety
Behaviour at Work: Master Thesis in Organizational psychology/Scientific adviser doc. dr. 1.
Zukauskaité. Vilnius: Vilnius University. Faculty of Philosophy. Institute of Psychology. —
Vilnius, 2019. — 64 p.

The aim of the study was to investigate the importance of group characteristics for safety
behaviour at work.

There were 209 participants in the study: 81 men (38,8 %) and 128 women (61,2%) from
Lithuanian companies (mostly from Alytus, Kaunas, Vilnius and Siauliai districts) who are
currently working in dangerous conditions with particular focus on occupational safety and those

who are working in groups.

Participants were asked to fill in the questionnaire consisting of 27 questions, 7 scales:
individual work safety, group work safety, locus of control, conformism, identification, group

cohesion, group autonomy and two more questions measuring group structure.

The results of the study showed that higher group autonomy and higher group cohesion
improved work group safety. Workers with high level of conformism and group identification
tend to behave less safety. There are no relationship between locus of control and personal work

safety.

Key words: work safety, individual and group characteristics, locus of control, conformism,

identification, group cohesion, group autonomy.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Kontrolés lokusas — psichologinis konstruktas, nusakantis zmogaus suvokimg apie jvykiy jo
gyvenime kontrol¢. Skiriama vidinis ir iSorinis. Vidinis kontrolés lokusas — asmuo tiki, kad gali
pats kontroliuoti tai kas vyksta jo gyvenime. ISorinis kontrolés lokusas — asmuo tiki, kad tai, kas
vyksta jo gyvenime yra nekontroliuojama ir tai vyksta dél tam tikry iSoriniy veiksniy (Rotter,
1966).

Konformizmas — Zmogaus polinkis atitikti nustatytas normas, nesistengti iSsiskirti naujomis
id¢jomis, vengti iSsakyti kitokiag nuomone, o taip pat pakeisti savo nuomong arba elgesj norint

pritapti prie kity, dél jy jtakos arba spaudimo (George & Hinkes, 2016; Tang, Wu, & Sun, 2013).

Priklausymas — asmeniskas, kognityvinis, emocinis ir elgesinis rySys tarp asmens ir komandos

(Henry, Arrow, & Carini, 1999).

Komandos autonomija — komandiné atsakomybé uz darbo metody pasirinkima, uzduoCiy

planavima, proceso kontrole ir galimybg pasiskirstyti uzduotis grup¢je (Janz, 1999).

Komandos sutelktumas — tvirti, draugiski santykiai su grupés nariais, abipusis priémimas,
apimantis teigiama komunikacija, bendradarbiavima, bendruma, artumg, dalinimasi bendromis

vertybémis, poziriais, jsitikinimais (Clarke, 2008; Odden & Sias, 1997).

Komandos struktiira — tam tikri komandai biidingi poZymiai: dydis, nariy pasiskirstymas pagal

lyti, amziy, tautybe ir pan.



PATARME

Darbas komandoje — viena placiausiai naudojamy darbo organizavimo strategijy, kuri vis
dar nepraranda savo populiarumo Siuolaikinése organizacijose (Mierlo, Rutte, Vermunt,
Kompier, & Doorewaard, 2007). Komandinis darbas daZniausiai asocijuojasi Su organizacija,
kurioje tam tikros uzduotys atlickamos grupé¢je zmoniy, Siuo atveju — bendradarbiy. Visai
nesvarbu ar tai yra biuro ar gamyklos darbuotojai, nes darbas komandiniu principu yra paplites
tarp jvairaus pobudzio organizacijy (Sprigg, Jackson, & Parker, 2000). Komandinis darbas yra
ypa¢ populiari strategija kai uzduotys yra sunkios, kompleksinés bei virSijan¢ios vieno
darbuotojo pajéguma (Salas, Cooke, & Rosen, 2008). Taip pat reikéty paminéti, kad darbuotojai
dirbdami komandoje turi bendrg tiksla, tarpusavyje yra vienas nuo priklausomi, nes vieno
darbuotojo indélis | savo darbo dalj gali nulemti kito darbuotojo darbo atlikimag (Dyer, 1984).
Siame darbe komandinio ir grupinio darbo savokos bus naudojamos kaip sinonimai, nes daugelis
autoriy savo tyrimuose terminus ,.komanda“ ir ,,grupé“ naudoja lygiagreciai, pabrézdami, kad
komandinis darbas yra darbas grupéje. Komanda ir grupé turi tas pacias funkcijas, procesus,
rezultatus, todél gali biiti naudojamos tapaciai (Fisher, Hunter, & Macrosson, 1997). Taip pat,
Fisher, Hunter ir Macrosson (1997) teigia, kad kai kurie mokslininkai kurdami instrumentus
pavadinime naudoja zodj “grup¢”, pavyzdziui “Darbo grupiy charakteristikos”, o klausimyne
naudoja terming “komanda”. Siame darbe bus naudojama komandinio (grupinio) darbo savoka,
kurios 1iliustracijai galima pateikti statybininky darbo pavyzdj, kai vienas darbuotojas pila
skiedinj, kitas nesioja ir padavingja plytas, o trecias jas deda vieng Salia kitos ir tokiu biidu visi
bendrai jie stato nama, kas ir yra pagrindinis juos vienijantis tikslas. Taip pat vieno darbuotojo
darbas priklauso nuo kito, nes jeigu vienas darbuotojas netinkamai sumaisys skiedinj (ne pagal
proporcijas), kitas darbuotojas netinkamai sudés plytas, todél namo siena nebus stabili ir reikés ja
perstatyti. Jprastai literatiiroje komandiniy charakteristiky svarba siejama su darbo efektyvumu
(Campion, Papper, & Medsker, 1996), taciau vis dar triiksta literatiiros apie komandiniy
charakteristiky sgsajas su darbo saugos laikymusi. Todél kalbant apie darbuotojy grupes svarbu
suprasti ne tik kg jie daro, bet ir kaip jie tai daro. Nors daugelyje organizacijy dirbama grupése,
taCiau reikia nepamirSti, kad grupe sudaro individai, kurie pasiZzymi skirtingomis
psichologinémis charakteristikomis ar kitais individualiais bruozais. Siame darbe daugiausiai bus
analizuojamos tos individualios charakteristikos, kurios siejasi su kity Zmoniy buvimu.

Pavyzdziui, konformizmas gali biiti apibiidinamas kaip individuali savybé, taciau tam, kad $i



savybé¢ pasireiksty reikia kity zmoniy. Kadangi | konformizmg linkgs Zzmogus elgiasi taip kaip
kiti, priima kity nuomong¢, vengdamas iSsakyti kg galvoja pats, tad Sios charakteristikos
pasireiSkimas labai priklauso nuo grupés, kuriai zmogus priklauso, pavyzdziui, grupés, kurioje
dirba (George & Hinkes, 2016; Tang et al., 2013). Tad kalbant apie darbo saugos laikymasi
svarbu atsizvelgti ne tik j komandines, bet ir j individualias charakteristikas.

Sauga yra neatsiejama kiekvieno darbo dalis. Nors darbo saugos reikalavimai yra
reglamentuojami jstatymais, taCiau net ir Siuolaikinés organizacijos daznai | tai paziiiri pro
pirstus, darbo saugos reikalavimus laikydami tik formalumu. Darbo saugos priemonés tradicisSkai
skiriamos darbo aplinkos kontrolei ir tvarkai palaikyti, siekiant iSvengti klaidy, dél kuriy nutinka
nelaimingi atsitikimai darbe. Priemonés darbo saugos uZtikrinimui apibréziamos kaip i§samus
darbo procediry apraSymas, uztikrinantis saugiausiag uzduociy atlikimo buda, taisyklés
nurodancios kaip saugiai naudotis vienu ar kitu jrenginiu, o taip pat asmeninés apsaugos
priemones, kurias privaloma dévéti norint iSvengti nelaimingy atsitikimy darbe (Fogarty &
Shaw, 2010). Tad labai svarbu prisiminti, kad kalbédami apie nelaimingus atsitikimus darbe,
nesilaikant darbo saugos reikalavimy, kalbame ne tik apie produkcijos ar paslaugy teikimo
vélavimus dél produktyvumo sumazéjimo, suprastéjusiag produkcijos ar paslaugy kokybe,
draudimo islaidy padidéjima, teisines pasekmes organizacijai, bet, svarbiausia, ir apie darbuotojy
sveikata ar net gyvybe (Danna & Griffin, 1999; Morrow et al., 2010). Lietuvos statistikos
departamento (toliau - LSD) oficialiosios statistikos portalo duomenimis vien per 2017 metus
Lietuvos Respublikos Valstybiné darbo inspekcija gavo 36 praneSimus apie mirtinus jvykius
darbe ir net 147 praneSimus apie sunkius nelaimingus atsitikimus (LSD, 2017). Ankstesniy mety
statistika taip pat nedZiugina, nes kiekvienais metais darbe Ziista kelios deSimtys darbuotojy ir
daugiau negu Simtas jy biina sunkiai suzeisti. Dazniausiai Sie pazeidimai vyksta dél darbuotojy
saugos ir sveikatos teisés akty pazeidimy. Daugiausiai net 25 proc. mirtiny ir sunkiy nelaimingy
atsitikimy nutiko biitent dél 33 straipsnio (,,Darbuotojo pareigos®) nesilaikymo. Sis straipsnis
konstatuoja, kad darbuotojas nesilaiké nustatyty pareigy (pazeidé vidaus tvarkos taisykles) ir
savo nesaugiais veiksmais sglygojo nelaimingg atsitikimg. Taigi, didzioji dalis nelaimingy
atsitikimy darbe, Lietuvos statistikos departamento oficialiosios statistikos portalo duomenimis,
nutiko butent dél darbuotojy kaltés (LSD, 2017). Pasaulio mastu taip pat ryskéja tos pacios
tendencijos, anot Perrow (1984), net nuo 60 iki 80 procenty nelaimingy atsitikimy darbe yra

susije zmogiskaisiais veiksniais. Todél, yra svarbu issiaiskinti dél kokiy priezas¢iy darbuotojai



yra linke pazeidinéti darbo saugos reikalavimus, nepaisant to, kad gali sukelti sau ar kitiems
sunky sveikatos sutrikdyma ar net mirtj. Manytina, kad psichologiniai veiksniai ¢ia turi zenkly

vaidmen;.



1. Saugaus elgesio darbe samprata ir lygmenys

Darbo saugos reikalavimai yra grieztai reglamentuojami ne tik jstatymy, ta¢iau numatomi
ir dokumentuojami visose darbovietése. Nors darbo saugos taisyklés jprastai btina aiskiai,
detaliai ir suprantamai apraSytos, darbuotojai nuolatos instruktuojami darbo vietose, jiems
vedami mokymai, suteikiamos asmeninés apsaugos priemonés, taciau nelaimingy atsitikimy
darbe statistika vis dar néra dziuginanti. Literatiiroje darbo saugos laikymasis apibréziamas kaip
darbuotojy veiksmai ar elgesys darbo vietoje, kuris uztikrina sveikatg ir sauguma sau, Kitiems
darbuotojams, klientams, visuomenei ir aplinkai bei apimantis Siy keturiy principy vykdyma
(Burke, Sarpy, Tesluk, & Smith-Crowe, 2002):

a) asmeninés saugos priemoniy naudojima;

b) isitraukima j darba, siekiant sumazinti rizika;

¢) komunikacijg apie pavojus ir nelaimingus atsitikimus darbe;

d) darbuotojy teisiy ir pareigy zZinojima.

Kadangi visi zmonés yra skirtingi, pasizymi ne vienodomis psichologinémis
charakteristikomis, nattralu, kad tai daro jtakg ir skirtingam Zmoniy elgesiui (Fogarty & Shaw,
2010). Isties jdomu tai, kad kai kurie Zmonés sagmoningai elgiasi nesaugiai ir yra linke
pazeidinéti taisykles, todel svarbu aptarti nesaugaus elgesio prieZastis ir motyvus.

Nesaugus apgalvotas elgesys apima pazeidimus, kurie gali biiti 1§ anksto suplanuoti
nukrypimai nuo saugaus elgesio taisykliy, kurios apibréZzia saugias ir patvirtintas darbo
metodikas, kaip atlikti tam tikra uzduotj. Tai visai kas kita, nei nety¢iné zmogiSka klaida dél
kurios nutiko nelaimingas atsitikimas ir nebuvo paZeistos saugaus elgesio darbe taisyklés arba
jos buvo pazeistos netycia (Reason, 1990).

Planuoto elgesio teorija (angl. Theory of Planned Behavior) aiskina, kas gali turéti jtakos
nesaugiam elgesiui, kuris yra tyc¢inis, i§ anksto apgalvotas ir suplanuotas (Ajzen, 1991). Planuoto
elgesio teorijoje yra iSskiriamos trys nesaugaus elgesio priezastys: pozitiris, normos ir elgesio
kontrolé. Teorijos iliustracijai Ajzen (1991) pateikia pavyzdj i§ aviacijos srities. Salmas
sraigtasparnio pilotui yra viena i§ pagrindiniy saugos priemoniy ir saugos taisyklés numato jy
deévéjimg skrydzio metu, taciau tikrai ne visi pilotai jj dévi. Pirma, pilotas gali turéti neigiama
pozitrj j Salmus. Antra, jeigu kiti pilotai (bendradarbiai) yra nusistate prie§ Salmy dévéjima ir to

nedaro, tai tampa tarsi visiems priimtina norma. Trecia, pilotas gali priimti Salmo dévejimg kaip



kliatj gerai atlikti savo darbg, nes Salmas gali kelti diskomfortg judant, o taip pat su juo gali bati
karS$ta ar nepatogu. Nors Salmas, nelaimés atveju, gali iSgelbéti gyvybe, taciau jo yra atsisakoma
dél anksciau iSvardinty priezasciy.

Anot Neal ir Griffin (2004) darbo saugos modelio yra trys veiksniai nulemiantys
asmenybé, organizacinis klimatas ir pan. Autoriai teigia, kad saugos klimatas ar asmenybé
tiesiogiai daro jtakg saugos motyvacijai, kas taip pat daro tiesioging jtaka saugos laikymuisi, o tai
ir yra susij¢ su nelaimingais nutikimais, suzalojimais darbe. Viena esminiy Neal ir Griffin (2004)
darbo saugos modelio idé€jy yra ta, kad darbuotojas laikytysi darbo saugos reikalavimy, jis turéty
zinoti kaip ta padaryti ir bliti motyvuotas elgtis saugiai. Svarbu tai, kad saugos laikymuisi jtaka
daro ne tik individualiis veiksniai (motyvacija, zinios, asmenybés savybés), taciau ir su Kitais
asmeninis susije veiksniai. Vienas i§ jy — vadovavimas. Hofmann, Morgeson ir Gerras (2003)
nustaté, kad aukstos kokybés santykiai su tiesioginiu vadovu prognozuoja saugy darbuotojy
elgesj. Dar vienas veiksnys, prognozuojantis darbo saugos laikymagsi yra grupinis saugos
klimatas, darantis jtaka saugos ziniy lygiui, nes Siuo klausimu grupéje diskutuojama su
bendradarbiais, jis aptariamas susirinkimy ar instruktavimy metu (Neal, & Griffin, 2004).

Taigi, saugus elgesys darbo vietoje apima ne tik jstatymais reglamentuotas normas
(pavyzdziui, saugaus darbo taisykles) ir buitingsias saugos priemones (pavyzdziui, asmeninés
saugos priemones) ar kitus organizacinius veiksnius, bet ir kitus lygmenis susijusius su Zzmogumi
ar zmonémis: asmeninis, komandinis, vadovavimo. Kaip jau minéta ankséiau, darbuotojas
dazniausiai dirba ne vienas, todél nesilaikydamas darbo saugos jis kelia pavojy ne tik sau, bet ir
aplinkiniams, todél labai svarbu aptarti kas buidinga kiekvienam i§ darbo saugos lygmeny.

