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Darbuotojuy geroves tyrimas skirtinguy kartu
kontekste: universiteto padalinio atvejis

Ivadas

Zmogiskieji istekliai - darbuotojai yra pagrindinis veiksnys, uztikrinantis 3alies ekonominj ir socialinj vystyma-
si, todél siekti darbuotojo gerovés yra neatsiejama nuo asmens ir visuomenés geroves puoseléjimo (Gustainie-
né, Pranckeviciené, 2010). Vis daZniau akcentuojama, kad darbuotojy indélis tampa esminiu organizacijos
sékmeés veiksniu (Farh ir kt., 2012), dél to pastaraisiais metais intensyviai gauséja tyrimy, nagrinéjanciy dar-
buotojo gerovés veiksnius ir svarba organizacijoje, mokslininkai dedikuoja savo tyrimus issiaiskinti, kas didina
darbuotojy gerove (Sarkauskaité, Marmiené, 2018). Anot G. McCartny, S. Almeida, J. Ahrens (2011) bendras
darbuotojy produktyvumas, didesnés pajamos ir didesné profesiné sekmeé yra susije su darbuotojy gerove (Gus-
tainiené ir kt., 2014). Pasak D. Hillier ir kt. (2005) ir L. Gustainienés, A. Pranckevicienés (2010) vis daZniau net
valstybiniu mastu pripaZjstama batinybé organizacijose kurti gerovés kultdrg, kuri, savo ruoztu, lemia didesnj
organizacijy efektyvuma ir produktyvuma, geresne darbuotojy sveikatg, padeda jveikti ir iSvengti daugelio ne-
gatyviy, su darbine veikla susijusiy veiksniy: streso, diskriminacijos, patyc¢iy, nesaZiningumo, pravaiksty ir kt.

Aukstojo mokslo institucijy pagrindinis strateginis isteklius yra jos nematerialusis turtas — darbuotojy zinios
ir gebéjimai, kuriy integravimas j organizacijos veikla, strateginj valdyma tampa kritinis, lemiantis organizaci-
jos sékme ir konkurencinj pranasuma rinkoje (Kucinskiené ir Broniukaitis, 2017). Dél to pasak R. Roslender,
J. Stevenson ir H. Kahn (2006) tokioms organizacijoms yra ypa¢ naudinga investuoti j darbuotojy gerove, nes
tai lemia ir pacios organizacijos intelektinj kapitala (Gustainiené ir kt., 2014).

Lietuvos aukstojo mokslo institucijos (kolegijos, akademijos, universitetai) vykdo Svietimo veikla dina-
miskoje aplinkoje, kurios pokyciai paveikia jprastinius jy darbo organizavimo principus. Si tema ypatingai
aktuali dél Lietuvos universitety restruktdrizacijos sukelty pasekmiy. Nekyla abejoniy, kad pokyciai vykstantys
organizacijose jtakoja darbuotojy gerove. Organizacijos restruktarizacija pasak A. Curl ir A. Kearns (2015) nei-
giamu aspektu lemia tai, kad darbdavys bana priverstas jvertinti savo veiklg ir jos strategija, kuri yra glaudziai
susijusi su Zmogiskuyjy istekliy valdymu, kadangi tenka priimti sprendimus dél darbuotojy skaiciaus, atlyginimy
dydzio, performuoti pareigybes ar tiesiog praskirstyti uzduotis atsizvelgiant j atsakomybes ir atliekama darby
kokybe). Su organizaciniais pokyciais susijusios situacijos sukelia darbuotojams stresg ir nepasitenkinima dar-
bo salygomis (Ogbonnaya, Gahan, Constanze, 2019), tuo tarpu kiti darbuotojy gerove veikiantys psichologi-
niai pokyciai, kaip pavyzdziui nesaugumo jausmas (lverson ir Zatzick, 2011), didesné tikimybé prarasti darba
bei blogéjancios jdarbinimo salygos (Wood, Daniels, Ogbonnaya, 2018), maZzina darbuotojy jsipareigojima
organizacijai. Tyréjai S. Wood ir G. Michaelides (2016) isskyré, kad su darbu susije stresoriai veikia individy
gerove, aplamai visa gyvenimo suvokima bei tolimesnius priimamus sprendimus, kurie apima darbg ir seima
(i$ asmenineés — subjektyvios puseés). Aplinkiniai stresoriai gali paveikti psichologine gerove, kuri apibadinama
kaip individo subjektyvus jvairiy emocijy ir santykiy vertinimas, kuris yra susijes su gyvenimo kokybe (Budd ir
Spencer, 2014). Taigi, organizaciniy pokyciy kontekste yra ypac svarbu uztikrinti darbuotojy gerove, rapinantis
tiek jy psichologine gerove, tiek darbo salygomis - siekiant sékmés organizacijos veikloje.

Gerové susideda i3 skirtingy gyvenimo patirciy, kurios turéjo jtakos sprendimy priémimui ir yra susije su
gyvenimo patyrimu, dél to galima daryti prielaidg, kad skirtingy karty asmenys turi skirtingus jy kartai priski-
riamus gerovés bruozus. Pasak D. N. Smith, N. Roebuck, T. Elhaddaoui (2016), tyréjai karty skirtumus gali
isskirti atsizvelgdami j pasaulinius jvykius, kurie formavo karty vertybes, poziarj, motyvacijqg ir lakescius darbo
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vietoje. I8skyrus kiekvienos kartos specifines charakteristikas ir bruozus baty galima nuspresti kaip tinkamai
panaudoti skirtingo amziaus darbuotojy tarpusavio potencialg, siekiant organizacijos veiklos sékmeés bei gero-
ves darbe uztikrinimo. Didéja mokslininky skaicius, kurie siekia pagrjsti, kad skirtumai tarp karty egzistuoja ir
kaip baty jmanoma isspresti ty skirtumy keliamas problemas.

Visuminis pozitris | darbuotojy gerove padeda organizacijoms issilaikyti sunkiuose pokyciy laikotarpiuo-
se, pavyzdziui I. Smith (2005) teige, jog pokyciy batinumo ir poreikio poky¢iams jausmo sukarimas, kuomet
yra isaiskinamos pokycCiy priezastys, aiskiai pateikiama informacija, isryskinami pozityvas pokyciy aspektai,
pagalba darbuotojams suvokiant jy vaidmenj jvykus pokyc¢iams organizacijoje ir darbuotojy jtraukimas j poky-
¢iy jgyvendinima pokyciy laikotarpiu gali padidinti darbuotojy gerove (Gustainiené ir kt., 2014). Batent dél to
kiekvienai organizacijai yra svarbu rtpintis savo darbuotojy gerove ir siekti, kad pasitenkinimo darbu rodiklis
organizacijoje baty kuo aukstesnis, nes aukstas pasitenkinimo darbu lygis susijes su mazesne darbuotojy kaita,
mazesniu pravaiksty darbe skaic¢iumi, didesniu produktyvumu bei geresne darbuotojy sveikata (Kovalcikiené,
Gustainiené ir Stelmokiené, 2018). Pasak autoriy bendra pasitenkinima darbu galima pasiekti ir per jgyta dar-
buotojo jsipareigojima organizacijai, kaip asmuo sugeba suderinti darba ir asmeninj gyvenima ir kokio lygio
stresq jis patiria darbo metu. Taigi, skirtingy karty organizacinis jsipareigojimas tai jrankis darbuotojy gerovei
kurti, kurj batina iSnaudoti. Egzistuoja santykis tarp suvokiamo neuztikrintumo dél savo padéties ir gerovés
lygio, kuomet varijuoja ir kiti veiksniai, jskaitant amzius, uzimtumo statusas, lytis, profesija ar net seimos pa-
rama (Burgard ir Kalousova 2015). Taigi, darbuotojy darbo salygos, juntamas organizacinis jsipareigojimas ir
teigiama emociné basena gali susilpninti neigiamy organizaciniy pokyciy jtaka visy karty darbuotojy gerovei.

Sie aukic¢iau apzvelgti aspektai neabejotinai atskleidZia, tai kad universiteto vadovai turi rapintis darbuoto-
ju gerove, o tam issiaiskinti svarbu kaip restruktarizacija paveiké darbuotojy gerove. Diskusijos dél darbuotojy
karty skirtumy kelia klausimus kaip uztikrinti visy karty darbuotojy gerove organizaciniy pokyciy kontekste.
Todél Siame straipsnyje keliama problema - kaip uztikrinti skirtingy karty darbuotojy gerove aukstojo mokslo
institucijoje, pasitelkiant konkretaus universiteto padalinio atvejj.