Mokslingje literattiroje daznai akcentuojama, kad nelaimingi atsitikimai darbe nutinka dél
netyCiniy zmogisky klaidy (paslydimas, suklupimas), individualiy asmenybiniy veiksniy,
susijusiy su kitais asmenimis ir skatinanciy elgtis nesaugiai (polinkis j konformistiska elgesj,
jvaizdzio kiirimas), komandiniy veiksniy (komandos sutelktumas), organizaciniy veiksniy,
apimanciy darbo organizavimg, priemones (jrangos, darbuotojy ar laiko trikumas), vadovybeés
veiksniy (spaudimas padaryti kuo daugiau) (Fogarty & Shaw, 2010). Darbo saugos uztikrinimui
iSties yra svarbiis tokie fizinés aplinkos veiksniai kaip tinkamai veikiantys darbo jrankiai,
suteiktos asmeninés apsaugos priemonés, tinkamas darbo organizavimas, bet vis tik, daugelis

autoriy sutaria, kad didzioji dalis nelaimingy atsitikimy nutinka dél zmogiskyjy veiksniy (Tomas,

10



Melia, & Oliver, 1999), todél svarbu aptarti ne tik organizacinius bei vadovavimo veiksnius, bet
ir individualias charakteristikas susijusias su komandiniais veiksniais bei komandinius veiksnius,

darancius jtakg darbo saugos laikymuisi.

1.1. Individualus lygmuo

Individual@is veiksniai darantys neigiamg jtakg darbo saugos laikymuisi paprastai apima
patirties trukuma, zema iSsilavinima, blogus iprocius susijusius su darbu, ziniy stoka apie
nelaimingus atsitikimus darbe ir pan. (Ajzen, 1991; Wang, 2013). Dalis nesaugy elgesj darbe
skatinan¢iy individualiy veiksniy yra labai aiSkis, susij¢ tik su konkreciu darbuotoju ir juos
galima paSalinti palyginti nesudétingai (pavyzdziui, Ziniy stoka apie saugy elgesj darbe —
mokymai, instruktavimas), taciau kalbant apie gilesnius asmenybinius veiksnius, tai gali bati

Taigi, kalbant apie individualy lygmenj reikéty paminéti, kad jis siejasi su komanda, nes
iprastai dirbant individualiai konformistiSkumas ar priklausymas pasireiksti negali. Taip pat tai ar
asmuo pasirinks elgtis nesaugiai priklauso ne tik nuo jo paties, jo asmenybés savybiy, turimos

kompetencijos, patirties bet ir nuo kity asmeny, su kuriais jis dirba.

1.2. Vadovybés lygmuo

Kaip jau zinoma reikSmingi kiti vaidina nepaprastai svarby vaidmenj darbuotojo darbo
saugos taisykliy laikymuisi. Darbuotojui dazniausiai reikSmingi yra ne tik kolegos, bet ir
vadovai. Vadovas jprastai yra tarsi pavyzdys ir autoritetas darbuotojui, tad saugiam elgesiui
didele reikSme turi vadovo likesciai, veiksmai ir jsitraukimas siekiant uZztikrinant darbo saugg
(Olsen, 2010). Reikéty paminéti, kad ypatinga reikSme darbo saugos laikymuisi turi butent
tiesioginis vadovas (Kapp, 2012). Jeigu vadovas yra orientuotas tik j tikslg, bet jam ne itin riipi
pats procesas, jis gali skirti darbuotojams paskatinimus uz greitg darba, uz tai, kad jie dirba
virSvalandZius, o tai daro neigiamg jtakg darbo saugos taisykliy laikymuisi ir didina nelaimingy
atsitikimy rizikg (Dwyer & Raftery, 1991). Galimai darbuotojai norédami atlikti kuo daugiau per
kuo trumpesnj laika, maziau kreips démesj | saugos reikalavimus, pavyzdziui, naudoti asmenines

saugos priemones, nes tokiu budu jie galés sutaupyti laiko ir padaryti daugiau, o uz tai gaus
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didesn; atlygj. Tokiu buidu darbuotojai gali biiti tarsi netiesiogiai skatinami nesilaikyti darbo
saugos taisykliy. Taip pat darbuotojai, kurie siekdami padaryti kuo daugiau ir gauti didesnj
atlygi, dirbs virSvalandzius turés didesng¢ tikimybe patirti suzalojimy, nes nuovargis ir
mieguistumas atsirad¢ dél didelio darbo kriivio ir ilgy darbo valandy yra viena i§ nelaimingy
atsitikimy darbe priezas¢iy (Akerstedt, Fredlund, Gillberg, & Jansson, 2002). Vadovai, kurie yra
orientuoti ] rezultatg taip pat gali imtis spaudimo taktikos, o tai taip pat didina nelaimingy
atsitikimy darbe rizika, ypa¢ jeigu darbuotojai néra labai kompetentingi, neturi daug patirties
(Flin, Mearns, O‘Connor, & Bryden, 2000).

Moksliniai tyrimai rodo, kad vadovas gali daryti jtakg per pavyzdzio darbo vietoje
demonstravimg (Barling, Loughlin, & Kelloway, 2002). Pozityvus pavyzdys gali jkvépti kitus
elgtis taip, kaip elgiasi jis, o ypac tuos, kurie yra orientuoti j pasiekimus, nes zmogus, kuris rodo
teigiamg pavyzdj ir pasiekia gery rezultaty, yra tarsi nuolatinis priminimas apie tai, kad reikia
nenustoti stengtis (Lockwood, Jordan, & Kunda, 2002). Galima manyti, kad jeigu vadovas yra
laikomas sektinu pavyzdziu ir jis laikosi visy saugos standarty, tai veikiausiai paskatins jo
pavaldinius elgtis taip pat. Asmuo, kuris elgiasi netinkamai yra tarsi neigiamas pavyzdys, kuris
gali motyvuoti kitus nesielgti taip, kaip jis, ypac jeigu yra matomos neigiamos pasekmés
(Lockwood et al., 2002). Tad jeigu vadovas nebus linkgs elgtis saugiai ir dél neatsargaus elgesio
linkes patirti traumas, o darbuotojai bus orientuoti j prevencinj elgesj, galima manyti, kad toks
vadovas gali pasitarnauti kaip neigiamas pavyzdys, kuris taip pat motyvuos laikytis darbo
saugos.

Vadovas kartu su visa darbuotojy komanda gali siekti su darbo sauga susijusiy tiksly,
pavyzdziui, per ménesj sumazinti nelaimingy atsitikimy procentg ketvirtadaliu, o tikslo turéjimas
gali padéeti tikslingiau judéti norima linkme (Barling et al., 2002). Kalbant apie tikslo kélima, jis
turéty buti ne savavaliSkai primestas vadovo visai komandai, taiau jis turéty biti asmeniskai
svarbus kiekvienam komandos nariui (Bert, 1965). Taip pat dalyvavimas tikslo formavimo
procese, skatina labiau jsipareigoti jo siekti (Locke & Latham, 1990), tad darbuotojai turéty
prisidéti keliant su darbo sauga susijusius tikslus. Veikiausiai galima teigti, jog komandinis
tikslas, kuris yra iSkeltas vadovo tariantis su komanda, skatina jos narius labiau jsitraukti ir déti
daugiau pastangy vardan bendro tikslo siekimo.

Vadovas, siekdamas sumazinti nelaimingy atsitikimy darbe statistika, gali parodyti

susidom¢jimga kiekvieno darbuotojo darbo saugos laikymusi ir paskatinti uZ indelj j saugy darba,
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0 taip pat pastebéjes darbo saugos pazeidimus, padéti jveikti darbuotojams kliditis susijusias su
saugiu elgesiu ir rasti novatorisky biidy skatinti saugy elgesj darbe (Barling et al., 2002).

Taigi, kalbant apie vadovybés lygmen;j labai svarbu atsizvelgti | tai, koks yra tiesioginis
komandos vadovas. Vadovas, kuriam aktualu tik darbo rezultatas, gali buiti linkes skatinti
darbuotojus dirbti kuo grei¢iau sitilydamas materialines naudas arba taikyti spaudimo taktika, kas
veda prie nesaugaus elgesio darbe. Vadovas, kuriam yra aktualu darbuotojy saugumas ir jis rodo
teigiama pavyzdj, kartu su komanda formuoja darbo saugos tikslus ir nuoSirdziai domisi
asmeniniu kiekvieno darbuotojo darbo saugos laikymusi, tikétina, kad paskatins darbuotojus
elgtis saugiai, ypac jeigu jis yra laikomas autoritetu ir darbuotojai vadova vertina kaip jiems

reikSmingg asmenj.

1.3. Organizacinis lygmuo

Kiekviena organizacija vienaip ar kitaip ripinasi darbuotojy saugumu darbe, kurdama
organizacinj saugos klimata. Rodikliai apibréziantys organizacinj saugos klimatg galéty buti Sie:
saugos mokymai, instruktavimas ir motyvacija elgtis saugiai, saugos taisykliy pateikimas,
nelaimingy atsitikimy registravimas ir statistikos rodikliy rengimas, saugos taisykliy laikymosi
patikrinimai, tinkamai veikianti techniné jranga, tvarkinga darbo vieta, Kkurioje yra Vvisos
reikalingos priemonés, tarp jy ir asmeninés saugos (Cohen, 1977; Zohar, 1980; Reason, 1993).
Organizacin} saugos klimatg apima ne tik prevenciniai veiksniai, pavyzdziui, asmeniniy saugos
priemoniy suteikimas, bet ir organizacijos gebéjimas tinkamai iSanalizuoti nelaimingy atsitikimy
darbe priezastis ir imtis visy jmanomy priemoniy, kad tai daugiau nepasikartoty (Hofmann &
Stetzer, 1998).

Tam, kad organizacija galéty uZtikrinti darbo saugos laikymasi ir sumazinti nelaimingy
atsitikimy darbe skai¢iy, yra kuriami darbuotojy saugos ir sveikatos komitetai (kas ir yra
savotiSkos darbo komandos), kuriy darbas yra oficialiai uZztikrinti darbuotojy darbo saugos
laikymasi (Turner & Parker, 2004). Svarbu, kad komitetai biity sudaryti savanorystés principu i$
organizacijos darbuotojy, tuomet nariai bus labiau motyvuoti, jsitrauke j komiteto veiklg ir tai
atne§ geresniy rezultaty siekiant uztikrinti darbo sauga, kitaip nei komitetai, kurie yra inicijuoti

auksciausio lygio vadovy ir veikia ne savanorystés principu (Turner & Parker, 2004).
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Didziausias efektyvumas sprendziant saugumo klausimus pastebimas tuomet, kai
darbuotojy komandos ir tiesioginiai vadovai bendrai dalyvauja veikloje, susijusioje su darbo
sauga ir kartu sprendzia iSkilusias problemas. Pastebéta, kad Siuo atveju darbuotojy grupés buvo
labiau linkusios numatyti pavojus ir pateikti pasitilymus, bei, tam tikra prasme, daryti spaudima
auksScCiausiai valdziai, kad organizacinis saugumas bty pagerintas. Taip pat buvo nustatyta, kad
tiesioginiy vadovy ir darbuotojy sutelktumas ir bendradarbiavimas yra teigiamai susij¢ su darbo
grupiy saugumo iniciatyvomis (Simard & Marchand, 1995).

Taigi, organizacijoje svarbu ne tik nustatytos saugos taisyklés, suteiktos saugos
priemonés, bet ir tai, kaip visi organizacijos nariai prisideda ir sprendzia su darbo sauga
susijusias problemas. Taip pat svarbu tai, kad darbo sauga turety biiti ne tik auksciausios
valdzios, bet ir paciy darbuotojy riipestis, nes tai skatina labiau jsitraukti ir pajausti atsakomybe,

ne tik uz save, bet ir uz kita.

1.4. Komandinis lygmuo

Daugelyje Siuolaikiniy organizacijy darbas komandoje yra jprasta ir placiai naudojama
darbo organizavimo strategija. Nors, kaip aptarta anksc¢iau, kity buvimas gali neigiamai veikti
darbo saugos laikymasi, taiau taip nutinka ne visada. Trist, Susman ir Brown (1977) tyré
kalnakasius ir nustaté, kad tie darbuotojai, kurie dirba komandose patiria maziau suzalojimy
darbe, nei tie, kurie dirba individualiai. Galima manyti, kad dirbant tokj pavojingg darbg, darbas
komandoje gali padéti iSvengti nelaimingy atsitikimy, nes kolegos gali padéti nelaimés atveju
arba imtis tam tikry prevencijos priemoniy, skatinti vieni kitus elgtis saugiai. Viskas priklauso
nuo to, kokie bruozai yra biidingi komandai.

Ar darbo grupé laikosi saugos gali lemti susiformaves saugos klimatas. Saugos klimatas,
pagal Zohar (2000), yra skirstomas j du tipus: (1) toks, kuris kyla i§ formaliy procediiry ir
politikos organizacijos mastu, kas yra nustatyta aukSciausios valdZzios; ir (2) toks, kuris kyla i$
saugos praktikos, susijusios su jmonés politikos ir procediiry jgyvendinimu darbo grupése.
Paprastai tariant saugos klimatas yra skirstomas j du tipus: organizacinj ir grupinj. Siame
skyrelyje bus aptartas biitent grupinis saugos klimato lygmuo ir jo sgsajos su saugiu elgesiu
darbo vietoje. Svarbu kalbéti ne tik apie organizacijos saugos klimata, bet ir apie darbo grupiy

klimatg, nes tyrimais yra nustatyta, kad saugos klimatas tarp grupiy gali skirtis net ir toje pacioje
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organizacijoje (Lingard, Cooke, & Blismas, 2009). Glendon ir Litherland (2001) nustaté, kad
darbo saugos suvokimas skiriasi tarp tos pacios organizacijos darbuotojy komandy, priklausomai
nuo to kokioje srityje jie dirba. Gauti rezultatai parodé, kad vienos organizacijos statyby skyriaus
komandoje darbo saugos rodikliai buvo geresni nei prieziiiros skyriaus komandoje. Anot autoriy
tai gal¢jo lemti faktas, kad statybos skyriaus darbuotojai turé¢jo zZymiai daugiau pozityvaus
kontakto su savo tiesioginiu vadovu, nei prieziiiros skyriaus darbuotojai, o pozityviis santykiai
yra vienas i§ komandos klimato sudedamyjy daliy. Hofmann ir Stetzer (1996) tai pat kalb¢jo apie
tai, kad riipinimasis yra susijes su tuo, kad komandos nariai vienas kita moko elgtis saugiai darbo
vietoje.

Darbuotojy rtipinimasis vieni kitais yra viena i§ komandinio saugos klimato sudedamyjy
daliy. Geller, Roberts ir Gilmore (1996) vieni i§ pirmyjy pradéjo kalbéti apie saugaus elgesio
darbe skatinimg per kolegy santykius. Jie taip pat sukiiré terming ,,aktyvus rapinimasis®, kuris
reiSkia darbuotojy ripinimasi vieni kity saugumu per atitinkamg saugaus elgesio demonstravima
darbo vietoje, kitaip tariant, aktyvus riipinimasis pasireiSkia darbuotojo pareiga nustatyti
pavojingus darbo metodus ir atitinkamai juos keisti, kad buty uztikrintas saugumas visiems
komandos nariams. Komandos saugos klimato komponentas riipinimasis kitais komandos
nariais, anot Burt, Gladstone ir Grieve (1998), apima: pavojy darbe identifikavima, paSalinimg ir
aptarimg, prane$img apie nelaimingus atsitikimus ir diskusijas apie tai, informacijos apie
saugumg supratimg ir perdavimg kitiems, pagalbg ir jspéjimus komandos nariams, o taip pat ir
kolegy ribotumy pripazinimg. Galima manyti, kad jeigu darbuotojai bus linke riipintis vieni
kitais, jspés kolegas apie pavojus, perduos reikalingg informacija susijusia su darbo sauga ir pan.,
komandos saugos klimatas bus geresnis ir galimai sumazés nelaimingy atsitikimy darbe. Taigi,
komandinis saugos klimatas yra susijgs su asmeniniu darbo saugos laikymusi ir kity kolegy
skatinimu elgtis saugiai, kas yra prieZastis maZam nelaimingy atitikimy skaiciui.

Nors nelaimingiems atsitikimams darbe jtakos turi daug jvairiy lygmeny veiksniy, kurie
buvo aptarti anks¢iau, taciau Siame darbe daugiausiai démesio bus skiriama biitent
komandiniams ir individualiems veiksniams (priklausantiems nuo kity zmoniy), Kurie skatina
arba slopina nesaugy elges) darbe, nes dirbant komandiniu principu tai gali biti ypac¢ aktualu

daugeliui organizacijy.
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2. Veiksniai svarbiis saugiam elgesiui darbe

2.1. Individualis veiksniai

Individual@is veiksniai yra iSties svarbiis kalbant apie nelaimingus nutikimus darbe.
Autoriai tyrin¢jantys veiksnius, darancius jtakg darbo saugos laikymuisi, pabrézia, kad tokie
veiksniai kaip perdegimas, zemas jsipareigojimas organizacijai, bei motyvacijos stoka teigiamai
siejasi su darbo saugos taisykliy pazeidimais (Nahrgang, Morgeson, & Hofmann, 2011). Nors
yra daug moksliniy straipsniy, kuriuose kalbama apie fiziologiniy ar psichologiniy veiksniy
svarba darbo saugos laikymuisi, taciau dalyje jy kalbama ir apie asmenybés charakteristiky
svarbg, tad toliau bus kalbama apie individualius asmenybinius veiksnius, kurie siejasi su darbo
sauga.

Vienas tokiy veiksniy — jvaizdzio kiirimas prie§ kitus bendradarbius. Moksliniai tyrimai
patvirtina faktg, kad darbuotojai kartais yra taip susiriping savo jvaizdzio iSlaikymu, kad yra
pasirenge pazeisti saugos taisykles vien tam, kad pasirodyty prie$ kitus (Mullen, 2004). Mullen
(2004) tai vadina ,maco“ arba ,kieto zmogaus“ sindromu. Siais laikais vis dar egzistuoja
organizacijy, kuriose ,madinga“ pazeidinéti taisykles, maiStauti prie§ valdzios keliamus
reikalavimus. Tokiose organizacijose darbuotojai, kurie paklista ir, pavyzdZiui, laikosi
asmenings saugos reikalavimy t.y. dévi Salma, apsaugines pirstines ir t.t., latkomi nevykéliais ar
bailiais, nes bijo menkiausiy suzeidimy (Mullen, 2004). Tokie darbuotojai daznai laikomi
pajuokos objektais, i§ jy tyCiojamasi, jie yra erzinami kolegy, tad veikiausiai stengdamiesi
iSvengti skaudziy psichologiniy pasekmiy, jie veréiau renkasi galimas fizines pasekmes.
Mokslin¢je literatiiroje tai apibréZiama kaip reikSmingy kity jtaka, nes paprastai saugos taisykliy
nepaisoma daugiausiai tada, kai dirbama komandoje ar aplink yra kity darbuotojy, kurie gali
pamatyti, todél darbuotojai daZniausiai dévi asmenines saugos priemones tik dirbdami vieni
(Mullen, 2004). Taip pat darbuotojai nesilaiko darbo saugos taisykliy ne tik dél to, kad jrodyty
savo tvirtuma, drasa, bet ir todél, kad visiems parodyty savo kompetencijas atlikti tam tikra
darba, nes geriausiems darbuotojams, anot jy paciy, nereikia jokiy apsaugos priemoniy, kadangi
jie puikiai iSmano savo darba (Mullen, 2004).

Kita individuali charakteristika — sagmoningumas. Mokslinéje literatiiroje galima rasti

nemazai tyrimy, kuriy rezultatai patvirtina fakta, kad samoningumas yra teigiamai susijes su
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darbo saugos laikymusi. Darbuotojai, kuriems yra budingas auk$tas sgmoningumo lygis yra
apibiidinami kaip linke¢ biiti atsargiis, viskg gerai apgalvojantys, besilaikantys taisykliy,
pareigingi darbuotojai, kuriems buidingas aukstas pasiekimy poreikis (Barrick, Mount, & Li,
2013; Yuan, Li, & Lin, 2014). Logiska manyti, kad darbuotojas, kuris yra atsargus, laikosi
numatyty taisykliy, bus linkes laikytis darbo saugos reikalavimy, todél, tikétina, reCiau susizalos
darbe. Sia mintj taip pat patvirtina Neal ir Griffin (2006) teigdami, kad samoningumas yra
teigimai susijes su motyvacija elgtis saugiai. Kita vertus, kai kurie autoriai teigia, kad darbo
saugos laikymosi kontekste svarbu ne pati sgmoningumo sgvoka, bet jo lygis. Ypac aukstas
sgmoningumas daro neigiamg jtakg asmeninei gerovei (Carter, Guan, Maples, Williamson, &
Miller, 2016), o tai yra viena i§ pagrindiniy susizalojimo darbe priezaséiy (Yuan et al., 2014).
Ypa¢ aukstu sgmoningumo lygiu pasizymintys darbuotojai gali buti linke j perfekcionizma,
pasizymeéti perdétu organizuotumu, pedantiSkumu, auksStas pasiekimy poreikis gali vesti prie
darboholizmo, o ypac didelis atsargumas gali pasireiksti neaiskiy situacijy vengimu, per dideliu
galvojimu apie tai, kas gali nutikti (Samuel, Riddell, Lynam, Miller, Widiger, 2012). Tad ¢ia
reikéty atkreipti démesj | savybés iSreik§tumo lygj.

Darbuotojai pasizymintys impulsyvumu daznai negeba susikocentruoti, veikti pagal i§
anksto apgalvotg plang, yra nekantriis, neatsargis, linke rizikuoti, nepaisant rizikos susiZeisti.
Tokie Zmonés staiga imasi neapgalvoty veiksmy, ko pasekoje paprastai atsiranda
nepageidaujamos pasekmés, galinCios sukelti pavojy (Selvi, Karakas, Boysan, & Selvi,
2014). Impulsyvumu pasizymintys darbuotojai daznai yra link¢ skubéti kuo greiciau atlikti
uzduotj, todél neatsakingai zvelgia | darbo saugos reikalavimus ir dél Sios priezasties tokie
darbuotojai dazniau susizeidzia (Frone, 1998). Tad impulsyvumas yra viena i§ individualiy
charakteristiky, teigiamai susijusiy su nelaimingais atsitikimais darbe.

Sutarumas tai dar viena savybé, kuri yra susijusi su teigiamu pozitriu j darbo sauga, ypac
kai susiduriama su skirtingais poZzitriais darbo grup¢je. Sutarumas apima bendradarbiavima,
empatija, nesavanaudiSkumg ir solidarizavimasi su kitais darbo grupés nariais, tad darbuotojas su
aukstu sutarumo lygiu bus linkes biiti atsakingas ne tik uz save, bet ir uz kitus, o tai reikSmingai
prisideda prie grupés darbo saugos laikymosi (Henning et al., 2009). Henning su kolegomis
(2009) net gi sitlo, jog vienas 1§ naujy darbuotojy atrankos kriterijy (jeigu organizacija turi tiksla
sumazinti nelaimingy atsitikimy skaiiy darbe) galéty bati sutarumo lygio matavimas.

AtvirkS¢iai, zemas sutarumo lygis prognozuoja deviantinj elgesj darbe (disciplinos triikumas,
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organizacijos taisykliy lauzymas) (Salgado, 2002). Taigi, darbuotojas, kuriam budingas Zemas
sutarumo lygis, galimai bus linkgs daZzniau patirti nelaimingus atsitikimus darbe. Kita vertus,
nors daugelis autoriy sieja auksta sutarumo lygj su saugiu elgesiu darbe, yra autoriy, kurie teigia,
jog sutarumas galimai néra susij¢s su nelaimingais atsitikimais darbe (Klockner, Hicks, 2015).
Taigi, yra iSties daug individualiy charakteristiky, kurios vienaip ar kitaip siejasi su darbo
sauga, tad asmenybés reikSmé darbo saugos laikymuisi yra akivaizdi. Toliau bus aptariami

komandiniai veiksniai, susij¢ su darbo saugos principais.
2.2. Komandiniai veiksniai

Nors individualtis veiksniai yra labai svarbis darbo saugos laikymuisi, taciau tam tikry
komandiniy veiksniy svarba — nenugin¢ijama. Taip pat sektoriuose, kuriuose yra auksta rizika
patirti nelaimingus atsitikimus, darbas grupéje yra viena i§ pagrindiniy darbo organizavimo
strategijy nelaimingy atsitikimy prevencijai ir sistemingam zmogiskyjy klaidy valdymui
(Mitropoulos & Memarian, 2012). Kalbant apie darbo grupe, labai svarbu atkreipti démesj ne tik

] tai, kokie zmonés sudaro grupg, o ir j tai, kokios charakteristikos, taisyklés yra jai budingos.

Daznai darbo grupés turi ,,nerasyty taisykliy“, kuriy visi grupés nariai privalo laikytis,
antraip bus laikomi nepritapéliais, i$ jy ims Saipytis kiti grupés nariai. Nors daugeliui darbuotojy
atrodo svarbu laikytis darbo saugos, taciau kai kurios darbo grupés yra nusistaciusios pries darbo
saugos priemones, nes mano, kad tai yra tik bailiams. Mullen (2004) atlikdamas tyrimg vedé
interviu su darbuotojais apie darbo saugos laikymasi ir dalis darbuotojy pasakojo, kad jy kolegos
vengia déveéti darbo saugos priemones matant kitiems, nes bijo biiti i§juokti, o tai jiems atrodo

blogiau, nei tai, kad gali patirti rimty fiziniy suzalojimy.

Darbo saugos laikymuisi taip pat turi jtakos socializacijos procesas. Ypatingg reikSme turi
ankstyvoji socializacija, nes naujai ] organizacijg atéjes darbuotojas gali turéti visiSkai kitokj
jsivaizdavimg apie organizacija, darbo specifika, tad pirmoji paZintis su darbu vaidina iSties
svarby vaidmenj (Mullen, 2004). Jeigu naujokui nebiina skiriama pakankamai démesio,
mokymai trunka per trumpai, leidziama dirbti be priezitiros, tuomet naujai atéjes darbuotojas gali
nesaugias praktikas priimti kaip normg (Mullen, 2004). Tad vadovy elgesys, sukurtas saugos
klimatas daro reikSmingg jtaka naujoko darbo saugos laikymuisi (Barling et al., 2002). Taip pat

svarbu paminéti, kad socializacijos proceso metu iSmokti darbo saugos principai isliecka dar ilgai
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ir turi didele reikSme asmens pozitriui j darbo saugos laikymasi (Mullen, 2004). Tad veikiausiai,
jeigu asmuo bus tinkamai instruktuotas, jam bus skiriama pakankamai laiko apmokymams, jis
bus linkes laikytis iSmokty darbo saugos principy ilga laika, taciau, kita vertus, jeigu naujoko
socializacijai bus skiriamas nepakankamas démesys i§ vadovy pusés, darbuotojas jsisavins
elgesio pavyzdzius i§ kolegy, kurie, anot Mullen (2004), daZniausiai nerodo pacio geriausio

pavyzdzio kalbant apie darbo saugg.

3. Saugaus elgesio darbe ir komandiniy bei individualiy veiksniy sasajos

3.1. Kontrolés lokuso ir saugaus elgesio darbe sgsajos

Kontrolés lokusas nusako Zmogaus suvokimg dé¢l kokiy priezasciy nutinka vienas ar kitas
jvykis jo gyvenime t.y. ar asmuo mano, kad pats gali kontroliuoti tai kas vyksta ir visa tai
priklauso nuo vidiniy jo savybiy, motyvacijos ir pan. (vidinis kontrolés lokusas) ar tam tikri
ivykiai visiSkai nepriklausomi nuo jo ir asmuo mano, kad viskas vyksta dél tam tikry iSoriniy
veiksniy, kuriy jis niekaip negali kontroliuoti (iSorinis kontrolés lokusas) (Rotter, 1966). Atlikti
tyrimai parodé, kad yra rySys tarp kontrolés lokuso ir patekimo ] nelaimingus atsitikimus
(Lawton & Parker, 1998). Asmenys su vidiniu kontrolés lokusu yra link¢ rediau patirti
nelaimingus atsitikimus, nei asmenys su iSoriniu kontrolés lokusu (Jones & Wuebker, 1985).
Pavyzdziui, darbuotojas su stipriu vidiniu kontrolés lokusu gali manyti, kad jo saugumas darbe
priklauso tik nuo jo paties noro ir pastangy naudotis visomis jmanomomis apsaugos
priemonémis, tad jeigu jis pats saugosis, déveés atitinkamas apsaugos priemones, tuomet i§vengs
nelaimingy atsitikimy darbe, 0 darbuotojas su stipriu iSoriniu kontrolés lokusu mano, kad jo
saugumas gali priklausyti nuo, pavyzdziui, s€ékmés ar lemties, tod¢l mano, kad nepriklausomai
nuo jo pastangy dévéti apsaugos priemones, jis gali susizaloti darbe, jeigu jam bus taip lemta
arba nesusizaloti, jeigu jam pasiseks iSvengti nelaimés. Taigi remiantis kontrolés lokusu galima
prognozuoti darbuotojo polinkj j nelaimingus atsitikimus ar susizeidimus (Jones & Wuebker,
1985).
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3.2. Konformizmo ir saugaus elgesio darbe sasajos

Konformizmas apibtidinamas kaip komandos nariy polinkis atitikti komandos normas,
nesistengti i$siskirti naujomis idéjomis, vengti i$sakyti kitokig nuomong, 0 taip pat pakeisti savo
nuomong arba elgesj norint pritapti prie kity, dél jy jtakos arba spaudimo (George & Hinkes,
2016; Tang et. al., 2013). Komandos nariai dél konformisti§ko pozitirio paprastai negali kritiSkai
pazvelgti 1 grupés veikla, elgesj ir tai vertinti objektyviai (Rovio, Eskola, Kozub, Duda, &
Lintunen, 2009). Taip nutinka dél to, kad komformistiskoje komandoje esantys asmenys
palaipsniui atsisako asmeniniy normy ir prisitaiko prie grupés, perima jos normas ir netgi nariai,
kurie galéty padaryti daugiau, dirbti efektyviau, to nedaro, nes norma tampa dirbti taip, kaip
dirba vidutinis organizacijos darbuotojas (Calabuig, Olcina & Panebianco, 2016). Sia idéja
galima pritaikyti ir kalbant apie nesaugy elgesj darbe. Veikiausiai galima manyti, kad jeigu visi
darbuotojai sutartinai aplaidziai zvelgia 1 saugumo reikalavimus, atéjes naujas darbuotojas
palaipsniui pradés elgtis taip pat ir tai jam atrodys priimtina, nes laikui bégant jis praras
kritiSkumg savo elgesio atzvilgiu. Taip pat darbuotojai siekiantys pritapti kolektyve ir sudaryti
gerg jspudj apie save gali tapti konformistiski ir darbo vietoje tarsi atsisakyti savo tikryjy
vertybiy, idéjy, jsitikinimy ir priimti prieStaringas organizacijos vertybes ir id¢jas tam, kad kiti
nariai juos priimty, pamégty ir jie tapty komandos dalimi, nors tai ir kelia vidinius konfliktus
(Hewlin, 2009). Konformizmas taip pat slopina autentiS§kg darbuotojo elgesj (Hewlin, 2009),
todel galimai darbuotojas, kuris vertina saugumg darbe ir teigiamai Zvelgia j darbo saugos
priemones, gali imti ignoruoti darbo saugos taisykles ir elgtis ne autentiskai, sau nebudingai (t.y.
nesaugiai), siekdamas pritapti prie bendradarbiy, sulaukti jy palaikymo ir tapti komandos dalimi.
Kyla klausimas, kod¢l yra taip svarbu pritapti prie kolegy? Hewlin (2003) konformistiSkos iSores
kiirimg vadina i§likimo mechanizmu. Tai susij¢ su naujy darbuotojy atéjimu j kolektyva. Jie turi
jvertinti organizacijos vertybes, visiems priimting elgesj ir tik tuomet jie galés sékmingai

prisitaikyti ir i8likti organizacijoje (Hewlin, 2003).

3.3. Priklausymo ir saugaus elgesio darbe sgsajos

Kitas labai svarbus veiksnys darantis jtaka nesaugiam elgesiui darbe — priklausymas.

Zmonés turi natiiraly prigimtinj poreikj priklausyti grupei, turéti kazka bendro su kitais, tad
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dirbant komandiniu principu, nariams labai svarbu jausti priklausymg tai konkre¢iai komandai
(Hornsey & Jetten, 2004). Priklausymas paprastai apibréziamas kaip asmeniskas, kognityvinis,
emocinis ir elgesinis rySys tarp asmens ir komandos (Henry et al., 1999). Priklausymas taip pat
glaudziai siejasi su socialiniais rySiais, nes bendravimas, draugysté su kitais Zzmonémis didina
priklausyma tai konkreciai grupei (Guan et al., 2013). Jausdamas priklausymg grupei asmuo taip
pat yra démesingesnis kitiems grupés nariams ir yra linkgs labiau prisitaikyti prie tos grupés
normy, vertybiy, poziiirio, bei yra atviresnis Kity nariy jtakai (Tanghe, Wisse, & Van der Flier,
2010). Galima manyti, kad jeigu asmuo identifikuojasi su grupe, laiko save jos nariu, jis galimai
bus linkes labiau toleruoti kity kartu dirban¢iy ir darbo grupei priklausanciy asmeny
nusizengimus. Tai patvirtina ir moksliniai tyrimai, kurie rodo, kad didesné¢ identifikacija su grupe
siejasi su pozityviomis emocijomis nariams, kurie yra link¢ pazeidinéti normas, taisykles
(Christensen, Rothgerber, Wood, & Matz, 2004). Taip pat toks asmuo ne tik teigiamai vertins
kity nesaugy elgesj, taciau jam ims atrodyti, kad toks elgesio modelis yra priimtinas ir sektinas
(Christensen et al., 2004).