Todél Sio straipsnio tyrimo objektas — universiteto padalinio skirtingy karty darbuotojy gerové. Straipsnyje
pristatomo empirinio tyrimo tikslas — iSanalizuoti skirtingy karty gerovés busena ir jos veiksnius universiteto
padalinyje. |gyvendinant tyrimo tiksla buvo pasitelkti ie tyrimo metodai: dokumenty analizé, anketiné ap-
klausa, pusiau struktarizuotas interviu. Empirinio tyrimo duomeny analizei buvo naudojami tyrimo duomeny
analizés, palyginimo, grafinio vaizdavimo metodai. Rezultatai buvo apdorojami su skaitmenizuotomis kom-
piuterinémis SPSS (angl. ,Statistical Package for the Social Sciences”) ir ,Excel” programomis, apskaiciuo-
jant atsakymy santykinj pasiskirstyma kiekvienoje kartoje. Taip pat, buvo atliekama pirminiy duomeny pusiau
struktdrizuoto interviu analizeé.

Tyrimo teorinés nuostatos

Gerove yra tarpdisciplininis fenomenas, kuris apima socialinius, psichologinius, medicininius ir net dvasinius
elementus (Kisieliauskas, 2013). Pasak I. McDowel (2010) placiaja prasme gerové yra suprantama kaip laimés
ir pasitenkinimo jausmai, kylantys i$ optimalaus funkcionavimo arba anot R. Dodge ir kt. kaip pusiausvyra tarp
Siame tyrime vadovaujamasi subjektyvios geroves samprata, kuri pagal G. Vaznoniene, B. Vaznonj (2014)
»apima visapusiskus asmens savo gyvenimo vertinimus (pozityvius ir negatyvius), pazinimo poreikj, reakcijas |
iSgyvenimus ir patirties jtaka dabartinio gyvenimo vertinimui - tai visapusiskas pasitenkinimas savo gyvenimu,
l[aimeé” (129 p.). Subjektyvios gerovés centriné figira yra individas ir jo asmeninis geroveés suvokimas, o tai pa-
sak G. Vaznonienés ir G. Jarasianaités-Fedosejevos (2019) reiskia, kad subjektyvi gerové pereina i makroeko-
nominio (globalaus) poZzitrio j mikroekonominj, kuomet individai veikia savo naudai ir nesvarsto kolektyvinés
nuomones (pvz. visy 3alies pilie¢iy nuomonés). Si nuostata teigia, jog per asmenine vertinimo prizme galime
nustatyti, kurios vertybés individams yra svarbios bei ka jie laiko ,geresnio” gyvenimo prioritetais.

Pasak B. Greve (2008) gerove gali bati susijusi tiek su asmeniniu (individualiu), tiek su kolektyviniu (visuo-
meniniu) aspektu ir gali apimti tiek materialius, tiek nematerialius poreikius. P. Cotton, P. M. Hart, moksliniy
tyrimy rezultatai liudija, jog gerové yra stipriai susijusi su visos organizacijos sveikata per individo ir aplinkos
kintamuyjy saveika (Gustainiené ir kt., 2014). Taigi, individo geroveé yra siejama ir su jo turimu darbu, kuriame
zmogus praleidzia daug laiko, o vykstantys procesai gali tiek emociniu, tiek ekonominiu bei fiziniu aspektu
l[emti jau¢iama darbuotojo gerove.
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Siame tyrime vadovaujamasi N. Sivrikova (2015) apibréZimu, kad karta — tai amZiaus grupé vienu metu
uzimanti tg pacig amziaus tarpsnio pozicija, orientuota j laikotarpio ir vietos istorinj, politinj ir ekonominj kon-
teksta (cit. Mazeikaité, Gruzevskis, 2018). Lietuvoje dazniausiai naudojamas karty klasifikavimas pagal Zzmo-
niy gimimo datg — atsizvelgiant j vyravusio laikotarpio svarbiausiuosius jvykius, todél ypac¢ edukologijos, vady-
bos mokslo sri¢iy bendruomenés daznai remiasi W. Srauss ir N. Howe karty teorija (klasifikacija). Analizuojant
karty klasifikavimo tendencijas pasaulyje, pastebima, kad jy negalima sutapatinti su Lietuva. ISskiriant karty
ypatumus visuomenéje reikia atsizvelgti batent j Lietuvos istorinj, politinj, technologinj ir ekonominj konteks-
ta, kuris leisty patikslinti karty klasifikavima, dél to tyrime remiamasi D. Mazeikaités ir B. Gruzevskio (2018),
pagal W. Strauss ir N. Howe, sudaryta karty teorija. Autoriai nustaté karty ribas remiantis M. McCrindle (2018)
metodu - stebint gimstamumo kreivés auksciausius ir Zemiausius taskus. 1 lenteléje pateikiamas darbo rinkoje
aktyviy karty i$skirstymas, su svarbiausiais istoriniais jvykiais, kurie galéjo lemti kartai badinga charakteristika.