3.4. Grupés autonomijos ir saugaus elgesio darbe sgsajos

Viena i§ svarbiausiy komandiniy charakteristiky, daranc¢iy jtaka saugos laikymuisi yra
autonomija. Autonomija paprastai skirstoma ] individualig ir kolektyving, tac¢iau kalbant apie
komandin; darbg individuali autonomija yra maziau svarbi, negu kolektyviné (Sprigg, Jackson,
& Parker, 2000), todél Siuo atveju yra svarbiau pabrézti biitent kolektyvinés autonomijos svarbag.
Kolektyviné¢ autonomija jprastai apima atsakomybe uz darbo metody pasirinkima, uzduociy
planavima, proceso kontrole ir galimybe pasiskirstyti uzduotis grupéje (Janz, 1999). Svarbu
paminéti, kad autonomija apima galéjima veikti paciam ir galimybe¢ daryti jtaka kity veiksmams
grupéje (Sprigg et al., 2000). Dazniausiai autonomija yra siejama su aukStesniu motyvacijos
lygiu, mazesniu pravaikSty skai¢iumi, aukStesne psichologine gerove, didesniu pasitenkinimu
darbu, atsakomybés prisiémimu uz individualius ir grupés darbo rezultatus (Hackman, 1980;
Janz, 1999; Mierlo et al., 2007; Rousseau & Aube, 2013). Taip pat organizacijose, kuriose yra
suteikiama didelé autonomija darbo grupéms, darbuotojai bendrai geriau vertina savo darbg ir
organizacijg, kurioje dirba (Sprigg et al., 2000). Manoma, kad komandos, kurioms biidingas

aukStas autonomijos lygis darbe elgiasi saugiau, nei tos komandos, kurioms yra budingas gana
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zemas autonomijos lygis. Autonomiskoje komandoje nariai yra linke biiti atsakingi vieni uz kity
saugumg, tokia komanda yra geriau susipazinusi su rizika darbe, o svarbiausia — turi galimybe
savarankiskai veikti, kad buty iSvengta nelaimingy atsitikimy darbe (Turner & Parker, 2004).
Kita vertus tiesioginés prieziliros stoka ir aukSta autonomija siejasi su padidéjusiu nelaimingy
atsitikimy procentu, nes darbuotojai ne visada zino kaip vienoje ar kitoje situacijoje reikéty
pasielgti, kokj sprendimg priimti, tad veikiausiai darbo komandoms neturéty biiti suteikiama
visiSka laisveé, veikiau ji turéty biiti derinama su tiesiogine vadovo priezitra tam, kad iskilus
nenumatytoms aplinkybéms darbuotojai galéty kreiptis pagalbos. Pearson (1992) atliko tyrima
matuodamas autonomisky ir neautonomisky darbo grupiy saugos rodiklius. Pastebéta, kad per
tam tikra periodg autonomisky grupiy nelaimingy atsitikimy statistika iSliko tokia pati,
nekintanti, o neautonomisky padidéjo. Po tyrimo buvo padaryta iSvada, kad autonomiskos
komandos émeési prevencijos, kad nelaimingi atsitikimai nejvykty. Pearson (1992) taip pat
pastebéjo, kad autonomiSkos darbo grupés daznai aptaria darbo saugos klausimus susirinkimuose
ir praSo patarimy i§ ty, kurie yra atsakingi uz darbo sauga organizacijoje. Nustatyta, kad
neautonomiskos komandos visiskai pasitiki darbuotoju, kuris yra atsakingas uz darbo saugg ir
tarsi perleidzia atsakomybe butent jam ir tiki, kad jeigu jis yra atsakingas, jis uztikrins darbuotojy
saugg. Apibendrinant tyrimo rezultatus galima pasakyti, kad tokie autonomisky grupiy veiksniai
kaip gera tarpusavio komunikacija ir atsakomybés jausmas tarp komandos nariy gali pasitarnauti
siekiant sumazinti suzalojimy darbo vietoje skai¢iy. Taigi, tyrimai rodo, kad komanda, kuriai yra
budinga autonomija, jaucia didesn¢ atsakomybe uz grupés narius, todé¢l ir uz jy sauguma, o taip
pat geriau komunikuoja tarpusavyje kas taip pat padeda iSvengti nelaimingy atsitikimy darbe.
Kita vertus, ne visose organizacijose ir ne visoms uzduotims yra galimybé uZtikrinti auksta
autonomijos lygj. Kai kurios organizacijos turi daug rutininiy darby, kuriuos atlikti biitina, taciau
pacios procediiros yra aiSkiai struktiiruotos, jas galima atlikti tik tam tikru biidu (Hoegl &
Parboteeah, 2006). Kaip pavyzdj galima pateikti gamybos sektoriy (Vidal, 2013), kur darbuotojai
visg dieng atlieka tam tikrus pasikartojancius veiksmus prie gamybos linijos, toks darbas yra
Zemos autonomijos dél tam tikry techniniy ribotumy. Be to, jprastai tokig gamybos linijg ir prie
jos dirbancius darbuotojus nuolatos prizitiri tiesioginis grupés vadovas (Turner & Parker, 2004),
tad darbuotojai praktiSkai neturi galimybés savarankiSkai reguliuoti proceso, pasirinkti darbo

metodus. Jeigu autonomijos darbe padidinti néra galimybés, tuomet sitiloma uztikrinti
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konkurencingg darbo uzmokestj, sauguma, tobuléjimo ir paaukstinimo pareigose galimybes, nes

tai nors i$ dalies atperka autonomijos trikumg (Vidal, 2013).

3.5. Grupés sutelktumo ir saugaus elgesio darbe sasajos

Komandos sutelktumas apima draugiskus santykius su kolegomis: teigiamg
komunikacija, bendradarbiavimg, bendrumg, artumg, dalinimgsi bendromis vertybémis,
pozitiriais, jsitikinimais, o tai leidzia dalintis idéjomis ir gauti abipusj priémima (Clarke, 2008;
Odden & Sias, 1997). Jdomu tai, kad vyrai ir moterys darbo komandos sutelktumg supranta Sick
tiek skirtingai. Odden ir Sias (1997) tyrimas parod¢, kad vyrai sutelktuma suvokia kaip pagalba
bendradarbiams, kuri apima tam tikras uzduotis ar veiklas (instrumentiné parama), o moterys
sutelktumg vertino kaip artumg dalinantis savo problemomis ir emocijomis, o pagalbg kolegoms
suprato kaip pagalbg susidiirus su problemomis (emociné parama). Nepaisant to sutelktos
komandos nariai tarpusavyje supranta kaip pasiekti grupés tikslus efektyviausiu biidu ir sukurti
salygas nariams patenkinti jy asmeninius poreikius (Clarke, 2008). Moksliniai tyrimai rodo, kad
didelio sutelktumo komandose suzeidimy darbe nutinka maziau (Iverson & Erwin, 1997; Sherry,
1991). Tam veikiausiai jtaka daro tai, kad sutelktose komandose, kaip jau aptarta anks¢iau, nariai
gana glaudziai bendradarbiauja, komunikuoja ir yra linke padéti vieni kitiems. Sie veiksniai
galimai leidZia objektyviau pazvelgti | darbines situacijas ir iSvengti nelaimingy atsitikimy darbe.
Sutelktos komandos nariai taip pat yra labiau linke paisyti saugaus elgesio taisykliy (Simard &
Marchand, 1997). Kadangi sutelktose komandose nariai yra linke¢ turéti panaSias vertybes,
pozitirius ir jsitikinimus (Clarke, 2008), tokias komandas galimai vienija teigiamas poziiiris |
darbo sauga. Mokslin¢je literatiiroje galima rasti jrodymy, kad komandos sutelktumas yra
teigiamai susijes su saugiu elgesiu darbe (Turner & Parker, 2004). Sutelktos grupés taip pat yra
linke jgyti auksta psichologinj sauguma, o tai daro teigiama jtaka saugumui darbe (Clarke, 2008).
Jeigu sutelktoje grupé¢je vis tik jvyksta nelaimingas atsitikimas, nariai patiria suzalojimy, tokia
grupé greitai atranda alternatyvius darbo biidus bei nevengia pripazinti klaidy ir diskutuoti apie
iSkilusias problemas bei naujus mokymosi, instruktavimo biidus (Edmondson, 1999). Taigi,
galima manyti, kad kuo komanda yra labiau sutelkta, tuo ji bus linkusi labiau paisyti saugaus
elgesio taisykliy ir skatinti taip elgtis kitus, o taip pat nutikus nelaimingam atsitikimui darbe,

tokios komandos nariai bus linke analizuoti klaidas ir 1§ jy pasimokyti.
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3.6. Grupés struktiiros ir saugaus elgesio darbe sgasajos

Grupés dydis — dar vienas veiksnys, darantis jtakg grupés darbo saugos laikymuisi. Burt,
Sepie ir McFadden (2008) nustaté, kad asmeninés zinios apie bendradarbius, kuriamos
draugystés ir socialiniai santykiai tarp grupés nariy kuria démesinguma kitiems ir atsakomybe uz
bendradarbius. Tai galimai labiau skatina padéti bendradarbiams, prisiimti atsakomybe uz kita,
nes zmonés yra linke padéti tiems, kuriuos geriau pazjsta, su kuriais sieja draugiski santykiai.
Mazose komandose paprastai nariai yra link¢ bendrauti artimiau, lengviau kuria draugiskus
santykius, todél nenuostabu, kad moksliniai tyrimai patvirtina fakta, jog mazos komandos
linkusios elgtis saugiau (Hinze, 1981). Taigi, didelése darbo grupése galimybés artimiau
susipazinti su kolegomis ir kurti draugiskus santykius yra mazesnés, todél tai galimai paaiskina
neigiamg koreliacijg tarp grupés dydzio ir grupés saugaus elgesio (Lingard, Cooke, & Blismas,
2009).

Grupés nariy jvairové taip pat gali daryti jtaka darbo saugos laikymuisi. [vairové
mokslingje literatiiroje paprastai skirstoma j du lygius: pavirSinis ir giluminis (Harrison, Price, &
Bell, 1998). Pavirsinio lygio jvairové apima biologines (demografines) charakteristikas, tokias
kaip, pavyzdziui, lytis, amzius, ras¢ ir pan. Giluminio lygio jvairové nusako skirtumus tarp
komandos nariy atsizvelgiant j jy jsitikinimus, poziiir], vertybes ir pan. Kiti autoriai jvairove tarp
komandos nariy taip pat yra linke skirstyti ] lygius, pavyzdZiui, Milliken ir Martins (1996)
i8skiria pastebimus individualius skirtumus ir charakteristikas, kas i§ esmés atitinka pavir§inj ir
giluminj lygius. Kadangi giluminius skirtingumus apibréZzti ir i$siaiSkinti yra gerokai sunkiau, nei
pavirSinius, toliau bus aptartos biitent pavirSinés (demografinés) charakteristikos.

Darbo komandos demografiné jvairove (pavirSinis lygis) yra apibréziama kaip komandos
nevienalytiSkumas demografiniy pozymiy atzvilgiu (Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999).
Moksliniuose tyrimuose galima rasti informacijos, kad komandos heterogeniSkumas mazina
sutelktuma, o d¢l to didéja konflikty ir nesusipratimy rizika, kas daro jtaka suprastéjusiai darbo
kokybei, darbuotojy kaitai, nepasitenkinimui darbu (Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999; Roberge &
Dick, 2010). Kaip jau aptarta anksCiau, mazas komandos sutelktumas didina nelaimingy
atsitikimy darbe rizika. Kita vertus, ne visi demografiniai skirtumai ir ne visada daro neigiama

jtakg darbo saugos laikymuisi. Moksliniais tyrimais nustatyta, kad skirtumai tarp komandos nariy
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gali padéti padidinti karybiSkuma, inovatyvumag (Roberge & Dick, 2010), o tai veikiausiai galéty
turéti teigiamg jtaka darbo saugos laikymuisi, pavyzdziui, atrandant inovatyvius darbo saugos
biidus. Kalbant apie darbo komandos nariy jvairove reikéty aptarti demografinius grupés nariy
skirtumus (pavyzdziui, amzius, lytis) atskirai, nes kalbant bendrai demografiné jvairové gali
daryti ir teigiama, ir neigiamg jtaka darbo saugos laikymuisi. Teigiama, kuo grupés nariy amzius
yra panasesnis, tuo jie yra link¢ labiau tarpusavyje konkuruoti dél, pavyzdziui, auksStesniy
pareigybiy (Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999). Komandos, kurios yra ne homogeniskos lyties
atzvilgiu patiria daugiau konflikty, o dél to suprastéja jy darbas (Pelled, 1996). Rasiy jvairové
komandoje taip pat padidina konflikty rizika (Sessa, 1993). Mohammed ir Angell (2004) pritaria
tam, kad lytis ir rasé¢ yra du demografinés jvairovés rodikliai darantys didziausig jtaka konflikty
atsiradimui tarp komandos nariy. Konfliktai tarp grupés nariy daro jtaka jy elgesiui, ypac jeigu
konflikty metu pradedamos tam tikros patyCios. Tokio pobiidzio konfliktai i$Saukia tokij
neigiamg elgesj kaip organizacijos materialinio turto $vaistyma, vogima, ty¢inj darbo funkcijos
atlikima neteisingai, zalingai. Darbuotojai dirbantys komandose, kurios nuolatos konfliktuoja,
samoningai elgiasi zalingai ir savo darbg atlieka neteisingai (Ayoko, Callan, Hartel, 2003), todél,
galima manyti, kad tokiose komandose darbo sauga néra pirmoje vietoje. Veikiausiai jeigu lyties
ir rasés skirtumai padidina konflikty rizika, galima manyti, kad tokie skirtumai gali padidinti ir
nesaugy elgesi darbe, dél konflikty iSSaukto tyCinio darbo instrukcijy nesilaikymo. Galima
manyti, kad vis tik komandos heterogeniSkumas gali daryti neigiama jtaka darbo saugos taisykliy
laikymuisi. Kita vertus, Harrison, Price ir Bell (1998) nustaté, kad tokie skirtumai kaip amzius,
lytis, rasé ir pan., po truput] praranda savo reikSme, kai komandos nariai vis daugiau ir daugiau
laiko praleidzia dirbdami kartu.

Taigi, apibendrinus, galima manyti, kad maza ir homogeniska grupé bus linkusi labiau
laikytis darbo saugos normy, nes mazas grupés dydis yra susijes su didesniu sutelktumu,
ripinimusi vieni kitais, o homogeniSkumas yra susijgs su maZesne konflikty rizika, kas yra

potencialus Saltinis nelaimingiems nutikimams darbe.

25



4. Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — nustatyti individualiy ir grupés charakteristiky sgsajas su darbo saugos
laikymusi.

UZzdaviniai:
1. Ivertinti tyrime dalyvaujan¢iy asmeny darbo saugos laikymasi dviem lygmenimis:
individualiu ir grupiniu.
2. [vertinti grupiniy (grupés autonomijos, sutelktumo, struktiiros) charakteristiky raiska.
3. Jvertinti individualiy (kontrolés lokuso, konformizmo, priklausymo) charakteristiky
raiska.

4. Nustatyti grupiniy ir individualiy charakteristiky sgsajas su saugiu elgesiu darbe.

Hipotezés

H1 Yra rySys tarp grupés autonomijos ir saugaus elgesio darbe: kuo autonomija yra didesné, tuo
dazniau saugiai elgiamasi darbe.

H2 Yra rySys tarp grupés sutelktumo ir saugaus elgesio darbe: kuo sutelktumas yra didesnis, tuo
tuo dazniau saugiai elgiamasi darbe.

H3 Yra rySys tarp grupés dydzio ir saugaus elgesio darbe: kuo komanda yra didesné, tuo reéiau
saugiai elgiamasi darbe.

H4 Yra rySys tarp grupés nariy homogeniskumo lyties atzvilgiu ir saugaus elgesio darbe: kuo
komanda homogeniskesné lyties atzvilgiu, tuo dazniau saugiai elgiamasi darbe.