1 lentele

Karty klasifikacija Lietuvoje

Kartos pavadini- | Gimimo laiko-

mas tarpis (metai) Svarbiausieji laikotarpio istoriniai jvykiai

Atgimimo laikotarpis po pasaulinés krizés; Sovietiné ideologija; Motery judéjimas
1945-1965 ir jsitraukimas j darbo rinka; Seimos modelio pasikeitimas; Planinés ekonomika;
PrieSinimasis sovietiniui reZimui.

Kadikiy bumo
karta

Dvasinio pakilimo laikotarpis; Europos Sajungos jkarimas; Lietuvos nepriklau-
X karta 1966-1980 | somybés atgavimas patirtas ankstyvoje jaunystéje; Ekonominis neapibréztumas;
Didelis nedarbas; Peréjimas prie rinkos ekonomikos.

Internetas; Mobilus rySys; Popkultros plétra; Motinystés atostogy suteikimas;
Y karta 1981-2002 Nepriklausomybés atgavimas; Sieny j uZsienio $alis atvérimas — laisvas judéjimas;
Didéjanti globalizacija.

Saltinis: sudaryta pagal W. Strauss ir N. Howe, D. MaZeikaité, B. Gruzevskis (2018)

Karty skirtumai darbo aplinkoje yra nagrinéjami per skirtingas darbo vertybes, mokymasi, jtakos daryma,
nerima (Costanza ir kt., 2012). Vyrauja menki neatitikimai, kuomet karty skirtumai pasireiskia per jsipareigo-
jima organizacijai, galima paminéti, kad individualds skirtumai (asmeninés kompetencijos), darbo charakte-
ristikos (issakiai ir darbo sritis) ir su lyderyste susije aspektai daro stiprig jtaka organizaciniam jsipareigojimui.
Skirtingy karty darbo stilius gali privesti darbuotojus prie konflikty ar net prie stereotipy suteikinéjimo vieni
kitiems, o konfliktai neigiamai veikia darbuotojy gerove.

Siekiant suprasti organizaciniy pokyc¢iy pasekmes jtakojancias darbuotojy gerove reikia perzvelgti institu-
cinius faktorius, kurie moderuoja visa sistema. Organizacija remiasi nuostatomis, procedtromis, sistemomis
arba sutarimais kurie formuoja tiek socialine, tiek ekonomine uzimtumo elgseng (Donnellan, Hanrahan, Hen-
nessy, 2012). Darbuotojy gerove, kaip organizacinis veiksnys, gali lemti palankios darbo aplinkos sukrimas.
PavyzdZziui . Kickbusch ir L. Payne (2003) nurodo, kad valdzios palaikymas (bendradarbiy parama), nuoseklus
ir sistemingas darbas (duomeny rinkimas problemoms aptikti ir veiksmy planas joms iSspresti sudarymas bei
nuolatinis rezultaty ir pasekmiy vertinimas), atpaZjstantis su gerove susijusius poreikius ir sudarantis jiems sa-
lygas realizuoti kuria palankia gerovei darbo aplinka (Gustainiené ir kt., 2014).

Moksliniais tyrimais nustatyta, jog pagal trumpalaikes arba terminuotas darbo sutartis dirbantys darbuotojai
stipriau jaucia nesaugumo jausma, negu nuolatiniai organizacijos darbuotojai, esant nepalankiems organiza-
ciniams veiksniams (Rigotti, Mohr ir Isaksson, 2015), dél to kyla grésmé jy gerovei. Narysté profesinéje sajun-
goje gali susvelninti neigiamas darbuotojy emocijas, kuomet jie jauciasi maziau saugts dél savo darbo vietos/
pobadZio ir gerovés uztikrinimo. Profesiniy sajungy tikslas yra apsaugoti darbuotojy interesus, diegiant jvairias
strategijas skirtas paveikti uZimtumo standartus, atstovauti nariams priimant sprendimus susijusius su darbo
vieta ir dalyvauti kolektyvinése derybose su darbdaviais dél geresniy darbo salygy (Bryson, Barth, Dale-Olsen,
2013). Kolektyvinés derybos taip pat sukuria kontekstg dél kurio darbuotojai gali derétis siekdami su darbu
susijusiy naudy (Flavin, Pacek ir Radcliff, 2010), kurios gali kurti gerove — fiziniais, ekonominiais, psichologi-
niais aspektais. Jeigu profsajunga atstovaujanti darbuotojus yra aktyvi, tuomet ji gali pajégti sukurti dirbanciyjy
uzimtumo ir saugumo jausma organizacijos nuosmukio (pokyciy) laikotarpiu (Bryson ir Freeman, 2013).
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Empirinio tyrimo metodai ir imtis

Remiantis teorinémis nuostatomis, siekiant tyrimo tikslo buvo pasitelkti Sie tyrimo metodai:

¢ Dokumenty analizés metodas — analizuojant universiteto padalinio vizija, misijg, tikslus, strategines
kryptis ir vertybines nuostatas buvo naudojamas kokybinés turinio analizés metodas, kai, ieskant darbuotojy
geroveés sasajy, analizuotuose dokumentuose buvo iSsirinkti tyrimui prasmingi vienetai - reikSmingi Zodziai:
darbuotojai, sauga, sveikata, gerove.

¢ Anketinés apklausos metodas — Siuo metodu buvo surinkti duomenys, siekiant suzinoti kaip skirtingy
karty darbuotojai vertina subjektyvia gerove, siejant ja su atliekamu darbu. Anketinei apklausai atlikti buvo pa-
sitelktas A. Krupaviciaus ir kt. (2015) apklausos klausimynas, skirtas , Tarptautinés socialinio tyrimo programos
jgyvendinimui” - tirti darbo orientacijas, atliekant darbo ir socialinés geroveés vertinimus Lietuvoje.

¢ Pusiau struktarizuotas interviu — atliktas (elektroniniu pastu) su universiteto padalinio profesinés sajun-
gos pirmininku, siekiant pagilinti Zinias apie profesinés sajungos indélj j darbuotojy gerovés gerinimo procesus
universiteto padalinyje.

Taikant anketinés apklausos metoda, buvo nuspresta analizuoti trijy karty darbuotojus universiteto pada-
linyje. Empiriniame tyrime kiekviena karta buvo analizuojama tokiu paciu principu— uzduodant tokius pacius
anketos klausimus, kurie analizuoty jy poziarj j tiriamus gerovés aspektus.

Tyrimo imtis anketinei apklausai atlikti buvo pasirinkta netikimybinés - tikslinés atrankos principu, kuomet
renkantis respondenta buvo atsizvelgta j jo uzimamas pareigas. ApsibréZiant tyrimo populiacija buvo nuspres-
ta, kaip tiriamaja aibe (imtj) pasirinkti universiteto padalinio studijas ir mokslg aptarnaujantj pagalbinj perso-
nala. | empirinj tyrima nebuvo jtrauktas akademinis personalas — universiteto padalinyje dirbantys déstytojai.
Tyrimui buvo pasirinkti 184 respondentai, i$ viso apklausoje dalyvavo 95 respondentai. | anketos klausimus
atsaké panasaus dydzio respondenty grupés, tad istirta imtis yra reprezentatyvi ir i§ jos rezultaty buvo galima
padaryti patikimas iSvadas apie visg tiriama populiacija. 2 lenteléje pateikiamas respondenty pasiskirstymas
pagal lytj ir kartas.

2 lentelé
Respondentu pasiskirstymas pagal kartas ir lytj
Lytis
Karta . Respondenty skaicius Karty santykis (proc.)
Moteris Vyras
, Kadikiy bumo” 21 7 28 29,5
X 23 16 39 41,0
LY 19 9 28 29,5
I$ viso: 63 32 95 100