H5 Yra rysys tarp darbuotojo vidinio kontrolés lokuso lygmens ir saugaus elgesio darbe: kuo
vidinis kontrolés lokusas yra labiau iSreikStas, tuo daZniau saugiai elgiamasi darbe.

H6 Yra rySys tarp darbuotojo polinkio j konformizmg ir saugaus elgesio darbe: kuo polinkis j
konfromistiskg elgesj didesnis, tuo reciau saugiai elgiamasi darbe.

H7 Yra rySys tarp darbuotojo polinkio priklausyti komandai ir saugaus elgesio darbe: kuo

polinkis priklausyti komandai didesnis, tuo re¢iau saugiai elgiamasi darbe.
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5. Tyrimo metodika

5.1. Tyrimo dalyviai

Tyrime dalyvavo 209 asmenys: 81 vyras (38,8 %) ir 128 moterys (61,2%) i$ jvairaus
pobudzio (gamybos, sveikatos priezitros, paslaugy ir t.t.) Lietuvos jmoniy (daugiausia i$
Alytaus, Kauno, Vilniaus ir Siauliy apskri¢iy), §iuo metu dirbantys darba, kuriame skiriamas
ypatingas démesys darbo saugos taisykliy laikymuisi, 0 taip pat dirbantys ne individualiai.
Respondentai buvo $iy profesijy atstovai: Saltkalviai (-és) - suvirintojai (-0s), mechanikai (-és),
operatoriai (-és), medicinos darbuotojai (-0s), valytojai (-0s), kepéjai (-0S) ir kt. I tiriamyjy imtj
nebuvo jtraukti darbuotojai dirbantys biuruose (specialistai ir vadovai), kadangi jiems yra
maziausia rizika patirti nelaimingg atsitikimg darbe, nes darbo salygos néra pavojingos, dirbamas
protinis darbas. Tyrimo dalyviy amzius buvo nuo 19 m. iki 70 m. (amziaus vidurkis 41,47 m.,
standartinis nuokrypis 13,168). Tyrimo dalyviy issilavinimas: nebaigtas vidurinis — 1 (0,48 %),
vidurinis — 39 (18,66 %), vidurinis su spec. kvalifikacija — 67 (32,06 %), aukstesnysis — 46
(22,01 %), aukstasis — 56 (26,79 %).

5.2. Tyrimo metodika

Kuriant tyrimo metodika buvo vadovaujamasi Sia logika (zr. 1 pav.). Saugaus elgesio darbe
veiksniai veikia dvipusiskai:

Asmeninés charakteristikos (kontrolés lokusas, konformizmas, priklausymas) formuoja
asmens saugy elgesj darbe, o jis — skatina kitus grupés narius elgtis saugiai. Kita vertus, grupés
charakteristikos (grupés sutelktumas, grupés autonomija, grupés struktiira) formuoja visos grupés
saugaus elgesio modelius, o dél Sios priezasties grupei priklausantis darbuotojas pats ima elgtis
saugiau. Todél asmens polinkis elgtis saugiai yra tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp
individualiy subjektyviai suvokiamy asmens savybiy (kontrolés lokuso, konformizmo,
priklausymo) ir grupés saugaus elgesio, o grupés polinkis elgtis saugiai yra tarpinis kintamasis
(mediatorius) tarp grupés charakteristiky (grupés sutelktumo, grupés autonomijos, grupés

struktiiros) ir asmens polinkio elgtis saugiai darbe.

27



Kontrolés Grupés

lokusas \ / sutelkturmas
Grupés saugus Grupés

Konfromizmas ASmMEens saugus
elgesysdarbe ¥ * elgesysdarbe % autonomija

Priklausymas / \ Grupes

struktira
1 pav. Tyrimo schema

5.3. Tyrimo instrumentai

Klausimynas buvo kuriamas remiantis kity autoriy metodikomis (jas adaptuojant ir
modifikuojant) bei moksline literatira. Nors metodikos yra laisvai prieinamos, autoriy leidimai,
naudoti teiginius (ar skales) Siame tyrime buvo gauti. Klausimynas sudarytas i§ 7 skaliy:
individualaus saugos elgesio, grupés saugos elgesio, kontrolés lokuso, konformizmo,
priklausymo, grupés sutelktumo, grupés autonomijos ir 2 klausimy matuojanciy grupés struktiirg.
I§ viso — 27 teiginiai, kuriuos reikia jvertinti Likerto skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 reiskia — visiSkai
nesutinku, o 5 — visiskai sutinku ir lentelé, kurioje pateikti 10 teiginiy, matuojanciy kontrolés
lokuso iSreikStuma (5 poros po 2 klausimus; deSinéje puséje pateikiamas teiginys iSreiSkiantis
vidinj, o kairéje pus¢je — iSorin] kontrolés lokusg), jeigu tiriamasis visiSkai sutinka su deSinéje
pus¢je esanciu teiginiu ir visiSkai nesutinka su kair¢je esanciu teiginiu, zymima 1, jeigu 1§ dalies
sutinka su deSingje esanciu teiginiu ir i§ dalies nesutinka su kairéje esanéiu teiginiu — 2, jeigu nei
sutinka, nei nesutinka — su abiem teiginiais Zymima 3 ir t.t.

e Individualus saugos elgesys buvo vertinamas 4 teiginiais remiantis Olsen (2010) tyrime
naudota metodika saugiam elgesiui tirti. Teiginio pavyzdys: ,,Visada nustoju dirbti
pastebéjes (-usi) pavojingg situacijg”. ApskaiCiuotas vidinis skalés patikimumas Siame
tyrime (Kronbacho a=0,830). Atlikus faktoriy analiz¢ visi 4 teiginiai patenka j vieng
faktoriy, kuris paaiskina 66,231 % duomeny sklaidos. Bartleto sferiSkumo testas

reiksmingas (Chi? = 313,957, df = 6, p < 0,001), KMO koeficientas lygus 0,791.
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Grupés saugos elgesys buvo vertinamas 6 teiginiais remiantis Grote ir Kunzler (2000)
saugos kulttros tyrimu. Teiginio pavyzdys: ,,.Darbo saugos principy laikymasis yra visy
darbuotojy atsakomybé®. ApskaiCiuotas vidinis skalés patikimumas Siame tyrime
(Kronbacho a=0,774). Atlikus faktoriy analiz¢ visi 6 teiginiai patenka j vieng faktoriy,
kuris paaiskina 47,046 % duomeny sklaidos. Bartleto sferiskumo testas reiksmingas (Chi?
= 318,052, df = 15, p < 0,001), KMO koeficientas lygus 0,738.

Priklausymas buvo vertinamas 5 teiginiais remiantis Henry, Arrow ir Carini (1999)
naudota metodika emociniam (angl. affective), elgesio (angl. behavioral) ir
kognityviniam (angl. cognitive) priklausymui tirti. Teiginio pavyzdys: ,,Darbo grupé,
kuriai priklausau, pasiekia tai, ko kiekvienas narys atskirai pasiekti negaléty®.
Apskaiciuotas vidinis skalés patikimumas Siame tyrime (Kronbacho 0=0,732). Atlikus
faktoriy analize visi 5 teiginiai patenka ] vieng faktoriy, kuris paaiSkina 49,103 %
duomeny sklaidos. Bartleto sferiskumo testas reikimingas (Chi? = 218,849, df = 10, p <
0,001), KMO koeficientas lygus 0,746.

Konformizmas buvo vertinamas 4 teiginiais remiantis Eisinga, Felling ir Peters (1990)
tyrimu. Originalia metodika buvo matuojamas konformizmas kaimyny atzvilgiu, taciau
kadangi ir kaimynai, ir bendradarbiai yra grupé zmoniy, kurig vienija bendras tikslas
(kaimynus, pavyzdziui, tikslas sukurti saugia kaimynystg, o bendradarbius saugios darbo
aplinkos kiirimas), tad buvo nuspresta skale adaptuoti tiriant darbuotojus. Teiginio
pavyzdys: ,,AS visada laikausi nustatyty taisykliy, jeigu jy laikosi kiti bendradarbiai‘.
Pirminis skalés patikimumas buvo zemas (Kronbacho a=0,244), tad nuspresta pasalinti
vieng skalés teiginj (,,Man nertipi kg apie mane mano bendradarbiai.” (R)). Po klausimo
pasalinimo vidinis skalés patikimumas (Kronbacho 0=0,614). Atlikus faktoriy analiz¢ (po
vieno klausimo paSalinimo) visi 3 teiginiai patenka ] vieng faktoriy, kuris paaiSkina
56,607 % duomeny sklaidos. Bartleto sferiskumo testas reikimingas (Chi? = 76,021, df =
3, p <0,001), KMO koeficientas lygus 0,596.

Kontrolés lokusas buvo vertinamas 5 dvigubais teiginiais (5 — matuoja vidinj kontrolés
lokusg ir 5 — iSorinj) remiantis Rotter (1966) kontrolés lokuso teorija ir klausimynu, 5
teiginius adaptavus prie dirbanciyjy imties. Teiginiy pavyzdziai: ,,Tapimas sékmingu (-a)
priklauso nuo to kaip sunkiai dirbsi, likimas neturi nieko bendro su tuo* (vidinis

kontrolés lokusas) ir ,,Gerg darbg rasti gali tik tada, jeigu tinkamu metu, biisi tinkamoje
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vietoje* (iSorinis kontrolés lokusas). ApskaiCiuotas vidinis skalés patikimumas Siame
tyrime (Kronbacho a=0,734). Atlikus faktoriy analiz¢ visi 5 teiginiai patenka j vieng
faktoriy, kuris paaiSkina 48,990 % duomeny sklaidos. Bartleto sferiSkumo testas
reikimingas (Chi? = 205,113, df = 10, p < 0,001), KMO koeficientas lygus 0,795.
Grupés sutelktumas buvo matuojamas 4 teiginiais remiantis Treadwell, Lavertue,
Kumar ir Veeraraghavan (2001) tyrimu. Teiginio pavyzdys: ,,Grupés, kurioje dirbu,
nariai noriai dalijasi informacija tarpusavyje®. Apskaiciuotas vidinis skalés patikimumas
Siame tyrime (Kronbacho 0=0,634). Atlikus faktoriy analiz¢ visi 4 teiginiai patenka j
vieng faktoriy, kuris paaisSkina 51,513 % duomeny sklaidos. Bartleto sferiSkumo testas
reikimingas (Chi? = 158,257, df = 6, p < 0,001), KMO koeficientas lygus 0,688.

Grupés autonomija buvo matuojama 2 teiginiais sukurtais remiantis Lumpkin, Cogliser
ir Schneider (2009) tyrimu. Apskaiiuotas vidinis skalés patikimumas Siame tyrime
(Kronbacho a=0,785). Atlikus faktoriy analiz¢ abu teiginiai patenka j vieng faktoriy,
kuris paaiskina 82,359 % duomeny sklaidos. Bartleto sferiskumo testas reik§mingas (Chi?
= 112,073, df = 1, p < 0,001), KMO koeficientas lygus 0,5. Kadangi KMO koeficientas
néra mazesnis uz 0,5 duomenys faktoriy analizei yra tinkami (Tabachnick & Fidell,
1996).

Grupés struktiira buvo matuojama dviem klausimais su pasirinkimo variantais:

,,Kokio dydZio grupéje dazniausiai tenka dirbti:*

Galimi atsakymo variantai: mazoje (3 ir maziau zmoniy), vidutinio dydzio (4-6 Zzmonés),
didel¢je (7 ir daugiau Zmoniy).

,,Grupei, kurioje dirbate, priklauso:*

Galimi atsakymo variantai: ir vyrai, ir moterys; tik moterys; tik vyrai.

5.4. Tyrimo eiga

Tiriamieji buvo pasirenkami patogumo budu. Vienai daliai tyrimo dalyviy buvo iSdalintos

popierinés klausimyno formos (tiesiogiai vykstant j darbovietes ir praSant sudalyvauti tyrime

arba perduodant darbuotojams, kad pasidalinty su kolegomis), Kitai daliai pateiktas elektroninis

klausimyno variantas, kuris buvo platinamas asmeninémis zinutémis bei socialinio tinklo

Facebook grupése. Popierinés klausimyno versijos naudojimas pasirinktas, nes dalis tiriamyjy
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buvo vyresnio amziaus darbuotojai (visy tyrimo dalyviy amziaus vidurkis 41,47 m., vyriausi
tiriamieji — 70 m.), nesinaudojantys kompiuteriu arba darbuotojai su Zemu kompiuteriniu
rastingumu, kuriems elektroninés formos atrodé per sudétingos pildyti. Remiantis moksline
literattira, klausimyno pateikimo pasirinkimas (elektroniné ar popieriné versija) yra lygiavertis ir
neturi jtakos atsakymy pasirinkimui (Lim, Ong, Wilder-Smith, & Seet, 2006). Tokie patys
rezultatai buvo gauti ir tiriant vyresnio amziaus asmenis gebancius naudotis kompiuteriu:
klausimyno pateikimo buidas neturi reikSmingos jtakos surinkty duomeny turiniui (Fanning &
McAuley, 2014). Elektroniniu biidu buvo surinktos 67 anketos, popieriniu — 171 anketa
(isdalinta — 220). I$ elektroniniu biidu surinkty ankety tolimesnei analizei buvo naudojamos 52
anketos, popieriniu — 157 anketos. Dalis ankety nebuvo naudojamos, nes tiriamieji nepateiké
dalies svarbios informacijos (pvz.: pareigybiy) (tokiy nepanaudoty ankety bendrai buvo 4) arba
priklausé biuro darbuotojams (pvz.: jmonés/projekty vadovai (-és) (8 tyrimo dalyviai),
administratoriai (-és) (6 tyrimo dalyviai), finansy sektoriaus darbuotojai (-0s) (6 tyrimo dalyviai)

ir t.t.). Tokiy tiriamyjy buvo 29 (23 moterys ir 6 vyrai).

5.5. Duomeny analizés metodai

Statistiné tyrimo duomeny analizé atlikta SPSS 21.0 programa. Prie§ atliekant duomeny
analiz¢ buvo jvertinamas kintamyjy skirstiniy normalumas (zr. 2 prieda.).

Individualios saugos kintamojo skirstinys pagal Sapiro-Vilk kriterijy statistiskai reik§mingai
skiriasi nuo normaliojo (p < 0,05), asimetrijos ir eksceso koeficientai nepatenka j leistiny
reik§miy intervalg (nuo -1,5 iki 1,5) (Tabachnick & Fidell, 2013) net ir pasalinus i$skirtis, todél
vertinama, kad individualios saugos kintamasis statistiSkai reik§mingai skiriasi nuo normaliojo,
todeél analizuojant §j kintamgjj bus naudojama neparametriné statistika.

Kontrolés lokuso, konformizmo, priklausymo, grupés darbo saugos, grupés sutelktumo ir
grupés autonomijos kintamujy skirstiniai pagal Sapiro-Vilk kriterijy statistiskai reik§mingai
skiriasi nuo normaliojo (p < 0,05), tadiau asimetrijos ir eksceso koeficientai patenka j leistiny
reik§miy (-1,5;1,5) intervala, vizualiai vertinant histogramas, duomeny pasiskirstymas artimas
Gauso funkcijos grafikui, todél vertinama, kad anks¢iau minéty kintamyjy skirstiniai statistiSkai
reik§mingai nesiskiria nuo normaliojo, tad analizuojant Siuos kintamuosius bus naudojama

parametriné statistika.
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Mediaciniy ry$iy analizei atlikti buvo naudojama SPSS makroprograma PROCESS v3.3
sukurta A. F. Hayes.

6. Rezultatai

6.1. Tiriamyjuy individualiy charakteristiky ir saugaus elgesio analizé pagal

sociodemografines charakteristikas

Analizuojant tyrimo rezultatus pirmiausia buvo siekiama iSsiaiskinti ar individualus saugos
elgesys yra susijes su lytimi. Kadangi individualaus saugos elgesio skirstinys skiriasi nuo
normaliojo, atlickant statisting analiz¢ buvo taikomas neparametrinis Mano-Vitnio kriterijus

dviems nepriklausomoms imtims. Gauti rezultatai pateikiami zemiau esancioje lenteléje.

2 lentele. Asmeninés saugos laikymasis tarp vyry ir motery
Skalé Lytis M (SD) Vidurkiniai U A p

rangai

Individualus Vyrai (N=81) | 18,23 (2,604) | 100,10 | 4787,500 | -1,002 | 0,317

saugos elgesys

Moterys (N=128) | 18,45 (2,423) 108,10

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai.