Empirinio tyrimo rezultatai

Universiteto padalinio misija skirta iSoriniams subjektams, joje néra raktiniy ZodZiy susijusiy su darbuotojais,
ta¢iau misijos jgyvendinimo siekiama per susijusia sritj: ,<...> puoseléjant ilgametes veiklos tradicijas bei
pasiekimus, savo veikloje remiantis svarbiausiomis profesinémis ir bendrazmogiskomis vertybémis.”, misi-
joje truksta konkreciy vertybiy jvardijimo, tiesioginés sasajos su darbuotojais. Deklaruojamoje vizijoje néra
minima darbuotojy gerove, kadangi vizija irgi yra labiau orientuota iSoriniam viesinimui, o su skirtingo am-
Ziaus asmeny ziniy kapitalo pasidalijimu galime susieti vizijos sritj: ,<...> siekianti nuolatinio savo studenty
ir déstytojy tobuléjimo bei lyderystés.” Toliau, nagrinéjant universiteto pagrindines strategines kryptis buvo
isskirtos kelios su darbuotojais susijusios kryptys, tai baty: ,démesio <...> bendruomenei didinimas, kad kie-

Z

kvienas darbuotojas ir studentas jausty poreikj ir turéty galimybes visapusiskai tobuléti.”; , infrastruktaros plétra
ir aplinkos puoseléjimas, siekiant <...> iSvystyti kaip mielg ir patraukly studijuoti, dirbti ir gyventi”; ,vidinés
kokybés uztikrinimo sistemos tobulinimas ir organizacijos kultdros gerinimas”. Taigi, strategiskai universitetas
iSskiria prioritetus darbo ir asmeninio gyvenimo darnai, kuriant darbuotojams palankia aplinka, taciau traksta
geroveés integruotumo | vizija ir misija. Analizuojant universiteto padalinio ir jo darbuotojy gerove svarbu is-

skirti jy tarpusavio suderinamuma atkreipiant démes;j j vertybiniy nuostaty derme. Universitetas i$skiria tokias
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vertybines nuostatas, kurias galima susieti su gerovés aspektais: ,tarnavimas savajai valstybei”; ,adekvati reak-
cija j pokycius ir laikmecio issakius”; ,nuolatinis mokymasis ir tobuléjimas”; ,auksta kultara, profesiné etika ir
atsakomybé”; , veiklos tobulinimas, kaip nesibaigiantis procesas”; ,démesys kiekvienam <...> bendruomenés
nariui ir jo iniciatyvai”. Atlikus universiteto padalinio misijos, vizijos, strateginiy krypciy, vertybiniy pagrindy
turinio analize paaiskéjo, kad juose tiesiogiai néra minima gerovés sgvoka, yra tik susijusiy su subjektyvia ge-
rove aspekty, kurie buvo taikomi visiems darbuotojams, neskirstant jy pagal kartas.

Anketinéje apklausoje buvo isskirti penki klausimy blokai, kuriuose pateikti klausimai analizavo su dar-
buotojy gerove susijusius veiksnius kaip:

1. Poziuris j darba, reiksmingi darbo kriterijai, darbo salygos;

2. Asmeninio ir profesinio gyvenimo dermé;

3. Emociné basena, sveikatos buklé, darbo sauga;

4. Organizacinis jsipareigojimas, finansiné situacija, priklausymas profesinei sajungai;

5. Amzius, darbo stazas, issilavinimo lygis.

Apklausoje dalyvavusiy universiteto padalinio darbuotojy atsakymai buvo apibendrinami pagal struktarinj
procentinj pasiskirstyma ,Kadikiy bumo”, , X ir ,Y* karty imtyse. Straipsnyje pateikiamas vienas i$ klausimy,
apibendrinantis kaip skirtingy karty darbuotojai visumoje (desimtbaléje skaléje) vertino savo esama ir siekiama
(po dviejy mety) gerove dirbdami universiteto padalinyje. Nei vienos kartos atstovas nejvardijo savo esamos
gerovés lygio maksimaliu 10 baly, nors tokia gerove salyginai po dviejy mety noréty matyti 27 respondentai
(48,1 proc. i$ jy ,Y* kartos darbuotojai). Gerovés lygio baly pasiskirstymas kartose:

e Kadikiy bumo” kartos dabartinés geroveés vidurkis 6,5 balo, po dviejy mety pagal respondenty atsaky-
mus geroveés lygio siekiamas vidurkis baty 8,4 balo.

e X" kartos darbuotojy esamos gerovés lygio vidurkis yra 7,2, o po dviejy mety jie noréty savo gerove
prilyginti 8,7 balui (vidurkis).

e Y” kartos respondentai savo dabartinés geroves lygj priskyré 6,9 balo (vidurkis), o po dviejy mety tikisi
juntamos geroveés padidéjimo iki 9,0 balo.

Taigi, prasCiausiai esama savo geroveés lygj jvertino ,Kadikiy bumo” kartos respondentai, o geriausiai ,X”
kartos respondentai. Skirtumas tarp esamos ir basimos gerovés vidutiniskai yra 1,9 balo, tad universiteto pada-
liniui tikrai yra poreikis stiprinti gerove organizaciniu lygmeniu visy karty darbuotojams. Nors gerové straips-
nyje yra analizuojama subjektyviu poZidriu, taciau svarbu ja uztikrinti ir objektyviu (organizaciniu) pozidriu,
dél to tyrime dalyvave apklausos respondentai pateiké savo nuomone j tai, kas pasak jy yra atsakingas uz
darbuotojy geroveés uztikrinimg, dirbant universiteto padalinyje:

a) kad ,kiekvienas darbuotojas asmeniskai’ — ,pritaré” didesnioji dalis visy trijy karty atstovy, tai baty
42,9 proc. ,Kadikiy bumo”, 48,7 proc. ,X“ ir net 64,3 proc. ,Y* kartos respondenty. Antras pagal atsakymy
pasirinkimy skaiciy buvo ,visiskai pritariu” kintamasis, tai pritaria teorinéms nuostatoms, kad pats Zmogus yra
atsakingas uz savo gerovés puoseléjima;

b) kad ,tiesioginis vadovas” yra atsakingas uz savo padalinio darbuotojy gerove irgi ,pritaré” didesnioji
,Kadikiy bumo” (53,6 proc.), ,X* (66,7 proc.) ir ,Y* (57,1 proc.) karty respondenty dalis. Dél to universitete
turéty bati stiprinamas tiesioginio vadovo vaidmuo aiskinantis savo darbuotojy lakescius susijusius su jy ge-
rovés uztikrinimu;

c) kad ,organizacijos vadovai” turi uztikrinti darbuotojy gerove didzioji respondenty dalis irgi ,pritaré”,
tai baty 50,0 proc. ,Kadikiy bumo”, 56,4 proc. ,X“ ir 53,6 proc. ,Y* karty respondenty. Siai sriciai stiprinti
turéty bati skatinamos iniciatyvos tarpusavio komunikacijos plétros stiprinimui;

d) kad ,organizacija strateginiu lygmeniu” turéty spresti su darbuotojy gerove susijusius klausimus ,vi-
siskai pritaré” didesnioji ,Kadikiy bumo* kartos dalis (42,9 proc.), , X kartoje dauguma (53,6 proc.) ,pritaré”,
kaip ir ,Y* kartoje 53,6 proc. Sio atsakymy pasiskirstymo atsakymai parodo, kad visy karty darbuotojams
traksta strateginio konkretumo, komunikacijos, susijusios su organizaciniais pokyciais viesinimo;

e) kad ,profesiné darbuotojy sajunga” yra atsakinga uz darbuotojy gerove ,Kadikiy bumo” kartoje ne-
buvo vieningos nuomonés — atsakymai vertinimuose pasiskirsté tolygiai, o dauguma ,X” (51,3 proc.) ir ,Y*
(46,4 proc.) karty darbuotojai buvo kategoriskesni ir ,pritaré” Siam teiginiui. Taigi, ,X“ ir ,Y“ kartos labiau
pasitiki profesine sajunga, kad ji gali padéti uztikrinti jy gerove;

f) kad ,salies politikos nuostatos” buty atsakingos uz darny darbuotojy gerovés formavima ,visiskai pri-
taré” 46,4 proc. ,Kadikiy bumo” kartos darbuotojy, o dauguma - 48,7 proc. ,X” ir 60,7 proc. ,Y” kartos
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respondenty ,pritaré” Siam kintamajam. Tai reiskia, kad objektyvas visuomenéje vykstantys politiniai veiksniai,
daro jtaka subjektyviai darbuotojy gerovei.

ISanalizavus $io klausimo teiginius, kas respondenty nuomone yra atsakingas uz darbuotojy gerovés uz-
tikrinima, buvo suzinota, kad vyresnés — ,Kadikiy bumo” ir ,X* kartos darbuotojai stipriau pasitiki tiesioginiu
vadovu, organizacijos vadovais, $alies politikos nuostatomis, dél ju gerovés uztikrinimo. Tuo tarpu ,Y* kartos
respondentai gerovés uztikrinima vertina subjektyviau, kad jie yra patys atsakingi, ta¢iau neapleidzia ir tos
nuostatos, kad aplinkiniai subjektai gali prisidéti prie malonesniy gyvenimisky patirciy, bei profesinés sékmés
darbe puoseléjimo.