Rezultatai (2 lentelé) rodo, kad néra statistiskai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp vyry ir
motery asmeninés saugos laikymosi. Galima teigti, kad ir vyrai, ir moterys darbe elgiasi vienodai

saugiai.

Taip pat vyrai ir moterys buvo palyginti pagal individualiy charakteristiky (kontrolés lokuso,
konformizmo, priklausymo) isreikStumg. Kadangi kintamyjy skirstiniai nesiskiria nuo
normaliojo, Statistiniam reikSmingumui nustatyti buvo naudojamas parametrinis Stjudento t

kriterijus nepriklausomoms imtims.
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3 lentelé. Individualiy charakteristiky isreikStumas tarp vyry ir motery

Skalés Lytis M (SD) t df p
Kontrolés lokusas Vyrai (N=81) 13,72 (4,640) -1,826 207 0,069
Moterys (N=128) 14,99 (5,092)
Konformizmas Vyrai (N=81) 11,22 (2,480) -0,447 207 0,656
Moterys (N=128) 11,38 (2,364)
Priklausymas Vyrai (N=81) 20,07 (3,142) 0,870 207 0,386
Moterys (N=128) 19,64 (3,724)

Rezultatai (3 lentelé) rodo, kad néra statistiskai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp vyry ir

motery individualiy charakteristiky (kontrolés lokuso, konformizmo, priklausymo) isreikStumo.

Tyrimo dalyviai buvo palyginti pagal amziy ir asmeninés saugos laikymasi. Tirtos dvi
grupés: jaunesni (19 - 44 m.) ir vyresni (45 ir daugiau) darbuotojai. Atliekant statisting analize¢
buvo taikomas neparametrinis Mano-Vitnio kriterijus dviems nepriklausomoms imtims. Gauti

rezultatai pateikiami Zemiau esancioje lentel¢je.

4 [entelée. Asmeninés saugos laikymasis tarp jaunesniy ir vyresniy darbuotojy

Skalé AmZiaus grupé M (SD) Vidurkiniai U z p

rangai

Individualus Jaunesni (N=115) | 17,83 (2,909) 94,34 4179,000 | -3,033 0,002

saugos elgesys

Vyresni (N=94) | 19,03 (1,643) | 118,04

Rezultatai (4 lentelé) rodo, kad yra statistiskai reikSmingas skirtumas (p < 0,05) tarp jaunesniy ir
vyresniy darbuotojy asmeninés saugos laikymosi. Vyresni darbuotojai galimai yra linke elgtis

saugiau, nei jaunesni darbuotojai.

Tiriamieji buvo palyginti pagal iSsilavinimg ir asmeninés saugos laikymasi. Tirtos keturios
grupés t.y. darbuotojai jgij¢: vidurinj, vidurinj su spec. kvalifikacija, auksStesnjjj bei auksta;ji
i$silavinimg. Nebaigta vidurinj iSsilavinimg turé¢jo tik vienas tyrimo dalyvis, todél atliekant Sig

analiz¢ jo duomenys buvo paSalinti ir toliau lygintos keturios grupés. Atliekant statisting analiz¢
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buvo taikomas neparametrinis Kraskelo-Voliso kriterijus daugiau kaip dviems nepriklausomoms

imtims. Gauti rezultatai pateikiami zemiau esancioje lenteléje.

5 lentelé. Asmeninés saugos laikymasis tarp vidurinj, vidurinj su spec. kvalifikacija, aukstesnjjj bei

aukstqgjj issilavinimg jgijusiy darbuotojy

Skalé ISsilavinimas M (SD) Vidurkiniai e df p
rangai
Vidurinis (N=39) 18,51 (2,223) 104,35 1,228 3 0,746
Individualus Vidurinis su spec. 18,79 (1,855) 110,41
saugos elgesys | kvalifikacija (N=67)
Aukstesnysis (N=46) | 18,20 (3,123) 100,55
Aukstasis (N=56) 17,91 (3,123) 100,78

Rezultatai (5 lentelé) rodo, kad néra statistiSkai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp skirtingg

iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy asmeninés saugos laikymosi. Galima teigti, kad darbuotojai

elgiasi vienodai saugiai nepriklausomai nuo jgyto i$silavinimo.

Tyrimo dalyviai taip pat buvo lyginami pagal isdirbtg laikotarpj dabartinéje darbovietéje

ir asmeninés saugos laikymasi. Tiriamieji buvo suskirstyti j 3 grupes t.y. darbuotojai iSdirbe: 1-3

metus, 4-9 metus ir 10 bei daugiau mety. Atlickant statisting analize buvo taikomas

neparametrinis Kraskelo-Voliso kriterijus daugiau kaip dviems nepriklausomoms imtims. Gauti

rezultatai pateikiami Zemiau esancioje lenteléje.

6 lentele. Asmeninés saugos laikymasis tarp darbuotojy dabartinéje darbovietéje isdirbusiy 1-3 metus, 4-
9 metus ir 10 bei daugiau mety

Skalé ISdirbtas M (SD) Vidurkiniai 1 df p
laikotarpis rangai
1-3 metai (N=83) | 17,55 (3,101) 91,16 9,292 2 0,010
Individualus | 4-9 metai (N=54) | 19,09 (1,533) 119,72
saugos elgesys i _
10 ir daugiau 18,76 (1.996) 109,92
mety (N=72)

34



Rezultatai (6 lentelé) rodo, kad yra statistiSkai reik§mingas skirtumas (p < 0,05) tarp skirtinga
laikotarpj darbovietéje i8dirbusiy darbuotojy asmeninés saugos laikymosi. Naujokai (iSdirbe 1-3
metus) linke elgtis nesaugiausiai, saugiau elgiasi senbuviai (10 ir daugiau mety isdirbusieji), o

saugiausiai darbe elgiasi darbuotojai, kurie yra i§dirb¢ 4-9 metus.

Tiriamieji buvo palyginti pagal profesija ir asmeninés darbo saugos laikymasi. Remiantis
LPK (Lietuvos profesijy klasifikatoriumi) (2019) tiriamieji buvo suskirstyti j 4 grupes pagal tai,
kokias pareigas uzima: specialistai, paslaugy sektoriaus darbuotojai, kvalifikuoti darbininkai,
nekvalifikuoti darbininkai. Atliekant statisting analiz¢ buvo taikomas neparametrinis Kraskelo-
Voliso kriterijus daugiau kaip dviems nepriklausomoms imtims. Gauti rezultatai pateikiami

zemiau esancioje lenteléje.

7 lentele. Asmeninés saugos laikymasis tarp specialisty, paslaugy sektoriaus darbuotojy, kvalifikuoty ir
nekvalifikuoty darbininky

Skalé Profesija M (SD) Vidurkiniai 1 df p

rangai

Specialistai (N=60) | 18,35 (2,881) | 110,95 3,285 3 0,350

Paslaugy sektoriaus 17,93 (2490) 90,88

Individualus darbuotojai (N=30)

saugos elgesys Kvalifikuoti 18,39 (2,356) 102,82
darbininkai (N=85)

Nekvalifikuoti 18,74 (2,093) 112,41
darbininkai (N=34)

Rezultatai (7 lentelé) rodo, kad néra statistiskai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp pareigybiy ir
asmeninés saugos laikymosi. Galima teigti, kad specialistai, paslaugy sektoriaus darbuotojai,

kvalifikuoti ir nekvalifikuoti darbininkai elgiasi vienodai saugiai.

6.2. Grupés charakteristiky ir saugaus grupés elgesio analizé

Kalbant apie grupés charakteristikas toliau bus analizuojama grupés dydzio reikSme grupés

saugos elgesiui, autonomijai ir sutelktumui.
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Analizuojant grupés dydzio reikSme grupés saugos elgesiui buvo taikoma vieno faktoriaus

dispersiné analizé (ANOVA). Gauti rezultatai pateikiami zemiau esancioje lenteléje.

8 lentele. Grupés saugos laikymasis tarp skirtingo dydzio grupiy: mazy (3 ir maziau), vidutinio dydZio
(4-6) ir dideliy (7 ir daugiau)

Skalé Grupés dydis M (SD) F df p
Maza (N=71) 24,37 (3,947) 0,183 2 0,834
Grupés saugos | Vidutinio dydzio (N=63) 25,19 (3,693)
elgesys :
Didelé (N=75) 24,61 (3,661)

Rezultatai (8 lentelé) rodo, kad néra statistiSkai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp skirtingo
dydzio grupiy darbo saugos laikymosi. Galima teigti, kad darbuotojai dirbantys maZose,
vidutinio dydzio ir didelése grupése linke elgtis vienodai saugiai.

Analizuojant grupés dydzio reikSme¢ grupés autonomijai buvo taikoma vieno faktoriaus

dispersiné analizé (ANOVA). Gauti rezultatai pateikiami zemiau esancioje lenteléje.

9 lentelé. Skirtingo dydZio grupiy: mazy (3 ir maziau, vidutinio dydzio (4-6) ir dideliy (7 ir daugiau)
autonomiskumas

Skalé Grupés dydis M (SD) F df p
Maza (N=71) 7,96 (1,847) 0,465 2 0,629
Grupés Vidutinio dydzio (N=63) 8,03 (1,616)
autonomija i
Didelé (N=75) 7.67 (1,671)

Rezultatai (9 lentelé) rodo, kad néra statistiSkai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp skirtingo
dydzio grupiy autonomiskumo. Galima teigti, kad grupés dydis neturi reikSmeés grupés
autonomijai.

Analizuojant grupés dydzio reikSme¢ grupés sutelktumui buvo taikoma vieno faktoriaus

dispersin¢ analizé (ANOVA). Gauti rezultatai pateikiami Zemiau esancioje lentel¢je.
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10 lentelé. Skirtingo dydzio grupiy: mazy (3 ir maziau), vidutinio dydzio (4-6) ir dideliy (7 ir daugiau)
sutelktumas

Skalé Grupés dydis M (SD) F df p
Maza (N=71) 13,28 (3,226) 1,335 2 0,266
Grupés Vidutinio dydzio (N=63) 13,11 (2,424)
sutelktumas :
Didelé (N=75) 12,76 (2,866)

Rezultatai (10 lentelé) rodo, kad néra statistiskai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp skirtingo
dydzio grupiy sutelktumo. Galima teigti, kad grupés dydis neturi reik§meés grupés sutelktumui.
Toliau bus analizuojama grupés homogeniSkumo (heterogeniskumo) lyties atzvilgiu
reikSmé grupés saugos elgesiui, autonomijai ir sutelktumui. Heterogeniska grup¢ sudarys ir
vyrai, ir moterys, o homogeniskas grupes — tik moterys arba tik vyrai.
Analizuojant grupés homogeniskumo (heterogeniSskumo) reikSme¢ grupés saugos elgesiui
buvo taikoma vieno faktoriaus dispersiné analizé (ANOVA). Gauti rezultatai pateikiami zemiau

esancioje lenteléje.

11 lentelé. Grupés saugos laikymasis tarp skirtingy grupiy lyties atzvilgiu: ir vyrai, ir moterys, tik
moterys, tik vyrai

Skale Grupés nariy M (SD) F df p
pasiskirstymas lyties
atzvilgiu
Ir vyrai, ir moterys (N=135) 24,80 (3,661) 0,132 2 0,876
Grupés saugos Tik moterys (N=36) 24,64 (4,189)
elgesys _ _
Tik vyrai (N=38) 24,42 (3,811)

Rezultatai (11 lentelé) rodo, kad néra statistiSkai reik§mingo skirtumo (p > 0,05) tarp skirtingy
grupiy lyties atzvilgiu darbo saugos laikymosi. Galima teigti, kad nepaisant grupés

homogeniskumo (heterogeniskumo) lyties atzvilgiu, darbuotojai linkg elgtis vienodai saugiai.
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Analizuojant grupés homogeniskumo (heterogeniskumo) reik§me grupés autonomijai
buvo taikoma vieno faktoriaus dispersiné analizé (ANOVA). Gauti rezultatai pateikiami Zemiau

esancioje lenteléje.

12 lentele. Grupés autonomiskumas tarp skirtingy grupiy Iyties atzvilgiu: ir vyrai, ir moterys, tik moterys,
tik vyrai

Skalé Grupés nariy M (SD) F df p
pasiskirstymas lyties
atzvilgiu
Ir vyrai, ir moterys (N=135) 7,93 (1,640) 0,594 2 0,553
Grupés Tik moterys (N=36) 7,75 (1,842)
autonomiSkumas _ _
Tik vyrai (N=38) 7,88 (1,716)

Rezultatai (12 lentel¢) rodo, kad néra statistiSkai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp skirtingy
grupiy lyties atzvilgiu autonomiskumo. Galima teigti, kad nepaisant grupés homogeniskumo
(heterogeniskumo) lyties atzvilgiu, grupés yra vienodai autonomiskos.

Analizuojant grupés homogeniSkumo (heterogeniSkumo) reikSme grupés sutelktumui buvo
taikoma vieno faktoriaus dispersiné analizé (ANOVA). Gauti rezultatai pateikiami zemiau

esancioje lentel¢je.

13 lentelé. Grupés sutelktumas tarp skirtingy grupiy Iyties atzvilgiu: ir vyrai, ir moterys, tik moterys, tik
vyrai

Skale Grupés nariy M (SD) F df p
pasiskirstymas lyties
atzvilgiu
Ir vyrai, ir moterys (N=135) 13,01 (2,736) 0,548 2 0,579
Grupés Tik moterys (N=36) 12,50 (2,971)
sutelktumas i _
Tik vyrai (N=38) 13,68 (3,172)
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Rezultatai (13 lentelé) rodo, kad néra statistiSkai reikSmingo skirtumo (p > 0,05) tarp skirtingy
grupiy lyties atzvilgiu sutelktumo. Galima teigti, kad nepaisant grupés homogeniskumo

(heterogeniskumo) lyties atzvilgiu, darbuotojy grupés yra vienodai susitelkusios.

6.3. Individualiy ir grupés charakteristiky svarbos saugiam elgesiui darbe analizé

Tolimesné analizé bus atlickama siekiant istirti individualios darbo saugos rys$j su
konformizmu, kontrolés lokusu ir priklausymu. Siam tikslui pasiekti buvo taikoma tiesiné
regresiné analizé. Viena i$ sglygy, tiesinei regresinei analizei atlikti yra ta, kad visi kintamieji
turi buti pasiskirste pagal normalyjj désnj (bent apytiksliai). Priklausomas kintamasis (individuali
darbo sauga) netenkino S$ios salygos, todél buvo taikoma logaritminé transformacija. PO
transformacijos priklausomo kintamojo pasiskirstymas tapo artimas normaliajam (asimetrijos
koef. = 0,811, eksceso koef. = -0,638).

Pries atliekant tiesing regresing analize, buvo patikrintos sgsajos tarp kintamyjy taikant

Pirsono koreliacija. Rezultatai pateikiami Zemiau esancioje lenteléje.

14 [entelé. Individualios darbo saugos sgsajos su konformizmu, kontrolés lokusu ir priklausymu (N=209)

Priklausomas kintamasis | Nepriklausomi kintamigji r p
Konformizmas -0,174 0,012

Individualus saugos elgesys Kontrolés lokusas -0,085 0,220
Priklausymas -0,195 0,005

Rezultatai (14 lentelé) rodo, kad tarp individualaus saugos elgesio ir kontrolés lokuso néra
statistiskai reik§mingo rysio (p > 0,05), taiau tarp individualaus saugos elgesio ir konformizmo
bei individualaus saugos elgesio ir priklausymo rySys yra (p < 0,05), silpnas neigiamas, bet
statistiSkai reikSmingas.

Taikant tiesinés regresinés analizés modelj, toliau buvo nagrinéjami tik du kintamieji
(konformizmas ir priklausymas), kurie turi reik§més individualiam saugos elgesiui.

Vertinant individualaus saugos elgesio ir konformizmo sgsajas gautas rezultatas, kad

koreguotasis determinacijos koeficientas (Adjusted R Square) lygus 0,026, todél tik 2,6 proc.
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individualios darbo saugos dispersijos paaiskina zmogaus polinkis j konformistiskg elgesj. Nors
Sis procentas yra gana mazas, taCiau rySys yra statistiSkai reikSmingas (F=6,496, p=0,012). B
koeficiento reiksmé -0,174, p < 0,05.

Vertinant individualaus saugos elgesio ir priklausymo grupei sgsajas gautas rezultatas,
kad koreguotasis determinacijos koeficientas (Adjusted R Square) lygus 0,033, todél tik 3,3 proc.
individualios darbo saugos dispersijos paai$kina darbuotojo priklausymas grupei. Nors $is
procentas yra gana mazas, taCiau rySys — statistiSkai reikSmingas (F=8,160, p=0,005).
koeficiento reiksmé -0,195, p < 0,05.

Toliau bus analizuojama grupés darbo saugos rySys su grupés sutelktumu ir grupés
autonomija. Prie§ atliekant tiesing regresing analize, buvo patikrintos sasajos tarp kintamyjy

taikant Pirsono koreliacijg. Rezultatai pateikiami Zemiau esancioje lenteléje.

15 lentelé. Grupés darbo saugos sgsajos su grupés sutelktumu ir grupés autonomija (N=209)

Priklausomas Nepriklausomi r p
kintamasis kintamieji
Grupés sutelktumas 0,431 0,000
Grupés saugos elgesys Grupés autonomija 0,479 0,000

Rezultatai (15 lentelé) rodo, kad yra statistiSkai reik§mingas teigiamas vidutinio stiprumo rysys
tarp grupés saugos elgesio ir grupés sutelktumo bei grupés saugos elgesio ir grupés autonomijos
(p <0,001).

Vertinant grupés saugos elgesio ir grupés autonomijos sgsajas gautas rezultatas, kad
koreguotasis determinacijos koeficientas (Adjusted R Square) lygus 0,182, todél 18,2 proc.
grupés darbo saugos dispersijos paaiskina grupés autonomi$kumas. Nors §is procentas néra labai
didelis, taciau rysys yra statistiskai reik§mingas (F=47,250, p=0,000). B koeficiento reik§mé lygi
0,431, p < 0,001.

Vertinant grupés saugos elgesio ir grupés sutelktumo sgsajas gautas rezultatas, kad
koreguotasis determinacijos koeficientas (Adjusted R Square) lygus 0,197, todél 19,7 proc.
grupés darbo saugos dispersijos paaiskina grupés sutelktumas. Nors Sis procentas néra labai
didelis, taciau rySys yra statistiskai reik§mingas (F=51,933, p=0,000).  koeficiento reik§mé lygi
0,448, p < 0,001.
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Toliau bus nagriné¢jami mediaciniai rySiai tarp kintamyjy. Mediaciniy rySiy analizé
remsis tais paciais zingsniais. Nustatoma ar:
1) x prognozuojay (yra statistiskai reikSmingas rySys tarp x ir y) (kelias c);
2) x prognozuoja m (yra statistiSkai reik§mingas rysys tarp x ir m) (kelias a);
3) xirm kartu prognozuojay:
a) yra statistiSkai reikSmingas rySys tarp m ir y (kelias b);
b) daugiau nebéra statistiskai reikSmingo rysio tarp x ir y (kelias ¢*).

4) Sobel testas statistiSkai reikSmingas.

Analizuojamas mediacinis rySys tarp kintamyjy: grupés autonomija (nepriklausomas
kintamasis - Xx), asmens saugos elgesys (priklausomas kintamasis - y) ir grupés saugos elgesys
(mediatorius - m) (zr. 2 pav.)

Grupes saugus

/ elgesys darbe \

Grupés Asmens saugus
autonomija - elgesys darbe

2 pav. Mediaciniai rySiai tarp kintamyjy: grupés autonomija, grupés saugus elgesys,

asmens saugus elgesys

Gauta, kad:

1) Grupés autonomija (x) prognozuoja asmens saugy elgesj (y):
a) F(1,207)=13,37,p<0,001, R?=0,06
b) b=-0,05,1t(207) =-3,66, p < 0,001

2) Grupés autonomija (X) prognozuoja grupés saugy elgesj (m):
a) F(1,207)=51,93,p<0,001, R?=0,20
b) b=0,98,1t(207)=7,21, p <0,001

3) Grupés autonomija (X) ir grupés saugus elgesys (m) kartu prognozuoja asmens saugy
elgesj (y):

F (2, 206) = 21,67, p < 0,001, R?=0,17
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a) yra statistiSskai reikSmingas rySys tarp grupés saugaus elgesio (m) ir asmens
saugaus elgesio (y):
b =-0,03, t (206) = -5,31, p < 0,001
b) veikiant mediatoriui daugiau nebéra statistiskai reikSmingo rySio tarp grupés
autonomijos ir asmens saugaus elgesio:
b=-0,2,1(206) =-1,1, p=0,27
4) Sobel testas statistiSkai reikSmingas (p < 0,001), pilna mediacija.
Taigi, grupés saugus elgesys pilnai medijuoja tarp grupés autonomijos ir asmeninio saugaus
elgesio darbe.
Analizuojamas mediacinis rySys tarp kintamyjy: grupés sutelktumas (nepriklausomas
kintamasis - Xx), asmens saugos elgesys (priklausomas kintamasis - y) ir grupés saugos elgesys
(mediatorius - m) (zr. 3 pav.)

Grupes saugus

/ Fleesys darbe \

Grupés Asmens saugus
sutelktumas elgesys darbe

L 4

3 pav. Mediaciniai rySiai tarp kintamyjy: grupés sutelktumas, grupés saugus elgesys,

asmens saugus elgesys

Gauta, kad:

1) Grupés sutelktumas (x) prognozuoja asmens saugy elgesj (y):
a) F(1,207)=14,54,p<0,001, R?=0,07
b) b=-0,03,1t(207) =-3,81, p< 0,001

2) Grupés sutelktumas (x) prognozuoja grupés saugy elgesj (m):
a) F(1,207)=47.25p<0,001,R?>=0,19
b) b=0,57,1(207) =6,87, p <0,001

3) Grupés sutelktumas (x) ir grupés saugus elgesys (m) kartu prognozuoja asmens saugy
elgesj (y):

F (2, 206) = 22,09, p < 0,001, R?=0,18
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a) yra statistiSskai reikSmingas rySys tarp grupés saugaus elgesio (m) ir asmens
saugaus elgesio (y):
b =-0,03, t (206) = -5,27, p < 0,001
b) veikiant mediatoriui daugiau nebéra statistiSkai reikSmingo rySio tarp grupés
sutelktumo ir asmens saugaus elgesio:
b=-0,1, t (206) = -1,38, p=0,17
4) Sobel testas statistiSkai reikSmingas (p < 0,01), pilna mediacija.
Taigi, grupés saugus elgesys pilnai medijuoja tarp grupés sutelktumo ir asmeninio saugaus

elgesio darbe.

Analizuojamas mediacinis rySys tarp kintamyjy: konformizmas (nepriklausomas
kintamasis - x), grupés saugos elgesys (priklausomas kintamasis - y) ir asmens saugos elgesys

(mediatorius - m) (zr. 4 pav.)

Asmens saugus

/ elgesys darbe \

Konformizmas _ Grupeés saugus
- elgesys darbe

4 pav. Mediaciniai rySiai tarp kintamyjy: konformizmas, asmens saugus elgesys, grupés

saugus elgesys

Gauta, kad:

1) Konformizmas (x) prognozuoja grupés saugy elges;j (y):
a) F(1,207)=24,28p<0,001, R?=0,11
b) b=0,51,1t(207) =4,93, p <0,001

2) Konformizmas (x) prognozuoja asmens saugy elgesj (m):
a) F(1,207)=6,5p<0,05 R>=0,03
b) b=-0,02,t(207) =-2,55, p<0,05

3) Konformizmas (x) ir asmens saugus elgesys (m) kartu prognozuoja grupés saugy elgesj

v):
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F (2, 206) = 31,57, p< 0,001, R?= 0,23
a) yra statistiSskai reikSmingas rySys tarp asmens saugaus elgesio (m) ir grupés
saugaus elgesio (y):
b =-4,18, t (206) = -5,9, p < 0,001
b) veikiant mediatoriui iSlicka statistiSkai reikSmingas rySys tarp konformizmo ir
grupés saugaus elgesio:
b =0,41, t (206) = 4,2, p < 0,001
4) Sobel testas statistiskai reikSmingas (p < 0,05), daliné mediacija.
Taigi, asmens saugus elgesys dalinai medijuoja tarp konformizmo ir grupés saugaus elgesio
darbe.
Analizuojamas mediacinis rySys tarp kintamyjy: priklausymas (nepriklausomas
kintamasis - x), grupés saugos elgesys (priklausomas kintamasis - y) ir asmens saugos elgesys
(mediatorius - m) (zr. 5 pav.)

Asmens saugus

/ elgesys darbe \

) Grupés saugus
Priklausymas > elgesys darbe

5 pav. Mediaciniai ry$iai tarp kintamyjy: priklausymas, asmens saugus elgesys, grupés

saugus elgesys

Gauta, kad:

1) Priklausymas (x) prognozuoja grupés saugy elgesj (y):
a) F(1,207)=34,98, p<0,001, R2=0,14
b) b=0,41,1t(207) =5,91, p <0,001

2) Priklausymas (x) prognozuoja asmens saugy elgesj (m):
a) F(1,207)=8,16, p<0,05 R*=0,04
b) b=-0,02,t(207) =-2,86, p <0,05

3) Priklausymas (x) ir asmens saugus elgesys (m) kartu prognozuoja grupés saugy elgesj

(¥):
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F (2, 206) = 36,68, p < 0,001, R?= 0,26

a) yra statistiSskai reikSmingas rySys tarp asmens saugaus elgesio (m) ir grupés
saugaus elgesio (y):
b =-4,00, t (206) = -5,74, p < 0,001

b) veikiant mediatoriui iSlieka statistiSkai reikSmingas rySys tarp priklausymo ir
grupés saugaus elgesio:
b =0,34,t(206) = 5,11, p < 0,001

4) Sobel testas statistiskai reikSmingas (p < 0,05), daliné mediacija.

Taigi, asmens saugus elgesys dalinai medijuoja tarp priklausymo ir grupés saugaus elgesio

darbe.

7. Rezultaty aptarimas

Siuo tyrimu buvo siekta i3siaiskinti, kaip tam tikros individualios ir grupinés charakteristikos
yra susijusios su saugiu elgesiu darbe. Tyrimo rezultatai i§ esmés patvirtino hipotezes, taciau
buvo ir netikéty jzvalgy.

Palyginus vyrus ir moteris pagal individualy darbo saugos laikymasi nebuvo gauta jokiy
reikSmingy skirtumy. Messing, Courville, Boucher, Dumais ir Seifert (1994) tirdami
darbininkus, taip pat gavo rezultata, kad vyry ir motery polinkis patirti nelaimingus atsitikimus
yra gana panasus, taip pat, kad lytis néra tas veiksnys, kuris galéty daryti jtakg darbo saugos
laikymuisi. Galima teigti, kad ir vyrai, ir moterys darbe elgiasi vienodai saugiai.

Siame tyrime buvo nustatyta, kad vyresni darbuotojai linke elgtis saugiau, nei jaunesni.
Gautg rezultatg patvirtina ir kitas tyrimas, kurio viena pagrindiniy iSvady buvo ta, jog vyresni
darbuotojai lyginant su jaunesniais yra linke palankiau Zitréti j darbo saugos laikymasi (Siu,
Phillips, & Leung, 2003), tad veikiausiai yra linke ir saugiau elgtis darbe, nei jaunesnio amziaus
kolegos. Sanaei Nasab, Tavakoli, Ghofranipour, Kazemnejad ir Khavanin (2009) atliktas tyrimas
parodé¢, kad kuo darbuotojas tampa vyresnis, tuo palankiau zvelgia j darbo saugos reikalavimus,
ypac¢ reikSmingas skirtumas nustatytas tarp 35 m. ir vyresniy darbuotojy, lyginant su jaunesnio
amziaus darbuotojy grupémis. PrieSingai, jauni darbuotojai, kalbant apie darbo sauga, daznai
linkg vadovautis logika ,,palaukime ir pamatysime® ir daznai patys nesiima iniciatyvos (Tucker
& Turner, 2013).
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Darbuotojai elgiasi vienodai saugiai nepriklausomai nuo jgyto iSsilavinimo (vidurinis,
vidurinis su spec. kvalifikacija, aukStesnysis ar aukstasis). Gyekye ir Salminen (2009) pateiké
priesingus rezultatus, kurie rodo, kad vis tik yra teigiamas rySys tarp iSsilavinimo ir saugaus
elgesio darbe. Tokie rezultatai, minétame tyrime, buvo gauti tiriant pagrindinj, vidurinj, vidurinj
su spec. kvalifikacija ir aukstajj iSsilavinima turincius darbuotojus, taciau pastaryjy buvo vos 3
proc. ir didzigja dalj tiriamyjy (50 proc.) sudaré pagrindinj iSsilavinimg turintys darbuotojai.
Tokie skirtumai tarp tyrimuose gauty rezultaty galéjo atsirasti biitent dél to, kad skyrési tiriamyjy
i$silavinimas. Taip pat Gyekye ir Salminen (2009) gavo rezultatus, kad nesaugiausiai elgiasi
darbuotojai, kurie néra jgij¢ vidurinio iSsilavinimo. Tame paciame tyrime buvo gauta, kad
labiausiai darbo sauga domisi ir jos laikosi vidurinj su spec. kvalifikacija iSsilavinimg jgije
darbuotojai. Toks rezultatas atspindi ir Siame tyrime gautus rezultatus, nors skirtumai tarp
grupiy, nebuvo statistiSkai reikSmingi, tac¢iau darbuotojai turintys vidurinj su spec. kvalifikacija
i$silavinimg, surinko auks$ciausius balus, kalbant apie individualios darbo saugos laikymasi.
Tam, buty galima tiksliau jvertinti i$silavinimo reikSme¢ asmeniniam darbo saugos laikymuisi
reikéty atlikti tyrimg jtraukiant daugiau darbuotojy turinciy platesnio spektro i$silavinimg (nuo
pradinio iki auks$tojo universitetinio) ir sudaryti panaSaus dydzio grupes. Gali buti, kad
i$silavinimo ir darbo saugos nesieja tiesiné priklausomybé ir galbiit didziausia jtaka iSsilavinimas
turi iki tam tikro lygio (pvz. vidurinio), tad veikiausiai skirtumai geriausiai atsiskleisty tarp

vidurinj ir Zemesnj nei vidurinj i$silavinimg turin¢iy darbuotojy.

Tyrimo rezultatai rodo, kad naujokai yra linke elgtis nesaugiausiai. Sj teiginj patvirtina
Tucker ir Turner (2013) tyrimas, kuriame gauta iSvada, kad naujokai nenori imtis veiksmy,
susijusiy su darbo saugos problemomis, o tai yra susij¢ su jy nepasitikéjimu, kurj lemia naujoko
statusas, tad daugelis tyrimo dalyviy jautési bejégiai kazka pakeisti. Taip pat nustatyta, kad nauji
darbuotojai 1é¢iau reaguoja j pavojingas situacijas darbe (Tucker & Turner, 2013). Burt, Chmiel
ir Hayes (2009) atliktas tyrimas taip pat parodé, kad nauji darbuotojai yra linkg dazniau patirti
nelaimingus atsitikimus darbe, o tai net gi gali daryti neigiamg jtakg visos darbo grupés

saugumui.

Pirmoji hipotez¢ (HI) pasitvirtino. Buvo gautas rezultatas, kad yra rySys tarp grupés
autonomijos ir saugaus elgesio darbe: kuo autonomija yra didesné, tuo dazniau saugiai elgiamasi

darbe. Parker ir Turner (2002) teigia, jog grupés, kuriai budingas aukStas autonomijos lygis,
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nariai jaucia didesn¢ atsakomybe uz darbo saugos principy laikymasi, turi daugiau Ziniy apie su
darbu susijusias rizikas ir numatyma kaip reikéty jveikti pavojus. Pearson (1992) atliktas
eksperimentas parodé, kad autonomiskos grupés yra linkusios elgtis saugiau ir patirti maziau
suzalojimy darbe, lyginant su neautonomiskomis grupémis. Autorius pabrézia, kad tam jtakos
galéjo turéti tai, jog autonomisky grupiy nariai per susirinkimus yra linke labiau diskutuoti apie
darbo saugg, duoti daugiau patarimy, pastebéjimy uz darbo saugg atsakingiems asmenims.