Analizuotos universiteto padalinio profesinés sajungos pirmininko jzvalgos leido papildyti tyrima vertin-
gomis isvadomis, iskiriant, kad troksta universiteto padalinio vadovy vieso pareiskimo palaikant ir pasitlant
prisijungti prie profesinés sajungos, kadangi tirtu atveju dar egzistuoja nuomong, jog dalyvavimas kartais prie-
Siskai pries vadovybeés reikalavimus nusiteikusioje veikloje, véliau gali turéti neigiamy padariniy darbuotojy
gerovei, pavyzdZiui santykiams tarp kolegy, darbo vietos i$saugojimui, darbo uzmokescio mazinimui arba
priedy neskyrimui ir pan. Pati profesiné sajunga rapinasi darbuotojy gerove, yra kaip tarpininkas tarp darbuo-
tojy ir vadovybés bei nacionaliniy institucijy. Nepaisant to, profesiné sajunga ne tik jstatymiskai, bet ir fiziskai
néra pilnai atsakinga uz darbuotojy gerove, kadangi darbuotojo gerové yra subjektyvus reikalas, o profesiné
sajunga gali bati kaip pagalba isspresti problemas jeigu pats darbuotojas j ja kreipiasi. Taigi, siekiant, kad
darbuotojy gerové baty uztikrinama organizaciniy pokyc¢iy metu, turi bati palaikoma nuolatiné informacijos
sklaida apie esama situacija, basimus pokycius (susijusius su darbo santykiais), kylancius issakius tarp visy
darbuotojy, vadovybés bei profesinés sajungos.

ISvados

Darbuotojy gerové yra vienas esminiy veiksniy lemianciy organizacijos veiklos sékme, net ir pokyciy kon-
tekste, kadangi palankios gerovés kultiros puoseléjimas lemia didesnj organizacinj jsipareigojima, tuo paciu
produktyvuma darbo metu, lemia geresne darbuotojo emocine blsena ir sveikata. Tai salygoja ir geresnius san-
tykius Seimyniniame gyvenime, kas visumoje lemia asmeninio ir profesinio gyvenimo darna, kuomet asmuo
jaucia pasitenkinima gyvenimu ir laime.

Aukstosios mokyklos vykdo veikla dinamiskoje aplinkoje, tad siekdamos islaikyti svarbiausia savo iste-
kliy — darbuotojus turi strategiskai isskirti prioritetus darbo ir asmeninio gyvenimo darnai, kuriant darbuotojy
gerovei palankia aplinka. Tai turéty bati jvardinta ir straipsnyje analizuoto universiteto padalinio misijoje,
vizijoje, strateginése kryptyse bei vertybinése nuostatuose.

Mokslininky diskusijos dél darbuotojy karty skirtumy kelia isstkius — kaip uztikrinti visy karty darbuotojy
gerove organizaciniy pokyciy kontekste. Analizuoto universiteto padalinio atveju visy karty darbuotojai pa-
kankamai palankiai vertino subjektyvia savo gerove, nors ateities perspektyvoje tikisi, kad jy geroves lygis dar
pakils bent dvejais balais.

Svarbu isskirti, jog visy karty darbuotojy subjektyvi gerové priklauso ne tik nuo jy paciy, bet ir nuo ap-
linkiniy — tiesioginiy vadovy, organizacijos vadovy sprendimy, universiteto vykdomos strategijos, aktyvaus/
pasyvaus profesinés sajungos vaidmens, bei visoje salyje formuojamy politikos nuostaty susijusiy su $vietimo
sistema. Tarpusavio dialogas ir bendradarbiavimas yra esminis aspektas kuriantis darnig darbo aplinka siekiant
uztikrinti visy karty darbuotojy gerove.
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Summary

The topic of the article is related with employee well-being, which is important organizational aspect affecting an individual
employee’s life, through the experience of personal and professional life, when the employee feels satisfaction in his/her
life. The analysis of the scientific literature singled out important factors related to well-being that affect the employee at
the individual level and how it affects the organization and society (at the national level). The article presents research
methods and the most important results obtained during the study of the university’s unit employees’ well-being, which was
analyzed it in the context of different generations.