Antroji hipotezé (H2) pasitvirtino. Buvo gautas rezultatas, kad yra rySys tarp grupés
sutelktumo ir saugaus elgesio darbe: kuo sutelktumas yra didesnis, tuo dazniau saugiai elgiamasi
darbe. Simard ir Marchand (1997) atliktas 1061 darbo grupiy tyrimas parodé¢, kad darbo grupiy
sutelktumas reikSmingai prognozavo saugos taisykliy laikymasi. Fruhen ir Keith (2014) atliko
tyrimg su ugniagesiais ir nustaté, jog komandos sutelktumas, atliekant darbines uzduotis, yra
neigiamai susijes su nelaimingais atsitikimais darbe Zemos bei aukstos rizikos situacijose. Tai
reiSkia, jog susitelkusi komanda yra linkusi elgtis saugiau, nepaisant kokio pavojingumo yra
darbings situacijos.

Trecioji hipotezé¢ (H3) nepasitvirtino. Buvo manoma, kad yra rySys tarp grupés dydzio ir
saugaus elgesio darbe: kuo komanda yra didesné, tuo re¢iau saugiai elgiamasi darbe. Taciau
buvo gautas rezultatas, kad darbuotojai dirbantys mazose, vidutinio dydzio ir didelése grupése
linke elgtis vienodai saugiai. Guastello ir Guastello (1987) tirdami jvairaus dydzio grupes padaré
1Svada, jog nelaimingy atsitikimy rizika ypatingai iSauga kai darbo grupe sudaro 15 ir daugiau
nariy, tad autoriai rekomenduoja formuoti darbo grupes i§ maZziau nei 15 nariy. Tam, kad bty
galima tiksliau atsakyti j §] klausimg reikéty atlikti tyrimg su jvairesnio dydZio grupémis, nes
grupés i$ 3 ir maziau, 4-6, 7 ir daugiau nariy tarpusavyje nesiskiria pagal darbo saugos laikymasi.
Taip pat néra aiSku kokio dydzio grupés buvo treciojoje tiriamyjy grupéje (7 ir daugiau), gali
buti, kad visas tyrimo grupes sudar¢ nedidelis nariy skai¢ius (pvz., iki 10), tad dél panasaus nariy
skaiCiaus, skirtumai tarp darbo grupiy saugos laikymosi gauti nebuvo. Taip pat buvo gautas
rezultatas, kad grupés dydis neturi reikSmés grupés autonomijai ir sutelktumui. Leach, Wall,
Rogelberg ir Jackson (2005) tyrimas, atliktas tiriant gamybos darbuotojy grupes, parodé, kad
grupés dydis néra susijes su grupés autonomija. Tai patvirtina ir Langfred (2005) darbuotojy
grupiy tyrimas, kurio viena iSvady yra ta, jog grupés dydis neturi reikSmés autonomijai. Kita
vertus, Hoegl ir Parboteeah (2006) tirdami darbo grupes nustaté, kad grupés dydis turi reikSmés

grupés sutelktumui: kuo grupé didesné, tuo sutelktumas mazesnis. Tokie skirtumai gal€jo gautis
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todél, kad Hoegl ir Parboteeah (2006) tyré daug didesn¢ imtj (145 darbo grupés), o taip pat
grupés charakteristikas vertino visi grupés nariai.

Ketvirtoji hipotezé (H4) nepasitvirtino. Buvo manoma, kad yra rySys tarp grupés nariy
homogeniskumo lyties atzvilgiu ir saugaus elgesio darbe: kuo komanda homogeniSkesné lyties
atzvilgiu, tuo dazniau saugiai elgiamasi darbe. Ta¢iau buvo gautas rezultatas, kad nepaisant
grupés homogeniskumo (heterogeniskumo) lyties atzvilgiu, darbuotojai linke elgtis vienodai
saugiai. Taip pat buvo gautas rezultatas, kad nepaisant grupés homogeniskumo
(heterogeniskumo) lyties atzvilgiu, grupés yra vienodai autonomiskos ir susitelkusios. Empiriniy
tyrimy metaanalizé atskleidé, jog grupés heterogeniSkumas (lyties ar rasés atzvilgiu) neturi
jokios jtakos grupés sutelktumui (Webber & Donahue, 2001). Kalbant apie grupés sutelktuma,
grupés heterogeniSkumas ar homogeniskumas néra tas veiksnys, kuris turéty reikSmés (Sawyer,
Houlette, & Yeagley, 2006). Grupés homogeniskumas (heterogeniSkumas) taip pat neturi
reik§més grupés autonomiskumui (Hemphill, & Westie, 1950).

Penktoji hipotezé (H5) nepasitvirtino. Buvo manoma, kad yra rySys tarp darbuotojo vidinio
kontrolés lokuso lygmens ir saugaus elgesio darbe: kuo vidinis kontrolés lokusas yra labiau
iSreikstas, tuo dazniau saugiai elgiamasi darbe. Tafiau buvo gautas rezultatas, kad kontrolés
lokusas apskritai néra susije¢s su saugiu elgesiu darbe. Kalbant apie kontrolés lokuso (vidinio ar
iSorinio) iSreik§tumg ir asmenineg darbo sauga, tyrimy rezultatai néra vienareikSmiai, taciau Sims,
Graves ir Simpson (1984) nerado jokiy rysiy tarp Siy konstrukty.

Sestoji hipotezé (H6) pasitvirtino. Buvo gautas rezultatas, kad yra rySys tarp darbuotojo
polinkio j konformizma ir saugaus elgesio darbe: kuo polinkis j konfromistiska elgesj didesnis,
tuo reciau saugiai elgiamasi darbe. Kita vertus, Dobrowolska (2016) konformizma sieja su
pasyvumu kalbant apie darbo saugos klausimus.

Septintoji hipotezé (H7) pasitvirtino. Buvo gautas rezultatas, kad yra rySys tarp darbuotojo
polinkio priklausyti komandai ir saugaus elgesio darbe: kuo polinkis priklausyti komandai
didesnis, tuo reCiau saugiai elgiamasi darbe. Christensen ir kt. (2004) atliktame tyrime buvo
gautas rezultatas, kad stiprus priklausymas grupei yra susijes su teigiamomis emocijomis grupei

net ir tada kai yra pazeidinéjamos darbo saugos taisyklés.
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TYRIMO RIBOTUMALI IR GALIMOS TOLIMESNIU TYRIMU KRYPTYS

Kalbant apie tyrimo ribotumus, rezultatams galéjo daryti jtaka tai, jog dalis tiriamyjy
nebuvo itin motyvuoti dalyvauti tyrime, todél: a) itin greitai uzpildé klausimyng; b) dominavo
vienas atsakymas (pvz.: nei sutinku, nei nesutinku); c) praleido dalj svarbios informacijos (pvz.:
nejvardijo pareigybiy). Tad dél Siy ribotumy tyrimo rezultatus vertinti reikéty atsargiai.

Grupés darbo saugos kintamasis buvo matuojamas klausiant darbuotojy apie tai kiek
saugiai elgiasi jy kolegos dirbdami grupéje, tad grupés darbo sauga buvo vertinama per vieno
darbuotojo prizme. Tikslesniems rezultatams gauti, ateityje biity galima tirti grupes t.y. visus
grupés narius prasyti jvertinti kiek jy grupé yra linkusi laikytis darbo saugos principy. Vertinant
grupés saugy elgesj remiantis visy (ar didesnés grupés dalies) nariy atsakymais galima biity gauti
objektyvesnj rezultata.

Grupés struktiira buvo matuojama tik dviem klausimais t.y. klausiant apie tai ar darbo
grupe sudaro tik vyrai, tik moterys ar ir vyrai, ir moterys ir praSant pazymeéti kokio dydzio
grupéje dirba (3 ir maziau, 4-6 ar 7 ir daugiau nariy). Buvo surinkta per mazai duomeny norint
jvertinti struktiiros reikSme darbo saugos laikymuisi. Norint tiksliau nustatyti grupés struktiiros
reikSme ateities tyrimuose bty galima tiriamyjy klausti apie: grupés nariy amziy, tautybe ir pan.
Ivertinus daugiau duomeny galima biity tiksliau nustatyti grupés strukttiros reikSme darbo saugos
laikymuisi.

Tolimesni tyrimai galéty biiti vykdomi siekiant nustatyti kokios dar grupinés ar

individualios charakteristikos daro jtakg darbo saugos laikymuisi.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo rezultatais toliau bus pateikiamos praktinés rekomendacijos,
darbdaviams ir uz darbo sauga atsakingiems specialistams, kurios galéty padéti pagerinti darbo
saugos laikymasi (asmeninj ir grupinj) bei sumazinti nelaimingy atsitikimy darbe rizika.

Grupés sutelktumas prisideda prie grupés darbo saugos laikymosi, todél rekomenduojama
ji stiprinti (pavyzdziui, skatinant grupés nariy bendradarbiavimg), nes sutelktoje komandoje
nariai linke labiau padéti vieni kitiems, atkreipti démes;j j darbo saugos principy laikymasi.

Grupés autonomija prisideda prie grupés darbo saugos laikymosi, todél rekomenduojama
darbo grupei suteikti daugiau laisvés priimant tam tikrus sprendimus patiems (pavyzdziui, darby
pasiskirstymas grupéje), nes autonomija taip pat siejasi su motyvacija, didesniu pasitenkinimu
darbu bei organizacija, atsakomybe ne tik uz save, bet ir uz kitus. Kita vertus, darbo grupei
neturéty buti suteikiama visiSka laisvé, veikiau autonomija derinama su tiesiogine vadovo
priezitra.

Naujokai ir jauni darbuotojai yra linke elgtis nesaugiausiai, todél reikéty atsizvelgti j tai,
kad naujai | organizacija atéjes darbuotojas (arba jaunas darbuotojas turintis nedidele darbing
patirt]) buty tinkamai instruktuojamas, supazindinamas su darbo saugos taisyklémis, asmeninés

saugos priemonémis.
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ISVADOS

1. Grupés autonomija ir sutelktumas yra susij¢ su saugiu elgesiu darbe: kuo grupés
autonomija ir grupés sutelktumas yra labiau iSreiksti, tuo darbuotojai saugiau elgiasi
darbe.

2. Grupés dydis ir homogeniSkumas lyties atzvilgiu néra susij¢ su darbuotojy saugiu elgesiu.
Vidinio kontrolés lokuso isreik§tumas néra susijes su darbuotojo saugos laikymusi.

4. Darbuotojo polinkis j konformistiska elgesj ir polinkis priklausyti grupei yra susij¢ su
saugiu elgesiu darbe: kuo polinkis j konformistiskg elgesj ir priklausyma grupei yra
didesni, tuo reciau saugiai elgiamasi darbe.

5. Grupés saugus elgesys yra tarpinis kintamasis (mediatorius) tarp grupés autonomijos ir
asmeninio saugaus elgesio darbe bei tarp grupés sutelktumo ir asmeninio saugaus elgesio
darbe: ry§j tarp grupés autonomijos ir asmeninio saugaus elgesio bei ry$j tarp grupés
sutelktumo ir asmeninio saugaus elgesio pilnai paaiSkina grupés saugus elgesys.

6. Asmens saugus elgesys yra tarpinis kintamasis (dalinis mediatorius) tarp konformizmo ir
grupés saugaus elgesio darbe bei tarp priklausymo ir grupés saugaus elgesio darbe: rysj
tarp konformizmo ir grupés saugaus elgesio bei ry$j tarp priklausymo ir grupés saugaus
elgesio dalinai paaiskina asmens saugus elgesys.

7. Darbuotojy amzius yra susijes su saugiu elgesiu darbe: vyresni darbuotojai yra linke
elgtis saugiau.

8. Darbuotojy stazas dabartin¢je darbovietéje yra susijes su saugiu elgesiu darbe:
saugiausiai linke elgtis darbuotojai i§dirb¢ 4-9 metus, nesaugiausiai — naujokai, isdirbe iki
3 mety.

9. Issilavinimas ir profesija néra susije su saugiu elgesiu darbe.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo anketa

Esu Sigrida KrikS¢itnaite, II magistrantiiros kurso, Organizacinés psichologijos studenté,
studijuojanti Vilniaus universitete. Baigiamajam darbui atlieku tyrima, kurio tikslas yra iSsiaiskinti
individualiy ir grupés charakteristiky svarba darbo saugos principy laikymuisi.

Anketa yra anoniminé. Atsakymai j toliau pateikiamus klausimus neturi teisingy ar klaidingy
atsakymy, todél juos rinkités taip, kaip Jums atrodo. Atsakinédami galvokite apie dabarting darbovietg ir
grupe zmoniy (bendradarbiy), su kuriais dirbate. Jeigu sutinkate dalyvauti tyrime, toliau atsakinékite j
anketos klausimus. Anketos pildymo trukmé apie 10 min. Dél klausimy susijusiy su tyrimu kreiptis el.
pastu: Sigridatd@gmail.com

Esu labai dékinga uz Jisy skirtg laika dalyvaujant tyrime.

Pildydami zemiau pateikta klausimyng apibraukite atsakymo numerj, kuris, jisy nuomone,
labiausiai atspindi situacija dabartingje darbovietéje.

Pasirinkimo varianty reik§meés:

14.
17.

19.
20.
21.
22.
25.
217.

VisiSkai IS dalies Nei sutinku, nei IS dalies
nesutinku nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4

Kritinése situacijose galiu sulaukti kity darbuotojy pagalbos.
Darbuotojai yra motyvuoti laikytis darbo saugos principy.

Visada pranesu kitiems, jeigu pastebiu pavojingas situacijas.
Visada nustoju dirbti pastebgjes (-usi) pavojingag situacija.

Visi darbuotojai turi prisidéti, kad buty galima pasiekti darbo grupés
tikslus.

Darbo grupé, kuriai priklausau, pasiekia tai, ko kiekvienas narys atskirai
pasiekti negaléty.

Vadovybé tiki, kad darbo grupés gali dirbti savarankiskai, kad pasiekty
geriausius rezultatus.

Grupés, kurioje dirbu, nariai noriai dalijasi informacija tarpusavyje.
Grupés, kurioje dirbu, nariai jauciasi vieningi ir susitelke.

Kalbant apie mano elgesj, darbe as stengiuosi elgtis taip, kaip kiti.

L i

Visiskai sutinku

NN DNDNDDNDNDDN

W W wwwww

A DMBAPABSAD

o1 o1 o1 o1 01 01 O1
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Zemiau pateiktoje lenteléje zymeékite ta skaiGiy, kuris yra aréiau teiginio su kuriuo sutinkate. Jeigu

visiskai sutinkate su kairéje esanciu teiginiu, zymékite - 1, jeigu su desinéje - 5.

Zmonés, kurie negali padaryti taip, | 1{2 |3 |4 |5 | Nesvarbu kaip stipriai stengCiausi, kai
kad kitiems patikty, paprasciausiai

. ; - kurie  bendradarbiai manes tiesiog
nesupranta kaip sutarti su kitais.

nemegsta.

Tapimas sékmingu (-a) priklauso nuo | 1|2 |3 |4 |5 | Gerg darba rasti gali tik tada, jeigu
to kaip sunkiai dirbsi, likimas neturi

. tinkamu metu, biisi tinkamoje vietoje.
nieko bendro su tuo.

Jusy Iytis: [ Vyras L) Moteris

Jilsy amzZius metais:

Jisy issilavinimas:

‘Nebaigtas vidurinis " 1Vidurinis " 'Vidurinis su spec. kvalifikacija [ Aukstesnysis || Aukstasis

Pareigos dabartinéje darbovietéje:

Kiek mety dirbate dabartinéje darbovietéje:

Kaip daznai jums tenka dirbti grupéje kartu su kitais darbuotojais:

[1 Kiekvieng dieng [ Beveik kiekvieng dieng [ Kartg per savait¢ [] ReCiau, nei kartg per savaitg

Kokio dydzio grupéje dazniausiai tenka dirbti:

[J3 ir maziau [14-6 [17 ir daugiau

Grupei, kurioje dirbate, priklauso:

[1Ir vyrai, ir moterys [ Tik moterys [1Tik vyrai
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2 priedas. Kintamyjy normaliojo pasiskirstymo analizé

1 lentelé. Kintamyjy normaliojo pasiskirstymo analizé bendroje imtyje (N=209)

Sapiro-Vilk kriterijus

Skalés Kriterijaus p Asimetrijos Eksceso
reikSmeé koef. koef.
Individualus saugos elgesys | 0,703 0,000 -1,854 2,949
Grupés saugos elgesys 0,934 0,000 -0,917 0,848
Kontrolés lokusas 0,975 0,001 -0,110 -0,711
Konformizmas 0,959 0,000 -0,515 -0,003
Priklausymas 0,949 0,000 -0,788 0,815
Grupés sutelktumas 0,984 0,016 -0,254 0,209
Grupés autonomija 0,911 0,000 -0,588 0,125
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